LAPIN AMK '

Lapland University of Applied Sciences

ETATYON VAIKUTUS JOHTAMISESSA TYONTEKIJAN
NAKOKULMASTA

Siermala Nora

Opinnaytetyo

Liiketalouden koulutus
Tradenomi (AMK)

2024



LAPIN AM |(_] Opinnaytetyon tiivistelma

Lapland University of Applied Sciences

Liiketalouden tutkinto
Tradenomi (AMK)

Tekija Nora Siermala Vuosi 2024
Ohjaaja(t) Satu Valli

Toimeksiantaja Yritys X

Tyon nimi Etatyon vaikutus johtamisessa tyontekijan nakokul-
masta

Sivumaara 25+3

Opinnaytetyossa tutkin etatyon vaikutusta johtamiseen tyontekijan nakokul-
masta. Tutkimuksen tavoitteena tassa tydssa oli selvittaa, miten tyontekijat koke-
vat esihenkildiden johtamisen yrityksessa X, jossa tehdaan paljon etatyota. Paa-
tutkimuskysymys oli, kokevatko tydntekijat etatydskentelyn johtamisen toimivana
yrityksessa. Apututkimuskysymyksena oli, kokevatko tyontekijat saavansa tar-
peeksi tukea esihenkiloltaan etatydssa.

Teoriaosuus keskittyi etatydhon ja johtamisen perustaan, ja siina kasiteltiin niihin
liittyvia olennaisimpia aiheita. Tutkimuksessa kaytettiin seka laadullista ettd maa-
rallista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus toteutettiin tekemalla sahkoinen kyselytut-
kimus suurehkolle vakuutusalan yritykselle, jossa jokainen kyselyyn vastanneista
tekee ainakin osittain etatoita toistuvasti. Kyselylomakkeessa oli monivalintaky-
symyksia, joista kyselyn tayttajat ovat valinneet itselleen sopivimman vaihtoeh-
don.

Tutkimustulokset vastasivat odotuksia, ja teoria tukee niita. Yrityksessa X tehdyn
kyselytutkimuksen vastausten perusteella voidaan todeta, etta etatyoskentely on
hyvin toimivaa kyseisessa yrityksessa. Esihenkildon etdjohtamistapoihin, ja -taitoi-
hin oltiin my6s kokonaisuudessaan tyytyvaisia. Tutkimus voi hyddyttaa yrityksen
X vastaajien esihenkil6ita.

Avainsanat Etatyo, johtaminen, etana johtaminen, esihenkilOtyos-
kentely



LAPIN AM |(_] Abstract of thesis

Lapland University of Applied Sciences

Degree Programme in Business
Administration
Bachelor of Business Administration

Author Nora Siermala Year 2024
Supervisor(s) Satu Valli

Commissioned by Corporation X

Title The impact of remote work on management from the
employee's point of view

Number of pages 25+3
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remote work is done. The main research question was whether employees per-
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1 JOHDANTO

Etatyd on jatkuvassa nosteessa oleva tyontekemisen muoto, jota yha useam-
massa organisaatiossa ja tyopaikassa on mahdollisuus hyddyntaa. Etatyo on eh-
doton tyOnantajien valttikortti, joka vaikuttaa tyOpaikan hakemisen innokkuuteen
nykyaan. Aiemmin etatyo ei ollut viela niin suosittua, mutta se sai lopullisen kas-
vupyrahdyksen tdhan mennessa koronapandemiasta, jolloin kaikkien ihmisten,
joiden oli mahdollista tehda ty6ta etana, kehotettiin pysymaan kotona tartunnan

valttamiseksi. (Leskinen 2023.)

Tilastokeskuksen vuoden 2022 etatyotutkimuksen mukaan tyollisista joka kym-
menes tyontekija tyoskenteli kotoa. Tama maara oli siis sen jalkeen, kun korona
oli hellittanyt. Henkildita, jotka tekivat tydajasta puolet kotona, oli vuonna 2002

noin 13 prosenttia. (Leskinen, 2023.)

Yha useampi tyonhakija myos haluaa, ja ehka vaatiikin, ettd uudessa tyopai-
kassa on etatydmahdollisuus edes yhtena paivana viikossa. Decoding Global Ta-
lentin tutkimuksen perusteella 89 % tutkimukseen vastaajista haluaa ainakin yh-
den tai useamman paivan viikosta tyoskennella etdna. Samassa asiayhteydessa
on myos tutkittu etatyon olevan yhteydessa joustavampiin tyoaikoihin. (Oja,
2021.)

1.1  Tutkimusmenetelma ja tutkimuskysymykset

OpinnaytetyOssa tutkitaan etatyon vaikutusta johtamiseen tyontekijan nakokul-
masta. Tutkimuksessa selvitetaan, miten tyontekijat kokevat esihenkildiden joh-
tamisen yrityksessa X, jossa tydskennellaan paljon etana. Paatutkimuskysymyk-
sena on; Kokevatko tydntekijat etatydoskentelyn johtamisen toimivana yrityk-
sessa. Apututkimuskysymyksena sen sijaan on; kokevatko tyontekijat saavansa
tarpeeksi tukea esihenkiloltaan etatyossa.

Opinnaytetyoni on tutkimuspainotteinen, ja tama nakdkulma on itselleni helpom-
min lahestyttava, koska opinnaytetydllani ei ole toimeksiantajaa. Toteutan tutki-
musmateriaalin kerdamisen laatimalla sahkdisen kyselylomakkeen, joka lahete-
taan osalle tyopaikkani henkildstosta. Hankin sahkoisella kyselylomakkeella vas-
tauksia tutkimuskysymykseen, kokevatko tyontekijat etatyoskentelyn johtamisen



toimivana yrityksessa? Kysyn heidan mielipiteensa ja naiden vastauksien kautta
voin ratkaista tutkimusongelman. Kysymykset ovat monivalintakysymyksia, joten
tutkittava saa valita niista itselleen parhaiten sopivimman vaihtoehdon. Kun ky-
selylomakkeet on palautettu, avaan tuloksia laadulliselle tutkimukselle ominai-
sella tavalla sanoin kirjoittamalla, mutta myds palkkidiagrammilla (Laadullisen tut-
kimuksen verkkokasikirja, 2021).

Toteutan tutkimusmateriaalin kerdamisen laatimalla sahkoisen kyselylomakkeen,
joka lahetetaan osalle tyopaikkani henkilostosta. Hankin sahkoisella kyselylo-
makkeella vastauksia tutkimuskysymykseen, kokevatko tyontekijat etatyoskente-
lyn johtamisen toimivana yrityksessa? Kysyn heidan mielipiteensa ja naiden vas-
tauksien kautta voin ratkaista tutkimusongelman. Kysymykset ovat monivalinta-
kysymyksia, joten tutkittava saa valita niista itselleen parhaiten sopivimman vaih-
toehdon. Kun kyselylomakkeet on palautettu, avaan tuloksia laadulliselle tutki-
mukselle ominaisella tavalla sanoin kirjoittamalla, mutta myoés palkkidiagrammilla

(Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja, 2021).

Kaytan opinnaytetyon tekemiseen osittain laadullista eli kvalitatiivista tutkimus-
menetelmaa seka maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jonka tar-
koituksena on kerata tietoa numeerisesti. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena
on perustaa tutkimuksensa mm. erilaisia aineistoja ja analysointeja kayttaen
(Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja, 2021). Opinnaytetyohoni tulee kuiten-
kin myos maarallista tutkimustapaa, silla aion kirjata kyselyn tulokset jonkinlai-
sena palkkidiagrammina myds, josta kay ilmi esimerkiksi vastaajien prosentti-
maarat kyselyn lahetettyihin nahden. Myds tutkimusmenetelmani eli kyselylo-
make on luokiteltu maarallisen tutkimuksen menetelmaksi. Kyselylomake sopii
hyvin tutkimusmenetelmaksi sellaisiin tutkimuksiin, joissa tutkitaan mm. henkil6i-
den mielipiteita tai asennetta (Vilkka 2021b, 28). Taman vuoksi tutkimusmene-

telma sopii hyvin omaan opinnaytetydhoni.

1.2 Yritys X:n esittely

TyoOskentelen suuressa vakuutusalan yrityksessa. Yrityksessa tyoskentelee mo-
nen alan tyontekijoita eri rooleissa, muun muassa korvauskasittelijoita, eri alojen

asiantuntijoita, asiakasneuvojia, eri alojen esihenkil6ita, valmentajia ja monia



muita. Kyseisen yrityksen liikevaihto oli vuonna 2022 noin 1 597 606 000 euroa.
TyoOntekijoita on yrityksessa paljon, joten kaikille en voi kyselya lahettaa, vaan
rajaan henkildmaaran noin 40-60 henkiloon. Maara ei voi olla liian suuri, mutta ei

myaoskaan liian pieni.

Vaikka opinnaytetyollani ei ole toimeksiantajaa, se hyodyttaa omaa ymmarrystani
johtamisesta ja etatydsta. Koska aihe liittyy vahvasti opiskelemaani alaan ja joh-
tamiseen, olen oppinut paljon jo nyt, kun olen hyddyntanyt erilaisia lahteita ja lu-
kenut niita ajatuksella. Lisaksi aihe liittyy vahvasti my6s omaan tyohoni, silla tyos-
kentelen paasaantoisesti etana itse, eli se on osa jokapaivaista elamaani ja ar-
keani. Tutkimustulosten myo6ta saan myds uutta tietoa siita, mita mielta tyopaikal-

lani tydntekijat ovat etatydskentelysta ja sen vaikutuksesta esihenkildtydskente-

lyyn.

1.3 Eettiset lahtokohdat ja luotettavuus

Hyvien eettisten tapojen mukaisesti kaikkia, keille kyselyn lahetan, informoidaan
asiasta ja vastaaminen on tietysti vapaaehtoista kaikille osapuolille (Vilkka,
2021a). Tutkimuksessani kysely toteutetaan anonyymisti enka keraa ollenkaan
kyselyyn vastanneiden henkildiden henkilGtietoja kunnioittaakseni heidan yksityi-
syyttaan. Tietosuojan vuoksi tutkimus on parempi ja helpompi toteuttaa anonyy-
misti, eikd vastanneiden henkildtiedoilla ole mitaan merkitysta kyselyn tulosten
kannalta. Anonymiteetti myos madaltaa henkildiden vastauskynnysta, koska hen-
kilotiedot eivat tule esille. Ennen kyselylomakkeen lahettamista kaytan viela lo-

makkeen luetuttavana esihenkilollani.



2 ETATYOSKENTELY JA JOHTAMINEN

2.1 Etatyd nykypaivana

Etatyo ja etatyOskentely tarkoittaa, etta tyota voidaan tehda muualla kuin konk-
reettisesti itse tydpaikalla, eli vaikkapa kotona tai maokilla (Vilkman 2016, 13,16).
Alla olevasta kuviosta voi nahda, miten ihmiset tekevat etatoita eri maissa. Kuten
kuviosta voi nahda, Suomi on karjessa. (Eurostat 2021.) Tybnantaja voi maarit-
taa, onko etatyd saannodllista, satunnaista vai jopa kokoaikaista. Joustava tyojar-
jestely puolestaan mahdollistaa sen, etta ihmisilla voi olla mahdollisuus hakea
tyota esimerkiksi toiselta paikkakunnalta, mika taas voi hyvinkin olla esimerkiksi

pienien paikkakuntien asukkaiden suuri etu. (Vilkman 2016, 13,16.)

People usually working from home, 2020
(% of employed people aged 15-64)

Finland
Luxembourg
Ireland
Austria
Netherlands
Belgium
Denmark
France
Germany
Malta
Portugal
Estonia
EU

Italy
Spain
Poland
Slovenia
Sweden
Czechia
Greece
Slovakia
Lithuania
Cyprus
Latvia
Hungary
Croatia
Romania
Bulgaria

Iceland
Switzerland
Norway

Germany: provisional data with low reliability

ec.europa.eu/eurostatii

Kuvio 1. Etatyota tekevien ihmisten maarat maittain (Eurostat, 2021.)



Etatyoskentely sai lopullisen sysayksen pandemian vuoksi, joka alkoi jyllata maa-
ilmassa vuonna 2020. Kun suuri osa palveluista laitettiin ihmiskontaktien valtta-
miseksi kiinni kokonaan, he, jotka tekivat etatoita, pystyivat jatkamaan edelleen
tyontekoaan sen suhteen normaalisti. Toki etatoita oli olemassa myos ennen
pandemiaa, mutta niiden maara nousi kuitenkin merkittdvasti pandemian aikana

ja sen jalkeen (Dufva, M., Solovjew-Wartiovaara, A. & Vataja, K. 2021).

Pandemia pakotti yritykset kehittdmaan lisaa seka uudelleen ottamaan kayttéon
erilaisia teknologisia palveluita ja alustoja, jotka helpottivat ja kehittivat etatyon
tekoa. Taman vuoksi yritykset ovat Ioytaneet itselleen sopivia tapoja toimia seka
on voitu todeta, millaiset toimintatavat ja teknologiat sopivat mihinkin asiaan
(Dufva ym 2021.)

Muuttunut maailmantilanne vaikutti hybridityoskentelyyn positiivisella tavalla hir-
vealla vauhdilla, eika siita enaa haluta luopua, vaan painvastoin. Joustavan eta-
tydskentelymahdollisuuden tarjoaminen on monelle tydnhakijalle tarkeaa ja tyon-
antajien valttikortti uusien tyontekijdiden saamiseksi nykyaan (Kohtakangas, Ko-
pakka & Koskitalo 2023, 3.)

Tutkimuksien perusteella sellaiset tyontekijat, joilla on jonkinlainen mahdollisuus
etatyoskentelyyn, pysyvat yrityksessa noin 60% todennakodisemmin kuin sellaiset
tydntekijat, joilla sita ei ole. Tydntekijan pysyvyys yrityksessa on tietysti myos
tydnantajan kiistaton etu jo taloudellisestikin. Uuden tydntekijan rekrytointi ja kou-
luttaminen on kallista ja aikaa vievaa. (Vilkkman 2016, 11)

2.2 Etatydskentelyn hyvat puolet

Etatydsta on merkittavia hyotyja tyontekijalle. Tydon monimuotoisuus lisaa tyonte-
kijan kokonaisvaltaista hyvinvointia, koska etatyd mahdollistaa enemman aikaa
esimerkiksi perheelle, harrastuksille ja muille tyontekijalle tarkeille asioille. Aikaa
saastyy, kun ei tarvitse kuluttaa aikaa tydmatkaan, joka saattaa toisilla olla hyvin-
kin pitka, joten puhutaan jo merkittavasta ajansaastosta (Grace, 2020). Tyonte-
kija sadastaa myos taloudellisesti, kun tydmatkan osalta ei kulu rahaa polttoainee-

seen tai julkisen liikenteen lippuun. (Grace, 2020.)
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Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyontekijat, jotka tekevat etatyota, eivat kuor-
mitu tydn vuoksi yhta paljon kuin he, jotka eivat voi tehda etatydta. Monet tyonte-
kijat kokevat my0s itse, etta tydskentely on huomattavasti tuotteliaampaa kotona
tyoskennellessa kuin toimistolla. Tama taas on yhteydessa siihen, etta tyontekija
voi hyvin, kun han ei koe jatkuvaa kuormittumisen tunnetta ja stressia tyostaan.
(Vilkman 2016, 16)

Etatydskentelyn mahdollisuus on vahentanyt myés muun muassa sairaspoissa-
oloja seka poissaoloja sairaan lapsen vuoksi. Hieman puolikuntoisena voi tuntua
ikavalta lahtea paikan paalle toihin, mutta jonkinasteinen tyonteko voi hyvinkin
onnistua tallaisessa tilanteessa kotoa kasin, samoin kuin silloin, jos lapsi on sai-
raana. (Vilkman 2016, 16.)

Etatyoskentely on itsenaista ja itseohjautuvaa tyoskentelya, vaikka totta kai usein
on tyoporukan tiimin ja esihenkilon tuki taustalla ja yhteydenpito on tiivista. Koska
tyd on niin itsenaista, se saattaa rohkaista tyontekijaa tekemaan enemman itse-
naisia paatoksia tyotehtavissaan. Tama johtunee siita, etta esimerkiksi toimistolla
on helppo kysya vieressa istuvalta tyokaverilta matalalla kynnyksella apua, mutta
kotona yksin ollessa saattaakin pohtia hieman pidempaan ja keskittyneesti, en-

nen kuin kysyy tietokoneen valityksella apua tyokaverilta (Vilkkman 2016, 17).

Yritysten ja tydnantajien nakokulmasta taas suurimpia etatyoskentelysta syntyvia
hyotyja ovat muun muassa yrityksen kokonaiskustannusten aleneminen ja eko-
logisuus. Yha useampi yritys haluaa kantaa kortensa kekoon ekologisissa asi-
oissa. Jos tydnantaja mahdollistaa etatydskentelyn, se vahentaa automaattisesti
tydmatkaan kaytettavia paastoja ja on nain ollen ekologisempaa (Vilkman 2016,
18.)

TyOnantajat saattavat saastaa myos toimitilakuluissa ja kaikessa, mita tyontekijat
tarvitsevat toimitilaan, esimerkiksi tyopoydat, tuolit ja naytot tietokoneelle. Jos
osa tyontekijoista tydskentelee esimerkiksi suurimman osan aina etana, niin yri-

tyksen toimistotilojen ei tarvitse olla valttamatta niin suuret. (Vilkman 2016, 1)
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2.3 Etatyoskentelyn haasteet

Etatydskentely saattaa kuitenkin tuoda mukanaan myos haasteita. Tydntekijan
nakokulmasta katsottuna ne liittyvat yleensa esimerkiksi tyontekijdiden yhteis-
henkeen ja luottamukseen. TyOyhteisoon kuuluminen ja tyokavereiden konkreet-
tisen Iasnaolon puuttuminen voi olla monelle haastavaa ja osa voi kokea taman
vuoksi ehka jopa yksinaisyytta ja tunnetta, etta ei ole osa tyéporukkaa (Vilkman
2016, 19).

Esihenkildiden nakOkulmasta katsottuna tyontekijoiden etatyoskentelyn haas-
teiksi ovat osoittautuneet esimerkiksi luottamus, tyontekijan itsensa johtamisen
puute seka tydntekijan sitouttaminen ((Vilkkman 2016, 45). Tyontekija saattaa hel-
posti kokea ulkopuolisuuden tunnetta etatydssaan, jolloin esihenkilén etajohtami-

sen taitojen tarpeellisuus korostuu entisestaan (Vilkman 2016, 50).

TyoOntekijoilta vaaditaan nykyaan tyOmaailmassa yha enemman itseohjautu-
vuutta, ja etatydskentelyssa sen merkitys vain korostuu. Voi olla esihenkildlle
haastavaa miettia, missd menee raja siind kohtaa, etta tyontekija saa sopivasti
vapautta itsenaiseen tyoskentelyyn mutta ei koe jaavansa tyotehtaviensa kanssa
ihan yksin (Vilkman 2016, 52). Etatyoskentely ei varmasti sovi kaikenlaisille per-
soonille, koska ihmiset ovat erilaisia. Kaikki eivat pida itsenaisesta tydskentelyta-
vasta ja kaipaavat ymparilleen tiiviin, konkreettisen tydyhteisdon ja tydpaikan,
jonne menna joka paiva. Monen tyontekijan kohdalla voi kuitenkin olla niin, etta
he kokevat saavansa vastuuta, kun he saavat tehda ty6ta ja tyohon liittyvia paa-
toksia itsenaisesti. Tama taas voi vaikuttaa suoraan tyontekijan tehokkuuteen,
mika vaikuttaa positiivisesti yrityksen kokonaistuloksiin ja kannattavuuteen (Vilk-
man 2016, 52)
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3 JOHTAMINEN ETATYOSSA

Esihenkildon rooli tydntekijoiden johtamisessa on tarkea. Kun esihenkild hoitaa
tydnsa hyvin, se vaikuttaa vain positiivisesti seka tyontekijdiden ettd hanen
omaan tyohonsa. Hyvalla esihenkilotyoskentelyllda on merkittava rooli myos mm.
tydn tuottavuudessa ja tyontekijdiden jaksamisessa (Tyoterveyslaitos 2024).

Hyvalla johtamisella on suora yhteys henkildston hyvinvointiin. Hyva johtaja ottaa
kykenee samanaikaisesti ottamaan huomioon johtamistavassaan seka yrityksen
taloudellisen tuloksellisen puolen ja tyontekijéiden hyvinvoinnin (Ahonen ja Aura
2016). Tama siis tarkoittaa sita, etta esihenkilélla on hyva olla ymmarrysta siita,
mita yritys vaatii tuloksellisuudeltaan, mutta se ei sulje pois sita, etta esihenkild

ottaa huomioon henkildstdén hyvinvoinnin.

Kuviosta kay ilmi etdjohtamisen tarkeimmat kulmakivet Vilkmanin (2016, 26) mu-
kaan.

Jatkuva
dialogi

Kuvio 2. Etajohtamisen tarkeimmat asiat (Vilkman 2016, 26).

Pelisaannot Yhteisollisyys

3.1 Luottamus, avoimuus ja arvostus

MyOs esihenkildiden etdjohtamisen taidot ovat nykyaan entista tarkeampia.
Avainsana tassa etatyon yhteiskunnassa on luottamus. Luottamus tyontekijoiden
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ja heidan esihenkildidensa valilla on tarkeaa etatyon tekemisen kannalta ja etta
etaalta johtaminen onnistuu (Vilkman 2016, 23, 25). Luottamusta edesauttaa esi-

merkiksi tiheda kommunikaation maara minka nykyteknologia mahdollistaa hyvin.

Luottamuksen lisaksi tarkeaa on avoimuus tyoyhteisossa. Avoimuutta edesaut-
taa se, etta kommunikaatio kulkee hyvin koko yrityksessa, erityisesti esihenkilGi-
den ja tyontekijoiden valilla. Mitd nopeampaa mahdollisista muutoksista esimer-
kiksi informoidaan henkildstoa, sitd vahemman ehtii Iahtea kielteisia huhuja liik-
kumaan. Taman vuoksi on tarkeaa, etta yrityksen viestinta on kunnossa (Vilkman
2016, 25).

Arvostusta pidetaan yhtena etajohtamisen tarkeimmista asioista. Koska tyonteki-
jat tydskentelevat etana, heille saattaa helpommin tulla sellainen olo, etta heita ei
arvosteta tarpeeksi tai tyonantaja ei osaa nayttaa arvostustaan riittavasti (Vilk-
man 2016, 32).

Esihenkild voi osoittaa arvostustaan ihan pieniltakin tuntuvilla asioilla: tervehti-

malla, kysymalla kuulumisia, kuuntelemalla, esittamalla kysymyksia yms.

Nama edella mainitut pienet teot kertovat tyontekijalle, etta heista valitetaan ja
heidan tyopanostaan arvostetaan. Kun tyontekijat kokevat saavansa tarpeeksi
tydnantajan ja esihenkilon tukea ja arvostusta, se voi vahentaa kuormittavuuden

tunnetta ja ehkaista tyduupumuksen riskia (Vilkman 2016, 32).

3.2 Jatkuva kommunikaatio ja selkeat pelisaannot

Vuorovaikutuksessa olemien ja kommunikointi ovat hyvin laajoja kasitteita. llman
vuorovaikutusta kukaan ei koskaan tietaisi, mita toinen henkilo tuntee, ajattelee
yms. Voidaankin siis sanoa, ettd vuorovaikutus on kaiken a ja o, myos tyoela-
massa niin tyontekijan kuin esihenkilonkin nakokulmasta (Vilkkman 2016, 40).
TyoOntekija ei tieda onnistuneensa tai tehneensa vaarin, jos siitd ei hanelle kos-
kaan kerrota tai mitdan siihen viittaavaa ei ilmaista. Eika esihenkild tieda, miten

tydntekijoilla menee ja miten he kokevat vaikkapa tulleensa kuulluksi.
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Etatydssa laheinen vuorovaikutus ja sen merkitys korostuu. Tyontekijoiden on
tarkeaa kyeta yllapitamaan suhteita kollegoihin seka kyeta keskustelemaan hei-

dan kanssaan samalla tavalla kuin lahitydskentelyssakin (Vilkkman 2023, 327).

Esimerkiksi tyon tekemisen laadun kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat ja esi-
henkilot pystyvat kommunikoimaan seka yhdessa etta erikseen. Kaikilla tiimin ja-
senilld on oltava tydtehtavansa tiedossa ja muiden on voitava luottaa siihen, etta

tyot tulevat tehdyksi, jotta tiimi saavuttaa tavoitteensa (Vilkman 2023, 327).

Hyvassa yrityksessa laaditaan selkeat pelisaannat, joita tyontekijat ja esihenkild
sitoutuvat noudattamaan yhdessa ja toimivat nain ollen tiiminsa parhaaksi. Kun
pelisdannoét on sovittu, ne on todella tarkeaa kayda lapi koko tiimin ja esihenkilon
kanssa yhdessa ja keskustella niista avoimesti. Talla tavalla toimiminen varmis-
taa, ettd kaikki ovat varmasti ymmartaneet saannot samalla tavalla ja ovat niista
samaa mielta. Tassa vaiheessa on hyva esittaa tarkentavia kysymyksia, mikali

jostakin asiasta on vaikkapa eri mielta tai jokin mietityttaa (Vilkkman 2016, 37).

3.3 Yhteisollisyys

TyOyhteis66n kuuluminen on tyontekijalle todella tarkeaa. Jos tyontekijat tulevat
keskenaan toimeen hyvin ja kokevat olevansa osa tyOyhteisoa, silla on suora vai-
kutus tyon tuloksellisuuteen ja laadukkuuteen. Tama johtuu siita, ettd yhteistyo
sujuu yksinkertaisesti paremmin sellaisilla ihmisilla, jotka tulevat hyvin toimeen

keskenaan kuin sellaisilla, jotka eivat tule toimeen lainkaan (Vilkkman 2016, 41).

Etatyoskentelyssa yhteisollisyyden tunne saattaa olla vaikeaa yllapitaa. Kun on
jatkuvasti etatdissa eika nae konkreettisesti tydyhteis6aan, saattaa helpommin
alkaa tuntua yksinaiselta ja siksi onkin tarkeaa yllapitaa paivittain vuorovaikutusta
tyokavereihin (Vilkman 2016, 41). Tama luo my0s tietynlaisia haasteita varmasti
esihenkilGille, joiden on tarkeaa huolehtia, etta tiimihenki ja yhteisollisyys sailyy

tydyhteisdssa etaisyydesta ja etatyodsta huolimatta (Vilkman 2016, 41).

Esihenkild voi yllapitaa yhteisollisyytta esimerkiksi jarjestamalla saanndllisia tii-
mien valisia tapaamisia vahintaankin virtuaalisesti, mutta myds mielellaan ihan
paikan paalla, esimerkiksi toimistolla. Esihenkild sopii tiiminsa kanssa paivan, jol-
loin kaikki saapuvat sovitusti paikalle. Virtuaalisia tapaamisia on hyva olla myos
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suhteellisen usein ja saanndllisesti. Silla tavalla tiimi pysyy jatkuvasti kartalla mm.
tavoitteista, suoriutuneisuudesta ja resursseista (Vilkkman 2016, 41). Tyontekijoi-
den voi myds olla helpompi jakaa paivittaisia tyohon liittyvia kokemuksiaan ns.

matalammalla kynnyksella, jos vuorovaikutus on tiheaa ja sdannollista.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA NAKOKULMA

Tutkimus on toteutettu sahkdisena kyselytutkimuksena suurehkossa vakuutus-
alan yrityksessa korvauspalvelun osastolla. Tassa opinnaytetydssa on kaytetty
yrityksesta nimea X. Kysely lahetettiin 82 korvausneuvojalle, jotka tyoskentelevat
korvauspalvelun osastolla. Koska kysely toteutettiin kokonaan tyontekijan nako-
kulmasta, kyselyja ei ole laitettu lainkaan esihenkilGille tai muille ylemmille toimi-
henkilGille yrityksessa. Kaikki, joille kysely lahetettiin, tydskentelevat ainakin sil-

loin talldin etana, toiset vahemman, toiset taas lahes kokonaan.

Kyselyyn vastasi 82:sta ihmisesta 38, eli vastausprosentti oli 46,34%. Tavoit-
teena oli saada noin 40-60 vastausta, joten lahelle tavoitemaaraa vastausten

osalta paasin. Vastausaikaa henkildstolla oli 26.3 - 4.4, eli 10 paivaa.

Sahkdinen kyselylomake lahetettiin henkildille sahkopostilla. Lomakkeessa oli
yhteensa 10 kysymysta, joissa jokaisessa oli useampi vastausvaihtoehto. Vas-
taava henkil6 valitsee sen, minka kokee olevan lahimpana omaa mielipidettaan
kysyttavasta asiasta tai kokemustaan kysyttavasta aiheesta. Kysymysten tarkoi-
tuksena on selvittaa, miten henkilot kokevat etdjohtamisen toimivan yrityksessa
X ja kokevatko he mm. saavansa riittavaa tukea esihenkiloltaan, kun vuorovaiku-
tus tapahtuu 1ahinna virtuaalisesti. Kyselylomake I6ytyy opinnaytetydn lopusta liit-

teena 1.

Tutkimuksen nakokulma on seka laadullinen etta maarallinen. Maarallisessa tut-
kimusosuudessa on sahkoinen kyselylomake ja tutkimusten tuloksia tulkittaessa
on palkkidiagrammi. Laadulliselle tutkimukselle tyypillisella tavalla avaan kuiten-
kin myo6s sanallisesti tutkimuksen tuloksia numeerisen palkkidiagrammin lisaksi.
Nain lukija saa moniulotteisemman kuvan mielestani tutkimuksen tuloksista ja tu-

lokset ovat helpommin tulkittavissa.



5 TUTKIMUSTULOKSET

Aloitin kyselyn selvittamalla vastaajan ikaryhma. Toki siita kay ilmi, ajattelevatko
esimerkiksi hyvin eri ikdluokissa olevat henkilét samalla tavalla kysytyista asi-

oista.

Ensimmaiseen kysymykseen vastasi 37 henkiloa, eli 1 jatti vastaamatta tdhan
kysymykseen. Kuviosta 3 kay ilmi, ettad vastaajista suurin osa, eli 41 %, on ika-
luokkaa 18-25-vuotiaita. Kuten kuvio 3 nakyy, suuren vastausmaaran myos sai
ikaluokka 26-35-vuotiaat 32 % osuudella. Huomattavasti vahemman oli sitten 36-
45,- ja yli 45-vuotiaita henkildita, joiden prosenttiosuus oli reippaasti alle puolet

verrattuna kahteen edelliseen.

Vastaajan ika?

13%

)
)
o~

14%

@ 18-25 vuotta @ 26-35 vuotta @ 36-45 vuotta @ 45+

Kuvio 3. vastaajan ika

Kyselylomakkeen toisessa kysymyksessa tiedusteltiin, kauanko vastaaja on tyos-
kennellyt yrityksessa X. Kysymykseen vastasi 38 henkiloa, eli jokainen vastaaja.
Kuvion 4 perusteella suurin osa vastaajista, 68 %, on tydskennellyt yrityksessa 3
vuotta tai vahemman. 16 % on tyoskennellyt yrityksessad 3-6 vuotta. Vain yksi
henkil6 oli tydskennellyt yrityksessa 6-10 vuotta. Sen sijaan yli 10 vuotta yrityk-

sessa oli tyoskennellyt 13 %, eli 5 henkiloa.



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

3 vuotta tai vahemman 68% (n = 26)

3-6 vuotta 16% (n = 6)
6-10 vuotta .

(BNl 13% (n=5)

Kuvio 4. Tyontekijan tydskentelyvuodet yrityksessa X

Kolmas kysymys kasitteli sita, kuinka paljon suunnilleen vastaaja tyoskentelee
etana ja siihen vastasi 37 henkiloa. Tassa kysymyksessa vastaajille oli esitetty
kolme vaihtoehtoa, joista vastaaja valitsee lahimpana omaa tyoskentelytapaansa
olevan. 46 % vastanneista tyoskentelee etdna enemman kuin kahtena paivana
viikosta, eli selkeasti suurin maara vastaajista. 30 % tyoskentelee etana jopa
enemman kuin neljana paivana viikosta, ja vain 24 % tyoskentelee etana vahem-
man kuin kahtena paivana viikosta. Kuten kuviosta 5 kay ilmi, yrityksessa X ky-
seisella osastolla selkeasti suositaan etatyoskentelya. Koska kaikki eivat kuiten-
kaan vastanneet taysin, etta tyoskentelevat etana enemman kuin neljana paivana
viikosta, voidaan paatella, ettd viikoittain kaikki vastaajat kayvat myos toimistol-

laan.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% S0%

Enemman kuin kahtena paivana
viikosta?

viikosta? 30% (n=11)

46% (n=17)

Vahemman kuin kahtena paivana
viikosta?

24% (n=9)

Kuvio 5. Vastaajien etatydskentelyn maara

Kyselyn neljannessa kysymyksessa halusin selvittda, vaikuttaako etatyon teke-

misen mahdollisuus vastaajan sitoutumiseen tahan yritykseen. Kysymykseen
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vastasi 38 henkiloa. Kuviosta 6 naemme vastaukset kysymykseen, vaikuttaako
etatydon tekeminen yritykseen sitoutumiseen. Kysymyksessa oli asteikko 1-5. 1
tarkoittaessa vastaajan olevan taysin eri mielta ja 5 tarkoittaessa vastaajan ole-
van taysin samaa mieltd. Valtaosa vastaajista eli 52 % oli sita mielta, etta etatyolla
on suuri vaikutus vastaajan sitoutumiseen yrityksessa. 26 % koki taman myds
melko tarkeaksi. Kohta 3, eli jotain 1 ja 5 valilta, sai vastauksia 16 %, eli mielipi-
detta voidaan pitaa suhteellisen neutraalina heidan osaltaan. Vain 2 % vastasi
vaihtoehtoihin 1 ja 2, eli tasta voidaan todeta, etta suurimmalle osalle vastaajista
etatyoskentelyn mahdollisuudella on merkitysta, osalle enemman ja osalle vahan

vahemman.

Myoés eri tutkimuksien perusteella on osoitettu, etta sellaiset tyontekijat, joilla on
mahdollisuus etatydskentelyyn, pysyvat yrityksessa jopa 60 % todennakdisem-
min kuin he, joilla ei ole etatyoskentelymahdollisuutta (Vilkman, 2016, 11).

Taysin en mielta 16% 26% 52% Taysin samaa mielta 4,2

o1 @2 @3 ®4 @5
Kuvio 6. Etatyoskentelyn vaikutus sitoutumiseen yrityksessa

Viidennessa kysymyksessa haettiin vastausta siihen, kokevatko vastaajat tyon-
teon vahemman kuormittavana, jos heilla on mahdollisuus etatydskentelyyn. Ky-
symykseen vastasi 38 henkil6a, ja se toteutettin samanlaisessa 1-5 asteikolla
kuin edellinenkin kysymys. Vastaajista 39 % on vastannut, etta tyonteko on va-
hemman kuormittavaa, jos he voivat tehda etatyota. Lahes samaa mielta asiasta
oli 48 % prosenttia vastaajista. Kuvion 7 perusteella voidaan tehda johtopaatos,
etta etatyd vaikuttaa positiivisesti tyon kuormitukseen. Vastaajat tuntevat vahem-

man tyonkuormitusta, kun heilla on mahdollisuus tyoskennella etana. Myos muut
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tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyontekijat, jotka tekevat etatyota, eivat kuor-
mitu tydn vuoksi yhta paljon kuin he, jotka eivat voi tehda etatyéta (Vilkman 2016,
16).

Taysin eri mielta | [RSE 24% 24% 39% Taysin samaa mielta 3,9

Kuvio 7. Etatyon vaikutus tyon kuormittavuuden tunteeseen

Kuudessa kysymyksessa kaytiin 1api sita, kokevatko vastaajat yksinaisyyden tun-
netta tyOkavereiden ja tydyhteison konkreettisen puuttumisen vuoksi. Kysymyk-
seen vastasi 38 henkild3a, ja tassa kysymyksessa selkeasti eniten vastauksia sai
kohta 3, eli ainakin jonkinasteista yksinaisyyden tunnetta kokevat 34 % vastaa-
jista. 21 % on taysin eri mielta, ja 26 % jokseenkin eri mielta, eivatka nain ollen

koe juurikaan tai lainkaan yksinaisyyden tunnetta etatydskentelyssa.

Etatydssa henkildlla saattaa olla muutenkin vaikeuksia yllapitaa yhteisollisyyden
tunnetta, kun on jatkuvasti etatoissa yksin vailla konkreettista tyoyhteisd6aan (Vilk-
man 2016, 41).

Osa vastaajista on kuitenkin myods ollut sitd mielta, ettd kokevat yksinaisyyden
tunnetta. Kohtaan 4 on vastannut 11 % ja kohtaan 5, eli "tdysin samaa mielta”,
on vastannut jopa 8 %. Nain ollen kuvion 8 perusteella voidaan todeta, etta koska
yli puolet vastaajista ovat kokeneet jonkinasteista yksinaisyydentunnetta, voisi

tahan olla hyva kiinnittdd huomiota tyopaikassa.



21

Taysin eri mielta 21% 26% 34% ! LMYl Taysin samaa mielta 2,6

®1 ®2 @3 @1 @5
Kuvio 8. Tyoyhteison konkreettisen puuttumisen haastavuus

Kysymyksessa seitseman tiedusteltiin, kuinka usein vastaaja kommunikoi oman
esihenkildnsa kanssa. Kuviosta 9 nakee vastaukset kysymykseen seitseman, el
vastaajista kukaan ei kommunikoi esihenkilonsa kanssa paivittain. Kuitenkin Val-
taosa, eli 61 % kommunikoi esihenkildnsa kanssa viikoittain ja taas 39 % kuukau-

sittain.

61% (n=23) 39% (n=15)

' @ Paivittain @ Viikoittain ® Kuukausittain .
Kuvio 9. Esihenkildn kanssa kommunikointi

Kahdeksannessa kysymyksessa halusin selvittaa, ovatko vastaajat tyytyvaisia

oman esihenkildnsa johtamiseen. Kysymykseen vastasi 38 henkilda, joista 47 %

valitsi vaihtoehdon 4, eli he ovat melko tyytyvaisia. 29 % on myds taysin tyytyvai-
sia. Pienemmat maarat jakautuivat vaihtoehtoihin 2 ja 3, silla kukaan ei valinnut
vaihtoehtoa 1, mika on tietysti hyva asia. Vain 5 % valitsi vaihtoehdon 2 ja 19 %
vaihtoehdon 3. Kuviosta 10 nakyvien vastausten perusteella voidaan todeta, etta

suurin osa vastaajista on tyytyvaisia esihenkilénsa johtamiseen.
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En ole tyytyvainen 19% 47% 29% Taysin tyytyvainen 4.0

| o1 8?2 L K] ®4 @5 |
Kuvio 10. Tyytyvaisyys esihenkildn johtamiseen

Toiseksi viimeisessa eli yhdeksannessa kysymyksessa kysyttiin vastaajilta, ko-
kevatko he saavansa riittavasti palautetta esihenkildltaan. Kysymyksessa ei eri-
telty, onko palaute negatiivista vai positiivista, vaan tarkoitettiin palautetta ylei-

sessa merkityksessa.

Kysymykseen vastasi 36 henkil6a, eli 2 jatti vastaamatta tahan. Suurin osa, eli
44 %, on valinnut vaihtoehdon 3, eli "jotain silta valiltd”. Kohdan 4 on valinnut 28
% ja kohdan 5 taas 11 %. Naista koostui jo suurin osa vastauksista. Kuviosta 11
voi nahda, ettd vain 14 % oli valinnut vaihtoehdon 2 ja 3 % vaihtoehdon 1, eli

nama vastaajat kokevat, etteivat he saa riittavasti palautetta esihenkildltaan.

28% Saan usein palautettal 3,3

En saa riittavasti palautetta 14% 44%

Kuvio 11. Riittdva palautteen maara esihenkilolta

Kyselylomakkeen viimeisessa eli kymmenennessa kysymyksessa kysyttiin vas-
taajien mielipidetta siihen, kokevatko he saavansa riittavasti tukea tyoskente-
lyynsa esihenkildltaan myds etana. Kysymykseen vastasi 38 henkiloa, joista ku-
kaan ei valinnut vaihtoehtoa 1. Kuten kuviosta 12 nakyy, vaihtoehdon kaksi valitsi

8 % vastaajista, eli he kokevat, etteivat saa ehka tarpeeksi tukea esihenkildltaan.



23

31 % on valinnut vaihtoehdon kolme, eli ”jotain siltd valiltd”. Suurin maara vas-
tauksista on kuitenkin vaihtoehdossa 4, eli 45 % vastaajista kokee saavansa riit-

tavasti tukea esihenkildltdan. Taman lisaksi 16 % oli sitd mielta, ettd saavat paljon

tukea.

Keskiarvo

En saa riittavasti tukea 31% 45% LY  Saan mielestani paljon tukea 37

Kuvio 12. Esihenkilon riittava tuki tyoskentelyyn
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6 POHDINTA

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli selvittaa, miten tietyn vakuutuslajin korvausneu-
vojat yrityksessa X kokevat esihenkilon johtamisen etana, ovatko he siihen tyyty-
vaisia ja saavatko he riittavasti tukea esihenkiloltaan. Kiinnostus aiheeseen itsel-
leni tuli siita, kun tyoskentelen kyseisessa yrityksessa itsekin paljon etana, ja pi-
dan aihetta todella ajankohtaisena ja mielenkiintoisena. Yritys X ei kuitenkaan
ollut tyoni toimeksiantaja, vaan toteutin vain kyseisen kyselyn tdman yrityksen

yhden osaston henkildstolle.

Sain vastauksia melkein sen verran, mita oletinkin saavani. Arvelin saavani noin
puolet eli 42 vastausta. Vastauksia tuli siis lopulta yhteensa 38 kappaletta. Vas-
taajien maaran ollessa kuitenkin Iahes puolet, tutkimustuloksia voidaan mieles-
tani pitaa luotettavana ja tuloksista sai hyvan kasityksen siitd, miten vastaajat ko-
kevat naissa kysymyksissa esitettyja asioita. Koska kyselytutkimus toteutettiin
anonyymina, siihen vastaamisen kynnys oli matala, ja uskon, etta se on vaikutta-

nut positiivisesti vastaajien maaraan.

Vastauksena tutkimuskysymyksiini; tutkimuksen perusteella etdjohtaminen toimii
varsin hyvin yrityksessa X talla kyseisella osastolla, mutta toki parantamisen va-
raa ja kehittdmista on varmasti aina, kuten missa tahansa. Esimerkiksi kyselytut-
kimuksen kuudennessa kysymyksessa kaytiin |api, kokevatko vastaajat yksinai-
syydentunteita tyoskennellessaan jatkuvasti etana. Tahan yli puolet vastaajista
vastasivat, ettd kokevat ainakin jonkinlaista yksinaisyydentunnetta. Taman
vuoksi yrityksessa voisi ehka tahan kiinnittdd enemman erityista huomiota, olisiko
asialle jotain tehtavissa. Ehkapa jarjestaa useammin yhteisia paivia, jolloin sovi-

tusti tyontekijat tulevat konkreettisesti tyopaikalleen.

Apututkimuskysymyksessa pohdittiin, kokevatko vastaajat saavansa riittavasti tu-
kea esihenkildltdan. Tutkimusten tulosten perusteella voidaan todeta, etta yrityk-
sessa vastaajat ovat suurilta osin tyytyvaisia esihenkildn johtamistaitoihin ja tu-

keen.

Oli hyvin mielenkiintoista tarkastella tuloksia ja niiden keskinaista hajontaa eri ky-
symyksissa. Suurin osa vastauksista kuitenkin oli positiivisia, ja negatiivisten vas-

tausten maara jai mielestani melko vahaiseksi, mika on tietysti oikein hyva asia.
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Opinnaytetyon kyselylomake
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Liite 1 1(2). Opinnaytetyon kyselylomake

Opinnaytetyon kyselylomake

1. Vastaajan ika?

O 18-25 vuotta
O 26:35 vuotta
O 36-45 vuotta

O 45+

2. Kauanko olet tyoskennellyt yrityksessa?

O 3 vuotta tai vahemman
O 3-6 vuotta
O 6-10 vuotta

O 104

3. Tyoskenteletko etana...
O Enemman kuin kahtena paivana viikosta?
O Enemman kuin neljana paivana viikosta?

O Vahemman kuin kahtena paivana viikosta?

4. Mahdollisuus etatyoskentelyyn vaikuttaa sitoutumiseeni yritykseen

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O

5. En kuormitu niin paljon, kun voin tehda etatoita

1

2 3 4 5
Taysin eri mielta O O O O O

Taysin samaa mielta

Taysin samaa mielta
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Liite 1 2(2). Opinnaytetyon kyselylomake

6. Tyoyhteisoon kuuluminen ja tyokavereiden konkreettisen lasnaolon
puuttuminen on haastavaa ja koen taman vuoksi yksinaisyyden tunnetta

1 2 3 4 5

Taysin eri mielta O O O O O Taysin samaa mielta

7. Kuinka usein kommunikoit esihenkilosi kanssa?
QO riivittiin

QO viikoittain

O Kuukausittain

8. Oletko tyytyvainen esihenkilosi johtamiseen?

1 2 3 4 5
En ole tyytyvainen O O O O O Taysin tyytyvainen

9. Koetko saavasi riittavasti palautetta esihenkiloltasi?

1 2 3 4 5

En saa riittavasti O O O O O Saan usein palautettal

palautetta

10. Koetko saavasi tarpeeksi tukea esihenkiloltasi tyoskentelyysi myos etana?

1 2 3 4 5

En saa riittavasti tukea O O O O O Saan mielestani paljon
¥ tukea



