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The purpose of this thesis was to find out the employees' experiences of the remote 
work model and their experience of the smoothness of daily management during re-
mote work. The thesis also sought to find out what should be further developed in the 
remote working model or in day-to-day management. 
 
The thesis was carried out using qualitative research methods, with the help of two 
anonymous questionnaires which were sent by e-mail to the client 's accounts paya-
ble team. During the first round of the analysis phase, the need for the second ques-
tionnaire emerged. Both the first questionnaire and the second questionnaire were 
anonymous. The theoretical part of the thesis dealt with the topics of remote working 
and day-to-day management. The theoretical points got confirmation in the answers 
collected from the questionnaire. 

 
As a result of the thesis, it was revealed that the questionnaire respondents are 
mainly satisfied with the remote working model and day-to-day management. In their 
experiences, the remote working model was perceived as positive due to its flexibility 
and peaceful work environment. The day-to-day management and supervision work 
in the accounts payable team during the remote working was functional and success-
ful. The results of the thesis helps the client´s company in decision making about the 
further development of remote working model and day-to-day management of em-
ployees in the accounts payable team.  

Keywords: remote work, day-to-day management, supervisor work, 

accounts payable team 

  



 

 

Sisällys 

1 Johdanto 1 

1.1 Opinnäytetyön aihe ja tausta 1 

1.2 Opinnäytetyön tavoite ja rajaus 4 

1.3 Tietoperusta 4 

1.4 Tutkimusmenetelmä 5 

1.5 Toimeksiantaja ja toimiala 6 

1.6 Opinnäytetyön rakenne 6 

1.7 Keskeiset käsitteet 7 

2 Etätyö 7 

2.1 Etätyön historia 7 

2.2 Etätyön juridiikka 11 

2.3 Etätyön puitesopimus 13 

2.4 Etätyö työnantajan kannalta 14 

2.5 Etätyö työntekijän kannalta 16 

2.6 Ostoreskontrayksikön etätyömalli 20 

3 Johtaminen 23 

3.1 Johtaja ja johtaminen 23 

3.2 Johtamiskulttuuri Suomessa 24 

3.3 Päivittäisjohtaminen 24 

3.4 Henkilöstöjohtaminen 25 

3.5 Palveleva johtaminen 26 

3.6 Itsensä johtaminen 26 

3.7 Etäjohtaminen 28 

3.8 Esihenkilötyö 30 

3.9 Päivittäisjohtaminen ostoreskontrayksikössä 32 

4 Opinnäytetyön toteutus 33 

4.1 Opinnäytetyön aloitus 33 

4.2 Opinnäytetyössä käytetty menetelmä 33 

4.3 Aineiston keruu 34 

4.4 Aineiston analysointi 40 

4.5 Luotettavuuden varmistaminen 40 



 

 

5 Tulokset 41 

5.1 Tulosten esittely 41 

5.2 Vastaajat ja taustatiedot 41 

5.3 Etätyö 43 

5.3.1 Etätyöympäristö ja hyvinvointi etätyössä 44 

5.3.2 Etätyömalli 48 

5.4 Johtaminen 51 

5.4.1 Esihenkilötyö 51 

5.4.2 Päivittäisjohtaminen 53 

5.5 Lisäkyselyn tulokset 57 

6 Johtopäätökset ja pohdinta 61 

6.1 Tavoite ja selvitystavan valinta 61 

6.2 Kokemukset etätyöstä 61 

6.3 Kokemukset etätyömallista 62 

6.4 Kokemukset päivittäisjohtamisesta 63 

6.5 Oma pohdinta 64 

6.6 Opinnäytetyöprosessin arviointi 67 

6.7 Reliabiliteetti ja validiteetti 67 

6.8 Kehitysehdotukset 68 

Lähteet 70 

Liitteet 77 

Liite 1 Saatekirje 77 

Liite 2 E-lomake 78 

Liite 3 E-lomake lisäkysely 85 

Liite 4 Tietosuojaseloste 86 

Liite 5 Esihenkilön haastattelupyyntö 88 

 

 

 

 

 

 

  



1 

 

 

1 Johdanto 

1.1 Opinnäytetyön aihe ja tausta 

Etätyö ei ole uusi keksintö, vaan esimerkiksi jo 1980-luvulla futurologit Alvin Tof-

fler ja Yonsei Masada korostivat tietokoneiden mahdollistavan etätyön tulevai-

suudessa. Myös eurooppalaisten työelämän tutkijoiden keskuudessa on alettu 

puhua etätyöstä 1980-luvun lopulla. Tietokoneiden yleistyessä 1990-luvun lo-

pulla kiinnostus etätyötä kohtaan nosti päätään, mutta sitä ei vielä laajalti otettu 

käyttöön. Vasta koronapandemian aikana tulleet suositukset nostivat etätyön 

laajasti esille ja etätyöstä tulikin suuri ilmiö työmarkkinoilla. (Rope 2021, 8.)  

Suomessa käänteentekevä päivä oli 12.3.2020, jolloin Suomen hallitus julisti 

ensimmäiset rajoitukset ja etätyöhön kykeneviä suositeltiin siirtymään tekemään 

etätyötä. Tämän toteuttaakseen niin julkisen kuin yksityisen sektorin piti yrittää 

rakentaa toimiva etätyömalli. (Rope 2021, 5.)  

Etätyö on lisännyt suosiotaan jo vuosikymmenten ajan teknologian ja viestintä-

välineiden kehittyessä. Vuodenvaihteessa 2020 alkanut koronapandemia ja sen 

hallitsemiseksi Suomen hallituksen asettamat etätyösuositukset kiihdyttivät työ-

elämän digitalisointia kasvattaen etätyön osuutta ja merkitystä. Poikkeusolot ja 

rajoitukset asettivat monet yritykset ja työntekijät siihen tilanteeseen, että etä-

työn tekemiseen siirryttiin ilman aiempaa suunnitelmaa ja kokemusta. (Valtiova-

rainministeriö 2020.) 

Useimmilla yrityksillä edellytykset etätyön tekemiseen olivat teknologian osalta 

kunnossa, sillä toimivat internetliittymät, tietokoneet ja erilaiset mobiililaitteet 

ovat olleet arkipäivää. Lisäksi mahdollisuus etätyön tekemiseen on ollut jo 

kauan olemassa. Työtä ei kuitenkaan missään yrityksessä tai yhteisössä tehdä 

vain välineillä, vaan olennainen osa ovat ihmiset ja heidän johtamisensa. Pan-

demian tuomalla tilanteella, jossa kokonaiset työyhteisöt siirtyivät etätöihin, on 

ollut vaikutus niin työn tekemiseen kuin päivittäisjohtamiseen.  
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Asiantuntija Miia Savaspuro on perehtynyt työelämän itseohjautuvuuteen, ja 

hän on kirjoittanut sen tarkoittavan ihmisen kykyä toimia ilman ulkopuolista joh-

tamista. Savaspuro mainitsee itseohjautuvuuden ja itsensä johtamisen välillä 

olevan yhtäläisyyksiä. Itseohjautuvuuden keskeisenä ajatuksena pidetään sitä, 

että ihmiset ovat kykeneviä ja hyvin toimiva työyhteisö vieläkin kykenevämpi. 

Tästä syystä kannattaa luottaa ihmisten kykyyn johtaa itseään. Savaspuro to-

teaa itseohjautuvan organisaation tarvitsevan enemmän johtamista kuin perin-

teisen organisaation. (Haapakoski & Niemelä & Yrjölä 2020, 101–102.) 

Vaikka ihmiset johtaisivat itseään, jonkun on määritettävä tavoitteet, ratkaistava 

ongelmat ja autettava yhteisöä onnistumaan. Etätyössä itseohjautuvuus koros-

tuu, koska se on olennaisesti itsensä johtamista osana työyhteisöä. Etätyössä 

työntekijä johtaa suurimman osan ajasta itseään, sillä hänen pitää osata asettaa 

asiat tärkeysjärjestykseen ja organisoida niitä sekä hallita ajankäyttöään. (Haa-

pakoski & Niemelä & Yrjölä 2020, 101–102.) 

Etätyön tekeminen vaatiikin työntekijältä entistä enemmän itseohjautuvuutta ja 

itsensä ohjaamista. Työn tekeminen kotona ei sovi kaikille, sillä työn ja vapaa-

ajan erottaminen toisistaan saattaa muodostua hankalaksi. Työergonomiaan liit-

tyvät näkökulmat eivät välttämättä ole samalla tasolla kuin toimistolla, kun hinta-

vien säädettävien pöytien ja tuolien hankkiminen ei ole mahdollista kaikille ja 

työnantajat eivät näitä yhtenevästi kustanna. Työajan säätelyn ja tauottamisen 

hallinta etätyössä on myös enemmän työntekijän oman ohjautuvuuden varassa. 

Etätyön lisääntyminen on saanut aikaan muutoksen päivittäisjohtamiseen. Lä-

hiesihenkilön ei ole enää mahdollista tavata työntekijöitä päivittäin fyysisesti, ja 

näin kahvihuoneissa tapahtuvia pikaisia kuulumisten kyselyjä ei ole enää ollut. 

Fyysisen kontaktin puute aiheuttaa myös viestinnän muutoksen. Sanaton vies-

tintä, kuten ilmeet ja eleet jäävät pois kommunikoinnista etenkin, jos myös etä-

palavereissa kamerat ovat poissa käytöstä.  
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Tässä opinnäytetyössä selvityksen kohteena olevan toimeksiantajan ostores-

kontrayksikössä koronapandemia vaikutti suuresti työntekoon ja työn järjestelyi-

hin. Ennen pandemian alkua etätyön tekeminen oli vain satunnaista ja erikseen 

esihenkilön kanssa kirjallisesti sovittaessa sallittua. Koko ostoreskontrayksikölle 

oli käytössä vain muutama kannettava tietokone satunnaista etätyötä ja mah-

dollisia muita tilanteita varten. Muita tilanteita voisi olla esimerkiksi palaverit, 

sillä avokonttorissa on vain pöytäkoneet, joita ei ole mahdollista siirtää kokous-

huoneisiin.  

Pandemian alkaessa ja etätyösuositusten tultua voimaan yksikön kaikille työnte-

kijöille, jotka halusivat ja joiden oli mahdollista tehdä etätyötä, tilattiin etätyön te-

kemisen mahdollistavat työvälineet. Eli etätyön tekemisestä tuli vapaaehtoista 

kaikille työntekijöille, joiden työtehtävien hoitaminen on mahdollista etänä. Osto-

reskontrayksikössä on myös työtehtäviä, jotka vaativat toimistolla olon ja tii-

missä näitä työtehtäviä tekee neljä henkilöä.  

Toimeksiantajan ostoreskontrayksikkö jakautuu kahteen osaan, ostolaskujen 

käsittelyyn ja erillismaksuihin. Ostolaskujen käsittelyn työtehtäviin kuuluu pää-

sääntöisesti saapuneen laskun toimittaja- ja laskutietojen tarkastus, laskun tili-

öinti ja reititys asiatarkastukseen sekä hyväksyntään ja tämän jälkeen vielä las-

kun hyväksyminen maksuun. Työtehtäviin kuuluu myös maksuaineistojen luomi-

nen ja maksuhuomautusten selvittäminen. Erillismaksujen työtehtäviin kuuluu 

pääasiallisesti toimittajarekisterin ylläpitäminen, matkalaskujen tarkastus ja 

maksuun siirtäminen sekä erillismaksujen maksaminen.  

Ostoreskontrayksikön 28 työntekijästä 75 prosentille tilattiin välineet etätyön te-

kemiseen ja lähes puolet työntekijöistä siirtyi kokonaan etätöihin. Kokonaan lä-

hityötä tekemään jäi vain seitsemän henkilöä. Loput työntekijöistä siirtyivät teke-

mään osittain etätyötä vaihtelevan käytännön mukaisesti. Lähityö tapahtuu avo-

konttorissa, jossa ostoreskontra on sijoittunut yhdelle käytävälle. Etätyöhön siir-

tymisen jälkeen toimiston tilanjakoa uudistettiin ja nykyään kaikilla ei ole enää 
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omia työpisteitä, vaan työpiste varataan aina toimistolle mentäessä. Varsinai-

nen yhtenäinen sovittu etätyömalli ja säännöt etätyön tekemiselle yksikköön luo-

tiin heinäkuussa 2021.  

1.2 Opinnäytetyön tavoite ja rajaus 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on kartoittaa toimeksiantajan ostoreskont-

rayksikön työntekijöiden kokemuksia nykyisestä etätyömallista sekä päivittäis-

johtamisen sujuvuudesta. Työntekijöiden kokemukset niin etätyöstä kuin päivit-

täisjohtamisesta ovat tärkeitä ja vaikuttavat henkilöstön sitoutumiseen yrityk-

sessä. Työntekijäkokemuksien selvittäminen voi mahdollisesti tuoda tutkitta-

vaan ostoreskontrayksikköön kehitysideoita, joilla henkilöstöä saadaan entistä 

paremmin sitoutettua työhönsä. Opinnäytetyö on rajattu vastaamaan seuraaviin 

kysymyksiin:  

1. Millaiseksi etätyö ja nykyinen etätyömalli koetaan?  

2. Millaisia kokemuksia kohteena olevan ostoreskontrayksikön työntekijöillä on 

päivittäisestä esihenkilötyöstä etätyöaikana? 

1.3 Tietoperusta 

Tämän opinnäytetyön tietoperusta perustuu useisiin ammattikirjoihin sekä verk-

kojulkaisuihin etätyöstä ja johtamisesta. Hakusanoina käytettiin muun muassa 

sanoja etätyö, johtaminen ja esihenkilötyö. Materiaalina käytettiin niin suomen- 

kuin englanninkielisiä kirjoja sekä verkkojulkaisuja. 

Tärkeitä lähdemateriaaleja opinnäytetyössä olivat muun muassa Työterveyslai-

toksen, Työturvallisuuskeskuksen ja Finlexin verkkosivut. Etätyöstä on saata-

villa runsaasti erilaisia verkkojulkaisuja, mutta niiden luotettavuutta ei voi kaikilla 

sivustoilla taata. Etätyöstä on kirjoitettu laajemmin ammattikirjallisuutta, mutta 

Timo Ropen (2021) kirjoittama Kalsariduunit koettiin tuoreutensa vuoksi oikein 

loistavaksi lähteeksi tähän opinnäytetyöhön. Johtamisesta hyvää ammattikirjalli-

suutta löytyi Hannele Seeckilta sekä Ulla Vilkmanilta. 
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1.4 Tutkimusmenetelmä 

Tutkimusmetodit eli tutkimusmenetelmät koostuvat tavoista ja toiminnoista, joi-

den avulla tutkija hankkii tietoa ja tuottaa havaintoja. Tutkimusmetodeihin liitty-

vät myös säännöt, joiden mukaan näitä havaintoja voi edelleen muovata ja ana-

lysoida. Valittu menetelmä tulee voida perustella ja sen tulee olla harmoniassa 

teoreettisen viitekehyksen kanssa. (Alasuutari 1993, 64–65.) 

Olemme valinneet tähän opinnäytetyöhön monimetodisen lähestymistavan. Ha-

lusimme selvittää työntekijöiden kokemuksia etätyöstä ja päivittäisjohtamisesta, 

joten luontevin valinta olisi ollut lähestyä ongelmaa laadullisin menetelmin. Laa-

dullisin menetelmin on mahdollista tutkia elämismaailmaa ja merkityksiä. Mie-

lestämme opinnäytetyömme toteuttaminen pelkästään laadullisin menetelmin 

esimerkiksi haastattelun avulla ei olisi johtanut luotettaviin tuloksiin eivätkä opin-

näytetyön suorittamiseen varatut resurssit olisi riittäneet. Näin ollen päädyimme 

toteuttamaan opinnäytetyömme triangulaation tavoin eli kyselyssämme oli kvan-

titatiivinen sekä kvalitatiivinen osuus. Opinnäytetyön selvitys toteutettiin anonyy-

misti täytettävällä kyselylomakkeella, joka sisälsi strukturoituja kysymyksiä val-

miine vastausvaihtoehtoineen sekä avoimia kysymyksiä. Kysely oli näin puo-

listrukturoitu. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006; Vilkka 2005, 53–55.) 

 

Koemme, että anonyymisti toteutettu puolistrukturoitu kysely lisäsi tulosten luo-

tettavuutta ja vastaushalukkuutta. Uskomme, että haastattelut olisivat vaikutta-

neet tulosten luotettavuuteen, sillä opinnäytetyöntekijöistä toinen työskentelee 

selvityksen kohteena olevassa yksikössä. Pyrimme analysoimaan opinnäyte-

työmme tuloksia määrälliseen muotoon sekä lisäksi löytämään avoimista kysy-

myksistä sisällön analyysin kautta merkityksellisiä teemoja ja luokittelemaan ky-

selylomakkeen avoimia vastauksia.  

 

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole totuuden löytäminen vaan näyttää 

tutkimuksen aikana tapahtuneiden tulkintojen avulla jotakin ihmisen toiminnasta. 

Laadullisessa tutkimusmenetelmässä korostuu kolme näkökulmaa, jotka ovat 

konteksti, intentio ja prosessi. Kontekstilla tarkoitetaan, että tutkija ottaa selvää 
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millaisiin yleisiin sosiaalisiin, kulttuurisiin ja ammatillisiin yhteyksiin tutkittava 

asia liittyy. Intentiolla tarkoitetaan tutkijan tarkkailevan, millaisia motiiveja tutkit-

tavan ilmaisuun liittyy. Prosessi on tässä tapauksessa tutkimusaikataulun ja tut-

kimusaineiston tuotantoedellytysten suhde tutkijan tutkittavaan asiaan liittyvään 

ymmärtämiseen. (Vilkka 2005, 97–99.) Lomakehaastattelu on toimiva tapa ke-

rätä aineistoa silloin kun tavoitteena on yhtä asiaa koskien mielipiteiden tai ko-

kemusten kuvaaminen (Vilkka 2005, 101). 

1.5 Toimeksiantaja ja toimiala 

Toimeksiantaja, jolle opinnäytetyö tehdään, on erilaisia tukipalveluja tuottava or-

ganisaatio. Siihen kuuluvat muun muassa henkilöstö- ja talouspalvelut. Opin-

näytetyö tehdään talouspalveluiden ostoreskontrayksikköön, johon kuuluu 28 

työntekijää, kaksi keikkailevaa työntekijää ja yksi esihenkilö. Ostoreskontra kä-

sittelee vuosittain yli 200 000 ostolaskua. Matkalaskuja käsitellään vuosittain 

noin 17 000 ja erillismaksujen pankkimaksuja noin 14 000. Työtehtävissä vaadi-

taan järjestelmien hallintaa, aikatauluissa pysymistä, kirjanpidon tietämystä ja 

tarkkuutta. (Toimeksiantaja.) 

Toimeksiantajan päätoimiala kuuluu varsinaisiin sairaalapalveluihin, sillä ky-

seessä on sairaanhoitopiiri. Varsinaisiin sairaalapalveluihin luokitellaan sairaa-

loiden lyhyt- ja pitkäaikaishoito, joita on tarjolla muun muassa keskus- ja alue-

sairaaloissa, yliopistollisissa sairaaloissa, erikoissairaaloissa, vankilasairaa-

loissa, mielenterveys- ja päihdeongelmien sairaaloissa, tartuntatautisairaaloissa 

ja saattohoitosairaaloissa (Tilastokeskus 2008).  

1.6 Opinnäytetyön rakenne 

Opinnäytetyön rakenne alkaa johdannosta, jossa on ensimmäiseksi määritelty 

opinnäytetyön aihe, tausta ja tavoite. Johdannossa käydään myös läpi tietope-

rustaa ja tutkimusmenetelmää. Näiden jälkeen siirrymme esittelemään toimeksi-

antajan ja toimialan lyhyesti. Opinnäytetyön keskeiset käsitteet etätyö ja päivit-

täisjohtaminen avataan johdannossa ja johdannon jälkeen niihin perehdytään 

monipuolisesti.  
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Etätyötä ja johtamista avataan laajasti eri näkökulmista ja toimeksiantajan käy-

tännöt käydään läpi etätyön ja päivittäisjohtamisen osalta. Tietoperustan jälkeen 

opinnäytetyössä siirrytään opinnäytetyön toteutuksen pariin, jossa avataan 

opinnäytetyön aloitus, aineiston hankinta ja analysointi sekä selvityksen luotet-

tavuus. Opinnäytetyön lopussa käydään läpi tulokset sekä kirjataan johtopää-

tökset, omat pohdinnat ja työn arviointi. 

1.7 Keskeiset käsitteet 

Etätyöllä tarkoitetaan työtä, joka tehdään muualla kuin työpaikalla. Etätyön te-

kemisestä on sovittu työnantajan ja työntekijän välisellä sopimuksella. Työtä 

voidaan tehdä joko osin tai kokonaan etätyönä, työtä voidaan tehdä useissa 

paikoissa ja etätyö sisältää oleellisena elementtinä myös tekniset välineet, joilla 

työtä tehdään ja joiden avulla voidaan viestiä muiden kanssa. (Työterveyslaitos 

c.) 

Päivittäisjohtamisella tarkoitetaan niin asioiden kuin ihmisten johtamista. Sii-

hen kuuluu päivittäisten organisaation prosessien hallintaa, kuten suunnittelua, 

organisointia ja arviointia sekä erilaisten päätösten tekoa. Päivittäinen ihmisten 

johtaminen vaatii samalla tavalla suunnittelua, organisointia ja toteutuksen seu-

rantaa, mutta myös hyvää työelämän lainsäädännön tuntemusta. Ihmisten joh-

tamisen tavoitteena on saada organisaation asettamat tavoitteet saavutetuksi. 

(Työturvallisuuskeskus a.) 

2 Etätyö 

2.1 Etätyön historia 

Jo lähes puolen vuosisadan ajan etätyön eduista on keskusteltu ja ennalta en-

nustettu aikaa, jolloin työ tulee työntekijän luokse ennemmin kuin työntekijä työn 

luokse. Alan Kiron, puolalaissyntyinen US Patenttiviraston henkilötutkija kirjoitti 

jo vuonna 1969, että tietokoneiden ja kommunikaatiovälineiden kehittyminen voi 
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potentiaalisesti muuttaa työn ja elämän tavan lopullisesti. Kironin termi ”domi-

netics”, jolla hän kuvasi kotipaikan, yhteyksien ja elektroniikan yhdistelmää ei 

jäänyt elämään, mutta idea etätyöstä jäi. (Waters-Lynch; Allen 2020.) 

Vuonna 1973 maailman talouteen vaikutti öljykriisi. OAPEC (Organization of 

Arab Petroleum Exporting Countries) päätti nelinkertaistaa öljyn hinnan ja kiel-

tää sen viennin Yhdysvaltoihin, Japaniin ja Länsi-Eurooppaan pakottaakseen 

Yhdysvallat lopettamaan rahallisen tuen Israelille, joka soti Arabimaita vastaan 

Jom Kippurin sodassa. Öljykriisin keskellä University of Southern Californian tie-

teiden välisen yksikön johtaja Jack Nilles esitti etätyön vaihtoehtona perintei-

selle työlle. Kansantaloudellista hyötyä nähtiin saavutettavan vähentyneiden 

työmatkakustannusten myötä. (Corbett 2013; Chakarova 2013.) 

Sopiva laitteisto ja yhteydenpitovälineet ovat etätyön tekemisen edellytyksiä. 

Suomessa 1960-luvulla tietokoneita hankittiin suurimpiin yrityksiin ja laajalti val-

tionhallintoon. Laajemmalti digitaalinen teknologia alkoi yleistyä arkielämän toi-

minnoissa Suomessa 1980-luvulla kotitietokoneiden myötä. (Asikainen, 2001.) 

Vuonna 2021 Tilastokeskuksen tekemän tutkimuksen mukaan keskimääräisesti 

89 prosentilla suomalaisista kotitalouksista oli käytössään jokin tietokone ja kes-

kimäärin 92 prosentilla oli käytössään kotona internetyhteys. (Tilastokeskus 

2021a; Tilastokeskus 2021b.) Vuonna 2019 suomalaisista kotitalouksista 87 

prosentilla oli käytössään jokin tietokone ja keskimäärin 89 prosentilla oli käy-

tössään kotona internetyhteys (Tilastokeskus 2019a; Tilastokeskus 2019b.) 

Näin suomalaisilla kotitalouksilla oli jo ennen koronapandemian alkua hyvä va-

rustautumisen taso etätyöhön siirtymiseen.  

Euroopan komission digitaalitalouden ja yhteiskunnan indeksin (DESI) 2020 pe-

rusteella Suomi on digitalisaation suunnannäyttäjä Euroopassa. Suomen halli-

tusohjelman yhdeksi tavoitteeksi on asetettu Suomen näkyvyys uranuurtajana, 

jossa aktiivisesti pyritään löytämään digitalisaation ja teknisen kehityksen tuo-

mia tilaisuuksia sekä hyödyntämään niitä käytössä yli hallinto- ja toimialarajojen. 

Julkisella sektorilla teknologiaan ja digitalisaatioon liittyvää osaamista pyritään 

nostamaan sekä kehittämään julkisen ja yksityisen sektorin yhteistyötä. Näiden 
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tavoitteiden saavuttamiseksi on rakennettu Digiohjelma (digitalisaation edistämi-

sen ohjelma), joka rohkaisee ja motivoi viranomaisia tuomaan palvelunsa tar-

jonnan kansalaisten ja yritysten käytettäviksi digitaalisina viimeistään vuonna 

2023. (Neittaanmäki & Lehto & Savonen; Työ- ja elinkeinoministeriö 2020.) 

Sanna Marinin hallitusohjelman digitalisaatioon liittyvä tavoite on kattavan valo-

kuituverkon rakentaminen koko maahan ja tiedonsiirtonopeuden nostaminen 

yleispalveluvelvoitteena. Digitalisaatioon liittyvä tavoite on myös osaamisen tur-

vaaminen työn murroksessa. (Neittaanmäki & Lehto & Savonen; Työ- ja elinkei-

noministeriö 2020.)  

Tietoteknisen osaamisen turvaaminen huomioitiin jo laajasti Valtionneuvoston 

selonteossa eduskunnalle Tuottavan ja uudistuvan Suomen digitaalisessa 

agendassa vuosille 2011–2020. Tieto- ja viestintäteknologian kehityksen todet-

tiin agendassa vaikuttavan huomattavasti koulutuksen, tutkimuksen ja kulttuurin 

tekemisen, jakamisen ja käyttämisen mahdollisuuksiin ja muotoihin. Agendassa 

todettiin, että verkkoasioinnin laajentuminen sekä tieto- ja viestintätekniikan hy-

väksi käyttäminen kattavasti kaikilla toimialoilla työelämässä vaatii koko väes-

töltä tarpeellisia tietoyhteiskunta- ja mediataitoja. Agendassa huomioitiin lasten 

ja nuorten tulevaisuuden tietotaito ja kyky suoriutua digitaalisessa ympäristössä 

tietoyhteiskunnan kannalta tärkeänä osa-alueena. Digitaalisessa agendassa 

vuonna 2010 ennakoitiin tieto- ja viestintätekniikan mahdollistavan monien asi-

oiden ja prosessien tekemisen tehokkaammin. (Eduskunta 2020.) 

Vuoden 2018 työolotutkimuksen mukaan 28 prosenttia palkansaajista kertoi te-

kevänsä etätöitä. Työtehtävät olisivat sallineet etätyön tekemisen 16 prosentilla 

tutkimukseen osallistujista, vaikka he eivät sitä jostain syystä tehneetkään. Vas-

taajista 54 prosenttia ei pitänyt etätyön tekemistä työtehtävissään mahdollisena 

ja kolme prosenttia kertoi, ettei työnantaja sallinut etätyön tekemistä. Työ- ja 

elinkeinoministeriön teettämän Työolobarometri 2020 mukaan ennen koronan 

alkua vuonna 2020 suurin osa palkansaajista (68 %) ei ollut tehnyt laisinkaan 

etätyötä. Ennen pandemian alkua etätyötä teki säännöllisesti 21 prosenttia ja 

satunnaisesti 11 prosenttia palkansaajista. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2021.) 
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Tilanne muuttui nopealla aikataululla maaliskuussa 2020, kun suuri osa suoma-

laisista siirtyi etätöihin Suomen hallituksen annettua valtakunnallisen linjauk-

sensa etätyöstä. Kaikki julkisen sektorin työntekijät, joiden työtehtävät sallivat 

etätyön tekemisen siirtyivät etätöihin. Tätä samaa hallitus suositti myös yksityi-

sille työnantajille. Covid-19-tartuntataudin julistaminen pandemiaksi, valmiuslain 

käyttöönotto ja rajojen sulkeminen näkyivät Suomen työmarkkinoilla työllisyyden 

jyrkkänä romahduksena ja lomautusten kasvuna. (Työ- ja elinkeinoministeriö 

2021.) 

Pandemian myötä aiemmin etätyötä tekemättömistä 24 prosenttia alkoi koronan 

seurauksena tehdä etätyötä, mikä nostatti etätyöntekijöiden määrän noin puo-

leen (48 %) kaikista palkansaajista. Etätyön tekeminen lisääntyi määrällisesti 86 

prosentilla etätyötä tekevistä. Työolobarometri 2020 mukaan yleisintä etätyö oli 

ylemmille toimihenkilöille, joista 87 prosenttia teki etätöitä vuonna 2020. Eniten 

etätyötä (87 %) tekivät valtion työntekijät, joiden etätyön tekeminen myös li-

sääntyi eniten vuodesta 2019. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2021.) 

Vielä kevään 2021 Tilastokeskuksen Koronan vaikutukset työelämään tiedonke-

ruun tulosten mukaan etätyö koettiin pääosin positiivisena. Tulosten mukaan lä-

hes 80 prosenttia etätyötä ensimmäistä kertaa kokeilleista haluaisi jatkaa etä-

työn tekemistä pandemian jälkeen. (Tilastokeskus.) 

Kaikissa ammateissa etätyön tekeminen ei ole mahdollista, useimmat työt on 

suunniteltu tehtäviksi työpaikalla eikä kaikkia työtehtäviä ole mahdollista tehdä 

etänä. Digitalisaatio ja teknologian kehitys kuitenkin muokkaavat yhteiskun-

taamme ja työelämää voimakkaasti muuttaen töiden sisältöä ja työtehtäviä teh-

den osasta aikaisempia tarpeettomia ja luoden uusia työtehtäviä. Erityisesti eri-

laiset asiantuntijatehtävät lisääntyvät. (Melin 2020; Työterveyslaitos c.) 

Kovalaisen, Poutasen ja Arvosen (2020) tehdyn tutkimuksen mukaan etätyö on 

työssäkäyvien keskuudessa huomattavasti laajempaa korkeakoulutetuilla (74 
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%) ja suurituloisemmilla (70 %) verrattuna muihin koulutus- ja tulotasoihin. Suu-

rempi tuloisemmat työskentelivät myös kokoaikaisesti etänä pienituloisimpia 

yleisemmin.  

2.2 Etätyön juridiikka 

Etätyöhön liittyy vahvasti työjuridiikka eikä etätyötä voi tarkastella vain työmuo-

tona. Vaikuttavin tekijä etätyönä tekemisen juridisiin järjestelyihin on, tehdäänkö 

työ yrittäjänä vai työntekijänä. Etätyötä tehdessä työntekijänä, vaikuttaa siihen 

työlainsäädäntö, työehtosopimukset ja etätyön puitesopimus. (Rope 2021, 57.)  

Etätyötä on kotona tai muussa etätyöpisteessä tehtävä joustava, vapaaehtoi-

suuteen ja sovittuihin sääntöihin perustuva ansiotyö. Aloite etätyön tekemiseen 

voi tulla työnantajalta tai työntekijältä, mutta päätöksen etätyöskentelystä tulee 

aina perustua työntekijän tahdonilmaukseen. Etätyölle ominaista on riippumatto-

muus paikasta ja ajasta sekä se, että työtä voidaan tehdä etätyönä joko koko-

naan tai osittain. (Työturvallisuuskeskus b, Työsuojeluhallinto 2020.) 

Etätyöhön ryhtymisestä on hyvä tehdä kirjallinen etätyösopimus työnantajan 

kanssa, jossa sovitaan säännöistä, työajasta, työn tulosten seurannasta, sai-

rauspoissaolokäytännöistä, tietoturva-asioista ja mahdollisista etätyön aiheutta-

mista kustannuksista ja niiden jakautumisesta. Etätyötä tehdään monenlaisilla 

työpaikoilla, joten sovittavat asiat voivat vaihdella yrityskohtaisesti. (Työturvalli-

suuskeskus b; Työsuojeluhallinto 2020.) 

Suomen lainsäädäntö ei varsinaisesti määrittele etätyötä käsitteenä, mutta työ-

sopimuslaki, työaikalaki ja työturvallisuuslaki ohjaavat myös etätyötä lainsää-

dännöllisenä perustana. Työturvallisuuslain viidennen momentin mukaisesti työ-

turvallisuuslaki pätee myös työhön, jota työntekijä tekee sopimuksen mukaan 

valitsemassaan paikassa, kotonaan, työnantajan kodissa tai työnantajan osoi-

tuksesta muun henkilön kotona. Viidennen momentin mukaisesti työnantajan on 

noudatettava kotona tehtävässä työssä sitä mitä koneiden, työvälineiden, henki-
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lösuojainten ja muiden laitteiden sekä terveydelle vaarallisten ja haitallisten ai-

neiden työssä hyödyntämisestä määrätään työturvallisuuslaissa. (Työturvalli-

suuslaki 2002, 1 luku 5 §) 

Työturvallisuuslain kahdeksannen momentin mukaisesti työnantajan vastuulla 

on huolehtia työntekijöiden turvallisuudesta ja terveydestä työssä. Huomioita-

vana on työhön, työolosuhteisiin ja muuhun työympäristöön liittyvät seikat sekä 

työntekijän henkilökohtaisiin edellytyksiin ja ominaisuuksiin kuuluvat asiat. 

Oleellisena työturvallisuudesta huolehtimisen osana on vaara- ja haittatekijöi-

den syntymisen estäminen, poistaminen tai vaara- ja haittatekijöiden korvaami-

nen vähemmän vaarallisilla tai haitallisilla. Työn turvallisuuden ja terveellisten 

olosuhteiden varmistamiseen kuuluu myös olennaisena osana työympäristön ja 

työtapojen jatkuva seuranta ja tarvittavien korjaavien toimenpiteiden toteutus. 

Etätyötä tekevän työn turvallisuuteen liittyvien seikkojen varmistaminen voi olla 

työnantajalle vaikeaa. (Työturvallisuuskeskus b; Työturvallisuuslaki 2002, 2 luku 

8 §–10 §.) 

Perustuslain yksityiselämän suojasta säätävä kymmenennen pykälän ensim-

mäisessä momentissa säädetään, että jokaisen yksityiselämä, kunnia ja koti-

rauha on turvattu. Tämä tarkoittaa, että työturvallisuuden arvioinnissa on otet-

tava huomioon kotirauhan turvaaminen. Arviointi tulee tehdä yhteistyössä työn-

tekijän kanssa. Huomioitavaa on myös, että työntekijän oma vastuu hyvinvoin-

nistaan korostuu etätyössä. (Suomen perustuslaki 1999, 2 luku 10 §; Työsuoje-

luhallinto 2020.) 

Lainsäädännöllisesti etätyön tekemistä säätelee myös työaikalaki. Työn tekemi-

nen etätyönä ei sulje pois työnantajan velvollisuutta työtapojen turvallisuuden ja 

terveellisyyden valvonnasta. Työajan seurantaa edellytetään myös etätyössä, 

joskin etätyössä korostuu työntekijän oma vastuu työajan järjestelyistä ja tau-

otusten riittävyydestä. Työaikalain 13. pykälässä säädetään joustotyöajasta. Py-

kälän mukaisesti työntekijän ja työnantajan on mahdollista keskenään sopia 



13 

 

 

joustotyöaikaa koskevista työaikaehdoista. Ehdot voivat poiketa työehtosopi-

muksen säännöllisen työajan kestoa ja sijaintia liittyvistä määräyksistä. (Työai-

kalaki 2019, 4 luku 13 §; Työturvallisuuskeskus b; Työsuojeluhallinto 2020.) 

Joustotyöaikaa koskeva sopimus on tehtävä kirjallisesti, ja siinä minimissään 

puolet työajasta sovitaan olevan sen kaltaista, että tekopaikan ja ajankohdan 

työntekijä voi tietyin täyttyvin ehdoin määrätä itsenäisesti. Joustotyössä neljän 

kuukauden ajanjakson aikana säännöllinen työaika saa olla keskimäärin enin-

tään 40 tuntia viikossa. (Työaikalaki 2019, 4 luku 13 §; Työturvallisuuskeskus b; 

Työsuojeluhallinto 2020.) Joustotyössä kiinteän työajan ulkopuolelle jäävän ajan 

työntekijä voi sijoitella haluamallaan tavalla ja näin saavuttaa henkilökohtaisesti 

parempaa työrytmiä esimerkiksi pidempien vapaiden muodossa (Riipinen 2019, 

13). 

Suomessa työtapaturmasta aiheutuneen vamman tutkimus- ja hoitokulut ja kun-

toutus korvataan kattavan ja pakollisen, työtapaturma- ja ammattitautilakiin poh-

jautuvan vakuutuksen perusteella. Etätyöjärjestelyssä tämä työnantajan lakisää-

teinen tapaturmavakuutus on myös voimassa. Korvattavuudessa voi kuitenkin 

etätyön kohdalla olla rajoituksia. Pakollisen tapaturmavakuuden piiriin katsotaan 

kuuluvan vain työnteon yhteydessä sattunut tapaturma. Työnantaja voi halutes-

saan liittää pakolliseen turvaan vapaaehtoisen vakuutuksen ja näin varmistaa 

työntekijöiden olevan vakuutettuja tapaturman varalta koko ajan. (Meklin 2021; 

Työsuojeluhallinto 2020.) 

2.3 Etätyön puitesopimus 

Suomalaiset työmarkkinajärjestöt sopivat Euroopan työmarkkinaosapuolten hei-

näkuussa 2002 allekirjoittaman etätyön puitesopimuksen kansallisesta täytän-

töönpanosta maaliskuussa 2005. Puitesopimukseen on koottu yleiset periaat-

teet etätyön toteuttamiseksi. (Rope 2021, 58.) 

Tiivistetysti puitesopimuksen tärkein sisältö koostuu seuraavaksi mainituista asi-

oista. Etätyö on vapaaehtoista ja se vaatii työntekijän sekä työnantajan hyväk-

synnän. Työsuhteen ehdot säilyvät ennallaan työntekijän siirtyessä lähityöstä 
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etätyöhön. Niin etätyötä kuin lähityötä tehdessä työaikajärjestelyt ovat yhte-

neväiset ja lain määräämien kehysten puitteissa. Työntekijällä on oikeus koulut-

tautumiseen ja urakehitykseen samalla tavalla etätyössä kuin lähityössäkin. Tie-

toturvan tärkeys on korostunut entisestään lisääntyvien tietomurtojen takia ja 

työnantaja on vastuussa tietoturvan järjestämisestä sekä lainsäädännön ja yri-

tyksen sääntöjen noudattamisesta. Työnantajan on hankittava tarvittavat työvä-

lineet etätyön tekemiseen, samoin kuin lähityötä tehdessä. Työsuojelu ja työtur-

vallisuus ovat työnantajan vastuulla eikä etätyö muuta tätä. (Rope 2021, 58–

60.) 

2.4 Etätyö työnantajan kannalta 

Työterveyslaitoksen listauksen mukaan etätyön hyödyt työnantajalle ovat seu-

raavat: työntekijän työteho ja työtuottavuus paranee, parempi työssäjaksaminen 

mahdollisesti pidentää työuraa, työnantaja voi saavuttaa kustannussäästöjä toi-

mitiloissa, etätyömahdollisuus voi olla rekrytointivaltti ja potentiaalisia työnteki-

jöitä voidaan kartoittaa yhä laajemmalta alueelta, työmatkaliikenteen vähentymi-

sen ansiosta ympäristövastuullisuus paranee ja ilmastopoliittiset tavoitteet voi-

daan saavuttaa. (Työterveyslaitos c.) 

 

Helle (2004, 22) kirjoittaa etätöistä tehtyjen tutkimusten osoittavan, että etä-

työnä tehtävä työ on joustavampaa ja tehokkaampaa johtuen siitä, että työnteki-

jällä on mahdollisuus järjestää työaikansa ja muut työjärjestelyt sopimaan pa-

remmin mm. omaan vireystilaansa. Myös häiriötekijät vähenevät tai jäävät pois 

parantaen keskittymistä. Toimitilojen kustannussäästöt ja työpaikan houkuttele-

vuus ovat hyötyjä, joihin kannattaa kiinnittää huomiota.  

Vuonna 2020 puhjennut koronapandemia tyhjensi toimistot ja samalla hiljensi 

niin kiinteistökauppa- kuin toimitilavuokramarkkinatkin. Pitkään jatkunut etätyö 

ja sen saavuttama suosio ovat tuoneet usealle yritykselle muutoksen tarpeen 

nykyisiin toimitiloihin. Osan työntekijöistä jatkaessa työskentelyä etänä, on työn-

antajien mahdollista saavuttaa kustannussäästöjä vaihtamalla olemassa olevat 

toimistotilat kompaktimpiin nykyisiä tarpeita palveleviin tiloihin. Helle (2004, 22) 
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kirjoittaa, että kustannussäästöjä voi syntyä, mikäli etätyötä tehdään niin paljon, 

että varsinaisella työpaikalla työtiloja voidaan vähentää.  

Valtakunnallinen etätyösuositus päättyi helmikuussa 2022, mikä mahdollistaa 

paluun toimistoille. Toimistoneliöiden määrää on monella yrityksellä kuitenkin 

mahdollisuus miettiä uudelleen joustavien työaikaratkaisujen myötä ja kiinnos-

tus etätyötiloja ja yhteistyöskentelytiloja kohtaan on kasvanut. Kauppalehden ar-

tikkeliin (7.2.2022) haastateltujen suurien suomalaisten työnantajien mukaan 

etätyön tekeminen tulee jatkumaan hybridimuotoisena. (Lähdevuori 2022.) 

Myös valtiotasolla kiinteistöjen ja toimitilojen aiheuttamia kustannuksia pyritään 

jatkossa karsimaan. Valtiolla on arviolta 4,2 miljardin rakennettu kiinteistöomai-

suus. Etätyö, digitalisoituminen ja vuonna 2020 alkanut koronapandemia ovat 

vaikuttaneet toimitilatarpeisiin voimakkaasti. Uudistetun toimitilastrategian mu-

kaan tavoitteena on, että neljännes valtion henkilöstöstä työskentelisi virastojen 

ja laitosten yhteiskäyttötiloissa vuoteen 2030 mennessä. Tällä pyritään tilojen 

käytön tehostamiseen ja monipaikkaisen työskentelyn mahdollistamiseen eri 

paikkakunnilla. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2021; Valtiovarainministeriö; Valtio-

varainministeriö 2022.) 

Se, miksi etätyöhön siirtymistä on työnantajan kannalta vastustettu, on kykene-

mättömyys valvoa työntekijöitä, työyhteisön yhteishengen ylläpitäminen ja johta-

misen haasteet. Työntekoa on perinteisesti valvottu etupäässä läsnäolon, ei tu-

losten kautta. Työn tulokset nousevat etätyössä työn valvonnan ja arvioinnin pe-

rusteiksi. (Rope 2021, 67–71; Helle 2004, 25.) Kovalaisen ym. covid-19, luotta-

mus ja digitalisaatio -tutkimuksen mukaan 72 prosentilla vastaajien työnantajista 

ei ollut tarvetta tietää työntekijänsä fyysistä sijaintia tai sitä, missä paikassa etä-

työtä tehdään. Tutkimuksen tuloksista ilmeni, että 45 prosenttia vastaajien työn-

antajista ei valvonut työntekijöidensä tekemää etätyötä lainkaan. Tutkijoiden 

mukaan tämä kertoo korkeasta luottamuksen tasosta työelämässä Suomessa. 

Työnantajalle merkityksellisin tekijä on se, että työt tulevat tehdyksi. (Kovalainen 

& Poutanen & Arvonen 2020.) 
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Etätyömahdollisuus voidaan nähdä myös rekrytointivalttina yrityksille. Mahdolli-

suus suorittaa työtehtävät etänä antavat työntekijälle suuremman vapauden ha-

keutua työtehtäviin sijainnista riippumatta. Näin asuinpaikkaa ei ole välttämä-

töntä muuttaa työpaikan perässä ja toisaalta yritys voi rekrytoida osaavaa hen-

kilöstöä laajemmalta alueelta. (Rope 2021, 67–71, Helle 2004, 24.) 

Ympäristövastuullisuuteen liittyvät asiat ovat nykypäivänä yrityksille tärkeitä ja 

velvollisuus raportoida vastuullisuusasioista laajenee koskemaan yhä pienem-

piä yrityksiä tammikuussa 2023 voimaan astuvan CSRD direktiivin (Corporate 

Sustainability Reporting Directive) myötä. Euroopan unionin tavoite on, että EU 

olisi kasvihuonepäästöneutraali vuoteen 2050 mennessä. Eritoten kaupun-

geissa liikenteen osuus ilmansaasteista on merkittävä. (European Commission.) 

Kaikista kasvihuonepäästöistä aiheutuu 70 prosenttia henkilö-, kuorma-, rekka- 

ja linja-autojen päästöistä (Euroopan ympäristökeskus 2020). LIPASTOn (Suo-

men liikenteen pakokaasupäästöjen ja energiankulutuksen laskentajärjestelmä) 

mukaan tieliikenteen hiilidioksidipäästöt olivat vuonna 2020 noin 9,9 miljoonaa 

tonnia (Mt) ja näistä noin 53 prosenttia syntyi henkilöautoliikenteestä. Vuoteen 

2030 mennessä Suomen valtio on sitoutunut pienentämään kotimaan liikenteen 

aiheuttamia päästöjä 50 prosentilla (Liikenne- ja viestintävirasto Traficom 2021). 

Etätyön tekemisellä on ekologinen vaikutus. Kun työpaikalle ei ole tarve mat-

kustaa vähenevät hiilidioksidipäästöt ja myös tieliikenneverkko kuormittuu vä-

hemmän (Haapakoski 2019.) Mahdollistamalla etätyön työntekijöilleen voi työn-

antaja myös osaltaan saavuttaa ympäristövastuuseen liittyviä tavoitteitaan ja 

päämääriään. 

2.5 Etätyö työntekijän kannalta 

Työterveyslaitoksen mukaan etätyön etuihin ja haasteisiin vaikuttavat organi-

saatio, liiketoiminnan, työtehtävien ja työn luonne. Etätyöhön houkuttelee työn 

hallintaan, keskittymiseen ja joustavuuteen liittyvät asiat. Huolenaiheiksi etä-
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työssä nousee esiin, työn ja vapaa-ajan rajan hämärtyminen, fyysisten kontak-

tien vähyys sekä ihmiselle luontaisen sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tuen niuk-

kuus. (Työterveyslaitos c.) 

Työterveyslaitos on listannut sivuillaan työntekijälle eduiksi etätyössä koettuja 

asioita. Näitä ovat joustavuuden tuoma mahdollisuus yhteensovittaa työ ja va-

paa-aika omia aikatauluja ja tarpeita palvelevaksi. Työrauhan, keskittymisen, 

työtyytyväisyyden sekä työtehon parantuminen. Työmatkoissa käytettävän ajan 

ja rahan säästyminen. Työnteon mahdollistuminen poikkeustilanteissa (mm. 

pandemia) sekä osatyökykyisille tilaisuus osallistua työelämään. Kun asuin-

paikka ei ole sidoksissa työn sijaintiin, mahdollistuu työn vastaanottaminen laa-

jemmalta alueelta. (Työterveyslaitos c.) 

Usein pohdittaessa jonkun asian hyötyjä ja haittoja lähdetään liikkeelle sen tuo-

mista taloudellisista hyödyistä tai haitoista. Työntekijälle etätyön tekeminen tuo 

säästöjä työmatkakustannuksissa, lounaskuluissa ja ajankäytössä. (Melin 2020; 

Grace 2020; Rope 2021, 72–76.)  

Etätyön idean syntyhetkillä öljykriisin keskellä 1970-luvulla, vähentyneiden työ-

matkakulujen tuomilla säästöillä oli merkittävä vaikutus. Työmatkojen kustan-

nusten ja matkaan käytettävän ajan puuttumisen voidaan myös tänä päivänä 

katsoa olevan etu. Työtyytyväisyys vähenee myös työmatkaan kuluvan ajan 

kasvaessa. University of the West of England -yliopiston työmatkoja ja hyvin-

vointia koskevan tutkimuksen tulosten mukaan 20 minuutin lisäys työmatkaan 

vaikuttaa työtyytyväisyyteen samoin kuin 19 prosentin ansiotulojen lasku. Suo-

messa yhdensuuntaiseen työmatkaan käytettiin keskimäärin 23 minuuttia (Tilas-

tokeskus 2020).  

Työmatkoissa säästetyn ajan voi käyttää tehokkaasti työn tekemiseen ja näin 

vähentää työpäivän kestoa. Työmatkakulut voivat riippuen työmatkasta kasvaa 

useisiin satoihin euroihin kuukaudessa, vuonna 2019 Suomessa 831 000 henki-

löä ilmoitti verohallinnolle kodin ja työpaikan välisiä kustannuksia 2,3 miljardia 
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euroa. Tämä tarkoittaa noin 230 euron keskimääräisiä kustannuksia kuukau-

dessa. (Alma Talent 2021.) Etätyön tärkeimmäksi myönteiseksi muutokseksi 

nousi ”turhan matkustamisen pois jääminen” 74 prosentissa vastauksista (Kova-

lainen ym. 2020). 

Etätyö antaa mahdollisuuden työn ja oman elämän helpommalle yhteensovitta-

miselle, työntekorauhan parantumiselle, ja pukukoodista luopumiselle (Rope 

2021, 72–76). Työn ja perhe-elämän yhteensovittamista etätyössä edesauttaa 

mm. Jokisen (2022) artikkelissaan mainitsemat pienten kotiaskareiden teot työ-

päivien lomassa. Kun pyykit, tiskikoneen tyhjentämiset tai iltaruuan valmistelu 

hoituvat osin työpäivän lomassa eikä kaikki kotityöt jää iltaan, vapautuu per-

heelle ja yhdessäololle enemmän aikaa.  

Melin (2020) kirjoittaa että yleisesti oletetaan turhien häiriöiden ja katkosten vä-

henevän etätyössä. Suuriin toimistoihin verrattuna etätyöympäristö on rauhalli-

sempi ja keskittyminen omaan työhön parempaa. Niemelän (2021) tekemässä 

tutkimuksessa Kokemuksia pakotetun etätyön vaikutuksista erään yrityksen tes-

taus- sekä ohjelmointitiimin henkilöiden jokapäiväiseen työskentelyyn 93 pro-

senttia vastaajista ilmoitti etätyörauhan olevan hyvä tai erittäin hyvä. Työhön 

keskittyminen nähtiin myös erittäin hyväksi tai hyväksi. 

Autonomian lisääntyminen, vapaus päättää työajoista sekä mahdollisuus yhdis-

tää paremmin työ ja vapaa-aikaa, ovat Helteen (2004) mukaan tekijöitä, jotka li-

säävät työmotivaatiota ja työhyvinvointia. Kodin ja työn yhdistäminen paremmin 

koettiin etätyön tuomana myönteisenä muutoksena (47 % vastaajista) myös Ko-

valaisen ym. vuonna 2020 tehdyssä covid-19, luottamus ja digitalisaatio -tutki-

muksessa. Etätyö Suomessa koronaviruspandemian aikana (2020) -pitkittäistut-

kimuksen tuloksissa työn ja yksityiselämän velvollisuuksien yhteensovittamisen 

koki helpompana etätyötä tehdessä vuoden 2020 lokakuussa 75 prosenttia vas-

taajista.  
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Ergonomiset tekijät ovat merkittäviä tekijöitä etätyössä viihtymiselle. Fyysisen 

työtilan optimointi, oikeanlaisen työpöydän, työtuolin ja valaistuksen rakentami-

nen tukevat työssä jaksamista. (Grace 2020.) Etätyössä tulisi mahdollisuuksien 

mukaan soveltaa työturvallisuuslaissa ja valtion päätöksessä näyttöpäätetyöstä 

työnantajaa koskevia ergonomiaan liittyviä velvoitteita. Työnantaja ei kuitenkaan 

ole velvollinen kustantamaan esimerkiksi toimistolla käytössä olevaa sähköpöy-

tää kotityöpisteelle. Taloudelliset kustannukset ergonomisesti toimivan työpis-

teen luomiselle saattavat olla osalle työntekijöistä liian suuret. (Työturvallisuus-

keskus 2017.)  

Kovalaisen ym. covid-19, luottamus ja digitalisaatio -tutkimuksen mukaan vain 

noin puolella vastaajista oli käytössään erillinen työpöytä tai työtila etätyön teke-

miseen. Korkeimpien tulo- ja koulutusluokkien työntekijöillä erillinen työpiste oli 

useimmin käytössä, kun taas perus- tai kansakoulun käyneistä noin 75 prosent-

tia teki töitä ilman erillistä pöytää mm. keittiöpöydän tai nojatuolin äärellä.  

Helteen (2004) mukaan etätyöntekijältä vaaditaan tiettyjä henkilökohtaisia omi-

naisuuksia ja taitoja. Etätyöntekijälle on tärkeää kyetä hallitsemaan ajankäyttö-

ään, organisoida omaa työtään ja kyetä työskentelemään itsenäisesti. Etä-

työssä työntekijän on osattava erottaa työ ja vapaa-aika (Työsuojelu).   

Kotona työskentely mahdollistaa työn tekemisen myös monelle sellaiselle henki-

lölle, jonka olisi henkilökohtaisten syiden takia mahdotonta työskennelle toimis-

tolla. Tällainen syy voi olla terveyteen liittyvä, esimerkiksi liikunnallinen vamma. 

Etätyöskentely mahdollistaa myös paremmin osa-aikaisen työn esimerkiksi van-

hempainvapaalla tai jo eläkkeellä oleville. (Melin 2020; Grace 2020, 15.)  

Lisääntynyt etätyöskentely saattaa aiheuttaa eristäytymisen tunnetta osalle työ-

kollegoista, mikä saattaa vaikeuttaa työtehtävien valmistumista ja vaikuttaa ne-

gatiivisesti mielenterveyteen. National Remote Work Surveyn (2020) tulosten 

mukaan 74 prosenttia vastaajista ilmaisi tuntevansa olevan erotettu kollegois-

taan ja 54 prosenttia tunsi olonsa eristäytyneeksi sekä 56 prosenttia kaipasi kol-

legoitaan.  
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THL:n FinSote 2020 tutkimuksen mukaan koronaepidemian toisen aallon ai-

kana psyykkisesti merkittävästi kuormittuneiden osuus lisääntyi kaikissa ikäryh-

missä verrattuna vuoden 2018 tuloksiin. Korkeasti koulutetuilla naisilla havaittiin 

kielteisimmät muutokset. Terveyspalveluiden käyttö mielenterveyteen liittyvien 

ongelmien vuoksi lisääntyi lähes kaikissa ikäluokissa. (Terveyden ja hyvinvoin-

nin laitos 2021.) 

Myös työntekijän kannalta löytyy negatiivisia asioita etätyöstä ja ne ovat työyh-

teisöstä vieraantuminen, oman olonsa tunteminen irralliseksi, heikommat työ-

olosuhteet ja työrauha kotona ei välttämättä ole työntekoa kannustavat (Rope 

2021, 72–76). Etätyön haitoiksi voidaan mainita työajan venyminen ja työstä ir-

rottautumisen vaikeus. Ihmiset tuntevat olonsa helposti myös yksinäiseksi, kun 

ei ole työyhteisöä, jota tapaa päivittäin. Kotona työskentely vaatii myös muun 

perheen sopeutumista ja saattaa aiheuttaa lisäkustannuksia sopivan työtilan ai-

kaansaamiseksi. (Työterveyslaitos c.) 

Etätyön yleistymisen myötä huoleksi nousee ihmisten liikkumattomuus. Ennen 

koronapandemian alkua ja etätyöhön siirtymistä monilla vähimmäisliikuntasuosi-

tukset täyttyivät työmatkaliikunnalla. Jos työmatkaliikunnan pois jättäneet eivät 

korvaa liikuntaa muulla liikuntamuodolla, muodostuu tämä etätyön vähentämä 

aktiivisuus uhaksi sadoille tuhansille ihmisille. Myös toimistolla tapahtuva huo-

maamaton askeleiden kertyminen on jäänyt vähemmälle etätyöhön siirryttyä. 

Kotona etätyöpisteeltä ei tarvitse nousta kopiokoneelle tai lähteä työkaverin 

kanssa lounastamaan. (Korpela 2020.) 

2.6 Ostoreskontrayksikön etätyömalli 

Toimeksiantajan ostoreskontrayksikössä on otettu 1.7.2021 alkaen käyttöön ny-

kyinen etätyömalli, jota noudatetaan edelleen tätä opinnäytetyötä kirjoittaessa 

huhtikuussa 2022. Nämä etätyösäännöt on pohdittu yhdessä vapaaehtoisten 

henkilöstön jäsenien kesken toimeksiantajan talouspalveluille, johon ostores-

kontrayksikkö kuuluu. (Toimeksiantaja.) 
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Etätyössä tärkeää on luottamus ja itsensä johtamisen taidot. Esihenkilön tehtä-

vänä on edistää etätyönteon mahdollisuuksia ja huolehtia hyvästä johtamisesta. 

Työntekijän vastuulla on omista työtehtävistä huolehtiminen ja yhteydenpito esi-

henkilöön sekä työyhteisöön sovittujen käytäntöjen mukaisesti. Etätyö perustuu 

vapaaehtoisuuteen ja siitä on sovittava kirjallisesti. Esihenkilö päättää etätyön 

tekemisestä yhdessä työntekijän kanssa. Etätyötä tekevän työntekijän kanssa 

käydään läpi työntekopaikka, tavoitettavuus, yhteydenpito, työtila, työvälineet, 

työnantajan tarjoamat tukipalvelut ja tietoturva-asiat. (Toimeksiantaja.) 

Esihenkilön kanssa sovitaan etä- ja lähityöpäivien määrä, joka kyseisessä osto-

reskontrayksikössä on kaksi lähipäivää kuukaudessa. Lisäksi esihenkilö voi 

määrätä työntekijän kuukausittaisen kahden lähipäivän lisäksi käymään toimis-

tolla. Tällaisia tilanteita ovat esimerkiksi tiimipalaverit, kehityskeskustelut tai 

saapuvan kirjepostin seuraaminen. (Toimeksiantaja.) 

Tulevan viikon etätyöpäivät merkitään aina edellisen viikon aikana yksikön yh-

teiseen Exceliin, josta esihenkilö sekä muut työntekijät näkevät, milloin kukakin 

työntekijä on toimistolla. Tämän avulla työntekijät voivat katsoa milloin joku kol-

legoista on toimistolla, jos esimerkiksi tarvitsee jonkin työtehtävän tekemiseen 

neuvoa. Jokaisen viikon viimeisenä työpäivänä esihenkilölle lähetetään etätyö-

raportti kyseisen viikon aikana hoidetuista työtehtävistä. Etätyöraporttiin merki-

tään päivittäinen työaika ja listataan päivätasolla tehdyt työtehtävät. (Toimeksi-

antaja.) 

Etätyön tekopaikka sovitaan ennen etätyön aloittamista. Tähän liittyy etenkin 

tietoturva-asiat, sillä salassapito- ja vaitiolovelvollisuutta koskevat määräykset 

ovat voimassa myös etätyötä tehdessä. Työnantajan puolesta tulee työvälineet, 

jotka ovat kannettava tietokone ja kuulokkeet. Työpaikalta saa myös lisäksi toi-

sen näytön sekä muita pieniä it-tarvikkeita, kuten hiiren tai näppäimistön. Työn-

tekijä vastaa etäyhteyksien toimivuudesta työtehtävien hoitamiseksi. (Toimeksi-

antaja.) 
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Etätyön aikana palvelussuhteen ehdot eivät muutu. Työajan seuranta toimii nor-

maalisti työaikaseurantajärjestelmän mukaisesti myös etätyössä. Etätyötä teh-

dessä on oltava tavoitettavissa etätyöyhteyden välityksellä normaalien työaiko-

jen puitteissa. Työtehtävät on pystyttävä hoitamaan säännöllisenä työaikana ja 

esihenkilön tulee valvoa työn tuloksellisuutta. (Toimeksiantaja.) 

Työnantaja on hankkinut etätyötä tekeville työntekijöilleen vakuutukset, jotka 

koskevat työntekijöitä sekä työvälineitä muutamin poikkeuksin. Tapaturmava-

kuutuslaki koskee myös etätyötä tekevää. Tapaturmavakuutuslain puitteissa 

korvataan työtapaturmina etätyönä tehtäväksi sovittuun työhön selkeästi liitty-

vän toiminnan yhteydessä sattuneet tapaturmat. Työnantajalla on myös voi-

massa pakollista tapaturmavakuutusta laajentava etätyövakuutus, joka korvaa 

etätyön aikana sattuvia tapaturmia, kun tapaturma ei kuulu työtapaturma- ja am-

mattitautivakuutuksen piiriin. Etätyövakuutus ei korvaa vapaa-ajan toiminnaksi 

luokiteltavaa tapaturmaa kuten kävelyllä käyntiä. (Toimeksiantaja.) 

Toimeksiantajaan palvelussuhteessa olevat henkilöt ovat aina salassapito- ja 

vaitiolovelvollisia ja etätyötä tehdessä pätee samat velvollisuudet. Työntekijän 

on allekirjoitettava tietoturvasopimus. Etätyöskentelyssä on noudatettava sa-

maa periaatetta asiakirjojen käsittelyssä kuin toimistotyössä. Etätyötä tekeville 

annetaan etätyöyhteyteen sopivat työvälineet, jotka sisältävät tarvittavat ohjel-

mistot. Etätyössä käytetään toimeksiantajan tietoverkkoa tietoturvallisuuden ta-

kaamiseksi. Normaalit käytännöt käyttäjätunnusten ja salasanojen säilytyksestä 

pätevät myös etätyössä eli näitä tietoja ei luovuteta muille. (Toimeksiantaja.) 

Koronapandemian alettua suurin osa (75 %) ostoreskontrayksikön työntekijöistä 

siirtyi tekemään etätyötä. Tämä mahdollisti työnantajalle työtilojen supistamisen. 

Tällä hetkellä ostoreskontrayksikössä ei ole enää jokaiselle omaa työpistettä toi-

mistolla. Lähityöpäiviä varten työntekijöiden tulee varata Excelistä itselleen toi-

mistolta työpiste, varaus tulee tehdä ennalta edellisellä viikolla. Täysin lähityötä 

tekevät ja noin puolet ajasta lähityössä olevat ovat saaneet itselleen omat työ-

pisteet, mutta pääosin etätyötä tekevät joutuvat varaamaan itselleen työpisteen 
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lähipäiviksi. Toukokuusta 2022 alkaen yksikössä otettiin käyttöön tilanvarausjär-

jestelmä ja työpisteen varaus -Excelistä pystyttiin luopumaan. (Toimeksiantaja.) 

Esihenkilöllä, joka tekee pääosin etätyötä, on myös oma työpiste selkeyden 

vuoksi. Esihenkilön pöydälle saatetaan tuoda lomakkeita, kuten sairauspoissa-

olotodistuksia, jonka vuoksi hänellä ei voi olla vaihtuva työpiste. Lähityössä käy-

tettiin kasvomaskia huhti-toukokuun 2022 vaihteeseen saakka koronapande-

mian takia kaikissa niissä tiloissa, missä ei työskennellyt yksin. Toimeksiantajan 

maskisuositukset muuttuivat tällöin huhti-toukokuun vaihteessa, jonka jälkeen 

yksikössä ei ole ollut pakko käyttää kasvomaskia. (Toimeksiantaja.) 

3 Johtaminen 

3.1 Johtaja ja johtaminen 

Johtaja on asema, johon nimitetään ja johtajan tehtävänä on päättää asioista 

sekä saada muut ihmiset toimimaan päätettyjen asioiden mukaisesti. Johtami-

sen ulkoisia tunnusmerkkejä ovat vastuu ja velvollisuus. Kuitenkaan nimityksen 

myötä ei välttämättä tule arvostusta. (Nurmi 2000, 9.) Yrityksessä on usein use-

amman eri portaan johtajia ja esimerkiksi toimitusjohtajalla on suurempi vaiku-

tusmahdollisuus kuin suorittavan portaan johtajilla. Sitten on esihenkilötyö, 

jonka työtahti on hieman nopeampaa sekä määrällisesti ja ajallisesti jatkuvaa. 

Esihenkilötyötä ei voi tarkkaan määritellä ja usein työtehtävät vaihtuvatkin tiu-

haan tahtiin. (Nurmi 2000, 10.)  

Johtajuus taas on työllä ja saavutuksilla ansaittava eikä se tule automaattisesti 

aseman myötä. Johtajuus on moniselitteinen asia eikä sitä pysty lyhyesti määrit-

telemään. Johtajuuteen voidaan mieltää muun muassa arvojen ja tavoitteiden 

asettamista, ihmisten kannustamista niiden taakse, resurssien hankintaa ja or-

ganisointia. (Nurmi 2000, 61.) 
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Ihmisten johtaminen mielletään toiminnaksi, jolla ihmisten työpanosta pyritään 

hyödyntämään tähdäten organisaation päämääriin. Johtamisen tarkoitus on joh-

datella erilaisissa asemissa olevat henkilöt yhteistyöhön organisaation päivittäi-

sessä työssä yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tuloksiin päästään ihmis-

ten avulla toimien heidän kanssaan ennen kaikkea yhteistyössä. Johtaminen on 

hyvin kontekstisidonnaista eli johtamistavat ovat sovellettavissa tilannekohtai-

sesti toimintaympäristöön ja kulttuuriin mukautuen. (Seeck 2021; Työturvalli-

suuskeskus a.) 

3.2 Johtamiskulttuuri Suomessa 

Suomalainen johtamiskulttuuri on muovautunut 1900-luvun puoliväliin asti tie-

teellisen liikkeenjohdon kehittäjän Frederick Taylorin sekä armeijan johtamispe-

riaatteiden pohjalta, jolla saatiin tehostettua tuotannon toimintaa. Hiljalleen tä-

män rinnalle alkoi nousta suuntaus, jota kutsuttiin ihmissuhdekoulukunnaksi. 

Tämä keskittyi enemmän henkilöstöhallintoon sekä sen kehittämiseen. (Seeck 

2021.) 

Lähemmäs 1900-luvun loppupuolta herättiin siihen, että jokaisella organisaa-

tiolla on osittain omanlaisensa kulttuuri ja siitä kehittyi kulttuuriteoriat, jotka kes-

kittyivät markkinointiin ja myyntiin. Viimeisenä 1900-luvun lopulla kehittynee-

seen suuntaukseen, jota kutsutaan innovaatioteoriaksi, liittyy vahvasti tutkimuk-

sen sekä tuotekehityksen johtaminen. Tämä on vielä nykyisinkin hyvin näkyvillä, 

sillä usein kuullaankin puhuttavan elinikäisestä oppimisesta. (Seeck 2021.) 

3.3 Päivittäisjohtaminen 

Päivittäisjohtamisen voi jakaa neljään eri rooliin. Arjen toimintavastuu kattaa 

toimintaympäristön, tavoitteet, resurssit, osaamisen sekä sen kehittämisen, ai-

kataulut, työn sujuvuuden sekä mahdollisiin häiriöihin puuttumisen. Muutosten 

hallinta sisältää ennakoinnin, kehittämistavoitteiden määrittelyn, viestinnän 

sekä muutosvastarinnan kohtaamisen. Ihmisistä huolehtiminen kattaa vuoro-
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vaikutuksen, luottamisen, kiinnostuksen ja työkyvyn edistämisen. Itsensä johta-

minen taas sisältää omasta hyvinvoinnista huolehtimisen, jatkuvan oppimisen, 

avun pyytämisen sekä ajankäytön hallinnan. (Työturvallisuuskeskus a.) 

Johtamistyön luonne on moninainen ja etenkin esihenkilön toimintaan kohdistuu 

paljon odotuksia. Oman organisaation, asiakkaiden, yhteistyökumppaneiden 

sekä omien työntekijöiden odotukset voivat olla ristiriidassa keskenään. Esihen-

kilöiden työpäivät ovat vuorovaikutteisia mutta myös hallinnollisia. Esihenkilöi-

den tulee myös osata mukautua jatkuvasti vaihtuviin tilanteisiin. Toimintaympä-

ristön muutokset ja etenkin niiden ennakointi vaatii jatkuvaa muutosjohtamista. 

Toiminnallisten ja taloudellisten tavoitteiden lisäksi yksi tärkeistä tehtävistä on 

auttaa työntekijöitä onnistumaan työssään sekä voimaan hyvin. Esihenkilöllä on 

vastuu työn turvallisuudesta ja erilaisten työyhteisökonfliktien selvittäminen kuu-

luu heidän vastuulleen. (Työterveyslaitos b.) 

3.4 Henkilöstöjohtaminen 

Henkilöstöjohtamisen voi jakaa kolmeen alueeseen ja ne ovat henkilöstövoima-

varojen johtaminen, työelämäsuhteiden johtaminen sekä johtajuus ja esihenkilö-

työ. Henkilöstövoimavarojen johtamisessa keskitytään ihmisten johtamiseen 

organisaatiossa, työelämäsuhteiden hoitaminen keskittyy työnantajan ja työn-

tekijöiden välisten suhteiden hoitamiseen sekä johtajuus ja esihenkilötyö kes-

kittyy toteuttamaan monia henkilöstöjohtamisen asioita käytännön tasolla. (Vii-

tala 2013, luku 1.4.) 

Strategisen ja operatiivisen toiminnan avulla voidaan havaita henkilöstöjohtami-

sen neljä ydinroolia. Näihin kuuluvat strateginen henkilöstöjohtaminen, organi-

saation infrastruktuurin johtaminen, henkilöstön ohjaaminen ja tukeminen sekä 

johtaminen siirtymätilanteissa. Strategisen henkilöstöjohtamisen turvin var-

mistetaan yrityksen liiketoimintastrategian velvoittama osaamispohja, jonka va-

rassa yrityksen kilpailukyky tulevaisuudessa turvataan. Organisaation infra-

struktuurin johtamisen osa-alueella rakennetaan järjestelmät ja toimintamallit, 

jonka turvin organisaatio voi toimia. Henkilöstön ohjaamisella ja tukemisella 
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on tarkoitus sitouttaa henkilöstö tehtäviinsä sekä löytää ratkaisuja erilaisiin päi-

vittäisiin ongelmiin. Siirtymätilanteiden johtaminen keskittyy organisaatiossa 

tapahtuvien erilaisten muutosten läpiviemiseen. (Viitala 2013, luku 1.8). 

3.5 Palveleva johtaminen 

Johtaminen mielletään palvelutehtäväksi ja johtajiksi pitäisikin pyrkiä henkilöitä, 

jotka haluavat kannustaa toisia kasvamaan ja onnistumaan. Palvelevan johtami-

sen tarkoituksena on, että esihenkilö keskittyy huolehtimaan kokonaisuudesta ja 

oman työyhteisönsä menestymisestä. Tutkimusten mukaan palvelevan johtami-

sen kerrotaan vahvistavan luottamusta, luovuutta, sitoutumista ja oikeudenmu-

kaisuuden tuntemista. Sen koetaan parantavan tehokkuutta ja tiimien luovuutta. 

(Työterveyslaitos 2016.) 

Työterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen on tutkinut 15 vuotta pal-

velevaa johtamista. Hakanen näkee palvelevan johtamisen olevan selkeässä 

yhteydessä työn imuun. Työn imulla tarkoitetaan omistautumista ja mielihyvää 

työhön syventymisestä. Hänen mukaansa palveleva esihenkilö luo työolot, jotka 

innostavat ihmisiä ja ehkäisevät työuupumusta. (Työterveyslaitos 2016.) 

Palvelevan johtajan ominaisuuksiin voidaan lukea aitous, nöyryys, rohkeus ja 

anteeksiannon taito. Aitoudella esihenkilö herättää luottamusta ja sillä on hyvä 

näyttää, että ei peitä ammatillisen roolinsa alle sitä, millainen oikeasti on. Nöy-

ryys on sitä, että tunnistaa omat heikkoudet ja vahvuudet sekä osaa arvostaa ja 

johtaa myös itseään taitavampia. Palveleva esihenkilö ei ole kostonhimoinen 

vaan osaa antaa anteeksi. Tämä rakentaa luottamusta, jonka johdosta työyh-

teisö uskaltaa ottaa riskejä. Palveleva johtaja ei keskity työntekijöiden heikkouk-

siin vaan vahvuuksiin ja niiden kehittämiseen. (Työterveyslaitos 2016.) 

3.6 Itsensä johtaminen 

Itsensä johtamisen taidoilla on suuri hyöty esihenkilötyössä, sillä ne auttavat jä-

sentämään esihenkilötyön peruspilareita. Itsensä johtamisen tärkeimmät taidot 
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ovat arvotietoisuus, tahdonvoima, tarkkaavaisuustaidot, tunnetaidot ja palaute-

taidot. (Ristikangas & Grünbaum 2014, 130.)  

Ihminen pyrkii toteuttamaan itselleen tärkeitä asioita ja toimimaan omien arvo-

jensa mukaisesti. Omat arvot voivat olla syntyneet jo lapsuudessa tai ne ovat 

voineet kehittyä aikuistumisen myötä. Arvot ovat perususkomus ja ne ohjaavat 

valintojamme ja sitä, miten suhtaudumme niin asioihin kuin ihmisiin. Esihenkilön 

vahva arvotietoisuus näkyy hänen tavassaan johtaa. Esihenkilö tunnistaa omat 

arvonsa ja perustaa johtamisensa niihin. Arvojen mukainen johtaminen on valin-

tojen tekemistä ja niistä viestimistä, toimintatapansa perustelemista ja palaut-

teen pyytämistä arvojen mukaisesta käyttäytymisestä. (Ristikangas & Grün-

baum 2014, 132.) 

Tahdonvoima on kehittymisen ehto, sillä se auttaa ihmistä pyrkimään kohti unel-

mia. Tahdonvoima on kognitiivista hallintaa, jonka avulla ihminen pystyy häiri-

öistä huolimatta keskittymään valitsemaansa asiaan. Tahdonvoimaa pystyy ke-

hittämään ja sen kasvu tuottaa sisäistä mielihyvää. (Ristikangas & Grünbaum 

2014, 133–134.) Jos henkilö tähtää täydelliseen esihenkilötyöhön, hän epäon-

nistuu. Oman epätäydellisyyden hyväksyminen on vastuullista aikuisuutta. Täy-

dellisyyden tavoittelu lietsoo syyllistämisen kulttuuria, jossa omaa pahaa oloa 

lievennetään suuntaamalla paha olo toisiin. Itseensä luottava ja itseohjautuva 

henkilö tietää oman tahtotilansa ja erilaisten valintojen edetessä hyväksyy valin-

tojensa seuraukset. (Ristikangas & Grünbaum 2014, 136–138.) 

Tarkkaavaisuustaidot ovat itsensä johtamisen ydintä ja ne auttavat pysähty-

mään ja ottamaan etäisyyttä silloin kun tarvitsee. Tarkkaavaisuustaitojen harjoit-

telun avulla voidaan parantaa stressinhallintaa ja hyvinvointia. Ne auttavat erot-

tamaan ulkoisia häiriötekijöitä ja keskittymään oikeisiin asioihin, joiden parissa 

sillä hetkellä työskentelee. Tarkkaavaisuustaidot myös kasvattavat itsetunte-

musta ja tukevat laaja-alaista ajattelua sekä kykyä strategiseen ajatteluun. (Ris-

tikangas & Grünbaum 2014, 139–140.) 
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Daniel Golemanin (2013) mielestä tarkkaavaisuustaidot ovat esihenkilön keskei-

simpiä tehtäviä ja taitoja. Hän erottaa kolme asiaa, joihin esihenkilön kannattaa 

suunnata tarkkaavaisuutensa ja ne ovat itseensä, muihin ja laajempaan systee-

miin. Tarkkaavaisuus on asia, jonka kuntoa voi vahvistaa. Tarkkaavaisuushar-

joituksilla tavoitellaan tarkkaavaisuuden suuntaamista valittuun fokukseen ja in-

formaation keräämistä. (Ristikangas & Grünbaum 2014, 139–140.) 

Viime vuosina tunteista on alettu puhumaan enemmän ja on ymmärretty, että 

tunteet ovat merkityksellisiä ja niillä on vaikutusta työntekoon sekä työyhtei-

söön. Tunteisiin vaikuttaminen ja niiden johtaminen on esihenkilön perusosaa-

mista ja se edellyttää hyviä tunnetaitoja. Näihin kuuluu tunteiden tunnistaminen, 

hyväksyminen, ilmaiseminen, vastaanottaminen, vaikuttaminen ja niiden ohjaa-

minen. Tunteet ohjaavat käyttäytymistä ja päätöksentekoa ja ne suojelevat ja 

tuovat informaatiota. Tunteilla on myös sosiaalinen tehtävä, jonka tarkoitus on 

muun muassa edistää vuorovaikutusta. Kyky ymmärtää toisten tunteita on elä-

män perustaitoja, joiden avulla pystytään luomaan suhteita. (Ristikangas & 

Grünbaum 2014, 144–145.) 

Palautetaidot ovat oppimisen keskiössä, sillä palautetta pyytämällä, vastaanot-

tamalla ja antamalla mahdollistaa niin oman kuin muiden kehittymisen. Pyydetty 

palaute on tärkeä itsensä johtamisen taito. On myös hyvä opetella pysähtymään 

ja antamaan itselle palautetta erilaisissa tilanteissa. Useat esihenkilöt kokevat 

odotukset ja vaatimukset suuriksi ja he tuntevat, että mikään ei riitä. Esihenki-

löllä on oikeus olla tavallinen ja keskeneräinen ja hänen on muistettava, että 

parhaansa tekemällä on riittävä. (Ristikangas & Grünbaum 2014, 130–131.) 

3.7 Etäjohtaminen 

Etätyössä johtamiseen pätee samat henkistä hyvinvointia turvaavat johtamisen 

tavat kuin lähityössäkin. Työssä tukeminen, arvostus, palkitseminen, oikeuden-

mukaisuus sekä työn mielekkyyden säilyttäminen ovat näitä hyvinvointia turvaa-

via asioita. Poikkeuksen etäjohtamiseen tekee konkreettisen työn sujuvuuden ja 
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turvallisuuden mallien luominen, viestintäkäytännöistä ja työyhteisön vuorovai-

kutuksesta huolehtiminen. (Työterveyslaitos a.) 

Etäjohtaminen on tullut osaksi arkea useassa yrityksessä meneillään olevan ko-

ronapandemian aikana. Etäjohtaminen on monipuolista etätyön, jaetun työn, 

ajasta ja sijainnista riippumattoman työn sekä mobiilin työn johtamista. Etäjohta-

jan ja työntekijän kohtaamiset eivät tapahdu enää päivittäin tai edes viikoittain. 

Hyvät ihmisten johtamistaidot ja kyky hyödyntää tieto- ja viestintäteknologiaa 

ovat etäjohtamisen edellytys. Etäjohtaminen vaatii uusia toimintamalleja eivätkä 

välttämättä vanhat johtamiskäytännöt toimi etäjohtamisessa. (Vilkman 2016, 

luku 1.) 

Hyvän etäjohtamisen tärkeimpiä piirteitä ovat luottamus, arvostus, avoimuus, 

pelisäännöt, vuorovaikutus ja yhteisöllisyys. On tärkeää rakentaa hyvä luotta-

mussuhde esihenkilön ja työntekijän välille. Sen edellytys on avoin ja jatkuva 

kommunikointi. Luottamus synnyttää lisää luottamusta, joka myös näkyy yrityk-

sen tuloksessa. Arvostus koetaan etäjohtamisen tärkeäksi tukipilariksi, jota il-

man yhteistyö ei suju. Etätyössä helposti koetaan, että sosiaalista tukea työyh-

teisöltä ja esihenkilöltä saa vähemmän. Sosiaalisen tuen tärkeyttä ei sovi unoh-

taa, sillä se saa työntekijän kokemaan työpanoksensa tärkeänä. Arvostusta voi 

näyttää pienillä arkisilla asioilla kuten tervehtimällä työkavereita, olemalla läsnä 

ja kiittämällä hyvin tehdystä työstä. (Vilkman 2016, luku 2.) 

Etäjohtamisessa avoimuuden tärkeys korostuu, sillä se on sidoksissa vuorovai-

kutukseen ja sen laatuun. Liian vähäisellä avoimuudella yhteisöllisyys kärsii ja 

ihmisten sitoutuminen organisaatioon heikkenee. Avoimuudella tarkoitetaankin 

läpinäkyvyyttä kaikessa toiminnassa, jota on avoin kommunikointi, yhteistyö ja 

päätöksenteko. (Vilkman 2016, luku 2.) 

Pelisäännöt on hyvä sopia yhdessä eikä niin, että esihenkilö päättää niistä yksin 

ja tiedottaa sitten muita. Selkeät pelisäännöt helpottavat yhteisön tekemistä ja 

sitoutumista työhön. Jotta edellä mainitut etäjohtamisen tärkeät piirteet toteutu-
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vat tarvitaan jatkuvaa vuorovaikutusta. Kanssakäyminen ei ole vain asioista in-

formoimista ja viestintää vaan se on tärkeä osa työn tekemistä ja kehittämistä. 

Kun työyhteisössä yhteisöllisyys korostuu, sen ansiosta syntyy aito ja tuottava 

yhteistyö. Ihmisillä on sisäänrakennettu tarve kuulua arvostamaansa joukkoon 

ja sen vuoksi yhteisöllisyyden avulla on tärkeää luoda hyvä yhteishenki. Etäjoh-

tamisessa yhteisöllisyyden ylläpitäminen voi olla haastavaa vähäisemmän vuo-

rovaikutuksen takia. (Vilkman 2016, luku 2.)  

Vaasan yliopiston tekemän Leadis-hankkeen tulosten mukaan etätyössä ver-

kossa tapahtuva vuorovaikutus koettiin joissain tilanteissa luontevammaksi kuin 

kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus. Lähiesihenkilö-alaissuhteissa oli myös ha-

vaittavissa vuorovaikutuksen positiivista kehitystä sekä yhteydenpidon säännöl-

lisyys oli helpompaa ja mutkattomampaa. Tärkeänä työntekijät pitivät myös sitä, 

että lähiesihenkilö on luotettava ja helposti tavoitettava taustavoima ja työnteon 

mahdollistaja. (Vaasan yliopisto 2020.) 

3.8 Esihenkilötyö 

Esihenkilötyötä voidaan tarkastella eri roolien avulla, jotka voidaan jakaa karke-

asti kolmeen osaan. Roolilla tarkoitetaan asemaan tai tehtävään kuuluvia käyt-

täytymismalleja, joita tässä tapauksessa esihenkilöltä odotetaan. Roolijako on 

Mintzbergin (1980) kehittämä ja perustuu myös Nurmen (1983) tekemään suo-

malaiseen tutkimukseen. Johtamista tutkineen Henry Mintzbergin roolijaossa 

(kuvio 1) on kolme pääaluetta, joihin sisältyy yhteensä kymmenen roolia. (Nurmi 

2000, 13.)  

 

Henkilösuhderoolit

• Keulakuva

• Johtaja

• Yhteyshenkilö

Informaatioroolit

• Tiedonhankkija

• Tietolähde

• Puolesta puhuja

Päätöksentekoroolit

• Yrittäjä

• Häiriöiden 
käsittelijä

• Resurssien jakaja

• Neuvottelija
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Kuvio 1. Mintzbergin roolijako. 

Päärooleista henkilösuhderoolit jakautuvat kolmeen alueeseen. Esihenkilö toi-

mii keulakuvana, alaisten johtajana sekä yhteyshenkilönä organisaation ulko-

puolisiin tahoihin. Esihenkilön keulakuvan tehtäviin kuuluu erilaisiin seremonioi-

hin osallistuminen, puheiden pitäminen ja yleinen seurustelu ja edustaminen. 

Esihenkilö edustaa roolissaan organisaatiota ja edustustehtävät ovat tehtävään 

liittyviä velvollisuuksia, joita ei voi laiminlyödä. (Nurmi 2000, 13–14.) 

Esihenkilön tärkeimpiä ja eniten aikaa vieviä rooleja on toimia alaistensa johta-

jana. Tähän kuuluu paljon valmiiksi määriteltyjä tehtäviä, mutta myös epäviralli-

sia tehtäviä. Tehtävien organisointi, työnjaon ja vastuiden määrittäminen, tavoit-

teiden läpikäyminen sekä tulosten seuranta kuuluvat esihenkilötyöhön. Organi-

saation tavoitteiden yhteensovittaminen alaisten tavoitteisiin, on esihenkilön tär-

keimpiä tehtäviä.  

Esihenkilön toimiessa yhdyshenkilönä henkilökohtaisen vaikuttamisen taidot 

mielletään tärkeäksi, sillä hän saa tietoa muilta ja hänen pitäisi pystyä vaikutta-

maan toisiin omilla vuorovaikutustaidoillaan. Varsinaisia yhdyshenkilön tehtäviä 

voivat olla erilaiset tapaamiset ja yhteydenotot yrityksen ulkopuolelle. Esihenkilö 

toimii oman osastonsa edustajana yrityksen ulkopuolelle. (Nurmi 2000, 15–16.) 

Myös informaatioroolit voidaan jaotella kolmeen osa-alueeseen. Esihenkilö 

toimii tiedonhankkijana, sisäisenä tietolähteenä ja oman organisaation puolesta 

puhujana. Esihenkilö saa paljon erilaista tietoa, jota hyödyntää päätöksente-

ossa. Hänen on myös aktiivisesti etsittävä tietoa asiakkaista, kilpailijoista ja 

maailmalla tapahtuvista muutoksista. Sisäisenä tietolähteenä toimiminen on 

alaisilleen tiedottamista sisäisistä ja ulkoisista asioista. Oman organisaation 

puolesta puhujana esihenkilö informoi omasta organisaatiosta ulkopuolelle vai-

kuttaen ympäristöön. (Nurmi 2000, 16–17.) 

Päätökset ovat johtamistyön saavutuksia ja niihin liittyvät päätöksentekoroolit 

voidaan jakaa neljään osa-alueeseen. Esihenkilö toimii niin kutsutusti yrittäjänä, 
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häiriöiden käsittelijänä, resurssien jakajana sekä neuvottelijana. Yrittäjänä esi-

henkilön tehtävään kuuluu laittaa asioita liikkeelle sekä saada aikaan uudistuk-

sia organisaatiossa. Tehtäviin kuuluu ideointia ja valvontaa sekä erilaisia projek-

titehtäviä. Häiriöiden käsittelijänä esihenkilön tulee reagoida nopeasti yllättäviin 

tilanteisiin. Yleensä häiriöt ovat odottamattomia eikä niihin pysty valmistautu-

maan. Resurssien jakajana tehtäviin kuuluu erilainen suunnittelu, vastuun jaka-

minen ja asioista päättäminen. Esihenkilö voi päättää rahan, materiaalin ja ajan 

käytöstä. Neuvottelijana esihenkilö edustaa organisaatiota tärkeissä neuvotte-

luissa. (Nurmi 2000, 20–23.) 

3.9 Päivittäisjohtaminen ostoreskontrayksikössä 

Toimeksiantajan ostoreskontrayksikössä päivittäisjohtaminen toteutuu muun 

muassa päivittäisellä viestinnällä ja vuorovaikutuksella työyhteisön ja esihenki-

lön välillä. Esihenkilö viestii sähköpostitse yksikköä tai työnantajaa koskevista 

ajankohtaisista asioista. Kuukausittain pidetään tiimipalaveri, jossa käydään läpi 

ajankohtaisia asioita. Tiimipalaveriin voi osallistua toimistolla tai etäyhteyksin 

Teamsin välityksellä. Tiimipalaverin esihenkilö käy pääsääntöisesti pitämässä 

toimistolla. Tarvittaessa voidaan pitää lisäpalavereita, joiden aiheena voivat olla 

esimerkiksi kesäaika, vuodenvaihde sekä organisaatiota koskevat muutokset. 

Esihenkilön lisäksi talouspalveluiden palvelupäällikkö pitää vuosittain muutaman 

yhteisen kokouksen koskien koko talouspalveluita.  

Esihenkilö on tavoitettavissa päivittäin pikaviestintä sovellus Teamsin, sähkö-

postin sekä puhelimen välityksellä. Pikaviestiin usein saa vastauksen heti, 

mutta jos asia vaatii enemmän aikaa tai läpikäyntiä, voi myös pyytää esihenki-

löltä enemmän aikaa asian selvittämiseen. Vuosittain käydään kehityskeskuste-

lut, jossa jokaisella työntekijällä on tunti aikaa keskustella esihenkilön kanssa. 

Kehityskeskustelussa käydään läpi edellisen vuoden tavoitteet ja asetetaan 

seuraavalle vuodelle uudet. Korona-aikana työntekijä on itse saanut valita, 

käykö kehityskeskustelun kasvokkain toimistolla vai etäyhteyksin Teamsilla.  
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Kehityskeskustelun lisäksi on myös mahdollista pyytää esihenkilöltä aikaa, jos 

mielen päällä on muutakin asiaa. Viikoittain ostoreskontrayksikössä on 15 mi-

nuutin kahvitauko, johon voi osallistua niin toimistolta kuin etäyhteyksin Team-

sin välityksellä. Tämä kahvitauko on vapaaehtoinen mutta myös toivottu työyh-

teisön yhteishengen ylläpitämiseksi. 

Toimeksiantajan ostoreskontrayksikössä on jokaisella määrätyt työtehtävät ja 

vastuualueet. Työtehtävien tekemiseen saa perehdytystä ja apua työkavereilta 

ja esihenkilöltä. Osaan tehtävistä löytyy myös kattavat ohjeet niin kirjallisena 

kuin videomuodossa. Ostoreskontrayksikössä on kiertäviä tehtäviä kuten tiimin 

yhteinen sähköpostivuoro sekä päivittäinen maksuaineiston luominen. Vuorot 

kiertäviin tehtäviin menee aakkosjärjestyksessä sukunimen mukaan.  

4 Opinnäytetyön toteutus 

4.1 Opinnäytetyön aloitus 

Toimeksiantajan ostoreskontrayksikölle tehtiin kaksi anonyymisti toteutettua ky-

selyä työntekijöiden kokemuksista nykyisen etätyömallin sekä päivittäisjohtami-

sen sujuvuudesta. Nykyinen etätyömalli on ollut ostoreskontrayksikössä käy-

tössä yli puolen vuoden ajan, joten sen toimivuutta ja työntekijöiden kokemuksia 

haluttiin kartoittaa.  

 

Aihe valikoitui sen ajankohtaisuuden vuoksi sekä siksi, että toimeksiantajalla oli 

sopiva hetki kartoittaa heidän etätyömallinsa toimivuutta ja päivittäisjohtamisen 

sujuvuutta etätyöaikana. Tarkoituksena oli tuottaa toimeksiantajalle tietoa näistä 

aiheista ja antaa mahdollisia kehitysideoita.  

 

4.2 Opinnäytetyössä käytetty menetelmä 

Triangulaatio merkitsee monimenetelmäistä lähestymisen tapaa, jossa yhdistel-

lään toisistaan eroavaisia tutkimusmetodeja. Tutkimalla ilmiötä useista eri näkö-

kulmista on mahdollista lisätä tutkimuksen tulosten luotettavuutta. (Ojasalo, 
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Moilanen ja Ritalahti 2014, 105, Vilkka 2005, 53.) Tapoja hyödyntää monimene-

telmäistä lähestymistapaa on useita. Tutkimusta voi olla tekemässä monta tutki-

jaa, jolloin voidaan puhua tutkijatriangulaatiosta. Monien toisistaan eroavaisten 

tutkimusmateriaalien yhdistelemistä kutsutaan aineistotriangulaatioksi. Tutki-

musmateriaalia voidaan hankkia yhdessä tutkimuksessa esimerkiksi haastatte-

lun avulla sekä valmiista tilastoista keräämällä. (Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti 

2014, 105, Vilkka 2005, 53.) 

Laadullista ja määrällistä tutkimusmenetelmää yhdistäessä puhutaan menetel-

mätriangulaatiosta. Perusteluna menetelmätriangulaation käytölle voi olla se, 

ettei yhdellä valitulla tutkimusmenetelmällä oleteta saavutettavan tyydyttävän 

perusteellista kuvaa tutkimuksen kohteena olevasta asiasta. Kun mietitään mo-

nimetodista lähestymistapaa, on hyvä huomioida, että laadullisen tutkimusme-

netelmän aineisto saattaa olla hyvinkin pieni mutta sisällöllisesti hyvin laaja. 

(Tampereen yliopisto c; Vilkka, 2005, 54.) Selvityksen avoimilla kysymyksillä ta-

voiteltiin Vilkan mainitsemaa sisällöllistä syvyyttä. 

4.3 Aineiston keruu 

Aineisto kerättiin ostoreskontrayksikön työntekijöiltä kahden anonyymin kysely-

lomakkeen avulla. Ensimmäinen kyselylomake (Liite 2) muodostui struktu-

roiduista kysymyksistä sekä avoimista kysymyksistä, joihin vastaajilla oli halu-

tessaan mahdollisuus tuoda esille mielipiteitään ja ajatuksiaan tarkemmin. Väit-

tämien aiheet muodostuvat etätyöhön ja päivittäisjohtamiseen liittyvistä aihealu-

eista. Väittämät olivat selkeät ja pyritty muodostamaan niin, että kaikki vastaajat 

ymmärtävät ne samalla tavalla.  

 

Strukturointi tässä kyselyssä tarkoitti, että aineisto kerättiin käyttäen kysymyk-

siä, joiden rakenne oli standardoitu eli vakioitu. Vakiointi tarkoittaa, että kaikilta 

kyselyyn vastaavilta kysyttiin yhtenevät asiat, yhtenevässä järjestyksessä ja yh-

tenevällä käytännöllä. (Ojasalo ym. 2014; Mäntyneva, Heinonen ja Wrange 

2008.)  
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Väittämiin vastattiin Likertin asteikon mukaisesti eli vastaajilla oli tilaisuus valita 

vastauksensa viidestä eri vaihtoehdosta. Toinen kysely (Liite 3) koostui kol-

mesta avoimesta kysymyksestä. Likertin asteikon vastausvaihtoehdot olivat 

• täysin samaa mieltä 

• jokseenkin samaa mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin eri mieltä 

• täysin eri mieltä. 

(Tampereen yliopisto d.) 

 

Kyselylomakkeen laadinnassa tulee huomioida lomakkeen laajuus ja ulkonäkö. 

Lomakkeen tulisi olla kohtuullisen pituinen ja vastausajan tulisi olla tarpeeksi ly-

hyt, sillä ylipitkä kysely saattaa karkottaa vastaushalun. Ulkonäön selkeys, kysy-

mysten selkeä erottaminen toisistaan sekä kysymysten looginen järjestys hel-

pottavat myös vastaamista. (Tampereen yliopisto a; Heikkilä 2004, 51.)  

 

Strukturoitujen kysymysten etuna on vastaamisen nopeus ja tilastollisen käsitte-

lyn helppous. Haittana strukturoitujen kysymysten sekä Likertin asteikon käy-

tössä voi toisaalta olla vastausten harkitsemattomuus ja ”en osaa sanoa” vas-

tauksen houkuttelevuus. (Tampereen yliopisto a; Heikkilä 2004, 51.) Opinnäyte-

työmme kyselyn aihepiiri on laaja ja oletettu aineisto mahdollisen 28 vastaajan 

myötä suuri, joten pelkästään avoimin kysymyksin suoritettu kysely olisi muo-

dostunut analysoinnin kannalta hankalaksi ja aikaa vieväksi. 

 

Myös avoimista kysymyksistä pyrittiin muodostamaan sellaisia, joihin olisi mah-

dollisimman yksinkertaista vastata. Avointen kysymysten haasteena on se, että 

vastaajat eivät usein vastaa niihin ja vastaustavat vaihtelevat. Avointen kysy-

mysten käyttö voidaan katsoa perustelluksi, jos vastaajajoukko tiedetään aktii-

viseksi ja helposti kirjallisesti kantaa ottavaksi. (Tampereen yliopisto a.)  

 

Heikkilän (2004) mukaan avoimia kysymyksiä on tarkoituksenmukaista esittää 

silloin, kun vastausvaihtoehtoja ei tarkkaan tunneta etukäteen. Avoimien kysy-

mysten avulla haluamme kartoittaa tarkemmin etätyön ja päivittäisjohtamisen 
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hyviä ja huonoja puolia ja avoimien kysymysten avulla toivomme saavamme 

myös kehitysehdotuksia näiden osalta esille. Lisäksi koemme, että avoimella 

kysymyksellä voi saada myös paremmin tietoa ja laajempaa näkökulmaa pa-

lautteen sekä esimiehen yhteisöllisyyttä tukevan toiminnan osalta. Näin ollen 

näissä kysymyksissä emme halunneet rajata vastausvaihtoehtoa Likertin as-

teikon antamiin vaihtoehtoihin.  

 

Internetin ja sosiaalisen median suosion kasvu mahdollistaa niiden hyötykäytön 

myös tutkimusten suorittamisessa. Tilastokeskuksen julkaisun (taulukko 1) mu-

kaisesti internetiä käyttää yleensä useita kertoja päivässä 82-99 prosenttia työ-

ikäisistä ikäluokasta riippuen. Kyselyn toteuttamista verkossa tukee sen no-

peus, edullisuus ja vastausten käsittelyn helppous. (Tilastokeskus 2021c.) 

 

Taulukko 1. Internetin käytön ja käyttötarkoitusten yleisyys Suomessa 2021. (Ti-

lastokeskus 2021c). 
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Miettisen & Vehkalahden (2013) mukaan verkkokyselyiden heikkoutena on, 

ettei niitä voida tehdä poimimalla satunnaisotosta perusjoukosta, joka on en-

nalta määrätty. Otantajoukoksi valikoituvat ne, joiden on mahdollista osallistua 

tutkimukseen verkossa ja saada kutsu sähköisesti. Tässä mielessä emme 

oman selvityksemme osalta näe ongelmaa, sillä tutkimusjoukko on ennalta 

määritetty ja kaikilla tutkimukseen osallistujilla on mahdollisuus vastaanottaa 

sähköinen kutsu sekä vastata kyselyyn verkossa. 

 

Sähköisen tutkimuksen suorittamiseen on tarjolla useita palveluita. E-lomake on 

helppokäyttöinen ilmainen lomakepalvelu, joka sisältää kaikki yleiset kysymys-

tyypit sekä lisäksi yksinkertaiset analysointityökalut. Vastausten tai kysymysten 

määrää ei ole rajattu ja lomake voidaan linkittää Excel taulukkoon, jolloin vas-

tausten kerääminen onnistuu helposti. Halusimme valita tutkimukseemme käy-

tettäväksi kustannussyistä palvelun, joka on ilmainen. Lisäksi E-lomake on Met-

ropolia Ammattikorkeakoulun hyväksymä lomake opinnäytetöiden kyselyiden 

suorittamiseen. 

 

Toimeksiantajalle tehty kysely henkilökunnan kokemuksista etätyöstä ja päivit-

täisjohtamisesta etätyöaikana oli tarpeellinen. Nykyinen etätyömalli oli ollut käy-

tössä yli puolen vuoden ajan, joten sen toimivuutta ja työntekijöiden kokemuksia 

siitä haluttiin kartoittaa. Kyselyn tarkoituksena oli selvittää työntekijöiden ajatuk-

sia kysytyistä aiheista ja saada kokonaisvaltainen kuva työntekijöiden kokemuk-

sista päivittäisjohtamisesta etätyöaikana.  

 

Ostoreskontrayksikössä työskenteli selvityksen tekemisen ajankohtana 28 hen-

kilöä. Tämä ohjasi selvityksen toteutuksen valintaa. Haastattelujen tekeminen 

olisi vaatinut suuria resursseja ja lisäksi mielestämme vaikuttanut todennäköi-

sesti vastauksiin. Toinen tämän opinnäytetyön tekijöistä työskenteli selvityksen 

tekohetkellä itse toimeksiantajan palveluksessa, joten haastattelu olisi vaaranta-

nut vastaajien anonymiteetin. Näin ollen päädyimme anonyymin kyselylomak-

keen käyttöön, joka lähetettiin yksikön työntekijöille sähköpostin välityksellä. 
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Perusjoukoksi eli populaatioksi kutsutaan ryhmää, jonka näkemyksiä ja ajatuk-

sia tutkimuksella on tarkoitus kartoittaa. Perusjoukon ominaisuuksia täsmälli-

sesti ilmentävää otosta voidaan nimetä edustavaksi otokseksi. Otoksen valin-

nalle on merkityksellistä riittävän aineiston keruun varmistaminen, perusjoukon 

koko sekä se, millaista tarkkuutta tutkimuksella tavoitellaan. Edustava otos ku-

vaa perusjoukon ominaisuuksia täsmällisesti. Tämän varmistamiseksi tutkijan 

tulee pitää huolta siitä, ettei mikään havaintoyksikön ryhmä jää tutkimuksen ul-

kopuolelle. (Mäntyneva ym. 2008, 37; Vilkka 2005, 80; Tampereen yliopisto b.)  

 

Ostoreskontrayksikön työntekijämäärä on 28 henkilöä. Tämä määritteli sen, että 

koko perusjoukko valittiin mukaan eli selvitys oli kokonaistutkimus, eikä mitään 

otantamenetelmää käytetty. Koemme, että perusjoukko oli sen verran pieni, 

ettei joukosta ollut mahdollista valita kattavaa otosta.  

 

Määrällisen aineiston kerääminen kyselylomakkeella sopii käytettäväksi erityi-

sesti silloin, kun tutkittava joukko on jollakin tapaa rajattu esimerkiksi työpai-

koilla (Vilkka 2005, 75). Perusjoukkomme oli pieni määrälliseen analyysiin. 

Määrällisessä tutkimuksessa yleissääntönä pidetään 30 yksikön otosta alara-

jana (Vilpas). Perusteluna määrällisten kysymysten suurelle osuudelle selvityk-

sessämme on oletettu vastausprosentin heikkeneminen, jos kysely olisi suori-

tettu ainoastaan avointen kysymysten avulla.  

 

Toimeksiantajalla ei ollut tarkkoja toiveita kyselyn sisällöstä, vaan toiveena oli 

tarkemmin määrittelemättä kartoittaa työntekijöiden mielipiteitä ja kokemuksia 

nykyisestä etätyömallista sekä erityisesti päivittäisjohtamisesta etätyöaikana. 

Suunnitellessamme selvityksen kyselylomakkeen väittämiä ja avoimia kysymyk-

siä, tutkimme aiemmin tehtyjä opinnäytetöitä sekä työtyytyväisyyskyselyitä.  

 

Kyselylomakkeeseen liitettiin myös selonteko selvityksen tarpeesta ja tavoit-

teista sekä selvityksen tekijöiden nimet ja yhteystiedot. Tässä saatekirjeessä 

(Liite 1) myös selvennettiin, että vastaajien anonymiteetti säilyy ja miten se on 

varmennettu. Saatekirjeessä motivoinniksi mainittiin myös se, että jokainen vas-
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taus on tarpeellinen kyselyn onnistumiseksi. Saatekirjeessä oli myös ilmoitet-

tuna viimeinen palautuspäivämäärä. Kyselyyn vastaamiseen annettiin aikaa 

kaksi viikkoa. Vastausaikana kyselystä lähetettiin kaksi muistutusta osallistujille. 

Anonymiteetin varmistamiseksi emme kysyneet vastaajien tarkkaa ikää tai työ-

kokemusvuosia, vaan teimme ryhmittelyn työkokemusvuosi- sekä etätyökoke-

musluokkiin ja viikoittaiseen etätyöaikaan. 

 

Selvitys lähti liikkeelle ideatasolta, jossa käytiin läpi, mitä aihepiiriä tutkitaan. 

Selvityksen perusta on tutkimusongelmassa ja siihen liittyvissä tutkimuskysy-

myksissä, jotka olivat "Millaiseksi etätyö ja nykyinen etätyömalli koetaan?", "Mil-

laisia kokemuksia kohteena olevan ostoreskontrayksikön työntekijöillä on päivit-

täisestä esihenkilötyöstä etätyöaikana?". Ideatasolla päätettiin, että teemme sel-

vityksen, jolla kartoitetaan mielipiteitä ja kokemuksia. Tähän opinnäytetyöhön 

sopiva menetelmä oli triangulaatio ja aineiston keruutapa anonyymi kyselylo-

make. (Vilkka 2005, 47–49.) 

Aluksi tehtiin tutkimussuunnitelma, jonka tarkoitus oli tuottaa pohdintojen ja 

muistiinpanojen pohjalta kirjallinen sopimus toteutettavasta selvityksestä ja sen 

käytännöistä. Tutkimussuunnitelmaan sisällytettiin vain ne asiat, joihin opinnäy-

tetyöntekijät olivat valmiita sitoutumaan. Tutkimussuunnitelma käsitti aihepiirin 

kuvauksen, aiheen taustat, toimeksiantajan tiedot, tutkimusongelman, tutkimus-

kysymykset, tavoitteen ja tarkoituksen, tutkimusmenetelmän, aineiston keruuta-

van ja aikataulun tutkimuksen alusta tiedottamiseen asti. (Vilkka 2005, 58–59.) 

Seuraavaksi aloitettiin selvityksen toteuttaminen käytännön toteutusta sovitulla 

tavalla, joka oli mainittuna tutkimussuunnitelmassa. Toteuttaminen koostui ai-

neiston hankinnasta, luokittelusta ja ryhmittelystä, aineiston analyysistä ja tulos-

ten sekä johtopäätösten kehittämisehdotuksista. Kirjoittaminen oli koko selvitys-

prosessin alusta loppuun saakka mukana ja se oli yksi tärkeimpiä asioita selvi-

tystä tehdessä. Kun raportti valmistui ja luovutettiin toimeksiantajalle, selvityk-

sestä ja sen tuloksista tiedotettiin. Vasta tämän jälkeen opinnäytetyöprosessi oli 

valmis. (Vilkka 2005, 61–66.) 
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4.4 Aineiston analysointi 

Analysoinnilla tarkoitetaan saadun materiaalin järjestelyä, jäsentämistä ja pohti-

mista. Sen selvittämistä, mitä aineisto sisältää ja mitä se kertoo. Analyysin ta-

voitteena on myös löytää tutkimustehtävään liittyviä näkökulmia. (Tampereen 

yliopisto a.) Opinnäytetyömme kysely koostui sekä strukturoiduista kysymyk-

sistä että avoimista kysymyksistä. Näin ollen opinnäytetyön analyysi oli moni-

menetelmäinen. 

 

Määrällisellä analyysilla pyrimme selvittämään tutkimuskysymysten ilmiöiden 

syiden ja seurausten yhteyksiä. Analyysissa käytettiin apuna SPSS-ohjelmaa. 

Avointen kysymysten osalta pyrittiin laadullisessa analyysissa lähestymään ai-

neistoa fenomenologisen sekä hermeneuttisen analyysin hengessä ilman en-

nalta määrättyjä oletuksia tähdäten vastausten valottamien kokemusten syvälli-

seen ymmärtämiseen. 

4.5 Luotettavuuden varmistaminen 

Laadullisella tutkimusmenetelmällä tehdyn tutkimuksen sanotaan olevan luotet-

tava, kun tutkimuskohde ja ymmärretty materiaali ovat yhteensopivia. Lopulta 

laadullisen tutkimusmenetelmän tutkimuksessa luotettavuuden kriteerinä on tut-

kija itse ja hänen rehellisyytensä. Tutkijan on pystyttävä perustelemaan, mistä 

valinta tehdään, mitä päätökset olivat ja miten ratkaiseviin päätöksiin päädyttiin. 

Hänen täytyy arvioida päätöstensä ja ratkaisujensa käyttökelpoisuutta asetta-

miensa tavoitteiden näkökulmasta. (Vilkka 2005, 158–159.) 

Määrällisen tutkimuksen validius eli pätevyys tarkoittaa mittarin kykyä mitata 

sitä, mitä on tarkoituskin. Tutkittavien on ymmärrettävä mittari eli tässä tapauk-

sessa kyselylomakkeen kysymykset samoin kuin tutkijat ne ymmärtävät. Vali-

diutta tarkastellaan jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa käsitteiden, perusjou-

kon ja muuttujien määrittelyllä, aineiston keräämisellä ja mittarin suunnittelulla. 

(Vilkka 2005, 161.) 
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Tutkimuksen reliaabelius eli luotettavuus tarkoittaa tulosten tarkkuutta ja mit-

taustulosten mahdollista toistettavuutta. Jos toinen tutkija toistaisi mittauksen 

samalle henkilölle, tulos olisi täsmälleen sama. Tutkimuksen pätevyys ja luotet-

tavuus yhdessä perustaa mittarin kokonaisluotettavuuden. Tutkimuksen luotet-

tavuutta voi heikentää satunnaisvirheet kuten vastaajan muistaessa asian vir-

heellisesti tai käsittäessä asian toisella tapaa kuin tutkija. Haastattelija voi myös 

merkitä vastaajan vastauksen väärin. Virheiden osalta tärkeintä on, että tutkija 

ottaa kantaa ilmenneisiin satunnaisvirheisiin. (Vilkka 2005, 161–162.)  

5 Tulokset 

5.1 Tulosten esittely 

Tässä luvussa esitellään opinnäytetyön tulokset. Aineisto saatiin Metropolian e-

lomakkeelle tehdyllä anonyymilla kyselylomakkeella, joka lähetettiin toimeksian-

tajan ostoreskontrayksikön työntekijöille sähköpostitse. Kyselylomake muodos-

tui taustatiedoista, etätyöhön liittyvistä asioista ja päivittäisjohtamisen sujuvuu-

desta. Kyselylomake sisälsi 21 kappaletta strukturoituja kysymyksiä ja 5 kappa-

letta avoimia kysymyksiä sekä vapaan kommenttikentän.  

Tulokset esitetään ryhmittäin siinä järjestyksessä, miten ne kyselylomakkeessa 

oli. Tulosten esittely alkaa vastaajien taustatiedoista, jonka jälkeen edetään etä-

työhön liittyviin asioihin ja sen jälkeen vielä päivittäisjohtamiseen liittyviin asioi-

hin. Tässä luvussa ei ole omaa pohdintaa vaan ainoastaan tulosten läpikäynti. 

5.2 Vastaajat ja taustatiedot 

Kyselylomakkeeseen vastasi lopulta 22 toimeksiantajan ostoreskontrayksikön 

työntekijää. Kyselyn alussa kysyttiin taustatietoina asioita, joista ei pysty päätte-

lemään vastaajan henkilöllisyyttä. Taustatiedot olivat määritelty työkokemus- ja 

etätyökokemusluokkiin sekä vastaajan viikoittaiseen etätyöaikaan. Vastaajien 

sukupuolta tai ikää ei kysytty. Taustakysymykset olivat kaikille pakollisia vas-

tata.  
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Ensimmäisenä kysyttiin työkokemusta toimeksiantajan alaisuudessa. Yli puolet 

vastaajista (59,1 %) oli työskennellyt toimeksiantajan palveluksessa 0-5 vuotta 

eli melko suuri osa vastaajista on uudehkoja työntekijöitä. Toiseksi eniten vas-

taajista (22,73 %) oli työskennellyt 6-10 vuotta ja pienin vastausprosentti (18,2 

%) oli yli 10 vuotta toimeksiantajalla työskennelleistä (kuvio 2).  

 

Kuvio 2. Työkokemus.  

Seuraavassa taustakysymyksessä (kuvio 3) kartoitettiin etätyökokemusta toi-

meksiantajan alaisuudessa. Eniten vastauksia (68,2 %) sai 1-3 vuotta etätyötä 

toimeksiantajalla, johon voi vaikuttaa koronapandemia ja Suomen hallituksen 

asettama etätyösuositus. Toiseksi eniten (18,2 %) vastattiin 6-12 kuukautta ja 

pienin vastausprosentti (13,6 %) oli alle 6 kuukautta etätyötä tehneet. 

 

Kuvio 3. Etätyökokemus. 
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18,2 %
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Työkokemus  0-5 vuotta

Työkokemus 6-10 vuotta
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alle 6 kk

6kk - 1 vuosi
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Halusimme vielä kartoittaa tämänhetkistä viikoittaista etätyöaikaa (kuvio 4) ja 

suurin osa (68,2 %) vastaajista kertoi tekevänsä oman yksikön etätyömallin mu-

kaista etätyöaikaa, joka tarkoittaa kahta lähipäivää kuukaudessa. Toiseksi eni-

ten (18,2 %) vastauksia tuli osittaiseen etätyöaikaan, jossa vastaajat tekevät 

enemmän kuin kaksi lähipäivää kuukaudessa mutta ei kuitenkaan pelkästään 

lähityötä. Vain pieni osa (13,6 %) vastaajista ei tee lainkaan etätyötä.  

 

Kuvio 4. Viikoittainen etätyöaika. 

5.3 Etätyö 

Taustakysymysten jälkeen kyselylomakkeella siirryttiin vastaamaan etätyöhön 

liittyviin seikkoihin. Aluksi kartoitettiin etätyöympäristöä ja hyvinvointia etä-

työssä, jonka jälkeen lähdettiin kartoittamaan nykyisen etätyömallin toimivuutta 

ostoreskontrayksikössä.  

Avoimilla kysymyksillä vastaajilta haluttiin etukäteen suunnittelemattomia mieli-

piteitä, joissa vastaamista ei rajata liikaa. Avoimet kysymykset on muotoiltu joh-

donmukaisesti ja myös niin, että ne ovat vastaajalle tuttuja. Avoimet kysymykset 

tukevat niitä edeltäviä strukturoituja kysymyksiä ja nämä koettiin välttämättö-

miksi tutkimuksen kannalta.  

13,6 %

18,2 %

68,2 %

Viikoittainen etätyöaika

Ei lainkaan etätyötä

Osittainen etätyöaika

Oman yksikön etätyömallin
mukainen etätyöaika
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5.3.1 Etätyöympäristö ja hyvinvointi etätyössä 

Etätyö ja hyvinvointi etätyössä -osiossa kartoitettiin etätyöympäristön turvalli-

suuteen ja ergonomisuuteen, työskentelyn häiriöttömyyteen, työajan seurantaan 

ja raportointiin, työn jaksotukseen ja tauoista huolehtimiseen sekä työyhteisöön 

kuulumiseen liittyviä asioita. Kyselyssä haluttiin selvittää kokevatko vastaajat 

työympäristönsä hyväksi työntekoon ja onko etätyö vaikuttanut omaan jaksami-

seen.   

Vastaajista vain yksi (4,5 %) vastasi olevansa jokseenkin eri mieltä väittämään 

”Etätyöympäristöni on turvallinen ja ergonominen”. Vastaajista 95,5 prosenttia 

koki olevansa väitteen kanssa vähintään jokseenkin samaa mieltä (kuvio 5). Yk-

sikön työntekijät ovat saaneet sähköpostitse ohjeistuksen työympäristön turvalli-

suuteen ja ergonomiaan liittyvistä asioista. Etätyöhön siirtymisen ajankohtana 

ohjeistusta ei kuitenkaan ole päivitetty eikä toimeksiantajalla ole käytössään fy-

sioterapeutin tarjoamaa ohjausta etätyöpisteen ergonomian varmistamiseksi.  

Yksikön työntekijöille on lähetetty työterveyden laatimat etätyön ergonomia -oh-

jeet 27.3.2020, jonka avulla jokainen on itse voinut rakentaa itselleen etätyöpis-

teen kotiin. Vuoden 2021 alussa etätyön ergonomia -ohjeet jaettiin uudelleen ja 

muistutettiin niiden tärkeydestä.  

 

Kuvio 5. Etätyöympäristöni on turvallinen ja ergonominen. 
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Vastausten (kuvio 6) mukaan vastaajat ovat onnistuneet varmistamaan etätyö-

pisteessään häiriöttömän työskentelyn. Tämä tuli selkeästi myös esiin avointen 

kysymysten vastauksissa. Vastaajista 12 mainitsi etätyötä tekemistä kannusta-

vana seikkana työrauhan paranemiseen liittyvät seikat.  

Häiriötekijöiden koettiin vähentyneen tai puuttuvan kokonaan ja keskittymiskyky 

koettiin paremmaksi kotona, kun keskeytyksiä työntekoon on vähemmän. Vas-

taajat ilmaisivat häiriöttömyyteen liittyviä asioita mm. seuraavasti: ”Pystyy kes-

kittymään paremmin.”, ”oma rauha” ja ”mahdollisuus keskittyä rauhassa”. Kyse-

lyn tulos on hyvin yhtenevä tietoperustassa mainitun Niemisen (2021) Pro-

Gradu-tutkielman tulosten kanssa.  

 

Kuvio 6. Etätyöpisteeni mahdollistaa häiriöttömän työskentelyn.  

”Työajan seuranta ja raportointi on helppoa ja vaivatonta” väitteen kanssa mel-

kein kaikki (90,9 %) vastaajista oli täysin samaa mieltä (kuvio 7). Avointen kysy-

mysten yhdessä vastauksessa kuitenkin nousi esiin, että raportointi tuntuu vä-

lillä turhalta itsensä toistamiselta.  
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Kuvio 7. Työajan seuranta ja raportointi on vaivatonta ja helppoa. 

Työn jaksotus ja riittävistä tauoista huolehtiminen koettiin pääsääntöisesti hel-

poksi (kuvio 8). Yksi vastaaja (4,5 %) kuitenkin koki olevansa jokseenkin eri 

mieltä väitteen ”työn jaksottamisen ja riittävistä tauotuksista huolehtimisen help-

pouden” kanssa ja yksi vastaaja (4,5 %) ei osannut sanoa onko väitteen kanssa 

samaa vai eri mieltä. Avoimissa vastauksissa kuitenkin mainittiin useammassa 

vastauksessa jumppataukojen unohtaminen. 

 

Kuvio 8. Työn jaksotus ja riittävistä tauotuksista huolehtiminen on helppoa. 

Kaikki vastaajat (kuvio 9) olivat sitä mieltä, että kuuluvat edes jokseenkin koke-

vansa olevan osa työyhteisöä. Avoimissa kysymyksissä kuitenkin ilmeni, että 

vapaaehtoista ja mahdollisesti vapaa-ajalla tapahtuvaa yhteistä tekemistä voisi 

lisätä.  
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Kuvio 9. Koen olevani osa työyhteisöä. 

Vastaajista 95,5 prosenttia oli väitteen ”työ- ja vapaa-ajan vaivaton erottaminen” 

kanssa vähintään jokseenkin samaa mieltä (kuvio 10). Avointen kysymysten 

vastuksissa useampi vastaaja korosti etätyön lisänneen vapaa-aikaa ja helpot-

taneen vapaa-ajan viettoon siirtymistä. Ainoastaan yksi vastaajista (4,5 %) oli 

jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa. Etätyötä tekevillä voi olla työvälineet jat-

kuvasti näkyvillä tai työasiat voivat jäädä vaivaamaan mieltä, kun ei ole sitä toi-

mistolta poistumista, mikä osittain katkaisee työpäivän.  

 

Kuvio 10. Työ- ja vapaa-ajan erottaminen on etätyössä vaivatonta.  
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Seuraavaksi siirryttiin etätyön osalta avoimiin kysymyksiin, jotka olivat ”Minkälai-

set tekijät kannustavat sinua tekemään etätyötä” ja ”Minkälaiset tekijät rajoitta-

vat sinua tekemään etätyötä?”. Avoimiin kysymyksiin saatiin hyvin samankaltai-

sia vastauksia kaikilta vastaajilta.  

Vastaajista seitsemäntoista (77,3 %) koki ajan ja kustannusten säästön työmat-

koissa olevan etätyöntekoa kannustavia tekijöitä. Työmatkojen poisjäänti tuo 

monelle useamman tunnin ajansäästöä jo yksittäiseen päivään ja tämän koettiin 

mm. lisäävän mahdollisuuksia vapaa-ajan viettoon, omasta hyvinvoinnista huo-

lehtimiseen sekä helpottavan perhe-elämän ja työn yhteensovittamista.  

Myös turvallisuus ja koronapandemia mainittiin useammassa vastauksessa. 

Turhien kontaktien välttäminen ja hyvinvoinnista huolehtiminen koettiin etänä 

helpompana. ”Korona-aikana ollut helpompi vältellä kontakteja”.  

Yhdeksän vastaajista koki, että minkäänlaisia etätyötä varsinaisesti rajoittavia 

tekijöitä ei ole ja he kokivat, että heidän työtehtävänsä ovat sellaisia, joiden suo-

rittaminen etänä on mahdollista. Kuusi vastaajista mainitsi kuitenkin etätyötä ra-

joittavina seikkoina paperisena tulevat postit ja tulostustyöt. Neljä vastaajista 

mainitsi etätyötä rajoittavana tekijänä sosiaaliset näkökulmat; ”Tietysti on myös 

kiva tavata työkavereita toimistolla” koettiin, että työkavereita on tarve välillä ta-

vata fyysisesti. 

5.3.2 Etätyömalli 

Nykyinen etätyön malli koettiin toimivaksi (kuvio 11). Tämä ilmeni myös kyselyn 

viimeisen avoimen kysymyksen vastauksista. Nykyisen etätyömallin säännöt ja 

ohjeistukset koettiin pääosin selkeiksi, sillä 20 vastaajaa vastasi olevansa väit-

teen kanssa täysin samaa mieltä ja 2 vastaajaa jokseenkin samaa mieltä. 

Avointen kysymysten vastauksissa kuusi toivoi etätyön jatkuvan tulevaisuu-

dessa, useampi heistä toivoi myös etätyön jatkuvan nykyisen mallin mukaisesti. 



49 

 

 

Nykyisen mallin positiivisena puolena mainittiin joustavuus ”iso plussa jousta-

vuudesta, kun saa itse valita milloin käy toimistolla”, ”Voi halutessaan mennä 

myös toimistolle töihin”. 

 

Kuvio 11. Kokemukset nykyisestä etätyömallista.  

Yksikön nykyiseen etätyömalliin kuuluvien vaadittujen lähipäivien tarpeellisuu-

desta oli kolme vastaajaa jokseenkin eri mieltä (kuvio 12). Kuitenkin suurin osa 

koki vähintään jokseenkin tarpeelliseksi nämä vaaditut lähipäivät. Lähipäivinä 

näkee työkavereita ja voi hoitaa esimerkiksi paperipostit tai asiakirjojen tulos-

tusta ja skannausta. Avoimissa vastauksissa pohdittiin myös mahdollisuutta 

tehdä etätöitä kauempaa.  

 

Kuvio 12. Nykyisen etätyömallin vaaditut lähipäivät ovat tarpeellisia.  
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Viikoittaisen kahvihetken merkitys työyhteisön yhteyden ylläpitäjänä on selkeä 

(kuvio 13) ja tämä mainittiin useassa avoimen kysymyksen vastauksessa työyh-

teisön positiivisena asiana. Viikoittainen kahvihetki on vapaaehtoinen ja toisille 

se on riittävä.  

 

Kuvio 13. Viikoittainen kahvihetki on riittävä työyhteisön yhteyden ylläpitä-

miseksi. 

Kyselyssä oli avoimena kysymyksenä toimeksiantajan tämänhetkiseen etätyö-

malliin liittyen ”Mikä nykyisessä etätyömallissa on hyvää/huonoa? Miten kehit-

täisit mallia?”, johon saimme myös kehitysideoita. Suurin osa vastaajista koki 

nykyisen etätyömallin hyväksi, sillä se tukee työssä jaksamista ja on joustava. 

Koettiin, että on hyvä, kun saa itse päättää milloin käy toimistolla. Kehitettävää-

kin löytyi, niitä olivat työpäivän aikaiset jumppatauot sekä aivoriihet työkaverei-

den kanssa, jotka ovat jääneet vähemmälle. Vastauksissa toivottiin myös mah-

dollisuutta tehdä etätyötä hieman kauempaa kotoa. Tästä on etätyösopimuk-

sessa mainittukin, että esihenkilön kanssa sovittaessa se voisi olla mahdollista.  

Avointen kysymysten vastaukset ovat melko yhtenäisiä tässä opinnäytetyössä 

käytetyn tietoperustan kanssa. Positiiviset puolet työmatkojen poisjäämisestä 

sekä etätyön joustavuus vastaavat tietoperustaa. Negatiiviseksi mainittu sosiaa-

lisen kanssakäymisen puute työkavereiden kanssa vastaa myös tietoperustaa 

ja etätyöstä tehtyjä tutkimuksia.  
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5.4 Johtaminen 

Johtamisen osalta vastaajilta kysyttiin esihenkilön tavoitettavuudesta, lähestyt-

tävyydestä, oikeudenmukaisuudesta ja tasa-arvoisuudesta sekä siitä, onko etä-

työ vaikuttanut esihenkilön läsnäoloon tai tavoitettavuuteen. Kyselyssä haluttiin 

kartoittaa myös, millaista palautetta esihenkilöltä toivotaan ja mitä esihenkilön 

toivottaisiin tekevän työyhteisön yhteisöllisyyden eteen.  

Päivittäisjohtamiseen liittyvillä kysymyksillä haluttiin selvittää, onko jokin asia 

muuttunut etätyöhön siirryttyä. Päivittäisjohtaminen on tärkeä osa työarkea ja 

sen sujuvuutta. Koronapandemian takia etätyöhön siirryttiin äkisti ja esihenkilöt-

kin joutuivat opettelemaan uutta tapaa johtaa tiimiään. Päivittäisjohtamisen toi-

mivuuden kartoittaminen oli hyvin ajankohtaista. 

5.4.1 Esihenkilötyö 

Vastaajista kaikki (kuvio 14) antoivat minimissään esitettyihin väittämiin arvion, 

olen ”jokseenkin samaa mieltä”. Keskiarvo kaikkiin väittämiin oli vähintään 4,91, 

joten voimme arvioida, että esitettyjen väittämien valossa yksikön esihenkilö on 

hyvin tavoitettavissa, häntä on helppo lähestyä ja hänet koetaan oikeudenmu-

kaiseksi ja tasa-arvoiseksi. Etätyöhön siirtymisellä ei tämän kyselyn perusteella 

ole ollut vaikutusta hänen läsnäoloonsa tai tavoitettavuuteensa. 

 

Kuvio 14. Kokemukset esihenkilöstä.  
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Esihenkilöön liittyen kyselyyn osallistujilta kysyttiin kaksi avointa kysymystä. En-

simmäiseen avoimeen kysymykseen ”Miten ja millaista palautetta toivoisin esi-

henkilöltäni?” vastasi 20 kaikista vastaajista (90,9 %) ja toiseen ”Mitä toivoisin 

esihenkilöni tekevän työyhteisöni yhteisöllisyyden eteen?” 19 kaikista (86,4 %) 

vastaajista.  

Kahdeksan vastaajan vastauksista ilmeni sanallisesti selkeästi se, että he koki-

vat saaneensa riittävästi palautetta. Ilmaisuna käytettiin mm. ”Palaute on ollut 

riittävää” ja ”Kiittäminenkin on palautetta ja tämä on mielestäni hyvin huomioitu. 

:)”. 

 

Palautteen antamisen ja saamisen väylinä mainittiin vastauksissa sähköposti, 

Teams-tapaamiset ja kehityskeskustelut. Positiivisen palautteen saamisen ja 

onnistumisten huomioimisen tärkeys ilmeni viiden vastaajan vastauksista. Vas-

tauksissa käytettiin mm. ilmaisuja ”Kannustavaa ja opettavaista” ja ”Toivoisin 

palautetta onnistumisista”. 

 

Rakentavaa ja kehittävää palautetta toivoi seitsemän vastaajaa, palautteen ko-

ettiin olevan väylä mm. oman toiminnan kehittämiselle ”aina on mukava kuulla 

muutama sana onnistumisista tai etenkin epäonnistumisista, jotta voi kehittää 

omaa toimintaansa”. Kehityskeskustelut koettiin myös useassa vastauksessa 

sopivana paikkana kehittymiseen liittyvän palautteen annolle. Positiivisen ja ke-

hittävän palautteen lisäksi muutamassa vastauksessa ilmeni, että palautetta voi 

antaa mistä tahansa ” Palautetta voi antaa aina tarvittaessa, oli se millaista 

vain”. 

 

Kuudessa vastauksessa ilmeni selkeästi, että nykyinen esihenkilön toiminta työ-

yhteisön yhteisöllisyyden edistämiseksi koetaan riittäväksi. Vastauksissa kirjoi-

tettiin mm. ”En koe parannettavaa” ja ”Hienosti on hoidettu tähän asti hommat”. 

Viikoittainen etäkahvihetki Teamsin välityksellä mainittiin seitsemässä vastauk-

sessa positiivisena työyhteisön yhteisöllisyyttä lisäävänä ja ylläpitävänä teki-

jänä. Pienimuotoisempaa yhteistä tekemistä työajan ulkopuolella yhteisöllisyy-

den lisääjänä esitti viisi vastaajaa ja muutama mainitsi taukojumpan lisäämisen 
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työpäiviin. Taukojumppa kuului ennen etätyöhön siirtymistä yksikön lähipäivien 

ohjelmaan. Tiimipäivät tai jonkun isomman tapahtuman järjestäminen yhteis-

hengen ylläpitämiseksi mainittiin neljässä vastauksessa. 

Aiemmin tietoperustassa (luku 2.5) on kerrottu, kuinka etätyö saattaa heikentää 

työyhteisöjen yhteisöllisyyden tunnetta. Toimeksiantajan ostoreskontrayksikön 

työntekijöiden vastauksissa ei ilmennyt, että yhteisöllisyyden olisi koettu heiken-

tyneen etätyöaikana. Avointen kysymysten vastauksissa kuitenkin ilmeni, että 

työyhteisön yhteishenki, sosiaalisuus ja yhteisöllisyys on yksikölle tärkeä asia. 

5.4.2 Päivittäisjohtaminen 

Päivittäisjohtamisen laatua etätyössä haluttiin kartoittaa (kuvio 15), sillä esihen-

kilötkin ovat joutuneet kehittämään itseään. Päivittäisjohtamisen laadun ei ko-

ettu kyselyn perusteella huonontuneen etätyöhön siirtymisen myötä. Avoimissa 

kysymyksissä kävi ilmi, että esihenkilö on hoitanut päivittäisjohtamisen hyvin. 

”Koen, että johtaminen on tehokasta ja asiantuntevaa”, ”Esihenkilö hoitaa hom-

mansa hyvin, ei valittamista!”. 

 

Kuvio 15. Päivittäisjohtamisen laatu ei ole huonontunut etätyöaikana.  

Vastaajista kaikki (kuvio 16) olivat vähintään jokseenkin samaa mieltä väitteen 

viestintä ja vuorovaikutus on sujuvaa ja vaivatonta. Avoimessa, vapaan sanan 

kommenteissa mainittiin myös viestinnän sujuvuus sekä se, että esihenkilön ta-

voittaa helposti ja hän myös vastaa viesteihin nopeasti. Kuten tietoperustassa 
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(luku 3.6) onkin mainittu, niin vuorovaikutus on tärkeä osa työn tekemisessä ja 

kehittämisessä ja sen tulisi olla molemminpuolista työntekijän ja esihenkilön 

osalta.  

 

Kuvio 16. Viestintä ja vuorovaikutus on sujuvaa ja vaivatonta.  

Väittämään, ”koen saavani tarvittavat tiedot työtehtävieni suorittamiseen” (kuvio 

17), kaikki vastasivat olleensa vähintään jokseenkin samaa mieltä. Avointen ky-

symysten osalta kävikin ilmi, että esihenkilön tavoittaa helposti ja johtaminen 

toimii hyvin etänä. Työkaveritkin ovat tavoitettavissa vaivattomasti.  

 

Kuvio 17. Koen saavani tarvittavat tiedot työtehtävien suorittamiseen.  

Väittämään ”Esihenkilöni tukee työssä jaksamistani ja työhyvinvointiani” (kuvio 

18) vastasi lähes kaikki (91,9 %) olevansa vähintään jokseenkin samaa mieltä. 

Ainoastaan yksi vastaajista (4,5 %) ei osannut sanoa, onko väittämän kanssa 
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samaa mieltä. Avoimista kysymyksistä vastaukset ”Saan tukea omaan työhöni 

myös esihenkilön lisäksi tiimissä muilta päteviltä henkilöiltä sekä omasta tiimis-

täni.” ja ”Aina saa asiat hoidettua, on sellainen fiilis, että täällä kuunnellaan 

työntekijää” tukevat väittämää.  

 

Kuvio 18. Esihenkilöni tukee työssäjaksamistani ja työhyvinvointiani.  

Vastaajista 12 (54,5 %) oli väitteen ”urakehityksestäni ja koulutuksestani huo-

lehditaan” kanssa jokseenkin samaa mieltä ja kahdeksan (36,4 %) täysin sa-

maa mieltä (kuvio 19). Vastaajista kaksi (9,1 %) ei osannut sano, onko väitteen 

kanssa samaa mieltä. Avoimissa kysymyksissä ei ilmennyt tämän osalta mitään 

ratkaisevaa tekijää.  

 

Kuvio 19. Urakehityksestäni ja koulutuksestani huolehditaan.  
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Väittämä uusiin työtehtäviin perehtymisestä (kuvio 20) aiheutti eniten hajontaa 

vastaajissa. vastaajista viisi (22,7 %) ilmaisi olevansa jokseenkin eri mieltä väit-

teen kanssa. Tämän vuoksi koimme myös tarpeelliseksi analysoida korreloiko 

vastaajien työkokemus perehtymisen helpoksi kokemisen kanssa (Kuvio 21).  

 

Kuvio 20. Koen, että uusiin työtehtäviin perehtyminen on helppoa etänä. 

Suurimmalla osalla, neljällä vastaajalla, jotka kokivat olevansa jokseenkin eri 

mieltä väittämän kanssa, oli takanaan 0-5 vuotta työkokemusta. Vain yhdellä 

jokseenkin eri mieltä etänä perehtymisen helppoudesta olleella oli takanaan yli 

kymmenen vuotta työkokemusta.  

 

Kuvio 21. Koen, että uusiin työtehtäviin perehtyminen on helppoa etänä.  
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Kyselyn lopuksi annoimme vastaajille mahdollisuuden kommentoida etätyötä, 

päivittäisjohtamista tai antaa muuten vain palautetta esihenkilölle. Vapaan sa-

nan kenttä ei ollut pakollinen, mutta siihen vastasi kaikista kyselyyn vastan-

neista 11 henkilöä. Suurimmaksi osaksi vastaajat kommentoivat etätyön mielek-

kääksi ja nykyisen etätyömallin toimivaksi. Tämän etätyömallin toivottiin myös 

jäävän yksikköön koronapandemian jälkeenkin. Osa vastaajista myös antoi kii-

tosta esihenkilölle ja mainitsi esihenkilön olevan helposti lähestyttävissä sekä 

tavoitettavissa etätyöstä huolimatta. Etätyöstä huolimatta koettiin kaiken toimi-

van hyvin ja apua saavan niin esihenkilöltä kuin työkavereilta.  

5.5 Lisäkyselyn tulokset 

Opinnäytetyön kyselyn analyysin valmistuttua havaittiin, että erityisesti päivit-

täisjohtamisen osalta tuloksia saatiin niukasti. Tämän vuoksi toteutettiin lisäky-

sely. Lisäkysely toteutettiin kuten aiempi kysely Metropolian e-lomakkeella ano-

nymiteetin varmistamiseksi. E-lomakkeessa oli ainoastaan kolme avointa kysy-

mystä. Kysymysten määrä haluttiin pitää pienenä, jotta vastaamisaika ei muo-

dostuisi pitkäksi. Lisäkysely lähetettiin kaikille ostoreskontrayksikön työntekijöille 

sähköpostitse. Lisäkyselyyn vastasi 15 työntekijää 28:sta. Tulokset on esitelty 

kysyttyjen kysymysten mukaisesti. 

Ensimmäisenä kysyimme ”Miten perustelet sen, että mahdollisuus tehdä etä-

työtä tulisi jatkua myös tulevaisuudessa?”, jotta ymmärtäisimme paremmin vas-

taajien halukkuutta jatkaa etätyössä. Voimakkaimmin vastauksissa etätyön jat-

kumista tukevana asiana nousi esiin työhyvinvoinnin lisääntyminen ja työssäjak-

samisen parantuminen. Työhyvinvoinnin ja jaksamisen lisääntymisen mainitsi 

termeinä vastauksissa kuusi vastaajista ”mahdollisuus etätyöhön lisää työnteki-

jän hyvinvointia”. 

Etätyön luonteeseen liittyvä työn joustavuus työhyvinvointia tukevana tekijänä 

mainittiin suoraan kahdessa vastauksessa ”Etätyön joustavuus houkuttelee”, 

”joustavuus vaikuttaa positiivisesti muun muassa työssäjaksamiseen”. Opinnäy-

tetyön tietoperustan (luku 2.5) mukaisesti etätyön joustavuuteen liittyvät työn ja 
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vapaa-ajan parempi yhteensovittaminen sekä työn organisointiin ja aikataulu-

tukseen liittyvät asiat nousivat esiin neljän vastaajan vastauksissa. ”Työrauha 

on taattu ja työajan säätely on helpompaa”, ”Etätyö mahdollistaa sujuvamman 

arjen lapsiperheessä”. 

Tietoperustassa (luku 2.5) on kerrottu etätyön tuomana etuna työntekijälle työ-

matkoissa säästetty aika ja kustannukset. Nämä tekijät nousivat esiin jo aiem-

man kyselyn tuloksissa. Lisäkyselyn vastaajista kahdeksan mainitsi työmatkoi-

hin käytetyn ajan säästämisen perusteluna etätyön jatkumiselle tulevaisuu-

dessa. Työmatkoissa säästetyn ajan koettiin lisäävän vapaa-aikaa ja helpotta-

van arkea. ”Etätyö helpottaa arkea, kun ei tule joka päivä työmatkaa ja aikaa jää 

muuhun”. Ajan uudelleen käyttäminen työmatkoihin koettiin myös turhana ”miksi 

aikaa tulisi käyttää työmatkoihin, kun töiden teko on onnistunut myös etänä”. 

Perusteluna etätyön jatkamiselle mainittiin seitsemässä vastauksessa se, että 

etätyö on sujunut yleisesti hyvin ja työtehtävien luonne on etätyöhän sopiva ”toi-

mistolla tehtävän työn voi hoitaa yhtä hyvin kotona”. Työtehtävien suorittaminen 

on myös onnistunut hyvin etänä ”Työt ovat sujuneet hyvin koko tämän pande-

mian aikana”. Yksi vastaajista ilmoitti, että työtehtävien suorittaminen ei onnistu 

etänä. Etätyön koettiin myös olevan nykyaikaa. Yhtenä tekijänä etätyön jatkumi-

selle mainittiin se, ettei kaikille työntekijöille enää ole omaa työpistettä. 

Perusteluissa etätyön jatkumiselle nostettiin myös niitä tekijöitä, jotka vaikutta-

vat edullisesti työnantajaan. Opinnäytetyön tietoperustassa on käyty läpi kus-

tannussäästöjä, joita on mahdollista saavuttaa etätyön mahdollistaman toimitilo-

jen vähentämisen myötä. Tämä mahdollisuus säästää kustannuksissa nousi 

esiin kahden vastaajan vastauksessa ”tämä tulee edullisemmaksi työnantajalle, 

kun ei tarvita niin paljoa toimistotilaa”. Kustannussäästöjä työnantajalle todettiin 

vastauksissa syntyvän myös vähentyneistä sairaspoissaoloista, tämä ilmeni 

myös aiemmin tehdyn kyselyn vastauksista.  
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Lisäksi yksi vastaajista mainitsi mahdollisuuden tehdä etätyötä olevan etu työn-

antajalle uusien työntekijöiden rekrytointitilanteissa. Kaksi vastaajista mainitsi 

etätyön olevan etuna työnantajalle myös lisääntyneen tehokkuuden työnteossa.  

Toinen kartoituksen aiheemme oli ”Kuvaile, miten päivittäisjohtaminen ja esi-

henkilötyö näkyy sinun työpäivissäsi.”, sillä halusimme tarkennusta, miten esi-

henkilötyö konkreettisesti näkyy vastaajien työpäivissä. Vastausten avulla 

saimme paremman käsityksen, miksi esihenkilötyö on sujunut niin hyvin.  

Informaation välittäminen ja viestintä nousi esiin kolmessatoista vastauksessa. 

Vastauksista tuli ilmi, että viestintä ja tiedon jakaminen koetaan jatkuvaksi, te-

hokkaaksi ja molemminpuoliseksi. ”esihenkilö ilmoittaa tarvittaessa sellaisista 

asioista, jotka koskevat meidän työtämme, infoaa tulevista asioista”, ”esihenkilö-

työ näkyy minun työpäivissäni päivittäisellä viestinnällä”. Tietoperustassa (luku 

3.7) käytiin läpi, kuinka esihenkilön yksi tärkeimmistä tehtävistä on toimia sisäi-

senä tiedonlähteenä tiedottaen niin sisäisistä kuin ulkoisista asioista alaisilleen. 

Tämän opinnäytetyön lisäkyselyn vastaukset tukevat tietoperustaa. Vastauk-

sista myös ilmenee, että viestintää toteutetaan ostoreskontrayksikön mallin mu-

kaisesti. Sähköpostin välityksellä tehtävä tiedottaminen mainitaan seitsemässä 

vastauksessa ja kuukausittainen Teams palaveri kolmessa vastauksessa.  

Vastausten perusteella ostoreskontrayksikön esihenkilöllä on tämän opinnäyte-

työn tietoperustaosuuden (luku 3.6) mukaisesti tärkeäksi määritelty kyky hyö-

dyntää tieto- ja viestintäteknologiaa osana etäjohtamista. Vastauksista ilmenee, 

että esihenkilö on hyvin saavutettavissa ”Esihenkilön on saanut etätyön aikana 

kiinni hyvin”, ”Saan esihenkilöön hyvin yhteyttä”. Tärkeinä tekijöinä tietoperus-

tassa nostettiin esille myös luottamus, avoin kommunikaatio ja vuorovaikutus. 

Vastauksista ilmenee, että vastaajat kokevat saavansa esihenkilöltä apua on-

gelmatilanteissa. Avun saaminen mainittiin kuudessa vastauksessa ”Avun saa-

minen on nopeaa”, ” Esihenkilö ohjeistaa ja auttaa, jos kokee tarvitsevan apua”. 
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Kuten tietoperustassa (luku 3.7) on kirjoitettu, tehtävien organisointi, työnjaon ja 

vastuiden määrittäminen, tavoitteiden läpikäyminen sekä tulosten seuranta kuu-

luvat esihenkilötyöhön. Työtehtävien organisointi, tavoitteiden asettaminen ja 

niiden seuranta ilmeni kolmen vastaajan vastauksista ”Se näkyy muun muassa 

siinä, miten työ on organisoitu ja miten tieto kulkee”. 

Kolmanneksi halusimme vielä kysyä tarkentavan kysymyksen työhyvinvointiin 

liittyen, joka oli ”Minkälaisilla keinoilla esihenkilösi tukee sinun työntekoa, työs-

säjaksamista ja urakehitystäsi?”. Kysymyksellä oli tarkoitus saada konkreettisia 

esimerkkejä asioista, joita esihenkilö tekee työssäjaksamisen ja motivaation 

varmistamiseksi.   

Työssäjaksamista tukevina asioina kolmessa vastauksessa mainittiin työn orga-

nisointi, työn selkeys ja resurssien riittävyys ”Työprosessit pidetään selkeinä ja 

sijaistus lomien aikana on toiminut”. Myös avun ja ohjeistuksen saaminen hel-

posti koettiin viiden vastaajan mukaan työssäjaksamista tukevaksi ”Ohjeita ja 

neuvoja voi aina kysyä”. 

Tietoperustassa käytiin läpi palvelevaa johtamista (luku 3.4), sitä kuinka johta-

jiksi tulisi pyrkiä henkilöitä, jotka haluavat kannustaa toisia kasvamaan ja onnis-

tumaan. Palvelevan johtajuuden todettiin myös lisäävän arvostusta ja luotta-

musta. Lisäkysymysten vastauksissa nousi esiin ostoreskontrayksikön esihenki-

lön kannustava ote koulutukseen ja urakehityksen tukemiseen. Kuusi vastaa-

jista kertoi esihenkilön kannustavan kouluttautumaan ”koulutuksiin kannuste-

taan osallistumaan” myös uusien työtehtävien vastaanottamista oli tuettu ja sii-

hen kannustettu ”Urakehitystä tuetaan lisävastuilla.”. Kehityskeskustelut mainit-

tiin neljässä vastauksessa hetkenä, jolloin tavoitteita, koulutusmahdollisuuksia 

ja tulevaa urakehitystä on käyty läpi. 



61 

 

 

6 Johtopäätökset ja pohdinta 

6.1 Tavoite ja selvitystavan valinta 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli kartoittaa toimeksiantajan ostoreskontrayk-

sikön työntekijöiden kokemuksia heillä käytössä olevasta etätyömallista ja päi-

vittäisjohtamisen sujuvuudesta. Tavoitteena oli selvittää, minkälaiset syyt kan-

nustavat tekemään etätyötä ja mitkä rajoittavat. Tavoitteena oli myös saada sel-

ville työntekijöiden ajatuksia ja mielipiteitä päivittäisjohtamisen sujuvuudesta 

etätyöaikana. Tehdyistä kyselyistä käy ilmi, että vastaajat ovat suurimmaksi 

osaksi tyytyväisiä heillä käytössä olevaan etätyömalliin sekä päivittäisjohtami-

sen laatuun.  

Anonyymiin kyselylomakkeeseen päädyttiin sen vuoksi, että toinen tämän opin-

näytetyön tekijöistä työskentelee toimeksiantajan ostoreskontrayksikössä. 

Toiseksi halusimme saada mahdollisimman rehellisiä ja luotettavia mielipiteitä, 

jonka varmistimme anonymiteetin takaamisella vastaajille. Sähköpostitse lähe-

tettävä kyselylomake oli tietoinen valinta myös kiireisen aikataulun vuoksi. Tie-

simme, että ostoreskontrayksikössä oli selvityksen ajankohdan hetkellä erittäin 

kiireistä, sillä Suomen hallituksen läpiviemä sote-uudistus julkisten palvelujen 

kehittämisestä työllistää kyseistä yksikköä valtavasti. Oletuksenamme oli näin, 

että sähköpostitse saamme parhaimman vastausprosentin kyselyymme. Tämä 

toteutuikin hyvin, sillä vastausprosentti oli 78,6 %. 

6.2 Kokemukset etätyöstä 

Kuten tämän opinnäytetyön luvuissa 2.3 ja 2.4 on jo käynyt ilmi, etätyön tekemi-

seen liittyy useita positiivisia sekä negatiivisia tekijöitä niin työntekijälle kuin 

työnantajallekin. Etätyön vaikutuksien kokeminen on yksilöllistä ja joillekin etä-

työ sopii paremmin kuin toisille. Tavoitteenamme oli selvittää työntekijöiden ko-

kemuksia etätyöstä ja sen vaikutuksista. Selvityksen tulokset vastaavat tähän 

kysymykseen hyvin ja opinnäytetyön tietoperustaosuus tukee tuloksia.  
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Kaikkein voimakkaimmin etätyön positiivisena seikkana nousivat esiin työmat-

koissa säästetty aika ja kustannukset. Työmatkoissa säästetty aika koettiin 

mahdollisuutena oman vapaa-ajan lisäämiselle, työn tehokkaammalle tekemi-

selle ja perhe-elämän ja työn paremmalle yhteensovittamiselle. Nämä asiat ovat 

tulleet myös esiin tietoperustassa (luku 2.5) etätyön positiivisina puolina.  

Etätyöhön olennaisena osana liittyy etätyöympäristön ergonomiset tekijät. Kuten 

tietoperustassa (luku 2.5) on mainittu, ergonomiset tekijät eivät suurella osalla 

ole yhtä hyvät kuin lähityössä. Kyselyssämme emme selvittäneet kotona olevien 

työvälineiden ja työpisteen laatua. Tämän vuoksi positiivista tulosta työympäris-

tön ergonomiasta on vaikea analysoida. Positiivinen tulos etätyöympäristön er-

gonomisesta kokemuksesta kertoo ehkä enemmän työntekijöiden yleisestä ko-

kemuksesta kuin koko totuutta työympäristön ergonomiasta tai turvallisuudesta. 

Tästä voi päätellä, että kysymys joko ymmärrettiin väärin tai vastauksiin vaikutti 

tekijät, joita selvityksen tekijät eivät ymmärrä tai vastauksiin ei vastattu rehelli-

sesti.   

Etätyö nähdään positiivisena ja työtehtävien tekeminen on pääsääntöisesti 

mahdollista etänä. Valtaosa vastaajista haluaa jatkaa etätyön tekemistä ja toi-

voo etätyön olevan myös mahdollista tulevaisuudessa. Tulosten perusteella voi-

daan todeta, että ostoreskontrayksikössä on onnistuttu toteuttamaan etätyöhön 

siirtyminen positiivisella tavalla säilyttäen työntekijän ja työnantajan välinen luot-

tamus ja yhteistyö. Tulosten perusteella voidaan myös todeta, että etätyön halu-

taan jatkuvan tulevaisuudessa.  

6.3 Kokemukset etätyömallista 

Tavoitteenamme oli selvittää vastaajien kokemuksia heillä käytössä olevasta 

etätyömallista mahdollisia kehitystoimenpiteitä varten. Tehdyn kyselyn tulosten 

perusteella toimeksiantajan ostoreskontrayksikön nykyinen etätyömalli koetaan 

toimivaksi ja sujuvaksi. Etätyön on todettu olevan suosittua. Tämän opinnäyte-
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työn selvityksen tulokset ovat keskimääräistä paremmat, minkä vuoksi on todet-

tava, että kyselyyn on saatettu vastata todellisuutta positiivisemmin tai vastaa-

matta ovat jättäneet ne vastaajat, jotka eivät ajattele etätyöstä niin positiivisesti.  

Emme korostaneet kyselyssä sitä, ettei kyselyn tulokset tule vaikuttamaan ny-

kyiseen etätyömalliin emmekä sitä, ettei nykyistä mallia olla muuttamassa. Jälki-

käteen ajateltuna tämä olisi tullut mainita, sillä se on saattanut vaikuttaa vastaa-

jien vastauksiin. 

Nykyinen etätyömalli koettiin joustavaksi ja itsenäistä työskentelyä tukevaksi. 

Kehittämisehdotukset liittyivät sosiaaliseen kanssakäymiseen ja yhteisöllisyy-

den vahvistamiseen. Tulokset ovat sidoksissa tietoperustaan, jossa mainitaan 

sosiaalisten kanssakäymisten heikkenevän etätyössä (luku 2.5). Voidaan to-

deta, että on hyvä, kun vastaajat tunnistavat sosiaalisten tekijöiden tärkeyden 

etenkin, jos etätyö jatkuu tulevaisuudessa.  

6.4 Kokemukset päivittäisjohtamisesta 

Tehtyjen kyselylomakkeiden tulosten perusteella voidaan todeta työntekijöiden 

olevan tyytyväisiä päivittäisjohtamiseen. Yhtään negatiivista vastausta ei kyse-

lyihin saatu päivittäisjohtamisen osalta. Tulosten perusteella ostoreskontrayksi-

kön esihenkilö on onnistunut luomaan luotettavan ja työntekijää tukevan vuoro-

vaikutussuhteen alaistensa kanssa. Etätyössä viestintä käydään virtuaalisesti ja 

sen säännöllisyys ja tärkeys korostuu. Tuloksista voidaan päätellä, että ostores-

kontrayksikön esihenkilö on onnistunut luomaan hyvät virtuaaliviestinnän käy-

tännöt, joiden myötä vastaajat kokevat saavansa tarvittavan informaation sekä 

riittävän vuorovaikutuksen esihenkilönsä kanssa.  

Palautteen antaminen ja saaminen on tärkeä osa kehittymistä ja motivaatiota, 

jonka vuoksi palautetta olisi hyvä saada säännöllisin väliajoin. Vastaajat kokivat 

saavansa tarpeeksi palautetta kiitoksen muodossa, mutta muutama vastaaja 

toivoi enemmän rakentavaa palautetta. Kuten tietoperustassakin (luku 3.6) mai-

nittiin, niin pyydetty palaute on tärkeä itsensä johtamisen taito ja itsensä johta-

misen taitoa tarvitaan etätyössä.  
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6.5 Oma pohdinta 

Elämme vielä huhtikuussa 2022 covid-19-pandemian aikaa, tartuntojen määrät 

ovat edelleen hyvin suuret. Huolimatta suuresta rokotuskattavuudesta pelko sai-

rastua koronaan on läsnä ja tartunta ja sairastuminen virukseen on mahdolli-

nen, vaikka taustalla olisi jo aiempi tartunta. Uutisointi koronasta ja koronatar-

tuntojen aiheuttamista sairaalahoidoista on päivittäistä, mikä saattaa aiheuttaa 

pelkoa ja ahdistusta.  

Etätyön korostuessa vastauksissa todella positiivisena, pohdimme mahdollista 

koronapelkoa. Vastattiinko pelkkiä positiivisia asioita, jos pelätään palaamista 

lähityöhön ja sairastumista koronavirukseen. Myös lähityössä pakollinen maskin 

käyttäminen saattaa mielestämme vaikuttaa etätyön houkuttavuuteen. Vaikka 

maskin käytön muodostama haitta ilmeni vain kahdessa vastauksessa, saattaa 

se mielestämme kuitenkin olla useammallekin työntekijälle vaikuttava asia. 

Maskin käytön on kuitenkin todettu aiheuttavan erilaisia oireita, kuten päänsär-

kyä ja iho-ongelmia.  

Etätyön ergonomiset olosuhteet saattavat olla monella puutteelliset, työpöytä ja 

-tuoli kotona eivät välttämättä ole yhtä hyvät ja säädettävissä kuten lähityössä. 

Tätä ajatellen on mielenkiintoista, että tämän yksikön työntekijät pääsääntöisesti 

kokivat etätyöympäristönsä olevan ergonominen. Toimeksiantaja ei ole velvolli-

nen kustantamaan ergonomisia työvälineitä työntekijän kotiin, sillä työntekijällä 

on mahdollisuus lähityöhön. Etätyön ergonomia -ohjeet on lähetetty yksikön 

työntekijöille 27.3.2020. Yksikön työsuojelupari jakaa ajoittain sähköpostitse er-

gonomia- ja taukojumppaohjeet muistutuksena.  

Toisaalta pohdimme sitä, korostuuko etätyöympäristön myönteinen kokemus 

häiriötekijöiden puutteen myötä. Useissa vastauksissa nousi esiin se, että etä-

työympäristö koetaan häiriöttömämpänä. Ostoreskontrayksikön toimisto on avo-

konttori, jossa ollaan alttiina helpommin työkavereiden aiheuttamalle häiriöille ja 

äänille. Yksikön toimiston ilmanvaihto on myös huono, eikä ikkunoita ole mah-

dollista avata. Näin ollen kotoa, jossa on työn lomassa voinut kenties kuunnella 
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musiikkia tai syödä koneen ääressä välipalaa, voi olla vaikea palata työympäris-

töön, jossa keskittymistä häiritsee toisten aiheuttamat häiriötekijät ja äänet. Etä-

työssä voi päättää itse, milloin työ keskeytyy ja tästä voi olla vaikea luopua. 

Muutamasta vastauksesta ilmeni, että vastaajat kaipasivat taukojumppaa. Kyse-

lyssä ei selvitetty etätyön vaikutuksia fyysiselle hyvinvoinnille. Etätyön on kui-

tenkin todettu vaikuttavan voimakkaasti fyysiseen kuntoon. Etätyöllä on todettu 

passivoivia ja lihottavia vaikutuksia. Moni on tähän mennessä täyttänyt liikun-

nan minimisuositukset työmatkaliikunnan avulla ja nyt sen jäädessä pois moni 

työntekijä ei liiku edes vähimmäissuositusten mukaisesti. Fyysisen toimintaky-

vyn selvittäminen ja turvaaminen hyvinvoinnin yhtenä osa-alueena olisi myös 

tässä yksikössä tärkeä jatkotutkimusaihe ja asia etenkin, jos nykyistä etätyömal-

lia jatketaan ja työmatkoihin käytetty liikkuminen jää pois myös jatkossa. 

Toinen hyvinvointiin liittyvä asia, joka vastauksissa kiinnitti huomiomme, oli 

muutamassa vastauksessa ilmennyt sairauspoissaolojen välttäminen etätyön 

ansiosta. Vastauksista ilmeni mm. että ”päänsärkyisenä helpompi tehdä töitä 

kotona”. Työntekijän tulisi osata olla sairaslomalla sairaana ollessaan myös etä-

työssä, sillä hänellä on siihen yhtäläinen oikeus kuin lähityössäkin.  

Perehdytyksen osalta teimme lyhyen sähköpostikyselyn myös ostoreskontrayk-

sikön esihenkilölle. Hän kertoo, että uusien henkilöiden perehdyttäminen alkaa 

aina lähityössä ja etätyöhön siirrytään, kun työntekijä kokee omaavansa valmiu-

det siihen ja työtehtävien suorittamiseen tarvittavat perustaidot on saavutettu. 

(Esihenkilö 2022).  

Uskomme, että tämä perehdyttämisen aloitus lähityössä on vaikuttanut siihen, 

että niinkin suuri osa vastaajista kuin 68,2 prosenttia oli vähintään jokseenkin 

samaa mieltä väittämän ”koen, että uusiin työtehtäviin perehtymien on helppoa 

etänä” kanssa. Ne, jotka kokivat, että uusiin työtehtäviin perehtyminen ei olisi 

helppoa etänä, voisiko syynä olla järjestelmän hallinta tai yleisesti teknologia. 

Järjestelmän tuntemus auttaa uusiin tehtäviin perehtymisessä, mutta kokonaan 
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toimeksiantajan alaisuuteen tulleet uudet henkilöt voivat kokea etänä perehtymi-

sen hankalaksi.  

Urakehityksestäni ja koulutuksestani huolehditaan väittämään vastasi vähintään 

jokseenkin samaa mieltä 90,9 prosenttia (kuvio 19) vastaajista. Ostoreskont-

rayksikön esihenkilö kertoi sähköpostikyselyssä, että mahdollisia koulutuksia 

mainostetaan työntekijöille ja mikäli jotain muutoksia esimerkiksi työtehtäviin tai 

järjestelmään tulee, niin niistä ohjeistetaan sähköpostitse. Ohjeistusta sähkö-

postitse on käytetty jo ennen etätyöaikaan siirtymistä. Jos uusia ohjeistuksia tu-

lee, niin tarvittaessa voidaan pitää myös koulutustilaisuus eikä jättää ohjeistusta 

sähköpostin varaan. (Esihenkilö 2022.) 

Kyselylomakkeen vastauksia analysoitaessa heräsi lisäkysymyksiä, joihin halu-

simme tarkennuksia. Päädyimme tekemään lisäkyselylomakkeen, johon tuli 

kolme tarkentavaa kysymystä liittyen ensimmäiseen kyselylomakkeeseemme. 

Tämä kyselylomake lähetettiin sähköpostitse, jotta anonyymius taattiin ja vas-

taukset olisivat mahdollisimman rehellisiä. Lisäkyselyyn saatiin 15 vastausta, 

mikä voidaan katsoa onnistuneeksi tulokseksi. Lisäkyselyn vastaukset myös tu-

kivat tietoperustaa ja antoivat syvyyttä aiemman kyselyn tuloksille. 

Etätyön jatkuminen on useimman vastaajan toiveissa ja syvemmin avatut pe-

rustelut tukivat aiemmassa kyselyssä esille nousseita tekijöitä. Vastaajat ovat 

tyytyväisempiä kotona työskennellessään, mikä suurimmaksi osaksi näyttää 

johtuvan ajan ja kustannusten säästöistä työmatkakustannuksissa ja etätyön 

joustavuuden mahdollistamasta paremmasta työn, vapaa-ajan ja perhe-elämän 

yhteensovittamisesta. 

Lisäkyselyssä nousi esiin yhdessä vastauksessa syvällisempi pohdinta etätyö-

hön tottumisesta ja uusista etätyön muodostamista rutiineista. Tässä vastauk-

sessa pohdittiin sitä, että nyt korona-aikana opituista rutiineista olisi taas uudel-

leen vaikea irrottautua ja palata kokonaan lähityöhön. Tämä on mielestämme 

tärkeä ja huomioitava asia.  
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6.6 Opinnäytetyöprosessin arviointi 

Opinnäytetyöprosessimme alkoi aiheen valinnalla. Etätyö aiheena tuntui meistä 

molemmista luontevalta ja mielenkiintoiselta. Teimme molemmat osittain etä-

työtä opinnäytetyöprosessin alkaessa ja myös opintomme olivat toteutuneet 

pääsääntöisesti etänä koronapandemian vuoksi. Aihe oli koko opinnäytetyöpro-

sessin ajan ajankohtainen ja etätyöajan päivittäisjohtaminen on vasta kehitty-

mässä omaksi suuntauksekseen.  

Etätyöstä on tehty viime aikoina useita opinnäytetöitä ja tutkimuksia. Oman 

opinnäytetyön tekeminen aiheesta tuntui kuitenkin mielekkäältä, sillä työlle oli 

toimeksiantaja ja todellinen tarve. Toimeksiantajan ostoreskontrayksikön nykyi-

nen etätyömalli oli ollut käytössä jonkin aikaa ja koettiin, että sen toimivuutta ja 

sujuvuutta oli tarpeen kartoittaa. Halusimme laajentaa opinnäytetyömme käsit-

telemään etätyöajan päivittäisjohtamista ja esihenkilötyötä. Etätyöaikana myös 

johtaminen on kokenut muutoksen ja uusia tapoja toimia, pitää yhteyttä ja luoda 

yhteisöllisyyttä on kehitetty työyhteisön toimivuuden varmistamiseksi. 

Opinnäytetyö aloitettiin tammikuussa 2022 ja tutkimuslupa kyselyn suorittami-

selle myönnettiin helmikuussa. Kysely lähetettiin heti tutkimusluvan varmistuttua 

ja vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Kyselyn tulosten analysointi alkoi kyse-

lyn päätyttyä. Tarvittava lisäkysely saatiin lähetettyä myös nopeasti eteenpäin ja 

tulokset analysoitua nopealla aikataululla. Opinnäytetyöprosessi oli sujuva ja 

yhteistyö tekijöiden välillä sujui saumattomasti.  

6.7 Reliabiliteetti ja validiteetti 

Reliabiliteetti ja validiteetti liittyvät kysymykseen tutkimustulosten luotettavuu-

desta ja pätevyydestä. Kun pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, tulisi miettiä 

tutkimuksen luonteen ja tutkimusaiheen merkitystä siihen, miten tutkimukseen 

osallistujat ovat vastanneet kysymyksiin.  
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Reliaabelius tarkoittaa mittaustulosten luotettavuutta ja niiden toistettavuutta; 

sitä, etteivät tulokset ole sattumanvaraisia. Arvioitaessa tutkimuksen reliaabe-

liutta tulee pohtia, olisiko tulokset toistettavissa, jos tutkimus suoritettaisiin uu-

delleen. (Hirsjärvi ym. 2013, 231.). Opinnäytetyömme selvityksessä emme vaa-

tineet osallistujilta tunnistautumista, vaan halusimme pitää tutkimuksen täysin 

anonyyminä. Tämän vuoksi emme voi olla varmoja siitä, vastasiko kyselyymme 

22 eri henkilöä, vai vastasiko joku henkilö tutkimukseen useamman kuin yhden 

kerran. Arvioimme, että kyselymme olisi toistettavissa, mutta voimme olettaa, 

että vastauksiin on voinut vaikuttaa vallitseva covid-19-pandemia. Tämän 

vuoksi, jos kysely toistettaisiin olosuhteissa, joissa pelkoa virustarunnasta ei 

ole, saattaisimme saada eriävät tulokset etätyön suosiosta. Koemme, että va-

littu anonyymi kysely tuki rehellisten ja avointen vastausten saamista.  

Validius tarkoittaa mittarin tai menetelmän pätevyyttä toisin sanoen, että se mit-

taa sitä, mitä sen pitääkin mitata. Tähän liittyy olennaisesti se, ovatko vastaajat 

ymmärtäneet kyselylomakkeen kysymykset siten, kuin ne on tarkoitettu ymmär-

rettävän. (Hirsjärvi ym. 2013, 231–232.) Kyselyssä pyrittiin välttämään tulkinnan-

varaisia kysymyksiä. Opinnäytetyön tulosten pätevyyttä vahvistaa se, että niissä 

nousi esille samoja tekijöitä kuin opinnäytetyön tietoperustassa. 

 

6.8 Kehitysehdotukset 

Nykyinen etätyömalli on työntekijöiden mielestä toimiva ja työntekoa tukeva. 

Näin ollen emme koe, että malliin itsessään olisi tarpeen tehdä muutoksia. Kui-

tenkin, jos tulevaisuudessa etätyömallia harkitaan muutettavan, koemme, että 

muutoksen tulisi tapahtua työntekijöitä kuunnellen ja malli suunnitella yhdessä 

työntekijöiden kanssa.  

Koronapandemian alkaessa muutos lähityöstä etätyöhön tapahtui hyvin yhtäkki-

sesti ja ilman, että siihen oli voitu varautua ennalta. Kukaan ei olettanut pande-

mian kestävän pitkään, mutta nyt jo yli kaksi vuotta myöhemmin suurimmalle 

osalle etätyötä tekevistä on muodostunut omat työnteon rutiinit ja mallit. Uusi 
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yhtäkkinen muutos ei mielestämme olisi oikeudenmukainen eikä työntekoa ja 

työhyvinvointia tukeva ratkaisu. 

Työhyvinvointia ostoreskontrayksikössä olisi mielestämme mahdollista tukea li-

säämällä työntekijöiden välisiä yhteisiä hetkiä ja näin lisätä sosiaalista kanssa-

käymistä ja yhteisöllisyyttä. Aiemmin viikoittaiseen ohjelmaan kuuluneet tauko-

jumpat olivat kaivattuja, niiden toteuttaminen onnistuisi helposti myös etänä. 

Suosittelisimme viikoittaista yhteistä etätaukojumppahetkeä. Tämä tukisi myös 

tauotuksista huolehtimista ja muistuttaisi jokapäiväisen taukojumpan huolehtimi-

sesta luoden rutiineja. 

Erilaisten tapahtumien järjestäminen on taas vapautunut, joten suosittelisimme 

myös järjestämään muutaman kerran vuodessa jonkun yhteisen tapahtuman. 

Yhteisöllisyyden kasvattamiseksi ja sosiaalisten kontaktien ylläpitämiseksi yksi-

kössä voisi myös järjestää vapaa-ajalla vapaaehtoista yhdessä tekemistä.  
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Liitteet 

Liite 1 Saatekirje 

Vantaa 4.3.2022 

HYVÄ VASTAANOTTAJA 

Opiskelemme Metropolia Ammattikorkeakoulussa liiketalouden tutkinto-ohjel-

massa. Teemme opinnäytetyömme aiheesta etätyö ja johtaminen. Tutkimuksen 

tarkoitus on selvittää kokemuksia sekä nykyisen etätyömallin ja päivittäisjohta-

misen toimivuutta toimeksiantaja X:n ostoreskontrayksikössä.  

Opinnäytetyön tutkimus toteutetaan anonyymilla kyselylomakkeella, jonka linkki 

lähetetään sähköpostitse ostoreskontrayksikön työntekijöille. Anonyymiin kyse-

lyyn osallistumalla suostut antamaan vastaukset meidän käyttöömme opinnäy-

tetyötä varten. Kyselylomakkeeseen vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Osallis-

tuminen on vapaaehtoista ja luottamuksellista sekä vastaukset käsitellään eh-

dottoman luottamuksellisesti. Henkilötietoja emme kerää missään vaiheessa. 

Opinnäytetyömme ohjaajana toimii Eija Westerberg Metropolia Ammattikorkea-

koulusta ja työelämäedustajana toimii Cxxxxxx Lxxxxx. Opinnäytetyö tullaan jul-

kaisemaan osoitteessa www.theseus.fi. 

Ystävällisin terveisin 

Jenni Lehtinen & Leena Juhola 

jenni.lehtinen3@metropolia.fi 

leena.juhola@metropolia.fi 
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Liite 2 E-lomake 

Hei, 

Työstän tällä hetkellä opinnäytetyötäni Metropolia Ammattikorkeakoulussa opis-

kelukaverini Leena Juholan kanssa. Aiheena on Etätyö ja johtaminen. Toivoisin 

mahdollisimman monen osallistuvan kyselyyn. Viestin liitteenä on opinnäytetyön 

tutkimukseen liittyvä saatekirje osallistujille. Kyselyyn ei tarvitse valmistautua 

mitenkään ja siihen voi vastata kaikki, vaikka ei tekisikään etätyötä. Kyselyn tar-

koitus on mitata teidän etätyökokemuksia sekä etätyöajan päivittäisjohtamisen 

onnistumista. 

Kysely toteutetaan anonyymilla kyselylomakkeella ja siihen vastaaminen kestää 

noin 10 minuuttia. Vastausaikaa on keskiviikkoon 16.3.2022 klo 15:00 asti. 

Linkki kyselyyn: https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/34106/lomake.html 

Kiitos jos vaivauduit vastaamaan!       

Taustakysymykset 

Työkokemus toimeksiantajalla  

• 0-5 vuotta 

• 6-10 vuotta 

• yli 10 vuotta  

 

Etätyökokemus toimeksiantajalla 

• alle 6 kk 

• 6 kk - 1 vuosi 

• 1-3 vuotta  

 

Viikoittainen etätyöaika tällä hetkellä  

• ei lainkaan 

• osittainen etätyöaika 
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• Oman yksikön etätyömallin mukainen täysi etätyöaika (2pv/kk toi-

mistokäyntejä)  

 

Etätyö 

Etätyöympäristö ja hyvinvointi etätyössä 

Etätyöympäristöni on turvallinen ja ergonominen  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Etätyöpisteeni mahdollistaa häiriöttömän työskentelyn  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

Työajan seuranta ja raportointi on helppoa ja vaivatonta  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Työnjaksotus ja riittävistä tauotuksista huolehtiminen on helppoa  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  
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Koen olevani osa työyhteisöäni  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Työ- ja vapaa-ajan erottaminen on etätyössä vaivatonta  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Minkälaiset tekijät kannustavat sinua tekemään etätyötä? 

 

Minkälaiset tekijät rajoittavat sinua tekemästä etätyötä? 

 

Etätyömalli 

Nykyinen etätyömalli on toimiva  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Nykyisen etätyömallin säännöt ja ohjeistukset ovat selkeitä  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  
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Nykyisen etätyömallin vaaditut lähipäivät ovat tarpeellisia (2pv/kk)  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Viikoittainen kahvihetki on riittävä työyhteisön yhteyden ylläpitämiseksi  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Koen nykyisen etätyömallin hyväksi myös tulevaisuudessa  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Mikä nykyisessä etätyömallissa on hyvää/huonoa? Miten kehittäisit mallia? 

 

Johtaminen 

Esihenkilöni 

Tavoitan esihenkilöni tarvittaessa  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  
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Esihenkilöäni on helppo lähestyä  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Esihenkilöni on oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Esihenkilöni etätyöskentely ei ole vaikuttanut hänen läsnäoloonsa tai tavoitetta-

vuuteensa  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Miten ja millaista palautetta toivoisin esihenkilöltäni? 

 

Mitä toivoisin esihenkilöni tekevän työyhteisöni yhteisöllisyyden eteen? 

 

Päivittäisjohtaminen 

Päivittäisjohtamisen laatu ei ole huonontunut etätyöaikana  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 
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• täysin samaa mieltä  

 

Viestintä ja vuorovaikutus on sujuvaa ja vaivatonta  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Koen saavani tarvittavat tiedot työtehtävieni suorittamiseen  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Esihenkilöni tukee työssä jaksamistani ja työhyvinvointiani  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Urakehityksestäni ja koulutuksestani huolehditaan  

• täysin eri mieltä 

• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

Koen, että uusiin työtehtäviin perehtyminen on helppoa etänä  

• täysin eri mieltä 
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• jokseenkin eri mieltä 

• en osaa sanoa 

• jokseenkin samaa mieltä 

• täysin samaa mieltä  

 

 Kommentit etätyöstä/päivittäisjohtamisesta/palaute esihenkilölle. Vapaa sana! 
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Liite 3 E-lomake lisäkysely 

Hei, 

 

Kuten jo tiedättekin, työstän tällä hetkellä opinnäytetyötäni Metropolia Ammatti-

korkeakoulussa opiskelukaverini Leena Juholan kanssa. Aiheena on Etätyö ja 

johtaminen. Kiitämme aktiivisuudestanne aikaisempaan kyselyyn, johon lopulta 

tuli 22 kpl vastauksia. Vastauksia analysoitaessa esiin nousi muutaman lisäky-

symyksen tarve.  

 

Toivoisimme vielä alla olevan linkin takana olevaan kolmeen kysymykseen vas-

tauksia teiltä. Lisäkysymyksiin voit vastata, vaikka et olisi vastannut aiempaan 

kyselylomakkeeseen. Myös lisäkysymykset toteutetaan anonyymilla kyselylo-

makkeella ja siihen vastaaminen kestää alle 5 minuuttia. 

 

Vastausaikaa on tämän viikon perjantaihin 8.4.2022 klo 16:00 asti. 

Linkki kyselyyn: https://elomake.metropolia.fi/lomakkeet/34715/lomakkeet.html 

Kiitos jo etukäteen!       

 

Etätyö ja päivittäisjohtaminen 

1. Miten perustelet sen, että mahdollisuus tehdä etätyötä tulisi jatkua myös tule-

vaisuudessa?  

 

2. Kuvaile, miten päivittäisjohtaminen ja esihenkilötyö näkyy sinun työpäivis-

säsi?  

 

3. Minkälaisilla keinoilla esihenkilösi tukee sinun työntekoa, työssäjaksamista ja 

urakehitystäsi?
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Liite 4 Tietosuojaseloste 

Etätyö ja päivittäisjohtaminen lisäkysely 

Tietosuojaseloste 

Johdanto 

Tutkimuksessa kerättyjä tietoja ei luovuteta tutkimusryhmän ulkopuolelle. Ainoastaan tutkimusryhmän jä-
senillä sekä opintojakson opettajilla on pääsy tutkimusaineistoon, joka on koostettu niin, ettei yksityishenki-
löä voi tunnistaa. 
 
E-lomake on suomalaisen, korkeakoulusektorin tarpeisiin erikoistuneen palveluntarjoajan/järjestelmäntoi-
mittajan Eduix Oy:n lomake- ja asiointijärjestelmä. Kyseinen E-lomake toimii Metropolia Ammattikorkea-
koulun omalla palvelimella. Metropolia Ammattikorkeakoulun ja Eduix Oy:n välillä on laadittu GDPR:n 28 
artiklan mukainen henkilötietojen käsittelysopimus. 

Rekisterinpitäjä 

Metropolia (y-tunnus 2094551-1) 

Leiritie 1 

01600 Vantaa 

Vaihde 
p. 09 7424 5000 

Yhteyshenkilö rekisteriä koskevissa asioissa 

Jenni Lehtinen 
jenni.lehtinen3@metropolia.fi 

Leena Juhola 

leena.juhola@metropolia.fi  
 
Metropolian lakipalveluiden alaisuudessa toimivalta tietosuojatiimiltä (tietosuojavastaava@metropolia.fi) 
sekä Metropolian tietosuojavastaava Tuulia Aarniolta (p. 040 844 0690) saa tarvittaessa lisätietoja. 
Tietoturvaan liittyvissä asioissa laita sähköpostia osoitteeseen (tietoturva@metropolia.fi). 

Henkilötietojen käsittelyn tarkoitus 

Rekisteriin ei kerätä henkilötietoja. Tarkoitus on kerätä anonyymi kyselyaineisto opinnäytetyötä varten. 
 
Teistä kerättyä tietoa ja tutkimusaineistoa käsitellään luottamuksellisesti lainsäädännön edellyttämällä ta-
valla. Lopulliset tutkimustulokset raportoidaan ryhmätasolla eikä yksittäisten tutkittavien tunnistaminen ole 
mahdollista. 

Rekisterin tietosisältö 

Rekisteriin kerätään vain anonyymisti suoritettavan kyselylomakkeen tiedot. 
Tiedot kerätään tietokantoihin, jotka ovat suojattu loogisesti ja fyysisesti. 
Tietokannat ja niiden varmuuskopiot sijaitsevat lukituissa tiloissa ja tietoihin pääsevät käsiksi vain tietyt en-
nalta nimetyt henkilöt. 

Säännönmukaiset tietolähteet 

Rekisteriin tallennettavat tietolähteet ovat peräisin tutkittavilta anonyymin kyselylomakkeen muodossa. 

Tietojen säännönmukaiset luovutukset 

Tietoja ei luovuteta toiselle rekisterinpitäjälle tai henkilötietojen käsittelijälle. 

Tietojen siirto EU:n tai ETA:n ulkopuolelle 

E-lomakeohjelmiston käytössä ei tapahdu datan siirtoa EU-/ETA-alueelta Yhdysvaltoihin ja/tai muualle EU-
/ETA-alueen ulkopuolelle. 

 

Rekisterin suojauksen periaatteet 
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Rekisterinpitäjän (Metropolian) ja järjestelmätoimittajien kanssa on sovittu rekisterin suojauksesta. Tarpeen 
vaatiessa vastuut on asianmukaisissa sopimuksissa riittävällä tarkkuudella kuvattu. 
Rekisterinpitäjän (Metropolian) työntekijät ja muut henkilöt ovat sitoutuneet noudattamaan vaitiolovelvolli-
suutta ja pitämään salassa henkilötietojen käsittelyn yhteydessä saamansa tiedot. 
Järjestelmätoimittajat (henkilötietojen käsittelijät, jotka toimivat Metropolia-rekisterinpitäjän lukuun) hoitavat 
rekisterin ja siihen liittyvien tietojen säilytyksen hyvän tietojenkäsittelytavan mukaisesti ja noudattavat eh-
dotonta vaitiolo- ja salassapitovelvollisuutta. 

 

Muut henkilötietojen käsittelyyn liittyvät oikeudet 

Rekisterinpitäjän (Metropolian) henkilörekisterin tietoturvallisuus sekä henkilötietojen luottamuksellisuus 
varmistetaan tarkoituksenmukaisin teknisin ja hallinnollisin toimenpitein hyvän tietojenkäsittelytavan mukai-
sesti. 
Rekisterinpitäjä (Metropolia) on rajannut käyttöoikeudet ja -valtuudet tietojärjestelmiin, työvälineisiin ja mui-
hin tallennusalustoihin siten, että tietoja pääsevät tarkastelemaan ja käsittelemään ainoastaan työtehtä-
viensä tai muun toimenkuvansa vuoksi niiden käsittelyn kannalta tarpeelliset henkilöt. 
Henkilötietoja sisältävän järjestelmän käyttöön ovat oikeutettuja vain ne työntekijät, joilla työnsä ja/tai 
muun toimenkuvansa puolesta on oikeus käsitellä henkilötietoja. Työntekijät saavat tehtäviin nähden asi-
anmukaisen koulutuksen. 
Jokainen työvälineen/järjestelmän käyttäjä tunnistautuu järjestelmään henkilökohtaisilla tunnuksillaan, 
jotka annetaan käyttöoikeuden myöntämisen yhteydessä. Käyttöoikeus päättyy henkilön siirtyessä pois 
niistä tehtävistä, joita varten käyttöoikeus on hänelle Metropoliassa myönnetty.
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Liite 5 Esihenkilön haastattelupyyntö 

Hei, 

  

Teemme Leena Juholan kanssa opinnäytetyötä aiheesta työntekijöiden koke-

muksia etätyöstä ja sen aikaisesta päivittäisjohtamisesta toimeksiantajan osto-

reskontrayksikössä. Työntekijöille lähetetty anonyymi e-lomake antoi vastauksia 

22 kappaletta, mutta haluaisimme vielä haastatella esihenkilöä tähän opinnäyte-

työhön, jotta saisimme hieman toisenlaisen näkökulman aiheeseen. 

  

Tarkoitus olisi toteuttaa tämä haastattelu lähettämällä liitteenä olevat kysymyk-

set sinulle, joihin toivoisimme vastauksia 3.4. mennessä. Jos ehdit vastaamaan 

kyselyyn, olisimme hyvin kiitollisia. Vastaukset voi laittaa suoraan liitteenä ole-

vaan Word tiedostoon ja lähettää sen takaisin minulle. Tulemme käyttämään 

vastauksia opinnäytetyössä ja opinnäytetyö tulee olemaan julkinen, sillä se jul-

kaistaan Theseuksessa. Toimeksiantaja pysyy kuitenkin opinnäytetyössä nimet-

tömänä. 

 

Mikäli olet halukas ja sinulla löytyy kalenterista tilaa, voimme ottaa myös lyhyeh-

kön Teams-tapaamisen, jossa käydään läpi kysymyksiä ja vastauksia.  

  

Kiitos jo etukäteen avustasi! 

  

Terveisin, 

Jenni Lehtinen & Leena Juhola 

 

1. Miten etätyö on mielestäsi vaikuttanut päivittäisjohtamiseen? Mitkä koet 

haasteelliseksi ja mitkä taas toimivat?  

2. Koetko ongelmalliseksi työntekijöiden työskentelyolosuhteiden turvallisuuden 

varmistamisen etätyössä? 
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3. Miten mielestäsi uuden työntekijän perehdyttäminen sujuu etätyöaikana?  

4. Onnistuuko työntekijöiden jatkuvan oppimisen ja kehittymisen turvaaminen 

etätyössä? Onko jotakin esimerkkiä, miten tähän panostetaan?  

5. Onko työntekijöiden motivoiminen itsensä kehittämiseen ja itse työn tekemi-

seen etätyössä helppoa verrattuna lähityössä tapahtuvaan motivointiin?  

6. Annatko työntekijöille palautetta? Miten ja missä tilanteissa?  

7. Miten etätyö on vaatinut sinua itseäsi kehittymään päivittäisjohtamisen sa-

ralla? 


