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Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, mita hyotyja ja haasteita etatyd sekd etajohtaminen ovat
luoneet ja miten ne ovat vaikuttaneet tyon tekemiseen seka sen johtamiseen kohdeyrityksessa.
Teoriaosuudessa tarkennetaan, mita etdjohtaminen ja etaty¢ sisaltavat seka tarkastellaan ta-
poja, joilla niitd voidaan edistaa.

Tutkimusosiossa kaytettiin padasiallisesti kvantitatiivisista eli maarallista tutkimusta, ja sita tay-
dennettiin kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella. Aineistonkeruumenetelmana hyoédyn-
nettiin Webropol-kyselya, joka laadittiin tutkimuksen keskeisimpien asioiden pohjalta. Kyse-
lyssa haastateltavat vastasivat suljettuihin ja avoimiin kysymyksiin omien mielipiteidensa seka
kokemuksiensa mukaisesti.

Tutkimustulosten perusteella etajohtamisen selkeiksi hyodyiksi esimiehet kokivat hairidtekijoi-
den vahentymisen, ajankayton paremman hallinnan ja tulevaisuuden tyotavat. Tyontekijoille
etatyon hyotyja olivat sen joustavuus, tydomatkojen lyhentyminen ja rahalliset sdéstot seka ko-
ronaviruksen tartuntariskin pieneneminen. Etatyon ulkoiset hyodyt koettiin tydntekijoiden kes-
ken tarkeiksi, silla tydskentelyn tavat eivat olleet heilla juurikaan muuttuneet. Johtamisen to-
teutukseen etatyolla oli taas enemman vaikutusta, minka takia esimiehet arvostivat sen sisaisia
hy6tyja ulkoisiin nd&hden enemman.

Esimiesten seka tydntekijoiden etatyon ja sen johtamisen yhteiset haasteet olivat yhteydenpito
ja vuorovaikutus sek& motivaation yllapitdminen. Molempien mukaan toimistolla tyoskentely
tapahtuu tiiviissa tydymparistossa, kun taas etana se on hajanaista. Talldin tyontekijat ja esi-
miehet ovat myos kaukana toisistaan, mika tekee tiimien kommunikoinnista seka motivoinnista
haastavaa.

Tutkimuksesta huomattiin etatyon vaikuttaneen henkiloston tydhyvinvointiin negatiivisesti,

vaikka siihen siirtyminen oli onnistunut paaasiallisesti hyvin. Kokonaisuudessaan toimistolla
tyoskentely miellettiin yha selvasti etatyotd mielekkddmmaéksi vaihtoehdoksi.

1 Asiasanat: etdjohtaminen, etatyd, haasteet, hyodyt, vaikutukset
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The aim of the study was to explore the benefits and challenges of teleworking and remote
management, and their impact on the performance of work and its management at the target
company. The theoretical part specifies what remote management and teleworking is and re-
views the ways to promote them.

The study section mainly used quantitative research, which was supplemented by qualitative
research. The data collection method used was a Webropol survey, based on the key research
guestions of the study. In the survey, the interviewees answered closed and open-ended ques-
tions based on their opinions and experiences.

Based on the study results, the supervisors regarded the reduction of distractions, improved
time management and future working methods as clear benefits of remote management. For
the employees, the benefits of telework included its flexibility, a decrease in commuting, and
financial savings, as well as a reduced risk of the coronavirus infection. The external benefits
of teleworking were perceived as important among employees, as their working habits had not
changed much, unlike those of their supervisors. Telework, on the other hand, had a greater
impact on the implementation of management, which is why supervisors valued its internal
benefits more than external ones.

The common challenges for the supervisors and employees in teleworking and its manage-
ment were communication and interaction, as well as maintaining motivation. According to both
respondent groups, working in an office takes place in a close-working work environment, while
when taking place remotely, it is fragmented. In the latter case, the employees and supervisors
being physically far from each other poses challenges to the communication and motivation
among the work team.

The study found that telework had a negative effect on the well-being of staff, although the

transition to it had mainly been successful. Overall, working in an office was still clearly per-
ceived as a more appropriate option than teleworking.

1 Keywords: remote management, telework, challenges, benefits, effects
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1 JOHDANTO

Haapakoski, Niemela ja Yrjola (2020, 156—-157) kertovat, etta vallitsevan koronapandemian
takia yritykset ovat joutuneet siirtymaan etatoihin. Yritysten on ollut muutettava omia liiketoi-
mintatapojaan nopeasti sekéd mukautumaan uuteen tilanteeseen epidemian keskella. Tama on

ollut nayténpaikka myds taman tutkimuksen kohdeyritykselle, ja sen henkiléstolle.

Aihe on koronapandemian lisaksi ajankohtainen, silla etatydsta on tullut digitalisaation kehitty-
essa yleisempada. Tietokoneet ja mobiililaitteet ovat tydpaikoilla arkipaivaa, ja niita kaytetaan
jatkuvasti. Tasta johtuen tietotyon eli tiedon parissa tehdyn tyén mé&éra on lisdantynyt, jolloin
ajalla tai paikalla ei ole merkitysta tyotehtavien suorittamiseksi. Grace (2020, 17) toteaa etatydn
tuovan joustoa tyoaikoihin seka antavan tyontekijoille vapauden maaritella itse, missa he tyo-
taan tekevat. Etatyosta on tullut suositumpaa kuin koskaan, ja enéa ei ole oletettavaa, etta

tyonteko tapahtuisi aina toimistolta kasin.

Vilkmanin (2016, 161) mukaan etaty0hon siirtyminen vaatii tyontekijoilta sekd esimiehiltd uusia
viestintamenetelmia. Tydyhteison toimiessa etana viestinta ei onnistu kysymalla viereisilta ty6-
kavereilta tai esimiehiltd, vaan se tapahtuu erilaisten viestintavélineiden ja sovelluksien, kuten
WhatsAppin kautta. Etatydssa viestintdkanavat ja niiden kayttd ovat suuressa roolissa. Ilman
niité esimiesten ja tyontekijoiden on etdn& mahdotonta viestia kesken&én sopien tyon aikatau-

luista seka tavoitteista.

Etatydon johtamisen merkitys DNA:n toiminnassa on koronapandemian aikana korostunut,
vaikka etaty6 on ollut jo osana sen tyOkulttuuria ja toimintaa. DNA:lla etatyéhon siirtyminen
[&hti kayntiin jo vajaa kymmenen vuotta sitten. Tuolloin sen toiminnalle asetettiin pioneerimai-
nen tavoite toimia erinomaisena seka mutkattomana tydpaikkana henkilostélleen. Haapakoski
ym. (2020, 147) kertovat, ettd tdhan tavoitteeseen paastiin, kun DNA valittin Suomen par-
haaksi tyopaikaksi Great Place to Work -instituutin jarjestaméassa vuoden 2019 henkiléstotyy-

tyvaisyystutkimuksessa.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena on tutkia etatyon ja etajohtamisen hyotyja seka haasteita, ja miten ne
ovat itsessaan vaikuttaneet tyon tekemiseen seka sen johtamiseen kohdeyrityksessa. Haapa-

kosken ym. (2020, 145) mukaan DNA:lla on vuoden 2012 loppupuolella toteutettu tutkimus,
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jossa selvitettiin henkiloston kokemuksia etatydsta. Kyselysta selvisi, etta yli puolet tyonteki-
jOistd ja esimiehista olivat sitd mielta, ettd heidan motivaationsa seka tehokkuutensa olivat
nousseet etatyon myoéta. Ainoastaan muutama olisi halunnut palata ennen etaty6ta olleeseen

aikaisempaan toimintaan.

DNA:n toteuttamasta tutkimuksesta on kymmenen vuotta aikaa, joten se ei enda pysty vastaa-
maan etatytté ja sen johtamista koskeviin ajankohtaisiin kysymyksiin. Taman takia tutkimuk-

sen tavoitteena on saada vastaus seuraaviin kysymyksiin.

Tutkimuksen paatutkimuskysymyksena on, mita hyottyja ja haasteita etatyt sekéa etdjohtami-

nen ovat luoneet.

Tutkimuksen alakysymyksina on selvittaa:
— Millaisia vaikutuksia etaty6lla on ollut tydn tekemiseen?

— Kuinka etaty6 on vaikuttanut johtamiseen?

1.2 Aikaisemmat tutkimukset

Etatyosta ja sen johtamisen hyddyistd seka haasteista I16ytyy jo muita ajankohtaisia opinnay-

tetOitd, vaikka koronapandemian tuoma poikkeustilanne onkin suhteellisen uusi.

Jokinen (2019) toteaa tutkimuksessaan, ettad etatytohjeita tulisi paivittdd. Etatyossa kayvat
henkil6t haluaisivat saada lisdkoulutusta omaan tydskentelyynsa, etenkin valmiuksien kehitta-
miseen, silla etatydskentely vaatii niin sanotun tavallisen tyéskentelyn ohella myoés lisdosaa-

mista.

Arvonen, Kovalainen ja Poutanen (2021, 15-18) toteavat tutkimuksessaan, etté etatydssa tyo-
aika saattaa venya, silla se ei ole enéda yhtéa kello-orientoitunutta. Tyontekijat sekd esimiehet
saavat kuitenkin etana vapaamman aikataulun omalle paivalleen ja ndin hieman lisda itsenai-

syytta omaan tyéntekoonsa.

Jokisen (2019, 60-61) mukaan kotona tytskenneltdessd myo6s tydergonomia voi kérsia, silla
varusteet ja tydskentely valineet eivat valttdmatta ole yhta hyvat kuin toimistolla. Nikkola (2021,

23-25) tuo esiin tydssaan, ettd ongelmana on myds havaittu vuorovaikutusten ja viestinnan



11

vaheneminen seka tyontekijoiden, ettd esimiesten valilla. Monet péaivan sosiaaliset kontaktit
jadvat etana hyvin vahaisiksi tai puuttuvat kokonaan.

Tutkimusten perusteella etatyéskentelyn koettiin siis tuovan mukanaan uusia mahdollisuuksia,

mutta myds melko suuriakin ongelmakohtia.

1.3 Kohdeyrityksen esittely

Tutkimuksen kohdeyritykseksi valikoitunut DNA Kauppa Oy Tampereen puhelinpalvelukeskus
on osa isompaa DNA Oyj tietoliikennekonsernia, jossa vuonna 2021 tydskenteli noin 1600
tyontekijaa. Yrityksen paatehtavana on tarjota uusille ja nykyisille asiakkailleen liittyma, kaa-
peli-tv seka paatelaiteratkaisuja. Yritykselle on ajan kanssa kertynyt miljoonia liittym&asiak-
kuuksia, mika tekee siitd valtakunnallisesti yhden isoimmista toimijoista. (Yleista taloudesta,
[viitattu 26.1.2021].)

Tuotteiden markkinointi ja yhteydenpito asiakkaisiin DNA Kauppa Oy puhelinpalvelukeskuk-
sessa tapahtuu paaasiallisesti soittamalla, viesteilla seka sahkodpostin kautta. Tama kaikki teh-

daan noudattaen DNA:n arvoja (Kuvio 1).

ROHKEA MUTKATON NOPEA

Kuvio 1. DNA:n paaarvot (Arvot, [viitattu 26.1.2021]).

DNA:n arvot toimivat kilpailuetuna kilpailun lisdantyessa. Arvoista ensimmainen on nopeus.
Yrityksessa pyritaan keskittymaan olennaiseen, ja johdonmukaisuus seka maaratietoisuus na-
kyvat sen kaikessa toiminnassa. Toisena arvona on mutkattomuus, joka tarkoittaa DNA:lla ar-
vostusta ja ymmarrysta asiakkaita seka tyokavereita kohtaan. Nain yrityksen toiminnasta saa-
daan niin selkeda kuin mahdollista. Viimeisena arvoista on rohkeus. DNA:lla uskalletaan tarttua
uusiin asioihin, joka auttaa yritysta kehittymaan seka luo uusia innovaatioita sen toiminnalle.
(Arvot, [viitattu 26.1.2021].)
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Yrityksen liiketoiminta ja sen liikevaihto seka tilikauden tulos ovat kasvaneet vuosittain. Liike-
toiminnan odotetaan jatkavan kasvuaan digitalisaation megatrendin vauhdittamana myas tule-
vaisuudessa seka laajentuvan kotimaisella ja kansainvalisella tasolla. DNA Kauppa Oy puhe-
linpalvelukeskuksen tavoitteena on pyrkia toimimaan arvojensa mukaan vastuullisena tyénan-
tajana henkilostolleen sekd vastaamaan asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin lisdantyvassa digi-
talisaation ty0ymparistossa.

1.4 Tutkimuksen rakenne

Kuviossa 2 on demonstroitu tutkimuksen rakennetta. Tutkimuksen alussa kasitellaan teoriaa,
jonka jalkeen siirrytadn kyselyyn. Teoriaosuudessa tarkastellaan, mita etatyo ja sen johtami-
nen sisaltavat. Tutkimuksen teorialla luodaan pohja tutkimuksen ja kyselyn toteuttamiselle, jol-
loin lukija pystyy ymmartamaan tutkimusta paremmin. Tutkimus toteutetaan Webropol-kyselyn
avulla, ja siitéa saadut tulokset eritellaan tyontekijoiden seka esimiesten kesken, jolloin niita
voidaan tarkastella molemmista nakokulmista. Tutkimuksen lopussa tarkastellaan tulosten luo-

tettavuutta ja tehdaan niista johtopaatokset seka etsitaan jatkotutkimuskohteet.

TEORIA oo KYSELYT JOHTOPAATOKSET

Kuvio 2. Tutkimuksen rakenne.
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2 ETATYON TEKEMINEN

Vilkman (2016, 13) toteaa etatyon olevan joustavuuteen seké vapaaehtoisuuteen perustuva
tydmuoto. Etéana voidaan tydskennelld mobiililaitteiden avulla sielld, mista se on tyontekijoiden
ja tybnantajan osalta kannattavinta. Etatyoksi ei kuitenkaan lasketa kaikkea tyota, mika tapah-
tuu tyopaikan ulkopuolella. Esimerkiksi siivoojan tai maalarin ty6 ei ole etatyota, vaikka sitéa

tehtaisiin eri paikoissa.

Lyytisen (2020, 10) mukaan etaty6 on vapaaehtoista ja siihen tarvitaan tyontekijoiden suostu-
mus. Etéatydn suosio on kuitenkin nykypaivana kasvanut ja sité toivotaan tyoyhteisdjen keskuu-
dessa yha enemman. Etatytssa tyontekijat voivat itse vaikuttaa omaan tyonkulkuunsa seka
siihen liittyviin jarjestelyihin. Tama helpottaa arjen aikatauluttamista ja sovittamista tyon kanssa

yhteen. Etatyo on kuitenkin tarkeaa toteuttaa oikein, jotta tyontekijat pysyvat tyytyvaisina.

Valtonen (2020) on luetellut avaintekijoita, jotta etatydon tekeminen olisi tyontekijoille mutka-
tonta ja mukavaa (Kuvio 3).

1. Luottamus oTyontekijat luottavat siihen, etta esimiehet tietdvat mita tekevat
)
y
2. Yhteydenplto esimiehiin e\Vuorovaikutus esimiesten ja tyontekijoiden kesken
/
N
3. Turvallisuus etétyéssé eTyOntekijat tietdvat oman merkityksensa ja asemansa tyoyhteisdssa
)
N
4. Ennakointi toiminnassa «Tydntekijat ovat avoimia omasta toiminnastaan esimiehille ja toisinpain
)
N
5. Tunteiden huomiointi o Tyontekijat voivat vapaasti ilmaista tunteensa tyokavereilleen ja esimiehille

Kuvio 3. Etatydn avaintekijat (Valtonen 2020).

Hyppasen (2013, 136) mukaan tyontekijdiden on etana pystyttava luottamaan esimiehiinsa
seka toisinpain. liman keskinaista luottoa tydntekijat stressaavat turhaan ja ovat epavarmoja
tydstaan. Elzinga ja Hoefling (2017, 128) toteavat, ettd luottamuksen ollessa kunnossa ei ke-
nenkaan tarvitse jatkuvasti seurata, mita muut toissa tekevat. Tasta vapautuu myds valtavasti
resursseja kaytettavaksi tarkeampiin tehtaviin.
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Vilkman (2016, 27) muistuttaa, etta vaikka tyontekijat eivat etatydssa tyoskentele toimistolla
niin he harvoin jattavat tyotehtavia tekematta, silla he haluavat olla luottamuksen arvoisia
omien tiimien seka esimiesten kesken. Elzinga ja Hoefling (2017, 201) painottavat, etta tyon-
tekijoiden on yhta tarkedaa panostaa etana vuorovaikutukseen. Toimistolla tyontekijat tormaa-
vat tyokavereihinsa ja vaihtavat kuulumisia, mutta etdna nain ei tapahdu. Nopeasti tyotehtavien
lomassa tyontekijoilta voi unohtua pitaa yhteytta muihin tyokavereihin. On tarkeaa, etta tyon-

tekijat keskustelevat keskenaan, jolloin he kokevat tydyhteison yhtenaiseksi.

Friedin ja Hanssonin (2014, 189) mukaan tyontekijat odottavat esimiesten ottavan ajoittain hei-
hin yhteyttd. Naiden yhteydenottojen ei kuulu olla tiukkoja tydpalavereita, vaan rentoja keskus-
teluita, joissa tyontekijat ja esimiehet voivat rupatella keskendan. Taméa parantaa tyontekijoi-
den tydmoraalia ja motivaatiota seka luo turvallisuuden tunnetta siita, etta esimiehet ovat ai-

dosti kiinnostuneita heidan hyvinvoinnistaan.

Savaspuro (2019, 48) kertoo fyysisen turvallisuuden olevan tydntekijoille oleellista, mutta se ei
ainoastaan vaikuta heidan turvallisuuden tunteeseensa. Psykologinen turvallisuus ja se, etta
tyontekijat tietavat oman paikkansa seka asemansa tydyhteisdssa on myos tarkeaa. Pyyhtia
(2019, 92) toteaa esimerkiksi tyopaikan vakinaisuuden tuovan tydntekijoille psykologista tur-
vallisuutta ja mielenrauhaa. Tyontekijdéiden on hyva myds tuntea kuuluvansa joukkoon, ja etta

heidan mielipiteilla&n on valia.

Kankaanpaan, Leppéasen ja Rantasen (2020, 15-16) mukaan tydyhteisdlle on arvokasta, etta
tyontekijat voivat etéana jakaa heidan huonot sekéa hyvat tunteensa muille. Tyéhon tai elaman-
tilanteeseen liittyvat ikavat tunteet voivat jaada tyontekijoiden mieliin pydrimaan, jolloin ne hei-
kentavat heidan tyontekoaan. Tyontekijoiden kertoessa tunteistaan ne tulevat kasitellyksi, ja
negatiivisten tunteiden vastakohtana positiiviset tunteet mygs parantavat ty6ilmapiiria seka in-
nostavat muita tyontekijoitd. Aaltosen ym. (2014, 184) mukaan on tydyhteison kannalta pa-
rempi, etta kaikki tyontekijat pystyvat etatydssa olemaan oma itsensa. Tall6in tyontekijat ovat
aitoja toisilleen, eivatka esitd jotain muuta. Tunteiden nayttdminen korostaa myds tydyhteisén

keskeistéd avoimuutta seka luottamusta, jolloin projektit on helpompi toteuttaa.

Fried ja Hansson (2014, 99-100) kertovat avoimuuden korostuvan etatyossa. Toimistolla tyon-
tekijat voivat suoraan seurata tyonkulkua, mutta etéatyossa tiedonjako ei toimi samalla tavalla.
Etana tiedon olisi hyva olla jatkuvasti kaikkien saatavilla eikd yhden henkilén tietokoneella.

Valtosen (2020) mukaan etana suunnittelun tarve korostuu, silla mikali tietoa ei ole, on
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tyontekijoiden vaikea saada mitdan aikaan. Esimiesten ja tyontekijéiden on huomioitava toisi-
ansa, ja kerrottava ajoissa muutoksista. Nain tyoyhteisossa pystytaan suunnittelemaan aika-

tauluja pidemmalle sekd hoitamaan tehtavat ajallaan.

2.1 Etatyon hyodyt

Vilkmanin (2016, 16) mukaan etatyo luo paljon uusia hyottyja sekd mahdollisuuksia, joita tyon-
tekijat voivat toimintatavoissaan hyodyntaa. Tyontekijat pystyvat tydoskentelemaan monipaik-
kaisesti seka vaikuttamaan joustavasti omiin tydaikoihinsa. Etéatyd opettaa myds uutta, ja tuo

taloudellisia seka terveydellisia hyotyja tyonteolle lisdten sen toteuttamisen monimuotoisuutta.

Vilkman (2016, 16-18) on etaty6hon liittyen ottanut esille hyotyja, joita tyontekijat tydssaan
kohtaavat (Kuvio 4).

JOUSTAVUUS

TERVEYS
TALOUDELLISUUS
MONIMUQOTOISUUS
OPPIMINEN

Kuvio 4. Etatyon hyotyja (Vilkman 2016, 16—-18).

2.1.1 Joustavat tyontekotavat

Bisbee ja Wisniewski (2019, 24) painottavat etatyon lisddvan tyonteon joustavuutta. Tyonteki-
jat voivat tyoskennella etdna monipaikkaisesti valiten oman tyopisteensa, jolloin tyén aikatau-
lutus seka sen tasapainottaminen vapaa-ajan kanssa on helpompaa.
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Sallin (2012, 98-99) mukaan tyontekijat voivat etdné vaikuttaa enemman siihen, mina aikoina
he tyonsa tekevat. Tyontekijat voivat esimerkiksi jakaa pidemman tyopaivan pienempiin osiin,

jolloin tyontekijoiden aikataulut ja suunnitelmat eivat mene etatdiden kanssa ristiin.

Lyytinen (2020, 11) toteaa, ettd joustavuuden ja vapauden lisaantyessa tyontekijat pysyvat
tyytyvaisempina tyohonsa, silla lisdéantynyt paatantavalta kasvattaa tyontekijoiden mielialaa.
Tyytyvaisella tydyhteisolla on vaikutusta jokaiseen tyontekijaan, jolloin he pysyvat innostuneina

seka motivoituneina siihen mita tekevét.

2.1.2 Terve tyoyhteiso

Grace (2020, 18) pohtii tyontekijoiden henkisen terveyden paranevan seka sairaspoissaolojen
vahentyvan etatyon myo6ta. Etana tydmatkoihin ei kulu en&é aikaa, jolloin siita sdastyvan ajan
voi esimerkiksi hyédyntaa rentoutumiseen tai piristdvaan vapaa-ajan likuntaan. Fried ja Hans-
son (2014, 223) toteavat, ettd kotoa kasin tyontekijat voivat myos viettaa enemman aikaa per-
heidensa kesken tutussa ja rauhallisessa ilmapiirissa. Tama toimii vastapainona paivittaiselle

tyokavereiden kanssa toimimiselle seké& parantaa tydntekijéiden tyéhyvinvointia.

Vuorisen (2020, 32) mukaan tyontekijat tulevat usein kipe&na toimistolle t6ihin. Tydntekijat ko-
kevat huonoa omatuntoa ja pahaa oloa ollessaan pois tdista, jolloin esimerkiksi pieni yska tai
flunssa ei riita vakuuttamaan heita jaamaan kotiin. Talloin toimistolla kaikki altistuvat yhdella

tyontekijalla olevalle taudille.

Etatydssa tartuntavaaraa ei ole, eivatkad tyontekijat altistu tyopaikoilla vallitseville mikrobeille.
Nain sairaslomat vahenevat ja tyontekijat pysyvat ympari vuoden terveempina, eivatka taudit
paase tydyhteisossa leviamaan. Mikali tyontekijat sairastuvat kiireiseen aikaan, on etana hel-
pompi flunssassakin tehda oleellisimmat ty6t. Etatyosta ei koidu suurta rasitetta kuin l&hityésta
tyomatkojen ja muiden rasitteiden jaadessa tyontekijoilta pois. (DNA 2020.)

2.1.3 Taloudelliset saastot

Friedin ja Hanssonin (2014, 39) mukaan etaty6hon siirtymisessa ei ole kyse talouden saas-
toistd, mutta haittaakaan niista ei ole. Tyontekijbille on tarkead, etté tyo sopii heidan taloudel-
lisen tilanteensa kanssa yhteen, jolloin heidan ei tarvitse murehtia riittavatkod rahat arjen me-

noihin.
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Grace (2020, 13) kertoo etatyon pienentavan tyosta koituvia taloudellisia kuluja. Etatydssa
tyontekijoiden ei tarvitse ajaa autoilla téihin, jolloin bensakuluja sd&styy. Paivittaiset maksulliset
lounaat tyopaikalla jaavat myos pois tyontekijéiden budjeteista. Talloin rahaa ei kulu tydhén

liittyviin asioihin, jolloin tydntekijoille jAd enemman valinnanvaraa, mihin rahansa kayttavat.

Anttila ja Roine (2016, 20) toteavat etatydon antavan tyontekijoille tilaisuuden miettid omaa ra-
hankayttddan heille jdddessd enemmaén aikaa talouden hoitamiselle. Tyontekijat pystyvat
suunnittelemaan talouttaan eteenpain seka luomaan itselleen budjetteja. Automatkoista ja ty6-
paikkalounaista saastyneet rahat voi esimerkiksi sijoittaa tai laittaa pahan paivan varalle saas-

toon.

2.1.4 Monimuotoinen tyéymparisto

Hyppasen (2013, 254) mukaan monimuotoisuus on tydyhteison erilaisuutta ja sita, ettei ketdan
syrjita esimerkiksi uskontoon tai sukupuoleen liittyen. Monimuotoisessa tyoyhteistssa kaikkia
tyontekijoita kohdellaan tasa-arvoisesti, eika toéihin valita pelkdstadn ennakkoluulojen tai ole-
tuksien perusteella. Taman sijasta kaikille annetaan yhtéalainen mahdollisuus, ja etaty6ta mu-
kautetaan tyontekijoiden kykyjen mukaan. Fried ja Hansson (2014, 41) mainitsevat etatyon
kasvattavan ty6paikan monimuotoisuutta, ja luovan tydntekijoille mahdollisuuksia tehda toita
heidan sijainneistaan huolimatta. Etdna kaikkien tyontekijoiden ei tarvitse asua samoissa kau-
pungeissa, eika valita tydpaikkaa asuinpaikan perusteella. Sen sijaan he voivat tehda vapaasti

toitd melkein mista pain maailmaa tahansa.

Grace (2020, 15) kertoo etatyon tarjoavan myos tydskentelymahdollisuuden sellaisille, joiden
olisi mahdollista tehda tdita kokoaikaisesti toimistolta kasin. Monella kyvykkaalla ja téihin sopi-
valla henkil6illa voi olla tydntekoon liittyvia rajoitteita terveyteen ja toimintaan vaikuttavan vam-
man tai henkilékohtaisen elaméantilanteen vuoksi. Talldin etatyé on heille ainut tapa tyosken-

nelld niin, ettei heidan terveytensa tai hyvinvointinsa vaarannu.

Fried ja Hansson (2014, 161-162) toteavat etatybn vievan tyontekijoitd kohti tyokulttuuria,
jossa niinkaan pinnallisilla piirteilla ei ole valid, vaan etsitdan osaavia ja hyvia tyyppeja. Tallai-
set tyontekijat saavat paljon aikaan, ja pystyvat mukautumaan monimuotoisiin tydyhteisaihin.
Haapakosken ym. (2020, 93) mukaan toimistolla hiljaisemmat, ja vahemman puheliaat tyonte-
kijat jadvat ulospain suuntautuneiden varjoon, jolloin heidan tyénsa unohtuu. Etatyossa kaik-

kien tulokset ovat jatkuvasti esilld, jolloin menestyjat erotetaan helpommin.
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2.1.5 Uuden oppiminen

Elzinga ja Hoefling (2017, 1) kuvailevat etéatydn olleen jo pitkd&n osa tyontekijoiden tydkulttuu-
ria, mutta vasta viime vuosina etaty6ta on alettu toteuttamaan laajemmin tydyhteisoissa. Tasta

on seurannut, ettd monet tyontekijat ovat siirtyneet joko véliaikaisesti tai pysyvasti etatoihin.

Vuorisen (2020, 21) mukaan tyoyhteisdissé on otettu uusia tyovalineitd haltuun, ja alettu miet-
timaan uusia seka erilaisia tapoja saada etatyot tehtya. Tama kyseenalaistaa tyontekijoiden
vanhoja tapoja toimia, mutta antaa mahdollisuuden k&ayda opittuja asioita uudestaan lapi inno-
voiden ja kehittaen niita entisestadn. Nain tyontekijat oppivat uutta ja paasevat irti vanhoista

kaavoista, josta on hyotya tulevaisuudessa.

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen toteaa (Unkuri 2020), ettéd uuden oppimi-
nen lisaa tyontekijoiden tydnimua etatydssa, jolloin he pysyvat aktiivisempina ja virkeampina.
Talloin tyontekijat eivat tylsisty tydhon yhta helposti, kuin jos tekisivat samoja asioita paivasta

toiseen.

2.2 Etéatyon haasteet

Vilkmanin (2016, 19) mukaan etatyohon liittyy haasteita, joita tyontekijat toiminnassaan koh-
taavat. Vastuunottaminen ja itsenainen tekeminen on tyontekijoille hyvaksi, mutta liiallinen vas-
tuu tyontekoon liittyen voi tuottaa ongelmia. Ty0 ja vapaa-aika voivat sekoittua keskenéan, ja
tyontekijoiden seka heidan perheidensa voi olla vaikeaa sopeutua etatyohon. Etatyoskentely
voi my0s vahentaa tyontekijoiden likkumista, jolloin he eivat [ahde kotoaan, vaan tekevat toita

paivasta toiseen neljan seinan sisalla.

Vilkman (2016, 19-20) on etatydhon liittyen ottanut esille haasteita, joita tyontekijat tydssaan

kohtaavat (Kuvio 5).
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TYO JA VAPAA-AIKA
PERHE-ELAMA
LIIKUNNALLISUUS
YKSINAISYYS

Kuvio 5. Etatyon haasteita (Vilkman 2016, 19-20).

2.2.1 Tyo6n javapaa-ajan yhteensovittaminen

Messengerin (2019, 18) mukaan etatyo tuo tyontekijoille vapautta, mutta heidan on pidettava
huolta siita, ettd he vetavat selkean rajan etatyon ja vapaa-ajan valille. Mikali naiden kahden
valiset rajat ovat hailyvid, voivat ne helposti sekoittua keskenaan. Grace (2020, 45) kertoo tyon
ja vapaa-ajan sekoittumisen voivan johtaa etatydpaivien venymiseen seka taukojen laimin-

lyémiseen, joilla on vaikutusta tydntekijoiden tehokkuuteen ja jaksamiseen.

Fried ja Hansson (2014, 121-123) toteavat lisddntyneen vapauden olevan uusi asia tyonteki-
joille. Tyontekijoiden tydskennellessa toimistolla heilla on selkeét kellonajat, milloin ty6t alkavat
ja loppuvat. Etatydssa nain ei ole, jolloin tyontekijdilla voi olla vaikeuksia irrottautua tyosta.
Stintonin (2013, 154) mukaan tyontekijoiden tulee huomaamattaan luettua tydésahkoposteja
ennen kuin tyot edes alkavat, ja viela tyopaivan loppumisen jalkeen he viimeistelevat kesken-
eraisia asioita. Tyontekijoiden intohimo heidan tekeméaansa tyéta kohtaan on hyva asia, mutta
liallinen tydmaara ja jatkuvat ylityot eivat pitkalla aikavalilla hyodyta tydnantajaa eika tyonteki-

joita.

Grace (2020, 46) pohtii, ettd tyontekijoiden on hyva maaritella itselleen tiukat ja selkeat tybajat,
joita he etatytssa noudattavat. Nain he voivat varmistaa, etta aikaa jaa niin perheelle kuin

harrastuksillekin. Tyopisteen on hyva olla sellainen, etta tyontekijat pystyvat erottamaan
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tyonteon vapaa-ajasta. TAma auttaa luomaan selvan rajan vapaa-ajan ja tyoajan valille, jolloin

ne eivat paase sekoittumaan keskenaan.

2.2.2 Perherytmin sailyttaminen

Bisbeen ja Wisniewskin (2019, 152) mukaan etétydlla on vaikutusta koko perheen elamanryt-
miin sek& tapoihin. Tyontekijat saavat viettaa enemman aikaa perheidensa kanssa, mutta talla
voi olla vaikutusta perheiden omiin tottumuksiin. Molempien vanhempien ollessa kotona sa-
maan aikaan, voi syntya ristiriitoja siitd, mitkd kotona tehtavat asiat ovat kenenkin hoidetta-

vissa.

Grace (2020, 58) toteaa, etta tyontekijoilla voi olla kotona myds lapsia, joiden perdan pitaa
katsoa. Talloin lastenhoidon ja etatyon sovittaminen yhteen voi tuottaa ongelmia. Lapset eivat
valttamatta tajua miksi etaty6ta tehdaan, jonka takia heidan huomioimisensa on tarkeaa. Tyon-
tekijat voivat luoda aikatauluja etatdiden tekemiselle ja lapsille, jolloin ty6dta ei tarvitse laittaa
perheen edelle. Etatdiden aikaan lapsille voi esimerkiksi keksia jotain muuta ohjelmaa tai ottaa

lapset valilla mukaan téiden tekemiseen.

Jarvan (2017, 28) mukaan tyontekijat tuovat helposti etatyohon liittyvat asiat, ja stressin kotiin
osaksi perheenjasenten arkea. Tyontekijoiden ollessa palaverissa tai vastatessa tydpuheluun
on muiden perheenjasenten oltava hiljaa, etteivat hairitsisi etatyontekoa. Tama voi olla pidem-
man paalle perheelle raskasta, silla he eivét voi olla etatyon aikana normaalisti. Etatydssa on

siis tarkeaa, etta tyontekijat ottavat myods muut perheenjasenet huomioon.

2.2.3 Hyotyliikunnan vdheneminen

Fried ja Hansson (2014, 127-129) kertovat, ettéd vaikka etétyd antaa aikaa urheilulle, se voi
myo6s vahentaa jo ennestaan huonokuntoisten tyontekijoiden liikkkumista. Tavallisesti tyonteki-
jat likkuvat tyopaivan aikana paikasta toiseen, mutta etdnd heidan tyopisteensa voi l6ytya jo
seinan takaa. Talloin hyotyliikuntaa ei paivan aikana tule, jonka takia tyontekijoiden on etana

etsittava muita syita likkumiseen, mikali se ei automaattisesti ole osana heidan arkeansa.

Gracen (2020, 50) mukaan tyontekijat voivat vaikuttaa likkumiseensa varaamalla kalenterista
sille aikaa seka saanndllistamalla sen osaksi etaty6ta. Saanndllisella paivittaisella tekemisella

tyontekijat voivat muuttaa tapojansa, ja vieda likkumistaan parempaan suuntaan. Lisdantynyt
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likunta edistaa tyontekijoiden fyysista terveytté ehkaisten erilaisia sairauksia, joita liikunnan

laiminly6nnista voi seurata.

Salosen (2020) mukaan liikkumisen ei tarvitse olla mitd&n suurta, joka uuvuttaisi tyontekijat
kokonaan. Monesti etatydssa tyontekijoiden tauot ovat kahlittuja heidan tyopisteidensa aareen,
jolloin he eivat poistu tydpisteeltddn. Tata tyontekijat voivat muuttaa vaihtamalla esimerkiksi
jadkaapilla kaynnin ja tietokoneen selailun virkistavaan kavelylenkkiin tai taukojumppaan. Eta-
tydssa tyontekijat voivat hyddyntaa palavereja sekéd rennompia hetkia likkumiseen, jolloin lii-

kuntaa kertyy huomaamatta.

2.2.4 Yksinainen tydskentely

Grace (2020, 47-48) toteaa, etta vaikka toimistolla muut tyontekijat voivat hairita tydéntekoa, ei
taysi eristaytyminen muista ole kenellekdan hyvéksi. Etatydssa ennen jopa arsyttavalta tuntu-
neet kontaktit ja juttutuokiot tydkavereiden kanssa jaavat vahemmalle, jolloin tydntekijat voivat
kokea olonsa yksindiseksi. Tamén takia tyontekijoiden on etdna tarkeda pitaa yhteytta toi-
siinsa, vaikka he eivat samassa tilassa tytskentelek&an. Yhteydenpito voidaan toteuttaa esi-
merkiksi videopuheluiden valityksella, tai osallistumalla tydyhteisdssa jarjestettaviin virtuaali-

siin tapahtumiin.

Friedin ja Hanssonin (2014, 119) mukaan tydkaverit ja perhe tarjoavat tukea etatyéhon, mutta
muitakin ulkopuolisia kontakteja tarvitaan. Tyontekijoiden on hyva kayda ulkona, eika pelkéas-
tadan pitda virtuaalisesti yhteytta tydkavereihin tietokoneen nayttda tuijottaen.

Majolan (2021, 5-6) mukaan esimerkiksi erilainen sosiaalinen toiminta ja harrastukset, ovat
tyontekijoille hyva tapa tavata muita ihmisia. Tyontekijat voivat myods tehda etatdita yleisissa

tiloissa, jolloin he voivat jutella, ja tydskennella samanhenkisten ihmisten kanssa.

2.3 Etatyota edistavat tekijat

Tassé luvussa kaydaan lapi etatyota edistavia tekijoitd, jotka jokaisessa organisaatiossa on
hyva ottaa huomioon. Nama tekijat tekevat etatyosta turvallisempaa ja mielekkdampéaa toteut-

taa seka parantavat henkildston tyohyvinvointia sek& toimintaa.
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2.3.1 Hyvatydergonomia

Elbertin, Hoffmanin ja Kroemerin (2018, 14) mukaan tyéergonomialla tarkoitetaan tydtapojen
seka tyoskentelyyn kaytettavien valineiden mukauttamista tyontekijoille sopiviksi. Tydergono-

mialla voidaan parantaa tyontekijoiden tydhyvinvointia seka lisata tyoturvallisuutta.

Gracen (2020, 24) mukaan kaikilla tyopaikoilla ei ole mahdollista investoida kalliisiin ja er-
gonomisiin huonekaluihin seka laitteisiin, jolloin tyOpisteet eivéat vastaa tyontekijoiden tarpeita.
Etatydssa tyontekijat voivat itse vaikuttaa tydergonomiaan, ja jopa parantaa sitd oman tyopai-

kan ergonomiaan néahden.

Grace (2020, 24-31) on avannut asioita, joilla on vaikutusta etatydn ergonomisuuteen (Kuvio
6).

TYOTILAT

HUONEKALUT

TYOVALINEET

TEKNIKKA

ERGONOMINEN ETATYO

Kuvio 6. Ergonomisen etatyon malli (Grace 2020, 24-31).

Rauramon (2017) mukaan ergonomisen tydskentelyn ydin on ty6tilojen viihtyvyys. Etatydym-
pariston tulee olla tyontekijéille turvallinen ja rauhallinen sek& ennen kaikkea ty6n luonteeseen
sopiva. Oikeanlainen valaistus pitdaa tyontekijat valppaana seka parantaa heidan tuottavuut-
taan, silla heidan silmansa eivat rasitu vahaisesta tai liiallisesta valaistuksesta. Rauhallinen ja
turvallinen paikka tydskentelemiseen taas auttaa tyontekijoita keskittymaan sekd pysymaan
tyontouhussa pidempaan.

Aavan (2020) mukaan, kun tyontekijat ovat valinneet tyétilansa, on heidan varmistettava, etta
kaytdssa olevat huonekalut seka laitteistot on saadetty heille itselleen sopiviksi. Nain ne ovat
tyontekijoille miellyttavia kayttaa ja toitd voidaan tehda yhtdjaksoisesti pidempaan. Grace
(2020, 25-26) toteaa pitkdkestoisen istumisen luovan terveyshaittoja, kuten selka ja
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niskakipuja tyontekijoille. Tahan ratkaisuna tyontekijat voivat hankkia itselleen etatyéhon sopi-
van saadettavan tyopoydan, jolloin he voivat sdataa tyopoydan korkeutta itselleen sopivaksi
seka halutessaan tehda toita seisaaltaan. Fried ja Hansson (2014, 126) kertovat tybasennon
vaihtelun olevan tarkeaa, silla kenenk&an kehoa ei ole luotu tekemaéan toita samassa asen-

nossa paivasta toiseen.

Grace (2020, 28-29) toteaa, etta tyotilojen ja tydbasentojen ollessa kunnossa, tulevat tyonteki-
joiden kayttama tekniikka seka tyovalineet tarkeiksi. Etatydssa lahes kaikki hoidetaan teknolo-
gian avulla, jolloin kommunikointiin ja téiden tekemiseen kaytettyjen teknillisten tyévalineiden
tarkeys korostuu. Pesola (2015, 22-23) kertoo, ettéa kotopéain tyoskenneltdessa tyontekijoiden
on suositeltavaa kayttdd poytéatietokonetta sen nayttdjen sdadettdvyyden ansiosta, jolloin nii-
den tason saa silmien korkeudelle sopivaksi. Jarvan (2017, 11) mukaan muualle tydntekijdiden
on hyva ottaa mukaan kompaktimpi kannettava tietokone, jolla tarkeimmat asiat saa hoidettua.
Sen jatkuva kaytto ei kuitenkaan ole suositeltavaa, silla kannettavassa naytté on useasti tyon-

tekijoille liian alhaalla, mika johtaa kumarassa tydskentelyyn.

Oheistarvikkeilla, kuten hiirella ja n&ppéaimistolla, voidaan vaikuttaa niin poytatietokoneen kuin
kannettavankin tietokoneen kayttomukavuuteen. Poytatietokoneelle nama oheistarvikkeet ovat
pakollisia, mutta kannettavassa ne voivat parantaa sen kayton mukavuutta. Erillisen nap-
paimiston seka hiiren avulla kannettavan nayton etaisyyteen ja sijaintiin voi vaikuttaa, jolloin

tyontekijoiden tyoskentelyasento paranee, ja kaytto helpottuu. (Aava 2020.)

Gracen (2020, 30) mukaan oheistarvikkeisiin kuuluvat myds kuulokkeet. Etatydssa esimerkiksi
vastamelukuulokkeet parantavat tyontekijoiden keskittymista, silla taustamelua ei talldin kuule
yhta helposti. Korpela (2021, 12) kertoo, etté kuulokkeiden kayttd parantaa myos &énenlaatua,

jolloin tyontekijat kuulevat etapalavereissa toisensa paremmin.

Grace (2020, 31) muistuttaa, etta vaikka tekniikka olisi muuten kunnossa, on tyontekijéiden
viel& huomioitava internet-yhteyden laatu seka etatyossa kaytettavat ohjelmat. Hidas nettiyh-
teys voi tehda palaverien seuraamisesta ja tiedostojen seké ohjelmien lataamisesta hankalaa.
Tyontekijoiden on myo6s hyva skannata kaytettavat ohjelmat viruksien varalta kyberuhkien es-

tamiseksi.
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2.3.2 Kyberturvallinen tydskentely

Kyberturvallisuuden merkitys on kasvanut etatydn myota tiedostojen ollessa tallennettuina
tyontekijoiden tietokoneille seka verkossa toimiville pilvipalvelimille. Tamé helpottaa asioiden
organisointia seka tiedostojen jakamista, mutta samalla tiedostot voivat joutua vaariin kasiin.
Pieni inhimillinen virhe jattaa tietokone lukitsematta tai haitallisen sdhkdpostin avaaminen, voi

aiheuttaa tietoturvaraon, josta on merkittavia riskeja kyberturvallisuudelle. (Netox 2020.)

Bisbeen ja Wisniewskin (2019, 29) mukaan kyberturvallisuuteen ja verkossa toimimiseen liitty-
vat asiat ovat monille etatoihin siirtyville tyontekijoille uusia, silla joku muu on toimistolla huo-

lehtinut kyberturvallisuudesta.

Kyberturvallisuuskeskus (2020) on listannut asioita, joilla tydntekijat voivat etatydssa parantaa

kyberturvallisuuttaan (Kuvio 7).

TIETOKONEEN
PAIVITTAMINEN

TYOASIOISTA
PUHUMISEN
VALTTAMINEN

NETTIHUIJAUKSIEN
TUNNISTAMINEN

ETATYOHON
TARKOITETTUJEN
VALINEIDEN
KAYTTAMINEN

TURVALLISTEN
SALASANOJEN
LUOMINEN

INTERNET VERKON
SUOJAAMINEN

Kuvio 7. Kyberturvallisen etatyén malli (Kyberturvallisuuskeskus 2020).

Bisbee ja Wisniewski (2019, 30) kertovat, ettéa ensitdikseen tyontekijat voivat parantaa eta-
tyossa kyberturvallisuuttaan paivittamalla tietokoneensa, jolloin kaikki sovellukset ja jarjestel-
mat toimivat niin kuin pitaa. Kaikkia paivityksia ei tule kuitenkaan asentaa, mikéali tietokoneen
ehdottama padivitys tai asennus tuntuu epamaaraiselta. Tyontekijoiden on tarke&d tunnistaa

myds nettihuijaukset ja ymmartaa, ettei kaikkia sahkoposteja tai viestejd kannata avata.



25

Netissa liikkuu paljon erilaisia huijauksia, jotka voivat olla vaaraksi tydyhteison seka tyonteki-
joiden kyberturvallisuudelle.

Netoxin (2020) mukaan etatydssa on tarkeaa kayttaa vain yrityksen hyvaksyvia laitteita, silla
henkilokohtaiset tietokoneet eivat ole yhta tietoturvattuja ja suojattuja kyberuhkia vastaan.
Etana tyontekijoiden on katsottava tarkasti, mihin verkkoon he koneensa yhdistavat. Toimis-
toissa kaytetaan tybpaikan omaa verkkoa, jolloin myds etana avoimia verkkoja kannattaa valt-
tda. VPN-yhteydella suojattu verkko on tyontekijoille etatydssa turvallisin vaihtoehto, silla se

peittaa tyontekijoiden verkossa tapahtuvan toiminnan lahes kokonaan.

Au ja Choo (2017, 33—-34) toteavat, ettd hyva salasana on yhta tarke& kuin suojattu verkko.
Tyontekijoiden on suositeltavaa keksia salasanaksi pitka ja vaikeasti arvattava lause, joka si-
saltdd numeroita ja erityismerkkeja. Omaan syntymavuoteen tai muihin henkiloékohtaisiin tietoi-

hin viittaavia merkkeja ei kannata kuitenkaan salasanassa kayttaa.

Netoxin (2020) mukaan tydntekijéiden on viela kyberturvallisuudesta muistettava, ettei tyéhon
littyvia luottamuksellisia asioita tule jakaa edes perheenjasenille. Tietojen luottamuksellisuu-
desta tietdmattomat voivat vahingossa jakaa niitd eteenpain, jolloin kyberturvallisuusuhkia syn-

tyy.
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3 TYONTEKIJOIDEN ETAJOHTAMINEN

Vilkman (2016, 15) toteaa etajohtamisen tarkoittavan sitd, etta tyontekijat ja esimiehet eivat
tapaa tai nae toisiaan. Talloin kaikki yhteydenpito ja johtaminen tapahtuu kirjallisesti tai suulli-
sesti erilaisten viestintavalineiden kautta. Etagjohtaminen mahdollistaa tydyhteison hajauttami-
sen ympari maailmaa, jolloin esimiesten ei tarvitse johtaa tyontekijoita toimistolta. Elzinga ja
Hoefling (2017, 198) toteavat, etta tallainen tapa tydskennelld lisda itseohjautuvuuden ja yh-
teistydn merkitysta, silla esimiehet eivat voi jatkuvasti vahtia tdiden onnistumista. Tydntekijoi-

den on itse seurattava tyotdan seké otettava enemman vastuuta omasta toiminnastaan.

Bisbeen ja Wisniewskin (2019, 60) mukaan esimiesten etatydhon siirtyminen on lisdnnyt luot-
tamuksen merkitysta etdjohtamisessa, silla he eivét voi suoraan seurata tyontekijoiden tyonte-
koa. Tyontekijoita ei talloin johdeta tehdyilla tydtunneilla vaan erilaisilla tyotehtavilla seka tyon-
tekijoille asetetuilla tavoitteilla, jolloin etdjohtaminen perustuu siis enemman luottamukseen

kuin kontrolliin.

Rantanen (2020) on luetellut avaintekijoita, jotka helpottavat tyontekijoiden etdjohtamista (Ku-

vio 8).

1. Luottamus eLuottamuksen rakentaminen esimiesten ja tyontekijoiden valilla

2. Etaviestintakanavat eEtdviestintdkanavien luominen viralliseen ja epaviralliseen keskusteluun

3. Yksiloiden etéjohtaminen oYksityistapaamisten ja keskusteluiden pitdminen tyéntekijéiden kanssa

4. Yhteiset peliséénnbt eYhteisista pelisddannoista sopiminen tydyhteison kesken

5. Yhteiset tauot e|deoiminen ja asioista paattaminen yhdessa tyontekijoiden kanssa

Kuvio 8. Etdjohtamisen avaintekijat (Rantanen 2020).

Vilkman (2016, 140-141) toteaa keskinaisen luottamuksen olevan etdjohtamisen onnistumisen
kannalta tarkeaa. llman luottamusta esimiesten on vaikeaa jakaa tehtavia tai sopia yhteisista
tavoitteista hajanaisen tydyhteison kesken. Mikali esimiehet eivat usko tyontekijoiden kykyyn
tehda tyotehtaviaan kunnolla, on tyontekijoiden vaikea luottaa itseensa. Esimiesten avoimuus
ja arvostus tyontekijoita kohtaan kasvattaa luottamusta, jolloin heidan on helpompi kaantya
esimiesten puoleen seka ottaa vastuuta omasta tyonteostaan.
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Pullan (2016, 41) kertoo aktiivisen viestinnan toimivan luottamuksen taustana tyontekijoiden
tukemisessa. Esimiesten on oltava kiinnostuneita tyontekijoista yksiloina, eika pelkastaan kiin-
nittdd huomiota tyotehtaviin ja tavoitteiden saavuttamiseen. Jokaisen tyontekijan elamanti-
lanne on erilainen, mika vaikuttaa siihen, miten he ottavat esimiesten antaman palautteen vas-
taan. Tyontekijoilla on myds omat toiveensa viestia etatydon aikana, jolloin esimiesten taytyy

ymmartaa toteuttaa viestinta niin, etta se ei hairitse tyontekijéiden tyontekoa.

Haapakoski ym. (2020, 83—-84) painottavat, etta tyontekijoiden kanssa toimistolla keskustel-
lessa esimiehet ndkevat heidan mielentilansa eleista ja olemuksesta. Etdné naita pienia eleita
ei ole, jolloin on tarkeda, miten esimiehet asiat tyontekijoille esittavat. Erilaisia viestinnan tapoja
kayttamalla esimiehet voivat luoda hyvin erilaisia tuntemuksia tyontekijoille. Esimiesten taytyy
siis miettia, minkalaisia viestinnan keinoja he milloinkin tyontekijoiden kanssa etana kayttavat,

jotta haluttu viesti menee perille.

Pullan (2016, 101-102) pohtii, etta esimiesten kannattaa suosia viestintdkeinoina videokes-
kusteluja seka palavereja tarkeimpien asioiden hoitamiseen. Nain tyontekijat pystyvat seuraa-
maan esimiesten eleita sekd puhetta, jolloin he myds ymmartavat asiat paremmin. Tama aut-
taa myos tyontekijoitd psykologisesti, silla etatydssa ihmisten valinen kasvokkainen vuoropu-
helu puuttuu. Bisbeen ja Wisniewskin (2019, 62—63) mukaan palaverien ja videokeskustelui-
den tukena esimiehet voivat myds kayttdd muita epavirallisempia viestintakanavia tydntekijoi-
den yhdistamiseksi. Naita ovat esimerkiksi erilaiset sosiaalisen median kanavat. Ne yllapitavat
yhteishenkea tydyhteisdssa seké erottavat epavirallisen ja virallisen viestinnan toisistaan, jol-
loin ne eivat paase tyontekijoiden kesken sekoittumaan, ja he tietavat, mista voivat mitakin

tietoa esimiehilta odottaa.

Haapakoski ym. (2020, 146) toteavat, etta yhteishenkeen kuuluu aktiivisen viestinnan lisaksi
esimiesten asettamat yhteiset pelisaannott ja tavoitteet. Esimiesten on hyva sopia yhteisista
pelisaannoista tyontekijoiden kanssa silloin, kun kaikki tyontekijat ovat paikalla: tydyhteisdossa
paastaan parhaaseen lopputulokseen, kun tyéntekijoiden mielipiteet tulevat kuulluiksi. Vilkma-
nin (2016, 37) mukaan yhteisilla pelisaanndilla esimiehet voivat maaritella tyontekijéiden tydn
toteutuksesta seka siitd, missd maarin tyontekijat etatyota tekevat. Naista asioista sopiminen
on etatyossa tarkeaa, silla tyontekijoiden on tydskenneltdva sovitun ajan seka pysyttava tyo-
paivan aikana tavoitettavissa. Tavoitettavuus ei perustu tietyssa paikassa olemiseen tai ajan-
kohtaan, vaan organisaation yhteiseen toimintaan. Esimiesten on helpompi sopia tyontekijoi-

den kanssa asioista tyontekijoiden ollessa sovittuina ajankohtina paikalla.
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Elisan uusien palveluiden johtaja Pasi Maenpaa muistuttaa, etta vaikka tyontekijoiden on ol-
tava etana tavoitettavissa, ei esimiesten tule taukoja tydyhteison yhteisissa pelisaanndissa
unohtaa. Pienet paussit ruokatuntien lisdksi tai kokouksien paatteeksi antavat tyontekijoille ai-

kaa kayda asioita yhdessa lapi tai ottaa pienta irtiottoa tyosta. (Elisa 2020)

Lyytisen (2020, 22) mukaan esimiesten on hyvéa jarjestaa tavallisten rutiinien ohelle myds yh-
teistd ohjelmaa, kuten tietovisailuja tai jumppatuokioita. Ne auttavat tyontekijoita siirtAmaan
ajatukset pois toista, jolloin visailun jalkeen he voivat jatkaa t6itd uudella innolla. N&ain paivittai-

nen rytmi sailyy, mutta uusia tydyhteison keskeisia tapoja syntyy.

3.1 Etgjohtamisen hyddyt

Vilkman (2016, 25) toteaa etajohtamisen tuovan hyotyja, jotka nostavat tyontekijoiden luotta-
musta esimiehia kohtaan sekéa kannustavat tyontekijoita itsenaisempaan toimintaan. Tama pa-
rantaa tyontekijoiden suunnitelmallisuutta sek& avaa uusia keinoja heidan tyonsa tehosta-

miseksi. Oikein toteutettuna etajohtaminen on tydyhteison keskeinen voimavara eika haitta.

Vilkman (2016, 26—44) on etdjohtamiseen liittyen ottanut esille hyotyja, joita esimiehet tyos-

saan kohtaavat (Kuvio 9).

LUOTTAMUS

ITSENAISYYS
TEHOKKUUS
SUUNNITELMALLISUUS

Kuvio 9. Etgjohtamisen hyotyja (Vilkman 2016, 26—44).
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3.1.1 Luottamuksen kulttuuri

Bisbee ja Wisniewski (2019, 132) toteavat tyOpaikan sisaisen luottamuksen maarittavan,
kuinka paljon tydntekijat luottavat esimiesten taitoihin hallita tydyhteis6a. Luottamus on perus-

tana kaikelle tekemiselle, jonka johdosta esimiehet voivat johtaa tyontekijdita tehokkaasti.

Pullanin (2016, 66) mukaan esimiesten pitda etana luottaa lahijohtamiseen verraten enemman
tyontekijoihin, jolloin luottamus heidan seké tyontekijoiden valilla kehittyy. Luottamuksen nous-

tessa myds esimiesten kontrollin menettamisen pelko vahenee.

Eklund, Lindholm ja Salminen (2019, 185-186) kertovat kehittyneesta luottamuskulttuurista
olevan hyoty&, kun palataan takaisin toimistolle. Esimiehet voivat uskoa tyontekijoille enem-

man vastuuta, joka vie tydyhteistn toimintaa eteenpain.

3.1.2 lItseohjautuvat tydntekijat

Vilkman (2016, 18) kertoo etajohtamisen korostavan tyontekijoiden itsendista tydskentelya ja
vastuunottoa. Yhteisen paamaaréan ollessa selvilla tyontekijat voivat omatoimisesti tehda eta-

tyota seka kehittda itsedéan siina.

Haapakoski ym. (2020, 102) toteavat tyontekijoiden ottavan vastuuta toimistotyohon verraten
enemman, jolloin vastaantulevissa ongelmissa tyontekijoiden on oltava itseohjautuvia. Nain

esimiehille jaa vahemman tulipaloja sammutettavaksi.

Bisbeen ja Wisniewskin (2019, 75—-76) mukaan esimiehilla kuitenkin valvonta ja tydnjohto vel-
vollisuus, joten palautetta tyosta taytyy tyontekijoille antaa sekd sen tuloksia seurata. Esimies-
ten vastuulla on myos tydyhteison tavoitteisiin paaseminen ja tyontekijéiden hyvinvointi, joten
vaikka vastuunotto ja itsendinen tekeminen ovat etatydssa lisddntyneet, on esimiesten yha

tuettava ja autettava tyontekijoita.

3.1.3 Tehokas tydymparisto

Fried ja Hansson (2014, 16) kertovat, etta etdjohtamisella tyontekijat saadaan keskittymaan
annettuihin tydtehtaviin paremmin, silla hairidtekijoitd ei ymparilla ole. Lisdaantyneen keskitty-

misen johdosta toteutettu tyd on myods laadukkaampaa.
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Vilkmanin (2016, 137) mukaan esimerkiksi hairittekijoiksi lasketut spontaanit keskustelut ja
ajatuksenvaihdot tytkavereiden kanssa eivét vie etatytssa aikaa. Keskeytyksien jaddessa
pois tyontekijoiden ajatuksenjuoksu ei paase kesken tyonteon tai palaverien katkeamaan, jol-

loin johtaminen on sujuvampaa.

Esimiesten on myos helpompi johtaa tyontekijoita heidan paattdessaan etdana oman tydympa-
ristonsa. Kun tyontekijoiden mieltymykset otetaan etdjohtamisessa huomioon he pysyvét tyy-

tyvaisina tydbhonsa, ja sen kautta tydskentelevat tehokkaammin. (Terveystalo 2019.)

3.1.4 Suunnitelmallinen tydaikataulu

Lyytinen (2020, 11-12) pohtii etdjohtamisen vaativan tyontekijoilta suunnitelmallisuutta. Etana
esimiehet eivat nae tyontekijoita paivittain, minka takia lyhyillekin tapaamisille on suunniteltava

tarkka aika.

Grace (2020, 34-37) kertoo suunnitelmallisuuden tuovan vakautta ja jarjestelmallisyytta tyon-
tekijoiden johtamiseen. Esimiehet voivat innostaa tyontekijoita luomaan rutiineja seka tehtava-

listoja, jolloin tydntekijat voivat paamaaratietoisemmin edeté tehtavasta toiseen.

Majola (2021, 16) toteaa etta tyontekijoiden ollessa varmoja omasta aikataulustaan, on esi-
miesten helpompi seurata tyonkulkua tehtéavien toteutuessa ajallaan. Tyontekijoihin yhteyden
pitaminen on esimiehiltd myos vaivattomampaa, kun he ovat sovittuina ajankohtina tavoitetta-

vissa.

3.2 Etaohtamisen haasteet

Vilkman (2016, 45) toteaa etdjohtamisen tuovan hyotyjen lisaksi myds haasteita. Etajohtami-
sen haasteet sijoittuvat yhteisollisyyteen ja tyontekijdiden etatyon tuntemuksiin seka sen toteu-
tukseen. Tyontekijoiden tydhyvinvointi ja kommunikointi esimiesten seka toisten tyontekijoiden

kanssa on myds etdjohtamisen onnistumisen kannalta oleellista.

Vilkman (2016, 46-56) on et&johtamiseen liittyen ottanut esille haasteita, joita esimiehet ty6s-

saan kohtaavat (Kuvio 10).
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YHTEISOLLISYYS
THMIHENKI
MOTIVOIMINEN
TUKEMINEN

MONIKULTTUURISUUS

Kuvio 10. Etdjohtamisen haasteita (Vilkman 2016, 46-56).

3.2.1 Yhteisollisyyden sailyttaminen

Pullan (2016, 145) toteaa tyontekijoiden aktivoimisen yhteisolliseen toimintaan olevan haas-
teellista etdjohtamisessa. Ihmiset ovat erilaisia ja tarvitsevat omanlaisensa tyopanoksen esi-
miehilta, jotta heidat saadaan innostettua mukaan tydyhteisén toimintaan. Bisbeen ja Wis-
niewskin (2019, 57) mukaan tydyhteison tydskennellessa etéana on esimiesten ja tyontekijoiden
vaikeaa tutustua toisiinsa. Toimistolla ndkee muita péaivittain, mutta etana kaytavakeskustelut
seka kuulumisien vaihdot jaavat pois, jolloin esimiesten on yha vaikeampaa oppia tuntemaan

tyontekijoita ja heidan tapojaan toimia.

Haapakosken ym. (2020, 113) mukaan esimiesten tulisi pitda saanndllisesti yhteytta tyonteki-
joihin. Nain tyontekijat pysyvat sitoutuneina esimiesten antamiin tyotehtaviin ja kokevat ole-
vansa osa tydyhteis6d. Esimiehet voivat myos jarjestaé yhteisia tilaisuuksia, joiden kautta tyon-
tekijat voivat tutustua esimiehiin ja toisiinsa. Naita ovat esimerkiksi virtuaaliset palaverit, ja

kahvittelut etatyopaivien aikana tai niiden jalkeen.

Fried ja Hansson (2014, 199) kertovat, ettd isompia tilaisuuksia jarjestaessa esimiesten tulee
kuitenkin ottaa huomioon niiden harvinaisuus tydyhteisén keskuudessa. Yhteisid tapaamisia
voi helposti olla liikaa, jolloin niiden merkitys haihtuu. Tallgin niista tulee saanndllisia rutiineja,

jotka taytyy hoitaa.
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3.2.2 Tiimien rakentaminen

Martinellin, Rahschulten ja Waddellin (2017, 62) mukaan etapalaverit ja kahvittelut yhdistavat
tiimilaisia, mutta nama eivat pelkastaan riita hyvan timihengen luomiseen. Etajohtamisessa
toimivien tiimien rakentaminen on vaikeaa, silla kaikki tydskentelevat eri paikoissa eivéatka sa-

man poydan aaressa.

Eklund ym. (2019, 180) kertovat yhteenkuuluvuuden tunteen jadvan etatydssa timien kesken
vahemmalle, ja tiimit ovat hajanaisia. Talla on vaikutusta kaikkeen tiimin toimintaan, jolloin tii-

mien keskeiset yhteiset tyot vaikeutuvat.

Stinton (2013, 37) toteaa, etta tiimihengen korjaamiseksi esimiehet voivat perustaa tiimeille
viestiryhmia erilaisiin viestintakanaviin. Nain ne, jotka eivat normaalisti ole aktiivisia tiimin toi-
minnassa, voivat seurata yhteista keskustelua, jolloin heidan on myds halutessaan helpompi
osallistua siihen. Eklundin ym. (2019, 182) mukaan esimiesten taytyy ymmartaa, etta todella
lahjakkaatkin tydntekijat voivat olla introvertteja. Talloin kirjallinen ulosanti voi olla heille luon-

nollisempi tapa ilmaista itsedén kuin palavereissa keskusteleminen.

3.2.3 TyOmotivaation yllapitdminen

Vilkman (2016, 72) toteaa tyontekijoiden motivaation yllapitamisen olevan esimiesten tarkeim-
pia tehtavia, mutta samalla haastavimpia. Tyontekijat on saatava tekemaan hyvaa tulosta,
vaikka tydyhteiso ei ole samalla tavalla etana lasna kuin toimistolla. Tama tuottaa haasteita,
silla esimiehet eivat voi etana seurata tyontekijoitd, vaan pelkastaén tyon tuloksia. Hyvatkaan

tulokset eivat kesta kauan, jos tyontekijdiden motivaatio on vahissa.

Jylhan ja Viitalan (2019, 228) mukaan esimiesten ei tule pelk&stddn motivoida tyontekijoita
kannustamalla ja kehumalla, vaikka sitdkaan ei tule unohtaa. Tarkeampaa on luoda etatydlle
sellainen ymparisto, jossa tyontekijoiden on helppo kehittdd omia vahvuuksiaan. Talldin tyon-

tekijoiden motivaatio kasvaa onnistumisien kautta.

Eklundin, Lindholmin ja Salmisen (2020, 45) mukaan, jotta esimiehet voivat luoda tuotteliaan
ympariston tyontekijdille, on heidan jatkuvan ohjeistamisen sijasta mentava kohti valmentavaa

johtamista. Tall6in tyontekijdt saadaan kehittamaan heidan tyodllensa térkeitd luontaisia
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ominaisuuksia, jotka taas mahdollistavat naiden ominaisuuksien laaja-alaisemman hyddynta-

misen.

Jylha ja Viitala (2019, 221) kertovat, etta ensimmaisena naista luonteenpiirteisté tulee itseoh-
jautuvuus, jolloin tydntekijat haluavat itse ohjata omaa tekemistaan. Toisena on tyontekijoiden
halu olla osa porukkaa, jolloin heille on tarke&a kuulua joukkoon ja tehda t6itd yhdessa tyoyh-
teison kanssa. Nain tyontekijat myos auttavat toisiaan ja haluavat jakaa osaamistaan muiden
kanssa, minka johdosta he oppivat toistensa tekemisistd. Kolmantena on viela tyontekijoiden
halu oppia uusia asioita, jolloin he pyrkivat kehittymaan ja oppimaan asioista jatkuvasti lisaa.
Talldin vastaan tulevien ongelmien suhteen ei myodskaan heti luovuteta, vaan tyontekijat yritta-
vat |0ytaa niihin ratkaisu itse.

3.2.4 Sosiaalinen tukeminen

Vilkman (2016, 20) kertoo sosiaalisen tukemisen tuottavan vaikeuksia esimiehille. Tyonteki-
joita tulee tukea, ja tiimeissa kehittyvat ongelmat havaita ajoissa. Esimiesten on myds raken-
nettava monipaikkaisista virtuaalisista tiimeista toimivia, ja saada tyontekijat tekemaan toita
yhdessé. Nain esimiehet pyrkivat ehkaisemé&an tyduupumusta, stressia seka masennusta, jota

tyontekijat voivat tydstaan kokea.

Haapakoski ym. (2020, 104) muistuttavat, etta etatyossa tyontekijat voivat tuntea itsensa eris-
tetyiksi muista, jolloin tydyhteison tulee olla tukena toisilleen. Esimiesten on myo6s pidettava
yhteytta tyontekijoihin kuunnellen ja neuvoen heita, jolloin he kokevat itsensa osaksi tyoyhtei-

soa.

Fried ja Hansson (2014, 195) toteavat ylitdiden tekemisen olevan etatytssa yleisempaa kuin
alisuorittamisen. TAméa on hyva asia, mutta samalla esimiesten tulee pitaa huolta, etteivat tyon-
tekijat polta itseaan loppuun. Toimistolla tydskenneltaessa tydpaivat voivat venya, mutta lo-
pulta tyéntekijat lahtevat kotiin rentoutumaan. Vilkmanin (2016, 119) mukaan etané tydsken-
neltdessa etatyovalineet ovat jatkuvasti tyontekijoiden kasien ulottuvilla, jolloin tyésta on vai-
keampi irrottautua. Tama voi johtaa taukojen laiminlyémiseen ja paivittdiseen ylitdiden tekemi-

seen, joka polttaa tyontekijat loppuun.

Fried ja Hansson (2014, 197) toteavat, etta tyoyhteisdssa tyontekijdiden on hyva seurata tois-

tensa tyomaaria, mutta esimiehilla on tasta loppupeleissa vastuu. Esimiesten on pidettava
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huolta, etta tyontekijat saavat myos irtiottoa tyosta. Taman toteuttamisen keinoina voi olla esi-
merkiksi pidennetyt vapaapéaivat tai lomamatkapalkinnot, jolloin tydntekijat paasevat rentoutu-

maan.

3.2.5 Kulttuurierot

Rauramon (2018) mukaan esimiesten on huomioitava kasvava monikulttuurisuus jokapaivéi-
sessé tiimien toiminnassa. Erilaisuutta siedetdadn huonommin virtuaalisessa ty6ssa, jolloin kult-
tuurierot voivat heikentaa tiimien toimintaa. Erilaisissa kulttuureissa voidaan myds ymmartaa
esimiesten esittamat asiat eri tavoilla, jolloin suhtautuminen asioihin seka toimintatapoihin vaih-

telee monikulttuurisen tydyhteison kesken.

Eklundin ym. (2019, 181) mukaan erilaisissa kulttuureissa tyontekijoille ei toimi samanlainen
tapa viestid, jolloin esimiesten on tiedettava, mika viestintatapa sopii kullekin tydntekijalle par-
haiten. Esimerkiksi suomalaiset ovat tyytyvaisia asiapitoisiin lyhyisiin viesteihin ja kommuni-
kaatiotapoihin, mutta eri kulttuureista tuleville voi emotionaalinen seka laheisempi viestinnéan
muoto sopia paremmin. Talléin suomalainen tapa esittaa asiat suoraan voi tuntua kylmalta,

mink& takia huomion kiinnittdminen viestintdaan on etgjohtamisen kannalta tarkeaa.

Rauramo (2018) kertoo kansainvalisyyden ja monikielisyyden vaikeuttavan etajohtamista. Esi-
miesten on haastavaa johtaa monikansallisia tiimeja, mikali yhteista kielta ei ole. Bisbeen ja
Wisniewskin (2019, 46) mukaan tdman takia kansainvalisissa tiimeissa kaytetaan etatyon tu-
kena kadannostyokaluja, jotka auttavat kddntdmaan kirjoitetun tekstin tai puheen kielesta toi-
seen. Nain pystytddn vastaamaan kansainvalisten tiimien valttamattomimpiin tarpeisiin tyonte-
kijoiden johtamiseksi, mutta taydellisesti kdantaminen ei viela onnistu. Nain ollen esimiehet

eivat voi asettua pelkastaan kdannostyokalujen varaan.

3.3 Etajohtamista edistavat tekijat

Tasséa luvussa kaydaan lapi etdjohtamista edistavia tekijoitd, jotka esimiehien on tarkeéa
omassa johtamisessaan huomioida. Nama tekijat tekevat esimiesten johtamisesta ammatti-

maisempaa seka parantavat heidan taitojaan reagoida erilaisiin johtamista vaativiin tilanteisiin.
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3.3.1 Esimiesten itsensa johtaminen

Hyppasen (2013, 245) mukaan hyva itsensa johtaminen luo vahvan perustan kaikelle johtami-
selle. Esimiesten on osattava ensin johtaa itsedén ja huolehtia omasta jaksamisestaan joh-

taakseen muita tyontekijoita.

Aaltonen, Kirjavainen ja Pitkanen (2014, 44) toteavat, ettéd huono itsensa johtaminen aiheuttaa
ajanpuutetta, riittamattomyyden tunnetta seka stressia esimiehille. TAman vuoksi esimiesten
taytyy pitéda huolta, ettéa he hoitavat itsensa johtamisen kunnolla. Esimiesten tulee asettaa tar-
kat rajat tyontekijoiden johtamiselle, jolloin he eivat itse pala loppuun sammuttaessaan jatku-

vasti tulipaloja tydyhteisossa.

Vilkman (2020) on luetellut tapoja, joilla esimiehet voivat parantaa omaa tyoskentelydén ja

jaksamistaan etdjohtamisessa (Kuvio 11).

SELKEAT TAVOITTEET RIITTAVAT RESURSSIT

ESIMIESTEN ITSENSA
JOHTAMINEN

ASIOIDEN PRIORISOINTI AIKATAULUTTAMINEN

Kuvio 11. Esimiesten itsensa johtamisen malli (Vilkman 2020).

Mayorin ja Riskun (2015, luku 5) mukaan esimiesten on hyva selkeyttaa itsellensa tavoitteet,
joihin he haluavat omassa tydssaan paasta. Nain he voivat tehokkaammin johtaa itsedan ja

tyontekijoita naitd tavoitteita kohti, eikd kokonaiskuva paase heiltd unohtumaan.

Haapakoski ym. (2020, 112) muistuttavat, ettei esimiesten tule vaatia itseltaan liikoja, silla tal-
I6in ty6t helposti kertyvat. Toiden kerdéntyessa esimiesten taytyy muistaa, etta tyontekijoilta
on myos sallittua pyytdd apua. Nain esimiesten ei tarvitse osata tai ehtia hoitaa kaikkea yksin,

vaan tyontekijoita voi kayttaa osaamisen voimavarana.
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Hyppéanen (2013, 248) toteaa, etté esimiesten on tarkead huomioida asioiden priorisointi, jol-
loin kaikkia tulipaloja ei kannata yrittéd sammuttaa kerralla, vaan miettia, mitk& asiat ovat silla
hetkella asetettujen tavoitteiden kannalta tarkeimpia. Vilkmanin (2016, 117) mukaan esimies-
ten ei tarvitse olla aina paikalla ja tavoitettavissa, vaan heidan tulee sallia itsellensé taukoja.
Esimiehet voivat kertoa tyontekijoille, milloin heidat parhaiten tavoittaa, ja minka viestintakana-
van kautta yhteydenpito nopeinten onnistuu.

3.3.2 Etajohtamistyylin valinta

Lehtolan (2019, 23) mukaan johtamistyylilla tarkoitetaan sita, miten esimiehet asennoituvat ja
kayttaytyvat johtaessaan tyontekijoitd. Johtamistyylien tarkoituksena on auttaa esimiehia vai-
kuttamaan tyontekijoihin siten, etta yhteisten standardien seka tavoitteiden saavuttaminen on-

nistuu.

Eklund ym. (2020, 224) toteavat taitavien esimiesten hallitsevan erilaisia johtamistyyleja, ja
osaavan valita oikeanlaisen tyylin tilanteiden mukaan. Martinellin ym. (2017, 117) mukaan jo-
kaisella esimiehella on kokemuksiin ja tottumuksiin perustuva oma perusjohtamistyyli, joka tu-
lee esille haastavissa seké kiireisissa tilanteissa, jolloin johtamistyylin valintaan ei ja& aikaa.
Mikaan johtamistyyli ei kuitenkaan ole sellaisenaan huono, ja vain silla on valia, missa tilan-

teissa esimiehet mitakin tyylia kayttavat.

Koulutus (2020) on luetellut yleisimpia etdjohtamistyyleja, joita esimiehet voivat apunaan joh-
tamisessa kayttaa (Kuvio 12).

EMPAATTINEN MAARATIETOINEN  VISIONAARINEN

VALMENTAVA DEMOKRAATTINEN KASKEVA

Kuvio 12. Yleisimmat etajohtamistyylit (Koulutus 2020).
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Pdllanen (2015, 81-82) kertoo, ettd empaattisella johtamistyylilla esimiehet pystyvat asettu-
maan tyontekijoiden asemaan, ja nain ymmartamaan, milta heista tuntuu. TA&ma vaatii esimie-
hiltéa yhteistyota tyontekijoiden kanssa, minka myoéta tyontekijoiden ja heidan valilleen kehittyy
luottamusta. Esimiesten oppiessa tuntemaan tyontekijat paremmin konfliktien huomaaminen
seka niiden estaminen helpottuu. Empaattinen johtaminen on esimiehille erityisen tarpeellinen
silloin, kun yksittaiset tyontekijat tai tiimit ajautuvat haastavien tilanteiden eteen ja heidan tu-

kemisensa on erityisen tarkeaa.

Liiallinen empaattisuus ja keskittyminen tyontekijéiden ongelmiin voi myés lisata esimiesten
kuormitusta seka johtaa lopulta siihen, ettd he unohtavat oman tehtavansa kokonaan. Tallgin
esimiehet eivat endé uskalla vaatia tyontekijoilté niin paljoa kuin pitaisi, joka johtaa etaty6tu-

losten laskemiseen. (Koulutus 2020.)

Ristikangas (2013, 134) toteaa, etta jos tyontekijoilta vaaditaan liian vahan, on tavoitteellinen
eli maaratietoinen johtamistyyli sopiva ratkaisu. Talléin esimiehet asettavat tydyhteisolle sel-
keét yhteiset tavoitteet, joiden pohjalta tyontekijat voivat ty6taan tehda. Maaratietoisella eta-
johtamisella tyontekijoitd voidaan johtaa tehokkaasti eteenpdin, ja se toimii varsinkin lyhyen

aikavalin tuloksien lisaamiseksi tydyhteistssa.

Maaratietoisessa johtamistyylissé esimiesten on huolehdittava siitd, etteivat he vaadi tyonteki-
joilta huomaamattaan liikoja. Talloin tiukkaan asetetut tavoitteet ja mé&araajat voivat pidem-
malla aikavalilla vahentaa tyontekijdiden innovatiivisuutta seka luoda heille liikaa paineita py-

sya tavoitteiden perassa. (Koulutus 2020.)

Pullan (2016, 30) kertoo, etta visionaarinen johtamistyyli eroaa maaratietoisesta johtamisesta
siten, ettd esimiehet toimivat tyontekijoille suunnan nayttajina. Talléin he antavat tyontekijoi-
den toimia itsendisesti, eivatka jatkuvasti seuraa, missd mennaan. Visiondarinen johtamistyyli
sopii parhaiten passivoituneiden tyontekijoiden inspirointiin, jolloin heita voidaan innostaa kohti

muutosta seka uudenlaisia visioita.

Koulutus (2020) mukaan vaikka visionaarinen johtaminen on yksi yleisimmista johtamistyy-
leistd, sekdan ei vastaa kaikkiin esimiesten tarpeisiin. Jos tyontekijat tarvitsevat maaréatietoista
ja tukevaa johtamista parjatdkseen tydssédan, on tdhan visionadrisella johtamisella vaikea

paasta.
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Pullan (2016, 35) toteaa, etta tyontekijat tarvitsevat ajoittain motivointia ja tukea ty6ssaan, mi-
hin valmentavalla johtamistyylilla paastaan. Tallbin esimiehet mentoroivat ja valmentavat tyon-
tekijoita, jotta he oppisivat saamaan itsestaan tayden potentiaalin irti seka erottamaan omat
heikkoudet ja vahvuutensa. Tyontekijoiden ollessa tietoisia osaamisestaan voivat esimiehet
toteuttaa esimerkiksi tiimien tyonjaon helpommin, silla jokainen tydntekija voidaan ohjata tyo-

tehtavaan, jonka tama osaa parhaiten.

Koulutus (2020) mukaan, jotta tyontekijoiden valmennus ja mentorointi olisi kannattavaa, on
tyontekijoiden oltava motivoituneita. Jos tydntekijéiden oma motivaatio ei ole kohdallaan, ei
tyontekijoiden vahvuuksien I6ytamisestéa ole hyotya, silla niiden kehittymisesta vastaavat aina

tyontekijat itse.

Hujanen ja Rahikainen (2017, 14) huomauttavat, etta tyontekijéiden motivaatioon vaikuttaa
esimiesten tuen lisaksi tyotyytyvaisyys ja se, miten hyvin he tulevat toimeen keskendan. Naita
asioita esimiehet voivat parhaiten kehittdd demokraattisella johtamistyylilla. Demokraattisessa
etdjohtamisella esimiesten on tarkoitus tunnistaa tyontekijoiden tarpeet ja toiveet seka niiden
pohjalta Ioytaa enemmistta miellyttava ratkaisu. Demokraattinen johtamistyyli soveltuu parhai-
ten tilanteisiin, joissa joudutaan tekemaan vaikeita paatoksia koskien tyontekijoita. Talldin esi-

miehet voivat osallistaa ja aktivoida tyontekijat paatdoksentekoon.

Koulutus (2020) mukaan demokraattinen neuvottelu ei kuitenkaan sovi tilanteisiin, jotka vaati-
vat nopeaa paatoksen tekoa. Esimerkiksi, jos roska-astia syttyy palamaan, ei tilanteen selvit-

telyyn kannata uhrata ylimaaraista aikaa.

Pullan (2016, 28) toteaa, etta tilanteen vaatiessa tehokasta paatoksentekoa ja selvasanaista
johtamista on kaskeva johtamistyyli esimiehille vimeinen mahdollinen vaihtoehto. Sen kayttd
vaatii esimiehilta tilannetajua, silla se sopii yleensa vain tilanteisiin, joissa muita johtamistyyleja
on jo kokeiltu. Varsinkin kriisitilanteissa voidaan kayttaa kaskevaa johtamistyylia, jotta tyonte-

kijat saadaan toimimaan tehokkaasti ja kurinalaisesti niin kuin esimiehet haluavat.

Koulutus (2020) mukaan kaskevan johtamistyylin liiallinen kayttd voi vahingoittaa innovatiivi-
suutta seka laskea tydyhteison ilmapiiria sen kurinalaisuuden takia. Naista syista esimiesten

on tarke&a kayttaa kaskevaa johtamistyylia vain silloin, mikali tilanne sité todella vaatii.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivisen eli maarallisen seka kvalitatiivisen eli laadullisen
tutkimuksen ominaisuuksia. Vallin (2018, 253) mukaan naiden tutkimusmenetelmien erotessa
huomattavista toisistaan, on jarkevaa valita jompikumpi p&aasiasialliseksi tutkimusotteeksi.
Taman takia tutkimuksessa kaytetaan paaasiallisesti maarallista tutkimusmenetelmaa ja laa-
dullisen tutkimuksen tiedot toimivat taydentévina yksityiskohtina. Hirsjarven ja Hurmeen (2008,
28) mukaan taydentavalla eli komplementaarisella kaytélla tarkoitetaan sitd, ettd kvantitatiivi-
nen ja kvalitatiivinen ovat alun perin tutkimuksessa suunniteltu tdydentdmaan toisiaan ja kat-
tamaan tutkimuksen eri alueita. Talloin kvantitatiivisen tutkimuksen pohjalta voidaan luoda tar-
kat luvut tutkimuksen laajemmista nakokulmista, ja kvalitatiivisen tutkimuksen avulla pystytaan

ymmartamaan naiden lukujen ja niista tehtyjen johtopaatoksien merkitysta paremmin.

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksessa hyddynnetyt tutkimusmenetelmét seka kasitellaéan
aineistonkeruuseen ja tulosten analysointiin kaytettyja tapoja teoriatasolla.

4.1 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus

Hirsjarvi ja Hurme (2008, 21-24) kertovat, etta kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus perus-
tuu moderniin tieteeseen. Modernissa tiedendkemyksessa uskotaan, etta inmiset kayttaytyvat
santillisesti, jolloin heidan kayttaytymisensa on ennustettavissa ja kontrolloitavissa. Tallgin to-
dellisuus ndhdaan maarallisessa tutkimuksessa enemmankin objektiivisena seké yhtenevana,

jolloin itse tutkijalla ei ole vaikutusta tutkimuksen kohteeseen.

Kanasen (2015, 38) mukaan maarallinen tutkimus kasittelee nimensa mukaisesti lukuja ja ke-
ré& numeraalista tietoa. Maarallisessa tutkimuksessa aineistoa keratdan yleisimmin kyselylo-
makkeiden kautta, jolloin voidaan esittad suoria kysymyksia jo tunnettujen asioiden pohjalta.
Maarallisen tutkimuksen tunnuspiirteena on, etta sité ei voida toteuttaa, mikali kasiteltavaa ai-
hetta ei tunneta tarpeeksi hyvin. Vilkka (2015, 44) toteaa maarallisen tutkimuksen soveltuvan
tutkimuksiin, joissa tutkitaan jonkin asian muutosta tai missa maarin jokin asia vaikuttaa johon-

kin toiseen asiaan.

Hirsjarvi ja Hurme (2008, 21-24) kertovat, etta kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus perustuu
postmoderniin tieteeseen. Postmodernissa tiedendkemyksesséa kyseenalaistetaan se, etta ih-

misten kayttaytymista voitaisiin ennustaa, jolloin kayttaytyminen nahdaan kontekstuaalisena.
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Talldin todellisuus on niin subjektiivista ja moninaista kuin tutkittavat sen kokevat, jolloin myds

tutkijalla itsella&dn on enemman vaikutusta tutkimuksen kohteeseen.

Kanasen (2015, 34-35) mukaan laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita yleistamaan vaan enem-
mankin ymmartamaan kasiteltdvaa aihetta paremmin. Laadullisella tutkimuksella aineistoa ke-
rataan yleisesti havainnointien ja haastattelujen avulla, silla aihetta ei tunneta samalla tavalla
kuin maarallisessé tutkimuksessa. Taman takia laadulliset kysymykset ovat usein avoimia. Ala-
suutari (2011, 27) kertoo, etta avoimilla kysymyksilla ei pyrita saamaan samanlaisia vastauk-
sia, vaan yksittaisten tapauksien kautta rakentaa ymmarrysta yleisempéaéa nakemysta kohden.
Vilkan (2015, 44) mukaan laadullinen tutkimus soveltuu tutkimuksiin, joissa pyritaan selitta-

maan jotakin asiaa tai ymmartamaan misté jokin asia johtuu.

Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 39) mukaan tutkimuksen toteutukseen voidaan kayttada myos
triangulaatiota eli monimetodista lahestymistapaa. Triangulaatiotyyppeja on erilaisia, ja niita
kaytetddn sen mukaan, mitd tutkimuksella halutaan saavuttaa. Paaideana triangulaatiolla on
yhdistda eri tutkimusmenetelmid, jolloin esimerkiksi maarallinen ja laadullinen tutkimus voi-
daan yhdistda keskenaan. Triangulaatiolla pystytaan lisaéamaan tutkimuksen kattavuutta, ja

sen kautta vahentdmaan luotettavuusvirheitd, jolloin tutkimuksesta saadaan uskottavampi.

Niin kuin aiemmin jo tassa luvussa kaytiin lapi, tassa tutkimuksessa on kaytetty maarallisen
tutkimuksen tdydentamiseksi laadullista tutkimusta, ja néin yhdistetty menetelmat toisiinsa. Vil-
kan (2015, 46) mukaan tata kutsutaan menetelmatriangulaatioksi. Menetelméatriangulaatiota
voidaan soveltaa kahdella eri tavalla, jolloin siind voidaan kayttaa samaa menetelmaa erilai-

sissa tilanteissa tai hyddyntaa erilaisia menetelmia samassa tutkimuskohteessa.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda etatyon nykytilaa ja sen johtamisen merkitysta
DNA Kauppa Oy Tampereen puhelinpalvelukeskuksessa, johon toisiaan tdydentava maaralli-
sen ja laadullisen tutkimustavan menetelméatriangulaatio toimi sopivana tutkimusmetodina sa-

man tutkimuskohteen tutkimiseksi.

4.2 Aineistonkeruumenetelma

Hirsjarven, Remesin ja Sajavaaran (2009, 193-196) mukaan tutkimusaineistoa pystytaan ke-
raamaan monin eri tavoin, kuten vaikkapa kyselyn avulla. Kyselylomake on toimiva ja tuloksel-

linen tapa keréata aineistoa tutkittavasta kohteesta. Sen kautta on mahdollista esittdd monista
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eri asioista kysymyksia, ja luoda niista laaja aineisto. Valli (2018, 226) huomauttaa, etta kyse-
lylomakkeessa ennakkosuunnittelun merkitys korostuu, silla tutkija ei voi enaa kyselylomak-
keen lahetyksen jalkeen tehd& muutoksia siina esitettaviin kysymyksiin tai tarkentaa niita. Tut-
kimuslomakkeen kysymyksia laatiessa tutkijan onkin tarke&é ottaa huomioon, etta niista 16ytyy
kullekin vastaajalle sopiva vastausvaihtoehto ja etta tutkittavat ymmartavat kysymysten idean
samalla tavalla kuin tutkija on halunnut. Tassa tutkimuksessa kéaytettiin aineiston keraamiseksi

Webropol-kyselya, joka on kohdistettu etétyota tekeville tyontekijdille ja esimiehille.

Heikkilan (2014, 66—-67) mukaan Webropol on internetissa toimiva tutkimuksiin ja tiedonkeruu-
seen kaytetty ohjelma, jonka avulla pystytaan luomaan tutkimuksen kyselylomake alusta lop-
puun seka tarkastelemaan siita saatuja tuloksia. Tutkittavat saavat yleensa Webropol-kyselyyn
linkin, jonka kautta he paasevat vastaamaan kyselylomakkeessa esitettaviin kysymyksiin ver-
kossa oman internetselaimensa kautta. Kyselyyn vastaamisen jalkeen vastaukset tallentuvat
automaattisesti suoraan Webropolin omaan tietokantaan, jonka kautta tutkija voi heti tarkas-

tella kerattya aineistoa.

Kananen (2015, 115) toteaa, ettd saturaatiolla tarkoitetaan kylla&ntymista eli sita, etté tutkitta-
vien antamat vastaukset alkavat toistua ja tukea toisiaan, jolloin tutkimustuloksien kannalta
oleellisia uusia asioita ei enada tule ilmi. Saturaation syntymiseksi on tutkittavia kohteita oltava
enemman kuin yksi, silla pelkastaan yksi tapaus ei voi kyllaantya itsensé kanssa. Tassa tutki-
muksessa vastauksia kertyi esimiesten ja tyontekijoiden Webropol-kyselyn kautta yhteensa 25,
joista 5 oli esimiehilta ja 20 tyontekijdilta. Naiden vastausten pohjalta pystyttiin luomaan riitta-
van laaja kuva jatkotutkimusehdotusten ja johtopaatoksien tekemiselle, mutta suurempia yleis-

tyksia ei voida tehda.

Tutkimuksen kysymykset koostuivat avoimista sek& monivalintakysymyksista. Laadullisten
avoimien tutkimuskysymysten ja vastausvaihtoehtojen avulla tutkittavat pystyivat esittamaan
oman nakemyksensa tarkemmin, helpottaen monivalintakysymyksista saatujen eroavien vas-
tauksien tulkitsemista. Maarallisten monivalintakysymyksien tarkoituksena, on taas saada va-
hemman erilaisia vastauksia, jolloin vastauksien tulkitseminen ja analysointi helpottuvat. (Hirs-
jarvi ym. 2009, 201.)
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4.3 Tulosten analysointi

Tassa tutkimuksessa Webropol-kyselylla kerattya aineistoa analysoitiin maarallisesti numeroi-
den kautta. Monivalintakysymyksista keratyt vastaukset laskettiin yhteen, jolloin saatiin tarkat
luvut tutkittavien valitsemista vastausvaihtoehdoista. Avoimista kysymyksista saadut vastauk-
set pelkistettiin selked&dn muotoon, jonka jalkeen vastauksista pyrittiin I0ytamaan yhtenevai-
Syyksia, ja niiden kautta yhdistamaéan niita toisiinsa numerointia apuna kayttaen. Valli (2018,
216) kertoo, ettéa numeroinnissa samanlaiset vastaukset luokitellaan numeroilla, jolloin erilaiset

teemat pystytddn erottamaan toisistaan

Vallin (2018, 219) mukaan numeroinnin jalkeen aineistosta saatu tieto voidaan tiivistaa lukijalle
ymmarrettavaan muotoon. Tahan kaytetaan yleisimmin kolmea eri vaihtoehtoa, jotka ovat: tau-
lukko, kuviointi ja tunnusluvut. Tassa tutkimuksessa tuloksien esittamiseen kaytetaan kuvioin-
tia, jonka avulla voidaan saéstaa lukijaa yksityiskohtaisemmalta tarkastelulta, mutta silti tarjota

hyva ja visuaalinen kokonaiskuva aineiston jakautumisesta seka esiteltavasta asiasta.

Vilkka (2015, 133) toteaa, etta tutkimuksen lopuksi tehdaan viela yhteenveto esitetyista tulok-
sista. Tassa tutkimuksessa esimiesten ja tyontekijoiden vastauksien pohjalta luotiin erilliset yh-
teenvedot, jonka jalkeen niista tehtiin yhteinen yhteenveto, jossa esiteltiin kyselyn keskeisem-

mat tulokset.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Webropol-kyselyssa oli yhteensd 32 kysymystd, joista 16 oli esimiehille ja 16 tyontekijoille.
Naista kysymyksista kaksikymmentakuusi oli monivalintakysymyksia, ja kuusi avoimia kysy-
myksia. Kyselyssa selvitettiin taustatietoja, tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksia seka ke-
hittamisalueita DNA Kauppa Oy Tampereen puhelinpalvelukeskuksen toiminnalle (Liite 1-2).

Tutkimuksen kannalta tarkeimpié olivat monivalintakysymykset, joista saatiin faktaperaista tie-
toa esimiesten ja tyontekijoiden kokemuksiin seké mielipiteisiin liittyen. Avoimet vastaukset an-
toivat taydennystd monivalintakysymyksiin ja toimivat pohjana jatkotutkimusehdotuksille. Tu-
lokset esitetd&n taman tutkimuksen keskeisten piirteiden mukaisesti.

5.1 Tyontekijoiden ndkdkulma

Tassa luvussa kaydaan kyselyn vastauksista lapi tyontekijoiden nakokulma. Kyselysta saadut
vastaukset jaetaan kolmeen osioon, etéatyon vaikutuksiin sen onnistumiseen seka siihen suh-
tautumiseen. Kappaleen lopussa tarkastellaan viela etatyon haasteita ja sen tuomia hyotyja

seka tehdaéan yhteenveto kaikista tyontekijoiden kyselyyn antamista vastauksista.

5.1.1 Taustatiedot

Tyontekijoiden Webropol-kyselyn kolmella ensimmaisella kysymyksella pyritdan selvittamaan
vastaajien k&, sukupuoli seka kertyneet tyévuodet DNA Kauppa Oy puhelinpalvelukeskuk-
sessa. Kyselyyn vastasi yhteensa kaksikymmenta tyontekijaa, joista kaksi oli naisia ja seitse-
mantoista miehid seka yksi muu. Kuviosta 13 nahdaan, etta alle 20-vuotiaita tyontekijoita ol
kaksi, yksitoista tyontekijaa oli 20—24-vuotiaita, 25—30-vuotiaita tyontekijoita oli nelja ja kolme
tyontekijoista oli yli 30-vuotiaita. Vastaajia on useasta eri ikdluokasta, mutta nuoria tyontekijoita
on selvasti eniten. Puhelinmyyntityd vaatii perehdytyksen, mutta ei aikaisempaa koulutusta,

jonka takia se on suosittua etenkin nuorten keskuudessa.
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alle 20 vuotta 20-24 vuotta 25-30 vuotta yli 30 vuotta

Kuvio 13. Tyontekijoiden ikdjakauma.

Kuviosta 14 voidaan todeta, etta kahdestakymmenestéa vastaajasta yhdeksan oli tydskennellyt
DNA Kauppa Oy puhelinpalvelukeskuksessa 0—1 vuotta, nelja vastaajaa 2 vuotta, kolme vas-
taajaa 3 vuotta ja nelja vastaajaa yli 4 vuotta. Vaihtuvuus on puhelinmyyntitydssé suurta tyon

vaativuuden takia, jolloin uusia tyontekijoita palkataan paljon.

vuoden tai alle 2 vuotta 3 vuotta yli 4 vuotta
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Kuvio 14. Tyontekijoiden tydvuodet.

5.1.2 Etatyon vaikutukset

Miten etaty® on vaikuttanut tydmotivaatioosi?

Kuviosta 15 havaitaan, ettéa kahdestakymmenesta vastaajasta viisi koki, etta etatyd on vaikut-
tanut heidan tydmotivaatioonsa positiivisesti, kun taas toiset viisi olivat sita mieltd, ettei eta-
ty6lla ole ollut vaikutusta ollenkaan. Enemmistd vastaajista eli kymmenen tunsivat etatyon
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vaikuttaneen heidan tydmotivaatioonsa negatiivisesti. Toimistolla tydntekijat motivoivat ja kan-
nustavat toisiaan eteenpdin, mutta etanéa se on haasteellisempaa.
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o
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Positiivisesti Ei vaikutusta Negatiivisesti Muu, mika?

Kuvio 15. Tyoémotivaatio etatydssa.

Miten etatyo on vaikuttanut avun saamiseen esimiehilta?

Kuviosta 16 nahdaan, etta vastaajista kymmenen kokivat, ettei etatyd ole vaikuttanut avun
saamiseen esimiehilta ollenkaan. Vastaajien positiivisten ja negatiivisten vaikutusten ero oli
suuri, eiké yksikdan vastaajista ollut sitéd mieltd, ettd avun saaminen olisi helpottunut. Negatii-
visia vaikutuksia oli kokenut melkein puolet vastaajista. Yhden vastaajan mielestd avun saa-
misen vaikeutumiseen on vaikuttanut, ettd esimiehet eivat ole samalla tavalla tavoitettavissa

kuin toimistolla.

"Esimiehia voi valilla olla vaikeaa saada etana kiinni.”
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Positiivisesti Ei vaikutusta Negatiivisesti Muu, mika?

Kuvio 16. Avun saaminen etaty0ossa.
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Miten etatyo on vaikuttanut omaan aktiivisuuteesi ja tyotuloksiisi?

Kuviosta 17 voidaan huomata, ettd vastaajista seitseman mielesta etatyon tekeminen ei ollut
vaikuttanut heidan aktiivisuuteensa tai ty6tuloksiinsa ollenkaan. Neljalla vastaajista etatyon
vaikutukset olivat positiivisia ja seitsemalla negatiivisia. Kaksi vastaajaa tarkensi viela asioita,
jotka ovat vaikuttaneet heidan aktiivisuuteensa ja tyotuloksiinsa. Esille nousi yhteisollisyys

seka teknilliset ongelmat.

"Etana yhteisdllisyys puuttuu, jolloin ei tule heitettya jerrya tyokavereiden kanssa.
Taman takia ei jaksa aina painaa duunia niin paljon kuin toimistolla.”

"Etana yhteys on valilld huonompi kuin toimistolla. Taméan takia aktiivisuus karsii.”
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Positiivisesti Ei vaikutusta Negatiivisesti Muu, mika?

Kuvio 17. Aktiivisuus ja tyotulokset etatydssa.

Miten etatyd on kokonaisuudessaan vaikuttanut tyéhyvinvointiisi?

Kuviosta 18 voidaan havaita, etta ainoastaan kahden vastaajan mielesta etatyo oli vaikuttanut
heidan tyohyvinvointiinsa positiivisesti. Kuuden mukaan vaikutusta ei ollut ollenkaan, jolloin
enemmist® vastaajista koki etatydn tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavana tekijané. Puhe-
linmyyntitydssa hyva tydilmapiiri korostaa tyontekijoiden tyéhyvinvointia, jolloin etatydhon siir-

tyessa tutun tyodilmapiirin muuttumisella voi olla vaikutusta tydhyvinvointiin.
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Positiivisesti Ei vaikutusta Negatiivisesti Muu, mika?
Kuvio 18. Tyohyvinvointi etatydssa.
5.1.3 Etatydn onnistuminen

Miten etatydhon siirtyminen on onnistunut?

Kuviosta 19 ndhdaan, etta vastanneista yli puolet oli sitd mieltd, etta etatydhon siirtyminen on
onnistunut hyvin. Kolmella taas oli ollut ongelmia siirtymisen kanssa, ja kuudella vastanneista
etatyohon siirtyminen onnistui kohtalaisesti. Etaty6hon siirtyessa tyontekijat saavat toimistolta
kannettavan tietokoneen, jolla he voivat tydnsa hoitaa. Tydskentelytavat ja kaytettavat jarjes-

telmat eivat siis juurikaan muutu, joka helpottaa etatyéhon siirtymista.
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Hyvin Kohtalaisesti Huonosti Muu, mika?

Kuvio 19. Siirtyminen etatydssa.



48

Miten vapaa-ajan sovittaminen tydntekoon on etatydsséa onnistunut?

Kuviosta 20 huomataan, etta vastaajista kaksitoista oli saanut vapaa-ajan sovitettua tyonteon
kanssa yhteen ongelmitta, kun taas neljélta se oli onnistunut kohtalaisesti seka toiselta neljalta
huonosti. Etatyoskentely on joustavaa, jolloin vapaa-aika ja tyéeldma voi olla helpompi sovittaa

yhteen.
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Hyvin Kohtalaisesti Huonosti Muu, mika?

Kuvio 20. Vapaa-ajan sovittaminen etatydssa.

Miten itsenainen tydnteko on etatydsséa onnistunut?

Kuviosta 21 voidaan todeta, ettd suurimmalta osalta itsendinen tyénteko oli sujunut etatydssa
hyvin, eikd ongelmia ollut. Kahden kohdalla se oli onnistunut huonosti, ja kuudelta kohtalai-
sesti. Yksi vastaajista otti esille vastuun lisaantymisen itsendisen tekemisen myota, jolloin

etdna apu ei ole ongelmatilanteissa yhta nopeasti saatavilla.

"Toimistolla voi heti kysya puhelun aikana apua esimiehelta, mutta etana voi valilla
joutua soittamaan asiakkaalle uudestaan, jos esimiesta ei saa heti kiinni.”
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Hyvin Kohtalaisesti Huonosti Muu, mika?
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Kuvio 21. Itsenainen tyonteko etatydssa.

5.1.4 Etaty6hon suhtautuminen

Tyoskenteletkd mieluummin etéané vai toimistolla?

Kuviosta 22 voidaan havaita, ettd vastanneista reilusti yli puolet pitivat enemman toimistolla
tyoskentelysté ja loput seitseman eivat. Etatyd tuo joustavuutta tydaikoihin ja tydskentelyyn,
kun taas toimistolla tehdaan t6ita yhdessa tydkavereiden kanssa, joka on monelle mielekkaam-

paa.
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Etana Toimistolla

Kuvio 22. Tyontekopaikka etatydssa.

Oletko tuntenut oloasi yksinédiseksi etaty6ssa?

Kuviosta 23 ndhdaéan, etta yhteensa kahdeksan vastanneista olivat jossain kohtaa etatyon ai-

kana tunteneet olonsa yksinaiseksi. Seitsemalla yksinaisyyden tunne oli ollut etatytssa valilla
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l&sn4, ja viidella ei ollenkaan. Toimistolla tehd&an tdita yhdessa tiiviissa porukassa, jolloin muu-
tos omatoimiseen etatybhon voidaan tyontekijoiden kesken kokea yksinaiseksi.

O kL N W B~ U O N ©

Kylla valilla En Muu, mika?

Kuvio 23. Yksinaisyys etatydssa.

Koetko tyo6tilasi viihtyisammaksi etdaikana, kuin toimistolla tyéskennellessa?

Kuviosta 24 huomataan, ettd vastaajista viisi koki tyétilansa viihtyisammaksi etdna, kuin toi-
mistolla. Suurin osa taas viihtyi paremmin toimistolla tyoskenneltdessa. Kolme vastanneista
l6ysi hyvid puolia seka toimiston, etta etatyon tydtiloista. Toimistojen tyotiloihin panostetaan
paljon, jotta tyontekijat viihtyisivat tdissa. Etana tyontekijoilla ei valttamatta, ole rahaa sahko-
poytaan tai muihin viihtyvyytta edistaviin asioihin. Toisaalta etatydssa saa valita itse parhaim-

man paikan, missa tyotaan tekee.
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Kylla Valilla En Muu, mika?

Kuvio 24. Viihtyvyys etatyossa.
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5.1.5 Etatyon kehitettavat haasteet

Mitka ovat mielestasi etatyén suurimmat haasteet ja miten niita voitaisiin kehittaa?

Vastauksia etéatyon haasteista kertyi yhteensa yhdeksantoista, joista samankaltaiset vastauk-
set pelkistettiin yhteen. Yksi vastaajista jatti kokonaan vastaamatta. Kuviosta 25 nahdaan, etta
vastanneista puolet nostivat esille yhteisollisyyden heikentymisen, ja yhteydenpidon vahene-
misen tyokavereihin. Vastaajat kokivat kommunikaation muiden tyontekijdiden kanssa tarke-
aksi ja tydmotivaatiota edistavaksi asiaksi. Vastaajista kolme oli sitd mieltd, ettd avun ja tuen
saaminen esimiehilta oli etatydn myota hankaloitunut, jolloin esimerkiksi uusien asioiden oppi-

minen koettiin vaikeammaksi kuin toimistolla.

"Motivaatio on vaikea valilla pitaa korkealla, kun tyokaverit eivat tsemppaa. Toi-
mistolla usein tyokavereiden kesken pienta kisailua, mita etana ei usein ole.”

"Joutuu tekemaan toita yksin, yhteisollisyytta voitaisiin lisata etatyossa.”

”...avun saanti etdna on myds todella paljon hankalampaa kuin toimistolla ollessa.”

"Uusien asioiden lapikdyminen ja niiden sisdistiminen, jotka normaaliaikana on
kayty yhdessa neuvotteluhuoneessa. Etané asioita ei ole niin helppo sisaistaa ja
oppia.”

Vastanneista kaksi mainitsivat tyon ja vapaa-ajan sekoittumisesta, jolloin ty6paivan aikana he
eivat olleet pystyneet keskittymaan itse tydhon tai muistaneet pitdd taukoja. Yksi vastaajista
kertoi viela jarjestelmien toimivuuden ongelmista. Tahan syyné voi olla esimerkiksi internet yh-
teyden heikko laatu tai jarjestelmien ruuhkautuminen. Loput neljd eivat ndhneet etatytssa

haasteita ollenkaan.

"Etatyo asettaa haasteita jarjestelmille, niita tulee tietenkin kehittaa jatkuvasti.”
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Yhteisollisyys ja Avun ja tuen Ty0- ja vapaa-ajan Jarjestelmien Ei haasteita

yhteydenpito saaminen sekoittuminen toimivuus
tyokavereihin esimiehilta

Kuvio 25. Haasteet etatydssa.

Vastaajat antoivat myds yhteensa kaksi kehitysideaa. Vastaajien mielesta yhteisollisyytta voi-
taisiin parantaa tuomalla tyontekijoita etdnéd ajoittain yhteen ja vuorottelemalla etatyon seké

[&hityd paivia.

”Se olisi helposti korjattavissa, jos olisi viikossa vaikka yksi |ahipaiva.”

"Joku viikoittainen esim. 15 min taukohauska vois olla kiva, mutta vaikea analy-
soida tarkemmin.”

5.1.6 Etatyon tuomat hyodyt

Mitk&a ovat mielestasi etatyén suurimmat hyodyt ja miksi?

Vastauksia etatyon hyodyistéa kertyi yhteensa yhdeksantoista, joista samankaltaiset vastaukset
pelkistettiin yhteen. Yksi vastaajista jatti kokonaan vastaamatta. Kuviosta 26 huomataan, etta
vastaajista kuuden mielesta etatyon suurin hyoéty oli tydmatkojen lyhentyminen. Vastaajat ker-
toivat, etta etana toihin ei tarvitse herata aikaisin, ja paivan loputtua he paasevat heti vapaa-
ajan viettoon. Yhdeksan mukaan suurin hyoty oli taas etatyon tydaikojen, ja paikan joustavuus.
Vastaajat kokivat pystyvansa joustavuuden ansiosta sovittamaan tyon arjen kanssa paremmin

yhteen.

"Vapaa-aikaa jaa huomattavasti enemman, kun ei tarvitse ravata toimistolla. Saa
nukkua pidempaan.”

"Ei kulu aikaa matkoihin.”
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"Saa joustavasti vaikuttaa tydaikoihin ja paikkaan missa tekee toita”

"Tydajat ovat joustavammat. Nain saa paivan aikana hyvin aikaa sellaisille asioille,
mita haluaa tehda.”

Vastanneista kaksi kertoi viela etatyon rahallisista sdastdoista, jolloin tydmatkoihin eika kalliisiin
lounaisiin kulu rahaa. Yhden mielestd koronaviruksen tartuntariskin pieneminen oli suurin
hyoty, silla etdné ei altistu muiden tyontekijoiden bakteereille. Ainoastaan yksi oli sitd mielta,

ettd hyotyja etatyosta ei ole.

”...rahaa saastyy, kun ei tarvi kulkea julkisilla/autolla ja on helppo tehd& kotona
ruuat valmiiksi.”

”...ei kulu rahaa aina siihen satunnaiseen limuun ja kynnys hakea lounasta jostain
muualta kuin omasta jaakaapista on korkeampi.”

"No korona ei varmaan tartu nii helposti.”

Tyoaikojen ja Tyomatkojen Rahalliset sdastot Koronavirus ei tartu Ei hyotyja
paikan joustavuus lyhentyminen
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Kuvio 26. Hyodyt etatydssa.

5.1.7 Tyontekijéiden omat kokemukset

Omia kokemuksia etatyosta

Vastaajien omista kokemuksista kertyi yhteensé kahdeksantoista vastausta, joista samankal-
taiset vastaukset pelkistettiin yhteen. Yksi vastaajista jatti kokonaan vastaamatta. Kuviosta 27
voidaan todeta, etté vastanneista seitsemalla kokemukset olivat hyvia, ja toisella seitsemalla
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huonoja. Hyviin kokemuksiin vaikuttaneet asiat liittyivat tyon aikataulutukseen, ja huonoissa
kokemuksissa etatyohon sopeutumiseen. Kolmella vastaajista oli seka hyvia, etta huonoja ko-

kemuksia etatyosta.

"Yleisesti positiivinen, koska mahdollistaa henkildkohtaisen tydn organisoinnin.”

"Pidemman paalle alkaa olla melko puuduttavaa ja syo motivaatiota.”

"Aluksi halusi konttorille, mutta kun tdhan on tottunut, tuntuu todella luontaiselta.”

Hyvia kokemuksia Molempia Huonoja kokemuksia

Kuvio 27. Kokemukset etatydssa.

5.1.8 Yhteenveto tyontekijéiden vastauksista

Tutkimuksen tyontekijoiden kyselyn tuloksista selvisi, etta itse tyonteon tavat eivat olleet heilla
muuttuneet tydn tapahtuessa tietokoneilta késin niin etana kuin toimistollakin. Tydntekijoiden
mukaan etatyd on tehnyt tydskentelystéa itsendisempaé, jolloin heidan on otettava enemmaéan
vastuuta omasta tyostaan seka pystyttava sovittamaan oma aikataulunsa etatyéhon sopivaksi.
Suurimmalla osalla etatydohon siirtyminen ja itsenainen tyonteko seka tydn sovittaminen vapaa-
ajan kanssa yhteen oli sujunut hyvin, jonka mukaan etatyoskentelyn toteuttamista ei koettu

tyontekijoiden keskuudessa vaikeaksi.

Itse tydymparistossa seka tyontekijoiden suhtautumisessa tyoskentelya kohtaan havaittiin etéa-
tydssa muutosta. Tyontekijat nostivat esille etatydn yksindisyyden ja tyotilat, jossa tyotéa teh-
daan. Tyontekijoiden mukaan he tydskentelevat etdnd usein yksin, eika tietotekniikka seka

tyotilat ole jokaisella samalla tasolla kuin toimistolla. Lahes kaikki olivat jossain kohtaa etatyon
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aikana tunteneet olonsa yksinaiseksi ja suurin osa koki toimiston tyGtilat viihtyisammiksi sekéa
toimivimmiksi kuin etatydssa. Nama asiat nakyivat myos tyontekijéiden tydhyvinvoinnissa, silla
vain muutamalla etaty6 oli vaikuttanut tyéhyvinvointiin positiivisesti. Kyselyn tuloksien mukaan
kahdestakymmenesta tyontekijasta kolmetoista olisi tydskennellyt mieluummin toimistolla kuin

etana, vaikka hyvia ja huonoja kokemuksia oli tyontekijoilla yhtéa paljon.

5.2 Esimiesten nakdkulma

Tassa luvussa kaydaan kyselyn vastauksista lapi esimiesten nakokulma. Kyselysta saadut
vastaukset jaetaan kolmeen osioon, etdjohtamisen vaikutuksiin sen onnistumiseen sekéa siihen
suhtautumiseen. Kappaleen lopussa tarkastellaan viela etajohtamisen haasteita ja sen tuomia
hyotyja sekéa tehdaan yhteenveto kaikista esimiesten kyselyyn antamista vastauksista.

5.2.1 Taustatiedot

Esimiesten Webropol-kyselyn kolmella ensimmaisella kysymyksella pyritaan selvittdmaan vas-
taajien ika, sukupuoli seka kertyneet tydvuodet DNA Kauppa Oy puhelinpalvelukeskuksessa.
Kyselyyn vastasi yhteensa viisi esimiestd, joista kaikki olivat miehia. Kuviosta 28 n&dhdaan, etta
alle 20-vuotiaita ja 20—-24-vuotiaita esimiehia ei ollut yhtd&n. 25-30-vuotiaita esimiehid oli
kolme ja kaksi esimiehista oli yli 30-vuotiaita. Esimiehet ovat usein tyontekijéihin nahden van-
hempia, silla esimiestydhon ei padse suoraan, vaan itse puhelinmyyntitydn seka siita kertyvan

kokemuksen kautta.

alle 20 vuotta 20-24 vuotta 25-30 vuotta yli 30 vuotta

Kuvio 28. Esimiesten ikdjakauma.
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Kuviosta 29 huomataan, etta vastanneista kaikki olivat tydskennelleet DNA Kauppa Oy puhe-
linpalvelukeskuksessa yli 4 vuotta. Esimiestytbhon vaaditaan enemman kokemusta. Tall6in voi-
daan luottaa siihen, ettd esimiehet kantavat vastuun omasta tyostaan seka toimivat esikuvina

tyontekijoille, samalla auttaen heitéa tydssaan eteenpain.

vuoden tai alle 2 vuotta 3 vuotta yli 4 vuotta

Kuvio 29. Esimiesten tydvuodet.

5.2.2 Etajohtamisen vaikutukset

Miten etajohtaminen on mielestasi vaikuttanut tyontekijéiden motivointiin?

Kuviosta 30 voidaan havaita, ettd viidesta vastaajasta yhden mielesta etajohtamisella ei ole
ollut vaikutusta tydntekijéiden motivointiin. Kahden vastaajan mukaan motivointi oli etatyon
my0ta vaikeutunut. Loput kaksi avasivat viela mielipiteitaan tarkemmin, jolloin esille nousivat
kommunikaatioon ja kanssakaymiseen liittyvat haasteet. Esimiehet kokivat tyontekijéiden mo-
tivoinnin etana vaikeaksi, silla paivittaiset kanssakaymiset tyontekijoiden ja esimiesten valilla
jaavat vahaiseksi. Videopuheluilla toteutettavissa keskusteluissa tyontekijoiden kamerat ovat
usein pimedana, jolloin esimiesten on vaikea lukea tyontekijoiden mielialoja seka tunteita pelkan

aanen perusteella.

"Tosi vaikea etana motivoida ja johtaa kun ei nae kasvoja eika voi eleilla kommu-
nikoida. Lisdksi suurin osa hetkista, jolloin myyjan kanssa jauhaa liittyy johonkin
reklamaation/negatiiviseen palautteeseen. Toimistolla ollessamme jatkuvaa
pienté kehua heitettiin koko ajan, nyt ei mahdollista.”

”Se on vaikeutunut.”
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Positiivisesti Ei vaikutusta Negatiivisesti Muu, mika?

Kuvio 30. Motivointi etdjohtamisessa.

Miten etajohtaminen on mielestasi vaikuttanut tyontekijéiden tukemiseen?

Kuviosta 31 voidaan todeta, ettd kukaan vastaajista ei kokenut etdjohtamista taysin positiivi-
sena asiana tyontekijoiden tukemisen kannalta, vaikka yksi vastaajista ei nahnyt etdjohtamisen
vaikuttaneen siihen mitenkaan. Vastaajista kolme kokivat tyontekijoiden tukemisen etana
haasteellisemmaksi, ja yksi vastaajista kertoi tukemisen haasteiden olevan samoissa asioissa
kuin tyontekijoiden motivoinnissakin. Tyontekijéiden tukeminen perustuu siihen, ettd esimiehet

ovat lasna, ja vaikka tyontekijoita kuunnellaan niin lasnéolon tunne ei ole etana sama kuin

toimistolla.
"Tukeminenkin samoista syista haastavampaa, mutta itse koulutusmaarat ja kehi-
tyskeskustelut ovat pysyneet ennallaan.”
3
2
1
0
Positiivisesti Ei vaikutusta Negatiivisesti Muu, mika?

Kuvio 31. Tukeminen etdjohtamisessa.
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Miten etgjohtaminen on vaikuttanut tyontekijéiden aktiivisuuden ja tyotuloksien seuran-
taan?

Kuviosta 32 huomataan, ettd enemmist0 vastaajista eivat ndhneet eroa tyontekijoiden aktiivi-
suuden ja tyotuloksien seurannassa. Ainoastaan yksi koki etdjohtamisen vaikuttaneen negatii-
visesti seurannan toteutukseen. Nykyaikaisilla jarjestelmilla seuranta onnistuu etdna lahes au-

tomaattisesti, jolloin siitéa ei synny esimiehille paljoa vaivaa.

| .
0
Positiivisesti Ei vaikutusta Negatiivisesti Muu, mika?

Kuvio 32. Aktiivisuuden ja ty6tuloksien seuranta etdjohtamisessa.

Miten etaty0 ja etdjohtaminen on kokonaisuudessaan vaikuttanut tyohyvinvointiisi?

Kuviosta 33 nahdaan, ettd vastaajista kukaan ei kokenut etatyon seka etdjohtamisen paranta-
neen heidan tyéhyvinvointiaan, mutta yksi vastaajista ei nahnyt niilla olevan tyéhyvinvointiin
vaikutusta. Neljan mukaan heidan tyéhyvinvointinsa oli huonontunut. Etdné toimistolta tutut

asiat muuttuvat, joilla voi olla vaikutusta esimiesten tyGhyvinvointiin.

| .
0
Positiivisesti Ei vaikutusta Negatiivisesti Muu, mika?

Kuvio 33. Ty6hyvinvointi etdjohtamisessa.
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5.2.3 Etgjohtamisen onnistuminen

Miten etadjohtamiseen siirtyminen on onnistunut?

Kuviosta 34 voidaan havaita, ettd vastaajista kahden mielesta etdjohtamiseen siirtyminen oli
onnistunut hyvin, kun taas toisten kahden mielesta kohtalaisesti. Ainoastaan yksi koki siirtymi-
sen onnistuneen huonosti. Etdjohtamiseen siirtyessa esimiesten on muutettava lahijohtamis-

tapojaan, joka voi vaikeuttaa siihen siirtymista.

Hyvin Kohtalaisesti Huonosti Muu, mika?

Kuvio 34. Siirtyminen etdjohtamisessa.

Miten vapaa-ajan sovittaminen etajohtamiseen on onnistunut?

Kuviosta 35 huomataan, etta vastaajista kolme kokivat vapaa-ajan sovittamisen etajohtami-
seen onnistuneen hyvin, ja lopuilta kahdelta se oli onnistunut kohtalaisesti. Yksikaan vastaa-
jista ei ollut sitd mielta, ettd vapaa-ajan sovittamisessa olisi ollut ongelmia. Etajohtaminen on

joustavaa ja vapaa-aikaa jaa enemman esimerkiksi tydmatkojen jaddessa pois.
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Hyvin Kohtalaisesti Huonosti Muu, mika?

Kuvio 35. Vapaa-ajan sovittaminen etgjohtamisessa.

Miten itsesi johtaminen on etana onnistunut?

Kuviosta 36 voidaan todeta, ettd suurimmalta osalta vastaajista itsensa johtaminen oli onnis-
tunut kohtalaisesti. Yhden mukaan se oli onnistunut hyvin, ja toisen mukaan huonosti. Etdjoh-
tamisessa suunnittelun tarkeys korostuu, jolloin esimiesten on kyettéava johtamaan itsedan

paastakseen tavoitteisiin.

Hyvin Kohtalaisesti Huonosti Muu, mika?

Kuvio 36. Itsensé johtaminen etajohtamisessa.
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5.2.4 Etajohtamiseen suhtautuminen

Toimitko mieluummin esimiehena etdné vai toimistolla?

Kuviosta 37 ndhdaan, etta vastaajat esittivat mielipiteensa etajohtamiseen selvasti. Kaikki viisi
vastaajista toimisivat mieluummin esimiehené toimistolla. Yksi vastaajista tarkensi viela vas-

taustaan etajohtamisen ja lahijohtamisen eroihin liittyen.

"Mieluummin etana vai toimistolla on hankala koska tahan ei ole yhta absoluuttista
vastausta. On asioita / ty6tehtavia mita teen mieluummin etdn&, mutta taas jotkut
tyotehtavat ovat mieleisempia toimistolla...”

Etana Toimistolla

Kuvio 37. Tyontekopaikka etajohtamisessa.

Oletko tuntenut oloasi yksinadiseksi etatydn ja etdjohtamisen aikana?

Kuviosta 38 huomataan, ettd mielipiteet jakaantuivat vastaajien kesken tasan, jolloin vastaa-
jista kaksi olivat kokeneet olonsa etana yksinaiseksi ja toiset kaksi eivat. Yhdella vastaajista
yksinédisyyden tunne oli vaihtelevaa. Yksinaisyyden tunteet vaihtelevat eri ihmistyyppien mu-

kaan, jolloin toiset tykkaavat tehda toita yksin ja toiset eivat.
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En valilla Kylla Muu, mika?

Kuvio 38. Yksinaisyys etdjohtamisessa.

Koetko tyo6tilasi viihtyisammaksi etdaaikana, kuin toimistolla tyéskennellessa?

Kuviosta 39 voidaan todeta, ettd vastaajista kukaan ei kokenut etatyotiloja viihtyisammiksi kuin
toimistolla, jolloin neljan mukaan toimistotiloissa oli viihtyisdmpéaa tydskennella. Yksi vastaa-
jista totesi tyontekopaikan vaikuttavan etatyon viihtyvyyteen. DNA:n puhelinpalvelukeskuk-
sessa ty0 on paaasiallisesti istuma tyota, joten tyopisteiden ergonomisuuteen on panostettu

esimerkiksi s&hkopoytien avulla.

"Riippuu pitkalti missa tekee toita. Osa ty6tiloista on huonompia kuin toimistolla,
0sa on viihtyisampia.”

| .
0
Kylla Ei vaikutusta En Muu, mika?

Kuvio 39. Viihtyvyys etdjohtamisessa.
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5.2.5 Etajohtamisen kehitettavat haasteet

Mitk& ovat mielestasi suurimmat haasteet etdjohtamisessa ja miten niita voitaisiin kehit-
taa?

Vastauksia etajohtamisen haasteista kertyi yhteensa viisi, joista samankaltaiset vastaukset
pelkistettiin yhteen. Kuviosta 40 voidaan havaita, ettd vastanneista kolme ottivat esille yhtey-
denpidon ja vuorovaikutuksen haasteet. Etdna tyontekijoihin voi olla vaikeaa saada yhteytta,

ja videopuhelut eroavat paljon toimistolla tapahtuvasta kasvokkaisesta keskustelusta.

"Lasna olemisen tunne puolin ja toisin. Suurin haaste on palautteenanto hyvassa
/ huonossa jos alaisella on kamera pois paalta ja mikki mutella. En osaa yhtaan
tulkita miten palaute otetaan vastaan.”

"Kontakti myyjiin vaikeampi saada. Enemman kohtaamisia.”

"Vuorovaikutus ei ole sama kuin toimistolla tydskennellessani.”

Loput vastaajista kokivat tyontekijoiden motivoinnin suurimmaksi haasteeksi. Toimistolla esi-
miehet voivat kehua tyontekijoitd kauppojen syntyessa, mutta etana tyontekijdéiden motivointi

ja kaupanteon seuraaminen on haastavampaa.

"Nuoren tyoporukan fiiliksen nosto/motivointi on videon valityksella haastavaa...”

”"Avasinkin asiaa jo tuossa aiemmin. Tata eroa voidaan kaventaa mutta samaan
tilanteeseen paasy on mahdotonta.”

Yhteydenpito ja vuorovaikutus Motivointi

Kuvio 40. Haasteet etajohtamisessa.
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5.2.6 Etgjohtamisen tuomat hyodyt

Mitka ovat mielestasi suurimmat hy6dyt etdjohtamisessa ja miksi?

Vastauksia etatyon hyodyista kertyi yhteensa viisi, joista samankaltaiset vastaukset pelkistet-
tiin yhteen. Kuviosta 41 nahd&an, etta vastaajista kahden mukaan etatyon suurin hyoty liittyi
hairiotekijoiden vahentymiseen, jolloin esimiehet voivat kyda asiat tyontekijoiden kanssa rau-

hassa lapi.

"Pystyn antamaan enemman jakamatonta huomiota alaiselle kahden kesken
etdnd kun hairidtekijoitéa on paljon vahemman. (Muut alaiset koittavat toimia itse-
naisemmin eivatka ole jatkuvasti kysymassa apua / viemassa huomiota muualle
tarkeasta kahden keskeisesta ajasta.)”

"Helpompi keskittya tyoskentelemaan yhden henkilon kanssa.”

Toiset kaksi vastaajaa koki suurimmaksi hyddyksi ajankayton hallinnan. Esimiesten on suun-

niteltava ja sovittava asiat etédna hyvissa ajoin etukateen, jotta paallekkaisyyksia ei syntyisi.

”...oma ajankayttd on jarjestelmallisempad, kun kaikki pitdd sopia hyvissa ajoin
ennakkoon.”

"Oman kalenterin parempi hallinta.”

Yksi vastaajista nosti esille tulevaisuuden ty6tavat. Etatyo ja sen johtaminen tulee olemaan iso
osa tulevaisuuden tydymparist6d, jossa tydbnteon on monipaikkaisuuteen ja joustavuuteen on

totuttu.

"Tulevaisuudessa iso juttu osata tehda etana tehokkaasti toita.”
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Hairiotekijoitd vahemman Ajankdyton hallinta Tulevaisuuden tyotavat

Kuvio 41. Hyodyt etdjohtamisessa.

5.2.7 Esimiesten omat kokemukset

Omia kokemuksia etgjohtamisesta

Vastauksia vastaajien omista kokemuksista kertyi yhteensa nelja, joista samankaltaiset vas-
taukset pelkistettiin yhteen. Yksi vastaajista jatti kokonaan vastaamatta. Kuviosta 42 huoma-
taan, etté vastanneista kahdella kokemukset olivat huonoja liittyen etatyon mielekkyyteen. Toi-
sella kahdella vastaajista oli seka hyvia, ettd huonoja kokemuksia. Kenellakaan vastaajista ei

ollut pelkastaan hyvia kokemuksia.

"Hauskuus ja tunne tyosta jaa pienemmaksi. Kaikki samat asiat pystytaan etanakin
tekeen kuin toimistolla, mutta vahan kylmemmin."

"Pidemman paalle yksinaistda hommaa. myds tydtehokkuus valilla koetuksella.”

"Siirtyminen etatoihin sujui mallikkaasti. Perinteisia arjessa tapahtuvia kohtaamisia
kaipailen kovasti.”
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Hyvia kokemuksia Molempia Huonoja kokemuksia

Kuvio 42. Kokemukset etdjohtamisessa.

5.2.8 Yhteenveto esimiesten vastauksista

Tutkimuksen esimiesten kyselyn tuloksista nakyi, ettd tydon johtamisen tavat olivat etatyén
my6ta muuttuneet. Esimiesten mukaan toimistolla pystytdéan tehokkaasti johtamaan tyonteki-
joita tiiviissa tyoymparistossa, kun taas etana heidan pitéda turvautua verkossa tapahtuvaan
hajanaiseen viestintdan. Tasta johtuen suurimmalla osalla esimiehista tyéntekijoiden tukemi-
nen seka heidan motivointinsa oli etdjohtamisen mydéta vaikeutunut. Itse tyotuloksien ja tyon-
tekijoiden aktiivisuuden seurantaan ei etajohtamisella koettu olevan vaikutusta, sen tapahtu-
essa lahes automaattisesti tietokonejarjestelmien kautta. Melkein kaikilla vapaa-ajan sovitta-
minen ja siirtyminen etdjohtamiseen oli myds sujunut hienosti, eika esimiesten itsensa johta-

minen ollut tuonut haasteita.

Tyo6n johtamisen tapojen muuttuessa myos tydympariston seka tyofiiliksen muutokset nakyivét
esimiesten vastauksista. Suurin osa esimiehisté ei kokenut etatydtiloja viihtyisiksi, ja kontaktien
puuttuessa heidan tydintonsa ja tehokkuutensa oli ollut koetuksella. Talla oli esimiesten tyohy-
vinvointiin myos vaikutusta, silla Iahes kaikkien tyéhyvinvointi oli etdjohtamisen myéta huonon-
tunut. Kyselyn tuloksien mukaan jokainen esimiehista tydskentelisi mieluummin toimistolla kuin
etand, eika pelkastaan hyvia kokemuksia kenellakéan etajohtamisesta ollut.
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5.3 Kyselyn toteutus ja luotettavuustarkastelu

Kyselyyn vastasivat DNA Kauppa Oy Tampereen puhelinpalvelukeskuksen tyontekijat ja esi-
miehet. Tutkimukseen vastanneiksi henkildiksi ndméa valikoituivat, silla tutkijalla oli aikaisem-

paa kokemusta ja tietoa kyseisen konttorin etatyonteosta.

Tutkimuksen kyselyn osalta tutkija jakoi kyselyn toimistop&allikdlle, joka puolestaan jakoi ky-
selyn eteenpéin seka aamu-, etta iltavuorossa tyoskenteleville esimiehille ja tyontekijdille. Vas-
tausaika kyselyyn otettiin toimistolla aamu- seka iltavuoron paivan aloituspalaverista. Kun tut-
kimuskysely oli jaettu toimistolle, tutkijan ei endé tarvinnut muistuttaa esimiehia tai tyontekijoita

kyselyyn vastaamisesta. Saadut vastaukset keréattiin aikavalilla 14.—16.4.2020.

Kyselyssa saatuihin tuloksiin tulee suhtautua hieman varauksella, silla kyseessé on pieni otok-
sinen tutkimus. Nain ollen suurempia yleistyksia tasta tutkimuksesta ei voida tehda. Saadut
tutkimustulokset patevat taysin ainoastaan tutkimuskyselyyn vastanneisiin henkil6ihin ja Tam-
pereen konttorin haaraan. Haluttaessa tuloksista yleispatevammat tulisi ottaa suurempi otos-
koko ja koehenkilomaara. Tama voitaisiin toteuttaa esimerkiksi teettamalla kysely useammalle
DNA:n haara konttorille. N&ain tuloksia voitaisiin vertailla myds konttorien kesken.

Tutkimuksessa validiteetti ilmaisee, sita kuinka hyvin tutkimusmenetelma mittaa tutkittavan il-
midn ominaisuutta, eli toisin sanoen mittaako tutkimus sitd mita sen avulla pyritaan selvitta-
maan. Reliabiliteetti puolestaan pyrkii selvittamé&an sitd, kuinka luotettava tutkimusmenetelma
on mittaamaan haluttua ilmiota. Tassa tutkimuksessa voidaan seka validiteetin, etta reliabili-

teetin todeta olevan hyvia.

Validiteetin kannalta tutkimuksen kohderyhmaé, seka tutkimuskysymykset olivat osuvia. Kysy-
myksilla saatiin vastaukset niihin kysymyksiin, joita tutkimuksessa pyrittiin selvittam&én. Osa
kysymyksistd muotoiltiin tarkkaan muotoon, mutta osassa annettiin vastaajille vastauksien
osalta vapaammat kadet. Tama mahdollisti tarkentavan tiedonkeruu mahdollisuuden. Reliabili-
teetin kannalta puolestaan huomataan, ettd mittaustulokset eivét ole taysin sattumanvaraisia.

Kaikki tulokset ovat yksiselitteisia, ymmarrettavia ja selkeita.
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5.4 Yhteenveto kyselysta

Yhteenvetona tyontekijoiden ja esimiesten kyselyn tuloksista esille nousseet yhtenevat haas-
teet olivat yhteydenpito ja vuorovaikutus seka motivaation yllapitaminen. Esimiesten antamista
vastauksista nakyi selvasti myos itse johtamisen nakoékulma, jolloin johtaminen koettiin etdna
haasteellisemmaksi kuin toimistolla. Kummastakin yhteydenpito etdna vaatii enemman, silla
tunteet jaavat videopuheluissa pois, eiké toista osapuolta saa aina puheluilla tai viesteilla kiinni.
Talléin kontaktit jaavat vahemmalle, mika vaikuttaa suoraan niin esimiesten kuin tyonteki-
joidenkin toimintaan seka itse tyon sujuvuuteen. Molemmat kokivat myds oman motivaation
sailyttamisen vaikeaksi, silla etana ymparilla ei ole muita tiimil&isia, jotka tukisivat ja tsemppai-
sivat toisiaan eteenpain. Kummankin mielesta tiimihenki ja yhteisollisyys on puhelinmyynti-
tyossa seka sen ohjaamisessa tarkea asia, ja ilman sitd uuden motivaation luominen on haas-

tavaa.

Haasteiden liséksi kyselysta ilmeni myds esimiesten ja tyontekijoiden kokemia hyotyja. Ne ei-
vat olleet molemmilla samanlaisia ja esimiesten hyddyt perustuivat enemman itse johtamisen
toteutukseen, kuten hairidtekijoiden vahentymiseen, ajankaytonhallinnan hallintaan ja tulevai-
suuden ty6tapoihin. Tyontekijat taas olivat enemman kiinnostuneita tyén ulkopuolisten asioi-
den helpottamisesta. Naihin asioihin kuului etatyén tuoma joustavuus, mutta myos tyématkojen
lyhentyminen ja rahalliset sdastot sekd koronaviruksen tartuntariskin pieneneminen. Tydnteki-
jat arvostivat etatyon ulkoisia hyoétyja, silla heidan tydnkuvansa ei juurikaan ole muuttunut eta-
toihin siirtyessa. Esimiesten tydhon etétyd on taas vaikuttanut enemman, jonka takia he kokivat

itse johtamista koskevat hyddyt tarkeiksi.

Etatyon koettiin myos vaikuttaneen niin tydntekijoiden kuin esimiestenkin tyéhyvinvointiin. Vai-
kutukset olivat molemminpuolisesti enimmillaan negatiivisia, ja tydhyvinvoinnin nahtiin huonon-
tuneen etatyohon siirtymisen myoéta. Kummankin suhtautuminen etaty6ta kohtaan oli myos
heikkoa, vaikka siihen siirtyminen oli onnistunut p&aasiallisesti hyvin. Kokonaisuus huomioon
ottaen esimiehet ja tydntekijat mielsivat yha toimistolla tydskentelemisen selvasti etatyota mie-
lekkaammaksi vaihtoehdoksi. Molempien omien kokemuksien mukaan etatyon ja sen johtami-
sen toteutuksessa on viela kehittamista, jotta siita saataisiin yhta mielekasta kuin lahityosta.
Tutkimuksen analysoitujen tuloksien perusteella yhteydenpito ja vuorovaikutus sek& motivaa-

tion yllapitaminen ovat selkeita kehittdmiskohteita.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia etatyon ja etajohtamisen hyotyja seka haasteita, ja
sitd miten ne ovat itsessaan vaikuttaneet tyon tekemiseen seka sen johtamiseen kohdeyrityk-

sessda. Tassa tyossa kohdeyrityksena oli DNA Kauppa Oy Tampereen puhelinpalvelukeskus.

Johtopaatoksena tutkimuksesta voidaan todeta, ettd etatyon tuomista uusista mahdollisuuk-
sista huolimatta suurin osa tyontekijoista, seka esimiehista olisivat mieluummin valmiita palaa-
maan toimistolle. Vaikka etatyétilanne on tuonutkin mukanaan mahdollisuuden itsenaisem-
paan tyoskentelyyn, haasteet etatydssa olivat kuitenkin vastaajien kesken yhtenevét ja selkeat
— negatiivinen vaikutus tyoskentelyyn tuli ilmi. Toimiston hairidtekijoistd, kuten keskeytyksista
ja avokonttorin mukanaan tuomista taustaaanista huolimatta, paluu normaaliin lahitydskente-
lyyn toisi enemman hyotyja. Suurimpina etatyon haittakohtina pidettiin kommunikaation ja mo-
tivaation puutetta. Toimistolla tydskentelyyn palaaminen toisi tyontekijoille sek& motivaatiota,
ettd mahdollisuuden kommunikoida kollegoiden kanssa. Pieni kilpailu ja lyhyt kahvihetki tyoka-

vereiden kesken lisaisi tydskentelyn iloa.

Tutkimuksessa keskityttiin haasteiden lisdksi myf6s etatydon mukanaan tuomiin hyoétyihin.
Vaikka etatyon vaikutukset nakyivét osalla vastaajista negatiivisena tyotuloksissa, koki suurin
osa kuitenkin etatydon tuovan mukanaan positiivista ja kaivattua joustavuutta ty6aikoihin. Tal-
|6in esimerkiksi harrastuksille jai enemman aikaa ja omat menot oli helpompi suunnitella. My6s
esimerkiksi tydmatkojen pois jaaminen koettiin positiivisena vaikutuksena, syy talle 16ytyi va-

paa-ajan lisaantymisesta ja vapaammasta kulkemisesta.

Tulosten kohdalla hypoteesi kommunikaation védhenemisesta esimiesten ja tyontekijdiden va-
lilla osui oikeaksi, joten vastaukset yhteydenpidon ja esimiesten tuen saamisen vaikenemi-
sesta eivat yllattdneet. Oikeaksi osui myds oletus siitd, etta tyontekijat kokivat etatyén jousta-
vammaksi. Vaikka olisi voinut ajatella etatyon vaikeuttavan tyo- ja vapaa-ajan sovittamista kes-
kenaan. Kotona tydskennellessa tyo- ja vapaa-ajan rajan kun voisi ajatella jollakin tavalla hie-
man hamartyvan. Kuten teoriaosuudessa mainittiin, on tyontekijoiden tarkea vetaa selkeé raja
tyoskentelyn ja vapaa-ajan valille. Yllatyksena tuloksissa tuli etatyéhon siirtyminen, joka onnis-
tui selvasti paljon odotettua paremmin. Myos tulokset tydtilan paremmasta viihtyvyydesta toi-
mistolla yllatti. Tyontekijoiden, seka esimiesten olisi luullut kokevan oman kotona sijaitsevan

toimistopisteensa mukavammaksi, kuin toimistolla, silla kuten teoriaosiossa todettiin, on
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molemmilla etana mahdollisuus vaikuttaa omaan tydergonomiaansa jatkuvasti. Vastainen vai-

kutus kuitenkin selittyy toimiston hyvalla ja ergonomisella tydvarustuksella.

Yhteydenpito, motivaatio, seka vuorovaikutus nousivat useasti esille tutkimuksen aikana. Tu-
losten perusteella naitad voidaan pitaa selkeina kehittdmisen kohteina. Kyselyyn vastanneiden
mukaan edella mainittuja osa-alueita voisi lahtea kehittamaan muutamilla [&hipaivilla viikossa
tai tyoporukan yhteisilla tauoilla. Lahipaivat mahdollistaisivat kasvokkain tapahtuvan kommu-
nikaation, jolloin tyéntekijat seka esimiehet nakisivat myds muita tyokavereita, eivatka tuntisi
oloaan niin yksinaisiksi. Tyoporukan yhteiset lyhyet tauot puolestaan tarjoaisivat pienen irtioton

toista, jonka jalkeen tydntekoa olisi helpompi jatkaa uudella innolla.

Teoriaosuudessa kerrotaan tydmotivaation yllapitamisestd, seka sen sailyttamisen haasteelli-
suudesta etatyoskentelyssa. Esimiesten on vaikeampi seurata tyontekijoiden tyota, silla etana
he nékevat pelkastaan tulokset. Tama paistaa lapi myos tehdysta kyselysta. Onkin hyva huo-
mata, ettd yksi tarkeimmista tydskentelyyn vaikuttavista asioista on myds yksi haasteellisim-
mista sailyttad, varsinkin etatydssa. Esimiehilla on tarkeda rooli tydntekijéiden motivoimisessa
ja olisikin hyva tutkia mik& olisi paras keino yllapitaa tatd. Myos vuorovaikutuksen ja yhteyden-
pidon kerrotaan teoriaosiossa tuottavan haasteita esimiehille seka tyontekijoille. Sosiaalinen
tukeminen on vaikeutunut, ja monia haasteita on vaikea ennakoida ajoissa. Yhteydenpito voi
olla katkonaista, jolloin tydntekijat voivat kokea olevansa yksin vaikeuksiensa kanssa tai tuntea
olonsa tydyhteisoén ulkopuolisiksi.

Johtaminen on selvasti muuttunut etatydskentelyn myota. Esimiehen tulee osata valita oikean-
lainen johtamistyyli tilanteesta riippumatta, varsinkin kun tilanne ei ole endé suoraan esilla ja
valttdamatta helposti kasvotusten hoidettavissa. Esimiehet ovat etatydn myoté joutuneet muok-
kaamaan omaa toimintaansa ja antamaan enemman tilaa ja vastuuta tyontekijoille, silla nama
eivat etdnd tydskentele valvovan silmén alla. Tilanne on kaikille osapuolille uusi, joten sopeu-

tumista ja kompromisseja vaaditaan.

Koronapandemia toi mukanaan uudenlaisen ja viime vuosina hyvin yleistyneen tydskentelyta-
van, joka varmasti jaé jollakin tavalla pysyvéksi osaksi yhteiskuntaa koronapandemian jalkeen-
kin. Pandemia on nostanut esille ja saanut aikaan suuren kehityksen etatyon erilaisille muo-
doille ja mahdollisuuksille. Etatydskentely on vaikuttanut niin laajassa mittaskaalassa, etta sen

mukanaan tuomat muutokset ja vaikutukset jattavat varmasti oman jalkensa yhteiskunnalle ja
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nakyvat viela pitkdan. Kyseessa on kuitenkin maailmanlaajuinen tilanne, joka on vaikuttanut

niin yksittaisten henkildiden, kaupunkien kuin mygs valtioidenkin valilla.

Jatkotutkimuksen osalta kiinnostava aihe olisi tehda tutkimus etétyon ja etajohtamisen nega-
tiivisista vaikutuksista henkiloston tyéhyvinvointiin. Miten tyéhyvinvointia voitaisiin etdna paran-
taa? Taman aiheen laajempaan tutkimukseen tarvittaisiin terveydenhuoltoalan ammattilaisia,
jotta tarkat syyt tydhyvinvoinnin heikkenemiselle pystyttaisiin selvittdmééan seké ennalta ehkai-
semaan. Etatydskentelyn osalta voitaisiin tehda tutkimus my6és mahdollisesta lisaperehdytyk-
sestd, seka siita miten se voitaisiin toteuttaa parhaalla mahdollisella tavalla, edistaen seka
tyontekijoiden, etta esimiesten etatyoskentelyvalmiuksia. Lisdperehdytys etéatyota kohtaan hel-
pottaisi siihen siirtymista, ja toisi tyontekijoille mahdollisuuden kehittaéd omia valmiuksiaan eta-
tydskentelyyn. Tama voisi myds mahdollistaa esimiesten varautumisen etatyohon, seka tyon-

tekijoiden kouluttamisen uusien tilanteiden varalle.

Taman opinnaytetyon tutkimustulokset osoittivat, etta etatytskentely on tuonut omat haas-
teensa tyOyhteisaille ja on monilta osin paljon haasteellisempaa, kuin normaali toimistolla tyds-
kentely. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteikd etatyé onnistuisi tai etteikod silla olisi mahdolli-
suutta toimia. Se vain vaatii sopeutumista, aikaa ja suurempaa panostusta, silla uudenlaisen
vuorovaikutustavan, viestinnan seka luottamuksen I6ytaminen vaatii kaikkien osapuolien osal-
listumista. Voidaan siis todeta, ettd etdjohtaminen ja etatydoskentely ovat suuri osa nykypaivaa
ja nykyisia tydymparistoja. Mikali yhteiset tyo- ja toimintatavat saadaan sovittua ja kehitettya

toimiviksi on tyoskentely etéana paljon helpompaa niin esimiehille kuin tyontekijoillekin.
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LITTEET

Liite 1. Webropol-kyselylomake tyontekijdille

Liite 2. Webropol-kyselylomake esimiehille
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Liite 1. Webropol-kyselylomake tydntekijdille

SeAMKZ#

SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Kysely tyontekijoille - DNA Kauppa Oy Puhelinpalvelukeskus

[] Pakolliset kentat merkitasn asteriskilla (*) ja ne tulee tayttas lomakkeen vimeistelemiseksi.

1. Mihin ikdryhmaan kuulut? *

() alle 20 vuotta

T

() 20-24 vuotta

() 25.30 vuotta

L

() yli 30 vuotta

2. Sukupuoli *
() Mies

Ty ¥
() MNainen

() Muw en halua vastata

3. Kauanko olet tydiskennellyt DNA Kauppa Oy Puhelinpalvelukeskuksessa?

*

() vuoden tai alle

J

() 2wvuotta
"

() 3wvuotta

() yli 4 vuotta

L

1(1)



2(1)

4. Miten etéatyd on vaikuttanut tyomotivaatioosi? *
() Positiivisesti
() Eivaikutusta

.j::_‘_. Megatiivisesti

) Muu, mika?

L

5. Miten etdtyd on vaikuttanut avun saamiseen esimiehilta? *
: : Positiivisest
() Eivaikutusta

LY

'_\ Megatiivisesti

() Muu, miks? I

6. Miten etédtyd on vaikuttanut omaan aktiivisuuteesi ja tydtuloksiisi? *
() Positiivisesti
() Eivaikutusta

-

() Negatiivisesti

() Muu, mika?

7. Miten etétyd on kokonaisuudessaan vaikuttanut tydhyvinvointiisi? *
() Positiivisesti

() Eivaikutusta

() Negatiivisesti

() Muu, miks?

8. Miten etdty6hon siirtyminen on onnistunut? *



3(1)

() Hyvin
() Kohtalaisesti

L ¥
() Huonosti

() Muu, miks?

9. Miten vapaa-ajan sovittaminen tyéntekoon on etitydssa onnistunut? *
() Hyvin

() Kohtalaisesti

() Huonosti

() Muu, miks?

10. Miten itsendinen tyonteko on etdtydssa onnistunut? *

() Hyvin

L —

—

() Kohtalaisesti
() Huonosti

() Muu, miks?

11. Tydskenteletkd mieluummin etdné vai toimistolla? *
() Etana

P [P
() Toimistolla

I

12. Oletko tuntenut oloasi yksindiseksi etatydssa? *
(0 Kyl
() valila

% En
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O Muu, mika?

13. Koetko tydtilasi viihtyisammaéksi etdaikana, kuin toimistolla
tydskennellessd? *

() Kyla
() wvalia
O En

() Muu, mika?

14. Mitka ovat mielestdsi etdtydon suurimmat haasteet ja miten niita voitaisiin
kehittaa? *

15. Mitka ovat mielestdsi etdatydn suurimmat hyédyt ja miksi? *

16. Omia kokemuksia etatyosta




Liite 2. Webropol-kyselylomake esimiehille

SeAMKZ#

SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Kysely esimiehille - DNA Kauppa Oy Puhelinpalvelukeskus

[] Pakolliset kentat merkitasn asteriskilla (*) ja ne tulee tayttas lomakkeen viimeistelemiseksi.

1. Mihin ikdryhm&an kuulut? *

() alle 20 vuotta

%,
P

() 20-24 vuotta

(") 25.30 vuotta

L

-

i 3 yli 30 vuotta

2. Sukupuoli *
() Mies
.;:::. Nainen

() Muu/ en halua vastata

3. Kauanko olet tydskennellyt DNA Kauppa Oy Puhelinpalvelukeskuksessa?

*

—

() wuoden tai alle

N

") 2 vuotta

L
T

() 3vuotta

() yli 4 vuotta

S

1(2)



4. Miten etdjohtaminen on mielestasi vaikuttanut tyontekijéiden
motivointiin? *

() Positiivisesti
() Eivaikutusta
() MNegatiivisesti

() Muu, mika?

5. Miten etdjohtaminen on mielestési vaikuttanut tyéntekijéiden
tukemiseen? *

() Positivisest
._ Ei vaikutusta
() Negatiivisesti

() Muu, mika? ' |

6. Miten etdjohtaminen on vaikuttanut tyéntekijdiden aktiivisuuden ja
tydtuloksien seurantaan? *

() Positiivisesti
) Ei vaikutusta

) Megatiivisest

() Muu, mika? ]

7. Miten etétyd ja etdjohtaminen on kokonaisuudessaan vaikuttanut
tydhyvinvointiisi? *

() Positivisesti

[ 1 Eivaikutusta

() Negatiivisesti

2(2)
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() Muu, miks?

8. Miten etdjohtamiseen siirtyminen on onnistunut? *

P

I_) Hyvin

R

() Kohtalaisesti
") Huonosti

[
L

() Muu, mika?

9. Miten vapaa-ajan sovittaminen etdjohtamiseen on onnistunut? *

() Hyvin

e

it

() Kohtalaisesti
() Huonosti

) Muu, mika?

L —

10. Miten itsesi johtaminen on etdna onnistunut? *

S~
| ]

) Hyvin

(") Kohtalaisesti

L

() Huonosti

() Muu, miks?

11. Toimitko mieluummin esimiehena etdna vai toimistolla? *

) Etana

-

() Toimistolla

12. Oletko tuntenut oloasi yksindiseksi etdtyon ja etdjohtamisen aikana? *



O En
() wvalila

() Kyla

() Muu, miks?

13. Koetko tydtilasi viihtyisdammaéksi etdaikana, kuin toimistolla
tyoskennellesséd? *

() Kyla
O Ei vaikutusta
'::_;' En

lf_:l Muuw, mika?

14. Mitkd ovat mielestédsi suurimmat haasteet etdjohtamisessa ja miten niita
voitaisiin kehittda? *

15. Mitka ovat mielestédsi suurimmat hyodyt etdjohtamisessa ja miksi? *

16. Omia kokemuksia etdjohtamisesta
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