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Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Vantaan kaupungin maankayton, rakentamisen ja
ympariston toimiala. Sen toiminnoista keskitytaan kaupunkisuunnitteluun, tilakeskukseen ja
kuntatekniikan keskukseen. Tutkimuksen tavoite oli selvittaa etatyon tekemisen maara,
kokemuksia etatoista seka kartoittaa mahdollisia kehityskohteita. Lisaksi selvitetaan
etajohtamisen erityispiirteita seka etatyohon soveltuvia tyotehtavia. Opinnaytetyossa
tutkitaan myos luottamusta etatyon tekemisen lahtokohtana, etatyon vaikutusta
tyomotivaatioon seka etatyon eri hyotyja ja haasteita.

Etatoiden tekemista ja kokemuksia siita kaupunkisuunnittelussa, tilakeskuksessa ja
kuntatekniikan keskuksessa tutkittiin seka henkilostolle suunnatulla Webropol-kyselylla etta
viidelle esimiehelle tehdylla teemahaastattelulla. Kysely ja teemahaastattelut toteutettiin
kesa-heinakuussa 2017.

Teoriaosan alussa maaritellaan etatyo kasitteena, jonka jalkeen teoreettinen viitekehys
luodaan jaetun johtajuuden ja muutosjohtajuuden teorioista. Lisaksi kasitellaan etatyon
tekemisen hyotyja ja haasteita niin tyontekijoille kuin esimiehille. Teorian lisaksi etatoiden
tekemista Suomessa kaydaan lapi tilastojen valossa ja luodaan katsaus etatyon tekemisen
kehitysnakymiin.

Webropol-kyselyyn vastanneista noin 60 % tekee etatgita. Yleisin syy tehda etatoita on se,
etta kotona voi paremmin keskittya tyotehtaviin, esimerkiksi kirjallisiin tehtaviin ja
lukemiseen. Lisaksi tarkeaa oli se, etta etapaivina pystyy itse maarittelemaan tyoaikansa
joustavasti. Yleensa ottaen henkiloston kokemukset etatoiden tekemisesta olivat myonteisia.
Esimiehen tavoittaa etapaivinakin hyvin tarvittaessa ja opastusta etatoihin on ollut tarjolla.
Etatyopaivien tavoitteet olivat my0s selkeita, koska ne oli usein itse asetettuja.
Kehitysehdotuksina toivottiin etatyohon soveltuvaa tekniikkaa my0s kotiin ja pelisaantojen
kirkastamista tyoaikoihin liittyen. Lisaksi toivottiin, etta etatyopaiva rinnastettaisiin
toimistolla tehtyyn tyopaivaan niin, ettei etapaivinakaan tarvitsisi tyotehtavista raportoida
erikseen. Useat toivoivat, etta voisivat tehda enemman etatoita.

My0s esimiehille tehdyissa teemahaastatteluissa tuli ilmi, etta etatyon tekemiseen
suhtauduttiin positiivisesti. Luottamus toimii etatyossa samalla tavalla kuin toimipaikalla
tyoskennellessa, koska asiantuntijatyossa tyontekija itse asettaa omia tavoitteita ja muualta
tulevissa aikatauluissa on pysyttava. Johtajuus on jaettua johtajuutta, jossa tyontekija itse
ottaa vastuuta oman tyon suorittamisesta. Koska useinmiten etatoita tehdaan osa-aikaisesti,
ei johtajuus ole merkittavasti erilaista etapaivina. Lahivuosina tilanne varmasti muuttuu, kun
yha enemman johdetaan virtuaalitiimeja, jossa kaikki tiimin jasenet eivat ole paikalla yhta
aikaa. Silloin myos esimiesten rooli muuttuu enemman valmentajan rooliksi. Kehityssuunta on
se, etta tydajan seuraamisen sijaan etajohtamisessa seurataan enemman tyon tulosten
saavuttamista.

Asiasanat: Etatyo, Etajohtaminen, Jaettu johtajuus



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Business Administration
Bachelor’s Thesis

Turunen, Piritta

The current situation and development of remote work in the Land use, Building and
Environmental Department of the City of Vantaa

Year 2017 Pages 51

The aim of this thesis is to study the amount of remote work done, gather different
experiences and examine possible development areas for remote work in the Land use,
Building and Environmental Department of the City of Vantaa, and more specifically within
the City Planning, Building Supervision and Real Estate Centre. The goal is also to survey the
special features of remote leadership and also suitable work tasks for remote work. One of
the main themes throughout this study is the concept of trust as the basis of remote work.
Other important subjects include the influence of remote work on work motivation and the
benefits as well as challenges of remote work. The research was carried out in June and July
2017 by conducting a Webropol survey on the employees and holding interviews with five
managers.

As a theoretical framework, the definition of remote work is initially explored. Furthermore,
the benefits and challenges of remote work are investigated from the perspective of the
employee and the employer. In regards to management, shared management and change
leadership offer new types of management styles in terms of remote work. In addition, the
situation regarding the remote work done in Finland is covered statistically. Also, a forecast
for the development of remote work is included.

60 percent of the informants of the Webropol survey work remotely occasionally. The most
common reason for doing remote work is the fact that it is better to concentrate on work
tasks at home, especially on written tasks or reading. In general, the staff perceives remote
work in a very positive way enabling also flexibility in working hours. The availability of the
managers is as effortless remotely as in office days. Also, there was felt to be enough
guidance for work tasks. The goals of remote days are clear, too. This is due to the fact that
in specialist working profiles goals are self-determined anyway. As developmental
suggestions, informants hope that applicable technology would be offered at home as well.
The study also shows that the rules of remote work, working hours and accessibility during
remote working should be even more clearly defined. In addition, it was hoped that remote
work days would be parallel to office days in the sense that no extra reporting related to
remote days would be required. In general, many informants hoped to be able to do more
remote work than they are currently doing.

According to the managers’ interviews, the management also has a positive outlook on
remote work. Trust issues are not a concern because specialists work very independently
regardless of work place, and work schedules demand that tasks are finished in time.
Leadership is more shared between a manager and an employee nowadays. An employee
takes a lot more responsibility for completing tasks. According to this study, remote work is
mostly part-time. That is why, a different kind of leadership has not yet been required. The
situation, however, is constantly changing because virtual teams are taking place even more.
This development alters the role of the manager, and leadership will be more like coaching.
The development of remote leadership will be towards controlling work results instead of
working hours.

Keywords: Remote work, Remote leadership, Shared leadership
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1 Johdanto

Etatyo on yha kasvavassa maarin yksi nykyisista tyonteon muodoista. Etatyon hyodyt ovat
kiistattomat. Se tarjoaa joustavuutta ja mahdollisuutta yhdistaa yksityiselama ja tyo toisiinsa.
Arvokasta aikaa saastyy, kun tyopaikalle ei valttamatta tarvitse matkustaa joka paiva. Osa
etatyontekijoista voi kokea, etta tyohon on helpompi keskittya etana kuin toimistossa, jossa
keskeytyksia tulee ehka enemman. Halukkuus tehda etatoita on kasvanut ja teknologia on
mahdollistanut entista useammalle etatyon tekemisen. Etatyo toki tuo tullessaan erilaisia
haasteita myos tyon johtamiselle. Uusia johtamisen malleja on kehiteltava ja tyontekijan

vastuu omasta tyostaan kasvaa.

Ensiksi kasitellaan etatyon tekemista Suomessa yleisesti seka sen hyotyja ja haasteita
kirjallisuuskatsauksen avulla. Etatoiden tekemista pohditaan myos johtajuuden nakokulmasta.
Sen jalkeen kaydaan lapi opinnaytetyossa kaytettyja tutkimusmetodeja eli maarallista ja
laadullista tutkimusta. Kolmannessa luvussa kuvataan tutkimusprosessi ja sen tulokset.
Tutkimusmenetelmia olivat tyontekijoille tehty Webropol -kysely seka viisi teemahaastattelua
esimiehille. Tutkimustulosten analysoinnin jalkeen tehdaan yhteenvetoa tutkimuksesta,
tiivistetaan esille tulleet kehitysehdotukset seka esitetaan tasta tutkimuksesta esille tulevia

mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

Johdannossa selvitetaan ensin opinnaytetyon toimeksiantajan organisaatiota. Sitten

maaritellaan tutkimuksen tavoitteet seka lopuksi esitellaan raportin rakenne.

1.1 Toimeksiantaja ja tutkimuksen tausta

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Vantaan kaupungin maankayton, rakentamisen ja
ympariston toimiala (kuvio 1). Toimialaan kuuluvat talous- ja hallintopalvelut,
rakennusvalvonta, kuntatekniikan keskus, tilakeskus, kaupunkisuunnittelu, kiinteistot ja

asuminen seka ymparistokeskus (Vantaan kaupunki 2017).
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MAANKAYTON, RAKENTAMISEN JA YMPARISTON TOIMIALA

Kcupﬁinuligﬂb-l:{lc;ttem‘ Tekninen lautakunta Ympadristélautakunta

Rakennuslupajaosto Yksityistiejaosto

Kunta-
tekniikan
keskus

Kiinteistot Kaupunki- Rakennus- Tila-

Ympdristo-
ja asuminen suunnittelu valvonta keskus

keskus

Talous- ja hallintopalvelut

Kuvio 1 Vantaan kaupungin maankayton, rakentamisen ja ympariston toimialan

organisaatiokaavio (Vantaan kaupunki 2017)

Tutkimuksessa keskitytaan kaupunkisuunnittelun, tilakeskuksen ja kuntatekniikan keskuksen
toimintoihin. Naissa toiminnoissa tyoskentelee etatyota tekevia asiantuntijoita, joiden
paatoimipaikka sijaitsee kuitenkin virastossa. Kaupunkisuunnittelu vastaa maankayton
valmistelusta ja suunnittelusta laatimalla muun muassa yleiskaavoja ja asemakaavoja.
Tilakeskus yhdessa muiden toimintojen kanssa vastaa kaupungin toimitilojen hankinnasta ja
kehittamisesta. Kuntatekniikan keskus taas vastaa katujen ja viheralueiden suunnittelusta,

rakentamisesta ja yllapidosta. (Vantaan kaupunki 2017.)

1.2 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on ensiksi selvittaa etatyon tekemisen maara maankayton,
rakentamisen ja ympariston toimialan kolmessa eri toiminnossa:
kaupunkisuunnittelulautakunnan alla olevassa kaupunkisuunnittelussa seka teknisen
lautakunnan alaisissa tilakeskuksessa ja kuntatekniikan keskuksessa. Naissa toiminnoissa

tyoskentelee yhteensa noin 400 henkiloa. Tutkimuksessa keskitytaan kuukausipalkkaisiin

Toinen tarkea tutkimuskohde maaran ohella on etatyon tekemisen kokemukset seka toiveet
tyontekijoiden seka esimiesten puolelta. Tutkimuksessa selvitetaan johtamiskokemuksia seka

kartoitetaan mahdollisia kehityskohteita etatyon nakokulmasta. Tarkeita opinnaytetyossa
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tutkittuja asioita ovat luottamus etatyon tekemisen lahtokohtana, etatyon merkitys

tyomotivaatioon seka etatyohon soveltuvat tyotehtavat.

2  Etatyo joustavana tyoaikamuotona

Etatyo tapahtuu varsinaisen tyontekopaikan ulkopuolella, usein kotona. Varsinainen tyopaikka
on siis olemassa, mutta tyota tehdaankin muualla. Etatyohon sisaltyvat tehtavat ovat ainakin
osittain ajasta ja paikasta riippumattomia. Erilaiset tietotekniset yhteydet ovat tarkeassa
roolissa etatyossa. Hajautettu tyo tai virtuaalityo taas ovat etatyota laajempia kasitteita.
Oleellista virtuaalitiimin maarittelyssa on se, etta tyota tehdaan yhteisen paamaaran eteen ja
tiimin jasenet ovat maantieteellisesti eri sijainneilla, esimerkiksi osa tekee toita kotona ja

osa toimistolla tai eri toimistoissa. (Vilkman 2016.)

Vartiainen ym. (2004, 24-25) maarittelevat e-tyon sahkoisten viestintakanavien tukemaksi
tyoksi. E-tyota on kolmenlaista; kotona tehtavaa tyota, mobiilia tyota seka itsetyollistettya
tyota. Tassa tutkimuksessa keskitytaan kotona tehtavaan etatyohon, jonka tunnusmerkkeja
ovat kotona tyoskentely tietokonetta kayttaen ja tietoverkkojen kayttaminen datan siirtoon.

Kotona tehtava etatyo voi olla pysyvaa, vaihtelevaa tai taydentavaa tyota.

Edellytyksia etatyon tekemiselle ovat siihen soveltuvat itsenaiset, yleensa asiantuntijatason
tyotehtavat, toimivat tietoliikenneyhteydet seka luottamus tyontekijan ja tyonantajan valilla.
Tyontekijan oma halukkuus tehda etatoita ja siihen soveltuva itseohjautuvuus seka

organisointikyky korostuvat.

Tassa luvussa tehdaan kirjallisuuskatsaus etatyohon talla hetkella Suomessa. Ensin kaydaan
lapi etatyon maaritelmaa ja tilastoja etatyosta Suomessa. Sen jalkeen pohditaan etatyon
haasteita ja hyotyja seka etatyota johtamisen nakokulmasta. Tarkeita teemoja tassa luvussa
ovat viestinta, luottamus ja tyomotivaatio. Lopuksi kaydaan viela lapi etatyon

kehitysnakymia.

2.1  Etatyo Suomessa tilastojen valossa

Sutelan ym. (2014) mukaan etatyon tekijoiden maara on kymmenkertaistunut noin 20
vuodessa tietoteknologian kehittymisen myota. Vuonna 1990 etatyota teki 2 % tyollisista ja
vuonna 2013 jo 20 %. Tyontekijaammateissa etatyon tekeminen on harvoin mahdollista ja

vuonna 2013 etatoita tekikin vain 2-3 % tyontekijoista. Alemmista toimihenkiloista etatoita
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teki vuonna 2013 10 % ja ylemmista toimihenkiloista 36 %. Jos tarkastellaan tarkemmin
ammattiryhmia, juuri asiantuntijatehtavissa tyoskentelevat tekevat eniten etatoita. Vuonna
2008 asiantuntijatehtavissa tyoskentelevista 45 % ilmoitti tekevansa etatoita. Yleisimmin
etatoita tehdaan paakaupunkiseudulla ja suurissa kaupungeissa. Pitka tyomatka ei ole yleisin
syy etatoiden tekemiselle lukuun ottamatta yli 50 kilometrin tyomatkoja tekevia. Etatyon
ymparistovaikutukset ovat nykyisellaan viela pienet, silla tyomatkojen pituudet ovat
kasvaneet ja tyovoiman liikkuvuus muutoinkin on lisaantynyt. (Sirkia 2009.) Etatyota
tehdaankin tavallisesti vain osa paivasta, jolloin tyomatkaliikenne ei vahene. Lisaksi valtaosa

kotona tehtavista etatoista tapahtuu iltaisin ja viikonloppuisin.

Helteen (2004, 30) mukaan Suomi on Euroopan johtavia etatyomaita ja tutkimuksesta
riippuen etatyota tekevia on 5-20 % tyontekijoista. Yleisin etatyon muoto Suomessa on
osittainen etatyo. Pyorian ja Ojalan (2015) mukaan jo kaksi viidesta toimihenkilosta tekee
nykyisin Suomessa etatoita ainakin joskus, mutta vain yksi prosentti tyontekijoista eli noin
250 000 henkiloa tekee etatoita kokoaikaisesti. Kokoaikaisesti etatoita tekevien maara on
yllattavan vahainen, vaikka tietoliikenneyhteydet ovatkin huimaa vauhtia parantuneet.
Monilla tietotydlaisilla tiimityo, asiakastapaamiset, koulutukset ja palaverit ovat tarkeassa
asemassa tyossa, joten siirtyminen kokoaikaiseen etatyohon ei onnistu helposti. Tyon

monipaikkaisuus kuitenkin voi yleistya huomattavastikin.

Yleisinta etatyon tekeminen on kotona. Myos mokeilla tyoskentely on lisaantynyt. Vuonna
2009 joka kymmenes mokin omistajatalous oli tehnyt jonkin verran etatoita myos mokilla

viimeisen 12 kuukauden aikana. (Ruohomaki 2009.)

2.2 Etatyon hyodyt ja haasteet

Helteen (2004, 14) mukaan etatyohon sisaltyy tyontekijan vapauden lisaantymisen kautta
myos haasteita. Tyontekijan kannalta haasteellista voi olla tyo- ja vapaa-ajan sekoittuminen
toisiinsa. Tyopaivaa helposti venytetaankin etatyossa ja palataan viela esimerkiksi illalla
tyoasioiden pariin. Etatoita ja ylitoita ei saakaan sotkea toisiinsa. Jos tyomaara on liiallinen
ja henkilostoresursseja on liian vahan, tehdaan ylitoita myos kotona varsinaisen tyoajan
ulkopuolella. Etatyontekijan tyomaara tulisi olla saman suruinen kuin tyonantajan tiloissa
tyoskentelevankin. Niinpa juuri toiden suunnittelu ja organisointi on tarkeaa etatoissa.
Tietynlainen haaste on sekin, etta varsinkin osa-aikaetatyo jaa usein tydaikaraportoinnin
ulkopuolelle. (Helle 2004, 145.) Toinen riski on sosiaalinen eristaytyneisyys, joka ei
kuitenkaan korostu osa-aikaisessa etatyossa. Humala (2007, 69) tiivistaa, etta verkoissa
tapahtuva tyo lisaa tyontekijan itsenaisyytta, mutta samalla vastuu oman tyon

laadukkuudesta siirtyy pitkalti tyontekijalle itselleen.
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Etaisyyshan vahentaa kommunikaation maaraa seka poistaa vuorovaikutuksesta sellaisia
havaintoja, joita voi tyotovereista tehda tyopaikalla. Sahkoinen kommunikaatio
yksinkertaistaa seka hidastaa valitonta viestintaa. Sanattoman viestinnan, kuten ilmeiden ja
eleiden, puuttuessa vaarinkasitykset voivat lisaantya. Talloin tiimin sisainen ilmapiiri tuleekin
tarkeaksi. On tarkeaa, etta etatyontekijoille ei tule sellaista vaikutelmaa, etta on ”poissa
silmista, poissa mielesta”. Myos Vartiainen ym. (2004, 149) luettelevat etatyon kuormittaviksi

tekijoiksi oman tyon johtamisen seka paikallisen hiljaisen tiedon jakamisen.

Helle (2004, 20-21) myos muistuttaa, etta sahkoiset kanavat eivat voi kokonaan korvata
tyoyhteison ihmissuhteita ja paljon etatyota tekevilla syrjaytymisen vaara tyoyhteisosta on
olemassa. Useiden tutkimusten mukaan etatyontekijat voivat myos pelata jaavansa ura- ja
palkkakehityksessa sivuun, jos tyonantaja huomioi enemman lasna olevia tyontekijoita. Tata
kehitysta voisi vastustaa silla, etta tyontekijoita arvioitaisiin enemmankin tyon tulosten
perusteella eika tyoajan. Yksi haaste etatyossa voi olla myos tyoergonomia, jos tyopisteen

kalusteet esimerkiksi kotona eivat ole suunniteltu ergonomiseen tyontekoon.

Tyonantajan kannalta riskeja voivat olla tietoturvaan liittyvat asiat seka tyojarjestelyjen
hallinnan vaheneminen. Vartiaisen ym. (2004, 37-39) mukaan hajautetun organisaation
haasteita ovat esimerkiksi eripaikkaisuus, -aikaisuus, jasenten moninaisuus seka sahkoisen

vuorovaikutuksen maaraavyys. Nain ollen organisaatio muuttuu herkasti.

Oleellisimmat hyodyt liittyvat tyon jarjestamisen vapauteen itselle sopivalla tavalla,
tyorauhaan seka tyo- ja vapaa-ajan yhdistamisen helppouteen, kun ehka pitka tai hankala
tyomatka jaa pois ja omia asioita voi hoitaa niin sanottuina virastoaikoina. Oman
paatoksentekomahdollisuuden lisaantyessa tyohyvinvointi ja motivaatio kasvavat.
Etatyontekija voi itse maaritella tyon alkamis- ja paattymisajankohdan. Etatoita tehdessa voi
syventya paremmin keskittymista vaativiin tyotehtaviin, kun tyopaikan useat keskeytykset tai
asiakaspalvelu ei vaikeuta keskittymista. Monethan jaavat varsinaisen tyoajan jalkeen
toimistoihinkin tekemaan keskittymista vaativia tyotehtavia. Merkittava ajallinen saasto voi
tulla, kun tyomatkaa ei tarvitse tehda jokaisena tyopaivana. Juuri tarkeimpina syina
etatyohon siirtymiselle ovat Suomessa olleet mahdollisuus keskittya johonkin tiettyyn
tyovaiheeseen, tyo- ja perhe-elaman parempi yhteensovittaminen seka tyomatkoihin kaytetyn
ajan lyhentaminen. (Helle 2004, 17-19, 95.)

Myo0s tyonantaja hyotyy etatoiden tekemisesta. Etatyon tarjoaminen on tyonantajamielikuvan
kannalta tarkeaa rekrytoinneissa. Joustavat tyontekomahdollisuudet myos sitouttavat
tyontekijoita ja lisaavat tyohyvinvointia. (Helle 2004, 22.) Vilkmanin (2016, 17-18) mukaan

tyontekijat pysyvat 60 % suuremmalla todennakoisyydella yrityksessa, jossa on
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etatyomahdollisuus verrattuna muihin tyopaikkoihin. Tama on merkittava etu yrityksen
talouden kannalta, silla suuri vaihtuvuus ja uusien tyontekijoiden perehdyttaminen luovat
tyonantajille haasteita. Toinen hyoty talouden kannalta liittyy vahempiin poissaoloihin, kun
etatoita voi jaada tekemaan kotiin hieman flunssaisena tai sairaan lapsen kanssa. Helle (2004,
22) tiivistaa, etta yleensa ottaen myos tyon tehokkuus lisaantyy, kun tyomatkat jaavat pois ja
tyontekijat voivat keskittya tarkkuutta vaativiin tyotehtaviin omassa rauhassa. Nykyisellaan
etatoita tehdaan kuitenkin enimmillaan vain osittain, ehka osa tyopaivasta, joten
tyomatkailua ne eivat viela vahenna (Ojala& Pyoria 2015). Kuitenkin pitkan, hankalan tai
ruuhkaiseen tyomatkan pois jaaminen vahentaa tyontekijan kokemaa stressia tyohon

ehtimisesta, mika puolestaan vapauttaa voimavaroja etatyopaivaan (Vilkman 2016, 17).

Tiivistaen voisi sanoa, etta etatoiden edut ovat huomattavat. Etatoissa tyontekija voi itse
paattaa tyon tekoajankohdan alkamisen ja paattymisen. Useinhan tyonantajalle ei ole
merkitysta silla, milloin tyo tehdaan, kunhan tyo tulee hyvin tehdyksi. Tyon joustavuus taas
lisaa tyontekijoiden motivaatiota tyohonsa. Riskina etatyossa voi olla tyo- ja vapaa-ajan
sekoittuminen toisiinsa. (Helle 2004, 144-145.) Vilkman (2016, 19) luettelee etatyon
haastekohdiksi vuorovaikutukseen, yhteisollisyyteen, tyoskentelytapoihin ja luottamukseen
liittyvat kysymykset. Naita pohtimalla ja yhteisia pelisaantoja kehittamalla paastaan
kuitenkin toimivaan etatyomalliin. Vartiaisen ym. (2004, 66) mukaan hajautettu ryhma on

Nama seikat lisaavat tyoviihtyvyytta seka me-henkea.

2.3  Etatyon kehitysnakymat

Etatyo on yleistynyt, ja varmasti sama kehityssuunta tulee jatkumaan. Joustavat
tyojarjestelyt ovat hyva rekrytointivaltti organisaatiolle. (Helle 2004, 144.) Humalan (2007,7)
mukaan tiedon kaikkiallisuus tulee lisaantymaan verkkotyon kautta. lhmiset, joihin ei yleensa

olla suoraan yhteydessa, on helpompi tavoittaa verkon kautta.

Tulevaisuuden visio tyokulttuurista on se, etta johtajat pystyvat kokoamaan luovia
tyoyhteisoja, joita ajaa kehittymaan eteenpain tyontekijoiden sisainen motivaatio (Helle
2007, 67). Tassa tyossa auttaa johtajan oma innostuneisuus tyotaan kohtaan, mika johtaa
tyoyhteisoon sitoutumiseen seka myos oman ammattitaidon kehittamiseen. Organisaatioita
johdetaan yha useammin luottamukseen perustuvalla tavalla ja tulosorientoidusti. (Humala
tilanteen mukaan. Hajautetussa organisaatiossa, jossa toita tehdaan eri paikoissa, ei

perinteinen johtamiskulttuuri enaa pade. (Vilkman 2016, 21.)
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Keskeista nykyisessa johtajuudessa on muutosjohtajuus, silla tyoelama kehittyvine
tekniikoineen ja verkostoineen muuttuu nopeassa tahdissa. Myos etatyon laajeneminen on
yksi suuri muutos tyoelamassa. Miten hyva muutos sitten saavutetaan johtamisen avulla?
Esimiehen opas muutokseen antaa useita hyvia ohjeita. Juuri esimieshan on avainasemassa
muutosvaiheessa. Myos Marjo Silvo (2014) sanoo, etta esimiehet takaavat onnistuneen
muutoksen. Muutosviestinta on toki tarkeaa, mutta niin ovat teotkin. Juuri tekemisen kautta
kayttaytyminenkin muuttuu. Kun uusia toimintatapoja otetaan kayttoon, vanhoista luovutaan.

Esimiehilla on tarkea rooli tassa prosessissa.

Vilkman (2016, 21-22) toteaa, etta entista parempia tyotiimeja voidaan luoda, kun
organisaatio on hajautettu. Fyysinen samanpaikkaisuus rajoittaa tyohon soveltuvien
henkiloiden rekrytoimista. Esimerkiksi kauas muuttavan tyontekijan osaamista voidaan

etatyon ansiosta hyodyntaa myos jatkossa.

3 Etatyon johtaminen

Etatyossa juuri tyon johtaminen ja valvonta ovat suurimmat haasteet. Perinteisesti tyota
valvotaan lasnaolon perustella, mika ei kuitenkaan aivan suoraan kerro tyon tehokkuudesta.
Etatyossa suoran valvonnan voi kiertaa esimerkiksi tyontekijan raportointivelvollisuudella. Jo
ennen etatyon aloitusta kannattaa sopia raportointijarjestelyista. Osittainen etatyo ei
kuitenkaan useinkaan edellyta juuri ollenkaan muutoksia johtamiskulttuuriin organisaatiossa,
silla jo nykyisinkin johtaminen tapahtuu yleensa tietoverkoissa ja sahkopostin valityksella.
Neuvottelut voidaan hoitaa myos puhelin- ja videoneuvottelumahdollisuudella. (Helle 2004,
128-130.)

Johtamisen kannalta erityisen tarkeaa etatyossa on se, etta tyota johdetaan ja valvotaan tyon
tulosten kautta, ei lasnaolon avulla. Samalla usein kehitetaan tyon arviointitapoja tyon
tulosten laadulliseen arviointiin. Myos etatyossa tyonantaja valvoo ja johtaa tyota, mutta
johtamisen tavat ovat erilaiset. Tasta syysta suunnittelu on erityisen tarkeaa etatyossa, niin
etta esimies tietaa, missa etatyontekijat ovat ja mita tekevat. Tyon valvonnan painopiste
siirtyy tyontekijan ohjauksesta koulutukseen. Niinpa johdon rooli muuttuu eli esimiehet eivat
ole valvojia, vaan valmentajia. (Helle 2004, 25-26, 129.) Tiivistaen voi sanoa, etta tyota
johdetaan tehtavien tavoitteiden kautta eika tehdyilla tyotunneilla. Tyontekijoita onkin
rohkaistava itse kontrolloimaan tyotuntejaan ja varsinkin erottamaan tyo- ja vapaa-aika
toisistaan. (Humala 2007, 40.) Tarkeinta juuri on tyon ja yhteistyon sujuminen, vaikka tyota
tehtaisiinkin ajasta ja paikasta riippumattomasti. Tulosten mittaamisessa auttaa, kun
tavoitteet ja aikataulut ovat selkeita ja kaikilla tiedossa. Etajohtaminen on enemmankin

ihmisten ja tiimien johtamista kuin asioiden johtamista. (Vilkman 2016, 46-47, 62.)
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Etatyohon siirtymisen kannalta organisaatiossa tulee olla ennakkoluulotonta suhtautumista
sithen, miten ja missa tyon voi suorittaa tehokkaimmin. Tyon tulosten arviointi, organisointi
ja seuranta on ajateltava uudella tavalla. Lisaksi tarkeana elementtina tulevat luottamus seka
avoin ja toimiva viestinta tyontekijoiden ja tyonantajan valilla. Tietotekniikan toimivuudella
on myos suuri rooli etatyon lahtokohtana. Lisaksi periaatteet etatyon tekemiselle ja
tyojarjestelyt tulevat olla selkeita. Tarkeana seikkana onnistuneelle etatyolle on myos se,
etta etatyota tekevalla on samat edellytykset urakehitykseen ja koulutuksiin osallistumiseen
kuin tyopaikalla tyota tekevilla tyontekijoilla. Tama koskee lahinna kokoaikaista etatyota.
(Helle 2004, 91, 130.)

Etatyon ja verkossa johtamisen kulmakivia ovat suunnan nayttaminen ja ihmisten motivointi.
Yhteinen visio ja arvopohja luovat perusluottamusta tiimin sisalla. Valitavoitteet ovat erittain
tarkeita tyomotivaation sailymisessa. (Humala 2007, 32-33, 38-39.) Ne antavat kuvaa siita,
miten tyossa on edetty. Myos tyohon sitouttaminen on tarkeaa, jotta tyontekijoiden liiallinen
vaihtuvuus ei haittaa organisaation toimintaa. Vilkman (2016, 22, 25, 71) tiivistaa hyvan
etajohtamisen kulmakiviksi luottamuksen, arvostuksen, avoimuuden, toimivat pelisaannot,
onnistuneen vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden. Hyvaa johtamiskulttuuria on se, etta
alaisista ollaan kiinnostuneita. On tarkeaa tuntea heidan tyoskentelytyylinsa, jotta

vuorovaikutussuhde on mahdollisimman toimiva.

Millaiset tyotehtavat sopivat juuri etatyohon? Lahtokohtana on se, etta etatyona tehdaan
tietotyota. Tietotyossa kaytetaan tietotekniikkaa, tyo edellyttaa suunnittelua ja ideointia
seka on yleensa korkeammin koulutettujen tekemaa. Etatyo ei sovi kuin osittain sellaisiin
ammatteihin, joissa edellytetaan esimerkiksi asiakkaiden tapaamista. Etatyoksi sopii yhden
tyontekijan itsenaiset tyotehtavat, joihin ei tarvita paljoa erikoisvalineita tai materiaaleja.
Etatyo ei ole aikaan ja paikkaan sidottua seka sen tekemiseen ei tarvita jatkuvaa ohjausta tai

valvontaa. Tarkeaa on se, etta tyota arvioidaan tulosten kautta. (Helle 2004, 92-94.)

Etatyo sopii tyontekijalle, joka on itseohjautuva tyossaan eika tarvitse jatkuvaa taustatukea.
Etatyontekijan taytyy hallita jo tyonsa hyvin, joten aikaisempi tyokokemus on tarkeassa
roolissa. Tyontekijan kyky organisoida tyotaan on myos oleellista. (Helle 2004, 95.) Vartiainen
(2004, 90-91) listaa etatyontekijan osaamisvaatimuksiksi projektinhallinta-, teknologia- ja
itsensa johtamisen taidot. Lisaksi tarvitaan rajojen hallinnan osaamista, sosiaalisia taitoja
seka toimivia verkostoja. Lahtokohtana etatyolle on jo hankittu tyokokemus omista

tyotehtavista, vahva substanssiosaaminen seka yksilollisia ominaisuuksia, kuten itsenaisyys.

Kriteerit etatyohon siirtymiselle taytyy olla samat kaikille. Etatoihin siirtyminen tulisi olla

mahdollista niille, joiden tyotehtaviin ne sopivat. Tyontekijan oma halukkuus tehda etatoita
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on tarkea, silla useimmiten etatoihin siirrytaan juuri tyontekijan omasta toiveesta. Etatyo
tyoskentelytapana tulee sopia tyontekijalle. Toimivat tietoliikenneyhteydet ja etatyopaikka
ovat myos tarkeita edellytyksia etatyon aloittamiselle. Erityisen tarkeaa on se, etta etatyohon
siirtyva tyontekija hallitsee hyvin jo tyonsa seka tyonantajan kaytannot ja toimintatavat.
Lahtokohtana on my0s jo tyopaikalla osoitettu kyky tyoskennella itsenaisesti. (Helle 2004, 96,
105.)

Usein tyonantaja kannustaa henkilostoa etatyohon myos toimitilaratkaisuilla. Uusissa
monitilatoimistoratkaisuissa tilat on jaoteltu toiminnoittain eli keskittymista vaativiin
tehtaviin ja tiimityotiloihin. Tallaisissa toimistoratkaisuissa kiinteista tyopisteista on luovuttu

ja tyopisteet varataan tarpeen mukaan. (Hyppanen 2013, 84.)

Helle (2004, 26) kuitenkin muistuttaa, etta etatyo ei valttamatta onnistu organisaatioissa,
joissa panostetaan tiimityohon voimakkaasti. Tallaisessakin tapauksessa osa-aikaetatyo on

kuitenkin hyva ratkaisu, koska kontaktit tyopaikalle sailyvat vahvoina.

Millaisia ominaisuuksia etajohtajalta vaaditaan? Vartiainen ym. (2004, 124-125) maarittelevat
johdon rooliksi suunnittelijan, verkoston jarjestelijan seka kehittajan roolit. Esimiehen tarkea
ominaisuus on tunnealy (Humala 2007, 60). Esimiehelle on oleellista voida luoda oman
tiiminsa sisalla vuorovaikutuksen, luottamuksen ja innovatiivisuuden tyokulttuuri (Humala
2007, 65). Etatyota kayttavien organisaatioiden johtajille tarkeita ominaisuuksia ovat

esimerkiksi jamakkyys ja maaratietoisuus, empaattisuus, luontainen kyky luottaa

Tiivistaen voisi sanoa, etta etatyon johtamisessa painottuvat tavoitteiden asettaminen, tyon
tulosten arviointi seka palautteen antaminen. Koulutuksella, teknisella osaamisella,
tietoturvallisuudella seka hyvalla tyon organisoinnilla on suuri rooli etatyon onnistumisessa.
(Helle 2004, 130-131.) Johdon tulee olla tulosorientoitunut ja tyon tavoitteita tarkistetaan
usein. Tyon delegointi ja kyky seurata tyon edistymista ovat tarkeita ominaisuuksia etatyota
johtavalle esimiehelle. Erityisen tarkeaa on etaalla tyoskentelevien motivointi, arvostus,
innovointi ja osallistaminen. Liiallinen kontrollointi kuormittaa niin esimiesta kuin
tyontekijaakin. Luottamus ja toimiva viestinta ovat kaiken avaimena etatyossa. (Vartiainen
2004, 85.)

3.1 Jaettu johtajuus

Etatyon johtaminen laajentaa johtamisen kasitteen kohti jaettua johtajuutta

(Tyoterveyslaitos ja Microsoft Oy 2017). Jaetussa johtajuudessa tyontekijan vastuu oman tyon
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johtamisesta korostuu samalla kun esimiehen kontrollointi tyon suorituksesta vahenee. Ropo
ym. (2013, 18, 77) maarittelevat jaetun johtajuuden tulevaisuuden mahdollisuudeksi.
Asiantuntijaorganisaatioissa on tyypillisesti kapeita osaamisalueita, jolloin juuri yhteistyo on

tarkeaa. Jaettu johtajuus onkin tietamyksen johtamista.

Jaetussa johtajuudessa nahdaan tyontekija kokonaisvaltaisesti. Henkilon arvot ja paamaarat
ovat samat niin tyossa kuin vapaa-ajallakin. Jaetun johtajuuden kaytanteihin kuuluu
tyomotivaation lisaaminen. Useat sisaiset ja ulkoiset tekijat lisaavat tyomotivaatiota.
Esimerkkeja ovat oman osaamisen kehittaminen, mahdollisuus kayttaa omaa
erityisosaamistaan, haasteet, kannustin- ja palkkausjarjestelmat, vapaus, urakehitys,
yhteistyo, luotettava tyonantaja, palaute, joustavat tyojarjestelyt seka onnistumiset tyossa.
(Ropo ym. 2013, 70-71.)

Kuitenkin jaetun johtajuuden mallissakin esimies on lopulta vastuussa tiiminsa tyosta
(Vilkman 2016, 127). Niinpa tavoitejohtamisessa ja valmentajan roolissa vastuu vision

eteenpain viemisessa kuitenkin sailyy eika johtajuutta voi kokonaan jakaa.

3.2  Luottamus etatyon johtamisen lahtokohtana

Luottamus tyonantajan ja tyontekijan valilla on tarkea perusta etatyolle. Tasta syysta ennen
etatoiden aloittamista kannattaa tyontekijan kanssa kayda lapi motiivit etatoiden tekemiselle
seka toiden organisointimahdollisuudet etatyossa. (Helle 2004, 95.) Myos etatyontekijan on
hyva tuntea tyonantajan luottavan itseensa tyontekijana, jotta tyohon voi keskittya rauhassa
ja pystyy hyvin vetamaan rajan tyo- ja yksityiselaman valille. Luottamusta rakentaa
esimerkiksi se, etta yhteydenpitotavoista ja -ajoista etatyopaivina sovitaan. Se estaa
etatyontekijalla tunnetta siita, etta koko virka-ajan olisi oltava tavoitettavissa. (Helle 2004,
133.) Etatyon ollessa kyseessa tietoverkkoa voi kayttaa johtamiseen tyokaluna samoin kuin
muihinkin toihin. Tietoliikenneyhteydet voivat toimia seka viestintavalineena etta tiimin
yhteisena tyotilana. (Humala 2007, 13,15.)

Luottamus on etatyon tarkea edellytys myos tiimien sisalla, ei pelkastaan tyonantajan ja
tyontekijan valisessa suhteessa. Etatyotiimeissa on voitava luottaa siihen, etta jokainen tekee
oman osansa ja pitaa sovituista asioista kiinni. Luottamusta rakennetaan myos johdon
jakaessa tasapuolisesti ja avoimesti informaatiota kaikille. Luottamusta pidetaan
nykytyoelamassa jopa tarkeampana kuin varsinaista kontrollia. Luottamuksen osatekijoita
ovat patevyys, tietoisuus omasta identiteetista, kyvykkyyksista ja arvoista seka vastuullinen ja
muita kohtaan kunnioittava asenne. Erityisen tarkeaa luottamus on nykyisessa paljolti

verkkoihin nojautuvassa tyokulttuurissa, koska toimintaymparisto muuttuu koko ajan.
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Mahdollisuus konflikteihin matalantason hierarkioissa on olemassa, joten luottamusta on
tietoisesti rakennettava. Ihmisten valiset sosiaaliset suhteet eivat paase muotoutumaan
osittaisessa etatyossa niin hyvin kuin perinteisessa tyossa, jossa ihmisia tapaa koko ajan
kasvokkain. Luottamusta rakennetaankin juuri kasvokkain, vastuuta jakamalla ja
osallistamalla kaikki tiimin jasenet tasapuolisesti. Vuorovaikutus on erityisen tarkeaa, jotta

kaikki tietaa, missa mennaan. (Humala 2007, 50-53.)

Luottamuksen eri tasoja ovat laskelmointi, tieto ja samaistuminen. Luottamussuhteen
ensimmaisessa vaiheessa eli laskelmoinnissa huomataan yhdessa tyoskentelyn valiton hyoty.
Tata aspektia voi johtaja viela korostaa tuomalla esiin jokaisen tyopanoksen tarkeyden.
Luottamussuhteen toisessa tietovaiheessa ollaan jo syvemmalla tiedon tasolla. Silloin
tiimilaiset ovat jo tyoskennelleet jonkin aikaa yhdessa seka havainnoinneet toistensa taidot,
osaamisen, resurssit ja tyoskentelytavat. Kehittynein luottamussuhteen muoto on
samaistuminen, jossa tiimin jasenet tiedostavat yhteiset arvot ja paamaarat. (Humala 2007,
54-55.) Esimiehen vastuulla on kehittaa tiiminsa luottamussuhdetta taman jatkumon
mukaisesti (Humala 2007, 57). Tyontekijoilla taytyy olla luottamusta seka organisaation
toimintaan etta tiimissa tyoskentelevien arvoihin (Humala 2007, 55). Yleensa ottaen
luottamus lisaa luottamusta. Kun tyontekija tuntee, etta haneen luotetaan, han sitoutuu

tyohonsa ja tekee sen tehokkaammin. (Vilkman 2016, 27-28.)

3.3 Vuorovaikutuksen rooli etajohtamisessa

Luottamuksen ohella viestinnalla on johtamisessa suuri rooli. Viestinnalla esimies seka
tiedottaa etta on vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Tiedottamisen paamaara on se,
etta tarvittava tieto kulkee kaikille tasapuolisesti ja samanaikaisesti. Vuorovaikutuksen
tehtava taas on osallistaa kaikki. (Humala 2007, 93.) Vuorovaikutuksen avoimuus on sita, etta
kaikkea toimintaa organisaatiossa leimaa lapinakyvyys. Tiedon on kuljettava kaikille ja myos
vaikeita asioita pitaa pystya nostamaan esille. Onkin tarkeaa, etta etana tyoskentelevat
saavat saman huomion kuin toimipaikassa tyoskentelevat. (Vilkman 2016, 23, 34.) Se lisaa
hyvaa yhteishenkea ja molemminpuolista luottamusta. Viestintateknologia ei saa kuitenkaan

nousta paarooliin, vaan se on yhteistyon mahdollistaja eripaikkaisessa tyoyhteisossa.

Esimiehelle on oleellista tuntea alaisensa, jotta viestit valittyvat mahdollisimman
oikeanlaisina. Osa alaisista asioi mieluummin sahkopostin valityksella ja pohtii asioita hetken
omassa rauhassaan. Osalle taas puhelimessa asiointi on luontevampaa kuin kirjoitetun viestin
lukeminen. (Vilkman 2016, 63, 70.) Vuorovaikutuksen toinen puoli on myos viestien

vastaanottaminen. Esimiehen yksi tarkeimmista taidoista on kuuntelemisen taito. Useinhan jo
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kuunnellessamme toisia mietimme muita asioita tai omaa vastaustamme. Kuitenkin kyky

keskittya ensin rauhassa kuuntelemaan toista, on tarkeaa. (Vilkman 2016, 103.)

Yhteistyo etatyota kayttavissa tiimeissa sailyy hyvana, kun esimies ottaa kaikki tyontekijat
tasapuolisesti huomioon ja delegoi tehtavia. Esimies my0os huolehtii siita, etta kaikki
suoriutuvat tehtavistaan asetettujen aikataulujen mukaisesti ja selvittelee mahdolliset
pulmatilanteet. (Humala 2007, 40.) Haasteena esimiehille etajohtamisessa onkin piilevien
ongelmien havaitseminen joko liittyen esimerkiksi tiimin toimimattomuuteen tai yksittaisen
tyontekijan tyomotivaation laskuun tai stressiin. Talloin yhteinen sosiaalisen median
keskustelupaikka, jossa voisi matalalla kynnyksella kayda keskustelua, toisi mahdollisia
piilevia ongelmia esille. Koska etatyontekijat saattavat kaivata enemman tyoyhteison tukea,
on sosiaalinen tuki erityisen tarkeaa. Sosiaalista tukea ovat arvostus, luottamus, palautteen

antaminen, ohjeistaminen ja valittaminen. (Vilkman 2016, 19-20, 55-56.)

Palautteen antaminen tyontekijoille on erityisen tarkeaa. Palautteen tavoitteita ovat
palkitseminen, informoiminen, motivointi, ohjaus ja oppiminen. Tehokkainta se on aina
kasvokkain, ei esimerkiksi sahkopostin valityksella. (Humala 2007, 45.) Varsinkaan rakentavaa
tai negatiivista palautetta ei ole millaan muotoa helppoa vastaanottaa sahkopostitse, joten
aina suullinen palaute on ensisijainen. Sahkopostit lahtevat myos varsin usein kiertamaan
organisaatiossa, joten luottamuksellisia asioita ei kannata valittaa sahkopostiviesteilla.

(Humala 2007, 47.) Myos kehityskeskustelut on hyva pitaa kasvokkain (Hyppanen 2013, 85).

Erityisen tarkeaa tyolle sitouttamiselle on osoittaa arvostusta tyontekijoille. Vilkman (2016,
32-33) antaa esimerkkeja siita, kuinka esimies voi nayttaa arvostavansa alaisiaan. Arvostusta
ilmentaa tervehtiminen ja kuulumisten kyseleminen, ystavallisyys, mielipiteen kysyminen,
henkisesti lasna oleminen vuorovaikutustilanteessa, tasapuolisuus, kiittaminen, neuvominen
ja rehellisen palautteen antaminen. TyOpaikan arvostava ilmapiiri lisaa osaltaan

tyomotivaatiota ja helpottaa vuorovaikutusta.

3.4 Etatiimin motivointi

Tyomotivaation lisaaminen on yksi jaetun johtajuuden kulmakivista, kuten luvussa 3.1
todettiin. Niinpa on tarkeaa miettia motivaatiota lisaavia tekijoita. Ensisijaisen tarkeita
tyossa ovat onnistumisen kokemukset. Ne nostavat motivaatiota ja kannustavat eteenpain.
(Humala 2007, 46.) Vilkman (2016, 72) luettelee kaytannon vinkkeja esimiehille

virtuaalitiimin motivaatiota lisaamaan:

e Tyontekijoiden ideoiden huomioon ottaminen
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e Vapaus

e Yhtenaisyys

e Toiminnasta viestiminen ja tiedon jakaminen
e ltseohjautuvuus

e Myonteinen ajatusmalli

e Empatia

¢ Yhteisollisyys

e Tekemisen ilo

Ihmiset motivoituvat erilaisista asioista, joten alaisten tuntemus onkin esimiehelle tarkeaa.
Esimerkiksi joku motivoituu uuden kokeilemisesta, kun taas toiselle tarkeaa on hyva
tyoilmapiiri. Muita motivoivia tekijoita voivat olla esimerkiksi osallistuminen
paatoksentekoon, mahdollisuus syventya omaan tyohon, kannustinjarjestelma,
tiimityoskentely tai organisaation sosiaalinen ja eettinen vastuullisuus. Positiivisiin asioihin
kannattaa myos valilla keskittya, vaikka haasteet useinmiten vaativatkin nopeaa huomiota.
(Vilkman 2016, 74.)

3.5 Muutosjohtaminen

Etatyo muuttaa johtamiskulttuuria, joten muutosjohtamisen osa-alueet ovat tarkeassa
roolissa etatoiden johtamisessa. Silvon (2014) mukaan johtamista ja muutosjohtamista ei voi
erottaa toisistaan. Muutosjohtamisessa johdetaan ensisijaisesti ihmisia. Toisaalta yhta tarkeaa
on hallita oma liiketoiminta ja toimintaymparisto. Toimimme koko ajan toimintakentalla,
joka on taynna eritasoisia muutoksia, jotka on pystyttava tunnistamaan. Ylin johto
maarittelee muutokselle suunnan ja tavoitteet. Lahiesimiehet tyossaan varmistavat
muutoksen toteutumista tiiminsa kanssa. Heita tukevat osaltaan omat esimiehet ja
henkilostohallinto. (Silvo 2014.)

Vilkmanin (2016, 20-21) mukaan suurin osa esimiehista yleensa ottaen mieltaa etajohtamisen
hankalammaksi kuin perinteisen johtamismallin. Tama johtuu siita, etta totuttuja
johtamistyyleja yritetaan soveltaa uuteen muuttuvaan tilanteeseen. Etatyojohtaminen
tuleekin olemaan yksi oleellinen osa esimiesten osaamista tulevaisuudessa. Yksi tehokas
muutosjohtamisen tyokalu on arvo- ja merkitysjohtaminen. Talloin ei puhuta johtamisesta
perinteisessa mielessa vaan enemmankin prosessina, jossa yhteisia arvoja valitetaan
organisaatiolle seka myos konkretisoidaan se, kuinka naita arvoja tulkitaan jokapaivaisessa
tyossa. Yksi tarkea arvojohtamisen paamaara on se, kuinka organisaation jasenten hiljainen

tieto saatetaan koko organisaation omaisuudeksi. (Silen 2006, 88, 91-92.)
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4  Tutkimuksen toteutus

Tutkimusprosessin osa-alueet ovat aineiston hankinta, sen analyysi, johtopaatosten
tekeminen, paattely seka tutkimustulosten luotettavuus ja patevyys. Maarallisessa ja jossain
maarin laadullisessa tutkimuksessa voidaan patevyyden ja luotettavuuden mittareina kayttaa
validiteettia ja reliabiliteettia. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen analysoinnin
patevyytta eli mittaako tutkimus sita, mika tutkimuksen tavoitteena olikin. (Jyvaskylan
yliopisto 2017.) Vastausprosentti on validissa tutkimuksessa riittavan suuri (Heikkila 2017).
Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen analysoinnin johdonmukaisuutta ja tutkimuksen
toistettavuutta samanlaisena (Jyvaskylan yliopisto 2010). Esimerkiksi tutkimuskysymykset
taytyvat olla yksiselitteisia (Heikkila 2017).

Taman etatyoselvityksen aikataulusta sovittiin yhdessa toimeksiantajan kanssa.
Opinnaytetyon tekemisen aloitus oli toukokuussa, jolloin aloitettiin myos kirjallisuuden
lukeminen seka kysymysten muotoilu haastatteluihin ja kyselyyn luetun teorian pohjalta.
Webropol-kyselyn vastaamisaika ajoitettiin kesakuulle, jolloin viela mahdollisimman moni
vastaajista olisi toissa ennen kesalomia. Vastausaikaa kyselylla oli kaksi viikkoa.
Teemahaastattelut tehtiin osittain paallekkain Webropol-kyselyn kanssa kesa-heinakuussa.
Ajatuksena oli saada seka tyontekijanakokulmaa Webropol-kyselyn avulla selville etta
kartoittaa esimiesten ajatuksia etajohtamisesta teemahaastatteluilla. Kesa-heinakuussa

kirjoitettiin myos teoriaosuus opinnaytetyohon.

Tutkimustuloksia aloitettiin analysoimaan heti tulosten saamisen jalkeen. Webropol-kyselyn
tulokset saatiin suoraan ohjelmasta analysoituina jo valmiiksi taulukkomuodossa ja
prosentteina, joten tuloksia oli helppo jatkokasitella. Teemahaastatteluvastauksia kasiteltiin
anonyymisti niin, etta kaikki samaan kysymykseen tulleet vastaukset yhdistettiin. Samalla

vastauksista etsittiin samankaltaisuuksia ja eroja.

4.1 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan seka kvantitatiivista etta kvalitatiivista tutkimusta.
Webropol -kyselyn tuloksia analysoidaan seka maarallisesti etta laadullisesti. Laadullista

analyysia kaytetaan teemahaastatteluiden analysoinnissa.

Kanasen (2008, 10) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen tavoite on yleistaminen. Kysymyksia
kysytaan pienelta joukolta vastaajia eli otokselta, jonka tulee edustaa kattavasti koko

tutkittavaa ryhmaa. Jotta havaintoyksikoita on tarpeeksi ja tulokset voi yleistaa koskemaan
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koko perusjoukkoa, vastaajia on hyva olla kymmenia. Alasuutarin (2011, 34) mukaan
kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineisto yleisesti saatetaan taulukkomuotoon. Webropol -
ohjelmistolla tehtyna kyselyn tulokset on helppoa taulukoida, silla ohjelmassa on valmiina
raportointiosio, josta vastaukset lOytyvat myos taulukoituna. Se on verkkokyselyohjelma, joka

mahdollistaa kyselylomakkeen muotoilun ja lahettamisen.

Kvantitatiivisen tutkimuksen yleisimpia aineistonkeruumenetelmia ovat muun muassa
lomakekyselyt, internet-kyselyt ja strukturoidut haastattelut. Kyselylomakkeiden
vastausvaihtoehdot on jo usein annettuja. Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisia menetelmia
taas ovat esimerkiksi ryhma- tai henkilokohtaiset haastattelut. (Heikkila 2017.) Alasuutarin
(2011, 38-39) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan kokonaisuutena.
Esimerkiksi teemahaastattelujen pohjalta tehtyja havaintojahan ei voi pitaa tilastollisina
todennakoisyyksina, koska haastatteluja on yleensa lukumaaraisesti vahan.
Teemahaastatteluissa tutkija pyrkii samaan tietoonsa hanta tutkimuksensa kannalta
kiinnostavia asioita. Teemahaastatteluita voi sanoa puolistrukturoiduiksi haastatteluiksi,
joissa kaikkien haastateltavien kanssa kaydaan lapi samat teema-alueet. Kysymykset voidaan
kuitenkin esittaa eri sanankaantein, tehda apukysymyksia seka kysymysten jarjestysta
muuttaa. (Eskola ym. 2015, 27-29.)

Mitka ovat sitten tyypilliset erot kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen valilla?
Kvantitatiivinen tutkimus vastaa mika, missa, kuinka paljon ja kuinka usein -alkuisiin
kysymyksiin. Otos on oltava numeerisesti suuri ja edustava. Tutkimustulokset pohjautuvat
numeeriseen tietoon. Kvalitatiivinen tutkimus taas vastaa miksi, millainen ja miten -alkuisiin
kysymyksiin. Nayte on suppeampi ja harkinnanvarainen. Laadullisen tutkimuksen tulokset
pohjautuvat tutkimuskohteen ymmartamiseen. (Heikkila 2017.) Kanasen (2008, 10-11)
maaritelman mukaan kvalitatiivinen tutkimus on hyva uudehkon ilmion hahmottamisessa ja
ylipaansa silloin, kun on kyse uudesta asiasta. Luotettavaa tietoa saadaan myos yhdistamalla

seka maarallista etta laadullista tutkimusta.

4.2 Tutkimusaineiston hankinta

Opinnaytetyon tutkimusaineisto hankittiin tekemalla Webropol-kysely henkilostolle seka
teemahaastattelemalla viisi esimiesta. Tutkimuksen taustatietona kaytettiin teoriaa
etatyosta, etajohtamisesta seka muutosjohtamisesta. Lisaksi tutkimustuloksia peilattiin

tilastotietoihin etatyon tekemisesta.
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4.2.1  Webropol -kysely tyontekijoille

Webropol -kysely lahetettiin kaupunkisuunnittelun, tilakeskuksen ja kuntatekniikan keskuksen
henkilostolle toimeksiantajan kautta valmiiden postituslistojen mukaan. Liitteessa 1 on
tyontekijoille lahetetty Webropol-kysely. Vallin ym. (2015, 109-110) mukaan sahkoiset kyselyt
ovatkin suosittuja juuri niiden visuaalisuuden, nopeuden ja taloudellisuuden takia. Niita on
myo0s helppo kasitella, koska vastaukset ovat jo valmiiksi sahkoisessa muodossa eika niita
tarvitse erikseen litteroida.

Tutkimuksen lahtokohtana oli se, etta haluttiin kerata tietoa etatyon nykytilanteesta, etatyon
tekemisen maarista, syista tehda etatoita, etatyona tehtavista toista, kokemuksista ja
mahdollisista kehitysehdotuksista. Lisaksi tutkittiin myos etatoiden johtamista. Webropol -
kyselyn avulla sai myos tyontekijanakokulmaa johtamisesta ja vuorovaikutussuhteesta
esimiehen ja alaisen valilla esille. Webropol -kyselyn kysymykset muotoiltiin alan
kirjallisuuden, tutkimustulosten seka toimeksiannon mukaisiin teemoihin, jotka olivat etatyon
tekemisen maara, tyon laatu, johtamiskysymykset, tyomotivaatio, luottamus, kokemukset
etatyosta seka kehitysehdotukset. Webropol -kyselyssa vastaajien maara oli kohtuullisen
suuri. Kysymyksia mietittaessa pidettiin mielessa toimeksiannon mukaiset aihepiirit ja
rajattiin osa alussa mietittyja kysymyksia pois, jos ne eivat suoraan koskeneet
tutkimusongelmaa. Kyselylomake on sekoitus strukturoituja kysymyksia valmiine

vastausvaihtoehtoineen ja avoimia kysymyksia.

Kyselyyn vastasi 67 vastaajaa, joten tulokset ovat jonkin verran yleistettavissa. Tutkimuksen
luotettavuutta tukivat se, etta kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista ja vastaukset
kasiteltiin anonyymeina. Lisaksi kysymykset muotoiltiin yleisluontoisiksi, joten kysely on

mahdollista toistaa myohemmin samanlaisena.

4.2.2 Teemahaastattelut esimiehille

Teemahaastattelukysymyksetkin muotoiltiin etatyota kasittelevan kirjallisuuden pohjalta seka
toimeksiantajan toiveiden mukaisesti. Haastattelurunko on liitteessa 2. Kirjallisuudessa nousi
esille etatyohon liittyvat johtajuuden haasteet, tyomotivaatio ja luottamuskysymykset.
Opinnaytetyon toimeksiannossa tarkeiksi tutkimuskohteiksi nousi etatyon maara, etatoiden
laatu, kehittamisen kohteet seka johtamisen kysymykset. Teemahaastattelut tehtiin kesa-
heinakuussa 2017 viidelle esimiehelle, jotka olivat toimeksiantajan nimeamia. Haastatteluista
kolme suoritettiin toimeksiantajan tiloissa, yksi puhelimitse seka yksi kirjallisesti sahkopostin

valityksell.
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Kaikki haastatellut toimivat esimiesasemassa ja heilla on alaisia, jotka tekevat etatoita.
Teemahaastattelurunko oli kaikille sama (liite 2). Teemahaastattelun kysymykset koskivat
etatoina tehtavia tyotehtavia, vuorovaikutusta, johtamista, luottamusta, haasteita, hyotyja
ja kehityskohteita. Teemahaastattelurunko sisalsi yhdeksan kysymysta, mutta haastattelun
aikana tuli myos keskusteluja ja tehtiin lisaksi tarkentavia kysymyksia seka muutettiin

kysymysten jarjestysta tilanteen mukaan.

Teemahaastatteluista etsittiin vastauksia tutkimuksen kannalta oleellisiin kysymyksiin, kuten
etatoiden tekijoiden lukumaaraan, etatyotehtavien maarittelyyn, kokemuksiin ja
kehitysehdotuksiin. Lisaksi aineistoa analysoitiin teemoittelun avulla eli etsittiin usein
toistuvia teemoja haastatteluvastauksista. Eskolan ym. (2015, 43) mukaan teemoittelussa
jokaisen haastateltavan vastaukset jarjestetaan tiettyjen teemojen alle, jolloin niita
vertaillaan ja kaydaan samalla lapi. Tahan prosessiin kytketaan teoria mukaan. Tassa
opinnaytetyossa tehtiin poikittaistutkimusta eli kerattiin aineisto yhtena ajankohtana kesa-

heinakuussa 2017 useammalta vastaajalta (Vastamaki 2015, 121).

5  Tutkimustulokset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimustulokset. Ensin tarkastellaan Webropol -kyselyn tuloksia
eri teemoittain eli yleisesti vastaajien profiilia, etatyon tekemisen maaraa, syita tehda
etatoita, etatoiden ja tyomotivaation suhdetta, etajohtamista, etatoiden vaikutusta
tyoaikaan ja etapaivien tavoitteita seka esiin tulleita kehitysehdotuksia. Sen jalkeen
tarkastellaan esimiesten teemahaastatteluiden tuloksia. Haastatteluiden teemat liittyivat
etatyon tekemisen nykytilanteeseen, vuorovaikutukseen, johtamiseen, luottamuskysymyksiin,

etatyon mahdollisuuksiin ja haasteisiin seka kehitysehdotuksiin.

5.1  Tyontekijakyselyn tulokset

Webropol-kyselyn alussa profiloitiin vastaajia sen mukaan missa toiminnossa he
tyoskentelevat, mika on heidan toimiasemansa ja toimivatko he esimiesasemassa. Kuviossa 2
on esitettyna vastaajien jakauma toiminnoittain. Vastaajista 37 eli yli puolet tyoskentelee
kuntatekniikan keskuksessa, seuraavaksi eniten (19 vastaajaa) kaupunkisuunnittelussa ja 11

vastaajaa tilakeskuksessa.
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Tilakeskus
16 %

Tilakeskus B Kuntatekniikan keskus B Kaupunkisuunnittelu

Kuvio 2 Webropol-kyselyyn vastanneet toiminnoittain

Kuviossa 3 esitetaan vastaajat toimiasemansa mukaisesti. 36 vastaajista on tyontekijoita tai

toimihenkiloita. 29 vastaajista ovat keskijohtoa, asiantuntijoita tai ylempia toimihenkiloita.

Muu/ en osaa
sanoa
%

kijohto/

M Keskijohto/ asiantuntija/ ylempi toimihenkilo
MW Toimihenkil6/ tyontekija

Muu/ en osaa sanoa

Kuvio 3 Webropol-kyselyyn vastanneet toimiaseman mukaan

Kyselyyn vastanneista 10 toimii esimiehena ja 56 ei toimi esimiestehtavissa. Kokoaikaisessa

virka- tai tyosuhteessa tyoskentelee 61 vastaajaa ja osa-aikaisessa kuusi vastaajaa.
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5.1.1 Kuinka paljon kyselyyn vastanneet tekevat etatoita

Kyselyyn vastanneista noin 60 % tekee etatoita. Jos taman suhteuttaisi koko
kaupunkisuunnittelun, tilakeskuksen ja kuntatekniikan keskuksen henkilostoon (noin 400
tyontekijaan), naissa toiminnoissa tekisi laskennallisesti noin 240 henkiloa etatoita ainakin
ajoittain. Toisaalta Webropol-kyselyn vastausprosentti oli noin 17 %, joten ihan niin pitkalle
menevia johtopaatoksia koko henkiloston suhteen ei voi suoraan tutkimuksen pohjalta tehda.

Tutkimustulos on kuitenkin suuntaa-antava.

Kyselyssa kysyttiin sita, kuinka usein etatoita tehdaan. Etatoita tekevista vastaajista suurin
osa tekee etatoita muutaman kerran kuussa (21 %). Seuraavaksi eniten tehdaan sita

harvemmin (15 %) tai yhtena paivana viikossa (13 %) (kuvio 4).

Kahtena paivana
viikossa
2%
Kolmena paivana tai
enemman viikossa
1%

Kerran kuussa
12 %

Kuvio 4. Kuinka usein kyselyyn vastanneet tekevat etatoita

Vastaajat saivat viela halutessaan tarkentaa vastauksiaan. Vastaajista 11 ei ole tehnyt
koskaan etatoita tai on tehnyt niita vain muutamia satunnaisia kertoja. Seuraavaksi eniten

vastaajista oli tehnyt etatoita yhdesta kolmeen kertaa kuussa (seitseman vastaajaa).
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Kaksi vastaajaa on tehnyt vain puolikkaita paivia etatoita joko tyopaivan jatkoksi kotona tai
sitten kaukana tyopaikalta olevan palaverin takia kotona/kahvilassa puolikkaan paivan.

Yksi vastaaja tekee etatoita puolet tyoajastaan, yksi vastaaja kaksi paivaa viikossa ja yksi
vastaaja keskimaarin kerran kahdessa kuussa. Eli paljon erilaisia tapoja tehda etatoita on
vastaajan tilanteen mukaan, vaikka muutama etapaiva kuukaudessa nayttaa olevan yleisin

tapa tehda etatoita.

5.1.2 Etatoina tehtavat tyotehtavat

Kaikkiaan 46 vastaajaa vastasivat kysymykseen siita, millaisia tyotehtavia tehdaan etatoina.
Suurin osa vastaajista (23 vastaajaa) tekee etapaivina erilaisia kirjoitustoita, kuten
lausuntoja, selvityksia, raportteja, poytakirjoja, selostuksia, vastineita, muistioita ja lupia.
Seuraavaksi eniten etapaivina vastataan sahkoposteihin (16 vastaajaa).

Kolmanneksi eniten etapaivina luetaan muun muassa alan kirjallisuutta, suunnitelmia,
raportteja ja asiakirjoja (11 vastaajaa). Lisaksi kolme mainintaa saivat Skype-kokouksiin
osallistuminen, puheluiden hoitaminen seka karttojen ja esitysten tekeminen. Kaksi mainintaa
saivat laskujen kasittely, kuntalaispalautteisiin vastaaminen ja paatosten tekeminen.
Yksittaisia mainintoja saivat asiakirjojen ja rakennuslupahakemusten kasittely,
kalenterivarausten tekeminen, laskenta- ja hinnoittelutyot seka erilaiset tarkistus-,
suunnittelu- ja esimiestehtavat. Suuri osa vastaajista (11 vastaajaa) tiivisti, etta etapaivina

tyopaikallakin (kahdeksan vastaajaa).

Kysymykseen siita, millaisia tyotehtavia ei voi tehda etatoina, vastasi 53 vastaajaa. Suurin osa
vastaajista piti kokouksiin, palavereihin ja tiimityohon osallistumista tyopaikalla lasnaoloa
vaativana (17 vastaajaa). Syyna olivat tekniset vaikeudet, joiden takia oli haastavaa tehda
yhdessa tiimin kanssa esimerkiksi suunnittelutyota tai osallistua kokoukseen etana. Useat
vastaajat (yhdeksan vastaajaa) mainitsivat tiettyjen teknisten edellytysten puuttumisen
kotona. Esimerkiksi ammatissa tarvittavien ohjelmistojen, verkkoyhteyksien, tyokoneen tai
suuremman nayton puuttuminen hankaloittavat etatoiden tekemista. Lisaksi paasy tyopaikan
verkkotietolevykkeeseen ei onnistu kotona. Kuusi vastaajaa mainitsivat tyomaa- ja
maastokaynnit seka tyomaavalvonnan. Samoin kuusi vastausta tulivat myos henkiloston
opastamiseen, vuorovaikutukseen ja yleiseen esimiestyohon liittyen. Kuusi vastausta liittyivat
myos asiakkaiden tapaamiseen eli asiakaspalveluun, asukastapaamisiin ja yleisotilaisuuksiin.
Lisaksi mainittiin, etta tyossa tarvittavia aineistoja ja asiakirjoja sailytetaan tyopaikalla,
joten tyonteko kotoa kasin on hankalaa. Vastauksissa huomioitiin myos tarve yleiseen
informaation jakoon esimerkiksi kaytavakeskusteluissa seka kollegoiden ja esimiesten suora

apu tyotehtavissa. Lisaksi esimerkiksi postitus ja tulostus vaativat tyopaikalla oloa. Myos
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toimiva tyopiste kotona saattoi puuttua, mika hankaloittaa etatoiden tekemista. Suurin osa
vastaajista siis listasi tyotehtavia, joita ei voi tehda etana kotona. Kuitenkin tahan
kysymykseen tuli myos nelja ei-vastausta eli vastaajat pystyvat tekemaan etana kaikki

nykyiset tyotehtavansa.

Webropol -kyselyyn vastanneilta kysyttiin syita siihen, miksi he tekevat etatoita (kuvio 5).
Vastausvaihtoehdoista sai valita enintaan kolme tai kirjoittaa itse vastauksen kohtaan 'muu
syy, mika’. Yhteensa 54 vastaajaa vastasi tahan kysymykseen. Suosituin syy etatoiden
tekemiseen oli se, etta kotona pystyy paremmin keskittymaan tyotehtaviin (63 %
vastanneista). Seuraavaksi eniten vaikutti se, etta tyonantaja tarjoaa mahdollisuuden
etatoiden tekemiseen (43 %). Kolmanneksi suosituin syy oli se, etta voi itse joustavasti

maaritella tyontekoajan (33 %).

Tyon maara I 19 %

Téiden aikataulut [N 19 %
Tyon mielenkiintoisuus Il 6 %

Tyonantajan tarjoama mahdollisuus etatyéhon NN 43 %
Kotona pystyy keskittymaan paremmin téihin - I 63 %
Voin itse madritelld joustavasti tydajan N 33 o
Tyénteon ja yksityiseldman joustava yhdistiminen I 26 %
Vastuullinen asema tyossani [l 6 %
Pitk3 tai hankala tyématka NN 24 %
Joku muu, mika I 19%

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

Kuvio 5. Syyt, miksi etatoita tehdaan

Valmiiden vastausvaihtoehtojen lisaksi muina syina luteltiin esimerkiksi oma tai
perheenjasenen sairaustilanne, sisailmaongelmat tyopaikalla, mahdollisuus tehda toita myos
matkoilla ja mokilla. Esteina etataille taas lueteltiin muun muassa niin sanottu help desk -
tyo, tulostimen tarve, kannettavan tyotietokoneen puute tai kokouspaikkojen sijainti.
Toisaalta joustavien tyoaikojen takia tarvetta etatyolle ei edes koettu. Esteisiin lukeutuivat
myos puuttuva tyotietokone ja sopiva tyotila kotona. Osan kanssa etatyosopimusta ei oltu

vain ehditty viela tekemaan.

5.1.3 Etatoiden vaikutus tyomotivaatioon

Webropol-kyselyssa kysyttiin myos etatoiden mahdollista suhdetta tyomotivaatioon. Lahes 72

% vastaajista totesi, etta etatyot vaikuttavat tyomotivaatioon ja loput vastaajista oli sita
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mielta, etta eivat vaikuta. Vastausta sai viela tarkemmin eritella ja 14 vastaajaa perusteli
vastaustaan tarkemmin. Yksittaisina vastauksina perusteltiin etatoiden lisaavan

tyomotivaatiota, koska

-tyoympariston vaihto auttaa keskittymaan

-etatyot lisaavat tyohyvinvointia

-etatyot koetaan luottamuksen osoituksena tyontekijalle

-etatyopaiva on tehokas

-etayhteydet toimivat hyvin

-etatyossa voi paremmin itse aikatauluttaa tyotehtavansa ja tehda ne itselleen sopivaan
aikaan oman jaksamisen mukaan

-etatyopaivina sovitut tehtavat tulee tehtya, kun taas tyopaikalla samanlaista kontrollia ei ole
-oman tyon hallinnan tunne lisaantyy

-etapaivina ehtii paremmin tekemaan tyotehtavat

-vaihtelu virkistaa

Yksittaisessa vastauksessa etatyo nahtiin tyomotivaatiota heikentavana, koska se vahentaa
sosiaalisia suhteita tyopaikalle. Yksi nakokulma oli myos se, etta tyomotivaatio lisaa etatoiden
tekemista. Etatyon ja motivaation valista suhdetta analysoitiin myos niin, etta
vapaaehtoisena valintana se lisaa motivaatiota joustavana tyoaikamuotona, mutta
valttamattomana valintana esimerkiksi rauhattoman toimiston takia, tyomotivaatio ei
lisaanny. Yksittaisen vastauksen mukaan yhteytta etatoiden ja tyomotivaation valilla ei nahty
olevan. Kahdessa vastauksessa myos muistutettiin, etta valttamatta kaikilla ei ole samanlaisia
mahdollisuuksia etatyon tekemiseen (esimerkiksi tyotehtavan luonteen tai teknisten

puutteiden takia), mika lisaa epatasa-arvoa.

Etatoiden tyomotivaatiota lisadvia syita on paljon. Kaikille etatyomahdollisuus ei kuitenkaan
tuo lisaa tyomotivaatiota, joten toisenlaisiakin keinoja tyomotivaation sailymiseen kannattaa
miettia. Tyomotivaatio tarttuu tyoyhteisossa ja se auttaa myos sinnittelemaan haasteellisina
hetkina tyossa (Vilkman 2016, 72).

5.1.4 Etapaivien kaytannon jarjestelyt

Yhteensa 49 vastaajaa vastasivat kysymykseen etatoiden vaikutuksesta kokonaistyoaikaan.
Suurimmalla osalla vastaajista (29 vastaajaa) etatyot eivat vaikuta varsinaiseen tyoaikaan
mitenkaan. Kuitenkin seitseman vastaajan mukaan etatyot venyttavat tyopaivaa ja viiden
vastaajan mukaan taas tehostavat tyon tekemista ja nopeuttavat toista suoriutumista

verrattuna tyopaikalla tehtaviin paiviin. Yhteensa 12 vastaajaa kertoivat, etta voivat
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paremmin aikatauluttaa tyontekonsa etapaivina. Tyon voin aloittaa jo aikaisemmin tai
vastaavasti jatkaa myohaan illalla. Toiden lomassa voi myos kayda hoitamassa omia asioitaan.
Tyon suunnittelu on etapaivina yleensa huolellisempaa kuin toimistossa ja keskittymisrauha
parempi. Muutama vastaaja nosti esille tyomatkaan kaytetyn ajan pois jaamisen, mika on

huomattava etu etatyopaivina.

Kysymykseen etatyopaivien tavoitteiden selkeydesta vastasi yhteensa 51 vastaajaa.
Valtaosalle vastaajista (38 vastaajaa) etatyopaivien tavoitteet ovat erittain selkeita. Tama
liittyy myos siihen, etta tavoitteet yleensa maaritellaan etapaivina itse. Lisaksi muutaman
vastaajan mielesta etatyopaivien tavoitteiden selkeys vaihtelee tai tavoitteita etatyopaiville

ei ole. Parissa vastauksessa myos todettiin, etta tavoitteet etapaivina ovat epaselvat.

5.1.5 Esimiestyo

Kaikkiaan 48 vastaajaa vastasivat kysymykseen esimiehen saavutettavuudesta etatyopaivina.
Samalla kysyttiin myos sita, onko vuorovaikutteinen viestinta esimiehen kanssa sujuvaa. Lahes
kaikki vastaajat olivat sita mielta, etta esimiehen tavoittaa aivan yhta hyvin etapaivina kuin
tyopaikallakin. Sahkoposti, Lync, Skype ja puhelin ovat muutenkin kaytossa ensisijaisesti
esimiehille viestiessa. Moni tekee niin itsenaista asiantuntijatyota, etta varsinaista tarvetta
kommunikointiin tulee harvoin. Jonkin verran kommentoitiin sita, etta myos tyopaikalla

esimiehen saavutettavuus voi olla huono useiden kokousten takia.

Kyselyyn vastanneilta kysyttiin myos, kaipaavatko he enemman opastusta etatoiden
organisointiin kotona. Enemmisto vastaajista eli reilut 77 % ei kaipaa enempaa opastusta,
mutta loput vastaajista esittivat opastustoiveita. Opastustarpeisiin kuuluivat tietojen
hyodyntaminen kotoa kasin seka neuvontaa etatyohon sopivasta tyotilasta ja -valineista

kaivattiin.

Tiivistaen voisi sanoa, etta etatyot eivat yleensa ottaen vaikuta millaan erityisella tavalla
esimiehen saavutettavuuteen. Tama on myonteinen tulos, silla esimiehen helppo
saavutettavuus on tarkeaa. Etatoissa tyontekijan itsensa johtamisen taito on toki olennaista,
mutta tyontekija ei saa jaada kuitenkaan liian yksin. Jos tyontekija ei saa tarvitsemaansa
vastausta tai neuvoa kohtuullisessa ajassa, voi tyomotivaatio laskea. (Vilkman 2016, 51-52,

54.) Myos opastusta etatoiden jarjestamiseen kotona oli saatu suurelta osin riittavasti.
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5.1.6 Webropol-tutkimukseen vastanneiden kehitysehdotuksia

Yhteensa 42 vastaajaa listasivat kehitysehdotuksia etatoihin liittyen. Vastauksista suurin osa
kasitteli tekniikan toimivaksi saamista, jotta etatyopaivat onnistuisivat ja mahdollisimman
monenlaisia tyotehtavia voitaisiin tehda etatoina. Toiveet kasittelivat esimerkiksi sita, etta
omassa tai yhteiskaytossa olisi kannettava tyotietokone. Myos tyomatkapuhelinta toivottiin.
Lisaksi toivottiin oheislaitteita, kuten WEB-kameraa, jotta etaneuvottelut toimisivat hyvin.
Toivelistalla oli myos isompi naytto tai kaksi nayttoa kotiin heille, jotka tarvitsevat niita
tyotehtavia varten. Laitteiden lisaksi toivottiin paasya erilaisiin tyossa tarvittaviin
tietokantoihin myos kotoa. Yha enemman aineistojen toivottiin olevan pilvipalveluissa.
Samoin toivottiin, etta videoneuvotteluyhteydet toimisivat tyopaikan sisallakin. Lisaksi
ehdotettiin, etta Skype-palavereita olisi enemman. Niihin liittyen kaivattiin opastusta tai

koulutusta.

Seuraavaksi eniten toivottiin etatyon tekemiseen vahemman muodollisuuksia, kuten erikseen
esimiehelle etapaivan toiden ilmoittamista. Vastaajat toivoivat, etta etatyopaiva
rinnastettaisiin enemman toimistossa tehtavaan tyopaivaan. Tyopaikallakaan tehtavia toita ei
suoranaisesti valvota tai aseteta tyopaivalle tavoitteita. Tassa suhteessa haluttaisiin
etapaivasta enemman samankaltainen. Etapaivan raportointivelvollisuus tuntui vastaajista
ylimaaraiselta tyotehtavalta itsessaan. Tiivistetysti toivottiin sita, etta enemman valvottaisiin
tyon tuloksia eika tyoaikaa. Myos tasapuolisia mahdollisuuksia etatoihin toivottiin kaikille ja

sita, etta pelisaannot etatoiden suhteen olisivat avoimet ja kaikille selvat.

Tyoaikaan liittyvia ehdotuksia tuli runsaasti. Ehdotettiin myos sita, etta voitaisiin sopia tietyt
toimistopaivat, jolloin kaikki ovat paikalla. Vastaavasti taas voitaisiin sopia tietyista paivista,
jolloin annetaan ns. tyorauha keskittymista vaativiin tehtaviin ihan tyopaikallakin.
Ehdotuksena oli myos se, etta tyoaikaa mitattaisiin siita alkaen, kun kirjautuu tyokoneelle.
Toinen vaihtoehto oli se, etta tyoaikakirjautumiset eli leimaamisen sisalle ja ulos voisi
suorittaa matkapuhelimella. Yhtena ehdotuksena tyoajan seurantaan oli se, etta kaikki
voisivat tehda jarjestelmaan itse muutoksia. Tydaikaan liittyva ehdotus oli my0s tyOajan
porrastus. Yleensa ottaen toivottiin, etta etatoita saisi tehda nykyista enemman. Luottamusta
peraankuulutettiin myos ja asennemuutosta eli pelkkaan fyysiseen lasnaoloon tyopaikalla ei

kiinnitettaisi huomiota vaan tyon tuloksiin.

Webropol -kyselyn lopussa sai viela vapaasti ilmaista mielipiteensa etatoiden tekemisesta
yleensa. Tahan kohtaan vastasi 39 vastaajaa. Paaosin etatyot koettiin positiiviseksi
voimavaraksi, joka antaa virkeytta tyohon. Varsinkin tyomatkoihin kuluvan ajan saasto antoi
energiaa ja motivaatiota tyohon. Keskittyminen tyotehtaviin on usealla vastaajalla helpompaa

kotioloissa kuin toimistotiloissa. Tosin mainittiin, etta kaikille etatyot eivat sovi. Vaikka
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halukkuutta etatoihin olisi, ei oma tehtavankuva valttamatta sovi niihin. Toisaalta mainittiin,
etta etatyon tekeminen hyodyttaa myos toimistolla tyota tekevia, silla toimistotilat
rauhoittuvat, kun osa tyoskentelee muualla. Tekniikan toimivuus todettiin osittain esteeksi
etatoille ja Skype-palavereja toivottiin toteutettavan enemmankin. Etatoiden mainittiin

lisaavan tyoelaman joustoja seka helpottavan perheen ja tyoelaman yhteensovittamista.

Vaikka aikaisemmin kritisoitiin raportointivelvollisuutta etatyopaivien kohdalla, tuli tahan
kohtaan myos palaute siita, etta tyontekija tuntee olevansa luotettava tyonantajan mielesta
eika etatyopaivien toista kuten ei toimistopaivienkaan tarvitse raportoida erikseen.
Tyotuntien kirjaaminen taas etapaivien osalta tuntui epaluottamuslauseelta tyonantajan
puolelta. Luottamusta ja tyon tuloksia korostettiin palautteissa. Toinen nakokulma tyoajan
kontrollointiin oli se, etta tyoajan seurantaa toivottiin juuri etatyopaivienkin osalta, jotta ns.
ilmaiselta tyolta valtyttaisiin. Tarkeina asioina pidettiin tyonantajan velvollisuutta huolehtia
tyoturvallisuudesta ja vakuutuksista myos etatyopaivina. Lisaksi tyOpisteen ergonomisuutta
kotona pohdittiin, koska se ei ole samalla tasolla kuin toimistotiloissa. Toivottiin kuitenkin,

etta henkilosto olisi tavoitettavissa myos virastoaikoina, mika helpottaa yhteistyota.

Palautteissa tuli myos toivetta siita, etta etatyot sallittaisiin yha suuremmalle joukolle
tyontekijoita, jotta niita paasisi harjoittelemaan ja kaytannot hioutuisivat. Myos etatoiden

pelisaantojen kirkastamista, esimerkiksi tavoitettavuuden suhteen, toivottiin.

5.2 Esimiesten teemahaastatteluiden tulokset

Tilakeskuksessa, kuntatekniikan keskuksessa ja kaupunkisuunnittelussa tehdaan usein
kirjallinen sopimus tyontekijan siirtyessa tekemaan etatoita. Tilakeskuksessa on tehty viisi
etatyosopimusta. Kuntatekniikan keskuksessa taas reilut 40 henkiloa koko 300 tyontekijasta
tekee etatoita. Kaupunkisuunnittelussa on tehty 23 etatyosopimusta. Etatyosopimuksen on
allekirjoittanut siis noin 17 % tyontekijoista. Todellinen etatoita tekevien maara on Webropol-
kyselyn tulosten mukaan viela jopa suurempi kuin etatyosopimusten maara naissa kolmessa
toiminnossa. Etatoina tehdaan talla hetkella erilaisia raportteja, lausuntoja, suunnitelmia,
laskentaa, talousarvioita, hankintaan ja kilpailutusaineistoihin liittyvia tyotehtavia,
kehitystehtavia seka suunnitelmien tarkastamista. Myos oman alan kirjallisuuden lukeminen

on juuri sellaista keskittymista vaativaa tyota, jota tehdaan etatyopaivina.

raportoida. Usein tyontekija itse suunnittelee, mita tulee tekemaan kuten
asiantuntijatehtavissa ylipaansakin. Toisinaan tehtavista voidaan kuitenkin myos sopia

etukateen ja useinmiten se tapahtuu sahkopostilla.
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postitus, tulostaminen, tyomaakokoukset, tiimeissa tehtavat tyot (esimerkiksi
kehittamistehtavat) ja kunnossapidon tehtavat. Palaverit tapahtuvat yleisimmin viela niin,

etta kaikki osallistujat ovat paikan paalla toimistossa.

5.2.1 Etajohtaminen

Vuorovaikutus esimiehen ja alaisen valilla tapahtuu yleisimmin sahkopostilla ja kiireellisissa
asioissa yhteytta otetaan puhelimitse. Viestinnan esimiehet kokevat sujuvaksi ja tyontekijat
on saatu aina hyvin kiinni. Tama johtuu siita, etta suurin osa tyontekijoista tekee etatoita

korkeintaan muutaman kerran kuukaudessa. Tasta syysta myos viestinnan tarve esimiehelta

alaiselle ei etapaivina ole yleensa suuri.

Esimiesten vastauksissa korostui se, etta etatoiden tekemista ei tarvitse varsinaisesti seurata
ja johtaa. Etatoina tehdaan suurimmaksi osaksi jo ennalta sovittuja tyotehtavia ja
asiantuntijoita ei niinkaan kontrolloida myoskaan toimistossa. Etajohtaminen nahdaan siis
osallistuvana johtamisena, jossa valta ja vastuu jakautuvat (Vilkman 2016, 72). Osalla on
myos kaytossa etatoista jalkikateen taytettava lomake, jossa yksiloidaan etapaivana tehdyt
tyot. Toilla on myos usein muualta tulevia aikatauluja, joiden mukaan asiantuntijat tekevat
toitaan niin toimistossa kuin etanakin. Alaiset ovat sahkopostilla tavoitettavissa myos

etatyopaivina, jos tarvetta kommunikointiin tulee.

Luottamuksen alaisiinsa haastatellut esimiehet kokevat yhta hyvaksi niin etapaivina kuin
toimistopaivinakin. Luottamusta pidetaan toki olennaisen asiana ja edellytyksena toimivalle
tyosuhteelle. Tyon tuloksia mitataankin siina, etta aikataulut pitavat. Haastatteluissa tuli
myos ilmi se, etta esimies saattaa olla paljonkin poissa omalta tyopisteeltaan, joten ei
sinallaan pysty kontrolloimaan alaisiaan myoskaan toimistolla. Osassa haastatteluista
ajateltiin luottamuskysymysta myos toiden delegointina niin, etta jokainen kuitenkin vastaa
omasta tyopanoksestaan ja aikataulujen pitamisesta omalta osaltaan ilman esimiehen
valvontaakin. Juuri tallainen hajautetun johtajuuden toimintamalli kay hyvin etajohtamiseen
eli tyontekija saa vastuuta oman tyon organisoinnistaan. Samalla esimiehen kontrollin tarve
vahenee. Luottamus onkin hyva lahtokohta ja toimintatapa etajohtamisessa (Vilkman 2016,
28).
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5.2.2 Etatyon mahdollisuudet ja haasteet

Ensisijaisesti etatyot nahdaan mahdollisuutena saada keskittymisrauha erilaisiin kirjallisiin
toihin ja pohdintaa vaativiin kehittamistehtaviin. Toimistolla on paljon keskeytyksia, joten
pitkajanteinen tyo on haastavaa. Tyopaikalla on kuitenkin paljon tiimitoita ja palavereja,
joten rauhalliset etapaivat antavat mahdollisuuden ihan perustyonteolle ja esimerkiksi
kehitystoiminnoille. Tyonteko koetaan etapaivina tehokkaampana. Myos tyomatkan
puuttuminen etapaivina mainittiin etuna. Etapaivat sinallaan tuovat tyoelamaan tarvittavia

joustoja.

Haastatteluissa tuli esille useita tekniikkaan liittyvia kehitysehdotuksia. Skypen lisaantyva
kaytto palavereissa olisi hyva mahdollisuus. Osalla tyontekijoista puuttuu nykyaikainen
matkapuhelin toimivine yhteyksineen tai kannettava tietokone. Lisaksi tarvittaisiin koulutusta

Skype-kokouksiin seka muihin teknisiin valmiuksiin.

Haastatteluissa myos mainittiin toiveena se, etta etatyopaivia voitaisiin sallia enemmankin
kuin nykyisen kaytannon mukaiset. Lisaksi voitaisiin sopia ne paivat, kun kaikki ovat

toimistolla tavoitettavissa.

Suurimmaksi osaksi etatoihin liittyvia haasteita ei loytynyt. Painvastoin etatyomahdollisuus
nahtiin hyvana mahdollisuutena, josta tahan mennessa kertyneet kokemukset ovat
positiivisia. Etatyoskentely on ollut viela aika lailla satunnaista eika kovinkaan monella
valtaosaa tyoajasta. Etatoiden haasteet nahtiin usein samanlaisina kuin asiantuntijatyossa
yleensakin eli se, etta omaa tyota joutuu organisoimaan ja tyomotivaatiota pitamaan ylla.
Muina etatoiden haasteina nahtiin esimerkiksi sellaisten palaverien jarjestaminen, jossa
kaikkien tiimilaisten tulisi olla mukana. Samoin kotona olevien tyopisteiden mahdollisesti

huonoa tyoergonomiaa pohdittiin. Sitakin mietittiin, etta tyopaivat usein venyvat etapaivina.

5.3  Tutkimustulosten analysointi

Tassa tutkimuksessa keskityttiin etatoiden tekemisen nykytilanteeseen Vantaan kaupungin
maankayton, rakentamisen ja ympariston toimialalla. Webropol-kyselyn tutkimustuloksia voi
pitaa luotettavina edustamaan vastanneiden joukkoa. Vastausprosentti tosin oli vain noin 17
%, joten hyvin laajoja yleistyksia kyselyn pohjalta ei voi tehda. Ennen Webropol-kyselyn
lahettamista kysymykset oli lukenut useampi henkilo ja kommenttien perusteella niita hiottiin
yksiselitteisiksi. Vastausten luotettavuutta lisasi se, etta usean valintakysymyksen kohdalla sai

viela selittaa vastaustaan tarkemmin avoimessa kentassa. Teemahaastattelut analysoitiin
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laadullisesti, joten tutkimuksen luotettavuus ei ollut avainasemassa vaan niista esiin nousevat
henkilokohtaiset kokemukset, jotka toivat tahan tutkimukseen oman lisansa.
Teemahaastatteluissa kuitenkin huomattiin vastausten samankaltaisuus useissa kysymyksissa,

joten yleistysta voi niidenkin pohjalta jonkin verran tehda.

Webropol-kyselyn ja haastatteluiden perusteella etatoihin suhtaudutaan erittain positiivisesti
ja useassa palautteessa itse asiassa toivottiin, etta etatoita voisi tehda nykyista enemman.
Tosin useassa tyotehtavassa esteeksi etatoiden tekemiselle kotona muodostuu muun muassa
asiakaspalvelu, tyomaakaynnit tai erilaiset tekniset haasteet, kuten erityisohjelmistojen tai
tyossa vaadittavien suurten tietokonenayttojen puute kotona. Paljon toivottiin sita, etta yha
useammalle avautuisi mahdollisuus etatoiden tekemiselle ja myos koulutusta esimerkiksi

Skype-palavereihin tarjottaisiin.

Etapaivat nahtiin jarkevana tapana organisoida omaa tyotaan niin, etta kotona voi rauhassa ja
keskeytymatta tehda keskittymista vaativia tyotehtavia. Lisaksi tarkeaa oli se, etta
etapaivana tyot voi jarjestaa oman aikataulun mukaisesti ja tyomatkoihin ei kulu aikaa.
Useassa vastauksessa toivottiin myos sita, etta etatoissakin oleva henkilo olisi tavoitettavissa
tai ainakin sovittaisiin tietyt toimistopaivat, jolloin kaikki olisivat tavoitettavissa. Enemman
rauhaa toivottiin myos toimistolle. Melko usein mainittiin juuri toimistotyopaivan lukuisat
keskeytykset. Mainittiin myos se, etta osan tyontekijoista ollessa etapaivalla, olisi lopuilla
taas rauhallisempaa toimistolla. Niinpa etatoista hyotyvat myos toimistolla tyoskentelevat.

Varmasti hiljaiset tyotilat toimistossakin olisivat tervetulleita.

Johtamisessa ei nahty eroja etapaivien ja toimistopaivien valilla. Tama johtuu pitkalti siita,
etta etatoita tehdaan kuitenkin aika harvoin. Asiantuntijatyo on jo luonteeltaan sellaista,
etta henkilo itse johtaa omaa tyotaan riippumatta siita onko etapaivaa tekemassa vai

toimistolla.

Luottamus nahtiin kahdelta eri kannalta. Etatyota tekeviin alaisiin luotetaan ja samoin heidan
kykyynsa johtaa omaa tyotaan. Toisaalta etapaiviin liittyy myos raportointia etapaivien
tehdyista toista, kun taas toimistopaivina tallaista ilmoitusvelvollisuutta ei ole. Tama haaste
liittyy varmastikin kysymykseen siita, miten tyonantajan velvollisuus johtaa tyota
toteutetaan. Vilkman (2016, 31) toteaa, etta luottamukseen esimiehen ja tyontekijan valilla
vapauttaisi myos esimiesten tyotaakkaa. Fyysinen lasnaolo toimistossa on totuttu mittari tyon
suorittamiselle, vaikka takeita tyon edistymisesta ei ole toimistossa sen enempaa kuin
kotonakaan. Yha enemman toivottiin siirtymista tyon tulosten seurantaan tyoajan sijaan. Nain
myos esimieshaastatteluissakin painotettiin, etta jokainen vastaa kuitenkin omasta

tyopanoksestaan ja tyon aikataulujen pitaminen on todiste tyon suorittamisesta. Huolta nosti
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myos se, etta etapaivina tyota yleensa tehdaan pitempaan kuin toimistossa eika tyoaikaa

etapaivina seurata.

Joissain vastauksissa myos ennakoitiin jo tulevia uusia toimitiloja, joissa ei ole kiinteita
tyopisteita ja toivottiin ”harjoitusta” etatoista jo hyvissa ajoin ennen uusiin tiloihin
siirtymista. Uusiin toimitiloihin taman tutkimuksen perusteella voisi ehdottaa niin sanottuja
hiljaisen tyoskentelyn tiloja, koska useassa vastauksessa todettiin se, etta toimistossa on
paljon hairioita ja tyo keskeytyy. Kuitenkaan kaikki eivat valttamatta halua tehda etatoita,

joten tyorauhan lisaaminen myos toimistossa olisi oleellista.

Webropol-kyselyn vastauksissa ja teemahaastatteluissa tuli ilmi se, etta esimiehet ovat
kiireisia ja tavoitettavuushaasteita voi olla myos toimistolla yhta paljon kuin etana
tyoskennellessa. Vilkman (2016, 115) tarjoaa esimerkin esimiehen tavoitettavuuden
parantamiseen. Yhtena ehdotuksena voisi olla esimiehen kalenterissa oleva kahden tunnin
aika vaikka kerran viikossa, jolloin hanet tavoittaisi toimistolta ns. avointen ovien -

periaatteella.

Vilkman (2016, 37) toteaa, etta yhteisiin pelisaantoihin sitoudutaan enemman silloin, kun ne
ovat tiimin yhdessa pohtimia eika pelkastaan esimiehen sanoittamia. Tarkeaa olisi yhdessa
miettia esimerkiksi sita, etta missa tyotehtavissa etatyo on mahdollista, milloin ja miten

kaikki on tavoitettavissa seka kuinka tyon edistymista seurataan.

Sisaisen sosiaalisen median kaytto voisi tuoda tyoyhteisoon enemman keskustelua ja sita
kautta eri paikoissa olevat tyoyhteison jasenet saisivat yhteisen kokoontumispaikan.
Sosiaalinen media luo myos esimiehelle mahdollisuuden jakaa kaikille tietoa samanaikaisesti
ja samansisaltoisesti, kun taas kahden keskisissa keskusteluissa kommunikaatio voi olla

erilaista eri henkildiden kanssa ja jotain voi jaada puuttumaankin. (Vilkman 2016, 56.)

Yksi taman tutkimuksen pohjalta nouseva kehitysehdotus on se, etta kaikkien etatoita
tekevien kanssa tehtaisiin kirjallinen sopimus ja tieto etatoiden tekemisesta vietaisiin myos
henkilostotietojarjestelmaan. Nain ollen etatoiden tekemisen maara olisi helposti
seurattavissa raporttien kautta. Nykyisellaan on jo kaytossa kirjallinen sopimus etatoiden
tekemisesta, mutta aivan kaikki etatoita satunnaisesti tekevat eivat viela ole sellaista
allekirjoittaneet. Sopimus on hyva senkin takia, etta siina kaydaan kirjallisesti lapi etatyon
tekemisen ohjeistukset ja reunaehdot. Toisena kehitysehdotuksena on se, etta myos
tyopaikalla olisi hiljaisen tyon tekemisen tiloja, joissa voisi keskittya esimerkiksi lukemista ja
kirjoittamista vaativiin tehtaviin. Kaikki eivat valttamatta halua tehda etatoita kotona tai

tarvittavaa tyopistetta ei ole helposti jarjestettavissa.
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6  Tutkimustulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Webropol -kyselyn mukaan etatoita tehdaan jo nykyisellaan paljon. Noin 60 %
asiantuntijatehtavissa tyoskentelevista Webropol-kyselyyn vastanneista tekee ainakin
ajoittain etatoita. Osa etatoita tekevista on allekirjoittanut kirjallisen etatyosopimuksen,
jossa maaritellaan etatyon tekemisen ohjeistusta ja ehtoja tarkemmin. Kaikkien tyotehtavat
eivat sovellu etatyohon, mutta varsinkin asiantuntijatehtavissa tyoskentelevilla on sellaisia
keskittymista vaativia toita, joita mielellaan tehdaan omassa rauhassa etapaivina.
Yleisimmillaan etatoita tehdaan muutaman kerran kuussa ja usea haastateltava totesikin, etta
nykyinen kaytanto on kaksi etapaivaa kuukaudessa. Tassa kohtaa toivottiin useammin

mahdollisuuksia pitaa etapaivia.

Etatyot nahdaan suurimmaksi osaksi tyomotivaatiota lisaavana tyomuotona. Suurin osa

kyselyyn vastanneista ei kaipaa lisaa opastusta etatoiden tekemiseen ja organisointiin kotona,
mutta yksittaisia koulutus- ja opastustoiveitakin tuli. Kokonaistyoaikaan ei katsottu etatoiden
paljoa vaikuttavan. Myos tavoitteet etapaiville oli lahes kaikille selvia, koska tavoitteet olivat

itse asetettuja.

Johtamiskysymyksissa ei varsinaisia haasteita oltu huomattu. Asiantuntijatehtavissa
tyoskennellaan muutenkin aika lailla itsenaisesti ja etapaivat ovat kuitenkin vain satunnaisia.
Eri asia olisi, jos etatoita tehtaisiin kokoaikaisesti tai valtaosa tyoajasta. Seka tyontekijat etta
esimiehet kokivat, etta vuorovaikutus ja yhteydet toimivat hyvin etapaivinakin. Sahkoposti on

ensisijainen yhteydenpitovaline.

Kehitysehdotuksina tutkimuksessa nousi esiin se, etta etatoiden maaraa lisattaisiin. Samalla
teknisia valmiuksia ja toimivia yhteyksia kotiin toivottiin enemman. Uusien toimitilojen myota
ne varmasti tulevatkin ajankohtaisiksi. Myos Skypen kayton lisaamista palavereissa ehdotettiin

ja samalla lisaopastusta Skypen kayttoon.

Kyselyn vastauksissa toivottiin pelisaantoja siihen, miten ja milloin henkilot olisivat
tavoitettavissa. Webropol-kyselyn mukaan esimiehet ovat yhta hyvin tavoitettavissa
etapaivina kuin toimistolla tyoskennellessakin, joten tavoitettavuushaasteita ei etatoihin liity.
Esimiehilla on paljon palavereita, joten tavoitettavuus saattaa olla sita kautta ajoittain
heikompaa. Luvussa 5 ehdotettiin esimiehille saannollista sovittua toimistoaikaa, jolloin
heidat saisi helposti kiinni. Toinen ehdotus koski yhteista keskustelupaikkaa sosiaalisessa
mediassa, jossa tiimin jasenet voisivat matalalla kynnyksella keskustella tyohon liittyvista

kysymyksista keskenaan.
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6.1 Pohdintaa ja kehitysehdotukset

Yleisesti ottaen etatoihin suhtaudutaan positiivisesti. Myos toimistotiloja pyritaan yha
useammin muokkaamaan ajasta ja paikasta vapaaseen tyontekoon eli kiinteita tyopisteita ei
valttamatta enaa ole ja hiljaisen tyon tiloja jarjestetaan toimistoissakin. Etatoiden tekeminen
on toki helpottunut tietoliikenneyhteyksien kehittymisen myota, mutta samalla myos osa
tyontekijoista mieluummin tekee toita toimistossa. Etatoihin liittyy kuitenkin se, etta tyo- ja
vapaa-aika voivat sekoittua, tyopaiva venya kotona ja sosiaalisia suhteita ei voi samalla lailla

yllapitaa kuin toimistossa.

Webropol-kyselyyn vastanneista 60 % tekee ainakin osittain etatyota, mika on
tutkimustuloksena varsin paljon verrattuna tilastotietoihin etatyon tekemisesta. Kappaleessa
2 todettiin, etta etatyota tekee Suomessa noin 45 % asiantuntijoista. Toki tilasto on vuodelta
2013 ja riippuu paljon organisaatiosta, kuinka paljon etatyon tekemista mahdollistetaan ja

millainen ilmapiiri etatyon tekemiselle on.

Etatoihin liittyva haaste on myos se, miten tyon suorittamista valvotaan. Tyon tuloksethan
kertovat puolestaan tyon suorittamisesta. Kuitenkin tyontekijalla voi olla tunne siita, etta
pitaa todistaa, etta on tehnyt toita etapaivana. Tahan liittyy myos etapaivan pelisaantojen
kirkastaminen. Yksi kysymys on se, etta taytyyko etapaivana olla virastoaikaan tavoitettavissa
koko ajan sahkopostin tai puhelimen valityksella. Jos taytyy, ei etapaivan tyontekoa voi
aikatauluttaa haluamallaan tavalla joustavasti. Useat toivoivatkin, etta sovittaisiin vaikka

tietty viikonpaiva, jolloin kaikki olisivat tavoitettavissa.

Luvussa 3 todettiin vision valittamisen ja tavoitteiden asettamisen olevan oleellista
etajohtamisessa. Tassakin tutkimuksessa tuli ilmi se, etta tavoitteiden saavuttaminen puhuu
kannustaa alaisia tekemaan itse paatoksia. Nain tullaan tilanteeseen, jossa esimiehen

kontrolli vahenee ja aikaa vapautuu muihin tyotehtaviin. Johtajuudesta tulee jaettua.

Yhteenvetona taman tutkimuksen pohjalta nousseita kehitysehdotuksia ovat kirjallisen
etatyosopimuksen tekeminen kaikkien etatyota tekevien kanssa ja etatyon mahdollistaminen
yha useammalle ja nykyista useammin. Teknisten valmiuksien kartoittaminen ja sen pohjalta
puuttuvan tekniikan hankkiminen ovat tarkeita edellytyksia etatyolle. Skype-
palaverikaytantoa voisi lisata. Etatyon tekemisen pelisaantojen muodostaminen yhteisesti
tyoyhteisossa loisi edellytykset yhdenvertaiselle etatyokulttuurille. Eroa etapaivan ja
toimistopaivan valilla voisi haivyttaa niin, etta tyon tavoitteet maariteltaisiin samalla tavoin
riippumatta tyontekopaikasta. Tyotiimien omat sosiaalisen median keskustelupaikat

madaltaisivat kynnysta ottaa esille asioita ja mahdollistaisivat keskustelun etanakin.



1

6.2 Ehdotuksia jatkotutkimusaiheista

Etatyoselvitykseen Vantaan kaupungin maankayton toimialalla liittyy myos muita
toimeksiantajalle tarkeita tutkimusaiheita, joihin voisi seuraavissa tutkimuksissa perehtya.
Tallaisia ovat uuteen toimitilaan liittyvat selvitys- ja suunnitteluteemat seka tyohyvinvoinnin
kysymykset liittyen etatoihin. Tassa tutkimuksessa selvitettiin etatyon tekemisen maaraa ja
kokemuksia kesalla 2017. Uusi selvitys tilanteesta olisi mielenkiintoista tehda uusien

toimitilojen kayttoonoton jalkeen.
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Liitteet

Liite 1: Webropol-kysely tyontekijoille

Etatyd ja sen kehittdminen Vantaan kaupungin maankayton,

rakentamisen ja ympariston toimialalla

1. Missa toiminnossa tydskentelet?

™ Tilakeskus
Kuntatekniikan keskus

Kaupunkisuunnittelu

2. Mika on toimiasemasi?

O Johto
O Keskijohto/ asiantuntija/ylempi toimihenkild
O Toimihenkild/ tyontekija

O Muu/en osaa sanoa

3. Toimitko esimiehena?

O Kylla
O En
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4. Tyoskenteletko

O Kokoaikaisessa virka- tai tyosuhteessa

O Osa-aikaisessa virka- tai tyosuhteessa

5. Teetko paatoimeesi kuuluvia toita etatoina kotona? (niin tyoajalla kuin varsinaisen

tyoajan ulkopuolella)

O Kylla
O En

6. Kuinka usein teet etatoita?

O Kolmena péivén tai enemman viikossa
O Kahtena paivané viikossa

O Yhtena péivana viikossa

O Muutaman kerran kuussa

O Kerran kuussa

O Harvemmin

O En koskaan

7. Halutessasi voit tarkentaa etatyon maaraa, esim. montako tuntia tai paivaa kuussa teet

etatoita.
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8. Millaisia tyotehtavia teet yleensa etatoina?

9. Onko sinulla tyotehtavia, joita et voisi tehda etatyona?

10. Mitka syyt vaikuttavat etatoiden tekemiseen? Valitse korkeintaan 3 tarkeinta syyta.

[ ] Tyon maara

[ ] Toiden aikataulut

[] Tyon mielenkiintoisuus

[] Tydénantajan tarjoama mahdollisuus tydskennella kotona

[ ] Kotona pystyy keskittyméaan paremmin toihin

[] Voin itse méadritell4 joustavasti tydajan

[ ] Mahdollisuus joustavasti yhdistia tyonteko ja yksityiselama
[] Vastuullinen asema tydssani

[ ] Pitka tai hankala tyomatka

Joku muu, mika

[
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11. Lisaako etatyomahdollisuus motivaatiota tyohon?

[ ] Kylla
[]Ei

Tahan voit tarkemmin eritelld etatydn suhdetta tydmotivaatioon

[

12. Kaipaisitko enemman opastusta etatyon organisointiin kotona?

[ ] Kylla
[ ]En

Tahan voit kertoa enemman opastustarpeesta

[

13. Miten etatyon tekeminen vaikuttaa tyoaikaasi?

14. Miten selkeita etatyopaivien tavoitteet tyotehtavien osalta Sinulle yleensa ovat?
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15. Miten hyva esimiehen saavutettavuus etapaivina on? Onko vuorovaikutteinen viestinta

esimiehen kanssa sujuvaa vai onko siina haasteita?

16. Mita kehitysehdotuksia Sinulla on etatyon sujumisen kannalta?

17. Mita muuta etatoihin liittyvaa haluaisit sanoa?
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Liite 2: Esimiesten teemahaastattelurunko

Teemahaastattelukysymykset esimiehille

1. Millaisia tyotehtavia/ kokonaisuuksia tehdaan etatoina? Miten tavoitteet
etatyopaiville maaritellaan?

2. Mita tyotehtavia ei voi tehda etatyona?
3. Kuinka hyvin pystyt seuraamaan tyontekijoiden tyon suorittamista heidan tehdessa

etatoita?

4. Milla tavoin viestit etatoita tekevien tyontekijoiden kanssa? Onko vuorovaikutteinen
viestinta etatyontekijoiden kanssa sujuvaa vai onko siina haasteita?

5. Oletko luonut erilaisia tapoja johtaa etatyota verrattuna toimipaikalla tapahtuvaan
tyohon?

6. Luottamus on tarkea lahtokohta johtamisessa. Koetko luottamuksen etatyon
johtamisessa erilaisena verrattuna tyopaikalla tehtavan tyon johtamiseen?

7. Mita etatyo mielestasi mahdollistaa?

8. Mita haasteita ja hyotyja koet etatyoskentelysta olevan?

9. Mita kehitysehdotuksia Sinulla olisi liittyen etatoiden tekemiseen?



