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Etdtyd on kasvanut merkittdvasti edistyneen viestintdteknologian, digitalisaation ja
parantuneiden internet-yhteyksien myo6ta. Covid-19 vauhditti merkittdvasti etatyon
yleistymista, minkad seurauksena monet ammattilaiset, kuten controllerit ovat siirtyneet
tyoskentelmaan osittain tai kokonaan etdna. Controllerit eli johdon laskentatoimen
ammattilaiset suorittavat tietointensiivista tyotd, jonka voidaan nahdad soveltuvan hyvin
joustavaan etdtyohon. Organisaation ja johtajuuden rooli ei rajoitu pelkdstdan etatyon
mahdollistamiseen, vaan tuki ja keskindinen Iluottamus Iluovat pohjat onnistuneelle
tyoskentelylle kotitoimistolla.

Tutkielman teoriaosuudessa on kolme padlukua. Ensimmaisessd tarkastellaan johdon
laskentatoimen kasitettd ja siitd tehtyd tutkimusta psykologisesta nakokulmasta. Lisaksi
esitelldan johdonlaskentatoimen asiantuntijan eli controllerin roolia seka sitd koskevia
muutoksia. Toisessa paaluvussa kasitellaan etatyotd, sen kasitettd ja historiaa, yleisyytta
Suomessa seka siind havaittuja hyotyja sekd haittoja. Kolmannessa paaluvussa keskitytdan
organisaation ja tyontekijan valiseen suhteeseen sosiaalisen vaihdon teorian ndkdkulmasta ja
otetaan huomioon organisaatiossa koettu tuki seka resurssit sitoutumisen luojina.

Tutkielman empiirisessa osuudessa toteutetaan laadullinen tutkimus, jossa haastatellaan 13 eri
ikaistd, asemassa ja organisaatiossa tyoskentelevaa controlleria. Haastatteluiden tavoitteena on
selvittda millaisia kokemuksia ja ajatuksia controllereilla on etatyoskentelysta ja toisaalta mitka
seikat he ndkevat etatydn positiivisina puolina ja toisaalta mitkd taas negatiivisina. Lisaksi
keskitytaan haastatteluun osallistuneiden organisaatioiden rooliin etatyon tukijana ja resurssien
tarjoajana, tarkastelemalla organisaation suhtautumista seka etdtyon johtamista.

Tutkimustulosten perusteella controllerit pitdvat mahdollisuutta tydskennelld etdna suuressa
arvossa. Etatyota arvostetaan erityisesti sen tuoman joustavuuden, paikkariippumattomuuden
ja arjen ajansdaston ansiosta. Kun tyopoydalla on paljon toita tai tyot vaativat erityisen syvaa
keskittymistd, jaadaan mieluummin kotiin kuin matkustetaan suorittamaan t6ita toimistolle,
varsinkin, jos konttori on avomallinen. Sosiaalisen eristaytymisen, tiedon kulun hankaloitumisen
sekd vaikeuden paattaa tyopadivat, nahdaan olevan merkittavimpia haittapuolia etatydssa.
Johtamisen odotetaan olevan tukevaa ja esihenkilon olisi hyva olla helposti saatavilla seka perilla
siitd, mitd milloinkin controllerin etatyopoydalla on. Lopuksi tutkimustuloksista esitetdan
yhteenveto seka kasitellaan tutkimuksen rajauksia ja esitelldadn jatkotutkimusehdotuksia.
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1 Johdanto

Etatyd on viimeisten vuosikymmenten aikana yleistynyt hurjasti kehittyneen
viestintateknologian, digitalisaation ja internetyhteyksien ansiosta. Ennen Covid-19
pandemiaa etdty0 nahtiin vain joidenkin tiettyjen tyontekijoiden etuoikeutena.
Pandemian jdlkeen monet tyontekijat ovat halunneet jatkaa etana tydskentelya
huomattuaan sen tarjoavan monia mahdollisuuksia ja hyotyja omaan elamaan.
Controllerit eli johdon laskentatoimen asiantuntijat tekevat niin sanottua tietotyota,
jonka tulisi mahdollistaa etdna tyoskentely melko joustavasti. Organisaation tarjoama
tuki controllereille etatydssa on merkittavaa luottamuksen sekd organisaatioon

sitoutumisen kannalta.

1.1 Tutkimuksen tausta ja merkitys

Etatyon yleistymisen on nakynyt voimakkaasti 2010-luvulta eteenpdin Suomessa. Taman
muutoksen taustalla vaikuttaa merkittavasti teknologian kehittyminen seka digitalisaatio.
Ennen koronapandemiaa noin 14 % suomalaisista tydoskenteli séanndllisesti etdna, kun
taas pandemian jadlkeen etatyoskentelijdiden maara on kolminkertaistunut (Taskinen,
2023). Covid-19 pandemia siis muutti pysyvasti niin controllereiden kuin monien muiden
tyontekijoiden tyoskentelytapoja, kun jokapaivaisistd kasvokkain tapahtuvista
kohtaamisista on, ainakin osittain ja joissain tapauksissa kokonaan, siirrytty teknologian
kautta tapahtuvaan etdviestintdadan. Tutkimusten mukaan etdtyd on kasvattanut
merkittavasti suosiotaan ja suurin osa tutkimuksissa haastatelluista henkil6ista haluaisi

tehda etatoita saannollisesti (Kdhkonen, 2022, s. 477; Sutela & Parndnen, 2021, s. 51).

Aiemmin aiheesta tehdyissa tutkimuksissa on havaittu, ettda etatydssa tyontekijoiden
tyotyytyvaisyys sekd tehokkuus ovat kasvaneet samalla, kun tyon ja perheen
yhteensovittaminen on helpottunut ja tyostressi vahentynyt (esim. Contreras, Baykal &
Abid, s. 3, 2020; Allen, Golden & Shockley, 2015, s. 45 & 55; Kdahkonen, 2022, s. 478;
lhantola, Hyvdnen, Koivunen & Aijila, 2023, s. 123). Toisaalta etdtydskentelyn on myds

huomattu lisddvan sosiaalista ja ammatillista eristaytymista, ylikuormittumisen riskia



(Allen, Golden & Shockley, 2015, s. 47; Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 16) seka fyysisen
tyokyvyn heikkenemista (Kahkoénen, 2022, s. 479). Kotona on todettu olevan helpompi
keskittyd ja ndin ollen tehokkuuden ja tuottavuuden kasvu on ollut havaittavissa.
Toisaalta etdty0 kokemukset riippuvat myds paljon tyodntekijdéiden persoonallisista
tekijoista seka elamantilanteesta. Joillekin kotona keskittyminen saattaa olla helpompaa
ja tyon tehokkuus kasvaa, kun taas joku toinen saattaa kokea keskittymisen hyvin

vaikeaksi erilaisten hairidtekijoiden vuoksi.

Organisaatiolla on myds merkittdva rooli etdtyén tarjoajana seka sen tukijana.
Sosiaalisen vaihdon teorian mukaan positiivisia seurauksia syntyy, kun tydnantaja
huolehtii tyontekijoistaan (Cropanzano & Mitchell, 2005, s. 882). Tybnantajan
kohdellessa tyOntekijaa reilusti, luottamalla ja tukemalla tatd, tulee tyontekija
todennakoisesti toimimaan positiivisesti tydnantajaansa kohtaan olemalla esimerkiksi
luotettava ja toimimalla tehokkaasti. Kurtessis ja muut (2017, s. 1868) tutkimuksessa
havaittiin, etta koetun organisaation tuen rooli on merkittava tyontekijan ja
organisaation valisessa suhteessa. Etaty0ssa organisaatiolta koettu tuki ja sitd kautta
organisaatioon sitoutuminen perustuvat pitkdlti keskindiseen luottamukseen

tyonantajan ja tyontekijan valilla.

Etatyon hyodyistd ja haitoista on tehty useita tutkimuksia, mutta niistd suurin osa
ajoittuu  nimenomaan koronapandemian aikaiseen etdtyoskentelyyn.  Lisaksi
tutkimuksen tekijalla ei ainakaan ole tiedossa, ettd juuri controllereiden kokemuksia
etatyosta olisi aiemmin tutkittu. Koronapandemian jalkeisessd maailmassa on keretty
eldd verrattain vain hyvin lyhyen ajan, joten tutkimusmateriaalia ei ole keretty vield
valtavasti muodostaa. Organisaation roolia etdtyon tukijana ei myodskdan ole laajalti
tutkittu, mutta organisaation ja yksilon valisestd suhteesta sen sijaan on saatavilla
kattavasti tutkimusmateriaalia. Etdtyon suosio on jatkuvassa kasvussa ja sen voidaan
olettaa ottavan suurta jalansijaa puhuttaessa tyontekijan kriteereistd tyopaikkaansa

kohtaan. Sikali aihe on siis hyvin ajankohtainen ja antaa mielenkiintoista informaatiota



koskien johdon laskentatoimen ammattilaisten nakemyksia ja kokemuksia etatyosta seka

organisaatioiden suhtautumisesta seka tuesta etatydskentelyyn.

Etatydn suosion kasvu seka controller-tehtavanimikkeen yleistyminen muodostivat
mielenkiintoisen kokonaisuuden, jonka suhdetta haluttiin ldhted tutkimaan.
Controllereiden tyd on vaativaa asiantuntijaty6td, jolla on merkittava ja tarkea rooli
organisaatioissa. Tatd voidaan havainnoida muun muassa tarkastelemalla roolin
kehittymista sekd laajentumista (kts. luku 2.3). Tutkimustuloksista voivat hyotya
esimerkiksi controllerin tehtaviin haluavat ja niissa jo tydskentelevat. Tutkimustulosten
avulla he voivat hahmottaa, miten roolin kuvaus ja etatyo soveltuvat keskendan yhteen.
Tuloksista hyotyvat myds ne, jotka ovat kiinnostuneita etatyoskentelysta tai haaveilevat
sen toteuttamisesta omassa tyossda. MyoOs vyrityksille ja organisaatioille on tarjolla
mielenkiintoista informaatiota. Tutkimustulosten my6ta organisaation ja yritykset voivat
pohtia omia etatyokaytantojaan seka paivittda niita tarvittaessa vastaamaan paremmin
tyontekijoiden tarpeita, jos mahdollista. Lisdksi tutkimustuloksista voivat hyotya ihan
minka tahansa alan etatyoskentelijat tai sellaiset henkilot, jotka ovat miettineet

etatydmahdollisuuden sisdltavaan positioon hakemista.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Etatyo on lisddantynyt viime vuosina valtavasti ja se on Covid-19 pandemian my6ta tullut
useamman tyoskentelytavaksi sekd noussut merkittavaksi keskustelun aiheeksi. Etatyo
on kasvattanut suosiotaan myds pandemia-ajan jdlkeen ja yha useampi haluaa
tyoskennelld etdna. Kiinnostus herasi tutkia, millaisia vaikutuksia etatyoskentelylla on
controllereiden tyoelamaan pandemia-ajan jalkeen. Ensimmaiseksi
tutkimuskysymykseksi tarkentui:

1) Miten controllerit kuvailevat etdtyéskentelyn vaikutuksia omiin ty6tapoihinsa,

tyomotivaatioonsa ja tyéhyvinvointiinsa?



Toisaalta organisaation rooli etdtyon tarjoamisessa ja sen tukemisessa on merkittavaa
yksittdisen controllerin kannalta. Organisaation tarjotessa etatydmahdollisuuden seka
sithen tarvittavan vialineiston, osoittaa se luottamusta tyontekijaa kohtaan. Aiemmissa
tutkimuksissa taas organisaation luottamuksen on todettu lisddvdaan tydntekijan
luottamusta ja ndin ollen myos sitoutumista organisaatioon. Lisdksi etdtyon johtaminen
sekda vyhteisollisyyden yllapitaminen nayttelevat merkittdvaa roolia puhuttaessa
sitoutumisesta. Tahan pohjaten tutkimuskysymyksiksi tarkentui lisaksi:

2) Kuinka organisaatiot tukevat controllereiden etdtyoskentelyda ja miten

tyontekijat kokevat taman tuen?

Lisaksi haluttiin selvittda miten etatydskentely potentiaalisesti vaikuttaa organisaation
kokonaistehokkuuteen ja innovatiivisuuteen. Etdatyoskentelyn on huomattu vaikeuttavan
kommunikointia tyontekijoiden valilla, kun kasvokkain tapahtuvat keskustelut on
korvattu teknologisilla viestintavalineilla ja kollegoita ei enda tavatakaan kasvotusten
joka pdiva. Seuraavan tutkimuskysymyksen avulla halutaankin arvioida, miten
lisdantynyt etdtyoskentely on vaikuttanut organisaation suorituskykyyn seka
tyontekijoiden valisiin suhteisiin. Viimeiseksi tutkimuskysymykseksi tarkentui:

3) Miten etatyoskentely vaikuttaa organisaation suorituskykyyn ja tyontekijéiden

valisten suhteiden dynamiikkaan?

Tutkimuskysymykset pyrittiin muotoilemaan niin, ettd niiden avulla voitaisiin ymmartaa
etdtydn monimuotoisia vaikutuksia niin yksilédén, ryhmiin kuin organisaatioihinkin.
Tutkimusta lahestytddan haastattelemalla kolmeatoista controlleria tai vastaavissa
tehtdvissa toimivaa taloushallinnon asiantuntijaa. Haastattelun teemoina ovat
controllereiden omat kokemukset etdtyoskentelystd sekd organisaatioidenn rooli
etatyon tukijoina ja mahdollistajina. Ennen haastatteluita on luotu haastattelurunko,
joka on ldahetetty jokaiselle haastateltavalle etukdteen tutustuttavaksi. Samat
kysymykset esitetdgan jokaiselle haastateltavalle, mutta haastattelurunkoon ei haluta
kuitenkaan sitoutua tiukasti, vaan tarkoituksena on saada aikaan syvallista keskustelua

aiheesta sekd keskittya controllereiden itsensa esiin tuomiin asioihin ja ajatuksiin.
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Tutkimuksen haastateltavat on harkinnanvaraisesti valittu eri kokoisista ja eri toimialoilla

toimivista organisaatioista.

Taman tutkimuksen kohteena ovat siis controllerit. Controller ammattinimikkeena on
hyvin laaja ja silla usein viitataan kaikkiin  controller-liitteen omaaviin
ammattinimikkeisiin. Controllereista kdytetadan usein kirjallisuudessa nimiketta
management accountat (MA), jota voidaan pitaa rinnakkaisena kasitteena controllerille.
Controller on kaytetympi nimike Euroopassa, kun taas englanninkielisissa maissa on
totuttu ennemmin kdyttimain management accountat -ammattinimiketta (Osterreich
ja muut, 2019, s. 5). Controller-ammattinimikkeita ovat esimerkiksi business controller,
financial controller, cost controller, junior controller ja assistant controller (Jarvenpaa ja
muut, 2017, s. 27). Controller-nimike on ikdan kuin yleisnimi kaikille naille edella
mainituille. Tdssa tutkielmassa puhuttaessa controllereista tarkoitetaan siis kaikkia

controllereita, joiden ammattinimikkeeseen tama liite sisaltyy.

Etatydn maaritelma on kirjallisuudessa tyypillisesti ollut epdselkea ja monikasitteinen.
Tassa tutkielmassa etadtyolla tarkoitetaan tyota, jota voidaan tehda joko ty6nantajan
tarjoamissa tyotiloissa tai varsinaisen tyopaikan ulkopuolella esimerkiksi kotona. Lisdksi
etdtydon organisoinnissa hyodynnetdan tietotekniikkaa ja sitda voidaan tehda
saannollisesti tai satunnaisesti (Kuisma & Sauri, 2021, s. 26). Etatyolla tarkoitetaan siis
Iahinna tyontekijan itse valitsemaa tyotapaa, jossa tyot hoidetaan kotoa kasin tai jostain

muusta lokaatiosta tietotekniikkaa hyddyntaen.

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielman johdanto kappaleissa esitelldan tutkimuksen tausta ja merkitys seka
maaritelladn tutkimuskysymykset. Taman jalkeen teoriakappaleissa tutustutaan
tutkimuksen kannalta keskeisiin kasitteisiin ja tarkastellaan niitda aiemman
tutkimusaineiston pohjalta. Ensimmadisessa teoriakappaleessa tutustutaan johdon

laskentatoimeen sekd esitelldadn aiheesta tehtya tutktimusta psykologisesta
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nakokulmasta. Lisdksi perehdytaan controllereiden tydnkuvaan, roolin muutospaineisiin
seka tyotilojen muutoksiin. Toisessa teoriakappaleessa teemana on etatyd ja sen
kasitteen maarittely seka aiemmissa tutkimuksissa esiin nousseet sen hyddyt ja haitat.
Viimeisessa teoriakappaleessa tarkastellaan organisaation ja yksilon valistda suhdetta
koetun tuen ja organisaatioon sitoutumisen nakdkulmista. Lisdksi tutstutaan etatyon

johtamiseen.

Empiirisessa osuudessa kerrotaan tutkimuksen kulku seka esitelldan kaytetyt
tutkimusmenetelmat. Lisaksi tutustutaan tutkielman aineistoon ja kerrotaan sen
analyysista. Empiirisen osuuden toisessa kappaleessa esitelldadan tutkimustulokset.

Lopuksi esitetaan yhteenveto seka johtopaatdkset tutkimustuloksista.
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2 Johdon laskentatoimi ja controller

Controllereita on tyypillisesti pidetty johdon laskentatoimen asiantuntijoina. On siis
perusteltua tutustua johdon laskentatoimeen ja sen maaritelmaan seka sisaltéon, jotta
voidaan paremmin ymmartda controllerin roolin muodostumista. Lisdksi johdon
laskentatoimea on mielekasta tarkastella myds psykologian nakokulmasta, silla pyritaan
tutkimaan yksilon toimintaa. Seuraavaksi madritelldadn controllerin roolia ja esitellaan,
miten rooli on muuttunut ja tulee tulevaisuudessa muuttumaan. Controllerin roolin
muutosten lisdksi perehdytdaan siihen, miten tydskentelytilat ovat muuttuneet viime

vuosina.

2.1 Johdon laskentatoimi

Organisaatioiden arjessa tehdaan jatkuvasti liiketoiminnan kannalta tarkeita paatoksia.
Paatoksenteon tueksi tarvitaan kuitenkin myds informaatiota, johon paatdkset voidaan
perustaa. Tatd informaatiota tarjoaa laskentatoimi. Kokonaisuudessa laskentatoimen
tarkoitus on tukea yrityksen paatoksentekijoita tarjoamalla heille relevanttia tietoa.
Toisaalta laskentatoimen tehtdvana on myos pitaa yrityksen sidosryhmat ajan tasalla
yrityksen toiminnasta ja sen menestyksesta. Laskentatoimi jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen
laskentatoimeen. Johdon laskentatoimi (management accounting) on nimenomaan
sisdista laskentatoimea ja se voidaan ndahda organisaation sisdisena palvelutoimintona.
Johdon laskentatoimi ei ole olemassa lakisdateisista syistd, vaan sen tehtava on tarjota
paatoksentekijoille relevanttia tietoa, jonka avulla organisaatio pystyy saavuttamaan
tavoitteensa. Sisdinen laskentatoimi on siis olemassa itse organisaatiota varten.

(Suomala, Manninen & Lyly-Yrjandinen, 2011, s. 11).

Johdon laskentatoimen parissa tyoskentelevid ihmisia voidaan kutsua taloushallinnoksi
tai johdon laskentatoimen ammattilaisiksi. Suomalan ja muiden (2011, s. 12) mukaan
laskentatoimeen fokusoivalle taloustoiminnolle tai -osastolle voidaan kayttaa
synonyymina controller-toimintoa. Controlleria voidaan siis pitda johdon laskentatoimen

ammattilaisena, jonka kirjallisuudessakin todettu p&aasiallinen tehtdva on tuottaa
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tarvittava informaatio organisaatiolle, jotta paatoksenteko olisi helpompaa (Granlund &

Lukka, 1997, s. 214).

2.2 Johdon laskentatoimi psykologian nakokulmasta

Vuosikausia johdon laskentatoimen tutkijat ovat kdayttaneet psykologiaa ennustaakseen
ja tutkiakseen vyksildiden kayttaytymista (Wibbeke & Lachmann, 2020, s. 275).
Psykologian teoria keskittyy ensisijaisesti tutkimaan seka selittamadan yksilollista
kayttaytymista sen sijaan, ettd se tutkisi organisaation kayttdaytymista. Taman vuoksi
psykologian teoria sopii my6s johdon laskentatoimen tutkimukseen sovellettavaksi
(Hall, 2015, s. 63; Wibbeke & Lachmann, 2020, s. 276). Psykologian teoriaa on olennaista
ja mielekasta soveltaa myos laskentatoimen kentan aiheisiin, silla sen avulla pystytdaan
selittamdan ja ymmartamaan johdon laskentatoimen vaikutuksia yksildiden
mielentilaan ja toimintaan (Hall, 2015, s. 63). Tata aihetta tutkiessa kaytetaan hyodyksi
erityisesti kognitiivisia sekd motivaatio- ja sosiaalipsykologisia teorioita (Birnberg, ja
muut, 2007, s. 116). Koska taman tutkielman tavoitteena on selvittdd nimenomaan
yksilon kokemuksia etatyosta ja sen vaikutuksista, on perusteltua, ettd naita asioita

tarkastellaan nimenomaan psykologisesta ndakdkulmasta.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on pyritty selvittdmaan johdon laskentatoimen toiminnan
vaikutuksia yksilotasolla. Tahdan avuksi on muodostettu teoreettisia malleja, jotka sisal-
tavat niin sanottuja valimuuttujia (mediating variable) (Hall, 2015, s. 67). Valimuuttujan
sisdltdvan mallin toiminta perustuu siihen, ettd johdon laskentatoimen muuttuja
vaikuttaa psykologiseen muuttujaan, joka taas vaikuttaa yksilétason lopputulokseen
(Luft & Shields, 2000, s. 4). Ndin on toteutettu esimerkiksi tutkimuksia, joissa on tutkittu
miten johdon laskentatoimen kaytdnteet vaikuttavat yksilon kokemiin roolin
epaselvyyksiin ja ristiriitoihin seka sitd, miten nama vaikuttavat yksilon kokemaan

stressiin ja tyosuorituksiin (Birnberg ja muut, 2007, s. 116 & 123).
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Uraauurtavan tutkimuksen aihepiirin parissa teki Argyris vuonna 1953. Tama oli ensim-
madinen tutkimus, joka tarkasteli johdon laskentatoimen ilmi6ita hyédyntaen psykolo-
gista teoriaa. (Wibbeke & Lachmann, 2020, s. 279). Argyris (1953) keskittyi tutkimaan,
miten budjetit olivat yhteydessa tyontekijoiden motivaatioon ja sosiaalisiin suhteisiin.
Havainnot kerattiin haastattelemalla neljan eri tuotantolaitoksen toiminta- ja
talousjohtajia. Erityisesti Argyris oli kiinnostunut tarkastelemaan budjettien kayton
aiheuttamaa stressia ja jannitteitd, jotka syntyivat suorituskyvyn arviointiprosessissa.
Tutkimuksessa psykologian teorian avulla pyrittiin ymmartamaan ja selittamaan
tyontekijoiden reaktioita budjetointiprosessiin, erilaisia kayttaytymismalleja, jotka
johtuvat budjettitavoitteen saavuttamatta jattamisesta seka tyontekijoiden vilisia, etta
tyontekijoiden ja esihenkildiden valisia konflikteja. Kyseisen tutkimuksen jalkeen
toteutetut analyysit vahvistavat entisestaan sita, ettd psykologisilla selityksilla on iso
merkitys, kun tarkastellaan johdon laskentatoimen kadytantdjen vaikutusta yksildiden

kayttaytymiseen ja paatoksentekoon (Birnberg ja muut, 2007, s. 130).

Mybhemmin psykologista teoriaa hyddyntavan tutkimuksen toteutti vuonna 1973
Hopwood. Han tarkasteli erilaisten kirjanpitotietojen kayttotyylien vaikutuksia
kustannuspaikkajohtajien suorituskyvyn arvioinnissa rooliteorian nadkokulmasta.
Hopwood (1973, s. 19) huomasi kerdamiensa haastattelu- seka tutkimustietojensa pe-
rusteella, ettd johtaja, joka kokee olevansa arvioitu budjettirajoitetun tyylin (Budget
Constrained Style) mukaisesti, tuntee suurempia jannitteita tydssaan ja omaa huonom-
mat suhteet esihenkildihinsa seka vertaisiinsa. Lisaksi huomattiin, etta tallainen johtaja

on alttiimpi vaarentamaan kirjanpitoa ja osallistumaan kehnoon paatdksentekoon.

Yleisesti ottaen psykologiaa hyddyntavia johdon laskentatoimen tutkimuksia on tehty
paljon. Useimmat artikkelit tarkastelevat suorituskyvyn mittaamisen ja arvioinnin lisdksi
myoOs palkkioita, palkitsemista ja kannustimia seka budjetointia (esim. Tafkov; 2013;
Kunz, 2015; Bol & Leiby 2018). Psykologiaa hyddyntdvien johdon laskentatoimen
tutkimuksista on myos tehty useampia kirjallisuuskatsauksia, jotka kaikki osoittavat
suurta monimuotoisuutta psykologisten teorioiden kaytdssa erityisesti johdon

laskentatoimen tutkimuksessa (esim. Birnberg ja muut, 2007; Luft & Shields, 2009; Hall,
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2015; Kaplan ja muut, 2018; Wibbeke & Lachmann, 2020). Lisdksi ne tarjoavat todisteita
siita, etta psykologiaa kaytetaan laajalti johdon laskentatoimen kaytantdjen vaikutusten

ymmartamiseen yksilotasolla.

2.3 Controllerin rooli

Controllerin tyotehtavia on haastava maaritelld yksiselitteisesti, silla tyotehtavat
saattavat vaihdella merkittavastikin yrityksesta, sen koosta ja controllerin kokemuksesta
riippuen. Rooli on muuttunut huomattavasti vuosien aikana ja on oletettavaa, etta se
tulee muuttumaan sekd kehittymaan myos jatkossa. Jatkuva muutospaine kasvattaa

roolia kohtaan olevia vaatimuksia ja pakottaa controllerit oppimaan uutta.

Controllerin rooliin on perinteisesti liitetty raportointi, kustannuslaskenta, budjetointi
seka suorituskyvyn mittaaminen (Baldvinsdottir ja muut, 2009, s. 867). Granlund ja Lukka
1997, s. 214) perustavat kasityksensa Riistaman ja Jyrkkion (1971) Suomessa laajasti
hyvaksyttyyn maaritelmdan, jonka mukaan laskentatoimi on toiminto, jonka
tarkoituksena on tuottaa raportteja sekad informaatiota johdon sekd rahoittajien
paatoksenteon tueksi. Perinteista controllerin roolia onkin kirjallisuudessa kuvattu
pavunlaskijan rooliksi (bean counter) (Jarvenpaa, 2007, s. 104). Pavunlaskijan tehtaviin
kuului taloudellisten tietojen toimittaminen, jolla ei juurikaan nahty olevan hyo6tya
yrityksen tehokkaan johtamisen kannalta, joten myds liiketoiminnan ymmarrys saattoi
pavunlaskijoilla olla melko vahaista (Friedman & Lyne, 2001, s. 20; Vaivio & Kokko, 2006,
s. 52).

Pavunlaskijasta controllerin rooli on kehittynyt enemman liiketoimintakumppanin
suuntaan (Jarvenpad, 2017). Rutiininomaisten tehtavien lisdksi nykyajan controllerilla on
hyvinkin varikds rooli organisaatiossa (Jeacle, 2008, s. 1296). Nykyajan controller
osallistuu paatoksentekoon, strategisiin tehtaviin, jarjestelmien kehittamiseen seka

organisaation uudelleensuunnitteluun (Jarvenpaa, 2007, s. 104, 111 & 127; Andreassen,
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2020, s. 213 & 231). Kirjallisuudessa on toisaalta myos todettu, ettad siirtymaa kohti
lilketoimintakumppanin roolia ei ole vahvistettu ja perinteiset controllerin tehtavat
muodostavat edelleen perustan sille, mitd organisaatiossa johdon laskentatoimen
ammattilaiselta odotetaan. Controllerin rooli on siis joidenkin |ahteiden mukaan
orientoitunut enemman raportoijan tyotehtdvistda osaksi johtoryhmda ja sen
paatoksentekoa. Toisaalta voidaan myds todeta, etta perinteisille controllerin
tyotehtaville, eli pavunlaskijalle, vaikuttaa olevan kaikesta huolimatta edelleen tukeva
jalansija organisaatioissa. Johdon laskentatoimen asiantuntijoiden on oltava sopeutuvia
ja ketteria kayttaessaan jo olemassa olevia taitojaan seka toisaalta myos kehittdessaan

uusia (Rautiainen ja muut, 2024, s. 11).

Granlund ja Lukka (1997, s. 245-246) kuvailevat controllerin roolin muuttuneen
historioitsijasta johtoryhman jaseneksi taikka muutosagentiksi. Alla olevassa kuvassa
(Kuva 1) on kuvattu tdatd muutosta. Granlund ja Lukka painottavat, ettd kuvasta on
tarkedd ymmartada, ettd se kuvaa johdon laskentatoimen ammattilaisen roolin
laajentumista. Kuhunkin ylempana olevaan rooliin sisaltyy alemman roolin vastuut ja

tehtavat seka ylemman roolin uudet ulottuvuudet.

Johtoryhman jdsen
Muutosagentti

Neuvonantaja

Konsultti

Vahtikoira

Historioitsija

Kuva 1. Johdon laskentatoimen asiantuntijan roolin laajentuminen (mukaillen, Granlund & Lukka,
1997).
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Controllereilta odotetaan myos tietoteknistd ymmarrysta seka taitoa yllapitaa, hallita ja
kehittaa tietojarjestelmia (Granlund ja Malmi, 2002, s. 300; Jarvenpaa, 2007, s. 104).
Teknologisoitumisen edetessa ndiden kykyjen voidaan katsoa olevan hyvin tarkeita.
Institute of Management Accountants (IMA) (2022) maarittelee yhdeksi johdon
laskentatoimen asiantuntijan osaamisalueeksi teknologian ja analytiikan. Tama alue
kattaa tarvittavat taidot teknologian hallintaan, tiedon analysointiin ja tehokkaiden
lilketoimintapaatosten tekemiseen organisaation menestymisen tukemiseksi.
Asiantuntijat kykenevat tulkkaamaan dataa, tunnistamaan trendeja ja hyodyntamaan
visuaalisia tyokaluja tehokkaassa kommunikaatiossa sidosryhmien kanssa. Jarvenpaan ja
muiden (2023, s. 10) tutkimus osoitti controllereiden nadyttelevan merkittavaa roolia
tiedon luotettavuuden rakentamisessa heiddn tulkitessa seka jarkeistdessa BI-
jarjestelmien (Business Intelligence) tietoja. Lisaksi Rautiaisen ja muiden (2024, s. 11)
mukaan controllerit tarvitsevat erityisesti joustavuutta sekda wuusia taitoja

ymmartddkseen ja hyodyntaakseen kasvavaa teknologiaa.

Controllereiden tyotehtavia voidaan myds havainnoida tarkastelemalla avoinna olevia
tyopaikkailmoituksia. Lepiston ja Ihantolan (2018, s. 110-118) tekemassa tutkimuksessa
he havaitsivat, ettd tyopaikkailmoitusten mukaan kaikissa controllerin ty6tehtavissa
edellytettiin laskentatoimen kandidaatin tai maisterin tutkintoa. Lisdksi controllerin
edellytetdan omaavan hyvat analyyttiset- ja kehitystaidot sekd ongelmanratkaisukykya.
Myo6s soveltuva aiempi tyokokemus ja hyvat tekniset sekd sosiaaliset taidot olivat
edellytysten listalla. Tyotehtavien oli ilmoitettu olevan kaikkea rutiiniraportoinnin,
jarjestelman yllapidon ja strategisen liiketoiminnan suunnittelun valiltd. Tyotehtavat ovat
myoOs taloudellista osaamista ja kehitysta vaativia. Controllereilta edellytetdaankin

selkedsti myos tiettyja henkilokohtaisia ominaisuuksia.

La Paz, Gracia ja Vasquez (2019, s. 1417) kuvailevat controllerin olevan ikadan kuin
koordinaattori, jonka tulee olla sen liiketoiminta-alueen asiantuntija, jolla yritys toimii.
Lisaksi heiddan tulisi olla erinomaisia neuvottelutilanteissa sekd ymmartdaa, miten

ihmisten kaytokseen voi vaikuttaa. N&in controllerit pystyvat varmistamaan
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liilketoimintayksikkdjen, osastojen ja henkiloston olevan kartalla ja toimivan strategian
mukaisesti. Jarvenpaa (2017) toteaa controllereiden toimivan sisdisina asiantuntijoina
tai  konsultteina, jolloin hyvista kommunikaatiokyvyistda sekda vaikuttavista

esiintymistaidoista on hyotya.

2.4 Controllerin roolin muutospaine

Controllereiden rooli seka kompetenssivaatimukset ovat kuitenkin kokeneet ja tulevat
edelleen kohtaamaan muutoksia, silla esimerkiksi teknologinen kehitys seka muuttuvat
tyoympadristd asettavat korkeat vaatimukset ammattikunnalle (Cokins, 2013, s. 2;
Osterreich ja muut, 2019, s. 1). Liiketoimintaympdaristé muuttuu jatkuvasti enemmaén
automatisoiduksi, digitaaliseksi sekd dynaamiseksi ja siihen kuuluvat lisdksi my0s
dlykkast koneet ja esineet (Osterreich ja muut, 2019, s. 7). Kehittyvain ja taloushallinnon
tyotehtaviin vaikuttaviin informaatioteknologian osa-alueisiin kuuluvat tarkemmin
sanoen tekoaly, Big Data, alykkaat ohjelmistot sekd analytiikka (Rikhardsson &
Yigitbasioglu, 2018, s. 38). Nama teknologiset muutokset johtavat uusiin
lilketoimintamalleihin seka organisaatiorakenteiden muutoksiin, jotka taas luovat seka

vaativat uusia tehtdvia seka taitoja.

Erityisesti viestintda, yhteisty6ta ja sosiaalista verkostoitumista tukevien teknologioiden
kehittyminen sekd tehokkaiden ja helppokayttoisten mobiililaitteiden kayttoonotto
tukevat yrityksid ja tydnantajia pyrkimyksissa kehittaa alykkaita tyojarjestelmia (Aleem
jamuut, 2023, s. 1). Nama kdyttoon otetut uudet teknologiat ja kdytannot ovat johtaneet
organisaation toimintatapojen ja tyokulttuurin pysyviin muutoksiin. Tekoaly (artificial
intelligence) on vasta padasemassa vauhtiin ja sen soveltamisella voidaan nahda olevan
kauaskantoisia seurauksia controllerin ammattiin (Samanthi & Gooneratne, 2022, s. 514).
Automatisoituja ohjelmistoja seka robotiikka on jo otettu kayttdoon eri laskentatoimen
toiminnoissa, jolloin johdon laskentatoimen ammattilaiset voivat ohjata aikaa, joka
ennen meni ndiden toimintojen tekemiseen manuaalisesti, arvokkaisiin seka vaikuttaviin

tehtaviin.
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Kirjallisuudessa on tuotu ilmi, ettd tekodlyn ottaessa haltuunsa tietyt rutiinitehtavat,
tulevat controllerit nousemaan vahvemmin asemastaan informaation tuottajina kohti
liiketoimintakumppania. Controllereille ei tule tulevaisuudessakaan olemaan ainoastaan
yhta ainoaa tehtdvaa, vaan organisaatiosta riippuen, controllerilla voi olla useita erilaisia
tehtdvia. (Leitner-Hanetseder ja muut, 2021, s. 548-549). Roolin odotetaan muuttuvan,
selkeimmin lisdantynen datan vuoksi, jolloin controllerin on kyettdva yhdistelemaan
kykyjaan liiketoimintakumppanina sekad datan analytiikan tulkitsijana (Bhimani &
Willcocks, 2014, s. 480). Controllereiden ndhddin muuttuvan enemman
konsulttimaisiksi, jolloin heilta [0ytyy tietdamys Ilukuihin ja taito vetda niista
johtopaatoksia. Taman edellytyksend ovat edistykselliset metodologiset taidot
tekodlypohjaiseen analyysiin sekda ymmarrys ennustetekniikoiden ja datan visualisointiin.
Keskittyminen tulee olemaan vahvasti prosessien optimoinnissa
prosessinlouhintatyokalujen avulla, dashboardien suunnittelussa seka big dataan

liittyvassa paatoksenteossa. (Leitner-Hanetseder ja muut, 2021, s. 549).

Viime vuosikymmenina on painotettu, etta controllerin tulisi olla strategisesti ajatteleva,
tulevaisuuteen katsova sekd yhteistyokykyinen (Byrne & Pierce, 2007, s. 471), mutta
lisdksi haneltd odotetaan myds muutosagentin roolissa toimimista organisaation
kdydessa |3pi digitaalista muutosprosessia (Seufert, 2017, s. 53). Toisaalta Osterreich ja
muut (2019, s. 20) toteavat perinteisilla controllerin tehtavilld, olevan edelleen pysyva
asema tyotehtdvissa. Sen sijaan, ettda rooli muuttuisi kokonaan data-analyytatiseksi,

voidaan nama uudet kyvyt ennemminkin integroida perinteiseen rooliin.

Teknologisoituminen ja automatisoituminen eivat kuitenkaan ole ainoat muutosajurit,
jotka ohjailevat controllerin roolia. Vuonna 2019 alkanut Covid-19 pandemia asetti koko
maailman kriisiin. Covid-19 pandemian on arvioitu olevan suurin maailmanlaajuinen
taloudellinen kriisi sitten vuoden 1930 finanssikriisin (UNIDO, 2020). Pandemia haastoi
organisaatiot ympari maailman pohtimaan oman liiketoimintamallin kestavyyttad ja
toimivuutta. Covid-19 pandemia osoitti, ettd liiketoimintakentta saattaa olla hyvinkin

arvaamaton ja tulevaisuutta on mahdoton ennustaa. IMA:n (2021) tekeman selvityksen
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mukaan nykyinen taloudellinen ymparisto vaatii riskienhallinnan seka kassaennusteiden
ja niiden hallinnan painottamista. Toisaalta toimintaymparisto on jalleen muuttumassa
takaisin vakaampaan suuntaan. Selvityksen mukaan monet rahoitusalan ammattilaiset
ovat huolissaan taidoista, joita tullaan tarvitsemaan pandemian jalkeisessa maailmassa.
Ala muuttuu nopeammin kuin koskaan ja omalla uralla toimiminen sekd eteneminen
edellyttdaa kykya omaksua edelld mainittuja uusia taitoja. Pandemia-aika on jo takana

pdin, mutta epavarmuuden ilmapiirin voi edelleen aistia.

Johdon laskentatoimen asiantuntijan rooli, on kokenut ja tulee myos jatkossa kokemaan
monia muutoksia. Roolia rasittaa suuri muutospaine, joka péadasiassa aiheutuu
teknologisoitumisesta sekda automatisoitumisesta. Controllereilta odotetaan jatkuvaa
kehittymista seka uusien tyotehtdvien ja taitojen oppimista. Controllereiden tyé on
pitkalti asiantuntija- seka tietotyotd, jonka myota etatyd on controllereille yrityksesta

riippuen mahdollinen tyoskentelytapa.

2.5 Controllereiden tyétilojen muutos

Viime vuosina vallitseva trendi ty6tilojen suunnittelussa on ollut siirtyminen yksittdisten
tyontekijoiden yksityisista toimistotiloista kohti jaettuja tyotiloja sekd monityotiloja. Kun
organisaatiossa otetaan kayttdoon avoin pohjaratkaisu tyotilojen suunnittelussa,
tyoskentelevat kaikki tyontekijat virkailijasta johtajaan samassa avoimessa tyotilassa
oman tyopisteen &daressa. Parker ja Schmitz (2021) tarkastelivat Big4 yhtididen
toimistosuunnittelun innovaatioita, niiden perusteita seka heijastuksia historiallisesta
toimistosuunnittelusta ja johtamisajattelusta. Lisdksi he tutkivat strategisia tavoitteita,

joita toimistosuunnittelun taustalla havaittiin.

Parker ja Schmitz (2021, s. 3) esittdvat, ettd aiemmassa kirjallisuudessa avoimien
tyotilojen hyotyind on nahty tiedon jako ja parempi yhteistyd kollegojen kanssa,
tyontekijoiden henkilokohtainen vastuu, lisaantynyt tyotyytyvaisyys seka luovuus ja

tiimityo. Naiden tekijoiden vuoksi yritysten on nahty hyotyneen avoimista yhteisista
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tyotiloista, mutta toisaalta, jotkut tutkijat ovat huomauttaneet tyotilojen muutoksen
taustalla olleet puhtaasti taloudelliset intressit. Bigd yhtiot ovat perustelleet siirtymista
monityotiloihin  juuri edelld olevilla perusteilla. Innovoituja monityotiloja ovat
esimerkiksi tilat, jotka on jaettu tyotehtavien keskittymistason vaativuuden mukaan,
danieristyt puhelinkopit (phone pods), paivaunikopit (napping pods) seka lounge-alueet.
Toisaalta kuitenkin havaittiin, ettd uudet innovoidut tyétilat aiheuttivat edelleen metelia,
joka vaikeutti keskittymistad ja vaikka tavoitteena oli luovan ja tuottavan keskustelun
lisadminen kollegoiden kesken, huomattiinkin sen sijaan epatuottavan rupattelun

lisaantyneen.

Tutkimuksessa havaittiin Bigd yhtididen muokanneen tyétiloja taustallaan erilaisia
motiiveja. Yhtend motiivina esiteltiin jo edellisessa kappaleessa tyontekijoiden
tehokkuuden kasvattaminen. Lisaksi tilitoimistojatit ovat halunneet tarjota toimitilojaan
asiakkaidensa kayttoon, jonka avulla pyritddan tehostamaan yhteisty6ta ja muuttamaan
asiakkaiden odotuksia heidan osallistumisestaan paatoksentekoprosesseihin. Lisdksi
yhtend motiivina muuttuneiden tyotilojen taustalla on nahty kustannusten hallinnan,
kun tiloja tiivistamalla on myds pystytty pienentamaan kuluja. Mielenkiintoista tasta
kaikesta tekee kuitenkin se, ettd nama motiivit ja aikomukset tilasuunnittelun taustalla
heijastavat toimistosuunnittelun ja johtamisajattelun jatkuvuutta viimeiseltad

vuosisadalta, vaikka ratkaisut ovatkin erinakdisid. (Parker & Schmitz, 2021, s. 11-15).

Parker ja Schmitz (2021, s. 3) tuovat ilmi Joy ja Haynesin todenneen tydntekijoiden,
joiden tyo vaatii syvda keskittymistd, tarvitsevan tyotilat, joissa ei ole hairidtekijoita
taikka danihaittoja. He jatkavat Rasilan ja Rothen tunnistaneen avoimien tyotilojen
haasteiksi danet, tilanahtauden, ongelmat ihmissuhteissa, yksityisyyden puuttumisen,
epatehokkuuden ja kasvaneen tydkuorman. Onkin siis melko selkeda, etta avoin tyétila
tai monityotila ei valttamattd ole paras mahdollinen tyoskentelytila mydskdan
controllereille. Johdon laskentatoimen asiantuntijat tekevat syvaa keskittymista vaativaa
asiantuntijatyota, jolloin rauhallinen ja keskeytykseton tyotila nousee tarkedan asemaan

paivittdisen tyonteon kannalta. Jos controllerin vaihtoehtona on tyoskennelld meluisassa,
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paljon keskeytyksida aiheuttavassa tyotilassa, saattaa han paljon mieluummin tarttua

mahdollisuuteen tyoskennella kotona etana ilman hairidtekijoita.
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3 Etatyo controllerin tyonkuvassa

Etatyo (telework, telecommuting, remote work) on viime vuosina lisddntynyt ja yleistynyt
merkittavasti. Digitalisaatio on tehnyt etdtyosta helppoa sekd vaivatonta ja monissa
organisaatioissa se onkin vakiinnuttanut paikkansa vaihtoehtona fyysisella tyopaikalla
tyoskentelylle (Olson & Olson, 2000, s. 139; Daniels ja muut, 2001, s. 1151). Etatyo ei
kasitteena ole selkea ja sille on kirjallisuudessa annettu erilaisia merkityksia. Etatyosta
on jo keskusteltu ensimmaista kertaa 1970-luvulla, joten on merkityksellista tutustua

ensin etatyon kasitteeseen ja sen historiaan.

3.1 Etatyon kasite ja historia

Kuten aiemmin jo mainittiin, ei etatyolle ole kirjallisuudessa annettu yksiselitteista
maaritelmaa. Kasiteelle annetut merkitykset ovat sindansa dynaamisia, silla ne sisaltavat
erilaisia tyotyyleja ja heijastavat teknologiassa tapahtuvia muutoksia (Othman, 2009, s.
5). Yhdysvalloissa etdtyosta alettiin puhua ensimmaista kertaa jo 1970-luvulla, jolloin
Oljykriisi myota syntyi idea siitd, ettad siirtamalld tyontekijat tekemaan toita kotiinsa
voitaisiin lievittaa liikenteen ongelmia seka viahentaa energiakulutusta (Allen, Golden &
Schokley, 2015, s. 41). Samaan aikaan yksityiset yritykset keksivat, etta etdtyo voisi olla
yksi ratkaisu tyovoimapulaan ja lisdksi sen avulla voitaisiin helpottaa yksiléiden

mahdollisuutta tasapainottaa paremmin tyo- ja perhe-elamaa.

Tekniikan kehityksellad ja talouden kasvulla on ndhty olevan merkitysta etatyon kasvuun
ja kehitykseen. 1980- ja 1990-luvuilla kannettavien tietokoneiden ja matkapuhelimien
kayttoonotto sekd niiden kehitys mahdollistivat tehokkaamman kotityoskentelyn
samaan aikaan, kun yhteydet paranivat (Kizza, 2013, s. 88—89). Etatyohon soveltuvien
tyopaikkojen maara lisaantyi myos siirtymassa teollisuudesta enemman tietotalouteen.
Taman tekniikan sekd taloudellisen kehityksen myo6tda yhd useammat pystyivat

siirtdmaan tyonsa kotiin.
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1990-luvulla puhtaan ilman saados (The Clean Air Act) motivoi yrityksia kehittdmaan
etatydmahdollisuuksiaan entisestdan vastatakseen saadoksen vaatimuksiin. Puhtaan
ilman sdados julkaistiin vuonna 1970 ja se vaatii valtioita kehittdmaan
taytantddnpanokelpoisia suunnitelmia ilmanlaatustandardien saavuttamiseksi seka
yllapitamiseksi. Vuonna 1990 tehdyt muutokset velvoittivat valtioita tarkistamaan
suunnitelmiaan ja vaatimaan yrityksia kehittamdan tyomatkaoptio-ohjelmia
tyontekijoilleen. Etdna tapahtuva tyoskentely kotoa oli yksi ratkaisu tahan vaatimukseen.

(Allen ja muut, 2015, s. 42).

Etatyota kasitteend on kaytetty siis jo pitkddan, mutta kirjallisuudessa sille on annettu
erilasia merkityksia. Allen ja muut (2015, s. 42) esittavat, ettd etatyosta (telecommuting)
on kdytetty myos muun muassa termeja hajautettu tyo (distributed work), virtuaalityo
(virtual work) seka joustava tyo (flexible work). Lisaksi englannin kielen kirjallisuudessa
on nahty myos kaytettavan termeja flexplace ja distance work, joille ei 16ydy suomen
kielestd tdysin vastaavaa termida. Nama termit ilmentavat usein erilaisia kasitteita
etatytosta, vaikka ovatkin paallekkaisia. Yleensa termia telework kaytetdaan erityisesti
tarkoittamaan laajempaa etdatyébn muotoa, jossa tyOskentely tapahtuu useissa
vaihtoehtoisissa paikoissa toimiston ulkopuolella, mukaan lukien kokopaivatyén kotoa
kasin tehtyna. Allen ja muiden (2015, s. 44) muodostaman, aiheen kirjallisuuteen
perustuvan, maaritelman mukaan etatyo on tyokaytanto, jossa tyontekijat korvaavat
osan tyOajastaan (vaihdellen muutamasta tunnista ldhes kokoaikaiseen tyoviikkoon)
tyoskentelemalla muualla kuin tyépaikalla, tyypillisesti ensisijaisesti kotona, kayttaen
teknologiaa kommunikoidakseen ja suorittaakseen tyotehtdvansd. Tama maaritelma

perustuu vahvasti useisiin laajalti hyvaksyttyihin kasitteisiin.

Suomenkielisessakin  kirjallisuudessa etdtyostda on myds kadytetty erilaisia
rinnakkaistermeja ja niiden kayttd onkin ollut melko valjaa. Tunnistettuja termeja ovat
esimerkiksi monipaikkainen tyé, aika- ja paikkariippumaton tyo, hajautettu tyé, e-tyod,
virtuaalinen ty6 seka liikkuva tyé (Kuisma & Suuri, 2021, s. 26; Mannistd, 2017; Vilkman,

2016, s. 11). Etatyolle on tunnustettu keskeisid tunnusmerkkeja: etdtyd on tyo, jota
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voidaan tehda tyonantajan tiloissa, varsinaisen tyopaikan ulkopuolella ja itse tydssa tai
sen organisoinnissa hyodynnetaan tietotekniikkaa. Lisaksi tunnusmerkkeihin sisaltyy se,
ettd tyotd voidaan tehda kotona tai tyOnantajan tiloissa ja sitd voidaan tehda
sdannollisesti tai satunnaisesti (Kuisma & Sauri, 2021, s. 26). Tilastokeskuksen
madritelman mukaan etdtyd on "ansiotyétd, jota tehdddn varsinaisen tydpaikan
ulkopuolella - esimerkiksi kotona, kesdm©ékilld tai junassa matkustaessa - niin, ettd siitd
on sovittu tyénantajan kanssa. Etdty6hén liittyy yleensd tietotekniikan kéytté. Etétyo on
tyotd, jota voisi tyén luonteen puolesta tehdd myés tydpaikalla. Esimerkiksi
puhelinasentajan tyotd tai Idhetintyotd ei lueta etdtydksi. Olennaista etéityélle ovat
ajasta ja paikasta riippumattomat tyéjdrjestelyt. Etéitydksi lasketaan myés osittainen

etdtyo.”.

Hajautettu tyo on laaja kasite, josta kaytetdaan myos kasitteita virtuaalityo ja virtuaalitiimi.
Hajautetussa tyossa kaikki tyontekijat saattavat tyoskennelld eri paikoissa. Esimerkiksi
muutama tiimin jdsen saattaa olla tyopaikalla, muutama jasen toisessa toimipisteessa ja
vksi tyontekija saattaa tyoskennelld kotoa kasin. Hajautettua tyota myos tehdaan
kokonaan tai osittain tieto- ja viestintateknologian avulla. Paikkariippumaton tyé on
melko lahelld hajautettua tyota ja sitd voidaan tehda ihan mista tahansa mihin aikaan
tahansa. Termia joustotyd kdytetdadan myos kuvaamaan tatd tyonteon muotoa. Liikkuvan
tydn ja monipaikkaisen tyon voidaan nahda olevan toistensa rinnakkaiskasitteita.
Lilkkuvassa tyossda tyonteon paikat vaihtelevat jatkuvasti tyon luonteen wvuoksi.
Tyontekijan on siis poistuttava tyopaikaltaan hoitaakseen tyotehtavansa. (Vilkman, 2016,
s. 11). Liikkuva ty6 voidaan kuitenkin erottaa etdtyosta silla, ettd etdtyo on luonteeltaan
sellaista, ettd se voidaan suorittaa joko kotona tai tyopaikalla, kun taas liikkuva ty6 on

luonteensa puolesta sellaista, etta sitd ei voida hoitaa tydnantajan tarjoamissa tyétiloissa.

3.2 Etdtyon suosion lisdidntyminen Suomessa

Ennen Covid-19 pandemiaa, etatyota pidettiin vain harvojen etuoikeutena (Gifford, 2022,

s. 106). Pandemia on muuttanut tdmadn melko yllattden, vaatien ihmisid omaksumaan
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seka hyvaksymaan etatyon osaksi tydntekotapojaan (Kniffin ja muut, 2020, s. 65). Covid-
19 pandemian my6ta suurin osa ihmisista paatyi tilanteeseen, jossa tyot oli suoritettava
kotoa kasin, eika tavanomaiselle tyopaikalle ollut paasya. Tama on ollut suuri muutos
monelle ja pandemian voidaan sanoa muuttaneen tyokadytant6ja pysyvasti. Pandemian
jalkeen moni organisaatio on ottanut kdytt66nsa myos niin kutsutun hybiridityd-mallin,
jossa Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan ”tyéntekijé tyéskentelee osan viikosta tai
kuukaudesta kotona etditbissd ja osan Idsndtoissd, osa tydntekijdistd on kokonaan
etditbissd ja osa ldsnditbissd sekd etd- ja Idsndtdissé vuorotellaan ryhmittéin, esimerkiksi
viikoittain”. Accenturen vuonna 2021 tekemien raporttien mukaan 70 % organisaatioista
pyrkivat tarjoamaan tyontekijoilleen etatydomahdollisuuden, kun taas pandemian jalkeen

77 % johtajista odotti etatydtrendin jatkuvan vahvana.

Suomessa etatyota on yleistynyt 2010-luvulta lahtien, joka voidaan liittaa digitalisaation
seka teknologisoitumisen kehittymiseen. Leskisen (2020) mukaan noin 14 % tyollisista
on tyoskennellyt saanndllisesti etdna jo ennen pandemiaa. Kuviosta 1 voidaan nahda
etdatyon kasvu ennen pandemian vaikutusta. Vuonna 2019 Euroopan tilastokeskus
Eurostatin julkaiseman raportin perusteella Suomi ja Alankomaat olivat yhdessa
Euroopan eturivin etdtydmaat jo ennen koronakriisia. Sutelan, Parnasen ja Keyrildisen
(2019, s. 343) tekeman Tyoolotutkimuksessa tdhdennetddn digitalisaation lapaisseen

suomalaisien ty6elaman ja nain vauhdittaneen etatyon yleistymista.
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Kuvio 1. Saannollisesti kotona tyodskentelvien osuus 2010-2019, prosenttia (Tilastokeskus,
tyovoimatutkimus 2020)
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Suomalaiset tyontekijat erottuvat kansainvalisessa vertailussa my6s koulutuksen tason
perusteella. Koulutustaso vaikuttaa selkeasti tieto- ja asiantuntijatehtdvien maaraan,
joissa etatydomahdollisuudet ovat erityisen suotuisat. Padakaupunkiseudulla toimihenkil6-
ja esihenkilbammateissa tehddan eniten etitoitd (Kuisma & Sauri, 2021, s. 24).
Tilastokeskuksen vyliaktuaari Pertti Taskisen tekeman selvityksen (2023) mukaan
Suomessa tehtiin Euroopan maista viidenneksi eniten etdtyota vuonna 2022 mitattaessa,
kuinka moni tyollisista tyoskentelee kotona ainakin silloin tall6in. Etatyota kotona silloin
talloin tekevien osuus Suomessa oli 40 % ja yli puolet ty6ajastaan etatyotd tekevien
osuus taas oli 24 %. Pandemian jalkeenkin siis etaty6ta tekevien maara Suomessa on

melkein kolminkertaistunut verrattaessa aikaan ennen pandemiaa.

Kahkosen (2022, s. 477) tutkimuksessa kysyttiin vastaajilta heiddan halukkuuttaan
tyoskennelld etdna ja kuinka paljon he haluaisivat tyoskennelld etdna. 900 tyontekijasta
715 vastasi kysymyksiin. Tulosten perusteella 92 prosenttia vastanneista piti etatyota
hyvana tyoskentelytapana. 49 prosenttia vastaajista kertoi haluavansa tyoskennella
kolmesta neljaan paivana viikosta etdna ja 26 prosenttia haluaisi tyoskennelld yhdesta

kahteen paivasta viikosta. 18 prosenttia vastaajista haluaisi tyoskennelld kokopaivaisesti
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etdnd, kun taas 7 prosenttia haluaisi tyoskennelld ainoastaan toimistolla tai heidan

tyotaan ei pysty tekemadan etana.

Kuvio 2. Halukkuus tyoskennella etana (krt/vko) (mukaillen Kdhkdnen, 2022)
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Myo6s Sutelan ja Parndsen (2021, s. 51) Tilastokeskuksen Koronakriisin vaikutukset
ty6elamaan -selvityksessa saatiin samankaltaisia tuloksia. Vastaajista 67 prosenttia toivoi
voivansa tehda tulevaisuudessa enemman etatoita verrattaen aikaan ennen pandemiaa.
Etatyota haluttaisiin mielelldan tehda puolet tydajasta. Selvityksen tuloksena voidaankin
ndahda, ettd toiveena nayttdisi selvimmin olevan hybridityd, jossa osa tyoviikosta
voitaisiin olla etdna ja osa toimistolla. N&in ollen etatyd nayttaa olevan kasvavissa maarin

yha suositumpi tyotapa Suomessa.

3.3 Etatyossa havaitut hyodyt

Etatyohon on havaittu liittyvdn paljon mahdollisia hyotyja. Yleisesti monessa
kirjallisuudessa esiin nostettuja hyotyja ovat olleet tydssd parempi suoriutuminen,
tyotyytyvaisyys, joustavuus sekd tyo- ja perhe-elaman helpompi tasapainottaminen

(esim. Allen ja muut, 2015, s. 45; Kdhkonen, 2022, s. 478; Ihantola ja muut, 2023, s. 123).
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Gajendran ja Harrison (2007, s. 1533) havaitsivat tutkimuksessaan, ettda etatyd on
positiivisesti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen (job satisfaction). Erityisesti etatyén maaran
ja tyotyytyvaisyyden valinen suhde on kdyramainen. Tyotyytyvaisyys kasvaa positiivisesti
etatyon alkuvaiheissa, mutta tasoittuu korkeammilla etatyomaarilla. Lisaksi tata
kaarevaa suhdetta saatelevat useat tekijat; kayra on loivempi niilla, joilla on enemman
paatantadvaltaa ja tiimityota seka niilla, joilla on korkea suorituskyky- ja tulostavoite. Seka
tyotehtavalla, ettd vyksilon kontekstilla on siis vaikutusta etdtydjarjestelyjen
asennevaikutuksiin. Lisdksi organisaation tarjoama tuki henkilostolle, tekninen tuki seka
esihenkilon luottamus etatyontekijaan liittyvat positiivisesti tyotyytyvaisyyteen (Baker ja
muut, 2007, s. 49). Tyontekijat, joilla on suurempi tarve hakea jarjestystd seka
autonomiaa, kokevat enemman tyytyvaisyyttda tyohon kuin tyontekijat, joilla naita
tarpeita on vahemman. Etaty0 tarjoaa tydntekijoille joustavuutta, jonka on selkedsti
huomattu olevan positiivisesti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen. Kahkdsen (2022, s. 478)
mukaan tyotyytyvdisyyden voidaan olettaa korreloivan positiivisesti tyontekijoiden
luottamuksen kanssa, jolloin tyontekijoiden suoritukset sekd luottamus johtoon

paranevat.

Monissa tutkimuksissa mainittiin myods tuottavuuden ja tehokkuuden kasvu, joka on
myds organisaation kannalta merkittavaa. Allen ja muut (2015, s. 51) tdhdentdvat
tuottavuuden lisdantymisen johtuvan lisddntyneestd joustavuudesta ja autonomiasta,
jolloin tyontekija pystyy itse vapaasti saatelemaan ajan kayttodan, tyon teko paikkaansa
seka tyOtapojaan. Myos kehittyneet tietotekniset tyovalineet on ndhty mahdollisuutena
tehda tyo tehokkaammin (esim. Saura ja muut, 2022, s. 248; Kdhkonen, 2022, s. 478;
Cortellazzo ja muut, 2019, s. 9). Pekkolan ja Uskelinin (2005, s. 17) mukaan
tyotehokkuuden lisaantyminen etadtoissa selittyy pitkalti siten, ettd tyontekijat tekevat
yksinkertaisesti enemméan  tyotunteja  tyOoskennellessdan  kotona  verrattaen
tyoskentelyyn tyOpaikalla. Lisdksi on ndhty, ettd kotona tydskennellessa on helpompi
keskittya, silla keskeytyksia tulee vahemman kuin tydpaikalla tydskennellessa (Kahkdnen,

2022, s. 487).
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Mielenkiintoinen havainto on myo6s se, ettd etdtyontekijoiden tehokkuus saattaa olla
korkeammalla sen vuoksi, etta he tydskentelevat kotona itsendisemmin kuin tyopaikalla
ja hyodyntavat itsensa johtamisen kykyjaan. Toisaalta etatyontekija saattaa myds tuntea
ndyttamisen pakkoa, silla on saanut oikeuden etatyoskentelyyn ja haluaa osoittaa
esihenkil6lleen olevansa luottamuksen arvoinen. (Pekkola & Uskelin, 2005, s. 17-18).
Tyon rytmittaminen kotona on myds helpompaa. Etatydssa ajan hallinnan on todettu
olevan helpompaa ja tyOaikataulujen ajastamisen ruuhkautumisen mukaan sujuvan
kevyemmin. Tyopaikalla tyotoverit saattavat tulla koska tahansa keskeyttamaan tyon
sekd metelid ja aania esiintyy todennakoisesti enemman kuin kotona. Toisaalta, jos
tyontekijan perheeseen kuuluu lapsia, jotka ovat kotona, saattaa tilanne olla hyvin
erilainen. Lisaksi Tyoterveyslaitos muistuttaa, etta etatyohon liittyvissa kokemuksissa on
paljon yksil6llisia eroja ja niihin vaikuttavat muun muassa persoona, tyokokemus seka

tyoskentelyolosuhteet.

Bloom ja muut (2015, s. 165, 169-170, 200) suorittivat 16 000 tydntekijan
etatyokokeilun kiinalaisessa listatussa matkailutoimistossa. Puhelinpalvelukeskuksen
tyontekijat sijoitettiin sattumanvaraisesti tydskentelemadan toimistolle tai kotiin
vhdeksan kuukauden ajaksi. Kaikki olosuhteet, kuten tyoskentelyvalineet, tydtehtavat ja
palkkaus, pidettiin samoina ryhmien valilla. Ainoa eroavaisuus oli tyoskentelypaikka.
Kotona tydskentelevien suorituskyky parani huomattavasti kasvaen 13 prosenttia
vhdeksan kuukauden aikana. Tehokkuuden paranemista selitettiin kasvaneilla
tyoskentelyminuuteilla, joiden lisaantymistd perusteltiin taukojen, vapaa-ajan ja
sairauspaivien lyhentymisilla. Lisdksi kotona tyoskentelevat olivat lisdnneet puheluiden
maaria per tyoskentelyminuutti. Tyontekijat itse perustelivat suorituskyvyn paranemista
silla, ettd kotona tyoskentely on kdytannéllisempaa ja nopeuttaa monien asioiden
suorittamista. Esimerkiksi vessatauot seka kahvin haku sujuivat nopeammin ja lounas
saatettiin syoda tyokoneen aarelld. Etatyontekijoiden irtisanoutumiset vahenivat 50 %
enemman kuin toimistolla tyoskentelevien. Ylipdatdan etatyontekijat kokivat

huomattavasti enemman  tyotyytyvaisyyttd ja  vastasivat mydnteisemmin
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asennetutkimuksiin kuin verrokkiryhma. Tutkimuksen jalkeen yritys otti etatydn osaksi

tyoskentelymalliaan.

Kirjallisuudessa on nostettu esiin tyontekijéiden kykenevan joustavammin sovittamaan
yhteen tyo- ja perhe-elaman (esim. Allen, Golden & Shockley, 2015, s. 45). Kaiken
kaikkiaan kotona tyoskentely sdastda aikaa, silla tyomatkoihin  ja yleiseen
valmistautumiseen ennen toitd ei mene aikaa. Nain ylimaardista aikaa jaa enemman
esimerkiksi perheelle sekd muulle sosiaaliselle elamalle (Kahkonen, 2022, s. 487).
Tyotehtdvat on helpompi aikatauluttaa, jarjestelld ja sovitella niin, ettd mahdolliset
perheen tai muun eldman velvollisuuksille jaa myos aikaa. Tyon- ja perhe-elaman valisen
konfliktin alhaisemman tason on todettu puolestaan lisdavan tyotyytyvaisyytta seka
vahentdvan aikomuksia etsida uutta tyotd. Myos tyohon liittyvan stressin on nahty

vahentyneen etatyontekijoilla. (Standen, Daniels & Lamond, 1999, s. 378).

Lisaksi etatyon myota ihmiset voivat hakea t6ita mahdollisesti ympari maata ja miksei
globaalistikin, joka luo uusia urapolkuja ja mahdollisuuksia kehittdd omaa uraansa
suuntaan, joka ei ilman etatyota onnistuisi. Tama nayttaytyy myos helpompana tyo- ja
perhe-elaman yhteensovittamisena (Kdhkonen, 2022, s. 479). Toisaalta myds yritysten
ndkokulmasta on arvokasta, jos etatyd mahdollisuuden tarjoamisen myota he voivat
saada ammattitaitoisia asiantuntijoita riveihinsa. Gajendran ja Harrison (2007, s. 1532)
havaitsivat, ettd etatyokokemuksen maaralla ja tyo- ja perhe-eldman tasapainottamisella
oli yhteys. Ne, jotka olivat tehneet etatoita yli vuoden, oli vield suotuisampi suhde tyo-
ja perhe-eldaman yhteensovittamiseen kuin niilld, joilla etatydokokemusta oli vain vajaa
vuosi. Havainto viittaa siihen, ettd kokeneemman tyéntekijan on mahdollista hyédyntaa

etdtyon tarjoamia mahdollisuuksia elamantilanteeseensa paremmin.

Organisaatioon sitoutumisen seka identifioitumisen suhdetta etatyoskentelyyn on myos
tutkittu. Etdtyon ja organisaatioon sitoutumisen valillda on havaittu positiivinen yhteys,
joskin melko pieni sellainen (r = .01) ja lisdksi sitoutumisen on nahty olevan

korkeammalla tasolla niilld henkil6illd, joilla on mahdollisuus valita, missd he
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tyoskentelevat. Toisaalta sitoutumissa ei ollut eroja vakiotyontekijoiden ja
tyontekijoiden valilla, jotka saivat tyoskennelld vain kotoa. Lisaksi on huomattu, etta ne,
jotka tyoskentelevat enemman etdna, ovat yleisesti ottaen sitoutuneempia. (Martin &
MacDonnell, 2012, s. 610; Hunton & Norman, 2010, s. 82). Tyontekoa organisoitaessa
merkittavaa nadyttaisi olevan se, etta tyontekij6illa on mahdollisuus joustavasti itse valita

tyoskentelytavakseen etatydn, jos he niin haluavat.

Etatydn on todettu vahentavat irtisanoutumisaikomuksia, vaikkakin aiheesta 16ytyy vain
rajatusti tutkimusmateriaalia. Moen, Kelly ja Hill (2011, s. 82) totesivat, ettad
irtisanoutumisaikomukset vahenivat merkittavasti silloin, kun tyontekijoille oli tarjottu
enemman joustavuutta. Meta-analyyttiset arviot Vviittaat, ettd etdatydn ja
irtisanoutumisaikomusten valilla on merkittdva negatiivinen korrelaatio (Gajendran &
Harrison, 2007, s. 1533). Etatyon on myos huomattu vahentaneen poissaoloja toista, silla
tyotehtavien hoitaminen kotoa kdsin onnistuu silloinkin, kun tydntekijalla on esimerkiksi
sairas lapsi kotona ja tyopaikalle meno ei onnistu. Myos esimerkiksi tyontekijan ollessa
flunssassa, saattaa han silti olla kykenevdinen tekemaan toita kotoa. Lisaksi tydstressin
ja tyouupumuksen on havaittu olevan etdtyossa vahdisempad. Epavirallisemman
tydympariston, esihenkilon fyysisen poissaolon, vahempien tapaamisten ja tydssa
tapahtuvien keskeytysten on sanottu olevan tyostressitasoja alentavia tekijoita, jotka
lisddvat tyotyytyvaisyytta seka organisaatioon sitoutumista (Gajendran & Harrison, 2007,

s. 1534; Igbaria & Guimares, 1999, s. 152).

Sutelan ja Parnasen (2021, s. 53) Tilastokeskuksen selvityksen mukaan suomalaiset
pitivat ihanteena tilannetta, jossa tyontekija saisi itse paattaa ja tunnistaa, millaisessa
tydymparistossa tyotehtavat on parasta suorittaa henkilokohtaisen keskittymiskyvyn ja
tehokkuuden kannalta. Haastatteluissa korostettiin etatyon parantavan arjen hallintaa
sekd antavan lisda vapaa-aikaa, kun tyomatkat jaavat pois. Etatyoskentelyn on nahty
olevan myos yhteiskunnallinen ekoteko, sillda tyomatkojen vahentyessa tai jaadessa
kokonaan pois, sdastetddan ympdristdd paadstoiltd. Samalla tyomatkailija saastaa

esimerkiksi polttomoottoriaine- tai bussilippukuluja sekd huomattavan maaran aikaa
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jaddessaan tyoskentelemaan kotiin. (esim. Pekkola & Uskelin, 2005; Allen, Golden &

Shockley, 2015, s. 41; Contreras ja muut, 2020, s. 3).

Yhdistyneen kuningaskunnan Office for National Satisticsin vuonna 2014 tekeman
selvityksen mukaan padivittain tyomatkaliikennoivat (commuters) kokevat vahemman
tyytyvaisyytta ja onnellisuutta kuin ne, jotka eivat joudu tydmatkaaman tyopaikalle.
Lisaksi tydomatkaliikenndivat kokevat enemman ahdistusta seka paivittaisten toimintojen
arvottomuutta. Tyomatkan pahimmat vaikutukset olivat nahtavissa niilla, joiden
tydmatka kesti 61-90 minuuttia. Taman pituiset tydmatkat vaikuttivat negatiivisesti
kaikkiin neljaan hyvinvoinnin nakdkohtaan verrattuna niihin, joiden tyématka on 15
minuuttia tai alle. Laaketieteellisissa tutkimuksissa on myds havaittu fyysisia haasteita
liittyen tyomatkaliikenteeseen. Yhteys on loydetty korkeaan veren sokeripitoisuuteen
seka kolesterolitasoihin, joiden myo6ta riski diabetekseen ja sydansairauksiin lisaantyy
(Hoehner ja muut, 2012, s. 4-5). Tyontekijoiden tyoskennellessd kotoa kasin ei

altistumista naille tekijoille tule ainakaan tydmatkojen puolesta.

3.4 Etdtyossa havaitut haitat

Etatyohon ei liity ainoastaan positiivisia puolia, hyotyja ja mahdollisuuksia. Aiemmissa
tutkimuksissa on myos kiinnitetty huomiota haasteisiin ja ongelmiin, joita etatyota
tutkittaessa on havaittu. Kun otetaan huomioon, etta tyontekija suorittaa tyotehtavansa
kotona ty6nantajan tarjoamien tyotilojen sijaan, ei han paase tapaamaan kasvotusten
kollegoitaan. Yhdeksi etatyon isoimmaksi haasteeksi onkin tunnistettu sosiaalinen
eristdytyminen (Allen ja muut, 2015, s. 52). Myds ammatillista eristdytymista on
esiintynyt, joka on taas yhdistetty heikompaan tyossa suoriutumiseen seka kasvaneisiin
aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa (Golden ja muut, 2008, s. 1413). Cooperin ja Kurland (2002,
s. 512 & 520) haastattelututkimuksessa selvisi, ettd tyontekijat ovat kaivanneet
tyopaikalla tapahtuvia epavirallisia keskusteluja kollegoiden kanssa, joissa tapahtui niin

ideoiden vaihtoa kuin oppimistakin. Nadiden epavirallisten tarkeiden keskustelujen
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puutteen vuoksi koettiin, ettd vyhteisollisyys on heikentynyt ja saman aikaan

yksindisyyden tunne lisdantynyt (Ihantola ja muut, 2023, s. 119).

Lisaksi on nostettu esiin, etta kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus on tydntekijdiden
mielesta kaikista tarkeinta, kun halutaan yllapitaa tyopaikalla syntyneitd ystavyyksia (Sias
ja muut, 2014, s. 276). Kasvokkain kommunikoidessa on tyotovereilta helppo ja nopea
saada vastauksia, kun taas tietotekniikan avulla kommunikointi on jaykempaa ja
hitaampaan, kun vastausta kysymykseen saattaa joutua odottamaan kauankin (lhantola
ja muut, 2023, s. 119). Myo6s Kahkdsen (2022, s. 479) tutkimuksessa vastaajat nostivat
esiin, etta tietotekniikan valityksella kdydyt keskustelut eivat synnyta yhta laajoja ja
antoisia keskusteluita kuin kasvokkain kdydyt. Gajendran ja Harrison (2007, s. 1532-1533)
tutkimuksessaan kuitenkin huomauttavat, ettd etatyoskentely ei tuottanut harmia
tyontekijoiden valisille suhteille. Se, milla on merkitystd suhteiden kannalta, on
etatyoskentelyn maara. Vahdinen etdtyoskentely ei vaikuttanut suhteisiin, mutta
korkealla etatyoasteella nahtiin jo olevan negatiivisia vaikutuksia suhteisiin. Toisaalta
Golden (2006, s. 334) havaitsi etatyontekijoiden mahdollisesti pitdavan tyotovereiden
valisia suhteita vahemman tarkeina, riippumatta siitd, kuinka laajasti he tydskentelevat
etdna. Lisdksi etdnd tyoskentelevat saattavat olla vahemman taipuvaisia yllapitamaan

nditd vahemman keskeisena pidettyja ihmissuhteita.

Saman suuntaisiin tuloksiin paasivat myos Yang ja muut (2022, s. 43-50) tutkiessaan
Yhdysvaltojen Microsoftin yrityksenlaajuisen etatyon vaikutuksia tyontekijoiden
yhteistyohon seka viestintddn koronapandemian aikaan. Tutkijat havaitsivat, etta
siirtyminen etatyohon johti tyontekijoiden yhteistyoverkostojen tiivistymiseen, jolloin
vksikkdjen valinen yhteydenpito vaheni. Lisdksi tyontekijoiden huomattiin viettavan
suurimman osan ajastaan tuttujen ihmisten kanssa, joihin heilld on vahvat siteet. Entista
vahemman aikaa vietettiin ihmisten kanssa, joihin ei ollut muodostettu niin vahvoja
siteitd. Huolestuttavaa tdssa tutkijoiden mielestda oli uuden tiedon saamisen
vahentyminen, silld kollegat, joiden kanssa ei olla paljoa tekemisissa todennakdisimmin

voisivat antaa uutta tietoa, kun taas ldheisten kollegojen kanssa saatetaan ainoastaan
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siirtdd tietoa eteenpdin. Toisin sanoen siis jo entuudestaan vahvat ihmissuhteet

vahvistuivat ja jo entuudestaan heikot heikkenivat.

Myos fyysisessa hyvinvoinnissa on huomattu laskua etatyon myota. Kahkodsen (2022, s.
479) tutkimuksessa huomattiin, ettd tydergonomia saattaa olla kotona huonompi kuin
tydnantajan tarjoamissa tiloissa, jos kotona ei ole tydntekoon sopivia puitteita.
TyOpaivan aikana ei ole muistettu pitaa tarpeeksi taukoja ja tyopisteella saatetaan viettaa
pitkidkin aikoja putkeen nousematta edes ylos kdavelemaan. Tama on nakynyt fyysisen
toimintakyvyn heikkenemisend, kuten lihasten jaykkyytena ja fyysisena vasymyksena.
Lisdksi koti saattaa muutenkin olla huonompi paikka tyoskennelld kuin tyonantajan
tarjoamat tyotilat. Kotona saattaa altistua erilaisille yllattaville keskeytyksille, varsinkin
jos kotona on samaan aikaan muita perheen jasenia taikka lemmikkeja. Ihantola ja muut
(2023, s. 120) huomasivat, etta joidenkin kohdalla kotona tydskentely on hankalaa, koska
kotona ei kyeta saavuttamaan samaa mielentilaa tyon teon suhteen (workflow). Tyosta
irtautuminen ja vapaalle vaihtaminen koettiin my6s haastavammaksi, kun tydskenneltiin
kotona. Tyovalineet muistuttivat tyonteosta ja ajatukset tyotehtavista saattoivat nousta
helpommin mieleen. Tyon ja vapaa-ajan rajan halvenemisestd on raportoitu ja

tyopadivien on todettu venyvan pidemmiksi, silla tydkone on aina lahettyvilla.

Vaikka tutkimuksissa on nahty etatyon helpottaneen yksildiden tyo- ja yksityiselaman
tasapainottamista, on siind huomattu esiintyvan myds haasteita. Hyva tyon ja perheen
valinen tasapaino saavutetaan silloin, kun yksilé pystyy hallitsemaan ty6taan ja samalla
saavuttamaan perheen tyytyvaisyyden (Othman, 2009, s. 6). Tyon- ja perhe-elaman
ristiriitaa esiintyy usein silloin, kun yksild joutuu suoriutumaan monesta hanelld olevasta
roolista, esimerkiksi puoliso, tyontekija ja vanhempi, samaan aikaan (Carlson, Kacmar &
Williams, 2000, s. 250). Taman seurauksena yksildiden voi olla vaikeaa hahmottaa ja
maarittda heidan monia roolejaan tyoskennellessdaan kotona. Konfliktien vaara lisdantyy,
kun tyontekijan on samaan aikaan taytettava tyon vaatimukset sekd perhevelvollisuudet,
kuten sairaasta lapsesta huolehtiminen. Monien roolien yllapitaminen samaan aikaan

saattaa tuottaa hankaluuksia niin yksityiseen elamaan kuin tyoelamaankin. Etdna
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tyoskentelevalta saatetaan odottaa esimerkiksi sairaasta lapsesta huolehtimista seka

kotitdiden tekemista, silla verukkeella, ettd han tydskentelee kotona.

Tyontekijat, jotka kokivat ristiriitaa tyo- ja perhe-elamassa, kokivat lisaksi
tyytymattomyytta tyohon, vasymystd sekd alhaisempaa tyytyvaisyyttd elamaan
ylipaataan (Edwards & Rothabard, 2000, s. 192; Frone, Russel & Cooper, 1992, s. 724).
Allen, Johnson, Kilburz ja Shockley (2013, s. 359) eivat tutkimuksessaan |6ytaneet
nayttoa sille, etta siviilisdaty, vanhemmuus tai viikoittaiset tydajat vaikuttaisivat etatyon

ja tyo- ja perhe-elaman ristiriidan valiseen suhteeseen.

Etatyontekijoiden keskuudessa on myds havaittu ylikuormittumista. Tyokuorma on
saatettu tuntea etatyossa liian raskaaksi ja tyon rytmittdminen on ollut haastavaa. Lisdksi
kiireentuntu on ollut lasna. Myds persoonalliset tekijat vaikuttavat tahan kokemukseen,
silla tunnollisemmat tyontekijat saattavat pitdd vdhemman taukoja tyopaivan aikana,
silla kokevat sen haastavammaksi (Kdahkonen, 2022, s. 479). On myo6s todettu, etta
etatyontekijat tekevat pidempaa paivaa kuin ne, jotka tydskentelevat tyopaikalla
(Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 34). TyOpadivien jatkuvasti venyessa pitkiksi lisddantyy

uupumuksen riski merkittavasti.

Yksilon persoonallisuuden merkitysta etatyon hyotyjen ja haittojen kokemusten kannalta
ei sovi unohtaa. Parra ja muut (2022) tutkivat miten yksildiden viisi persoonallisuuden
piirretta ja heidan todennakoisyytensa kokea etatyduupumusta ovat yhteydessa toisiinsa.
Tutkimuksessa  neuroottisuuden  nahtiin  olevan  positiivisessa  yhteydessa
etatyduupumukseen. Ulospdinsuuntautuneen persoonallisuuden odotettiin olevan
etdatyouupumukselta suojaava persoonallisuudenpiirre, mutta tutkimustuloksissa talle
hypoteesille ei saatu vahvistusta. Selittavana tekijana voidaan nahda se, ettd etdatyon
myota paivittdiset kasvokkain tapahtuvat kahvipoyta keskustelut ja muut keskustelut
ovat vahentyneet tai poistuneet kokonaan, joka on saattanut vaikuttaa negatiivisesti
ulospdinsuuntautuneisiin ihmisiin. (Parra ja muut, 2022, s. 653—659). Johtopaattksena

voidaan todeta, ettd sosiaalisesti ulospdinsuuntautuneet ihmiset saattavat karsia
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etatyoskentelystd, kun sosiaalista kontaktia on péivissa merkittavasti vahemman kuin
toimistolla. Sisaanpadin suuntautuneille persoonille etatyoskentely taas saattaa sopia
erittdinkin hyvin, kun tyotehtdvat saa suorittaa pdivan aikana omassa rauhassa ilman

keskeytyksia ja henkisesti kuluttavaa rupattelua kahvihuoneessa.
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4 Organisaation ja tyontekijan valinen suhde

Sosiaalisen vaihdon teorian mukaisesti tydntekijan ja organisaation valilla vallitseva
suhde perustuu luottamukseen. Tydntekijan kokiessa organisaation toisaalta luottavan
hdaneen sekd tukevan hanta, lisdantyy tyontekijan luottamus organisaatiota kohtaan ja
han sitoutuu siihen vankemmin. Keskindinen luottamus etatydssa on avainasemassa

onnistuneen kokonaisuuden kannalta.

4.1 Sosiaalisen vaihdon teoria

Sosiaalisen vaihdon teoria (social exchange theory) juontaa juurensa 1920-luvulle saakka
ja sitd on tutkittu useiden eri tieteenalojen, kuten antropologian, sosiaalipsykologian
seka sosiologian kentissa (Cannon & Herda, 2016, s. 70; Cropanzano & Mitchell, 2005, s.
874). Vaikka sosiaalisesta vaihdosta on ilmaistu monia erilaisia ndkemyksia, ovat kaikki
tutkijat kuitenkin yhta mielta siita, ettd sosiaaliseen vaihtoon liittyy sarja positiivisia
vuorovaikutuksia, jotka synnyttavat vastavuoroisesti velvoitteita (Emerson, 1976, s. 336).
Cropanzano & Mitchell (2005, s. 890) tdhdentavat, etta nailla toisistaan riippuvaisilla

toimilla on potentiaalia luoda korkealaatuisia suhteita.

Sosiaalisen vaihdon teorian alun perin kehittdneen sosiologi George Homansin (1958, s.
606) mukaan sosiaalisessa vaihdossa ihminen pyrkii saamaan sosiaalisissa suhteissa
mahdollisimman paljon mahdollisimman vahaisin kustannuksin. Sosiaalinen vaihto on
Homansin (1958, s. 606) mukaan tavaroiden lisdaksi my6s ei-aineellisten tavaroiden,
kuten hyvaksymis- ja arvostussymbolien vaihtoa. Sosiaalisia kontakteja pyritdan teorian
mukaan luomaan henkildihin, joilta vuorovaikutustilanteessa voi saada mahdollisimman
paljon hyoétyd. Taman mukaan yksilon viehattavyys perustuukin siihen, miten paljon

haneltd vuorovaikutustilanteessa voi saada.

Ajatusta vei eteenpain myos sosiologi Peter M. Blau teoksessaan Exchange & Power in
Social Life (1964). Blaun soisaalisen vaihdon teoria olettaa, etta sosiaalisen peruseldman

pohjana on vaihto. Blaun (1964, s. 91) mukaan se, miten tyytyvaisia ihmiset ovat
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keskinaisiin vaihtosuhteisiinsa on riippuvaista siitda, miten hyvin vaihtosuhteista saatavat
hyodyt tayttavat niita koskevat odotukset. Blau (1964, s. 145) jakoi ihmisten sosiaalisiin
vaihtosuhteisiin liittyvat odotukset yleisiin odotuksiin (general expectations) ja erityisiin
odotuksiin (particular expectations). Yleiset odotukset ovat yhteiskunnan normeja seka
arvoja kuvastavia odotuksia ja erityiset odotukset niitd odotuksia, joita ihmisellda on

jotain tiettya vaihtosuhdetta kohtaan (Elovainio & Virtanen, 2018, s. 185).

Vaihtosuhteet Blau on jakanut sosiaaliseen vaihtoon seka taloudelliseen vaihtoon ja
painottaa ndiden eroavan toisistaan olennaisesti. Tarkein ero lienee se, etta sosiaalinen
vaihto tuo mukanaan ennalta maarittelemattomia velvoitteita. Blaun (1964, s. 97)
mukaan sosiaalisen vaihdon tarkoituksena on synnyttdaa henkilékohtaisen velvollisuuden,
kuten kiitollisuuden tai luottamuksen tunteita. Taloudellinen vaihto ei tallaisia tunteita
puolestaan synnytd. Luottamuksen voidaan sanoa olevan pohja vakaille sosiaalisille
suhteille ja vaihtovelvoitteiden vahvistavan osapuolten vdlisia luottamussuhteita.
Sosiaalisen vaihdannan yllapitaminen on siis riippuvaista luottamuksen syntymisesta,
joka taas perustuu siihen, etta suhteelle asetettujen odotusten tulee tayttya riittavissa

maérin (Elovainio & Virtanen, 2018, s. 185).

4.1.1 Yritys ja yksilo osana sosiaalista vaihtoa

Edellisessa kappaleessa esiteltiin sosiaalisen vaihdon teoria ja sen alkupera. Alun perin
sosiaalisen vaihdon teoria on kehitetty kuvaamaan ihmisten keskindista vuorovaikutusta,
mutta sosiaalisen vaihdon teoriaa kadytetdan laajalti myds kuvaamaan yksilon ja yrityksen
valistd suhdetta. Sosiaalisen vaihdon suhteita on kuvattu tyontekijoiden seka
organisaatioiden valisiksi suhdelahtdisiksi sopimuksiksi (Lavelle, Rupp & Brockner, 2007,
s. 845). Naille sopimuksille ominaista on keskindinen luottamus, pitkdjanteisyys seka
maarittelemattomat, toistaiseksi voimassa olevat sitoumukset. Johtopaatoksena Blaun
(1964) teorian seka ylla mainitun perusteella voidaan siis sanoa, ettd tyontekijan ja
organisaation valinen taloudellinen vaihto on yleensd melko selkeds, silld se pohjautuu
sopimukseen, jossa on madritelty rajoitetut ehdot seka palkkaus (Slack, Corlett & Morris,

2015, s. 538). Tyon sosiaalisen vaihdon puoli taas tuo mukanaan ennalta
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maarittelemattomia velvoitteita. Rousseaun (1990, s. 390) mukaan monet tyontekijat
kokevat, etta heidan ja organisaation valilla on vastavuoroisia velvoitteita ja ne eivat aina

perustu muodollisiin velvoitteisiin kuten esimerkiksi tydsopimuksiin.

Sosiaalisen vaihdon suhteet tyokontekstissa kehittyvat tilanteissa, joissa tyOnantaja
huolehtii tyontekijoistdaan, joka puolestaan saa aikaan positiivisia seurauksia
(Cropanzano & Mitchell, 2005, s. 882). Vahvojen ihmissuhteiden vililld tapahtuneet
hyodylliset seka oikeudenmukaiset transaktiot tuottavat tehokasta tyokayttaytymista ja
vaikuttavat positiivisesti tyontekijoéiden asenteisiin. Kirjallisuudessa yleinen toteamus on,
ettd ihminen pystyy muodostamaan sosiaalisen vaihdon suhteita esimerkiksi
tydkumppaneihin, lahimpaan esihenkil6on, tyollistavaan organisaatioon, asiakkaisiin
seka tavaran tai palvelun toimittajiin (Cropanzano & Mitchell, 2005, s. 883). Nama
erilaiset yksilon muodostamat suhteet vaikuttavat hanen kayttaytymiseensa.
Mastersonin ja muiden (2000, s. 740 & 746) mukaan yksilot pyrkivat palauttamaan
saamansa edut, joten he todennakoisesti vastaavat avuliaisuudella seka suopeudella sita
osapuolta kohtaan, jonka kanssa he ovat muodostaneet sosiaalisen vaihdon suhteen.
Kun tyonantajan siis kohtelee tyodntekijaansa hyvin esimerkiksi olemalla reilu ja
oikeudenmukainen tata kohtaan, tulee tyontekija todennakdisesti sosiaalisen vaihdon
teorian mukaisesti toimimaan positiivisesti tyonantajaansa kohtaan olemalla esimerkiksi

tehokas ja luotettava. Tata prosessia kuvataan alla olevassa kuvassa (Kuva 2).

Tyonantaja Korkealaatuinen Tyontekija

tarjoaa etuja ‘ sosiaalisen - tarjoaa etuja
tyontekijalle tyonantajalle

vaihdon suhde

Kuva 2. Sosiaalinen vaihto tyokontekstissa (mukaillen, Cropanzano & Mitchell, 2005).

Sosiaalisen vaihdon teorian nakdkulmasta tarkasteltuna vastineeksi mahdollisuudesta
tyoskennelld etdand, tyontekijat ovat valmiita tekemaan uhrauksia, kuten tekemalla
palkatonta tyota, tyoskentelemaan ahkerammin tullakseen huomioiduksi tai tekemalla

ylitoita velvollisuuden tunteesta tydnantajaa tai kollegoita kohtaan (Felstead & Henseke,
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2017, s. 198). Ranta ja Ylinen (2023, s. 1-11) totesivat tyontekijoiden hyvalla kohtelulla
olevan positiivisia vaikutuksia organisaatioiden taloudelliseen menestykseen. Heidan
tutkimuksessaan tarkasteltiin erilaisten tyonantajan tarjoamien etuuksien vaikutusta
organisaation suorituskykyyn. Tutkimuksessa huomattiin voimakkaasti kasvavien
yritysten tarjoavan laajasti erilaisia etuuksia ja toisaalta parhaiten menestyvien yritysten
tarjoavan harvinaisempia arvostettuja etuja. Toisessa tutkimuksessaan Ylinen ja Ranta
(2023, s. 247-269) havaitsivat tyontekijaystavallisen organisaatiokulttuurin (EF corporate
culture), jossa tyontekija kokee tyépaikkansa olevan pysyva ja johdon arvostama, olevan
merkittavaa yrityksen kannattavuuden kannalta. Tyontekijat siis arvostavat tiettyja
yrityksen tarjoamia tekijoita ja etuuksia korkealle, jonka seurauksena he vastavuoroisesti
toimivat suopeasti yritysta kohtaan. Etatyon voidaan nahda olevan tallainen korkealle
arvostettu etuus, jolla on positiivisia vaikutuksia yksiloon. Nama vaikutukset nakyvat

my0s positiivisesti organisaation suorituskyvyssa.

Toisaalta asioita voidaan tarkastella my6s hiukan erilaisesta nakdkulmasta, jossa
painoarvoa on annettu tyopaikalla syntyneille vahvoille ihmissuhteille. Mergener ja
Truber (2022, s. 472—-477) tarkastelivat miten henkilokohtaiset suhteet tydpaikalla
vaikuttavat siihen, miten hanakasti tyontekijat haluavat tyoskennelld etdna. He
tarkastelivat asiaa sosiaalisen vaihdon teorian nadkokulmasta, jonka mukaan mita
enemman hyotya yksilé kokee saavansa toisen kanssa vietetysta ajasta, sitd enemman
han haluaa olla vuorovaikutuksessa taman henkilon kanssa. Lopulta tallainen
vastavuoroinen vaihto saattaa johtaa luottamukseen seka solidaarisuuteen, jotka voivat
my0Os kehittyd vyksityisiksi ystavyyssuhteiksi. Tutkijat totesivat, ettd mitd parempi
tyoilmapiiri vallitsi kollegoiden seka esihenkiloiden valilla, sitd todennadkdisimmin

tyontekija kieltaytyi mahdollisuudesta tyoskennelld kotona.

Walz ja muut (2023, s. 2-6) totesivat, etta etatyossa koettu yksinaisyys voi johtua tyon ja
kodin ristiriitaisista vaatimuksista, jolloin ne kuluttavat tyontekijaa henkisesti. Talldin
vaatimukset rajoittavat tyontekijoiden halukkuutta luoda, ylldpitad sekd kehittaa

laadukkaita sosiaalisen vaihdon suhteita tydssd. Tarkemmin sanottuna tutkimuksessa
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havaittiin tyon vaatimusten hairitsevan kotieldmaa, jonka taas voidaan nahda lisaavan

yksindisyytta tyossa.

4.2 Organisaatiossa koettu tuki

Ihmisilla on Levinsonin (1965, s. 377) mukaan luontainen taipumus liittaa
organisaatioihin inhimillisia piirteitda. Tata edella mainittua personoitumista tukee
organisaation oikeudellinen, moraalinen ja taloudellinen vastuu sen edustajien toimista
(Rhoades & Eisenberger, 2002, s. 698). Edelld mainitun organisaation personoitumisen
perusteella tyontekijat pystyvat paattelemaan heihin kohdistuneen kaytoksen laadun
perusteella, mitd mieltd organisaatio heista on ja miten se heihin suhtautuu (Rhoades &
Eisenberger, 2002, s. 698). Ylla mainitut seikat, seka se missa maarin tyontekijat kokevat,
ettd organisaatio arvostaa heidan tyopanoksiaan ja valittda heidan hyvinvoinnistaan,
muodostavat kokemuksen organisaation tuesta (perceived organizational support, POS)

(Eisenberger, Huntington, Hutchinson & Sowa, 1986, s. 505).

Organisaation tuen kokemisen kannalta tarkeda on se, etta tyontekijaa kokee haneen
kohdistettujen tekojen olevan vapaaehtoisia eivatka seurausta ulkoisista rajoitteista,
kuten esimerkiksi ammattineuvotteluista tai valtion terveys- ja turvallisuusmaarayksista
(Eisenberger, Cummings, Armeli & Lynch, 1997, s. 813). Toisin sanoen organisaatiolta
saatuja resursseja arvostetaan enemman, jos ne perustuvat harkittuun valintaan, eivatka
olosuhteisiin, joihin organisaatio ei itse voi vaikuttaa. Soveltaen Blaun (1964) sosiaalisen
vaihdon teoriaa voidaan todeta, ettda tillainen edelld mainittu harkinnanvaraisesti
annettu apu on tyontekijalle osoitus siitd, ettd organisaatio aidosti arvostaa seka

kunnioittaa hanta.

Organisaation tuen teoriassa (Rhoades & Eisenberger, 2002, s. 699) kuvataan myos
koetun tuen seurausten taustalla vaikuttavia psykologisia prosesseja. Ensinndkin
sosiaalisen vaihdon vastavuoroisuusnormin perusteella koetun organisaation tuen tulisi

tuottaa tyontekijalle velvollisuudentunnetta organisaation hyvinvoinnin huolehtimisesta



43

sekd halun auttaa organisaatiota saavuttamaan tavoitteensa. Lisdksi koetun
organisaation tuen valittaman hyvaksynnan, kunnioituksen ja valittamisen tulisi auttaa
tyontekijoita tayttamaan heidan sosioemotionaaliset tarpeensa. Koetun organisaation
tuen tulisi myds vahvistaa tyontekijoiden uskoa siita, ettda heidan panoksensa havaitaan
ja siitéa palkitaan tarkoituksenmukaisesti. Ndiden edelld kuvattujen prosessien myota
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden sekda mielialan tulisi kohentua, jonka pitdisi teorian
mukaan ndakya myds organisaatiotasolla lisddantyneena sitoutumisena seka parempana
suorituskykyna. Edelld mainitut seikat vaikuttavat siihen, ettd vaihtuvuus
organisaatiossa pienenee. Koetulla organisaation tuella on siis suotuisia seurauksia seka

tyontekijalle etta organisaatiolle itselleen.

Rhoades ja Eisenberger (2002, s. 710—712) kokosivat meta-analyysin, joka sisaltda yli 70
tutkimusta koskien tydntekijoiden kokemusta organisaation tuesta. Meta-analyysi
osoittaa, etta tyontekijoiden kokema oikeudenmukaisuus, esihenkilon tuki seka palkkiot
ja suotuisat tyoolot ovat keskeisia myonteisen kayttaytymisen keinoja, jotka edistavat
koettua organisaation tukea. Ensimmaiselld ndistd keinoista (rakenteellinen
oikeudenmukaisuus) tarkoitetaan niiden tapojen oikeudenmukaisuutta, joilla
madaritetddn, miten resurssit jaetaan tyontekijoiden kesken (Greenberg, 1990, s. 400).
Toisena mainitaan esihenkilon tuki, joka nayttaytyy tyontekijoiden kokemuksena siitd,
miten esihenkil6t arvostavat heidan ponnistelujaan seka valittavat heidan
hyvinvoinnistaan (Kottke & Sharafinski, 1988, s. 1076). Koska esihenkil6t toimivat
organisaation edustajina, kokevat tyontekijat esihenkilon myonteisen tai kielteisen
kdytoksen heitd kohtaan osoituksena organisaation heille antaman tuen tasosta
(Eisenberger ja muut, 1986, s. 505; Rhoades & Eisenberger, 2002, s. 711; Levinson, 1965,
s. 377). Taman lisdksi tyontekijat tiedostavat, ettd esihenkilot ovat velvollisia
raportoimaan arvioita tyontekijoista ylemmalle johdolle, mikad vahvistaa esihenkilon
tuen ja koetun organisaation tuen valista suhdetta tyontekijan nakokulmasta. Palkkioilla
tarkoitetaan esimerkiksi tunnustusta, palkkaa sekd ylennyksid, kun taas suotuisiin
tydoloihin lukeutuvat esimerkiksi tyon autonomia, tyon pysyvyys, tyoroolin stressitekijat

seka koulutus (Rhoades & Eisenberger, 2002, s. 700).
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Rhoadesin ja  Eisenbergerin (2002, s. 711) meta-analyysissa havaittiin
oikeudenmukaisuudella seka esihenkilon tuella olevan vahva yhteys koettuun
organisaation tukeen. Organisaation palkkioilla seka suotuisilla tydolosuhteilla havaittiin
yhdessa kokonaisuutena olevan myds vahva yhteys koettuun organisaation tukeen.
Toisaalta, kun oikeudenmukaisuus ja esihenkildn tuki kontrolloitiin, oli yhteys enda vain
kohtalainen. Vahva yhteys esiintyi kuitenkin esimerkiksi organisatoristen palkkioiden ja
yksittdisten tyoolosuhteita edistavien tekijoiden valilla. Palkalla ja ylennyksilla seka tyon
pysyvyydella havaittiin olevan vahva yhteys koettuun organisaation tukeen. Koulutuksen

nahtiin korreloivan kohtalaisesti koetun organisaation tuen kanssa.

Vuonna 2009 (s. 1027-1030) Riggle, Edmondson ja Hansen toteuttivat meta-analyysin,
jossa tarkasteltiin koetun organisaation tuen vaikutuksia tyontekijan organisaatioon
sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, suorituksiin ja aikomuksiin Idhtea tyosta. Koetulla
organisaation tuella havaittiin tutkimuksessa olevan vahva myonteinen vaikutus
tyontekijan sitoutumiseen seka tyotyytyvaisyyteen. Koetulla organisaation tuella seka
tyontekijan suorituskyvylld havaittiin olevan kohtalainen mydnteinen vaikutus.
Tutkimuksen tulokset viittaavat myos siihen, etta tyontekijat, jotka kokevat organisaation
tuen tason olevan korkealla, jattavat yrityksen huomattavasti harvemmin kuin ne, jotka

kokevat tuen olevan alhaisella tasolla.

Kurtessis ja muut (2017, s. 1879) meta-analyysissa kartoitettiin koetun organisaation
tuen roolia tyontekijoiden ja organisaation valisissa suhteissa. Tulosten havaittiin
viittaavan, ettd koetulla organisaation tuella on keskeinen rooli tyontekijan seka
organisaation suhteessa. Lisaksi todettiin, ettd koetulla organisaation tuella on myds
suuri vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin ja suhtautumisen laatuun organisaatiota
kohtaan. Meta-analyysissa huomattiin myos sosiaalisen vaihdon teorian mukaisesti, etta
korkeaa organisaation tukea kokevat tyontekijat kokivat myos suurempaa velvollisuuden
tunnetta sitoutua organisaation paamaarin sekd tavoitteisiin. Korkeaa tukea kokevat
tyontekijat omasivat myds korkeammat odotukset siitd, ettd tydssa tehdyista

ponnistuksista palkitaan asianmukaisesti.
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Kuten jo aiemmin on esitetty, on etdtyoskentelyn positiivisiin puoliin kirjallisuudessa
liitetty korkeampi tyotyytyvadisyys seka innokkuus, jolloin tydntekijat ponnistelevat
enemman tyon eteen. Taman voidaan ndahda suoraan juontavan juurensa sosiaalisen
vaihdon teoriasta. Perustuen ndille teorioille ja havainnoille Kurdy ja muut (2023, s. 341—
347) totesivat tyotyytyvaisyyden, tyOn ja vapaa-ajan tasapainon sekd tybantajan
tarjoaman tuen vaikuttavan positiivisesti tyontekijoiden tehokkuuteen heidan
tyoskennellessa etdnd. Voidaan siis nahdad, ettda etatydskentely parhaimmillaan on
tilanne, jossa molemmat osapuolet, niin organisaatio kuin tyontekijakin voittavat.
TyOnantaja saa nauttia tuottavammasta tyévoimasta, joka kayttaa vahemman tilaa ja on
kustannustehokas, kun taas tyontekija kykenee tasapainottamaan tyotd ja vapaa-
aikaansa paremmin, jonka seurauksena heidan tyotyytyvaisyytensa ja organisaatioon

sitoutumisensa kasvaa (Felstead & Henseke, 2017, s. 197).

4.3 Organisaatioon sitoutuminen

Sitoutumisen tutkimuksesta kiinnostuttiin alun perin siksi, ettd sen vaikutukset
tyontekijoiden sailyttamiseen organisaatioissa tunnistettiin (Klein, Becker & Meyer, 2009,
s. 441). Jo vuosikymmenten ajan on tutkitusti todistettu, ettd organisatorisen
sitoutumisen puutteella on suora yhteys tyontekijoiden vaihtuvuuteen, joka vaikuttaa
tdten myos negatiivisesti tuottavuuteen (Meyer & Allen, 1991, s. 73). Myéhemmin
tutkimuksissa havaittiin myos, ettd organisaatioon sitoutuminen ei ole ainoastaan
tarkeaa organisaation kannalta, vaan silla on lisdaksi myos positiivisia vaikutuksia yksilon

fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin (Klein ja muut, 2009, s. 421).

Kirjallisuudessa sitoutumista kdsitteenda on madritelty monin erin tavoin, mutta
yksimieliseen maaritelmaan ei ole paasty. Porter, Steers, Mowdy ja Boulian (1974, s. 604)
ovat maaritelleet sitoutumisen yksilon haluna ponnistella organisaation eteen, vahvana
haluna olla osana organisaatiota ja hyvaksya sen tirkeimmat arvot sekd tavoitteet.

Sheldon (1971, s. 143-144) pitaa sitoutumista myonteisend arviona organisaatiosta ja
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yksilon aikomusta tyoskennelld sen eteen, kun taas Kanterin (1986, s. 499) mukaan se on

sosiaalisten toimijoiden halua antaa energiaa seka uskollisuutta organisaatiolle.

Meyer ja Allen (1991, s. 61-78) totesivat sitoutumisen kdsitteen monimuotoisuuden
tuottavan ongelmia tutkimusten tulosten arvioinnin kannalta. Na&in ollen he loivat
organisaatioon sitoutumisen kolmen komponentin teorian (A Three-Component
Conceptualization of Organizational Commitment). Teoriassa organisaatioon

sitoutuminen jaetaan affektiiviseen, jatkuvaan seka normatiiviseen sitoutumiseen.

Affektiivinen sitoutuminen (affective organizational commitment, AOC) viittaa
tyontekijan emotionaaliseen kiintymykseen, samaistumiseen ja osallistumiseen
organisaatiossa. Tutkijoiden mukaan tyontekijat, jotka kokevat vahvaa affektiivista
sitoutumista organisaatioon tydskentelevat seka pysyvat yrityksessa sen vuoksi, etta he
aidosti haluavat tehda niin. Affektiivisesti sitoutunut henkild on luonut tunnesiteen
organisaatioon. Jatkuvan sitoutumisen (continuance commitment) omaavat tyontekijat
ovat puolestaan tietoisia niistd seurauksista, jotka aiheutuvat, jos organisaatiosta
poistutaan. Tyontekijat, joiden suhde organisaatioon on jatkuva, ovat siella sen vuoksi,
ettd heidan taytyy. Viimeisend, normatiivisella sitoutumisella viitataan tyontekijan
tunteeseen siitd, ettd han on velvollinen jatkamaan tyoskentelyd organisaatiossa.
Normatiivisesti sitoutunut (normative commitment) tyontekija on osana organisaatiota
sen vuoksi, ettd hdanesta tuntuu, ettd hdanen kuuluu tehda niin. Teorian luojat ehdottavat,
ettd affektiivinen, jatkuva ja normatiivinen sitoutuminen nahtdisiin ennemminkin
komponentteina, kuin sitoutumisen eri muotoina. Yksilo saattaa kokea vaihtelevissa

maarin kaikkia sitoutumisen muotoja samanaikaisesti tai vain esimerkiksi kahta niista.

Organisaatioon sitoutumisen syntymiseen vaikuttavat monet tekijat, jotka Mowday,
Porter ja Steers (1982, s. 29) mukaan ovat yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet,
tyontekijan rooli sekd tyon ominaisuudet, henkilon aikaisemmat kokemukset tyosta ja
tyopaikasta seka organisaation rakenne. Henkilokohtaisista ominaisuuksista esimerkiksi

idan ja tyosuhteen keston on huomattu vaikuttavan organisaatioon sitoutumiseen
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(Mowday ja muut, 1982, s. 30). Tyon vaihtelevuuden, itsendisyyden, tyohon
samaistumisen ja tyosta saadun palautteen on havaittu vaikuttavan positiivisesti tydhon
sitoutumiseen (Aryee & Chay, 2001, s. 157; Suliman & lles, 2000, s. 413-416). Lisaksi
merkittavind sitoutumista lisddvina tekijéind on todettu olevan osallistaminen
paatoksentekoon seka vaikutusmahdollisuudet oman tyon sisadltoon (Mowday ja muut,

1982, s. 33).

Kuten kappaleen alussa jo mainittiin, on organisaatioon sitoutumisella monia positiivisia
vaikutuksia niin organisaatiolle kuin vyksilélle itselleenkin. Yksilon sitoutuneisuus
organisaatioon vahentaa organisaation kustannuksia ja sadstda resursseja, silla uutta
tydvoimaa ei tarvitse palkata ja kouluttaa, jolloin aikaa pystytdan kayttdamaan muihin
tarkeisiin tehtaviin. Porter ja muut (1974, s. 605—-607) havaitsivat tutkimuksessaan, etta
tyontekijan sitoutuminen on yhteydessa vahempiin poissaoloihin sekd parempaan
tyotyytyvaisyyteen ja tydssa suoriutumiseen. Myoskin Mowday ja muut (1982, s. 142)
ovat saaneet selville, etta sitoutuneilla tyontekijoilla ei juurikaan ole poissaoloja toista ja
heilld on vahva tahto saavuttaa organisaation yhteiset tavoitteet. Lisdksi he ovat
huomanneet sitoutuneen tyontekijan haluavan jaada organisaatioon tydskentelemaan.

Sitoutuneiden tyontekijéiden voidaan siis odottaa pysyvan organisaatiossa pitkaan.

4.4 Organisaation tarjoama tuki ja resurssit organisaatioon sitoutumisen

luojina

Kuten aiemmin todettiin, tydntekijat nakevat esihenkilot organisaation edustajina, jotka
toimivat organisaation puolesta, jolloin esihenkildiden suopea suhtautuminen heita
kohtaan ndahdaan osoituksena organisaation tuesta. Johtaja-alaissuhteen vaihdannan
teorian (Leader-member exchange theory, LMX) mukaisesti esihenkilon tuki edellyttaa
molemminpuolista luottamusta sekd kunnioitusta, jolloin johtaja tarjoaa resursseja seka
tukea ja alainen vastavuoroisesti tyoskentelee antaen suhteellisesti saman verran

takaisin (Kurtessis ja muut, 2017, s. 1862).
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Tyontekijat voivat luottaa esihenkil6ihinsa, silloin kun heiddn on puhuttava tyéhon
liittyvista asioista. Suopea suhtautuminen ja kohtelu esihenkil6ilta on merkityksellista
my0Os etatyontekijoiden kannalta, vaikka he eivat tyoskentelekdan paikan paalla.
Kannustava johtamisen on ndhty olevan avain asemassa etatyontekijoiden kohdalla
(Kurtessis ja muut, 2017, s. 1878; Errichiello & Pianese, 2021, s. 225). On myds huomattu,
ettd toiset sietdvat etatydn mukana tulevaa sosiaalista eristaytymista paremmin kuin
toiset. Tassa kohtaa esihenkil6illa voidaan nahda olevan tarkea rooli yksildiden erilaisten
tarpeiden tunnistajana seka tuen tarjoajana. (Beauregard ja muut, 2013, s. 29 & 42).
Esihenkil6ilta odotetaan myds tukea etatyontekijan vyksityis- ja perhe-elaman
paallekkdisyyksien eli roolien hallintaan. Errichiello ja Pianese (2021, s. 225) toteavat
tutkimuksessaan, etta tyoskentelipa tyontekija etana tai ei, koettu organisaation tuki
ndyttelee edelleen suurta ja keskeistd roolia tyontekijan ja organisaation valisessa

suhteessa, jolla taas on merkittava vaikutus tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittymisessa.

Tieto- ja viestintateknologia ovat olennainen osa etatydskentelya, silla oikeastaan niiden
ansiosta etatyoskentely on ylipdatdan mahdollista. Tieto- ja viestintateknologian avulla
hankitaan, varastoidaan ja valitetdaan tietoa eteenpain muille organisaation tyéntekijoille
sekad sidosryhmille (Bélanger ja muut, 2013, s. 1257; Bentley ja muut, 2016, s. 207).
Taman myota on erityisen tarkeaa, ettd tyontekijoille tarjotaan tukea organisaation tieto-
ja viestintateknologian kdytantdjen kanssa (Day ja muut, 2010, s. 474). Teknologinen tuki
kattaa valineiston, kuten laitteiston, ohjelmiston, kannettavan tietokoneen,
internetyhteyden ja matkapuhelimen tarjoamisen seka valineiston kayton koulutuksen
niin fyysisessa tyoymparistossa kuin virtuaalisessakin (Baker ja muut, 2006, s. 3-4;
Bentley ja muut, 2016, s. 208). Oikeanlaisen vélineiston tarjoaminen seka niiden
hyodyntamisen kouluttaminen voidaan myds nahdd merkittdvdassé asemassa
puhuttaessa organisaation tuen tarjoamisesta etatyontekijoille. Etdtydhon soveltuvan
valineiston hyodyntdminen on tarkeda myos sosiaalisesta nakokulmasta, silld sen avulla

tyontekijat pitdvat yhteytta toisiinsa seka esihenkildihinsa.
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Etatyon kontekstissa on myds puhuttu organisaatioon sitoutumisen tarkeydesta. Hunton
ja Norman (2010, s. 74-75) ovat huomauttaneet, ettd implementoidessaan etdtyon
osaksi organisaation tyOskentelytapoja, on otettava huomioon, miten se tulee
vaikuttamaan organisaatioon kokonaisuudessaan seka yksittdisiin tyontekijéihin.
Tyontekijan suorituskyvyn motivoiminen seka organisaatioon sitoutumisen lisddminen
ovat tarkeitd nakokohtia etatyota toteutettaessa. On huomattu, ettd nuoremmat eli
milleniaali tyontekijat eivat ainoastaan ole etdtyonteon kannalla, vaan he odottavat
organisaatiolta sellaisia jarjestelyitd (Jenkins, 2017, n.p.). Odotusten tayttaminen lisaa
my0s organisaatioon sitoutumista, silla henkildston odotusten tayttymisella on havaittu
olevan positiivinen yhteys affektiiviseen sitoutumiseen (Felstead & Henseke, 2017, s.
197). Lisaksi he huomasivat etatyoskentelijoiden omaavan positiivisemman asenteen
tyonantaja organisaatiota kohtaan. Tutkimuksessa 70,5 prosenttia etatyoskentelijoista
oli sitd mieltd, ettd he eivat vaihtaisi tydpaikkaa korkeamman palkan perassa, kun taas

ei-etatyoskentelijoista 62,5 prosenttia oli tata mielta.

Organisaation koettu tuki ja sitoutuminen organisaatioon perustuvat etatydssa hyvin
vahvasti keskindisille luottamussuhteille. Luottamuksen rakentamiseksi esihenkilén
valmentava ote voidaan nahda keskeisena pilarina esihenkiléiden ja tyontekijoiden
keskindisessa suhteessa (Errichiello & Pianese, 2021, s. 230). Organisaation on
varmistettava, etta tyontekijoilla on kaytdssaan tarvittavat resurssit etatydskentelyn
toteutukseen ja lisdksi on tuettava tyontekijoiden itsensd johtamisen taitojen
kehittymista seka autettava heitda selviytymdan suuremmasta tydskentelyn
itsendisyydesta. Luottamuksen kasvamisen ja kehittymisen myota tarve valvontaan ja
erilaisiin seurantajarjestelmiin vahenee, silla niiden on katsottu olevan haitallisia

tyontekijoiden motivaatiolle seka sitoutumiselle (Errichiello & Pianese, 2021, s. 230).
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5 Tutkimusmenetelmat ja tutkimusaineisto

Tassd luvussa perehdytdaan tarkemmin tutkimuksen kulkuun, tutkimus- ja
analyysimenetelmiin sekd esitellaan tutkimusaineisto ja haastateltavat. Lisdksi

tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta, yleistettavyytta ja rajauksia.

5.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Yksinkertaisesti kuvattuna laadullinen tutkimus on tutkimusmenetelma, jossa aineisto
on tekstimuodossa. Laadulliselle tutkimukselle ominaista on harkinnanvaraisesti
paatetty otanta, joka on usein melko pieni. Tata varsin pientd otantaa pyritdan kuitenkin
analysoimaan mahdollisimman perusteellisesti, jotta tutkittavasta aiheesta saadaan
yksityiskohtainen ja syvallinen kuva. Hypoteesittomuus on myds yksi laadullisen
tutkimuksen  ominaispiirteista, jolloin  tutkijalla ei ole ennakko-oletuksia

tutkimuskohteesta tai sen tuloksista. (Eskola & Suoranta, 1998, s. 15-19).

Taman tutkielman tutkimusmenetelmana on kdytetty laadullista tutkimusta, joka
voidaan esimerkiksi havaita tutkimuksen hypoteesittomuutena sekd otannan
suhteellisena  pienuutena.  Hypoteesit on  tdssda  tutkielmassa  korvattu
tutkimuskysymyksilla, joiden tarkoituksena on saada syvallista ja yksityiskohtaista tietoa
controllereiden etatyokokemuksista pandemia-ajan jalkeen. Laadullinen tutkimus onkin
tarkoituksenmukainen valinta tdman tyyppiseen tutkimukseen, kun halutaan saada
syvdllinen kuva tutkittavasta aiheesta ja halutaan asettaa haastateltavien omat

kokemukset ja ajatukset tutkielman keskipisteeksi.

Aineistonkeruumenetelmadksi  tdassa tutkielmassa valikoitui teemahaastattelut.
Haastattelu sindnsa on vyleisin tapa keratd laadullista aineistoa. Haastattelun voidaan
ndahda olevan keskustelua, jota tutkija johdattelee eteenpdin. Teemahaastattelussa
haastattelun aiheet eli teemat on jo paatetty etukdteen, mutta kysymyksilla ei
kuitenkaan ole tarkkaa muotoa taikka jarjestysta. Haastattelija pitda huolen siitd, etta

kaikki ennalta maaritellyt teemat kdydaan lapi haastateltavien kanssa, mutta niiden
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jarjestys seka laajuus saattavat vaihdella haastattelujen valilla. Valmiiden kysymysten
sijaan haastattelijalla voi olla tukilista niistd asioista, joita haastattelussa halutaan
kasitella. (Eskola & Suoranta, 1998, s. 65-66). Hirsjarven ja Hurmeen (2022, luku 3)
mukaan se, etta keskitytddan enemmadn teemojen mukaiseen etenemiseen kuin
tarkkoihin kysymyksiin vapauttaa haastattelun tutkijan nakékulmasta ja tuo tutkittavien

aanet kuuluviin.

Haastatteluissa kdytetty haastattelurunko (Liite 1) on rakennettu siten, ettd sen avulla
saataisiin vastaukset tutkielmassa esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Haastattelurungon
alussa esitettyjen kysymysten kautta oli tarkoitus kerdta taustatietoa haastateltavista ja
nama tulokset on esitetty taulukossa 1. Taman jalkeen haastattelurunko muodostuu
kahdesta erillisestd teemasta, joista ensimmaisessd keskustellaan haastateltavien
kokemuksista ja nakemyksista etatyohon liittyen. Jalkimmaisessa teemassa huomio
siirretddn enemman organisaation rooliin etdtydon mahdollistajan sekd tukijana ja
kartoitetaan, millainen  suhtautuminen haastateltavien organisaatioilla on
etatyoskentelyyn. Molempia teemoja tarkennettiin lisakysymyksilld. Haastattelurungon
kysymykset suunniteltiin ylempana esiteltyjen teemojen mukaisesti ja ne pohjautuvat
aiempaan tieteelliseen tutkimukseen (lhantola ja muut, 2023; Kdhkdnen, 2022; Yang ja
muut, 2022; Parker & Schmitz, 2021; Felstead & Hanseke, 2017; Kurtessis ja muut, 2017;
Allen ja muut, 2015; Bloom ja muut, 2015; Gajendran & Harrison, 2007; Cropanzano &
Mitchell, 2005; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Tutkimusaineiston saamiseksi kontaktoitiin viittatoista controlleria ja kysyttiin heidan
halukkuudestansa osallistua tutkimukseen. Haasteltaviksi otettiin controllereita tai
vastaavissa tehtavissa toimivia johdon laskentatoimen asiantuntijoita, jotka ovat tehneet
etatoita korona pandemian jalkeen. Haastatteluja varten haluttiin myo6s eri-ikaisia ja eri
vaiheessa uraa olevia controllereita. Osaan haastateltavista otettiin yhteyttd ensin
tekstiviestilld ja toisiin LinkedIn -sovelluksen kautta. Haastattelurungon valmistuttua,
lahetettiin jokaiselle haastateltavalle sdhkopostia ja sovittiin  haastatteluajasta.

Haastattelupyynto sisélsi lyhyen kuvauksen tutkielmasta sekd sen tavoitteista.
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Sahkopostiin liitettiin - haastattelurunko (Liite 1), jotta haastateltavat pystyivat
tutustumaan siihen ja miettimdan vastauksiaan jo etukdteen. Kontaktoiduista
haastateltavista kuitenkin kaksi jatti vastaamatta, joten haastatteluja kertyi yhteensa

kolmetoista kappaletta.

Tutkimusaineisto kerattiin joulukuun 2023 seka tammikuun 2024 alun aikana. Kaikki
haastattelut toteutettiin etdyhteyden kautta Microsoft Teams -kokoustydkalun
valitykselld ja ne nauhoitettiin. Lisdaksi haastattelut nauhoitettiin luotettavaksi todetulla
matkapuhelimen sanelusovelluksella sen varalta, ettd jotain haastattelun
nauhoituksessa kokoussovelluksessa menee pieleen. Kaikki haastateltavat olivat tietoisia
nauhoituksesta sekd sen kayttotarkoituksesta ja antoivat siihen suostumuksensa.
Jokaiseen haastatteluun varattiin aikaa yksi tunti ja 30 minuuttia. Aika osoittautui juuri
sopivaksi tahan haastatteluun, silla kasiteltavat teemat olivat melko laajoja. Haastattelut
olivat kestoltaan 50 minuutista 104 minuuttin @ ja  kokonaisuudessaan
haastattelumateriaalia kertyi 15 h 24 minuutin verran. Kaikissa haastatteluissa esitettiin
lisakysymyksia sekd tarvittaessa annettuja vastauksia pyydettiin tarkentamaan.
Haastattelurunko osoittautui hyvin ja huolellisesti laadituksi, silla sen avulla saatiin

kaikkiin tutkimuksen kannalta olennaisiin kysymyksiin vastaus.

Hirsjarvi ja Hurme (2022, s. 142) toteavat, etta vaikka tutkimuksen haastateltavien maara
olisikin ollut pienehkd (10-15 henkil63) ei se silti merkitse sitd, ettd aineistoa olisi vahan.
Yleisesti ottaen teemahaastatteluiden avulla keratty aineistomaara on runsas. Eskola ja
Suoranta (1998, s. 47) painottavat, ettd aineiston maaraa on jarkevaa ajatella sen kautta,
ettd koska uudet tapaukset eivat enda tuota uutta tietoa. N&din oli myds tassa
tutkimuksessa, jossa aineiston kylladntyminen saavutettiin kolmentoista haastateltavan
kohdalla. Vaikka haastateltavia oli vahaisesti, vain kolmetoista kappaletta, syntyi silti

litteroitua tekstia yli sata sivua.

Haastatteluiden aikana kaytettiin litterointi sovellusta, joka haastateltavan puhuessa jo

litteroi puheen tekstiksi sanasta sanaan. Jokaisen haastattelun jalkeen litterointi kaytiin
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lapi ja jasenneltiin teemoittain. Hirsjarvi ja Hurme (2022, s. 149) kertovat, ettd
haastattelumateriaalin  teemoittelu voidaan toteuttaa tallentamalla  kunkin
haastateltavan tiedot yhdelle tiedostolle, mutta jokainen teema jaetaan eri sivuille.
Mydhemmin kaikkien haastateltavien samaa teemaa koskevat sivut kopioidaan ja
liitetdan perdkkdin. Ndin toimittiin myods tdassa tutkimuksessa. Jokaisen haastattelun
jalkeen litterointi jaettiin omaan tiedostoon teemoittain ja samalla koottiin yhta isoa
tiedostoa, jossa kaikkien haastateltavien materiaalit olivat perdakkdin omien teemojensa
alla. Tarkoituksena oli selventda aineistoa seka tulkita sitd jo, vaikka aineiston keruu
kokonaisuudessaan oli vielad kesken. Hirsjarvi ja Hurme (2022, s. 142) toteavat aineiston
analysoinnin samanaikaisesti sen keruun kanssa olevan tavallinen menettelytapa

kvalitatiivisessa tutkimuksessa.

5.2 Tutkimusaineiston ja haastateltavien esittely

Tassd tutkielmassa kaytetty aineisto on keratty haastattelemalla kolmeatoista
controlleria. Haastateltavat controllerit on valittu harkinnanvaraisesti ja mahdollisimman
monesta eri organisaatiosta. Lisaksi haluttiin haastatella eri-ikdisia ja eri uran vaiheessa
olevia controllereita, jotta aiheesta saadaan tietoa mahdollisimman monesta eri
nakokulmasta. Haastatteluaineisto tullaan esittdamaan anonyymisti, joka tarkoittaa sita,
ettd haastateltavien nimia tai organisaatioita, joissa he tydskentelevat, ei esitelld. Alla
olevassa taulukossa (Taulukko 1) esitelladan controllereiden taustaa. Taulukosta kay ilmi
controllerin ikd, rooli organisaatiossa seka kuinka kauan han on toiminut controllerin
tehtavissa. Lisaksi taulukosta 16ytyy controllerin etatyd kokemuksen maara vuosina seka

se, kuinka usein controller tekee etatoita viikko- tai kuukausitasolla.
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Taulukko 1. Haastateltavien perustiedot

Etdtyopadivien

Ika Rooli Controllerina = Etatyd kokemus
lukumaara
Business
Haastateltava 1 30 3,5 vuotta 3 vuotta n. 1 pv/kk
Controller
Business
Haastateltava 2 31 Controller/ 2,5 vuotta 2,5 vuotta n. 4 pv/vk
Talouspaallikko
Financial
C Itant
Haastateltava 3 31 onSl.j ant/ 11 kk 4 vuotta 3—-4 pv/vk
Business
Controller
Global
Haastateltava 4 48  Transformation 26 vuotta 7 vuotta 5 pv/vk
Lead Controlling
Haastateltava 5 29  Local Controller 3 vuotta 4 vuotta 3 pv/vk
Business
Haastateltava 6 47 us! 18 vuotta 7 vuotta n. 1-2 pv/kk
Controller
Fi ial
Haastateltava 7 45 inancia 14 vuotta 7,5 vuotta n. 1 pv/vk
Controller
Busi
Haastateltava 8 27 UsINEss 2 vuotta 4 vuotta 2 pv/vk
Controller
Fi ial
Haastateltava 9 27 ihancia 2 vuotta 4 vuotta 1-3/pv/vk
Consultant
Fi ial
Haastateltava 10 28 inancia 1,5 vuotta 3,5 vuotta 3-4 pv/vk
Controller
Business
Haastateltava 11 53 us! 15 vuotta 4 vuotta n. 5 pv/vk
Controller
T
Haastateltava 12 23 reasury 8 kk 1,5 vuotta 3 pv/vk
Controller
| .
Haastateltava 13 31 nterim 3 vuotta 4 vuotta 2-3 pv/vk
Controller

Taulukosta ndhddin haastateltavien controllereiden olevan idltddn 23-53-vuotiaita,
mutta suurimman osan voidaan todeta olevan noin 30-vuotiaita. Haastateltavien taustat
seka tyotehtavat erosivat jonkin verran toisistaan, mutta kaikki kuitenkin tyoskentelivat
johdon laskentatoimen tehtdvien parissa. Haastateltavien controller-tyékokemus vaihteli
kahdeksasta kuukaudesta 26 vuoteen. Suurimmalla osalla etdatyokokemusta oli kertynyt
nelja vuotta, joka hyvin pitkalti perustui vuonna 2020 alkaneeseen etatyosuositukseen

korona pandemian vuoksi. Osa haastateltavista teki etdtoitd vain kerran tai kaksi
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kuukaudessa, mutta suurimmalla osalla etatyopaivia viikkoon mahtui noin kahdesta

kolmeen.

Taulukosta kaksi taas voidaan havainnoida aineistona kaytettyjen controllereiden

organisaatioiden toimialoja seka kokoja.

Taulukko 2. Perustiedot haastateltavien organisaatioista

Organisaation toimiala Organisaation koko

Haastateltava 1 teollisuuden kunnossapito suuri
Haastateltavat 2, 3,9 & 13 liikkeenjohdon konsultointi pieni
Haastateltava 4 teknologia suuri
Haastateltava 5 teknologia suuri
Haastateltavat 6 & 7 automaatio suuri
Haastateltava 8 media suuri
Haastateltava 10 metsateollisuus suuri
Haastateltava 11 teknologia suuri

kiinteistojen/teollisuuden

. suuri
kunnossapito

Haastateltava 12

Taulukosta nahdaan, ettd haastateltavat edustavat hyvin erilaisia organisaatioita eri
toimialoilta. Organisaatioiden koot on tutkielmassa jaettu pieniin, keskisuuriin seka
suuriin liikkevaihdon perusteella; alle 10 miljoonan liikevaihdon yritykset maariteltiin
pieniksi, 10-50 miljoonaa keskisuuriksi ja yli 50 miljoonan liikevaihdon omaavat yritykset

nimettiin suuriksi. Kuten voidaan huomata, suurin osa yrityksistd on liikevaihdon
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perusteella suuria. Tama selittynee pitkalti silld, ettd pienemmissa organisaatioissa tarve

controller-elimelle ei ole niin valttamaton kuin suurissa organisaatioissa.

Tassa tutkielmassa paaasiallisen aineiston muodostavat yksil6haastattelut. Yhdelle
haastateltavista esitettiin yksi kysymys vield haastattelun jdlkeen, silla se oli
epahuomiossa jaanyt kysymatta haastattelutilanteessa. Aineistona on lisaksi kaytetty
controllereiden tydnantaja organisaatioiden nettisivuja seka tilinpaatostietoja, joko
julkaistun raportin muodossa tai Asiakastiedon sivuilta, joiden avulla maariteltiin
organisaatioiden koko seka toimiala (Taulukko 2). Alla olevassa taulukossa (Taulukko 3)
esitetddn tassa tutkimuksessa kdytetty materiaali. Kokoamalla aineistoa useasta eri
lahteesta pyrittiin  aineistotriangulaatioon, jonka avulla tutkimukseen saadaan

monipuolista tietoa (Eskola & Suoranta, s. 69).

Taulukko 3. Tutkielman aineisto.

Haastateltava Haastattelun kesto Muu materiaali

Tilinpaatos v. 2022,

H I 1 70 mi
aastateltava 0 min Verkkosivut

Tilinpaatostiedot
Haastateltavat 2 70 min Asiakastiedosta v. 2022,
Verkkosivut
Tilinpaatostiedot
Haastateltava 3 74 min Asiakastiedosta v. 2022,
Verkkosivut

Tilinpaatos v. 2022,

Haastateltava 4 65 min Verkkosivut

Tilinpaatos v. 2022,

Haastateltavat 5 76 min .
Verkkosivut

Tilinpaatostiedot
Haastateltava 6 50 min Asiakastiedosta v. 2022,
Verkkosivut
Tilinpaatostiedot
Haastateltava 7 58 min Asiakastiedosta v. 2022,
Verkkosivut

Tilinpaatos v. 2022,

Haastateltava 8 83 mi i
aastateltava min Verkkosivut
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Tilinpaatostiedot
Haastateltava 9 62 min Asiakastiedosta v. 2022,
Verkkosivut, Lisakysymys

Tilinpaatos v. 2022,

Haastateltava 10 104 min Verkkosivut

Haastateltava 11 55 min MHIEE: V 2022
Verkkosivut

Haastateltaa 12 22 min Tilinpaatos v. 2022,

Verkkosivut

Tilinpaatostiedot
Haastateltava 13 85 min Asiakastiedosta v. 2022,
Verkkosivut

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Haastattelututkimusta toteutettaessa tulisi aineiston laatua tarkkailla tutkimuksen eri
vaiheissa.  Aineiston  keruuvaiheessa laadukkuutta voidaan lisdtda  hyvan
haastattelurungon avulla, jonka pohjalta on my6s jo valmiiksi mietitty, mitd mahdollisia
lisdkysymyksia voidaan esittad. Lisdksi teknisen valineiston toimivuus ja aineiston
mahdollisimman nopea litterointi ndhdaan tutkimuksen luotettavuutta lisdadvina

tekijoina (Hirsjarvi ja Hurme, 2022, s. 190).

Tassa tutkielmassa pyrittiin vastaamaan naihin vaatimuksiin laatimalla haastattelurunko,
jonka kysymykset ovat tarkasti pohdittuja ja niitda on tarkennettu lisakysymyksilla.
Kysymykset laadittiin niin, jotta niiden avulla saataisiin mahdollisimman paljon syvallista
informaatiota haastateltavista. Haastattelut toteutettiin luotettavaksi todetulla
videokokoussovelluksella, jonka danenlaatu ja toimivuus todettiin toimiviksi ennen
haastatteluiden aloittamista. Haastattelut nauhoitettiin sekd tallennettiin  myos
matkapuhelimen sanelusovellukseen, jotta keskusteluihin pystyi palaamaan jalkikateen.
Litteroitu aineisto jaoteltiin teemoittain aina joko suoraan haastattelun jalkeen tai

viimeistdaan seuraavana paivana.
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Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan Hirsjarven ja Hurmeen (2022, s. 191) mukaan kuvata
silla, etta riippumatta  tutkimuskertojen lukumaarasta,  tutkijasta  tai
tutkimusmenetelmasta pdastddn samaan tulokseen. Reliabiliteettia on pyritty tdssa
tutkimuksessa vahvistamaan siten, etta tutkimuksen kulku seka keratty aineisto on
esitelty mahdollisimman tarkasti. Etatyo ja siihen liittyvat kokemukset ovat myds melko
pysyvia, joten tutkimuskertojen lukumaaralla taikka tutkijalla ei pitdisi tassa tapauksessa
olla merkitysta reliabiliteetin kannalta. Toisaalta haastateltavien mielipide
etatyoskentelysta saattaa muuttua, jolloin poikkeaviin tutkimustuloksiin olisi mahdollista

paatya.

Laadullisen tutkimuksen pohjalta ei ole tarkoitus tehda yleistavia padatelmia kuten
tilastollisista tutkimuksista, vaan kvalitatiivisen tutkimuksen voidaan ndhda olevan
ennemminkin tapaustutkimusta. Aineisto tulisi koota jarkevasti, jotta aineiston
tulkinnoista olisi mahdollista tehda yleistyksida. Haastateltavia valittaessa olisikin siis
merkityksellistd, ettd heiddan kokemusmaailmansa olisi suhteellisen samanlainen, he
omaisivat tietoa tutkimusongelmasta ja sen lisdksi olisivat kiinnostuneita tutkimuksesta.

(Eskola ja Suoranta (1998, s. 49).

Haastateltavia valittaessa oli yhtend kriteerind controllerin tyénkuvaa vastaavaa
tyotehtava seka kokemus etatyoskentelystd pandemia ajan jalkeen. Haastateltavat
erosivat toisistaan henkilokohtaisten tekijoiden, tydhistorian, uran pituuksien seka
edustamiensa organisaatioiden puolesta. Eroja ndkyi myds siind, miten paljon
controllerit tekivat etdtoitd viikon aikana. Tama saattoi johtua controllerin
henkilokohtaisista  preferensseistda  taikka organisaation asettamista rajoista
etatyoskentelylle. Teemahaastattelussa tdarkeaa on saada haastateltavan oma aani seka
kokemukset kuuluviin, joten haastatteluissa keskityttiin keskustelemaan niista teemoista,
joista haastateltava itse on kiinnostunut ja joista hdan omaa eniten tietamysta.
Tutkimuksen vyleistettavyyttd rajaa joissain maarin kuitenkin edelld mainitut

eroavaisuudet haastateltavien historioissa, etatydskentely maarissa ja organisaatioissa.
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Jos haastateltavat ja organisaatiot olisivat enemman samankaltaisia voisi se lisata

tutkimuksen yleistettavyytta.
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6 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa tarkastellaan tutkimustuloksia sekda keskeisimpida havaintoja.
Tutkimustuloksia vertaillaan aiemmin julkaistuun aiheesta tehtyyn tutkimusmateriaaliin.
Tulokset esitelldadn ennalta maariteltyjen teemojen mukaisesti. Ensimmaiseksi
tarkastellaan controllereiden vyleisia etatyokokemuksia seka hyotyja ja haittoja, joita
haastateltavat kokivat liittyvan etatyohon. Toisen teeman mukaisesti syvennytdan

tutkimaan etatyon johtamista seka organisaation roolia etatydskentelyssa.

Tutkimustulokset sisaltavat lainauksia haastateltavien kanssa kdydyista keskusteluista.
Lainauksista on poistettu ylimaaraisia tdytesanoja seka joitain vastauksia on selvennetty
kirjoittamalla sulkuihin esimerkiksi asia, josta haastateltava puhuu, koska se ei
valttamatta kdy lauseesta ilmi yksiselitteisesti. Naita muokkauksia on tehty lukemisen

helpottamiseksi ja selkeyttamiseksi.

6.1 Controllereiden kokemukset etatyoskentelysta

Tutkielman yhden tutkimuskysymyksen tarkoituksena on selvittda millaisia kokemuksia
controllereilla on etatyoskentelystd korona pandemian jalkeen. Tarkoituksena on
kartoittaa millaisia positiivisia puolia ja toisaalta negatiivisia puolia haastateltavat
controllerit nakevat etatyon sisdltdvan. Taman kappaleen alaotsikoissa tarkastellaan
aiempaan tutkimusmateriaaliin peilaten mita mieltd haastatteluun osallistuneet ovat
yleisesti etatyoskentelystd ja onko persoonallisuudella tai tyotilojen muutoksella
vaikutusta etatyohalukkuuteen. Lisdksi kartoitetaan haastateltavien controllereiden

ajatuksia etdtyon hyvista ja huonoista puolista.

6.1.1 Yleiset ndkemykset etatyoskentelystd ja sen merkityksellisyydesta

Haastateltavien kokemukset etatyoskentelysta olivat lahtokohtaisesti hyvin positiivisia.
Eniten etatyosta kiiteltiin sen tuoman joustavuuden johdosta. Haastateltavat arvostivat

kotona tydskentelyn kdytdanndllisyyttda ja sitd, miten se helpottaa muuta arkea. Jos
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pdivdssa on jotain muita henkilokohtaisia menoja, on ne etdtdiden ansiosta helpompi
toteuttaa. Vastauksissa korostuivat selkedsti etatyd® mahdollistajana, vapaus seka
ajansaasto.

”Se helpottaa tietylld tapaa, ettd jos tulee semmoisia tilanteita esimerkiksi ettd
joutuisi menemddn toimistolle tekemddn lyhyemmdén pdivén jonkun muiden
henkilékohtaisten menojen takia versus se, ettd voi tehdd etdnd tdyden pdivdn.
Tavallaan niinku joustavasti niin ettei tarvitse kdyttdd aikaa esimerkiksi tydpaikalle
siirtymiseen ynnéd muuhun, vaan voit kéyttdd tehokkaasti sen ajan tekemdilld toitd
mistd ikind haluaa. ” (Haastateltava 1)

“Jos miettii vaikka tyépaikan jotain hakemista, niin kyllé se siind vaiheessa olisi
niinku tosi merkittdvd asia, ettd pystyy tekemdiéin etind, koska se taas mahdollistaa
niin paljon erilaisia asioita niinku, ettd pystyy yhdistimddn tétd omaa arkea ja
sitten tydeldmdd keskenddn.” (Haastateltava 5)

”Se on kiva joustomahdollisuus, ettd se on kéytettdvissd, jos tarvitsee sitd voisi olla
niinku joku yksityiseldmdn juttu, ettd on nyt asioita vaikka keskellé pdivdd tai
vaikka keskelld aamupdivdd niin tarvitse edes takas suhata, ettd aloittaa aamun
vaikka etdnd ja kdy kaupungilla asioilla ja sitten menee toimistolle loppupdiviksi
niin tuo sitd joustavuutta siihen sitten.” (Haastateltava 6)

“Mutta erityisesti niinku koen, ettd md oon itse hybtynyt siitd, ettd niitd kertyneitd
tyGtunteja pystyt kéyttéimddn, ettd hoidat sitten omia asioita, jotain perheasioita
mitd nyt ikind onkaan sen etétydpdivdin aikana, ettd sulla ei mene siihen
tyématkaan aikaa eiké tosiaan mene jos sulla on vaikka kodin Idhelld joku
hammaslédkéri tai joku muu asia hoidettavana niin sitten sd olet nopeammin sielld
asiointipisteessd kuin ettd sd oot Idhtenyt sieltd tydpaikalta.” (Haastateltava 7)

”No siis niinku sanoinkin niin md tykkddn tosi paljon siitd, ettd siiné saa niin kun.
No meilld on esimerkiksi tdmméinen seniorikoira, niin md niinku nautin todella
paljon siitd, ettd mun ei tarvitse jattdd sitd niinku pitkéksi tyépdivéksi yksin kotiin,
ettd md voin sité tuossa pissattaa ulkona ja tavallaan téssd niinku mydés omia
asioitaan voi siiné edistéd pdivin aikana ilman etté tyé mitenkddn siitd kdrsii.”
(Haastateltava 11)

“Etdtyé on mun mielesté oikeasti varmaan palkan ja tyéilmapiirin lisdksi eniten
niinku tyén mielekkyyteen ja sun niinku yleiseen eldmddn ja sen kulkuun vaikuttava
tekija... — — kylla etétyé on aika helppo keino tyénantajalle antaa tyéntekijdlle
semmoinen vapaampi kdsi niinku oman eldmdnsd aikatauluttamisesta. Md haluan
tehdd etdtoitd just sen joustavuuden takia.” (Haastateltava 12)

”..kun sulla tyét loppuu niin sé voit heti vaikka tieddtké Idhted johonkin
treenaamaan tai télleen, ettd tavallaan sulla ei mene aikaa niihin siirtymiin ja ettd
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kylldhédn se tuo niinku semmoista, tieddtkd lisdd véhén niinku vapaa aikaa ”
(Haastateltava 13)

Haastateltavista usea kertoi pitavansa tarkeana mahdollisuutta tydskennelld etana myds
sen puolesta, etta toita voi tehda paikkariippumattomasti melkein mista tahansa. Moni
controllereista onkin hyodyntanyt tatda mahdollisuutta ja toteuttanut reissuja niin Lappiin
kuin kotipaikkakunnillekin perhettd tavatakseen. Erds haastateltavista oli juuri
haastatteluiden aikaan etatdissa ulkomailla kahden kuukauden ajan.

“Ja sitten kylld md oon tykénnyt tosi paljon nyt téssé nykyisessd tehtévdssd siitd,
ettd md oon aika vapaasti saanut myés ldhted sitten reissuihin ja niinku luotetaan
sithen.” (Haastateltava 5)

“Pystyy vaikuttamaan siihen, ettd tybskenteleeké kotona, Tampereella vai
Helsingissd tai ihan missd sitten itse lystéd.” (Haastateltava 10)

”..se (etdtyé) mahdollistaa ihan uskomattomia juttuja. Olin esimerkiksi sellaisessa
rdppi/laskettelutapahtumassa Rukalla tossa syksylld. Md lensin sinne aamusta niin
ettd mulla Iéhti lento 7:30 Helsingistd ja sitten md menin siellé vaan bussilla
tavallaan Ruka-keskukseen ja siité meiddn mékille tekee etditéitd. Niin se tavallaan
mahdollisti sellaisen niinku tapahtumassa olemisen, mikéd ei muuten olisi
onnistunut ja muutenkin paljon joustavampaa. Voi tulla vaikka tddlld
(kotipaikkakunnalla) kdymddn tai olla tyttdystdvdlld yétd tai mitéd vaan.”
(Haastateltava 12)

”...mitd md itse arvostan siind mahdollisuudessa, etté se niinku vapaus siihen, ettd
sd voit pddttdd, ettd missé sun toitd teet, ettd tavallaan tieddtké vaikka mdé olin
nyt syksylld just Rukalla viikon. Parin kaverin kanssa tehtiin sieltd etdtéitd. Nyt
ollaan menossa helmikuussa kanssa niinku etdtyoviikolle pohjoiseen ja sitten ma
oon monesti ollut (kotipaikkakunnalla). Mun vanhemmat ja sisko asuu siellé niin
sitten md tieddtké saattaa olla silleen ettd méd meen jo vaikka keskiviikkona tai
torstaina (kotipaikkakunnalle) ja sitten md saan olla pidemmdn ajan sielld, koska
sekin on kuitenkin 4 tuntia mitd sinne matkustaa. Jos sd IGhdet perjantaina ja tulet
sunnuntaina niin ei siind niinku ihan liikaa sitd aikaa ole.” (Haastateltava 13)

Haastateltavilta kysyttiin, mitd he ajattelisivat hypoteettisessa tilanteessa, jossa heidan
tybnantajansa ilmoittaisi heille, etta etdtyota ei ole enda mahdollista tehda ja toimistolla
taytyisi jatkossa olla viisi paivaa viikossa. Jokainen haastateltava sanoi, etta tilanne olisi
vaikeaa hyvaksya. Usea controllereista mainitsi, etta etdtydmahdollisuuden poistuminen

saattaisi olla jopa niin merkittdva tekija, ettd etdtydmahdollisuuden sisdltavaa positiota
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saatettaisiin ruveta etsimaan hyvinkin nopeasti. Toisaalta osa myos kertoi, etta tottuisi
varmasti ajatukseen siita, etta toimistolla olisi kaytava viisi paivaa viikossa, mutta
etditydomahdollisuuden poistamista ei purematta nieltdisi. Etdatydomahdollisuuden
voidaan siis taman tutkimuksen haastateltavien keskuudessa ndahda olevan hyvin
merkittava etuus, josta ei hevilla olla valmiita luopumaan.

”Kylléhén se negatiivinen asia olisi. Ehké se mun tapauksessa ei téssé tilanteessa
niin vaikuttaisi, koska tulee kuitenkin pddsddntdisesti tydskenneltyd toimistolla.
Mutta sanoisin kuitenkin niin, ettd kylld md sen negatiivisena kokisin, ettd ihmiset
sitten niin kun varta vasten pakotettaisiin tyéskentelemddn toimistolta kdsin ja
poistettaisiin téd etédtyén mahdollisuus. En vdlittdmdsti Iéhtisi sen takia tydpaikkaa
vaihtamaan, mutta ehkd sitd miettii pidemmdllé aikajénteelld, niin kylld se siind
vaiheessa olennaisesti painaa vaakakupissa. Katsotaan vaikka témmédinen tilanne,
ettd jos tulisi esimerkiksi kilpaileva tyétarjous, niin siind vaiheessa yksi vaikuttava
asia voisi olla se, ettd toisessa on etdtyémahdollisuus toisessa ei ole.”
(Haastateltava 1)

”Kylld se aika aika iso muutos olisi ja saattaisi vaikuttaa siihen tydssé viihtymiseen,
ettd voisi alkaa harkitsemaan jotain muuta tyétékin.” (Haastateltava 2)

“Ehdottomasti niinku haluaa ja pitdd olla (etdtyémahdollisuus), etté kun siihen on
tottunut niin en md ainakaan rupeen mene sellaiseen mihinkédén missé on
toimistopakko 5 kertaa viikossa.” (Haastateltava 3)

“No tdllé hetkelld méd koen, ettd se ei ole mikddn sellainen erityinen syy vaihtaa
tyopaikkaa, ettd jos nyt sité mahdollisuutta ei endd olisi, niin ei potkaisisi mua heti
tadlta liikkeelle. Mutta toki md oon hirvedin iloinen siitd mahdollisuudesta. Ettd sitd
niin kun en voi kiistdd.” (Haastateltava 7)

“Ettd en md usko, ettd md ainakaan téllé hetkelld vaihdan semmoiseen
tyopaikkaan missé se ei olisi mahdollista jossain mddrin, ettd kyllé varmasti
sopeutuisi siihenkin, ettd sielld toimistolla pitdisi kdydé vaikka joka pdivd. Tai vaikka
saisi erikseen sopia, ettd on kotona jonkun verran, mutta mun mielestd sen verran
tuo kuitenkin liikkumavaraa siihen eldmiseen ja tyéntekoon, ettd en sité mielelléni
kylld toivo poiskaan.” (Haastateltava 10)

6.1.2 Persoonallisuuden merkitys etatyoskentelyssa

Parra ja muut (2022) esittivat ulospdinsuuntautuvan niin sanottujen ekstroverttien
persoonallisuuksien karsivan etatyoskentelystda. Tama perustui siihen faktaan, etta
etatyoskentelyn myota kasvokkain tapahtuvaa kanssakaymista on paljon véhemman ja

esimerkiksi merkittavat epaviralliset kahvipdytdkeskustelut ovat vahentyneet. Tassa
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tutkimuksessa haluttiin selvittaa, kokevatko  controllerit, etta heidan
persoonallisuudellaan (introvertti/ekstrovertti) on jotain merkitysta sen kannalta, kuinka
hanakasti toimistolle halutaan menna tai toisaalta jaada tyoskentelemdan kotiin.
Tutkimuksessa suurin osa arveli oman persoonallisuuden vaikuttavan ainakin jollain
tasolla siihen, ettd kuinka usein toimistolle haluaa mennda. Erityisesti
ulospainsuuntautuviksi ekstroverteiksi itsensa maarittelevat controllerit kertoivat
hakeutuvansa toimistolle, jotta nakisivat tyokavereitaan.

”..mutta kyllé vilillé just kaipaa sitd sosiaalista, ettd sitten niinku se on se suurin
syy miksi menee toimistolle.” (Haastateltava 2)

”No joo kyllé md koen, etté md tdmméisend ulospéinsuuntautuneena ihmisend
viihdyn enemmdn tddlld ihmisten parissa, ettd tulisin hulluksi, jos mdé joutuisin aina
tyGskentelemdicin siellé omassa tybhuoneessani. Vaikka siiné on hyvét omat
puolensa, niin md nautin siitd, ettd ihmisten kanssa tulee sellaista ihan niiinku
luontasta kommunikaatiota ja tutustuu ihmisiin paljon paremmin.” (Haastateltava
7)

”M¢é oon ehdottomasti ekstrovertti tosi niinku ulospdinsuuntautunut ja aina niinku
jotenkin luonnostaan tutustunu ihmisiin tosi helposti ja vihédn semmoinen
rupattelija tyyppi. Ettd vaikuttaa varmasti. Jos office olisi 10 minuutin
kdvelymatkan pddssd, niin md olisin sielld niinku ihan véhintéénkin yhden pdivén
enemmdn tyoviikosta.” (Haastateltava 12)

Sisddnpdin suuntautuneiksi introverteiksi itsensa kokevat olivat sitda mieltd, etta
toimistolla ihmisten kanssa oleminen kuluttaa enemman kuin kotona etana tyoskentely
ja kotiin tulee jaatya varsinkin, jos poydalla on paljon toita.

“No kyllé se varmasti vaikuttaa (introverttius), ettd varsinkin nytten itse huomaa,
kun on ollut tosi kiireinen syksy ja alkutalvi niin nyt on varsinkin halunnut aika
paljon tehdd kotona téitd, koska huomaa, ettd kun on muutenkin kiire niin sitten
se, ettd joku tulee niinku tietysti ihan hyvintahtoisesti, vaikka esimerkiksi
juttelemaan tyépdyddn ddrelle, niin tuntuu, ettd se kuormittaa vaan enemmdn.
Ehkd kun tietdid, ettd on paljon tehtdvdd ja on paljon poyddlld niin sitten huomaa
kylld, ettd on helpompi ehdottomasti tehdd niinku viilillé sitten kotoa senkin takia,
ettd se on niinku liikaa vaan yksinkertaisesti se ihmisten kanssa oleminen tietyilld
hetkilld.” (Haastateltava 5)

”..introverttina kuluttavampaa on tydskennelld jatkuvasti toimistolla, etté koen
tietylld tapaa, ettd vihemmdn energiaa kuluttaa etdtydskentely kotoa kdsin.”
(Haastateltava 1)
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Vastauksissa nousi kuitenkin esiin, ettda vaikka kotona tydskentely saatettiin kokea
vahemman kuormittavaksi, haluttiin toimistolla kuitenkin kdayda tekemassa tyopaivia.
Moni haastateltavista koki hyvan jaon etdtyopaivien ja toimistopaivien vililla olevan
avain siihen, miten tyonteon paikkaa voi muokata omaan persoonaan ja tarpeisiin
sopivaksi.

“...mutta silti vaikka asian koen ndin (toimistolla olo kuormittaa) ei se ole
ainakaan téhdn mennessd vaikuttanut siihen, ettd haluanko tehdd etdtoitd tai
kuinka usein niitd haluaa tehdd. Ei ole tullut pidettyd etépdivid siitd syystd, ettd
kokisin toimistossa tydskentelyn kuluttavampana, mutta ehkd se jossain
vaiheessa siihen menee kuitenkin.” (Haastateltava 1)

“Oon md kyllé enemmdn introvertti ihan niinku selkedisti ... huomaa just, ettd
niinku md tykkddn ihan sikana, ettd on tdrkeetd, ettd on tyékavereiden kanssa
ja niinku kaikki muutenkin kaverit ja ihmissuhteet. Mutta kylldhdn sitd silleen
huomaa, ettd sitten jos on niinku vaikka toimistopdivdn ihan tédynnd palavereita
eriihmisten kanssa, niin on sitd silleen visyneempi. ...md oon néhnyt, ettd itsellé
tdd on ollut tosi toimiva, ettd md oon tehnyt téilleen niinku pari etdpdivdd ja
sitten joku tyyliin 3 toimistolla niin, ettd se tasapainottaa jo mun mielesté tosi
hyvin, ettd sielld on ne pari, etté niinku ihan riittévdésti.” (Haastateltava 8)

”Kylld md koen, ettd se myds vaikuttaa ihmisillé siihen, ettd miten sé haluat olla
toimistolla, etté jos sd oot tosi introvertti niin yleenséhdn sitten kuormitut just
enemmdn sosiaalisista tilanteista. Ja kyllé md huomaan, etté sen takia mulle siis
toimii hybridi tosi hyvin, koska md tykkddn néhdd ihmisid. Mé tykkddn viettdd
myds ihmisten kanssa aikaa ja on silleen sosiaalinen, ettd kaipaa sité
ihmiskontaktia, mutta sitten tavallaan téllanen introvertti puolestaan sitten
kaipaa sitd, ettd pystyy olemaan sielld kotona tukka pystyssd ja ruudun takana
puhumatta kellekédn mitddn.” (Haastateltava 9)

6.1.3 Tyétilat

Parkerin ja Schmitzin (2021) mukaan trendi tyotilojen suunnittelussa on ollut siirtyma
yksityisistd omista toimistohuoneista kohti avokonttoreita sekd monityotiloja. Tassa
tutkimuksessa havaittiin myds, etta suurimmassa osassa yrityksista tyoskentely tapahtuu
edelld kuvatun kaltaisissa olosuhteissa. Osalla haastateltavista ei toimistolla ole kaytossa
omaa tyopistettd, vaan tyoskentelypiste saattaa olla eri joka paiva, riippuen siita millaisia
toita lautasella sind paivana on. Modernit ja viihtyisdt monitoimitilat saivat kiitosta,

mutta toisaalta tyopisteen jatkuva kasaaminen ja purkaminen koettiin myos tyolaaksi.
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”No meilld on ylipddtdédn nyt hienot tilat. Ne rempattiin joku vuosi kaks sitten,
mutta meilld on ihan semmoinen perus avokonttori, ettd sielld kenelldkddn ei
ole omaa tyébpistettd, ettd niinku valkkaat sieltd ihan minkéd vaan tyhjén ja sitten
jétdt sen siistiksi kun Iéhdet siitd. Sitten on noita koppeja, ettd pddisee palaveriin
tai puhuun puhelimessa ja sitten on toki normaaleita neukkareita. Meilld on
kylld saanut antaa (palautetta), ettd niinku ehké alkuun ne ei toiminut niin hyvin,
mutta just on ne kylld ottanut niitd palautteita huomioon ja sitten parannettu
sité mukaa.” (Haastateltava 8)

“Ei tarvitse omaa huonetta, mutta véhdn sellaiset niinku md suosisin ehkd
sellaista niinku avokonttorin meininkid, varsinkin, ettd jos sielld on isompi
toimisto, ettd sielld olisi vaikka niinku se yleinen puoli, hiljainen tila vaikka tai
tillaisia niinku (edelliselldé tyénantajalla) oli jaoteltu, ettd sitten niinku vdhdn
pystyit menemddn pdivin mukaan toimistolle. Mutta, jos sd haluaisit sielld
enemmdn keskittymisenrauhaa niin sé pystyit menemddn sinne hiljaiselle
puolelle ja sielld nurkkaan ja sit sua niinku kukaan ei tullut sielld hdiritseen. Sit
kun sd Idhdit sieltd pois, jos sd vaikka haluaisit kahviseuraa tai kontakteja niin
sitten sd pystyit menemdiéin sinne muualle jauhaan leebenid, mutta kuitenkin
sulla oli se oma rauha sielld. Niin tota tuollainen nyt itselle olisi kaikista
optimaalisin, ettd sitten se niinku veti kanssa useammin vield toimistolle, ettd
sai ndhdd niitd ihmisié.” (Haastateltava 3)

”...nyt ei ole omia paikkoja toimistolla, niin kaikki kamppeet tarvitsee kerdtd
pdivin pddtteeksi ja jdrjestelld aina kaikki uusiksi. Ettd sindnsd se ainakin oma
tyopdytd olisi musta kiva juttu.” (Haastateltava 10)

Osalla haastateltavista oli kuitenkin kdytossa oma tyohuone, joka nahtiin
lahtokohtaisesti hyvaksi asiaksi. Tyorauhan ja keskittymisen koettiin olevan samalla
tasolla niin kotona kuin omassa tydhuoneessakin. Ajatus avokonttorissa tyoskentelysta
tuntui vieraalta ja siind tapauksessa kotona tyOskentely saattaisi paatya useammin
ratkaisuksi. Toisaalta my6s omaa tyohuonetta kaivattiin avokonttorissa tydskentelyn
sijaan.

“Ei ne sindnsd hirvedsti taikka oikeastaan juurikaan eroa toisistaan (kotona
tydskentely ja toimistolla tyGskentely), ettd kun on se oma tyéhuone niin eipd
sinne nyt ihan hirveitd mddrid keskeytyksié kdytdnndéssd tule ja varsinkin jos
sitten pistdd oven kiinni niin sielld saa sen oman tilan ja oman ajan ottaa.”
(Haastateltava 1)

”..hyvin ddnieristetyt huoneet, jotka saa ovella kiinni niin ei kyllé muualta
kuuluu édnid, etté sen puolen ihan hyvdit (tilat). ...jos olisi avokonttori, niin sitten
md varmaan olisin eténd enemmdn kylld.” (Haastateltava 6)
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“Vanhassa duunissa mulla oli oma tyéhuone. Niin kyllG mé siitd tykkésin. Sielld
md kévin silloin 4=5 pdivdd viikkoon niin tota kylld se oli toisaalta sitten aika iso
juttu, ettd oli oma rauha.” (Haastateltava 10)

Parker ja Schmitz (2021) totesivat avoimiin tyotiloihin liittyvan haasteita, kuten melua,
epatehokkuutta ja yksityisyyden puuttumista. Samanlaisia haasteita havaittiin myos
ilmenevan taman tutkimuksen haastateltavien keskuudessa. Controllerit tekevat syvaa
keskittymista vaativaa asiantuntijaty6ta, jolloin tyonteko avoimessa tyotilassa saattaa
olla hyvinkin haastavaa, jos ymparilla on paljon halinaa. Erityisesti palaverien pitaminen
avokonttorissa koettiin epamieluisaksi.

”... sd oot niinku kuitenkin tosi paljon niissd palavereissa ja sitten me siiné niinku

istutaan vastakkain ja hopotetddn kaikki niihin omiin luureihin koko pdivé, niin

on se véhdn hdiritsevdd.” (Haastateltava 2)

“Avokonttorissa tehdddin ja tosiaan jaettu sen toisen firman kanssa ja sielld ei
ole nditd mitéddn Framerin koppeja tai muitakaan missé pystyisi noita palsuja
pitdd. Niissd se on vdhdn tylsd alkaa jauhaa, kun sielléd ei saa vdhdn niinku sité
omaa rauhaa ja sitten sielld kuitenkin aina joku on palaverissa sitten
kuulokkeilla, niin sitten se on vihdn sellaista. Aika paljon on sitd melusaastetta.”
(Haastateltava 3)

“Ja sitten taas meilldkin on niinku avotoimisto téissé niin se, etté jos md niinku
tdmméistd palaveria puhuisin, vaikka sielld mun tyépisteelld nii md en koe, ettd
se olisi niinku kenenkddn eduksi sielld tilassa. Sitten meilld on myés tyéhuoneita,
joissa istuu niinku useampia henkiléitd. Ja esimerkiksi itselldé niin md istun ihan
avokonttorin vieressd, mutta me istutaan semmoisessa niinku erillisessé
tyohuoneessa, jossa on mun lisdksi 3 henked ja se ei ole kauhean iso tila. On
vaikka joku itse jéirjestelmd palaveri, niin en md niitd esimerkiksi puhuisi siind
mun omalla tyopisteelld, koska md tieddn, ettd md joudun koko ajan
selittémddin tai puhuun ettd se hdiritsee sitten muita ihmisié.” (Haastateltava 5)

Tutkimuksessa nousi esiin controllereiden halukkuus tydskennelld kotona, etenkin silloin,
jos tyotehtavat ovat sellaisia, ettd ne vaativat keskeytyksetonta ja rauhallista tydaikaa.
Lisdksi paljon palavereita sisdltavat padivat koettiin helpommiksi viettda etatoimistolla.
Haastateltavat kokivat, ettd kotona tyoskentelyrauha on helpompaa saavuttaa kuin
halyisdssa toimistossa, joka tarjoaa melko paljon keskeytyksia pitkin pdivda. Nama
havainnot tukevat sindnsd Sutelan ja Parndsen (2021) Tilastokeskukselle tekemaa
selvitystd, jossa todetaan optimaalisimman tilanteen olevan sellainen, ettad tyontekija
pystyy itse paattamaan ja vaikuttamaan siihen, missd han toitdan tekee ottaen

huomioon tehtavat ja se kuinka paljon keskittymisrauhaa tarvitaan.
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“Ja jos meitd on tddlld tosi paljon ja sitten, jos on paljon palavereita ihmisilld
niin kylléhén se vidhdn luo semmoista hdiriétekijdd, mutta me ollaan sitten
vdhdn monesti sovittukin silleen tai on katsottu, etté jos on paljon palaveria niin
sitten harvemmin tuleekaan edes toimistolle, ettd se on ehkéd vihdn sellainen
rajaava tekijd sitten, ettd jos tietdd ettd on palaveripdivid ettei sitten
vdlttdmdttd Idhde tdnne toimistolle, etté on véhdn semmoista hdlyd. Kylld sitten
herkdsti, jos on paljon porukkaa, ettd keskittyminen vaatii sitten vdhdn
enemmdn duunia.” (Haastateltava 9)

“Jos md tieddn, ettd nyt on timmainen, vaikka ettd mulla on hirmu kiire pdivd,
paljon palavereita ja ndin, niin kylld mdé sitten mieluummin niinku pddtén jédddé
kotiin, kun se, ettd md menen sinne toimistolle, jos md tieddn, ettd se on vaikka
ihan tdynnd.” (Haastateltava 13)

”..tieddt, ettd nyt tarvitsee vaikka 5 tuntia tehdd jotain tiettyd hommaa, niin se
saattaa muuten olla pikkuisen haastavaa sielld, ettd minkélaisen nurkan saat
sieltd toimistolta ja ketéd sielld sind pdivdnd istuu, ettd kun osa ihmisisté
ajattelee, ettdé 10 minuutin vdlein voi tulla juttelemaan véhén jotain ja kahvilla
kdydddn 5 kertaa pdivissd tyyppisesti, niin sitten se sellaisina pdiviné tuntuu,
ettd olispa mieluummin kotona. — Vdhdn silleen arvioi aina, etté kun sinne
menee, ettd mitd ténddn tarvitsee tehdd, ettd mihin viittii istuu ja tarvitseeko
itselleen varata neukkareita téssé kohtaa. Mutta ettd sindnsd vaatii véhdn aina
suunnittelua, kun sinne ldhtee.” (Haastateltava 10)

6.1.4 Etdtyon hyodyt

Aiemmassa tutkimusaineistossa on etatyoskentelyn havaittu sisdltavan paljon positiivisia
tekijoita. Haastateltavat nostivat esiin paljon hyotyja, joita kokivat etdtyon tarjoavan
heille. Gajendran ja Harrisonin (2007) mukaan etdtyoskentely lisda tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta. Erityisesti etatyon tarjoama joustavuus on voitu nahda merkittavana
tekijana tyotyytyvaisyyden lisddantymisen nakdkulmasta (Baker ja muut, 2007). Myos
tdssa tutkimuksessa pdadyttiin samankaltaisiin  havaintoihin. Haastateltavista
suurimman osan mielesta erityisesti mahdollisuus tehda etatoitda on tyotyytyvaisyytta
lisddva asia. Kotona ja toimiston tyoskentelyn valilla ei koettu valttamatta olevan
merkittavaa eroa siihen kuinka tyytyvadinen on. Ldhinna siis etatyon mahdollisuus ja sen
tuoma joustavuus jarjestdd omaa eldamaa sopivalla tavalla ndhddan kasvaneen
tyotyytyvaisyyden taustalla.

“Kylld just tdd, ettd on se vapaus valita tai ettd se vaikuttaa niinku ehkd eniten
siihen tyomotivaatioon ja tydtyytyvdisyyteen, ettd just voi itse valita sen
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mukaan miké niinku sille viikolle tai pdivdille sopii parhaiten, niin ehkd se on se
tdrkein, ettd ei niinkddn kumpikaan, ettd onko nyt vaan etdnd vai toimistolla.”
(Haastateltava 8)

“Kylld se siind mielessé on tyytyvdisyyttd nostava juttu, ettd enemmdén on niitd
vaikutusmahdollisuuksia niihin 8 tuntiin, mité nyt kuitenkin tyénantajan laskuun
pdivdstd tekee. Enemmdin vapauttaa nii sitd enemmdn musta on tyytyvdisyyttd.”
(Haastateltava 10)

Osa haastateltavista toi myos esiin sitd, kuinka tyotyytyvaisyytta lisaa tunne siitd, etta
organisaatio seka esihenkil6 luottavat tydntekijan kykyyn ja motivaatioon hoitaa sovitut
tyotehtavat myos etdna tyoskennellessa. Tama on linjassa Bakerin ja muiden (2007)
havaintoon tyotyytyvdisyyden lisaantymisesta silloin, kun esihenkil6t luottavat
etatyontekijoihinsa.

“Tai, ettd esimies tai tyénantaja niinku luottaa sun tekemiseen ja siihen ettd sd
suoriudut niistd toistd ihan samalla tavalla missé niitd sitten tekeekddn. Se tuo
semmoista tyotyytyvdisyyttd, ettd sitten tietdd, ettd se on niinku vapaata se
oma tekeminen.” (Haastateltava 5)

“Kylld se siihen vaikuttaa (tyétyytyvdisyyteen). Tulee se fiilis, ettd on se
tyénantajan luottamus, kun etédnd saa tyéskennelld.” (Haastateltava 1)

Bloom ja muut (2015) suuren otannan sisaltavadssa etatyokokeilussa havaittiin kotona
tyoskentelevien tyotehokkuuden kasvavan. Tehokkuuden ja tuottavuuden kasvua etdna
tyoskennellessa on perusteltu kasvaneella tybajalla, silla keskeytyksia ja taukoja tulee
paljon vdahemman kuin tyodpaikalla. Kotona tyoskentelyn on koettu olevan
kaytannollisempada ja sen on nahty tehostavan monien asioiden suorittamista, kuten
vessassa kayntid tai kahvin hakua. (Pekkola & Uskelin, 2005; Bloom ja muut 2015;
Kahkonen, 2022). Myos tassa tutkimuksessa suurin osa haastateltavista kuvaili olevansa
tehokkaampia ja tuottavampia tyoskennellessdan etdnd kotoa kasin. Taman nahtiin
perustuvan pitkalti taukojen vahyyteen ja siihen, ettd keskeytyksia ei juurikaan tule.

“Etdnd tybéskentely on mun kohdalla tehokkaampaa. ...tyépaikalla tyéskentelyyn
liittyy hdiriétekijoitd ja tddhdn on vddrin sanottu, mutta silté se saattaa tuntua,
jos sulla on ne tietyt tavoitteet ja tietyt tehtdvdt, mitké sun pitdd hoitaa...”
(Haastateltava 4)
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“Kyllé md sanoisin, ettd se on tehokkaampaa. ... sanotaan, etté kotona
helpommin tulee niinku tehtyd se kokonaisuus sitten loppuun. Menipd siihen
mikd aika tahansa.” (Haastateltava 11)

”Jos on niinku paljon hommaa ja semmoista mihin pitéé keskittyd, niin kylld mé
niinku koen, ettd etditdissé se on helpompaa versus se, ettd jos sd oot jossain
isossa avokonttorissa ja sitten ihmiset tulee koko ajan keskeyttdd ja télleen on
joku, joka tulee just kyselemddn niité kuulumisia ja ndin, etté kylld md koen
silloin, ettd etdtGissd sd oot tehokkaampi.” (Haastateltava 13)

Aiemmassa tutkimusmateriaalissa aiheesta on esitetty keskittymisen ja tyohon
uppoutumisen olevan haastavampaa kotona, silla keskeytyksia tulee herkemmin kuin
tydnantajan tarjoamissa tyoskentelytiloissa. Tassa tutkimuksessa saatiin kuitenkin
pdinvastaisia vastauksia, silla oikeastaan jokainen haastateltava sanoi kotona
keskittymisen olevan helpompaa taikka yhta helppoa kuin toimistolla. Tyokavereiden ja
kollegojen kanssa jutusteluun seka pitkiin lounaisiin tunnustettiin uppoavan aikaa
Iahipaivien aikana. Osa haastateltavista kertoi, ettd toisaalta kotona keskeytykset olisivat
ihan tervetulleitakin, silld muuten koneen edessd saatetaan viettdd monta tuntia
putkeen taukoa pitamatta.

”Toimistolla tulee enemmdn sitten varsinkin, jos siind on semmoisia
tyokavereita paikalla, kenen kanssa oikeasti jotain juteltavaa ja varsinkin jotain
muutakin kun tydasioita niin kylldhdn sitten aika helposti ehkd menee se
mielenkiinto vdilillé niihinkin, etté ei ole pelkéstddn asiaa, mutta sitten taas
kotona saattaa olla, ettd alkaa helposti vaan uppoutua siihen omaan
tekemiseen, ettd pystyy keskittymddn jotenkin paremmin. ” (Haastateltava 5)

”Sulla ei mene niinku sitd fokusta siihen, ettd joku vaikka siind taustalla puhuu
tai jotain niin, ettd sulla on ainakin téydellinen hiljaisuus jos sé niin haluat. Niin
sitten sulla kaikki fokus on siind, ettd kylld se keskittyminen niinku kotona on
helpompaa.” (Haastateltava 3)

“Minun kohdalla se on ainakin niin, ettd se on vdhd niinku tervetullutkin sitten
(keskeytykset). — Kylld md otan ainakin semmoiset pienet katkot periaatteessa
positiivisesti vastaan.” (Haastateltava 4)

Haastateltava 1 nosti my0Os esiin mielenkiintoisen havainnon siita, ettd han on kokenut
toimeen tarttumisen olevan helpompaa kotona kuin toimistolla. Han kertoi yksittdisten
pienten tyotehtavien suorittamisen, aloittamisen ja aikaansaamisen olevan helpompaa

ja vaivattomampaa etdnd tyoskennellessa. Haastateltava itse arvioi tdman johtuvan
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etdna tyoskentelemisen lisddamastd motivaatiosta ja tyotyytyvaisyydesta. Toisaalta han
my0s arvioi olevansa vahemman kuormittunut etana tydskennellessa, jolloin pienempiin

tyotehtaviin tarttuminen ja loppuun saattaminen tuntuu helpommalta.

Useissa tutkimuksissa (esim. Allen ja muut, 2015, s. 45; Kdhkonen, 2022, s. 478; lhantola
ja muut, 2023, s. 123) on todettu, ettd etatyontekijoiden on helpompi tasapainottaa
tyotd ja vapaa-aikaa keskenaan. Tama perustuu sille, ettd toitd voidaan tehda kotoa,
jolloin esimerkiksi toimistolle siirtymiseen ja takaisin ei mene aikaa, vaan tyontekija voi
ikddn kuin vaihtaa vapaalle suoraan tyopaivan jdlkeen. Tassa tutkimuksessa
haastateltavat kertoivat tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen olevan helpompaa tietyissa
tapauksissa, mutta siihen nahtiin myos liittyvan riskeja, kuten pidentyneita tyopaivia ja
vaikeuksia irrottautua tyosta. Naitd tuloksia kasitelldan tarkemmin kappaleessa 6.1.5
Etatyon haitat. Vastaajat antoivat painoarvoa myos sille, miten etapaivaa voi rytmittaa
helpommin omien menojen mukaan. Usea vastaajista kertoi hyoddyntdvansa
etatyoskentelya ja liukuvaa tydaikaa esimerkiksi urheilemalla kesken tyopaivan. Esiin
nousi myos suuri huomio siitd, ettd tyopaivan aikana on mahdollista suorittaa pienia
nopeita kotitoita, kuten ruuanlaittoa ja pyykinpesua, jolloin illalle on mahdollista jattaa
enemman vapaa-aikaa.

“On kyllé paljon helpompaa (tyén ja vapaa-ajan yhteensovittaminen). Just se,
ettd voi tieddtko vaikka kesken pdivdd kdydd treenaamassa tai voi just ldhted
suoraan niinku tdiden jdlkeen treenaamaan tai tdlleen, ettd kyllihdn se
helpottaa. Siis tosi paljon. Tavallaan ettd sulla ei mene niihin matkoihin aikaa ja
sitten sé oot vdhdn niinku valmiiksi jo kotona.” (Haastateltava 13)

“Onnistuu (tyén ja vapaa-ajan yhteensovittaminen) etditéissG mun mielestd,
paremmin, koska téissé on jousto niin kun vaikka ldhted kdymddn kaupassa
kesken tydpdivdn. Ei tarvitse ldhted sinne viiden ruuhkaan tuonne Prismaan
pydrimdd. Se on vdhdn niinku sillain vapaampaa, ettd siind on ainoastaan ne
palaverit mitkd niinku sitoo just johonkin tiettyyn aikatauluun. Ja sitten vaan
pitdd osata pitdd se vapaa-aika tietenkin silloin kun siihen ndyttdd kalenterissa
olevan tyhjdd niin pitdisi sitten siind. Mutta sitten esimerkiksi just tdmmoinen
ndin, ettd voi kotona edistdd montaa juttua. Voi pistié pyykkié pyérimddn ja
kaikkea muuta, ettd sitten niitd ei jéd illaksi sinne ja se ei kuitenkaan millddn
tavalla tyéntekoa haittaa, ettd sielld pyorii pyykkikone.” (Haastateltava 11)
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Haastateltavilta selvitettiin myds ovatko he kokeneet jonkinlaisia muutoksia
terveydessaan etatydn myotd. Aiheesta tehdyissa tutkimuksissa terveysvaikutuksia oli
[ahinnd tarkasteltu pitkien tyomatkojen nadkokulmasta, jotka aiheuttivat ihmisille
ahdistuneisuutta, yleista tyytymattomyytta seka jopa alttiutta fyysisille sairauksille. Tassa
tutkimuksessa kaikilla haastateltavilla oli suhteellisen lyhyt tydmatka, joten tuloksia ei
sindlldan voida peilata keskenaan. Controllerit kuitenkin kertoivat muita havaintoja mita
ovat tehneet terveydestdan. Yhtena merkittavana tekijana koettiin etatyon pienempi
kuormittavuus, joka vaikuttaa suoraan yleiseen jaksamiseen. Etatyopaivina
haastateltavista osa kertoi olevansa paljon jaksavampia ja energiaa vapaa-ajan
aktiviteetteihin oli enemman. Moni nosti myds esiin lisddantyneen unen maardn
etdpaiving, silla aamutoimiin ja tydmatkoihin ei mene aikaa, jolloin unen maara voidaan
maksimoida. Pidemmilld younilla voidaan todennakoisesti nahda olevan vaikutusta myos
yleiseen jaksamiseen.

“Nukuttua tulee varmaan enemmdn. —— Enemmdn jdd tunteja sitten itselle ja

vaikka nukkumiseen ja lepddmiseen ja harrastamiseen.” (Haastateltava 10)

”Tai ettd jos sulla ei ole sitd pakollista viiden pdivén velvoitetta olla toimistolla
niin kyllé md nden siind kanssa niitd hyétyjd. Se on niinku vidhemmdn
kuormittavampaa sellainen.” (Haastateltava 3)

“Vdhemmdn kuormittavana koen etdtyéskentely niin se on vaikuttanut myéskin
terveyteen semmoiseen yleiseen jaksamiseen. — — . Kylld md silti voin nukkua
aamulla pidempdén, jos md 8 aloitan tyét. Jolloinka tavallaan levolle jéd
tarvittaessa enemmdn aikaa.” (Haastateltava 1)

”... se toisaalta vdhdn keventdd viikkoa niinku yleisesti ajateltuna, ettd kun ei
tarvitse joka pdivd Idhted sinne toimistolle, niin kylld md oon huomannut sen
vaikutuksen. Toisaalta ehkd niinku jaksamisessa, ettd télleen etdityopdivdn
jélkeen on ehkd vdhdn eri energiatasot.” (Haastateltava 9)

Aiemmissa  tutkimuksissa ~on  huomattu tyontekijoiden sadstdavan rahaa
tydmatkakustannuksissa, kun toimistolle ei tarvitse menna julkisilla liikennevalineilla tai
omalla autolla viitta kertaa viikossa. Tassa tutkimuksessa haastateltavat eivat kokeneet
sdastavansa merkittavasti tydmatkakustannuksissa, silla monella toimisto oli melko
Iahella tai julkisen liikennevalineen kuukausikortti [6ytyisi lompakosta joka tapauksessa,

kavi toimistolla tai ei. Lahinna merkittavia sadstoja nahtiin tydmatkojen osalta syntyvan



73

ajallisesti. Osa haastateltavista kuitenkin toi esiin sen, ettd monesti toimistolla ollessa
tulee kaytya joka paiva lounaalla, kun taas kotona tulee sy6tya sitd, mita kaapista loytyy.
Tassa controllerit kokivat sdadstavansa jonkin verran, mutta toisaalta summaa ei pidetty
merkittavana saastona.

“Ja just varmaan siind lounaassa véihén sddstdd. Mut joo niin no téissé jotkut
sitten toki tekee jotain evditd toihinkin ja sddstdd siind, mutta md en ole kyllé
ikind oo ollut sellainen, ettd md kylld sitten mieluummin panostan siihen
lounaaseen, ettd tulee menemddn siihen sitten se joku 8-10€ pdivéssd.”
(Haaastateltava 8)

”Yksi missé kylld sddstdd on se, ettd toimistolla yleensé niin tulee kéytyd siis
lounaalla jossain, etté siihenhdn oikeasti sé saat sen helposti sen kuusikyt-
seitkyt euroa menee viikossa, jos sd tekisit niinku 5 pdivéd viikossa, vaikka téitd
toimistolla ja joka pdivd kdvisi lounaalla, ettd kotona tulee sitten helpommin
sy6tyd jotain mitd jadkaapista lbytyy tai jotain edellisen pdivdn ruokia tai jotain
téllaista, ettd siindkin varmasti niinku sddstéd jo jonkin verran.” (Haastateltava
5)

6.1.5 Etdtyon haitat

Sosiaalisen kanssakdymisen vahentymisen on nahty olevan merkittava haitta
etatyoskentelyssd. Suurin osa haastateltavista tunnisti sosiaalisen kanssakaymisen
vahadisyyden olevan negatiivinen asia, jolla on moninaisia vaikutuksia. Osassa
haastateltavien organisaatiossa tehddan pddosin etatoita. Talloin haastateltavat
kertoivat tyon olevan ajoittain hyvinkin yksinaistd ja kyllastyttavaa. Allenin ja muiden
(2015) mukaan etatyo altistaa sosiaaliselle eristaytymiselle. Kukaan haastateltavista ei
kertonut kokevansa oloaan eristdytyneeksi, mutta ajatuksia aihe kuitenkin heratti.
Erityisesti juuri ndissa organisaatioissa, joissa etatyomalli on erittdin liberaali, on
haastateltavien mukaan vaikea saada ihmisid toimistolle. Liberaali etdtyomalli on
aiheuttanut tilanteen, etta ihmiset eivat suostu tulemaan toimistolle edes kerran
kuukaudessa. Tama nahtiin haastateltavien nakdkulmasta huolestuttavaksi sosiaalisesti
ja tyoyhteisosta eristdaytymisen kannalta.

”...ne ei saa tyyliin kerran kuussa niité tyéntekijoitd kdymddn toimistolla, niin
musta se on aika huolestuttavaa. — — Aika hdlyttévd merkki, ettd varmaan
silleen monille sit kéiy silleen, ettd etdiéintynyt ihan kokonaan siitd tyéyhteisostd.”
(Haastateltava 13)
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”No kylld se kylld se on niinku ihan selked semmoinen haittapuoli téissd paljossa
etdtydssd, eikd se ole pelkdstddn se, ettd mind teen ndin paljon etditéitd vaan
kaikki niinku tekee meilld. — — . Ehkd se on semmoista me henked niinku
tuottavaa, ettd ndhdddn ihmisid.” (Haastateltava 11)

“Moni on tota niin jossain sohvallaan aika monta tyétuntia vddntényt, ettd
kylldhdn siihen kylléstyy sitten ja ne tyépdiviit on aika yksindisid vdlilld. —— On
se aika jdnnd, ettd jos pomo kysyy vaikka, ettd pddsetteké huomenna toimistolle,
jos on joku sillai suht pakollinen juttu, ettd sielld pitdisi olla ja siihen voi silti
vastata, ettd no en pddse huomenna koska syy on tédmd. Niin tuota on se vdhdn
semmoinen. JGnnd muutos tapahtunut siind.” (Haastateltava 10)

Tassd tutkimuksessa haastateltavat toivat esiin sitd, ettd kaipaavat epavirallisia
keskusteluita kollegoiden kanssa, jotka tapahtuvat spontaanisti toimistolla.
Teknologisten viestintavalineiden valityksella kaytavat keskustelut ovat aina melko
suunniteltuja ja asiapitoisia, jolloin rennolle jutustelulle jaa hyvin vahan tilaa tai se
tuntuu muuten epaluontevalta. Toisaalta myds toimistolla tyokaverin luo on helpompi
menna kysymaan tyohon liittyvia asioita sen sijaan, etta kotona joutuisi odottelemaan
vastauksia viesteihin tai ottamaan erikseen Teams-puhelun. Samankaltaisiin havaintoihin
viittaavat myos lhantola ja muut (2023) sekd Kdahkonen (2022), jotka tutkimuksissaan
huomasivat etdkommunikoinnin olevan jadhmeampaa, hitaampaa seka suppeampaa kuin
kasvokkain tapahtuvan.

“Semmoinen ylimddrdinen jutustelu sieltd kylld puuttuu ja semmoinen
tutustuminen ja rennompi kanssakédyminen sitten jéé yleensé Teamsin kautta
aika vdéhdiseksi, ettd sitten ne tyokaverit ei ehkd muuten tule niin hirvedn
tutuiksi...” (Haastateltava 10)

”...eihdn se nyt silti korvaa sitd, ettd sitten kun néikee jengid toimistolla ja ehkd
just se, ettd niinku mé sanon sitten mité haluaakin, ettd kylléhén se nyt kaikki
tyojutut ja ndin pystyt hyvin hoitaan, mutta ethdn sé niinku ihmisiin silleen
muuten tutustu, mutta sitten niinku toimistolla niin sitten, kun tulee puhuttua
ihan vapaa-ajan jutuista ja muista niin sitten tutustuu tietty paljon.”
(Haastateltava 8)

”..tulin uutena ja nuorena tyéntekijéind tohon tiimiin, missd kaikki on ollut
véhintddn 2 vuotta téissd, niin sitten kun mdé aloitan uutena, mé haluaisin
tavallaan tosi paljon sitd sellaista niinku keskustelevaa ja niinku tavallaan, ettd
ndyttikdd mulle, kuinka tehdddn ja vdhdn ettd varmistakaa, ettd tdd meni
oikein. Sitten, kun tavallaan Teamsissa osalla punaisena kalenterit, niin se véhén
drsytti mua, ettd ei saanut yhteyttd niin nopeasti.” (Haastateltava 12)
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Cooperin ja Kurlandin (2002) tutkimuksessa haastateltavat kertoivat epavirallisissa
keskusteluissa tapahtuvan oppimista sekda tiedon vaihtoa. Tassa tutkimuksessa
keskustelun puutteen lisdksi vastaajat kertoivat tiedonkulun olevan huonompaa
etayhteyksien valitykselld. Toimistolla ollessa saattaa kuulla enemman asioita ja olla
muutenkin paremmin perilld siitd, mita tapahtuu. Kuten Cooperin ja Kurlandin
tutkimuksessa myds taman tutkimuksen haastateltavat kertoivat kollegoiden valisten
keskustelujen sisaltdavan myos paljon ideointia sekd uuden oppimista, jota ei niinkdan
tapahdu etana.

“Kun tekee toimistolla téitd, niin kyllé siind sitten aina jotain saa kuulla
tyokavereilta ja pysyy kartalla, paremmin missd menndd. Tavallaan semmoista
tietoa sieltd saa, sitten vdhdn jotain vinkkejd ja pikku juttuja kuulee ja sitten
toisaalta se kynnys semmoiseen juttujen Idpikdymiseen pienenee ja
kyselemiseen, niin se on minusta huomattavasti alhaisempi siellé toimistolla
kun sitten Teamsissé laitat viestid ja koitat saada jonkun kiinni ja aina pitéd
varata johonkin erikseen aikaa ja se menee muutaman pdivdn pddhdén, kun taas
sitten, jos toimistolla ollaan, niin semmoisia pikkujuttuja voi 10 minuuttia
rauhassa katsoa.” (Haastateltava 10)

”Ne voi niinku tulla tossa kdytdvdlld tai missé tahansa voi niinku ottaa sen asian
puheeksi, ettd sitd ei tarvitse niinku varta vasten ottaa sitéd kontaktia. On se
paljon helpompaa ja tavallaan kylld se niinku se tiedonkulku sitten kun se on
noin helppoa niin tavallaan kaikki tietysti liikkuu. Tai ei vélttdmdttd kaikki, mutta
siis enemmdin kuin ettd jos ollaan kaikki etdnd tai toinen on aina etdnd. Kylld
vdistdmdittd jéd jotain tietoa sitten vdlittdmdttd.” (Haastateltava 6)

”...monesti semmoiset asiat, jotka niinku moni ajattelee, ettd no ei timd nyt
ehkd controlleria kiinnosta tai ndin niin sitten siellé ennen entisaikaan sielld
léhitdissé niin jossakin vaikka lounastunnilla tai kahvitunnilla tai jossain kuulisi
sitten puolen sanaa jostakin asiasta mikd olikin sitten térked mun tietéd. Ettd
nyt ehkd jotakin tommoista voi niinku mennd ohi korvien, koska jotkut ihmiset
ei hoksaa, ettd mullakin voi olla joku intressi johonkin asiaan ja ne sielld jossain
omassa pienessd piirissé jotakin juttua siellé tekee, ettd joka pitdisi munkin
tietdd, ettd ehkd timmaoinen ikédn kuin epdvirallisia kanavia kulkeva tieto, niin
voi olla sitten tulematta.” (Haastateltava 11)

Ihmisiin tutustuminen koettiin vaikeaksi yleistyneen etdtyoskentelyn myota. Haastavaksi
koettiin se, ettd varsinkin uutena tyontekijana ei paase tutustumaan kunnolla ihmisiin
keiden kanssa toita tekee. Erityisesti korona-aikana aloittaneet tyontekijat kertoivat, etta

ihmisiin tutustuminen vei hyvin pitkddan. Omat tiimildiset saattavat myos jaada hyvin
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vieraiksi, jos toimistolla ei kdyda usein. Vastaajat siis kokivat, ettd etdyhteyksien
valityksella on haastavaa tutustua ihmisiin ja toisaalta se koettiin myos epaluontevaksi.
Erityisesti nuorten uusien tyontekijdiden tilanne heratti ajatuksia. Monet kokivat, etta
varsinkin nuorena, joka vasta astuu tydelamaan, olisi merkittavaa paasta nakemaan
tyokavereita seka ylipaataan tyoskentelemaan toimistolla. Tama perusteltiin silld, etta
uran alkuvaiheessa olisi tdarkeda paasta nakemaan mita yritysmaailma on ja millaista
tyonteko sielld on.

“Ja kylld mun mielestd niin kun on helppo tehdd etdtéitd ihmisten kanssa, jotka
tunnet, ettd kyllé se mun mielesté vaatii sen, ettd jos sd vaikka menet uuteen
tyopaikkaan niin en md voisi kuvitella, ettd md olisin heti alusta asti 100 prossaa
etdnd, ettd kyllé mun mielestd niinku livend pitdé tutustua ja pddstd siihen
porukkaan sisédn ja ndin ja sitten sen jélkeen on tosi helppo tehdd niinku etéind
yhteistyétd.” (Haastateltava 2)

“Varsinkin silloin, kun on aloittanut (kyseisessd tydpaikassa) 3 vuotta sitten niin
mdi aloitin just siihen korona aikaan. Sitten kun ihmisié ei ollut, ei ndhnyt ihmisié
kasvotusten. — — Niin onhan se vdhdn eri asia kuin se, ettd olisi oikeasti kdynyt
esittdytymdissd sille ihmiselle ja kertonut kuka sé oot ja mitd sé teet ja miten
teilld tulee ehkd olemaan yhteistyétd niin kun tyén merkeissd. — — Oikeastaan se
eka vuosi kun md olin (tyépaikalla), niin sen jdlkeen vasta alkoi ndkemddn
ihmisid oikeasti kasvotusten ja sitten ehkd siind vaiheessa se kynnys vdhdn
kasvaa, ettd sitten kun sé oot ollut vuoden talossa niin tulee vihdn semmoinen
ettd no en md nyt endé kehtaa mennd tonne.” (Haastateltava 5)

“Md koen, ettd nuorille se on niinku harmi, kun timd tilanne on ndin
etdtydskentelypainotteinen monissa yrityksissd. Sulla jad aika paljon sité
hiljaista tietoa, sitd sosiaalista puolta. Miten tehdddn toité? Mikd siind on hyvddi,
huonoa? Miten séd hanskaat asioita, kun sulle tulee painetilanteita? Sd ndet
miten toiset toimii. Séihéin opit samalla. Sehéin on oppimista. Siind, kun sé menet
ensimmdiseen tydpaikkaan, ndet miten ihmiset toimii. Sulla voi tulla
vddrdnlainen késitys.” (Haastateltava 4)

“Niin kylld md sanoisin silti, ettd sd nuorena haluaisit olla sielld toimistolla
vdhdn rupattelees niille seniorimmeille. Kun sieltd voi tulla kaikkea. Ne voi
laittaa sulle lisdvastuuta tai antaa sulle jotain projektia tai pddset johonkin
mukaan mihin sé et pddsisi etdnd. ” (Haastateltava 12)

Yang ja muut (2022) huomasivat etdtyoskentelyn tiivistdvan tyontekijoiden
yhteistyoverkkoja, jolloin yhteydenpito yksikdiden valillda vaheni. Tyontekijat pitivat

yhtyetta ja viettavat enemman aikaa tuttujen kollegoiden kanssa, kun taas etdisemmiksi
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jdaneiden ihmisten kanssa kommunikointi vaheni tai saattoi lakata kokonaan. Saman
suuntaisia havaintoja tehtiin myos tassa tutkimuksessa. Haastateltavat kertoivat, etta
etatyon myota tulee pidettyd yhteytta lahinna niihin, joiden kanssa yhteistyota tekee.
Kollegoiden, joiden kanssa kommunikaatio on ldhinna kahvihuoneessa rupattelua, ei tule
etdna tyoskennellessa juurikaan pidettya yhteytta.

“Iso osa tybkavereista on semmoisia, kenen kanssa ainoa kommunikaatio
tapahtuu ohimennen toimistolla kahvipdyddssd. Semmoisia ei sitten
kdytédnndssd ole ollenkaan.” (Haastateltava 1)

“Md oon nyt ollut sielld 7—8 kuukautta téissd, eli vieldkin tulee semmoisia juttuja
mitd md en ymmdrrd vaikka meidén organisaatiosta tai jotain softaa ei osaa
kdyttdd tai ndin ja mun pitdd vaikka meiddn tiimin sisdllé kysyd, niin kylléhdn
md kysyn aina silté tyypiltd kenen kanssa mulla on parhaat vilit niinku ihmisend.
Tavallaan niin onhan se muuttanut siitd sillé lailla, etté siind missd ennen
varmaan kysyttiin kollegalta, joka on Idhimpdnd niin nykydédn md kysyn
sellaiselta, joka md tieddn ettd vastaa nopeasti ja jonka kanssa on niinku
mukava jutella. Ettd, se vdhdn niinku muuttaa sitd” (Haastateltava 13)

”..yleisié neuvoja kyselee kollegalta johonkin omaan tydhén, niin kylld niité
sitten tulee kyseltyd sellaisilta ihmisiltd kenet sé aidosti tunnet.” (Haastateltava
2)

Kahkosen (2022) tutkimuksessa raportoitiin etatyon vaikuttavan heikentévasti fyysiseen
hyvinvointiin. Kotona ergonomia saattaa olla huonompaa, silla toita tehdaan esimerkiksi
sohvalta tai keittionpdydan &daresta. Lisdksi on huomattu, ettd kotona tyopisteella
saatetaan viettda todella pitkia aikoja, jolloin ei muisteta nousta edes yl0s jaloittelemaan.
Tassd tutkimuksessa oli positiivista havaita, ettd melko moni haastateltavista oli
panostanut merkittavastikin omaan etatyopisteeseensa, jolloin myds ergonomian
kerrottiin olevalla melko samalla tasolla kuin tyopaikalla. Osa haastateltavista kuitenkin
my0Os raportoi heikommasta ergonomiasta kotona, joka linkittyi suoraan huonoihin
tyoskentelyolosuhteisiin. Yleisimmat ongelmat, mitkd nostettiin esiin, olivat niska- ja
hartia-alueen kipu- ja jumitilat.

“Mulla on sdhk6poytd kotona, ettd pystyy tydskentelemddin ihan niin kun voi
sanoa vastaavasti kuin tddlld (toimistolla). Oli mahdollisuus saada ndytét ja
muuta, ettd ei niinku tavallaan ole sité ettd ero olisi siihen toimistotyédskentelyyn
ja sitten siihen etéityskentelyyn mitenkéén merkittdvd niinku tyélaitteiden tai
kdytdssd olevien laitteiden puolesta.” (Haastateltava 7)
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“Just ku tuli se korona niin kylld heti oli noita
selkéd yms niskan juttuja. Kylld sitten aika nopea kéytiin hakee toi sdhkoépoytd ja
sitten toi satulatuoli ja kaikki noi. — —Kotona on itse asiassa parempi.”
(Haastateltava 3)

“No joo kylld mé oon siihen panostanut, ettd on hyvd. Mun just yksi ystévd
opiskelee fyssariksi ja hdnelld oli joku niin kun etdityd tai kotitoimistoon liittyvd
tdmméinen joku kurssi, niin hdn tuli arvioimaan mun etdtyénpisteen ja sain
hyvdt pisteet. Lépdisin testin.” (Haastateltava 2)

”... tddlld (toimistolla) on sentddn tavallaan se parempi mahdollisuus. Etté on
mullakin toi séhkétyopdoytd, mutta sitten just se, ettd en ole kylld panostanut
mihinkddn tyétuoleihin ja muuta, ettd se ergonomia on véhén mité on ja tulee
tehtyd vdlilld keittion péyddllékin téitd ja muuta. Talouden ihmisilld meillG
varmaan kaikilla on niskat aika jumissa usein, ettd mullaki selkd yleensd
jumittaa kylld.” (Haastateltava 9)

Vastoin aiempia tutkimustuloksia, joissa on havaittu kotona tydskentelyn sisaltavan

enemman hairidtekijoitd ja keskeytyksia (Kdahkonen, 2022), tdssa tutkimuksessa

haastateltavat kertoivat, etta kotona ei tule juuri lainkaan keskeytyksia. Kuten aiemmin

jo selvitettiin, osa haastateltavista toivoi, etta olisi hyva, jos kotona joskus tulisi vahan

enemman keskeytyksia. Tassa tutkimuksessa myds osa kertoi vajoavansa hyvin syvaan

flow-tilaan kotona, josta saattaa havahtua yhtdkkid ndlan tunteeseen, jolloin monta

tuntia on kulunut. Tama havainto ei ole linjassa lhantolan ja muiden (2023) tutkimuksen

kanssa, jossa todettiin flow-tilan saavuttamisen olevan haastavampaa kotona kuin

tyopaikalla.

”Léytyy kotoa lemmikki ja se kylld aina tietyin vdliajoin keskeyttéd, mutta ei aina
pelkdstddn negatiivisessa mielessd. Se voi tuoda joskus sen tarvittavan pienen
tauonkin, sitten siihen tybpdivédn.” (Haastateltava 1)

”Siis véhemmdn on kotona keskeytyksid, kun toimistolla. Meilld on tddlld
puolison kanssa niinku ihan omat huoneet niin ei me hdiritd toisiamme, ja lapsi
on pdivikodissa ja ei ole elukoita.” (Haastateltava 2)

”...ettd se kylld vdlilld, ettd jos on varsinkin niinku monta rautaa tulessa, niin
sitten se kylld vie mennessddn. —— Tédlld kun sd eldt siind omassa kuplassa niin
se saattaa vilillé imaista silleen. Mukaansa, etté sd tosiaan tuntien pddstd vasta
havahdut. Ja sama sitten tietty iltapdivdlld, ettd sd saat niinku jos ei ketddn
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hdiritse sua kotona, niin saatat havahtua, ettd jaa kello on 6 ettd pitdisik6hdn
lopettaa vai onko vield jotain hengenhdtdd.” (Haastateltava 3)

Kuten aiemmin mainittiin, Kahkonen (2022) raportoi tutkimuksessaan kotona
tyoskennellessa taukojen jaavan vahalle. Koneen a&arelld istutaan pitkia aikoja
nousematta lainkaan yl6s. Tassa tutkimuksessa haastateltavilta kysyttiin, miten he ovat
tavanneet rytmittda paivaansa. Suurin osa haastateltavista kertoi pitavansa tiukasti kiinni
lounastauosta, jolloin tyOsta irtaannutaan ja pidetdaan pidempi tauko keskella paivaa.
Muuten paiva suurimmaksi osaksi vedetdaan lapi tauoitta tai mikrotauoilla. Jotkut
kertoivat myds nauttivansa lounaan téiden ohessa.

“Etdtyét tulee aloitettua yleensé ennen aamupalaa. Aamupalan syén sitten
siind noin 2 tuntia téitd tehtydini eli piddn siind aamupala tauon ja sitten
normaalisti lounastauko tulee monesti syétyd koneen ddressd ja ei varsinaisia
taukoja tule pidettyd, mutta aina silloin télléin véhdn jaoteltua, kun siltd tuntuu.”
(Haastateltava 1)

”...itse ainakin huomannut sen, ettd tulee pidettyd véhdn taukoja. Ehké se niinku
tieddtko lounasaika on sitten silleen, etté saattaa pitéd jonkun vdhdn pidemmdn
vaikka niinku neljgkymmentdviisi minuuttia, koska niitéd kahvitaukoja just ei
tosiaan tule hirvedisti pidettyd. Versus se, ettd, jos sé oot toimistolla niin sitten
tulee vaikka kéytyd niinku tyékavereiden kanssa kahvilla tai néin, mutta ei
kotona kylld niinku yksin ihan hirvedsti mitédén kahvitaukoja pitele.”
(Haastateltava 13)

“Ja oikeastaan md oon huomannut, ettd etdtdissd md piddn sen lisdksi vaan
mikrotaukoja. Mulla ei ole mitéén muuta tavallaan lounas puol tuntia, jos ma
kdyn ulkona syémdssé lounaan se venyy tuntiin. Ja sitten md vedédn muuten
mikrotasolla.” (Haastateltava 12)

Kotona kerrottiin suoritettavan ajoittain pientd taukojumppaa esimerkiksi tietoisesti
jaloittelemalla kesken tyopéivan tai tekemalld nopeita kotitoitd, jolloin koneen daresta
noustaan hetkellisesti.

“Tietysti sitten vdhdn tilanteesta riippuen, ettd jos kollegan kanssa tulee pdivdn
mittaan juteltua niin siind sitten voi ottaa niin sanotun tauon samalla, ettd no
mdpds dkkié juoksenkin vaikka huushollin  ympdri, ettd saa pientd
taukojumppaa ja néin” (Haastateltava 7)

”“Md teen semmoista taukojumppaa sinne vdlilld. Sitten saattaa vdhdn laitella
jotain pyykkejé ja muuta.” (Haastateltava 9)
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Tassa tutkimuksessa suurin osa haastateltavista kertoi pitdaytyvansa myos etatyopaivina
normaalissa padivarytmissa, jolloin tyot aloitetaan noin 8-9 aikaan ja lopetetaan 8 tunnin
kuluttua. Moni kuitenkin kertoi, ettd tyopaivat saattavat usein hyvinkin helposti venya,
silla tydpaivien paattaminen on hankalaa. Kerrottiin, etta helposti ajaudutaan ajatukseen,
ettd tehdaan vield yksi tehtdva ja viela toinen, jolloin tydpaiva saattaa venya pitkallekin
iltaan. Toisaalta osa raportoi pitdvansa tiukasti kiinni siita, etta tyopaiva lopetetaan
normaaliin aikaan esimerkiksi kello 16. Nama havainnot ovat linjassa Ihantolan ja muiden
(2023) seka Heinosen ja Saarimaan (2009) tutkimusten kanssa, joissa raportoitiin
venyneista tyopdivista etatydntekijoiden keskuudessa. Toimistolla tydskennellessa
koettiin, ettd tyopaiva on helpompi katkaista, silla muutkin tekevat niin.

“Jos sun tydpdivd on pitkd ja sield on mielenkiintoisia juttuja ja sulla on oma tai
ulkoa tullut niinku syvd tiedostaminen, ettd sulla on tietyt asiat mitkd sun pitdd
tehdd, niin se tybpdivén pituus venyy ja vaikeutena voi olla saada se katkaistua
sitten. Nimenomaan kotona, ettd konttorillahan se on eri juttu. Siellé porukka
rupeaa sammuttelemaan valoja 5 aikaan. Kylld sé siind hoksaat, ettd ihan nyt
tdstd pitdisi niinku (ldhted) ja muutenkin se on erilainen, ettd siind tulee se
tietynlainen, ettd sun pdivd pddttyy tyyppinen.” (Haastateltava 4)

“Tulee véhédn semmoinen, ettd md vield tuon ja tuon tuosta hoidan ja tota niin
jéd véhdn se vaihe pddlle. Ettd jos enemmdn taas niinku rupeaisi harrastamaan
etdtoitd niin miettisin jotkut selkedit kdytdnnét.” (Haastateltava 6)

“Ehké se niinku pointti tavallaan tulee just siind, ettd jos sd oot toimistolla niin
sitten tulee, ettd ok kello alkaa olemaan neljé viisi, ettd no mulla menee tdsté
aikaa kotiinkin, ettd tdssd pitéd niinku Iéhtee, mutta sitten just se, ettd etditoissd
sitten jéd niinku herkemmin ehkd naputtamaan sitd konetta ja tulee, ettd no md
teen vield tdn homman, ettd saa vdhdn tyopdytdd kevennettyd.” (Haastateltava
9)

”..helpompi sité tyopdivéd on sillé venyttdd, kun sé oot kotona jo valmiiksi ja
sen voi tavallaan mikd tahansa hetki katkaista. Toimistolla, kun pitkdn pdivén
tehnyt niin sitten siind alkaa huomaa jossain kohtaa, kun kerran olet kerroksen
ainoa tyéntekijd, ettd nyt voisi kylld oikeasti IGhted himaan.” (Haastateltava 10)

Ihantola ja muut (2023) totesivat etdtyontekijoiden tyon ja vapaa-ajan rajan olevan
melko epdselked. Heiddn tutkimuksessaan kotona olevat tyovadlineet muistuttivat
tyonteosta, jolloin irrottautuminen koettiin haastavaksi. Myos taman tutkimuksen

haastateltavat kertoivat irrottautumisen olevan hankalampaa kotona tydskennellessa.



81

Tyovalineet muistuttavat tyonteosta ja lapparin sekd tyopuhelimen ollessa ldhelld, on
niihin helppo tarttua ja tarkistaa esimerkiksi Teams- ja sahkopostiviestit. Mydskin
ratkaisuja tdhan ongelmaan on keksitty esimerkiksi muuttamalla isompaan asuntoon,
jolloin etatyopiste on kyetty rakentamaan erilliseen tyéhuoneeseen.

“Mua ainakin helpottaa se, ettd se mun etétydpiste ei ole misséiéin niin kun
ndkyvillé silloin, kun md en tee téitd. Ettd ennen se oli just meilléd toisessa kodissa
niin mulla oli se jossain makuuhuoneessa. Md aloin jo miettid, etté pitdisiké mun
aina pdivén jilkeen jopa purkaa se pois, etté md en pysty niinku tuijottamaan
sitd, kun md ndin sen séngystd ja sohvalta ja niinku joka paikasta md ndin sen
mun ty6poyddn. Mutta mun mielesté se niinku helpottaa, kun md siirréin ne
tyovilineet kun mulla on se tyéhuone ja sitten vdhdn niinku se ovi menee kiinni.
——...helppohan se sitten, ettd jos vilkaisee jotain sdhképostia ja sitten huomaat,
ettd siellé on joku mihin ehkd kannattaisi reagoida heti, niin helposti se tulee
sitten haettua se ldppdri ja nopeasti tehtyd joku juttu, kun sulla on ne
tyévdlineet.” (Haastateltava 2)

“Kylld se on aika vaikea niinku ehkd vdlillé sitten kotona mddritelld, ettd missd
vaiheessa se tyopdivd oikeasti loppuu. Mé oon nyt koittanut laittaa silleen, ettd
mulle ei tulisi kello kuudentoista jidlkeen niinku puhelimeen noita Teams-
ilmoituksia, koska sitten md huomaan, ettd jos md oon lopettanut vaikka
neljéltd tyépdivén kotona, sitten mulla tulee 16:30 joku viesti puhelimeen ja
sitten tulee ilmoitus ja md katson sitd ja sitten md oon, ettd ei vitsi tekisi mieli
vieldkin vastata tai avata kone tai jotain.” (Haastateltava 5)

”...se olisi kiva, jos jéttdisi tavallaan sen tyékoneenkin ihan sinne toimistolle, jos
sielld kévisi joka pdivd, niin se (tyépdivd) varsinkin pddttyisi. Ja kaikki Teamsit ja
sdhképostit md oonkin poistanut puhelimesta nyt, ettd ei niitd tule katseltua.”
(Haastateltava 10)

Haastateltavilta kysyttiin, mita he voisivat kehittaa tai tehda toisin, jotta tyohyvinvointi
etdna tyoskennellessa olisi korkeammalla tasolla. Vastauksissa painottui kaikista eniten
tybergonomian kehittaminen kotona. Haastateltavat kertoivat kaipaavansa esimerkiksi
ergonomisempia tyoskentelyvalineitd. Lisdksi pdivien paremman tauottamisen seka
suunnittelun nahtiin olevaan tarkedna osana ergonomiaa ja tyéhyvinvoinnin lisdamista.
Erds haastateltava nosti esiin, ettd tyohyvinvointia lisdisi my0os se, etta ei olisi niin paljoa
etdna, vaan kavisi enemman toimistolla tekemassa toita ja ndkemassa kollegoita.

“Niin kun liséisi semmoista tyémukavuutta kotona niin olisi just se, ettd olisi
niinku ergonomisemmat viilineet tddlld kotona. Ja sitten se ettd tietysti, ettd jos
olisi niinku oikeasti ihan oma tydhuone niin ehké se liséisi myds niinku
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semmoista, ettd on helpompi keskittyd jotenkin siihen ty6hén ja sitten olisi
oikeasti se oma paikka niille téille.” (Haastateltava 5)

”...ne tietyt ergonomia asiat ei sitten ole vdlttdmdttd ihan niin kohdillaan. Tai en
en pysty pitdmddn taukoja tai en osaa rajata tyépdivddni.” (Haastateltava 7)

“Niin no mulla on aika silleen hyviit etdtyérutiinit kylld itselld nykyddn, ettd
jotenkin se etdtybpdivéikin toimii tosi hyvin, mutta ehkd silleen, jos miettii vaikka
fyysistd niin kylld se tyéergonomia on semmoinen mihin kannattaisi oikeasti
kiinnittéé huomiota ja sitten ehkd yleisestikin sellainen pitéé huolen siitd
tyopdivien tauottamisesta.” (Haastateltava 9)

6.2 Organisaation rooli etatyoskentelyn mahdollistajana ja tukijana

Tassd kappaleessa kaydaan lapi tutkimuksen tulokset liittyen organisaation rooliin
etditydn mahdollistajan sekd tukijana. Kappaleessa keskitytdan haastatteluun
osallistuneiden controllereiden organisaatioiden suhtautumiseen etatyoskentelyyn seka
siihen millainen malli sen suhteen on otettu kadyttoon. Lisdksi selvitetddan mita
controllerit etatyontekijoind odottavat esihenkildiltdan sekd johtamiselta. Lopuksi
kdaydaan lapi millaisia kehitysehdotuksia haastateltavat esittdvat etatyokaytantdjen ja -

toimintatapojen suhteen.

6.2.1 Organisaation suhtautuminen etatyoskentelyyn ja etdatyoskentelyn vaikutus

organisaation tehokkuuteen

Tassa tutkimuksessa haluttiin  selvittda, miten haastateltujen controllereiden
tybnantajaorganisaatiot suhtautuvat etdtyoskentelyyn. Vastaukset olivat melko
kaksijakoisia. Osa kertoi yrityksen suhtautuvan etana tyéskentelyyn todella positiivisesti
ja joustavasti, kun taas osassa organisaatioissa etatyo on sallittua tietyissa maarin, mutta
suhtautuminen siihen ei kuitenkaan ole Iahtokohtaisesti positiivista. Haastateltavat itse
kokivat etatyoskentelyn olevan nykypdivaa ja osa toivoisi tydnantajaorganisaatioltaan
suopeampaa suhtautumista sen toteuttamiseen. Toisaalta controllereista moni
huomautti toivovansa, etta etatyoskentelylld olisi kuitenkin selkedt raamit ja sdannét,

silla liian liberaalia mallia ei mydskdan nahda sopivana.
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“Etdtydskentely mahdollistetaan, mutta kdytdnndssé siihen ei suoranaisesti
kannusteta. Eli periaatteessa IGhtdkohtaisesti toivotaan, ettd toimistolla
tydskennellddn. Toki se voisi olla vahdn avoimempaa. —— Ehkd se on nykyaikaa,
ettd sitten olisi tavallaan avoimempi téd suhtautuminen.” (Haastateltava 1)

“Ei ton liberaalimmin meiddn tyédskentelyyn ja etdtyéhén voi suhtautua kuin
mitd meilld on.” (Haastateltava 10)

“Alkuun oli varmaan aika nihked. Ja vdhdn korona aikanakin, ettd tota kylld
enemmdinkin niinku kannustettiin ehkd olemaan toimistolla.” (Haastateltava 6)

“No meiddn omistajat on just sanonut, ettd mieluummin silleen kéy
ndyttdytymdssd aina vaikka kerran viikossa siellé toimistolla. Jos se on vaan
niinku mahdollista. —— ...mun mielestd kylld kannustetaan siihen etéitybhén ja
senkin takia tieddtkoé, ettd saa tehdd misté haluaa. Tieddtkd just jostain Lapista
tai ulkomailta, ettd kunhan hommat niinku hoidetaan niin ei ole silleen
merkitystd, ettd mistd sd niitd toitd teet.” (Haastateltava 13)

Kirjallisuudessa on havaittu tyontekijoiden hyvalla kohtelulla olevan positiivisia
seurauksia myds organisaatioille (esim. Masterson ja muut, 2000; Cropanzano & Mitchell,
2005; Ranta & Ylinen, 2023; Ylinen & Ranta, 2023). Tassa tutkimuksissa haastateltavilta
haluttiin selvittda, miten he nakevat etatyotyoskentelyn vaikuttavan organisaation
menestykseen ja suorituskykyyn. Aiemman Kkirjallisuuden nakemykset vahvistuivat
haastateltavien todetessa etatyon olevan lahtokohtaisesti organisaation kannalta hyva
asia, silla tehokkuus kasvaa. Vastauksissa nakyi nakemys kuitenkin siitd, etta kaikki
tyontekijat eivat ole tehokkaita kotona, vaan tehokkuuden peruspilarina on vakiintunut
ja motivoitunut tyontekija, joka tietaa mita tekee.

“No kylldhdn tottakai, jos hmisille annetaan, etétydskentely mahdollisuus ja ne
kokee olevansa tehokkaampia. Se totta kai on riippuvaista ihmisestd, mutta
kylléhdn sielld positiivinen vaikutus on ja tota toki sitten se vaatii kanssa sen,
ettd ihmiset, jotka etdnd tydskentelee, niin ettd ne sitten kaikki mydskin olisi
tehokkaampia, ettd tavallaan ei kévisi sitten niin, ettd annetaan luottamus ja
mahdollisuus tybéskennelld eténd, mutta periaatteessa sitten tyépanos sen takia
heikentyisi. Mutta jos sitd peilaa omiin kokemuksiin, niin se tehokkuus kasvaa ja
sitd kautta tottakai vaikuttaa positiivisesti mydskin sitten yhtién etuihin.”
(Haastateltava 1)

“Olihan tdd on keskimdiérin varmaan aika hyvd juttu koska sé oot supertehokas.
Sulla ei ole mitddn silloin, kun sé oot niinku vakiintunut ja sé tieddt mitd sd teet
ja on semmoinen drive tai sé oot tottunut tyéntekijé niin keskimddrin sé teet
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tyotd aika paljon. Niin uskoisin, ettd tyénantaja hyétyy etdtdisté nimenomaan
sen kun tyéntekijdkunta on vakiintunutta ja osaavaa ja motivoitunut tyéhénsd.
Ne tyopdivdt on pidempié ja tybnantaja saa sitd kautta enemmdn. Toki
tdmdhdn nyt ei sitten pdde kaikkiin.” (Haastateltava 4)

Toisaalta organisaation suorituskyvyn ja menestyksen kannalta positiivisena tekijana
nahtiin Kdhkosen (2022) tavoin osaajien houkutteleminen etatyokaytantdjen avulla.
Kilpailu osaajista voi olla kovaa, jolloin palkan lisaksi myds muilla etuuksilla on merkitysta.

”...valitettava tosiasia on se, ettd hyvistd tyontekijistd on kilpailu. Tavallaan
mahdollisuus maksaa enempdd palkkaa tulee aika dkkié vastaan, etté sitten
pitdd koittaa kilpailla, jos halutaan paras osaaja johonkin tehtédvddn johonkin
firmaan, niin pitdisi olla jotain muita keinoja mydés kilpailla tyéntekijbistd. Niin
mun mielestd taas sitten esimerkiksi siind mielessé organisaatio voi toimia
tehokkaammin ja vaikka porssiyhtié tuottaa enemmdin lisGarvoa omistajilleen
etdtyén kautta, jos on tosi laaja etityé mahdollisuus ja vaikka semmoiset
etdtyémahdollisuudet, ettd sitd annetaan ja kannustetaan tekemdiéin, vaikka
Espanjasta kuukausi, jos haluaa, niin sen voi auttaa hankkimaan niinku todella
kompetentteja ihmisid toihin, jos palkka ei ole niinku tavallaan tai palkkaa ei ole
mahdollista antaa vaikka enempdd niin se voi olla yksi keino.” (Haastateltava
12)

6.2.2 Etdatyomallit ja yhteisollisyyden yllapito

Haastateltavien controllereiden organisaatioissa voitiin havaita olevan kaytossa
monenlaisia erilaisia malleja toteuttaa etatyttad. Osassa organisaatioista on kadytossa
selked hybridimalli, kun toisissa etatyoskentelylle ei ole juurikaan asetettu raameja tai
saantoja.

“Ei ole niinku tarkkaa sddntdd. Se varmaan viéhén funktiokohtaisesti on ne

ohjeistukset ja meillé nyt se on se, ettd pari pdivdd viikosta etédnd on ihan ok
pyytimdttdkin ja tota neuvottelematta.” (Haastateltava 6)

”...ainakin meiddn tiimi niin aika vapaasti saa mennd ja tulla ja siitd jossain
kohtaa muistaakseni oli jotain puhetta, etté johonkin hybridimallin oltaisiin
siirtymdssd, mutta siihen tuli aika merkittévéd mddrd vastarintaa, niin siihen ei
sitten ldhdetty ja meiddn esihenkil6 oli kanssa sitd vastaan, ettd kun tyét sujuu
tdlla tavalla, niin silloin ei mitddn tiettyd sddntdd siihen haluta ylempddn
tulevan.” (Haastateltava 10)

Tassa tutkimuksessa haluttiin tutkia, miten organisaatioissa on otettu huomioon

yhteisollisyys ja mita keinoja sen yllapitamiseen kdytetaan. Aiemmissa tutkimuksissa on
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todettu etdtyon aiheuttavan eristaytyneisyyttd seka lisdavan yksindisyyden tunteita
(Ihantola ja muut, 2023). Yrityksen soveltaessa hyvin liberaalia etatyopolitiikkaa,
painottuu yhteisollisyyden yllapitamisen merkitys, silla kontakti kollegoihin saattaa jaada
hyvinkin vahaiseksi. Selkedan hybridimallin organisaatioissa ei selkedsti yhteiséllisyyteen
panosteta niin paljoa. Haastateltavat kertoivat yhteisollisyyden yllapidon hybridimallissa
tapahtuvan lahipaivina toimistolla, eikd sen yllapitoon kaytanndssa juuri ole kehitetty
mitaan keinoja.

“Yhteiséllisyyttd oikeastaan ylldpidetdédn sitten nimenomaan niiné ldsndolo
pdivind mitd enemmdn onkin sitten kun niité etdtyopdivié keskimddrin.”
(Haastateltava 1)

”Md sanoisin ehkd, ettd tommoinen niinku yhteiséllisyys, niin aika ehkd heikosti
meillé ylldpidetéddn semmoista.” (Haastateltava 5)

Konsulttiyrityksissa ja laajalti etatydskentelya hyddyntavissa yrityksissa yhteisollisyyden
yllapitoon on kokeiltu erilaisia tapoja. Erddssa organisaatiossa jarjestetdan kuukausittain
erilaisia aktiviteetteja, joihin tyontekijoiden toivotaan osallistuvan, jotta kontakti ja
yhteisollisyys sdilyisivat. Myos erilaiset tiimipalaverit ja henkilostdinfot seka
aamiaistilaisuudet vaikuttavat olevan yleisia tapoja organisaatioissa yllapitaa
yhteisollisyytta seka tiimihenked. Lisdksi useat haastateltavat mainitsivat yrityksen
jarjestdvan muutaman kerran vuodessa tiimipadivid, jolloin tiimin kesken kdydaan
esimerkiksi sydmadssa. Yleisena keinona mainittiin myos se, etta tiimin sisalla sovitaan
tietty paiva, jolloin toivotaan, ettd kaikki tulisivat toimistolle tyoskentelemaan.

“Meilld pidetddn tosi isossa arvosta niinku kaikkia sellaisia (yhteiséllisyyden
ylldpitdmisen keinoja). Meilld on semmoisia kuukausittaisia kerhoaktiviteetteja,
etté me kdydddn niinku tyéajan jdlkeen jossain urheilemassa tai joku jérjestdd
jonkun tapahtuman tai muun niinku kerran kuussa. Sitten meillé on aamupaloja
ja sitten ne perinteiset pikkujoulut kesdjuhlat jotakin etukéteen viilillé ja ndin
koska kun me ei tehdd pddsddntdisesti toitd keskendmme, niin jotenkin meidén
pitdd niinku tavata ja luoda sitd sellaista meiddn yhteishenked, niin sitten me on
yritetty keksid kaikkia tommoisia tapoja, miten me ndhtdisiin myés livend ja
tutustuttaisiin.” (Haastateltava 2)

”...on sovittu joku etétydpdivd, jolloin kaikki on tullut konttorille tai suositellaan
tulemista konttorille, joka helpottaa sitten tavallaan sité tiimin rakentamista ja
yhteisén rakentamista. Tdmdn lisdksi pidetddn yhteisid Teams-palavereita.”
(Haastateltava 4)
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”No just se on se yksi pdivd viikosta, ettd silloin nyt sitten meillé on ainakin
tiimipalaveri porukalla. Niin sitten tuollaisia satunnaisia nyt just jotain ehkd
noiden aamupala juttujen lisdksi niin on meilld sitten niinku koko firmalla
onkohan niité ollut tyyliin kerran kuussa, niin sitten niinku afterit. Sitten meilld
on ihan jotkut perus téllaiset tiimi niinku meillé on kanssa, ettd kaksi kertaa
vuodessa tiimin kanssa saa mennd johonkin syémddn tai joku téllainen tieddtko
vapaa-ajan juttu.” (Haastateltava 8)

“Meilld on myds liséksi ollut tuollaisia niinku ehkd kerran kvartaalissa olisi
kunnon témmainen niinku tiimipdivd, ettd niité on ollut kylld ihan kivasti, ettd
ollaan kdyty pelaa padelia ja syémdssd useamman kerran (yrityksen) piikki
kolme ruokalajia, niin se on kiva.” (Haastateltava 12)

6.2.3 Etdtyon johtaminen

Kysyttdessa johtamisesta controllereilta, painottui vastauksissa ndakemys seka ajatus siita,
ettd ohjausta taikka johtamista ei liammin kaivata. Controllerit kertoivat olevansa hyvin
itseohjautuvia ja tahdensivat tydn itsendista luonnetta. Aiemmissa tutkimuksissa on
kerrottu johdon laskentatoimen asiantuntijoiden tyotehtdvien olevan hyvin varikkaita
sekd monimuotoisia. Jarvenpdan (2017) mukaan controllerin ajatellaan rooliltaan olevan
liiketoimintakumppani, jolla odotetaan olevan monia eri taitoja. Samalla Jarvenpaa
(2017) kuvailee controllereiden usein toimivan sisdisind asiantuntijoina seka
konsultteina. Taman tutkimuksen havainnot yhtenevat aiempien tutkimusten kanssa,
silla controllereiden tyon voidaan selkedsti ndahda olevan asiantuntijatyotd, jonka
piirteina taas voidaan pitaa autonomiaa seka itsensa johtamista.

“Omassa tilanteessa mun johtaminen on periaatteessa aika véhdistd, ettd md
kyllg itse itsedini johdan olin sitten toimistolla taikka etédnd ldhtdkohtaisesti.”
(Haastateltava 1)

“Joo md oon erittdin itseohjautuva, ettd en odota (johtamista). Mulla on vahva
tyérauha ja itse pystyn mddrittdmddn sitten sitd ty6étd ja tekemistd.”
(Haastateltava 4)

Kurtessis ja muut (2017) tutkimuksessaan tahdentavat esihenkilon tuen edellyttavan
molemminpuolista luottamusta seka kunnioitusta. Tall6in esihenkild tarjoaa tukeaan
seka resurssejaan alaiselleen, joka vastavuoroisesti tyoskentelee organisaation hyvaksi.

Tassa tutkimuksessa controllerit kertoivat kokevansa, ettd heihin luotetaan
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etatyontekijoind. Haastatteluun osallistuneet painottivat kokevansa etatyoskentelyn
perustuvan molemminpuoliseen luottamukseen.

”...ja luottamukseen téié perustuu, ettd kun organisaatio niinku Iéhtékohtaisesti
jo luottaa ja tietdd, ettd kylld yleensd tdllaiset kaverit hoitaa niité hommia.”
(Haastateltava 3)

“Kyllé md koen (ettd luotetaan). Ei ole missédn vaiheessa kyllé ollut nykyisessd
firmassa (epdluottamusta) eikd myé6skddn niinku asiakkaitten suunnilta ole
tullut mitdén.” (Haastateltava 13)

Tahan tutkimukseen osallistuneet totesivat usea, etta eivat koe esihenkiloidensa
vahtivan tai kyttadavan heidan tyoskentelyaan. Mikromanageroinnille tai valvonnalle ei
silloin ole tarvetta, kun luottamus on kunnossa. Samaa mieltd ovat myos Errichiello ja
Pianese (2021, s. 230), joiden mukaan tyontekijan ja tyonantajan keskindisen
luottamuksen johdosta tarvetta valvonnalle taikka erilaisille seurantajarjestelmille ei ole.
Turhan tarkan valvomisen ja seurannan on havaittu vaikuttavan negatiivisesti
tyontekijoiden tyomotivaatioon sekda myoskin sitoutumiseen.

“Ettd ei ole mitddn vahtimista meilld. Itse pitdd sitd kylld nykydén aika
itsestddnselvyytend, etté ei kukaan silleen vahdi niinku miten sen sanoisi? No
silleen kyttdd, ettd mitd sd teet.” (Haastateltava 8)

“Tietysti meilldkin nyt taas vdhdn se, etté no me ei varsinaisesti tehdd niin kun
toitd niin ikddn sisdisesti, ettd me tehdddn sitten aina asiakkaalle, mutta en mad
ainakaan ikind asiakkaaltaan missddn paikoissa vield kokenut silleen, ettd
mitddn epdluottamusta, ettd olisi mitddn mikromanagerointi tai kyttddmistd,
ettd on kylld aina silleen ettd luotetaan, ettd homma hoituu.” (Haastateltava 9)

Porter ja muiden (1974) mukaan havaitsivat tyontekijan sitoutuminen on yhteydessa
parempaan tyotyytyvaisyyteen ja tyodssd suoriutumiseen. Tassda tutkimuksessa
havaittiin, ettd mahdollisuus tyoskennelld etana seka luottamus lisdavat haastateltavien
sitoutuneisuutta organisaatioon. Etatyoskentely mahdollisuudesta ollaan kiitollisia ja
kuten aiemmin tassa tutkimuksessa on esitetty, pidetdan etaty6ta suuressa arvossa
haastatteluiden osallistuneiden keskuudessa. Moni haastateltavista korosti, etta ei
menisi toihin sellaiseen vyritykseen, jossa etatyoskentely ei olisi mahdollista.

Nuoremman sukupolven tyontekijéiden on todettu pitdavan ikdan kuin itsestdan selvana
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sitd, ettd etdtyomahdollisuus yrityksesta 16ytyy (Jenkins, 2017, n.p.), jolloin ndiden
odotusten tayttaminen lisaa sitoutumista (Felstead & Henseke, 2017, s. 197).

“Ehdottomasti (on sitoutunut etdtyémahdollisuuden ja luottamuksen myétd) ja
vaikuttaa sitten omalta osaltaan mydskin siihen tyén tehokkuuteen, etté on
tdmmdinen efekti havaittavissa.” (Haastateltava 1)

“Joo, kylldhdn se vaikuttaa siihen tydtyytyvdisyyteen ja sitd kautta siihen
sitoutuneisuuteen.” (Haastateltava 2)

Toisaalta Pekkolan ja Uskelinin (2005, s. 17-18) mukaan etatyontekijat saattavat kokea
olevansa “"naytonpaikassa” saadessaan mahdollisuuden tyoskennelld etdana. Sosiaalisen
vaihdon teorian mukaisesti tyontekijalle syntyy vastavuoroinen velvoite toimia
tyonantajan hyvdksi (Masterson ja muut 2000, s. 740 & 746). Tahan tutkimukseen
osallistuneet, etenkin vdahan nuoremmat johdon laskentatoimen ammattilaiset,
kertoivat, ettd ovat varsinkin uran alkuvaiheessa tai uudessa tyossa aloittaessaan
kokeneet painetta ndyttdaa tyonantajalle, ettad etatyopdivan aikana tehdaan toita.

“Kyllé varmasti joo, ettd no ehkd alkuun on ollut just semmoinen, ettd pitdd niin
kun jollain tavalla ndyttdd se, ettd jos mulle annetaan mahdollisuus tehdd
etdtoitd niin ettd md myds sitten teen ne tyét. Ehkd se on niinku ollut semmoinen
ajatus silloin kun on aloittanut...” (Haastateltava 5)

”...mutta kylléhén ehkd silloin alkuun varsinkin esimerkiksi, ku aloitti tekemdén
paljon eténd, niin siiné ehkd silloin tuli tavallaan, ettd halusi vdhdn todistella
sitd, ettd md tddlld oikeasti teen jotain, mutta en md sitd kyllé juurikaan
nykyddn endd ajattele téstd, ettd mun pitdisi jotenkin ndyttdd se, ettd no
oikeasti teen tddlld téitd.” (Haastateltava 9)

”Joo, itse olen kuitenkin suhteellisen ankara itselleni aika monessa jutussa, niin
sitten md ainakin itse sitd alkuu otin aika paljon ressié, ettd pitdd niinku
varsinkin kotona sitten kylld saada asioita aikaan, jos sielld on.” (Haastateltava
10)

Vaikka controllerit eivat odota johtamiselta erityisen paljon, toivoivat he kuitenkin
esihenkil6lta lasnaoloa. Vastauksissa korostui halu siihen, ettd esihenkilo olisi helposti
saatavilla, han kyselisi kuulumisia ja varmistaisi, ettd etdtoissa kaikki sujuu hyvin.
Errichiello ja Pianese (2021, s. 230) tahdentavat esihenkilon roolia tydntekijoiden itsensa

johtamisen taitojen sekd itsendisestd tyoskentelystd selviytymisen tukijana.
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Haastateltavat kokivat haasteelliseksi sen, ettda esihenkild ei useinkaan tieda, mita
kaikkea controllerin tyopoydallda on tydn itsendisen luonteen vuoksi. Osa kuvaili
odottavansa, ettd esihenkilo olisi tietoinen siitd, mita tydpdydalla milloinkin on ja olisi
suurin piirtein kartalla millainen tyétilanne on.

“Mutta nyt tilld hetkelld mun esimies istuu siis Saksassa. Niin ehkd se niinku
mitd ainakin itse olen arvostanut nyt téssd parin kuukauden aikana tdn uuden
esimiehen kanssa on se, ettd se laittaa sddnnéllisesti mulle viestid, ettd miten
mulla menee Teamsissa ja sitten saattaa laittaa, ettd voikohan soitella ja kyselld
ihan niinku, ettd onko paljon tekemistd ja onko jotain missd hén voi auttaa, ettd
ehkd jotenkin se, ettd tekee itsensd niinku ndkyvdksi, etté sitd ainakin haluaa
niinku omalta esimieheltd.” (Haastateltava 5)

”...olisi yksi enemmdn vapaamuotoisempi sellainen niinku fiilismiitti puoli tuntia
edes kerran kuussa. Olisi ihan hyvd. Meilld on siis aikanaan ollut ja kun md
aloitin niin oli, mutta nykytilanteessa me ollaan niin tyéllistetty, ettd niitd ei ole,
mutta mun mielestd se kiire ei ole tavallaan mikéén tekosyy olla pitémditté niitd
myédskddn. Mun mielesté just pitdd ja kysyd kaikilta, ettd hédndldditteké te ndd
jutut oikeasti, kun tyémddrd kasvaa joka viikko ja on aika suuri.” (Haastateltava
12)

“Ja toki sitten esimies joskus sitten véhédn kyselee meikdldisen perddn, ettd
mitenkd menee, mité haasteita jne. Niin ehkd md omalta esimieheltéini odotan
tavallaan sitd, ettd hdn pitdisi periaatteessa itsensd kérryilld siitd, joko mun
aloitteesta taikka sitten héinen omasta aloitteestaan, ettd mitd kaikkea mulla on
periaatteessa tyopoyddlld. Ettd ei tavallaan jdd sitten vaan vahingossakaan
semmoista fiilistd, ettd teet paljon hommia ja tavallaan koet olevasi mielestdsi
tehokas, mutta tavallaan sitten, jos tybnantaja ei ole tdysin kdrryillG siité, ettd
mité kaikkea sé oot tehnyt ja saanut aikaan, miké on varmaan aika normaalia,
ettei kaikkea voikaan tavallaan esimiehend tietdd, niin ldhinnd se ettei
esimiehelle jdisi sitten taas vddristynyt kuva siitd, etté hdn kokee ettd hdnelld
olisi eri kdsitys siitd, ettd kuinka paljon vaikka on tehty toité etdtyéskentelyn
aikana.” (Haastateltava 1)

Tarkeda osa etatyoskentelyd on vidlineistd seka tieto- ja viestintateknologian
hyodyntdminen. Baker ja muut (2006) sekd Bentley ja muut (2016) painottavat
organisaation velvollisuutta tarjota etatyontekijoille teknologista tukea, johon sisaltyvat
esimerkiksi tietokone seka internetyhteys. Tahan tutkimukseen osallistuneet kertoivat,
ettd ovat saaneet tydnantajalta asianmukaiset tyoskentelyvalineet seka saavansa niiden
kayton kanssa ja ongelmatilanteissa apua. Suurin osa haastateltavista kuitenkin mainitsi,

ettd etdtyoskentelya ajatellen jaa valineiston hankkiminen tyontekijan harteille. Osa
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controllereista kertoi, ettd tydnantaja on tarjonnut esimerkiksi mahdollisuuden ottaa
ndyton kotiin, mutta yleinen trendi vaikuttaisi olevan se, etta jos etat6ita haluaa tehda,
jaa etatyopisteen rakentaminen tyontekijalle.

“Tottakai siis meillé on meidédn omat ndd tyéldppdrit ja ndin. Mutta siis meilld
on ohjeistuksella, ettd jos haluaa tehdd etdnd toitd niin kaikki ndytét ja
ndppdimistét ja kaikki tdmmoiset, ettd ne pitdd olla niinku itse hankittuna. Eli ei
ole mitddn.” (Haastateltava 5)

“No md en ole kyllé saanut niinku tybnantajalta mitddn etdtyGskentelyyn, ettd
md oon kaikki hommannut omakustanteisesti, etté meilld on sitten tddllé
toimistolla hyvdt puitteet, mutta ettd etdtydskentely ei ole kylld, mutta en ole
kylld myéskédn ottanut selvdd, ettd olisiko semmoisia mahdollista saada. Joo
ldppdrit saatu, mutta sitten muu kaikki, jos haluaa jotain ekstraa ndyttéd
ndppdimistéd niin ne on sitten oon hommannut itse.” (Haastateltava 9)

”Ei ole tarjottu. Vdhdn ihmettelen sitd. Mulla nyt itselléd oli vanhasta duunista
mikd Iéhti mukaan. Niin tota silloin mé sain ihan pyytdmdllé kaikki mitd vaan
halusi. Tietysti oli pikkuisen pienempi organisaatio, ettd vajaa parisataa ihmisté
kokonaisuudessaan...” (Haastateltava 10)

“Esimerkiksi sielld on ylimddrdisid ndyttéjd, etté jos haluaa useamman néytén
niin kyllé niitd pystyy kotiin ottamaan. Sitten olikohan meilld jotakin
kampanjoita myéskin silloin noista jonkun toimittajan kanssa noista konttori
poydistd tai tuolista tai jostain tdmméisestd.” (Haastateltava 11)

Taman tutkimuksen perusteella vaikuttaisikin siltd, ettd organisaatioissa on hyvin
erilaisia kdytantéja sen suhteen, tarjoaako ty6nantaja esimerkiksi nadyttéa tai
ndppadimistd tyontekijalle kotiin, jossa tdma suorittaa tyotehtaviddan etdna. Asiaa voi
tarkastella siita nakokulmasta, etta jos tyontekija itse haluaa tehda etatoita, on hanen
itse hankittava kotiin valineistd. Toisaalta voidaan myo0s ajatella, ettd jos tyonantaja
mahdollistaa tyontekijoilleen etatydskentelyn, on se silloin velvollinen myos tarjoamaan
sithen valineiston. Toki yrityksen resurssit seka koko vaikuttavat siihen, onko niin

sanotusti tuplavalineiston tarjoaminen ylipaataan mahdollista.

6.2.4 Kehityskohteet

Lopuksi haastateltavilta controllereilta haluttiin selvittdad, mitka olisivat tekijoita, joita

heiddn mielestddan organisaatioissa voitaisiin ottaa paremmin huomioon, jotta
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etatyokaytantoja voitaisiin  parantaa seka kehittdd. Aihe heratti haastateltavissa

keskustelua ja vastauksia saatiin monesta eri nakokulmasta.

Riggle, Edmondson ja Hansen (2009) havaitsivat meta-analyysissaan koetun
organisatorisen tuen vaikuttavan myonteisesti tyOntekijan sitoutumiseen seka
tyotyytyvadisyyteen. Rhoades ja Eisenberger (2002) taas huomasivat tyontekijoiden
kokeman oikeudenmukaisuuden, esihenkilon tuen seka suotuisten tydolojen edistavan
koetun tuen kokemusta. Tassa tutkimuksessa erds haastateltava mainitsi toivovansa
organisaation paivittdvan suhtautumistaan etatyoskentelyyn, joka talla hetkelld on
melko kielteinen, vaikka etatydé mahdollista onkin. Vapaamman ja autonomisemman
tunteen etdatyon suhteen kuvattiin vaikuttavan positiivisesti niin tydpanokseen kuin
tyotyytyvaisyyteenkin.

“Kulttuuri ja ohjeistus siihen (etdtybéhén) on se, ettd Idhtokohtaisesti
tyoskennelldiéin toimistolla. — — Toki jos puhutaan tdmmdisestd niin kéytédnndstd,
ettd mitenkd ylipddtddn etdtyétd mahdollistetaan ja mitenkédn siihen
suhtaudutaan niinku tyénantajan puolesta, niin toki se voisi olla vihén
nykypdivdisempi siind mielessd, ettd etédtydskentely olisi  periaatteessa
sallitumpaa ja voitaisiin tarvittaessa sitten sopia halukkaille semmoinen
hybridityémalli, ettd olisi sitten oikeus tavallaan, vapaammin tyéskennellé
etdnd, silloin kun siltd tuntuu. Uskon, ettd se tavallaan sitten tietylld tapaa toisi
niinku vapaampaa fiilistd. Tavallaan noi sitten sen tyén tekemisen suhteen ja
sitten, jos omien kokemusten mukaan ehkd se, etté mitenkd se vapaampi fiilis
tavallaan vaikuttaa sitten siihen tyépanokseen. Niin se voi olla, ettd sillé olisi
positiivinen vaikutus taikka sitten vdhintddn se, ettd lopputulema pysyisi
ennallaan, mutta ne ihmiset, jotka haluaisi etdnd tyéskennellé niin
periaatteessa  voisi  sitten vdhdn paremmin. Olisi tyytyvdisempid.”
(Haastateltava 1)

Haastatteluissa nousi esiin toive organisaatioille siitd, ettd yhteisollisyyden yllapitoon
kiinnitettaisiin enemman huomiota. Erityisesti tdtd toivoivat ne controllerit, joiden
organisaatioissa tyoskennelldaan paljon etdna. Haastateltavat toivoivat, ettd tydnantaja
esimerkiksi jarjestaisi palavereita tai kahvitteluita, jossa voitaisiin tavata kollegoita ja
viettdad aikaa. Toisaalta my0s toivottiin, ettd toimistolla kaytdisiin enemman tekemassa
toita yhdessa kollegojen kanssa, jolloin tiimin kesken tulisi vain sopia, ettd mina paivana

toimistolle mennaan. Se, etta haluttaisiinko, ettd tyonantaja sanelisi tarkemmin, koska
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toimistolle tullaan, jai kuitenkin viela epaselvaksi. Suurta autonomiaa etatydon suhteen
tarjoavissa organisaatioissa saatettaisiin kokea ongelmalliseksi, jos tydnantaja alkaisikin
vaatimaan tyontekijoitd toimistolle tiettynd pdaivana viikoittain. Talloin yhteisten
toimistopaivien suunnittelu ja organisointi jaa puhtaasti tyontekijéiden kontolle. Myd&s
tiimipdivia ja tapahtumia, joissa olisi mukana muitakin yrityksen tydntekijoita kuin vain
omia tiimildisia nousi keskustelunaiheeksi. Haastatteluiden perusteella on selkeasti
havaittavissa se, ettd yhteisollisyyden vahentyminen nahdaan selkedna
parannuskohteena.

“Ehkd voitaisiin enemmdn niinku pitdd jotain sellaisia (koko yrityksen) porukan
kesken jotain etdkahvitaukoja tai jotain sellaisia, ettei olisi aina niin pitkid vdlejd,
ettd me ei ehditd ndkemddn. Helppo mun on ndiden tamperelaisten kanssa
ndhdd, mutta sitten, kun mulla on kollegoja myés Helsingissd ja Tukholmassa,
niin vdlillé niin pitkid ne ajat, ettd me ei olla ndhty.” (Haastateltava 2)

“Ehkd se on just se, ettd jos ei ole asiakkaalla niin sitten
tulisi ehkd useammin sitten toimistolle, niin se voisi olla sellainen. Meilld nyt
Tampereellakin on sellainen toimistopdiivé kylld, ettd tullaan yksi pdiva viikossa
yleensdkin tolleen.” (Haastateltava 3)

“Ehkéd tuommoisia tiimipdivié musta voisi olla enemmdn ja toisaalta myés niinku
toimiston laajuisia. Tai vaikka kerroksen. Jos nyt meilld oli sen meiddn kerroksen,
elikkd sen finapuolen yhteinen juttu, niin se oli musta esimerkiksi ihan kiva, etté
sitten taas muutamaan uuteen ihminen tai muutaman uuden ihmisen kanssa
jutteli sielld ja tuli vdhdn se porukka tutummaksi. Ehkd kuitenkin ne omat
tiimildiset tuntee ihan suhteellisen hyvin, mutta sitten aina, jos saatiin
ulkopuolelta ihmisid mukaan, niin ehkd se on spesiaalimpi juttu, niin ne olisi ihan
kivaa ja tota niin jotain aktiviteettia.” (Haastateltava 10)

”Siind on niinku tavallaan se idea, mikd meillé jossain vaiheessa oli se ajatus,
ettd jos sovittaisiin joitakin pdivid milloin ihmiset tulisi (toimistolle). Koska nyt
jos tekee itse sen IGhipdivdn ja menee sinne konttorille niin siellé ei vélttdmdttd
ole sitten ketddn, ettd ei siind niinku sitten ole sindnsd et sd ndd sielld sen
enempdd ihmisid, ettd sitten jos kaikki tulisi véihén niinku samoina pdivind, niin
sitten ndkisi sitd porukkaa sielld. Tietysti meille esimerkiksi silloin kun on se
henkiléstdinfo, niin sehén olisi semmoinen hyvd pdivd, ettd silloin tulisi kaikki,
ettdé sielld ei olisi sitten vaan ne jotka sielld on normaalistikin. Siind on
tyontekijét ja sitten ne, jotka esittdd siind henkildstéinfossa elikkd kéytdnndssd
meité johdon jéisenid, ettd tulisi muitakin toimihenkilbitd ihan paikan pddille
kuuntelemaan sitd.” (Haastateltava 11)
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Muutaman haastatteluun osallistunut toivoi, ettd tyOnantaja tukisi enemman
etatyovalineistdn kanssa ja varmistaisi, ettad toita tehdaan myds kotona ergonomisesti.
Erds controller mainitsi ergonomiasta ja etatyovalineistdsta huolehtimisen nayttaytyvan
tyontekijoille valittdamisena seka arvostamisena. Tama on linjassa Eisenbergerin,
Huntingtonin, Hutchinsonin ja Sowan (1986) havainnon kanssa, jonka mukaan kokemus
organisaation tuesta muodostuu siitd, missa maarin tyontekijat kokevat, ettd heita
arvostetaan ja heidan tyohyvinvoinnistaan valitetaan.

”“Jotenkin tuettaisi tai varmistettaisiin, etté se ergonomia on kunnossa kotonakin,
niin se olisi ehkd tdmmdinen selked melkein mihin voisi jotain toimenpiteitd
tehdd. Infokampanjoita vaikka, muistutetaan, etté se ergonomia on téirked sielld
kotonakin ja sitten mahdollisuuksien mukaan, jos pystyy tukemaan sitten myds
niiden vdlineiden hommaamisessa. Niin se se tietysti olisi hyvd. Ja sillg olisi
varmaan semmoinen positiivinen vaikutus, koska sillon ihmiset kokee, ettd
arvostetaan ja tdd hyvinvointi, ettd ollaan valmiita panostaa siihen
ergonomiaan sielld kotonakin.” (Haastateltava 6)

“No kyllé mun mielestd ehkd voisi firma véhédn niinku tukea ndissd etdityd
tarvikkeiden hankinnoissa, ettd tarjota vaikka jonkun ndyton tai muuta, ettd
varsinkin kun tekee téitd toiselle paikkakunnalle, niin ei mulla ole samanlainen
mahdollisuus olla sielld joka ikinen pdivd.” (Haastateltava 2)

Alla olevista taulukoista (Taulukot 4 & 5) voidaan ndhda tiivistetysti havaittuja tuloksia
tasta tutkimuksesta. Taulukossa 4 havainnollistetaan miten yksilén persoonallisuus
(ekstrovertti/introvertti) vaikuttaa etatyton kokemukseen. Taulukossa 5 taas esitelldan,
miten tyokokemuksen maarda controllerina vaikuttaa tyontekijéiden kokemukseen
etatyosta. Tyokokemuksen perusteella haastateltavat jaettiin 0-5 vuotta controllerina

olleisiin seka yli viisi vuotta controllereina toimineisiin.

Taulukko 4. Persoonallisuuden vaikutus etatyokokemuksiin.

Havainnot Persoonallisuus
Ekstrovertit Introvertit
Nakevat etatyon Kokevat etdatydn padaosin
] ] hyodyllisena ja arvostavat ositiivisesti, korostaen
Yleinen kokemus ja .y.. Y J P .
e wer s ose sitd, mutta korostavat sen tuomaa joustavuutta

nakemys etatyosta . . R

toimiston sosiaalisen seka tehokkuutta. Kokevat

ympadriston merkitysta. etatydn tukevan



Kotona tyoskentely

Tyon ja yksityiselaman
yhteensovittaminen

Etdtyon johtaminen
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Kokevat usein, ettd etatyo
vaatii itseohjautuvuutta
seka aktiivista

yhteydenpitoa kollegoihin.

Arvostavat ja pitavat
etatyosta sen tuoman
keskittymisrauhan myota.
Kokevat kuitenkin etatyon
puutteena sosiaalisten
kontaktien vahyyden, joka
mahdollisesti voi
heikentaa tydmotivaatiota
ja tyotyytyvaisyytta.
Etatyon koetaan
mahdollistavan paremmin
tyon ja yksityiselaman
yhteensovittamisen,
mutta sosiaalinen
vuorovaikutus ja
verkostoituminen
tyoyhteison kanssa
koetaan kuitenkin
tarpeelliseksi.

Arvostavat johtamistapaa,
joka aktivoi ja kannustaa
tiimia pitamaan yhteytta
ja jakamaan ideoita.
Kaipaavat johtamiselta
aktiivista vuorovaikutusta
seka avointa
kommunikointia.

paremmin heidan
tyohyvinvointiaan ja
stressinhallintaa.

Arvostavat etatyossa
keskittymisrauhaa ja
keskeytysten vahaisyytta,
silla sen koetaan lisaavan
tehokkuutta. Kaipaavat
kuitenkin my0s sosiaalisia
kontakteja.

Kuten ekstrovertit, myos
introvertit kokevat etatyon
mahdollistavan paremmin
tyon ja yksityiselaman
yhteensovittamisen, joka
tarjoaa enemman
joustavuutta sekd omien
rutiinien sadilyttamista.

Suosivat johtamistyylia,
joka perustuu
luottamukseen seka
tulosten arviointiin.
Jatkuva seuranta ei tunnu
mielekkaalta, vaan johdon
odotetaan tunnistavan ja
kunnioittavan heidan
tarvettansa tyoskennelld
rauhassa. Itsenaisyydesta
huolimatta, kokevat
selkean ja jasennellyn
kommunikaation olevan
tarkeaa.



Yhteisollisyyden kokemus
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Kokevat tarkedksi, etta
organisaatio tukee
tyoyhteison
yhteisollisyytta. Kaipaavat
aktiivista sosiaalista
vuorovaikutusta.
Arvostavat
yhteisollisyyden
rakentamista, olipa kyse
sitten epamuodollisista
kahvihetkista tai
organisoiduista
tiimitapahtumista.

Taulukko 5. Tyokokemuksen vaikutus etatyokokemuksiin.

Yleinen kokemus ja

ndkemys etatyosta

Kokevat my0s
yhteisollisyyden yllapidon
tarkedksi. Arvostavat
tyoyhteison tukemista
tavoin, joka sallii heidan
osallistua omilla
ehdoillaan. Tiivis
sosiaalinen
kanssakdyminen saattaa
tuntua uuvuttavalta.

Tyokokemuksen maara (controllerina)

0-5 vuotta

Kuvailevat itsendisyytta ja
vastuuta etatyossa
positiivisesti, mutta
saattavat joskus kokea
my0s haasteita siind. Ovat
saattaneet kokea joskus
tarvetta todistella
tyonantajalle, ettd myos
kotona toita tehdaan
ahkerasti. Suorituskyky voi
vaihdella riippuen siita,
kuinka hyvin saavat tukea
ja ohjausta. Suorituskyky
kehittyy yleensa ajan
myota, kun saavat lisaa
kokemusta ja koulutusta.

yli 5 vuotta

Arvostavat etatyossa
itsendisyytta ja vastuuta,
joka heille on annettu.
Omaavat taidon ja
kokemuksen itsendiseen
tyoskentelyyn ilman
ohjausta tai valvontaa.
Voivat saavuttaa korkean
suorituskyvyn etatyossa,
koska omaavat tarvittavan
kokemuksen itsendiseen
tyoskentelyyn ja pystyvat
hallitsemaan
monimutkaisempia
tehtavia tehokkaasti. Pitka
kokemus auttaa
sopeutumaan muuttuviin
olosuhteisiin ja
kdayttamaan olemassa
olevia resursseja
optimaalisesti.



Tyon ja yksityiselaman

yhteensovittaminen

Yhteisollisyyden kokemus

Etidtyon johtaminen
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Arvostavat etatyon
tarjoamaa joustavuutta,
joka mahdollistaa
paremman tasapainon
tyon ja yksityiselaman
valilla, mutta ilmaisevat
huolta siita, etta tyon rajat
voivat hamartya, mika voi
johtaa tyon vuotamiseen
vapaa-ajalle.

Korostavat enemman
tyopaikan sosiaalisen
vuorovaikutuksen ja
verkostoitumismahdollisu
uksien puutetta etatyossa.
Kokevat, etta
etatyoskentely voi
rajoittaa mahdollisuuksia
oppia kollegoilta ja
rakentaa verkostoja.

Saattavat kaivata
enemman
palautekeskusteluja ja
tunnustusta
saavutuksistaan, jotta
heiddan motivaationsa ja
sitoutumisensa pysyvat
korkealla. Hyotyvat myos
selkeista
urakehityspoluista ja
mahdollisuuksista edeta
organisaatiossa, jotka
voivat lisdta heidan
sitoutumistaan pitkalla
aikavalilla.

Korostavat etatyon
mahdollistamaa
joustavuutta tyon ja
yksityiseldaman
yhteensovittamisessa,
mika on erityisen
arvokasta perheen
kannalta.

Kertovat etatyon
mahdollisesti rajoittavan
uusien yhteyksien
luomista ja heikentavan
olemassa olevien
suhteiden yllapitoa.
Pitavat tarkedna, etta
organisaatio jarjestaa
tilaisuuksia
verkostoitumiselle ja
yhteisollisyyden
rakentamiselle.

Heiddan motivaationsa ja
sitoutumisensa tyéhon
etatyOssa ovat korkealla,
mutta voivat riippua siita,
kuinka hyvin organisaatio
onnistuu yllapitamaan
yhteenkuuluvuuden
tunnetta ja tarjoamaan
merkityksellisia tehtavia.
Kokeneet tyontekijat
arvostavat tunnustusta ja
vastuuta, jotka heijastavat
heidan kokemustaan ja
asiantuntemustaan.
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7 Johtopaatokset

Tassa tutkielmassa haluttiin  selvittdd controller-nimikkeelld tai vastaavassa
tyotehtavassa toimivien johdon laskentatoimen asiantuntijoiden kokemuksia
etatyoskentelystda korona pandemia-ajan jalkeen. Tarkemmin sanottuna haluttiin
aiempaan tutkimusmateriaaliin peilaten tutkia, mita hyotyja seka haittoja controllerit
kokevat etdtyon sisadltdvan, miksi he haluavat tehda etdtoita ja onko esimerkiksi
persoonallisuudella tai tydnantajan tarjoamilla tyétiloilla vaikutusta siihen, kuinka paljon
etdna halutaan toita tehda. Lisdksi haluttiin selvittda miten organisaatiot suhtautuvat
etatyoskentelyyn, miten etdtyotd johdetaan sekd millaista roolia luottamus ja
sitoutuminen ndyttelevat haastateltavien ja tyOnantaja organisaation valilla. Naista

tutkimuskohteista rakennettiin tutkimuskysymykset.

Tutkimus toteutettiin  teemahaastatteluina 13:lle harkinnanvaraisesti valituille
controllerille noin tunnin mittaisina videohaastatteluina, jotka tallennettiin.
Haastateltavat controllerit edustivat eri toimialoilla toimivia, eri kokoisia yrityksia ja
heidan tyduriensa sekda ammattinimikkeiden valilla oli myds eroavaisuuksia.
Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastatteluita, joita varten oli huolellisesti
laadittu haastattelurunko, joka haastateltaville lahetettiin etukdteen tutustuttavaksi.
Haastattelurunko sisalsi kysymyksia controllerin taustasta, etatyokokemuksista ja

nakemyksista seka organisaation roolista etatyossa.

Yleiset ndkemykset ja kokemukset etatyoskentelystd olivat hyvin positiiviset ja
etatyoskentelya pidettiin merkittdvana etuutena, joka on integroitunut vaivattomasti
osaksi suurimman osan elamaa. Osa controllereista tekee ainoastaan etitoitd, osa tekee
suurimman osan viikosta ja osa tarttuu mahdollisuuteen tyoskennellad kotona ainoastaan
silloin talloin. Yhta kaikki, oli jokainen sita mieltd, ettd etatyé mahdollisuus on merkittava
etuus. Etatyota arvostetaan, silld se tuo arkeen joustavuutta, jolloin oman elaman ja tyon
yhteensovittaminen on helpompaa seka vaivattomampaa. Etdatyon vahvuutena nahtiin
sen paikkariippumattomuus, jolloin toitd voi tehda, vaikka Lapista taikka ulkomailta.

My6s aiemmissa aiheen tutkimuksissa on tunnistettu samojen tekijoiden olevan
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merkittavia tyontekijoille (esim. Allen ja muut, 2015; Kahkdnen, 2022; Ihantola ja muut,

2023).

Kirjallisuudessa on havaittu organisaatioon sitoutumisen olevan korkeammalla tasolla
niilla tyontekijoilld, jotka saavat itse valita missa tyoskentelevat (Martin & MacDonnell,
2012; Hunton & Norman, 2010). Tassd tutkimuksessa haastateltavat kertoivat
suhtautuvansa etatydmahdollisuuden poistumiseen lahtokohtaisesti negatiivisesti ja
usealle se saattaisi olla niin merkittava heikennys, ettd tyopaikkaa lahdettaisiin
vaihtamaan sellaiseen, jossa etatyoskentely kuuluisi osaksi arkea. Tutkimuksessa kavi
myo0s ilmi, ettd pelkastdan toimistolla tapahtuva tyoskentely tuntuisi osalle nykyaan

hyvin vieraalta.

Oman persoonallisuuden koettiin vaikuttavan jossain maarin siihen, ettd halutaanko
toimistolle menna téihin vai jaada kotiin. Ekstrovertit eli sosiaalisesti ulospdin
suuntautuneet kertoivat, ettd huomaavat kaipaavansa sosiaalista kontaktia, jolloin
toimistolle on mukava menna tervehtimaan kollegoita etatyodn sijaan. Sosialisoitumisen
nahtiin olevan suurin syy, miksi toimistolle halutaan menna. My6s samaa mieltd
sosiaalisen kanssakdaymisen vahentymisen negatiivisista vaikutuksista ovat Parra ja muut
(2022), jotka totesivat ekstroverttien karsivan liiallisesta etatyoskentelysta. Toisaalta taas
introvertit eli sosiaalisesti sisdanpadin suuntautuneet controllerit jadavat herkemmin kotiin,
varsinkin silloin, jos toitd on paljon, sillda kokevat jatkuvan toimistolla tyoskentelyn
sosiaalisesti kuormittavaksi. Kuitenkaan kukaan haastateltavista ei kokenut jatkuvan
etatyon olevan hyvaksi, vaan kaikki olivat yhta mielta siitd, ettd toimistolla on ajoittain

hyva kdyda tekemassa toita yhdessa kollegoiden kanssa.

Trendi tyotilojen suhteen on siirtyminen kohti avoimia tyotiloja. Parker ja Schmitz (2021)
esittavat avoimien tyotilojen hyotyina olevan tiedon jako ja parempi yhteistyo kollegojen
kanssa, tyontekijoiden henkilokohtainen vastuu, lisdantynyt tyotyytyvaisyys seka
luovuus ja tiimityd. Monen controllerin tyopiste on avokonttorissa, joka koettiin melko

haastavaksi ymparistoksi tehda toita, varsinkin, jos tyOtehtdvat vaativat syvaa
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keskittymista taikka tyOpdivan aikana on monta palaveria. Tallaisina paivina kerrottiin,
ettd tyotehtavat ja palaverit on helpompi ja mielekka@ampi suorittaa kotikonttorilta kasin.
Avokonttoreissa kerrottiin olevan melusaastetta sekd vaikeuksia keskittyd. Osa
haastateltavista sanoi omistavansa oman tyohuoneen, jota pidettiin arvossaan ja ajatus
avokonttorissa tyoskentelysta ei lilammin miellyttanyt. Oman huoneen omaavat
kertoivat, etta paatyisivat todennakoisesti tekemaan enemman etatoita tilanteessa,
jossa oman tyohuoneen tilalla olisikin avokonttori. Taman tutkimuksen perusteella
controllerit eivat raportoineet ainakaan tyotyytyvaisyytensa lisadntyneen avoimissa
tyotiloissa tyoskennellessa, vaan tunne vaikuttaisi olevan painvastainen. Johdon
laskentatoimen asiantuntijan ty0 on vaativaa tietotyota ja edellyttdda mahdollisuutta
keskittya. Siirtyminen avoimiin ty6tiloihin  saattaisi mahdollisesti heikentaa

controllereiden tyohyvinvointia, joka olisi hyva ottaa huomioon tyota organisoidessa.

Etatyon hyotyjen osalta itsessdan etatydmahdollisuuden olemassaolo néahtiin
merkittavana ja tyotyytyvaisyytta lisddvana tekijana. Lisaksi etatyon tarjoama joustavuus
seka tyonantajan luotto siihen, ettd tyotehtavat hoituvat myos kotitoimistolta koettiin
lisadvan tyotyytyvaisyytta. Nama tulokset ovat tdysin linjassa aiemman kirjallisuuden
kanssa, jossa etatydon on huomattu lisddavan tyotyytyvaisyytta (Allen ja muut, 2015;

Kahkoénen, 2022; lhantola ja muut, 2023; Gajendran ja Harrison, 2007).

Bloom ja muut (2015) totesivat etdtyonteon lisddvan tyontekijoiden tehokkuutta.
Tamakin tutkimus paasi samaan lopputulemaan, silla tyonteon kotoa kasin koettiin
olevan tehokkaampaa kuin toimistolla. Tatd perusteltiin hyvin pitkalti silla, ettd taukoja
ei tule pidettya samalla tavalla kuin toimistolla ja toisaalta silla, ettd kotona ei juurikaan
tule keskeytyksia. Ihantola ja muut (2023) raportoivat keskittymisen olevan
hankalampaa kotona, kun taas Kahkdnen (2022) paasi painvastaisiin tuloksiin. Tassa
tutkimuksessa haastateltavat kertoivat pystyvansd keskittymaan kotona tyontekoon
paremmin tai vahintadnkin yhta hyvin kuin toimistolla. Itseasiassa moni haastateltavista
korosti, ettd keskeytykset tyopdivan aikana olisivat ihan toivottaviakin. Oman

tybhuoneen omaavat raportoivat tydonteon olevan yhta tehokasta kotona ja toimistolla,
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mutta avokonttorissa tyoskentelevat vaikuttivat hyotyvan etdna tyoskentelysta

enemman juurikin keskittymisen nakokulmasta.

Positiivisena tekijana mainittiin myds etatyopaivien helpompi rytmittaminen, silla
tyopadivaa voidaan jarjestelld ja sovittaa omiin menoihin. Kirjallisuudessa etatyon on
koettu parantavan arjen hallintaa sekad antavan lisda vapaa-aikaa (Allen ja muut, 2015;
Sutela ja Parnanen, 2021; Kdhkdnen, 2022). Haastateltavat kertoivat vapaa-ajan ja tyon
yhteensovittamisen olevan helpompaa, mutta siihen nahtiin sisaltyvan myos riskeja,
kuten helposti venyvat tyopaivat. Etatyon koettiin olevan vahemman kuormittavaa,
jolloin olon on havaittu yleisesti ottaen olevan energisempi myos tyopadivien jalkeen ja
tyopdivan aikana pieniin tehtdviin on helpompi tarttua. Controllerit kertoivat myods
etatyon lisdinneen unen maaraa, jolloin esimerkiksi laittautumiseen kaytetty aika on
voitu siirtaa uneen. Taloudellisia hy6tyja havaittiin Idhinna syntyvan lounaasta, mutta

muuten ne jaivat hyvin pieniksi.

Sosiaalisen kanssakdymisen vahentymisen koettiin olevan yksi isoimmista haasteista,
mika on myods tunnistettu kirjallisuudessa (Allen ja muut, 2015; lhantola ja muut, 2023).
Etatyon kuvailtiin  olevan ajoittain  hyvin yksindista seka kyllastyttavaa. Liian
vapaamuotoisen etatyomallin koettiin olevan ongelmallinen sen suhteen, ettd osaa
tyontekijoista ei juuri koskaan saada paikalle toimistolle. Viestimisen etana esimerkiksi
Teamsin valitykselld koettiin olevan hyvin asiapitoista, jolloin rentoa keskustelua ei
juurikaan synny. Epavirallisten keskusteluiden vahyyden vuoksi nahtiin myos tiedon
kulun kollegoiden valilld olevan heikompaa, jolloin esimerkiksi oppimista ei paase
tapahtumaan samalla tavalla kuin toimistolla. Lisdksi kollegoihin tutustumisen kerrottiin
olevan haastavampaa sekd pintapuolisempaa. Nama samat huolen aiheet on myds
nostettu esiin aiemmissa tutkimuksissa (Kdhkonen, 2022; lhantola ja muut, 2023).
Vastauksissa korostui ajatus siitd, ettd varsinkin paljon etdtyotd suorittavissa
organisaatioissa on tarkeaa ensin tutustua kasvotusten kollegoihin, ennen kuin siirtyy
etatoihin. Yangin ja muiden (2022) havainnoille saatiin vahvistusta, kun taman

tutkimuksen haastateltavat kertoivat yhteistyoverkostojen tiivistyvan etdtyon myota ja
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kontaktissa ollaan todenndkdisesti ainoastaan lahimpien kollegoiden kanssa, jolloin

entuudestaan heikot ihmissuhteet heikkenivat entisestaan.

Ergonomia oli melko hyvalla tasolla myos kotona, mutta joillakin etatyopiste kaipaisi lisaa
panostamista. Tulokset mukailevat Kahkosen (2022) nakemystd, kun tauotuksen
raportoitiin olevan haastavaa kotona, jolloin tydkoneen daressa saatetaan viettaa pitkia
aikoja nousematta edes yl6s. Kotona tyopaivat venyvat helpommin ja irrottautuminen
on haastavaa, jolloin tyon ja vapaa-ajan raja hamartyy. Ty0 saattaa helposti vuotaa myos
vapaa-ajalle. Erityisesti kotona olevan erillisen ty6huoneen ja Teams-ilmoitusten
poistamisen puhelimesta raportoitiin helpottavan tyon ja vapaa-ajan rajaamista. Omaa
tyohyvinvointia etatyossa lisdavina tekijoina esiin nousivat ergonomian parantaminen

seka etatyopaivan parempi tauottaminen seka suunnittelu.

Organisaation suhtautuminen vaihteli hyvin liberaalia etatyopolitiikkaa suorittavasta
melko rajoittuneeseen ja kielteisempaan suhtatutumiseen. Selkedsti suurimassa osassa
organisaatioita etdatyohon suhtautuminen oli positiivista, mutta tyoskentelylle oli
maaritelty tietyt raamit. Toimialojen valilla ei ollut havaittavissa mitdaan selkeita
yhtenevaisyyksia, joten suhtautuminen etatyoskentelyyn vaikuttaisi olevan hyvin pitkalti
kiinni yrityksen kulttuurista. Osa controllereista toivoi tydnantajaltaan positiivisempaa
suhtautumista, mutta jotkut saannot etatydskentelylle kollektiivisesti koettiin olevan
paikallaan. Selkedsti paljon etatyoskentelya hyodyntavissa yrityksissa on yhteisollisyytta
pyritty edistamaan erilaisilla tapahtumilla, tiimipadivilla seka kollektiivisesti sovituilla
toimistopaivilla. Vahvasti lahityota ja etdtyotd hyodyntdvissd organisaatioissa taas
yhteisollisyyden kerrotaan ldhinna tapahtuvan ja toteutuvan lahipaivina. Vastauksissa

ilmeni kuitenkin se, ettd yhteisollisyyden yllapitamista pidetdaan hyvin tarkeana.

Sosiaalisen vaihdon teorian ja aiemman kirjallisuuden mukaan tyontekijoiden voidaan
ndahda toimivan suotuisasti ja myoOnteisesti organisaatiota kohtaan, jos he kokevat, etta
heitd kohdellaan hyvin (esim. Cropanzano & Mitchell, 2005; Felstead & Henseke, 2017;

Ranta & Ylinen; Ylinen & Ranta). Etdtyomahdollisuuden voidaan todeta olevan
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tyontekijoiden keskuudessa arvostettu etuus ja tutkimuksen haastateltavat kokivat
organisaation suorituskyvyn kasvavan erityisesti kasvaneen tehokkuuden myo6ta.
Erityisesti tehokkuuden nahtiin kasvavan, jos tyontekija on tyohonsa sitoutunut ja
motivoitunut. Kaikille etatyén ei nahda soveltuvan. Lisdaksi hyvat etatydkaytannot

saattavat houkutella haluttuja osaajia organisaatioon.

Johtamiselta controllerit eivat odota liikaa ohjaamista saatikka vahtimista, silla se
koettaisiin ahdistavaksi seka epaluottamuslauseeksi. Etatyon painotettiin aiemman
kirjallisuuden tavoin (Felstead & Henseke, 2017) perustuvan vahvasti keskindiselle
luottamukselle, joka lisda myos controllereiden sitoutumista organisaatioon. Myos etdana
tyotehtavat halutaan suorittaa kunnialla ja tyouran alkuvaiheessa on koettu myos
painetta ndyttaa, ettd tyot hoituvat kotoa. Haastatteluissa esiintyi toive, ettd esihenkilon
olisi hyva olla perilla siitd, kuinka paljon ja millaisia tyotehtavia controllerin tyopdydalla
milloinkin on. Taman koettiin olevan tarkeaa siksi, ettd tydmaara ei kasva huomaamatta
lilan suureksi ja toisaalta myos siksi, etta tydnantajalla on kasitys siitd, etta kotona tyot

hoituvat samaan tapaan kuin toimistolla.

Esihenkil6lta controllerit odottavat helposti saatavuutta seka lasndoloa. Kirjallisuudessa
hyvan etdjohtajan on ndhty olevan kannustava ja yksildiden erilaiset tarpeet huomioon
ottava (Kurtessis ja muut, 2017; Errichiello & Pianese, 2021). Lisdksi esihenkilon
toivotaan pitdavan yhteytta ja kysyvan aika ajoin kuulumisia. Vahemman kokeneiden ja
kokeneempien controllereiden valilla saattoi huomata, ettd kokeneet asiantuntijat
kaipasivat vihemman johtamista ja kontaktia kuin nuoremmat. Kokeneet controllerit
painottivat tyon itsendistd luonnetta sekd vahvoja itsensd johtamisen taitojen

hyodyntamistd, jolloin tarve johtamiselle on minimaalista.

Parannusehdotuksina etatyoskentelykdytannoille tarjottiin parempien etatyovalineiden
lisdksi panostusta yhteisollisyyden vyllapitoon esimerkiksi yhteisten kahvihetkien,
palaverien ja tiimipaivien kautta. Lisdksi organisaatioissa, joissa etatyohon ei vield

suhtautuduta niiin  positiivisesti, toivottiin suopeampaa ja nykyaikaisempaa
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l[ahestymistapaa, jolla nadhtdisiin olevan myodnteinen vaikutus tyopanokseen seka

tyotyytyvaisyyteen.

Tutkimuksen tulokset ilmentdvat etatydn monitahoisia vaikutuksia niin yksilén kuin
organisaationkin nakokulmasta. Tallainen tieto on hyddyllista kaikille organisaatioille,
joissa jo toteutetaan etatyota tai ollaan harkitsemassa sen hyodyntamista, esihenkildille,
controllerin roolissa tydskenteleville tai kenelle tahansa etatyota tekevadlle tai siita
haaveilevalle. Organisaatiot voivat peilata omia etatyokaytantéjaan tutkimustuloksiin ja
pohtia olisiko niissa jotain kehitettavaa, jolloin tyontekijat voisivat paremmin ja heita
voisi potentiaalisesti sitouttaa. Toisaalta myds uusien osaajien houkuttelemisessa
modernit etatyokaytanteet saattavat naytella merkittavaa roolia. Etatyota tekevat voivat
tulosten perusteella reflektoida omaa tyoskentelydan tuloksiin. Etatyosta haaveileva saa
melko kattavan kuvan siitd millaista etatyoskentely on ja millaisia hyvia asioita se pitaa
sisalldan ja toisaalta millaisia haasteita. Ylipdataan tutkimus antaa mielenkiintoista
informaatiota johdon laskentatoimen ammattilaisten etatyoskentelystd, joka ainakin

toistaiseksi on melko vahaisesti tutkittu aihe.

Tassa tutkimuksessa haastateltiin controllereita, jotka olivat eri ikdisid, toimivat eri
organisatorisissa asemissa, tyoskentelivat eri maaria etana sekd edustivat eri kokoisia ja
eri toimialoilla toimivia yrityksia. Otanta on kuitenkin hyvin pieni, vain 13 haastateltavaa
ja aineisto hyvin heterogeeninen, vaikka sitd olikin runsaasti. Ndiden tekijoiden
perusteella tutkimustulosten yleistettavyys karsii. Lisdksi osa haastateltavista teki hyvin
harvoin etatoitd, jolloin heiltd oli haastava saada vastausta kysymyksiin, jotka koskivat
esimerkiksi yhteisollisyytta seka etdjohtamista. Joidenkin kysymysten osalta aineisto jai

siis niukemmaksi.

Haastatteluita varten etukdteen laadittu runko auttoi haastateltavia vastaamaan ja
pohtimaan teemoja tarvittavalla laajuudella. Riskind on kuitenkin se, ettd etukiteen
tutustuttavaksi lahetetty haastattelurunko on saattanut rajata ajattelua koskemaan vain

esimerkiksi siind mainittuja etdtyoskentelyyn liittyvia hyvid ja huonoja puolia, jolloin
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haastateltavat eivat valttamatta huomaa mainita muita tekijoita. Myods haastattelijan
kysymykset ovat saattavat ohjata haastateltavan vastauksia, jos esimerkiksi tarkentavat
kysymykset ovat olleet liian tarkkoja tai ohjaavia. Haastattelijan tahatonkin ohjaaminen
saattaa heikentad tutkimuksen luotettavuutta. Lisdksi laadullisessa tutkimuksessa
tutkijan omat ndakemykset saattavat tiedostamattakin vaikuttaa aineistosta tehtyihin
tulkintoihin. On otettava huomioon, etta toinen haastattelija seka tutkija saattaisi saada

erilaisia tuloksia eri painotuksilla.

Jotta tdman tutkimusaiheen tuloksia voitaisiin paremmin yleistaa, voisi jatkotutkimusta
tehda ottaen aineistoksi pelkdstdaan etatyota tekevia tai vain todella harvoin toimistolla
kayvia controllereita. Lisdaksi huomion voisi kiinnittaa syvallisemmin ainoastaan hy6tyihin
ja haittoihin tai organisatoriseen nadkokulmaan. Mielenkiintoinen otanta tdman
kaltaiseen tutkimukseen voisi olla myo6s pitkdaa tydomatkaa tekevat controllerit. Toisaalta
tdman tutkielman asioita voisi tutkia myods erilaisilla tutkimusmenetelmilld seka
tutkimusaineistoilla. Huomion voisi suunnata monen organisaation sijasta yhteen ja
tutkia tdta pidemmallad aikavalilla. Laadullisen aineiston lisdksi voisi kvantitaavisen

kyselytutkimuksen avulla hankkia laajempaa aineistoa.

Eri organisaatioiden etatyo kaytanteitd on mahdollista tutkia myos tyopaikkailmoitusten
kautta. Erilaisten netissa olevien tydpaikkailmoitusten portaalien kautta olisi mahdollista
kerata informaatiota eri organisaatioiden kaytanteistd ja muodostaa kvantitatiivisia
tutkimusmalleja. Nain saataisiin kerattya mahdollisesti suuri ja mielenkiintoinen
kansainvdlinen aineisto eri organisaatioiden etadtyojarjestelyista. Etdtyoskentely on
yleistynyt kokonaisvaltaisemmin vasta pandemia-ajan jalkeen ja on verrattaen melko
uusi ilmid, ainakin tassd laajuudessa. Teknologian kehittyessd, globalisaation
laajentuessa sekd nuoremman sukupolven astuessa tyOelamaan, tulee etatyo
todenndkoisesti kehittymadan ja yleistymaan, jolloin tuoreita tutkimusaiheita ja

nakokulmia ilmiosta tarvitaan varmasti.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Tausta

- 1ka

- Rooli organisaatiossa / nimike / titteli

- Kuinka kauan olet toiminut controllerin tehtdvissa?

- Etatyoskentely kokemus (kuinka monta kuukautta/vuotta olet tehnyt etatoita)
- Kuinka usein teet etdt6itd? (esim. noin 2 x viikossa)

- Kuinka pitkia etatyopaivasi ovat? (h/pv) Miten rytmitat etatyopaivasi?

- Koetko olevasi enemman introvertti vai ekstrovertti?

Yleiset kysymykset etdtyoskentelysta

- Kuinka kuvailisit etatyoskentelya?

- Mika merkitys etatydlla on sinulle?

- Voisitko kertoa omin sanoin, millaisia kokemuksia sinulla on etatydskentelysta
tyoeldamassa controllerin roolissa toimiessasi?

- Miksi haluat tehda etatoita?

- Miksi et halua tehda etatoita?

- Koetko, ettd personallisuutesi (introvertti/ekstrovertti) vaikuttaa siihen, etta
haluatko tehd3a etatoita/kuinka usein haluat niitd tehda?

- Kuinka tarkedksi koet etdtyoskentely mahdollisuuden itsellesi? Miten reagoisit,
jos tybnantajasi ilmoittaisi yhtakkia, ettda etdana tyoskentely ei enda ole
mahdollista? Alkaisitko etsimadan uutta tyota, jossa etatyd mahdollisuus olisi vai
olisitko sinut asian kanssa?

- Mikd maara etdtyotd on mielestasi paras suhteessa toimistopaiviin (esim. 3
etdpdivaa, 2 toimistopaivaa)? Miksi?

- Millaiset tyotilat sinulla on tydnantajan tarjoamissa tiloissa?
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- Mitk3 asiat motivoivat sinua tekem3an etatoitd? / mitka asiat eivat?

- Miillaisia hyotyja naet etatyoskentelyssa?

(esim. tyomotivaatio, tyotyytyvdisyys, tyon tuottavuus/laatu, keskittyminen,
tyohyvinvointi, tydn ja vapaa-ajan tasapainottaminen, terveys, taloudelliset
hyodyt (esim. sddstyneet tydmatkakustannukset), muuta?)

- Millaisia haittoja/haasteita ndet etatyoskentelyssa?

(esim. sosiaalisen ja kasvokkain tapahtuvan kanssakdymisen vdhentyminen,
fyysinen hyvinvointi (huono ergonomia kotona), keskeytykset (onko kotona
muita etatyontekijoitd samaan aikaan/lapsia/lemmikki), tyosta irtautuminen ja
vapaalle vaihtaminen, tyon ja perhe-elaman ristiriita, tydokuorma, venyneet
tyopaivat, muuta?)

- Miten ndet nama mainitsemasi hyodyt/haitat koko organisaation menestyksen /
suorituskyvyn kannalta?

- Koetko, ettd etatyoskentely on vaikuttanut ihmissuhteisiin tydpaikalla? Esim.
onko joidenkin kanssa yhteydenpito/kommunikaatio lisddantynyt? Joidenkin
kanssa vahentynyt/loppunut kokonaan?

- Miten maadrittelisit tyohyvinvoinnin? Mita se tarkoittaa sinulle?

- Peilaten kokemuksistasi, onko etatyoskentelyssasi jotain sellaista mita tulisi

parantaa / kehittaa / ottaa paremmin huomioon, jotta tyohyvinvointisi lisaantyisi?

Organisaation rooli etatyoskentelyssa

- Miten organisaatio / tyonantajasi suhtautuu etdtyoskentelyyn? (Kannustaako
etatyoskentelyyn? Suhtautuuko epasuopeasti/nihkeasti?)
- Millaisia tunteita/ajatuksia suhtautuminen herattaa sinussa?

- Koetko, ettd sinuun etatyoskentelijana luotetaan organisaation puolesta?
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Jos koet, ettd luotetaan, herattddko se sinussa millaisia tuntemuksia? (Onko
esimerkiksi tunne siitd, ettd on ”“naytonpaikka”, kun saa tyoskennelld etana?
Koetko olevasi sitoutuneempi organisaatioon?)

Onko sinulle tarjottu tarkoituksenmukaiset tyoskentelyvalineet etatydskentelyyn?
Onko sinulle tarjottu/tarjotaanko sinulle teknistd apua/tukea tieto- ja
viestintateknologian kayton suhteen?

Millainen malli organisaatiossa on otettu etdtyon suhteen? Miten yhteisollisyytta
yllapidetaan?

Millaisia odotuksia sinulla etatyontekijana on johtamiselle?

Miten koet johtamisen etdtyossa? Positiiviset ja negatiiviset?

Miten sinun tydskentelyasi valvotaan? Tai jos olet itse esihenkild, miten valvot
etdna tyoskentelevia alaisiasi?

Kuinka usein tapaat |ahiesihenkildasi kasvotusten?

Kuinka usein Iahiesihenkilosi on yhteydessa sinuun
puhelimitse/sahkopostitse/teams tm.?

Koetko saavasi tarpeeksi tukea lahiesihenkiloltasi? Jos et, niin millaista tukea
kaipaisit?

Miten organisaatiossa jadrjestetddn uusien tydntekijoiden erityisesti (nuorten)
perehdyttamisprosessin? Onko etdna tyoskentely aiheuttanut ongelmia esim.
ihmisiin tutustumiseen ja integroitumiseen osaksi tydyhteis6a? Uskaltaako apua
pyytaa samalla tavalla kuin kasvokkain vai onko se jopa helpompaa?

Miten organisaatiosi etatyokdytantoja voisi kehittdd mielestdsi/onko niissa
kehitettdvaa ylipaataan?

Onko sinulla jotain muuta, mita haluaisit sanoa aiheesta?
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