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1 JOHDANTO

Tamin kandidaatintutkielman tarkoituksena on tutkia, minkélaisia uhkia ja
mahdollisuuksia etétyd voi tuoda organisaatioon ja miten ne vaikuttavat johtamiseen.
Ensimmdisessd luvussa lukija johdatetaan aiheeseen. Luku jatkuu tutkimuksen
tavoitteiden, tutkimuskysymysten, keskeisten késitteiden ja tutkimuksen rakenteen

esittelylla.

1.1 Johdatus aiheeseen ja perustelut aiheenvalinnalle

Nykyéén, kun informaatioteknologia on yleistynyt ja se on usein tyOpaikalla hyvin
olennainen osa tyontekoa, ei tyOpaikan fyysinen sijainti ole endd niin tirkedssa
asemassa (NakroSiené, Bucitnien¢ & Gostautaite, 2019). Yrityksien tavoitteisiin
kuuluu  informaatioteknologian ~ mahdollisimman laaja  hyddyntdminen ja
kustannustehokkuuteen pyrkiminen (Mann, Varey & Button, 2000.) Tdmé on antanut
sijaa etityon yleistymiselle, silld se mahdollistaa tyonteon mistd ja milloin vain.
Etidtyd mddritellddnkin joustavaksi tavaksi tehdd toitd, jossa tyotehtdvid tehdddn
ainakin osan ty0aikaa muualla kuin itse tyOpaikalla ja jossa tyon tekemiseen sekd

kaikkeen kommunikointiin kdytetdan informaatioteknologiaa (Baruch, 2001).

Kolme prosenttia tyontekijoisti maailmassa tyOskentelee etdnd. Euroopassa luvut
vaihtelevat suuresti jisenmaittain. Skandinaviassa etityontekijoiden maird on suuri,
esimerkiksi Suomessa 24 prosenttia ja Tanskassa jopa 37 prosenttia. Itd-Euroopassa
sekd Kreikassa ja Italiassa luku taas pysyttelee alle 12 prosentissa. (Eurofound,
2017.) Etéatyontekijalla tassad yhteydessa tarkoitetaan 15-64- vuotiasta tyoikiisté, joka
tyoskentelee sddnnéllisesti muussa ympdristdssd kuin itse tyopaikalla, yleisimmin
kotona. Etatyon omaksumista kussakin maassa selittdd paljon informaatioteknologian
levinneisyys ja internetin saatavuus sekd yleinen tyokulttuuri. My6s tyon luonne
vaikuttaa sithen, onko etéityd ylipddtdén mahdollista. Esimerkiksi asiantuntijatydssé,
jossa kommunikaatiovilineet kuten tietokone ja puhelin, ovat suuressa roolissa, on
etityd helpommin implementoitavissa. Kuitenkin esimerkiksi teollisuudessa tyotd on
hankala tai mahdotonta tehdd eténd, silld se vaatii tietynlaisen laitteiston ja sitd

myoten fyysinen paikallaolo tyopaikalla on vélttdmatontd. (Eurofound, 2017.) Etdtyo



onkin yleisintd palvelualoilla ja harvinaisinta teollisuusalalla (Armstrong-Stassen,

1998).

Virtuaaliset tiimit luovat monia haasteita johdolle ja organisaatioille. Tutkijat ovat
kiinnostuneita siitd, miten virtuaalisuus ja etdtyd vaikuttavat tyontekoon ja miten
hajaantuneet tiimit saataisiin toimimaan mahdollisimman tehokkaalla tavalla.
(Saarinen, 2016.) Etdty0ssd huomioon tulee ottaa siis etityon johtaminen ja
tyOympdriston muutoksiin liittyvdt haasteet. FEtity0ossd kdytetddn joustavasti
tietotekniikkaa niin yhteydenpitoon kuin itse tyotehtdviin. Tamé tarkoittaa, ettd
johtaminen on teknologiavélitteistd, joten se edellyttdd muutoksia perinteiseen
johtamistyyliin. (Salmenperid, 2005.) On elintdrkedd, ettd johtaminen, kommunikointi
ja luottamus saadaan toimimaan myds virtuaalisissa tiimeissd, silli ne ovat
olennaisimpia asioita, mitd tulee tiimin suoritukseen ja menestykseen (Guinaliu &

Jordén, 2016).

Savolaisen (2013) tekemidn tutkimuksen mukaan etityon johtamiseen pitdisi
investoida enemmain, silli uusia johtamistaitoja tarvitaan nopeasti kehittyvin
informaatioteknologian vuoksi. Etityotd ja sen johtamista on tdrked tutkia, silld
organisaatiot ovat jatkuvan kehityksen kohteena. Tutkimusta tehddénkin koko ajan
enemman ja kiinnostus sitd kohtaan kasvaa jatkuvasti. Tima osoittaa, ettd luotettava
ja relevantti tutkimus aiheesta on perusteltua. Tutkijoiden kesken vallitsee
yhteisymmaérrys siitd, ettd teknologian kehittymisen vaikutuksia ihmisten
johtamiseen ei vield tarpeeksi ymmaérretd (Kahai, Huang & Jestice, 2012). Johdon ja
tyontekijoiden asenteita etdtyotd kohtaan ja sen vaikutuksia esimerkiksi
tyShyvinvointiin  on my0s tdrked tutkia, silld tutkimustuloksissa on ollut

ristiriitaisuuksia (Bailey & Kurland, 2002).

Aiheen tirkeyttd ja ajankohtaisuutta voidaan perustella maailmaa vuonna 2020
koettelevalla koronaviruksella, joka pakottaa ihmisid karanteeneihin ja sen myoti
etityoskentelyyn. Helmikuussa 2020 maailman véestdstd 10 prosenttia oli
karanteenissa (Helsingin Sanomat, 2020). Tdm& osoittaa, ettd etityon kisite on
erittdin tdrked maédritelld ja luoda sille piirteet, jotka voidaan yhteisesti omaksua
puhuttaessa etdtyostd. Koronaviruksen myotd organisaatioiden tdytyy ottaa etdtyd

kayttoon tyon jatkuvuuden varmistamiseksi. Tdmad pandemia voidaankin néhda



erddnlaisena  kddnnekohtana  etityon  yleistymiselle ja  vakiintumiselle
maailmanlaajuisesti, kun siitd saatavat hyodyt padsevit kdytdnnossa esiin. Lisédksi se
auttaa vastaamaan ja 10ytdmaddn ratkaisuja etdty0ssd esiintyviin uhkiin. On
esimerkiksi huomattu, ettd kyberturvallisuuteen on panostettava huolella sekd uusia
keinoja kommunikoida on I0ydettdvd. Tamidn myodtd voidaan 10ytdd parhaat tavat
toteuttaa etiityd ja siten levittdd sen suosiota. Tydeldmétutkija Anu Jarvensivun
mukaan sysdystd, joka kdynnistdisi tyoeldmdn muutoksen, onkin odotettu pitk&én.

Nyt yrityksissd on paineita luoda digitaalisia kdytant6ja. (Yle, 2020.)

Tutkimusaukoksi mddriteltiin etdtyon vaikutukset ja etdtyén johtaminen. On
ymmarrettdvd, miten tdllainen wuusi tyon tekemisen muoto voi vaikuttaa
organisaatioon ja johtamiseen. Tavoitteena on, ettd etityd ndhtdisiin myoOnteisena
osana tyontekoa. Ensimmdinen teorialuku  keskittyy etityon  tuomiin
mahdollisuuksiin ja uhkiin, jonka jilkeen paneudutaan etityon johtamiseen ndiden
vaikutteiden ndkokulmasta. Liikkeenjohdollisesta ndkdkulmasta aihetta on tutkittava
lisdd, silld johtajien on hyvé tiedostaa etdtyon tuomat uhat ja mahdollisuudet, jotta

nithin osataan reagoida ja jotta hyodyistd saadaan kaikki irti.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tédmin tutkielman tarkoituksena on perehtyéd etityohon sekd sen tuomiin uhkiin ja
mahdollisuuksiin erityisesti johtamisen ndkokulmasta. Tutkimuksessa metodologiana
kiytetddn kirjallisuuskatsausta, jonka tarkoituksena on koota aiemmin tuotettuja
tutkimuksia seké niiden teorioita kokonaisuudeksi (Salminen, 2011). Tarkoituksena
on yhdistelld eri tietoa ja luoda uutta tutkimustulosta tutkittavasta aiheesta.
Seuraavassa luvussa paneudutaan tarkemmin tutkimusmetodologiaan.

Tamaé kandidaatintutkielma pyrkii vastaamaan kahteen tutkimuskysymykseen:

Millaisia uhkia ja mahdollisuuksia etdtyo voi tuoda organisaatioon?

Miten etdtyo tulisi huomioida johtamisessa?



1.3 Tutkimuksen keskeiset Kisitteet

Etityé on vaihtoehtoinen tydskentelymuoto perinteiselle, vain tydpaikalta
tapahtuvalle tyolle. Sen mahdollistaa etenkin jatkuva teknologian kehittyminen ja
informaatioteknologian lisddntyminen. (Baruch, 2001). Grayn, Hodsonin ja Gordonin
(1993, s.11) mukaan etdtyd on joustava tapa tehda toitd, joka kattaa laajasti erilaisia
tyOtehtivid ja joka tapahtuu suurimmasta osasta tydaikaa muualla kuin perinteisessa
tyopaikassa, yleisimmin tyontekijén kotona. EtétyOssd kdytetddn aina televiestintdd,
jotta yhteys tyOntekijdn ja tyonantajan, sekd tyontekijoiden vélilld sdilyy (Madsen,
2003). Etityotd voidaan tehdd kokoaikaisesti tai osanaikaa tydajasta ja sithen
kuuluvat myd6s tydtehtivit, jotka muutenkin hoidettaisiin muualla kuin toimistolla,

kuten myyjien matkat asiakkaiden toimipisteille (Gajendran & Harrison, 2007).

Virtuaalinen tiimi on tyOyhteiso, joka tekee tOitd etdtdind tietotekniikan avulla.
Henttosen ja Blomgqvistin (2005) mukaan virtuaaliset tiimit voidaan nd&hda
olennaisena osana tdmin pdaivin tietoyhteiskuntaa. Virtuaalisissa tiimeissé tietotaitoa
voidaan kerdtd useista eri sijainneista, eli se ei ole paikkaan sidottua. Téstd

huolimatta, virtuaaliset tiimit voivat edistdd organisaation oppimista ja innovointia.

Teknologiavilitteinen johtaminen on uusi, mutta nopeasti levinnyt kdsite. Se on
seurausta elektronisen aikakauden tuomista muutoksista johtamiseen. Sen piirteisiin
kuuluu maantieteellinen etdisyys alaisen ja esimiehen vililli sekd kommunikointi
informaatioteknologian vélitykselld. I1lmi0 muovaa organisaatioiden rajoja ja

globaalia yritysmaailmaa uudelleen. (Savolainen, 2013.)

1.4 Tutkimuksen rakenne

Tamin tutkimuksen toisessa luvussa kuvaillaan kéytettyd tutkimusmetodia seki
kokonaisuudessaan tutkimusprosessin suunnittelua ja toteutumista. Kolmannessa
luvussa esitellddn etityotd ilmiond ja keskitytddn etdtyon tuomiin uhkiin ja
mahdollisuuksiin  niin  yhteiskunnassa, organisaatioissa kuin yksilotasolla.
Neljannessd luvussa tarkastellaan aiemmin esitettyjen teorioiden soveltuvuutta timén
tutkielman kontekstiin ja paneudutaan etityon implementointiin, sen johtamiseen,

luottamuksen rakentamiseen  ja tarkeyteen sekd vuorovaikutuksen



valttdimattomyyteen. Viidennessd luvussa esitetddn tyon integroiva synteesi,
vastataan tutkimuskysymysiin ja arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta seka esitetdan

jatkotutkimusehdotukset.



2 TUTKIMUSMETODOLOGIA

Tassd luvussa perehdytiddn tutkimuksessa kdytettyyn metodologiaan, eli integroivaan
kirjallisuuskatsaukseen. Ensimmaiseksi paneudutaan yleisesti
kirjallisuuskatsaukseen, jonka jilkeen tarkastellaan integroivaa kirjallisuuskatsausta.
Lopuksi kisitellddn tutkimusprosessin etenemistd. Kuvion avulla kiinnitetdin

huomiota koko tutkimusprosessin kulkuun.

2.1 Kirjallisuuskatsaus tutkimusmetodina

Kirjallisuuskatsauksen tekemiselle voi olla useita syitd. Baumeisterin ja Learyn
(1997) mukaan yksi kunnianhimoisimmista tarkoituksista on kehittdd olemassa
olevaa teoriaa eteenpdin ja myOs tuottaa uutta teoriaa sen rinnalle.
Kirjallisuuskatsauksen avulla voidaan arvioida teoriaa ja luoda kokonaiskuvaa
tutkimuksen kohteena olevasta aiheesta. Se pyrkii tunnistamaan asiakokonaisuuteen
liittyvid ~ ongelmia  ja  kuvaamaan  teorian  kehitystd  historiallisesti.
Tutkimuskirjallisuuteen perustuva kirjallisuuskatsaus on Finkin (2005) mukaan
tdsmallinen, systemaattinen ja toistettavissa oleva menetelmd. Sen avulla
tunnistetaan, arvioidaan ja tiivistetddn tutkijoiden julkaisemaa, valmista

tutkimusaineistoa.

Kirjallisuuskatsaukset ~ voidaan jakaa kolmeen tyyppiin: systemaattiseen
kirjallisuuskatsaukseen, kuvailevaan kirjallisuuskatsaukseen ja meta-analyysiin.
Meta-analyysissd katsaus on kvantitatiivista ja asioiden kuvailevasta, laadullisesta
esityksestd siirrytddn enemmaén maéréllisesti selittdvddn katsaukseen. Systemaattinen
kirjallisuuskatsaus on tiivistelma tietyn aihealueen aiempien tutkimusten olennaisesta
siséllostd, eli uuden tiedon tuottamisen sijasta pyritddn 10ytdmddn aiheesta

tdrkeimméit ominaisuudet yhdeksi kokonaisuudeksi. (Salminen, 2011.)

Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa tutkimuskysymykset ovat laajempia kuin
systemaattisessa katsauksessa. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus voidaan kuitenkin
edelleen jakaa integroivaan seké narratiiviseen kirjallisuuskatsaukseen. Narratiivinen
kirjallisuuskatsaus on melko kevyt ja se pyrkii antamaan aiheesta mahdollisimman

laajan kuvan sekd kuvailemaan sen historiaa. (Salminen, 2011.) Torracon (2005)
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mukaan integroiva kirjallisuuskatsaus taas pyrkii kuvaamaan tutkittavaa ilmiota

mahdollisimman monipuolisesti ja tuottamaan uutta tietoa.

Ensisijaisena tavoitteena voidaan néhdd nykyisten teorioiden kriittinen tarkastelu ja
niiden soveltaminen tutkittavaan aiheeseen. Pyrkimyksend on Iuoda selked
kokonaiskuva. Tama kandidaatintutkielma perustuu kuvailevaan
kirjallisuuskatsaukseen ja vield tarkemmin integroivaan kirjallisuuskatsaukseen.

Tédhdn paneudutaan tarkemmin seuraavassa alaluvussa.

2.2 Integroiva kirjallisuuskatsaus

Integroivaa kirjallisuuskatsausta on suositeltava tutkimusmetodi, kun halutaan tutkia
ilmi6td mahdollisimman tarkasti ja monipuolisesti. Integroiva kirjallisuuskatsaus on
selkedsti erottuva tutkimusmuoto, jonka avulla luodaan uutta tietoa tutkittavasta
aiheesta. (Torraco, 2005). Tamin kandidaatintutkielman tarkoituksena on yhdistelld
eri teorioita ja ndin luoda uutta tietoa tutkittavasta aiheesta. Siten integroiva

kirjallisuuskatsaus on perusteltu tutkimusmetodi télle tutkielmalle.

Systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen verrattuna integroiva katsaus on suhteellisen
laaja ja se sallii suuremman otoksen kerddmisen tutkittavasta aiheesta. Myds
kirjallisuustyypit ja niissd olevat perspektiivit voivat olla merkittavésti laajemmat ja
vaihtelevammat kuin systemaattisessa katsauksessa. (Whittemore, 2008.) Aineisto
voi sisdltdd erilaisin metodein tuotettuja tutkimuksia, eikd aineistoa seulota yhtd
tarkasti kuin systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa (Salminen, 2011). Néiin

mahdollistetaan se, ettd tutkittavaa aihetta voi tarkastella monesta eri ndkokulmasta.

2.3 Kirjallisuuskatsaus prosessina

Tdmé kandidaatintutkielma on toteutettu Salmisen (2011) “kirjallisuuskatsaus
vaiheittain”- mallia mukaillen. Malli koostuu seitsemistd eri padvaiheesta.
Seuraavaksi esitelldin tdmdn tutkimuksen eteneminen Salmisen mallia mukaillen.

Liséksi tutkimusprosessin etenemistd havainnollistetaan kuvion 1 avulla (s.11).
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Tutkimusprosessi alkoi tutkimuksen suunnittelulla ja tiedonhaulla. Ensimmaiseksi
kehitettiin tutkimuskysymystd ja aloitettiin tiedonhaku muun muassa Oula- Finna,
Business Databases (ProQuest) ja Business Source Complete (EBSCO) —
tietokannoista. Aineistoa haettiin lisdksi johtamiseen liittyvistd tieteellisisistd
lehdistd. Seuraavissa vaiheissa muodostettiin  tutkimuskysymystd tukevia
hakutermejd. Hakutermejé oli esimerkiksi “telework”, “definiton of remote work”,
“telecommuting challenges”, ‘“‘telework opportunities”, “managing telework” ja
“trust  building in telework”. Aineisto rajattiin  suurimmaksi  osaksi
englanninkieliseen tieteelliseen kirjallisuuteen, muutamaa suomenkielistd ldahdetta
lukuun ottamatta. Mukaan otettiin ensin kaikki tutkimukset, jonka jilkeen aineisto
rajattiin 2000 ja sitd uudempiin tutkimuksiin. Pédasiallisia 14hteitd olivat sdhkoiset
artikkelit ja e-kirjat. Julkaisufoorumia, julkaisuajankohtaa ja viittausten madraa
kédytettiin apuna tutkimusten laatua arvioitaessa. Tdmédn jdlkeen syvennyttiin

aineistoon ja kirjoitettiin tutkielmaa eteenpiin.



Tutkimuskysymyksen asettaminen:

Millaisia uhkia ja mahdollisuuksia etdtyd voi
tuoda organisaatioon?

Miten etatyd vaikuttaa johtamiseen?

4

Tietokantojen valinta:

Oula-Finna, ProQuest, EBSCO

¥

Hakutermien valinta:

telework, telecommuting challenges,
telework opportunities, managing telework

¥

Seulan asettaminen:

Ensin mukaan otettiin kaikki tutkimukset, sen
Jdlkeen rajattiin vuoden 2000 jilkeisiin
tutkimuksiin

¥

Tutkimuksiin tutustuminen ja tutkielman
kirjoittaminen:

Hakuprosessi toistettiin useaan kertaan ldpi
tutkielman

A4

Synteesi tutkittavasta aiheesta:

Tdmdnhetkisen tiedon raportointi, [Gyddsten
selittdminen ja yhdistely, johtopditokset sekd
Jatkotutkimusehdotukset

4

Valmis tutkielma aiheesta:

Korjausehdotusten pohjalta viimeisteltiin
tutkimus

Kuvio 1. Tutkimusprosessin eteneminen (mukaillen Salminen, 2011).
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3 ETATYO

Ensimmadisessd teorialuvussa perehdytddn etityon kisitteeseen sekd sen tuomiin
vaikutuksiin yhteiskunnassa, organisaatioissa ja yksildissd. Aluksi tarkastellaan
etdtyotd ilmiond, jonka jdlkeen paneudutaan ensimmaiiseen tutkimuskysymykseen eli

sithen, millaisia uhkia ja mahdollisuuksia etity6 voi tuoda organisaatioon.

3.1 Etityo ilmioni

Etityon omaksumisen ja kdyttoonoton organisaatioissa on tarkoitus hyodyttidd ja
luoda arvoa organisaation kaikille osapuolille. Kuitenkin, on olemassa paljon
yrityksid, jotka eivdt anna mahdollisuutta etityolle ja sen mukanaan tuomille
mahdollisuuksille. (Silva, Montoya, Valencia, 2019.) Témin vuoksi on tirkedd
madritelld yrityksille etityon tuomat mahdollisuudet. Yritysten lisdksi myos
yksilotasolla on paljon heitd, jotka aika ajoin kokevat tyytyméttomyyttd etdtyohon,
sen tuomista positiivisista hyodyistd huolimatta (Ortiz de Guinea, Webster & Staples,
2012). Mité tyytyvéisempid tiimin jdsenet ovat, sitd todennékdisempdd on, ettd he
suoriutuvat tehtdvistddn kiitettdvésti ja haluavat pysya tiimissd (de La Torre-Ruiz,
Ferron-Vilchez & Ortiz-de-Mandojana, 2014). Siksi johdossa on térked tietdd, miten
tyytyvdisyyttd virtuaalisissa tiimeissd edistetddn. Lionel ja You (2018) onkin
tutkinut, ettd etenkin jaettu johtajuus (shared leadership), luottamus ja itsendisyys

lisddvit tiimin tyytyvaisyyttd, mika taas vaikuttaa positiivisesti tiitmin suoritukseen.

Virtuaaliset tiimit lisdéintyvét vuosi vuodelta, joten on tirked médritelld niiden uhat ja
mahdollisuudet. Etédtiimit voidaan ndhdd merkittivind ja joustavina tydyksikkdind
nykyajan yhteiskunnassa ja niiden avulla voidaan kerétd ja yhdistdd hajaantunutta
informaatiota ja tietotaitoa eri sijainneista, samaan aikaan parantaen organisaation
oppimista ja innovointia (Henttonen & Blomgqvist, 2005). Suomen tilastokeskuksen
(2019) mukaan etityontekijoitd on eniten toimihenkildiden keskuudessa, etenkin
ylempien toimihenkildoiden joukossa; Suomessa heistd jopa 59 prosenttia miiritteli
itsensd etdtyontekijdksi vuonna 2018. Alempien toimihenkildiden keskuudessa
etityonteko on myds kasvanut voimakkaasti. Taytyy kuitenkin myds ymmaértda, ettd
kaikille aloille etityd ei informaatioteknologian kehityksestd huolimatta sovellu.

Tyo6n digitalisaatio ei ylla esimerkiksi kampaajiin, bussikuskeihin tai siivoojiin.
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Suomen tilastokeskus on tutkinut etityon yleisyyttd Suomessa vuodesta 1997
vuoteen 2018 (kuvio 2). Se méirittelee etityon osittain kotona tehtdvand tyond, josta
on sovittu tyOnantajan kanssa ja johon kaytetddn tietotekniikkaa. Vuodesta 1997
vuoteen 2008 etidtyd yleistyi melko hitaasti, kun taas vuosina 2008-2018 etétyota
tekevien osuus kasvoi vauhdikkaammin. Vuonna 1997 osuus oli neljd prosenttia,
vuonna 2003 kuusi prosenttia ja vuonna 2008 yhdeksdn prosenttia. Kuitenkin
vuodesta 2008 vuoteen 2013 etityotd tekevien osuus melkein kaksinkertaistui, sen
ollessa vuonna 2013 jo 16 prosenttia. Rdjahdysméinen kasvu tapahtui vuosien 2013-
2018 vililla, kun vuonna 2018 etityotd tekevien osuus oli jo 28 prosenttia. Téstd
voidaan paitelld, ettd etdtyd on kovaa vauhtia yleistymissd. Suuri kddnnekohta
etityon yleistymiselle voi olla myds vallitseva koronavirustilanne. Viranomaiset ja
tyOnantajat kannustavat nyt vahvasti etityon tekoon. Esimerkiksi Elinkeinoeldmén
keskusliiton johtava asiantuntija Mika Tuuliainen uskoo, ettd etityonteko jatkuu
laajasti viruksen jdlkeenkin ja sanoo tilanteen olevan erddnlainen stressi- ja
asennetesti organisaatioille lisdtd tyontekoa paikasta riippumatta (Yle, 2020).

Koronaviruksen voidaan siis odottaa vaikuttavan positiivisesti etityon tekoon.

Etatyonteko Suomessa
30

25
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15

10

T B
. N

1997 2003 2008 2013 2018

Kuvio 2. Etityon méiri Suomessa vuosina 1977-2018 (mukaillen Tilastokeskus, 2019).

3.2 Mahdollisuudet etityossa

Etityd voi tuoda organisaatiolle paljon mahdollisuuksia ja lisdarvoa globaalissa
maailmassa, jossa markkinat ovat todella kilpailulliset. Etityo ei hyodytéd pelkéstidén

organisaatioita, vaan myo0s tyontekijoitd ja yhteiskuntaa kokonaisuutena (Greer &
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Payne, 2014). Etdtyd mahdollistaa sellaisten taitojen, nikemyksien ja tietimyksen
hy6dyntidmisen, johon ei valttdmattd olisi mahdollisuutta, jos tydyhteiso olisi sidottu
yhteen paikkaan. Etdtyon myota tyontekijit voivat olla jopa eri puolilta maailmaa ja
tulla eri kulttuureista. (Greenberg, Greenberg & Antonucci, 2007). Kuitenkin etétyo
ja teknologia oikein hyodynnettynd mahdollistaa myos suhteiden syntymisen
tyontekijoiden vilille riippumatta heidén etdisyydestinsi, kielesti tai kulttuurillisista

eroavaisuuksista (Grosse, 2002).

Etity0 tuo mukanaan myo0s talouteen sekd tehokkuuteen liittyvid hyotyja. Naitd ovat
esimerkiksi vdhentynyt tarve matkustamiseen ja pienentyneet kiinteistokulut, kun
toimistotilaa ei tarvita endd niin paljon. Ndméa voidaan ndhda positiivisena myos
ympériston kestdvyyttd ajatellen. (Saarinen, 2016.) Yksi ehdottomista hyodyistd on
tyontekijin tehokkuuden ja tuottavuuden kasvu etityon myotd. Lisddntynyt
tehokkuus syntyy esimerkiksi siitd, ettd etdtyontekijd pystyy itse suunnittelemaan
ajankdyttonsd ja siten tyOskentelemédn hinelle tuottavimpaan aikaan piivésta.
Lisdksi kotoa tyoskennellessd héiritekijoitéd ei ole ymparilla niin kuin on esimerkiksi

tyOpaikan toimistolla. (Golden & Veiga, 2008.)

Etityd mahdollistaa tyon jatkumisen aikoina, jolloin se ei ole itse toimistolla
mahdollista. Téllaisia voi olla luonnonilmidét, kuten hurrikaanit ja lumimyrskyt, seki
turvallisuus- ja terveysvaarat. (Greer & Payne, 2014.) Tdnd vuonna maailmaa
koetteleva koronavirus on osoittanut, ettd etity0 on erittdin tirkedssd asemassa
terveysvaaran uhatessa. Helmikuussa 2020 kymmenen prosenttia maailman vaestosta
on ollut karanteenissa koronaviruksen takia ja moni tekee timén vuoksi toitd etdna.
(Helsingin sanomat, 2020.) Lisdksi monien maiden hallitukset ovat suositelleet, ettd
mikdli mahdollista, tyd tehddén etdnd. Voidaan miettid, kuinka paljon enemmén

firmat olisivat tehneet tappiota, ellei valmiutta etétyon tekoon olisi ollut.

Tyontekijan ndkokulmasta hyotyjd on paljon. Etityd lisdd tasapainoa tyo- ja
kotielamén vélill4. Siirtymisiin kotoa tydpaikalle ei kulu aikaa, mikd mahdollistaa
esimerkiksi tyon itsendisen aikatauluttamisen ja enemmaéan aikaa perheen parissa.
Varsinkin tyontekijét, joilla on lapsia, arvostavat sitd, kun he kerkedvét aamulla
viettdd enemmaidn aikaa lasten kanssa. Pdivdhoitomaksut voivat myds olla hyvin

kalliita, jolloin joillekin etityon tekeminen on vélttdmaton tyojarjestely. (Nakrosiene
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ym., 2019.) Lisdksi perheellisilld tyontekijoilld lisdéintyy mahdollisuus yhdistda
flunssaisen lapsen hoito kotona ja tydnteko, jolloin tydn jatkuvuus on parempi

(Vilkman, 2016).

Voidaan siis sanoa, ettid tyontekijat niakevat etatyon toivottuna apukeinona yhdistaa
tyo- ja kotielimd. Sen mahdollistaminen viestii, ettd organisaatio vaélittdd
tyontekijoidensd hyvinvoinnista (Gajendran & Harrison, 2007). Etityo lisdd tyon
tekemisen mahdollisuutta pienten lasten vanhemmille sekd esimerkiksi
liikkkumisrajoitteisille ja opiskelijoille (Morgan, 2004). Etityd on mahdollista myds
kipedni tai flunssassa, mikd voi vdhentdd stressid henkil6iltd, jotka haluavat tdyttaa
velvoitteensa kaikissa olosuhteissa, kuitenkaan tartuttamatta muita (NakroSiene ym.,

2019).

Etity0 tuo mukanaan joustavuutta aikatauluttamiseen ja tyotehtdvien suorittamiseen.
Tama lisdd tyoOntekijélle tunnetta itsendisyydestd ja lisdéd mahdollisuutta
itseohjautuvuuteen. (Gajendran & Harrison, 2007.) Etityd mahdollistaa tyontekijélle
paitantivallan esimerkiksi siitd, milloin pitdd tauot, minkélaista taustamusiikkia
kuuntelee, millainen on ty6tilan valaistus ja sisustus sekd miten pukeutuu tyopédivéna.
Tallaiset elementit ovat tirkedssd roolissa, kun mietitdén etdtyontekijdn tunnetta
itsendisyydestd ja tyytyviisyydestd. (Elsbach, 2003.) Hyvin jdrjestetty ja miellyttava
paikka tehdd toitd voidaan lisdksi ndhdd merkittdvand tekijdnd tyOntekijin
tuottavuuden kannalta. Toisaalta taas epdmieluisa paikka voi vdhentdd tyontekijin

tehokkuutta. (Bailey & Kurland, 2002.)

Erityisesti nuorilla tyontekij6illd, niin sanotuilla “milleniaaleilla”, on korkeat
odotukset tyOeldmin joustavuudesta, itsendisyydestd ja koti-, sekd tydeldmén
yhdistdmisestd (Myers & Sadaghiani, 2010). Etdtyon mahdollistaminen vastaa néihin
vaatimuksiin, ja auttaa sédilyttiméaén yritykselle arvokkaat tyontekijit. Lisdksi etdtyon
on tutkittu parantavan tyOtyytyviisyyttd sekd lisddvan tyontekijdn suorituskykyd ja
tehokkuutta, mikd voi johtaa entistd parempaan tyOnantajakuvaan, organisaation
houkuttelevuuteen, tyontekijoiden vaihtuvuuden védhenemiseen ja yrityksen
kestdvyyteen haastavissa olosuhteissa (Saarinen, 2016). Etityd voidaan siis ndhda

jarjestelynd, joka hyodyttié kaikkia osapuolia.
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3.3 Etityon uhat

Huolimatta etdtyon mukanaan tuomista useista mahdollisuuksista, liittyy sithen myds
haasteita, jotka organisaatiossa tdytyy ottaa huomioon. Etityon implementointia voi
estdd yrityskulttuuri, jossa vallitsee haluttomuus sopeutua ei perinteiseen tapaan
tehdd tyotd, koska se voi esimerkiksi tarkoittaa riskid vallasta luopumiseen sekd
yrityksen arvojen ja tavoitteiden vadrinymmarrykseen (Torten ym., 2016). Etdtyo
tarkoittaa sitd, ettd tiimi tyoskentelee fyysisesti etdélld toisistaan. Esimies ja alainen
nikevit toisiaan harvemmin ja oppivat tuntemaan toisensa hitaammin kuin
kasvokkain tydskentelevissd tiimeissd. Tdmé voi tarkoittaa sitd, ettd esimiehen ja
alaisten vililli on puute yhteenkuuluvuudesta. (Saarinen, 2016). Lisdksi etdtydssd
tyontekijoille voi olla hankalaa tiedostaa yrityksen arvot ja tavoitteet ja siten toimia

niiden mukaan (Madsen, 2003.)

Virolaisen (2011) tekemén tutkimuksen mukaan keskustelu virtuaalisissa tiimeissa
liittyy usein péddasiassa toihin, mikd vaikuttaa sosiaalisiin suhteisiin tiimin kesken.
Tyontekijat pelkdavit, ettd kun he ovat poissa nékyvistd, heitd ei samalla tavalla
huomioida tai heiddn olemassaoloaan ei muisteta (Cooper & Kurland, 2002.)
Mahdollisuus epévirallisiin keskusteluihin vdhenee etityon myotd ja sen peldtddn
ettd syvempien suhteiden, kuten ystdvyyssuhteiden rakentaminen on hankalampaa
virtuaalisissa tiimeissd, jossa epdmuodollinen kommunikointi on vihéistd. Toisaalta,
tyOantajan nidkokulmasta tdma voi tarkoittaa sitd, ettd epdmuodollisten keskustelujen
puuttuessa ja turhan kanssakdymisen vdhentyesséd kollegoiden kesken, niithin kaytetty
aika kéytetddnkin tyon tekemiseen, mika taas lisdd tyontekijdn tuottavuutta (Bailey &

Kurland, 2002).

Vaikka tyo- ja kotieldmin lisddntynyt tasapaino on yksi etityon mukanaan tuomista
hyodyistd, ndhdddn se toisaalta myds haasteena ja hyvin sekoittavana. Usein etdtyd
tapahtuu kotona, mika voi johtaa siihen, ettd joko tyot tai kotieldima kokee hairidita ja
niiden vilille on hanakala piirtdd selkedd rajaa (Edwards & Rothbard, 2000.) Etétyo
kotiymparistossd voi myos lisdtd hairioitd, jos esimerkiksi lapset ovat kotona tai on
muita velvollisuuksia ympérilld, jotka hiiritsevdt keskittymistd itse tyontekoon.

Lisiksi etdtyd voi kasvattaa tyotuntien tai tyOpdivien madrad, kun tyot ovat kotona ja
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siten jatkuvasti mielessd. Voi olla hankala méérittdd rajaa sille, milloin tyopéivd on
ohi ja vapaa-aika alkaa. Tdmai voi olla erittdin kuormittavaa tyontekijdlle ja haitata

hidnen vapaa-aikaansa seké palautumista. (Bailey & Kurland, 2002.)

Yleinen haaste ja ongelma etityontekijoiden keskuudessa sekd etdtyon
hyvidksymisessd on ajatus siitd, ettd etdtyon tekeminen vaikuttaisi tyontekijén
mahdollisuuksiin edetd urallaan. Ajatellaan, ettd ollessa poissa fyysiseltd tyOpaikalta
ja siten nékdopiiristd, tyontekijid ja hanen suorituksiaan on hankalampi havainnoida ja
arvioida, mikd nidhddin erittdin tirkednd osana uralla menestymiseen (Gajendran &
Harrison, 2007). Monista etdtyon tyontekijoille tuomista hyddyistd huolimatta,
tyontekijiat eivédt vilttdmittd suostu etityohon, jos he pelkddvit silld olevan
negatiivisia vaikutuksia uraansa. Toisaalta, etdtyon vaikutuksia uramahdollisuuksiin
on tutkittu paljon. Esimerkiksi McCloskey ja Igbaria (2003) ovat tutkineet aihetta ja
tutkimuksen tuloksena oli, ettd etityonteko ei vihennd mahdollisuuksia edetéd uralla.
Voidaan siis sanoa, ettd pelko on jokseenkin turhaa. Johdon olisi kuitenkin hyvi
tiedostaa tyontekijoiden epdvarmuus ja pyrkid viestimddn, ettd etitydldiset ovat
samassa asemassa muiden tyontekijoiden kanssa, mitd tulee uralla kehittymiseen ja

ylennyksiin.

Kuviossa 3 (s.18) on tiivistetty etdtyon tuomia mahdollisuuksia ja uhkia. Siitd
voimme huomata, ettd mahdollisuuksia on enemman kuin uhkia. Kuitenkaan, uhkia

el voi jattad huomiotta ja ne on hyvi tiedostaa organisaatiossa.
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Kuvio 3. Etityon tuomat mahdollisuudet ja uhat
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4 ETATYO JOHTAMISEN NAKOKULMASTA

Tassd luvussa paneudutaan etdtyon mahdollistamiseen organisaatiossa sekd etdtyon
johtamistyyliin ja tarkemmin sithen, miten etityontekijoitd pitdisi johtaa. Luvussa
nostetaan esille luottamuksen, sitoutuvuuden ja vuorovaikutuksen tirkeys

johdettaessa virtuaalisia ty0yhteisoja.

4.1 Etityon mahdollistaminen organisaatiossa

Etdtyon mahdollistaminen yrityksessd ja siitd saatavat hyodyt eivét ole vield tdysin
tiedossa organisaatioissa. Yleinen kysymys yritysjohdossa on, miten jirjestid ja
toteuttaa etityd mahdollisimman tehokkaalla tavalla. Etityon mahdollistamisessa ei
pitdisi keskittyd ainoastaan itse teknologiaan ja kulujen minimoimiseen, vaan sen
mahdollisimman tehokkaaseen hyddyntdmiseen unohtamatta etdtyon inhimillisid

ominaisuuksia ja sen tuomaa joustavuutta tydyhteisoon. (Davenport & Klein, 2005.)

Etdtyon kayttoonotto organisaatiossa tdytyy suunnitella hyvin ja johtotason tiytyy
ottaa monia asioita huomioon, jotta etdtyd voidaan menestyksekkddsti
implementoida. Néitd ovat esimerkiksi tyontekijin avoimuus ja valmius etdtyoti
kohtaan, yrityksen avarakatseisuus ja halu hyotyd uudenlaisesta tavasta tehdé tyota,
sekd mahdollisuus informaatioteknologian kdyttoon. (Torten, Reaiche & Caraballo,
2016.) Etiatyon implementointi on yritykselle erdénlainen investointi ja sithen menee
aina yrityksen resursseja. Tédten siitd odotetaan saatavan hyotyd. (Silva ym., 2019.)
On siis tarked tutkia etéityotd monelta kantilta, jottei se arvon luomisen sijaan tuhoa

jo yritykselld olevaa arvoa.

Technology acceptance model (TAM) on teoria, joka kuvaa uuden innovaation
implementointia  yrityksessd ~ teknologian =~ hyvdksymisen ja  erilaisten
kiyttdytymismallien kautta. Mallia on havainnollistettu kuviossa 4 (s.20). Sen on
esitellyt vuonna 1989 Davis, Bagozzi ja Warshaw. TAM ehdottaa, ettd kaksi tekijad
vaikuttavat yksilon asenteeseen uutta innovaatiota ja teknologiaa kohtaan. Naitd ovat
havaittu hyodyllisyys ja havaittu kdyton helppous. Hyddyllisuus téssd yhteydessa
madritellddn niin, ettd miten yksilo kokee uuden toimintatavan tai teknologian

parantavan hinen ty0suoritustaan. Helppokayttdisyys kuvastaa sitd, uskooko yksilo
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teknologian kayttdonoton olevan vaivatonta. Kaikki linkittyy yhteen siten, ettd ndmé
kaksi tekijda vaikuttavat yksilon asenteeseen teknologian kdyttdd kohtaan, ndmi
asenteet taas madrittdvat konkreettista kéyttdytymistd ja tdmd kayttdytyminen
vuorostaan méaarittdd sen, missd madrin teknologiaa otetaan kaytt6on, vai otetaanko

ollenkaan.

Lisdksi TAM esittdd, ettd molemmat tekijit, hyodyllisyys ja helppokayttoisyys, ovat
titviisti yhteydessd — kun teknologia on helppokéyttoinen, se katsotaan hyddylliseksi.
Taméa johtuu siitd, ettd aikaa sddstyy ja siten kerkedd tehdd enemmin toitd, kun
tehtdvit ovat helpompia toteuttaa teknologian ansiosta. Tdméd kokonaisuudessaan
parantaa asenteita teknologiaa kohtaan sekd positiivisesti vaikuttaa haluun ottaa
uudenlaisia innovaatioita kdyttoon. Tété teoriaa voidaan hyodyntdd myds mietittdessi
asenteita etityotd ja sen kéyttoonottoa kohtaan, silld informaatioteknologia ja sen
hyviksyminen sekd mahdollisimman laaja hyddyntdminen, ovat erittdin tarkedssd

asemassa puhuttaessa etityostd. (Silva ym., 2019.)

Silva ym. (2019) on tutkinut johtajien asenteita etdtyotd kohtaan hyvéksikdyttden
TAM- mallia. Tutkimuksessa paljastui, ettd johtajilla vaakakupissa painaa enemmén
etdatyon hyddyllisyys kuin sen helppokéyttoisyys. Voidaan siis péitelld, ettd kunhan
johtajat kokisivat, ettd etity0 toisi hyOtyjd organisaatiolle, he olisivat valmiita
panostamaan sen kdyttdonottoon. Myds ympdristolld ja resurssien saatavuudella on
iso vaikutus johtajien asenteisiin. Jos yrityksen ympéristossé etdtyd on yleisti ja siitd
on ndhty saatavan hyotyd, sekd jos yrityksen resurssit, kuten tekninen ja
hallinnollinen tuki, aika, raha ja koulutus sekd perehdyttiminen ovat ihanteelliset, on
etdtyon kayttoonotto todenndkdisempdd kuin perinteisessd tyOymparistossd, jossa ei
niinkdén ole kannustusta ja motivaatiota etdtyon kiyttoonotolle. Myos tyontekijoiden
luonteenpiirteet vaikuttavat johtajien asenteisiin. Jos tyontekijdt ovat jo hyvin
ongelmanratkaisukeskeisid, itsendisid ja taitavia ajankdyttdjid, niin se aiheuttaa
johtajille vihemmain stressid etdtyon johtamisesta, kun he tietdvit, ettd tyotehtiavét
tulee hoidetuksi. Jos taas tyontekijdt ovat kovin riippuvaisia neuvonnasta, ohjeista ja
valvonnasta, on se johtajille stressaavampaa johtaa heitéd etdéltd. Tama todistaa sitd,

miksi etity0 on yleisempid esimerkiksi asiantuntijatydssa.
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Innovaation Asenne ja Otetaanko

hyddyllisyys ja kiyttiytymismalli innovaatio

helppokiyttoisyys |:> innovaatiota I:> kilyttéon ja jos,
kohtaan niin missi méirin

Kuvio 4. Technology Acceptance model (mukaillen Davis, Bagozzi & Warshaw, 1989).

Mann, Varey ja Button (2000) ehdottavatkin, ettd etenkin kolme padteemaa on oltava
kunnossa etityotd mietittdessd ja kadyttoon otettaessa. Ensimmaéiseksi, johtajien
tdytyy tehdd kaikkensa, jotta sosiaalista syrjdytymistd ei tapahdu tyOyhteisossa.
Tahén keinona voisi olla sddnndlliset tapaamiset toimistolla koko tydporukan kesken,

erilaiset tapahtumat ja jatkuva yhteydenpito esimerkiksi sdhkdpostin avulla.

Toiseksi, teknistd tukea pitdd olla saatavilla koko ajan ja nopealla aikataululla.
Etityon on todettu olevan menestyksekkddmpéd yrityksissd, joissa tyontekijoille
tarjotaan asianmukainen teknologia ja tydkalut tyon tekemistd varten (Cooper &
Kurland, 2002). Virtuaalisissa tiimeissd tdytyy ymmaértdd teknologian tuomat
mahdollisuudet ja rajoitteet. Johdon tdytyy valita virtuaaliselle tiimille sopiva
teknologia monista vaihtoehdoista ja maééritelld miten ja milloin mitékin tydkalua
kaytetddn (Daim ym., 2012). Tyonteon sujuvuuden varmistamiseksi myo0s

etdtyoldisilla tdytyy olla helposti padsy tyonteon kannalta tirkeisiin dokumentteihin.

Toisaalta teknologia tuo paljon mahdollisuuksia, kuten kustannustehokkaan, helpon
ja kellon ympdri toimivan kommunikoinnin, mutta toisaalta se lisdd epdvarmuutta ja
vaikuttaa tiimin yhteistyohon. Internet voi kaatua milloin vain, mikd lisdd
epavarmuutta. Liséksi kyberturvallisuuteen tdytyy kiinnittdd huomiota. Téytyy myos
ottaa huomioon tyontekijoiden jatkuva kouluttaminen ja perehdyttiminen
teknologiaan, jotta kdytto olisi helppoa ja siten koettaisiin hyodylliseksi, kuten TAM

ehdottaa. Jos ongelmia ilmenee, pitdé tukea olla saatavilla koko ajan. (Grosse, 2002.)

Kolmas Mannin, Vareyn ja Buttonin (2000) teemoista on virallisen sopimuksen
laatiminen etdtyOstd. Sopimuksesta tdytyy l0ytyd tdrkeimmit kohdat etdtyon

kdytannon asioista. Niihin kuuluu muun muassa etity6ldisen sairastaminen ja
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tyotuntien madrd sekd etdtydon johtaminen. Tdmin sopimuksen ja siind mainittujen
ohjeiden tarkoituksena on saada tyontekijélle ja johdolle tunne esimerkiksi siitd, ettd
sairaana on hyvéksyttdvadd laittaa tietokone kiinni ja ettd johto tietdd mitd heiltd

odotetaan etatyontekijoitd johdettaessa.

Talla hetkelld maailmalla tydantajat kehottavat enenevissd mairin tyontekijoitdan
tekemddn toitd etdnd. Tamd johtuu Kkoronaviruksen nopeasta levidmisestd.
Tyo6oikeuden professori emeritus Seppo Koskinen muistuttaakin, ettd vaikka nyt
tdytyy pyrkid nopeisiin ratkaisuihin, tulisi paatokset tehdd sopimalla ja hallitusti.
Etdtyostd pitdisi tehdd etityosopimus, silld se on muutosehto aikaisempaan
sopimukseen. Kuten my6s Mann, Varey ja Button (2000) tutkimuksessaan
ehdottavat, myods Koskinen suosittelee aiemmin mainittujen asioiden sopimisesta
etityossd sekd lisdd tyontekijdn tavoitettavuuden ja perehdytyksen etityohon, seké
tietoturvan suojaamisen olevan tirkeitd asioita, joista etdtydsopimukseen tulisi

kirjata. (Uusi Suomi, 2020.)

Kuitenkin on myds tutkittu, ettd kokemuksella etitydstd on vaikutus sithen, miten
uhat ja mahdollisuudet ndhdddn. Ei voida olettaa, ettd siirtyminen etityohon
tapahtuisi heti parhaalla mahdollisella tai kaikkia tyydyttavailla tavalla. Mitd
enemmaén on kokemusta etityOstd, sitd enemmaén sen hyddyt nousevat esille ja haitat
vihenevit, kun niihin opitaan vastaamaan oikeilla, organisaatioon sopivilla
toimintatavoilla. Organisaation siis tdytyy olla valmis oppimaan kokemuksistaan ja
mukauttamaan toimintaansa, jolloin puhutaan oppivasta organisaatiosta. Myo0s
etdtyon intensiteetti, eli se, onko etdtyd tdysipdivdistd vai osa-aikaista, vaikuttaa
sithen, miten uhat ja mahdollisuudet heijastuvat tyontekijddn. (Gajendran &

Harrison, 2007.)

4.2 Etityon johtaminen

Jotta etityon mahdollistamat hyddyt voidaan saavuttaa, on johtajien ja esimiehien
tarkasteltava organisaation johtamistyylid ja sitd, edesauttaako se etityon
implementointia seka tietotaidon jakamista tiimissd. Aikaisempi kirjallisuus osoittaa,
ettd perinteinen johtamistyyli ei sellaisenaan sovellu virtuaalisiin tiimeihin, joten

johtamistyyli on tidrked sopeuttaa vastaamaan virtuaalisien tiimien vaatimuksia
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(Guinalitt & Jordan, 2016). Etity0 edellyttdd muutoksia niin johtajien kuin
tyontekijoiden asenteissa sekd uusien kiytdntdjen ja strategian omaksumista.
Esimiehet eivdt voi suoraan valvoa tyontekijoitd, joten valvonnan on perustuttava
luottamukseen, kommunikointiin, sitoutuvuuteen ja itseohjautuvuuteen (Dimitrova,

2003.)

Teknologiavilitteinen  johtaminen haastaa perinteistd esimies-alaissuhdetta
(Savolainen, 2013). Vaarana on, etti etityon johtamisen ollessa heikkoa, auktoriteetti
puuttuu ja delegointi on hajanaista, jolloin tyontekijoille heididn roolinsa ja tyon
tekemisen tavoitteet ovat epéselvid (Daim ym., 2012.) Lautschin ja Kossekin (2011)
mukaan on olemassa viisi pddkysymystd, jotka tiytyy ottaa huomioon etityon
johtamisessa (kuvio 5). Néitd ovat rajoitettavuus, valvonta, sosiaalinen integraatio,
tyon ja vapaa-ajan vélisen rajan johtaminen seké kulttuuri tyoyhteisdssd. Kuhunkin

ndistd péddkohdista liittyy kysymyksid, jotka tulisi ottaa huomioon johdettaessa

etatyontekijoita:

Etiityin johtaminen Avainkysymys
Milli perusteella péétetiiin, kuka saa tehdd etityotd ja

Rajoitettavuus kuinka paljon tydajasta sitd saa tehdi?

Valvonta Mitka ovat tehokkaimmat tavat valvoa etitydn
tehokkuutta?

Sosiaalinen integraatio Miten etitydntekijat saadaan tuntemaan itsensa
tirkedksi osaksi tyoyksikkod?
Miten etidtyontekijoiden raja tyon ja vapaa-ajan vililla

Raja tyon ja vapaa-ajan vililld otetaan huomioon ja miten sité johdetaan?
Miten esimiehet voivat varmistaa, etta etdtyontekijit
ovat motivoituneita ja kykeneviit auttamaan

Kulttuuri tydyhteisdssi tyokavereitaan huolimatta siitd, ettd he eivit ole
fyysisesti tyopaikalla?

Kuvio 5. Etityon johtaminen (mukaillen Lautsch & Kossek, 2011).
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Etdtyossd valvonnan tulisi perustua kdytokseen (behavior-based management) sen
sijaan, ettd katsottaisiin pelkéstddn lopputulemaa (output-based management).
Kéytokseen perustuvassa johtamisessa valvotaan ja mitataan suoritusta
tarkastelemalla itse tekemistd ja niitd muuttujia tekemisessd, joita on mahdollisuus
havainnoida. Lopputulemaan perustuvassa johtamisessa taas keskitytddn itse
lopputulemaan, kuten tuotteeseen, eiki itse lopputulemaan johtaneeseen prosessiin ja
sithen liittyvddn kdytokseen. (Gajendran & Harrison, 2007.) Voidaan sanoa, ettéd
etiatyOossd myoOs itse prosessin tarkasteleminen on tdrkedd hyvin lopputuloksen
aikaansaamiseksi, silld etitiimissd jo prosessiin liittyy paljon eri aspekteja, kuten

tietoaidon jakaminen ja luottamus tiimin jasenten kesken.

Toinen virtuaalisia tiimejd koskevassa tutkimuksessa hyviksi havaittu viitekehys
johtamiselle on uudistava Vs. litkketoiminnallinen johtaminen
(transformational/transactional leadership) (Saarinen, 2016). Toisaalta, ehdotetaan
ettd litketoiminnalliseen johtamiseen perustuva valvonta parantaa tehtivien suoritusta
etiatyossd. Liiketoiminnallinen johtaminen keskittyy pitkélti suoraan valvontaan sekd
organisaation ja tiimin suorituksen mittaamiseen. (Huang, Kahai & Jestice, 2010.)
Toisaalta taas monet tutkijat, kuten Purvanova ja Bono (2009) ovat todenneet
uudistavan johtamisen, jossa keskidon nousevat tyontekijoiden motivointi,
inspiroiminen ja visioiden johtaminen, parantavan tiimin suoritusta, tyytyviisyytti ja
motivaatiota. Pitdd myOs ymmartdd, ettd etity0ssd konteksti ja ympéristd
johtamiselle on merkittdvésti erilainen ja se vaikuttaa yksildiden tulkintoihin ja

havainnointiin johtajien kéyttdytymisestd (Saarinen, 2016).

Grossen (2002) tekemidn tutkimuksen mukaan tiimi voi hyotyd merkittavasti
kasvokkain tapahtuvasta kommunikoinnista, etenkin projektin alkuvaiheessa. Tiimin
tavatessa kasvokkain, se edistdd yhteenkuuluvuuden ja Iluottamuksen tunteen
syntymistd ja siten edesauttaa sosiaalista integraatiota. Kun heti projektin alussa
opetellaan tuntemaan toisten taustoja ja vahvuuksia sekd taitoja ja kokemusta,
voidaan sitd hyodyntdd mietittdessd tehtdvien jakamista tyontekijéiden kesken niin,
ettd kaikilla olisi omiin vahvuuksiinsa ndhden optimaalisimmat tehtdvit. Jotta
etityontekijit saadaan tuntemaan itsensd tdrkedksi osaksi tyOyhteis6d, on
teknologiavilitteistd vuorovaikutusta myds inhimillistettdva. Tama tapahtuu tuomalla

thmisten persoonallisuus esiin vuorovaikutuksessa esimerkiksi jakamalla kuvia ja
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juhlimalla ihmisten saavutuksia my0s virtuaalisesti. Ei ole siis tdysin mahdotonta

luoda ystivyyssuhteita myds virtuaalisissa tydyhteisoissa.

Esimiesten pitéisi pystyd luomaan virtuaalisiin tiimeihin kulttuuri, jossa sanaa héped
ei tunneta ja kaikenlainen ideointi ja aivoriihet ovat tervetulleita (Grosse, 2002).
Avoin ilmapiiri ja keskustelu lisddvit rohkeutta tuoda erilaisia ndkokulmia esiin ja
etsid niistd tietoa aktiivisesti. Tdma taas lisdd organisaation ongelmanratkaisukykya,
kun aletaan ymmaértiméan eri ndkokantoja. On siis erittdin térkedd avoimien
keskustelujen kannalta, ettd yrityksessd vallitsee psykologinen turvallisuus. Silld
tarkoitetaan sitd, ettd kenenkddn ei tarvitsisi peldtd saavansa kritiikkid erilaisten
nikokulmien esille tuomisesta tai siitd, ettd he ovat eri mieltd jonkun kanssa. (Daim
ym., 2012.) On tirkeéé, ettd tietotaitoa jactaan tehokkaasti tiimin kaikkien jasenten
kesken huolimatta hierarkioista. Voisi jopa ajatella, ettd teknologiavilitteinen
kommunikointi voi myds lisédtd ideointia ja erilaisia ndkokulmia, kun myds ujommat
ja hiljaisemmat tiimin jdsenet uskaltavat rohkeasti tuoda ajatuksiaan esille.
Esimerkiksi globaalissa virtuaalisessa tiimissd henkild, jonka 4&idinkieli ei ole
tyopaikalla vallitseva kieli, voi etdkokouksissa kirjoittaa omat ideansa ja
kommenttinsa, jos vieraalla kielelld puhuminen jénnittdd. Kynnys on paljon

matalampi, kuin kasvokkain tapahtuvissa keskusteluissa ja ideoinnissa.

Tiimin ilmapiiri muodostuu sen jdsenten yhteisestd nikemyksesté tiimin tunnelmasta,
thmisten vilisistd suhteista ja yhteisesti hyvéksytyistd tyoskentelyn kdytdnnoistd ja
toimintatavoista (Edmondson, Kramer & Cook, 2004). Yhteistyohaluinen ilmapiiri ja
osallistaminen virtuaalisessa tiimissd voidaan yhdistii jactun johtamisen késitteeseen
(Drescher, Korsgaad, Welpe, Picot, Wigand, 2014). Jaettuun johtamiseen kuuluu,
ettd tiimin jdsenet johtavat toinen toisiaan antamalla oman panoksensa vastuun
ottamiseen ja johtajuuteen, sen sijaan ettd tiimilld olisi vain yksi selked johtaja. Mitd
enemmaén henkil6itd jaettuun johtamiseen osallistuu, sitd intensiivisempdd se on.
(Robert, 2013.) Lisdksi mitd intensiivisempéi jaettu johtajuus on, sitd enemmaén on
mahdollisuuksia saavuttaa yhteistyohaluinen ja toimiva ilmapiiri tiimin sisélld, missd

arvostetaan ja kannustetaan toisia osallistamiseen (Drescher ym., 2014).

Virtuaalisessa tiimissd jaettu johtaminen korostuu, silld yhteistydhaluinen, avoin ja

osallistava ilmapiiri on erittdin tirkedssd osassa tiimin menestyksessd. Se vaikuttaa
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my0s luottamuksen rakentamiseen ja haluun jakaa tietotaitoa virtuaalisen tiimin
jasenten kesken, silld mitd enemmén jisenet osallistuvat jaettuun johtamiseen ja
hoitavat omia velvoitteitaan, sitdi enemmain se herdttdd muissa tiimin jdsenissd
luottamusta henkil6d ja hidnen sitoutuvuuttaan kohtaan sekd hdnen kykyynsid saada
asioita aikaiseksi virtuaalisessa tiimissd (Bergman, Rentsch, Small, Davenport,

Bergmann, 2012).

4.3 Luottamuksen rakentaminen ja kommunikaatio

Luottamuksen voidaan sanoa olevan yksi tirkeimpid ominaisuuksia esimies-
alaissuhteessa tdlld vuosituhannella (Savolainen, 2013). Tdmin vuoksi johtajien tulisi
ensimmaéisend miettid luottamuksen rakentamista tiimissd. Etdtydsséd johtajilla yksi
suurin pelko on kontrollin menettdminen, kun tyontekijat eivdt ole suoraan

valvottavissa. Téhén luottamus yhteisdssé on ratkaiseva tekiji. (Vilkman, 2016.)

Perinteisesti  luottamuksen voidaan ndhdd kehittyvdn kommunikoinnin ja
vuorovaikutuksen sekd yhteisten kokemuksien pidempénd historiana, minkd myota
thmiset ovat oppineet tuntemaan toisena (Greenberg ym., 2007). Kuten Guinalit ja
Jordan (2016) toteavat, my0s etidtyon johtamisessa luottamuksen rakentaminen ja
sopeuttaminen ympdristoon, jossa kommunikointi (tai sen olemattomuus) voi olla
merkittidvi este suhteiden muodostumiselle, on elintirkedd. Taytyy siis tutkia, miten
luottamus rakennetaan kasvokkain tapahtuvan ndkemisen puuttuessa, tai onko se

ylipdétdan mahdollista.

Liséksi luottamus edistdd tietotaidon jakamista ja yhteistyOhalua tiimin jidsenten
kesken. Tietotaito on yritykselle merkittdva pddoma, joka voi luoda sille kilpailuetua,
joten sen oikeanlaiseen kdyttoon ja jakamiseen on syytd kiinnittdd huomiota myos
virtuaalisessa tiimissd. Samalla kun luottamus edistdd tietotaidon jakamista,
synnyttdd tietotaidon jakaminen luottamusta, silld se on yksi merkittivimmisté
asioista, joita virtuaalisessa tiimissd voi havainnoida, fyysisten merkkien puuttuessa.
Toisaalta, luottamuksen ei havaittu olevan merkittdva tekijd tiimin tehokkuuden
kannalta virtuaalisessa tiimissd. (Alsharo, Gregg & Ramirez, 2017.) Tdma herdttdd
ristiriitaisen kysymyksen siitd, miksi tietotaidon jakaminen virtuaalisessa tiimissé ei

synnytd tehokkuutta, samalla kun luottamus edistaa tietotaidon jakamista.
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Henttosen ja Blomgqvistin (2005) mukaan luottamuksen rakentaminen voi olla
haastavaa tyOyhteisdssd, jossa tyontekijit tulevat eri taustoista ja kulttuureista sekd
tyoskentelevét erilldédn toisistaan teknologiavélitteisesti. Etdtydssd esimerkiksi
perinteiset lounas- ja kahvikeskustelut sekd satunnaiset kanssakédymiset kéaytavilla tai
ennen kokousta, puuttuvat kokonaan, mikd vaikeuttaa suhteiden ja ryhmén
identiteetin muodostumista. Myo0s elekieli ja muut visuaaliset merkit, joista saa
yleensd hyvdn kuvan ihmisen mielentilasta ja asenteesta, jadvit kokonaan pois.
(Greenberg ym., 2007.) Visuaalisten ja auditiivisten merkkien puuttuessa
vadrinymmarrykset ja -tulkinnat ovat yleisid etdtyoldisten kesken (Daim ym., 2012).
Tastd voidaan paitelld, ettd kommunikointiin, sen méérddn, seka selkeyteen, taytyy
kiinnittdd huomiota  etity0ssd, jotta luottamusta saadaan rakennettua.

Kommunikoinnin tdytyy olla avointa ja runsasta (Vilkman, 2016).

Koska etityossd kasvokkain ndkeminen on harvinaista ja vuorovaikutus ei voi olla
spontaania, on kommunikoinnin oltava hyvin selkedd, suunniteltua, tehokasta ja
paamairitietoista, jotta se edistdd sosiaalisten suhteiden syntymisti. Johtajien tiytyy
kiinnittdd huomiota siihen, ettd etdtyontekijoille on madritetty selkedt tyotehtavit,
tavoitteet ja aikaméireet tehtdvien hoitamiselle sekd ilmaista, miten tyotd valvotaan.
(Bergum, 2009, s. 33.) Grossin (2002) mukaan sujuvaan kommunikointiin kuuluu
myods se, ettd johtajat ja esimiehet jatkuvasti tarkistavat ja tiedustelevat tiimilta,
ovatko he ymmarténeet tyotehtdvit ja oman roolinsa siind sekéd kuuntelevat alaisiaan
aktiivisesti, kerddvit palautetta ja pitdvit kommunikoinnin selkednd sekd
yksinkertaisena. Kommunikoinnin tiytyy olla jatkuvaa, mikd tarkoittaa, ettd sitd
pitdd aktiivisesti suunnitella ja pitdd ylld. Toimiva kommunikointi lisdksi varmistaa
tilmin innovoivuuden ja menestyksen. Kivimdki ym. (2000) on tutkinut
kommunikoinnin tirkeyttd tiimissd innovoivuuden ndkokulmasta. Tutkimus osoitti,
ettd osallistava sosiaalinen vuorovaikutus ja kommunikointi tiimissd on yksi

tarkeimpid edellytyksid uusille innovaatioille ja siten esimerkiksi tuotepatenteille.

Project management Institute on kehittdnyt viitekehyksen projektien johtamiselle.
Sithen kuuluu vuonna 1996 julkaistu oma osio ohjeineen kommunikaatiolle
yhteisossd  (Project Management Body of Knowledge, PMBOK, 1996).
Viitekehyksen voi liittdd my0s etidtyon konseptiin, silld sitd voi hyodyntdd myos

etityohon liittyvdssd kommunikoinnissa. Ohjeessa esitetddn kaksi tdrkeda
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nikokulmaa kommunikaatioon; kommunikoinnin suunnittelu ja kommunikoinnin
kanavat. Suunnitteluun kuuluu, ettd mééritellddn projektiin liittyvét sidosryhmét ja
mietitddn, mitd tietoa tarvitaan ja kuka sitd tarvitsee, milloin eri sidosryhmaét tita
tietoa tarvitsevat sekd miten tieto heille annetaan. Kanavat kommunikointiin on
tiarked osa yhteydenpitoa eri sidosryhmien vélilld. Néitd ndkokulmia on ehdottoman
tirked miettid myds virtuaalisissa tiimeissd ja se on yhteydessd monien
tutkimustulosten kanssa siind, ettd etdtyossd kommunikoinnin laatuun tiytyy

kiinnittaa erityistd huomiota.
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5 INTEGROIVA SYNTEESI JA JOHTOPAATOKSET

Tassd luvussa esitetddn tutkielman johtopaitokset integroivan synteesin avulla. Ensin
esitelladn keskeisimmét 10ydokset ja vastataan tutkimuskysymyksiin, jonka jilkeen
esitetddn tyon litkkeenjohdolliset johtopdidtdkset. Luku jatkuu tutkimuksen
luotettavuuden, kdytetyn menetelmén ja ldhteiden arvioimisella. Luku pééttyy

jatkotutkimusehdotuksiin.

5.1 Integroiva synteesi

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa etityon tuomista mahdollisuuksista
ja uhista sekd niiden vaikutuksista organisaatioon. Tutkittavana oli myds etityon
johtaminen. Tutkimuksen viitekehyksend toimi organisaatiot, joissa etdtyotd oli
kokeiltu tai se oli kdytdssi, edes osittain. Tutkimuskysymyksiin on nyt saatu vastaus,
kun integroivan kirjallisuuskatsauksen metodien mukaisesti aiempaa teoriaa on
sovellettu tutkimuksen kontekstiin sopivaksi ja luotu uutta ymmarrystid etityosta.
Tutkimus selkeyttdd etdtyon késitettd ja luo viitekehyksen sen kdyttdonotolle sekd
etdjohtamiselle. Aloitetaan johtopddtoksien havainnollistaminen vastaamalla
seuraavissa kappaleissa ensimmadiseen tutkimuskysymykseen “Millaisia uhkia ja
mahdollisuuksia etdtyd voi tuoda organisaatioon?”. Tdmain jilkeen vastataan toiseen

tutkimuskysymykseen "Miten etéty0 tulisi huomioida johtamisessa?”.

Téssd tutkielmassa etityd midriteltiin informaatioteknologian avulla tehtdvini tyond,
jota tehdddn muualla kuin itse tyOpaikalla ja josta on sovittu tydnantajan kanssa.
Monien empiiristen tutkimusten ja kirjallisuuskatsausten pohjalta etdtyon tekemisesti
16ytyi useita mahdollisuuksia niin yhteiskunnan, yritysten kuin yksilon kannalta.
Téarkeimmaéksi etdtyon tuomaksi mahdollisuudeksi nousi tyontekijan tehokkuuden ja
tuottavuuden kasvu, silld niilld voidaan ndhdd olevan positiivinen vaikutus kaikilla
yhteiskunnan osa-alueilla. Tehokkuus ja tuottavuus kasvattaa bruttokansantuotetta,
lisdd yrityksen tuomaa arvoa osakkeenomistajille tehostamalla litketoimintaa ja
parantaa yksilon tekemdd tyOsuoritusta. Lisdksi etdtyd kuormittaa vdhemmaén
ympéristdd kuin perinteinen tyonteko, silli matkustaminen kotoa tydpaikalle
vihenee. Etityossd ihmiset eiviét ole sidottu paikkaan tai aikaan, joten tietotaidon ja

osaamisen hyddyntdminen onnistuu mistd ja milloin vain sekd tyon jatkuminen on
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taattu epdvarmoinakin aikoina, esimerkiksi terveysvaaran uhatessa (Greer & Payne,
2014). Yksilolle etityd0 tuo parempia mahdollisuuksia tyd- ja kotieldmén
tasapainottamiseen, joustavuuteen ja itsendisyyteen. Ndmid voivat parantaa

merkittavasti tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd. (Saarinen, 2016.)

Etdtyon tekemiseen havaittiin liittyvdn myos haasteita, jotka organisaatioiden on
tirked tiedostaa. Tutkimuksissa liittyen etdtyon uhkiin, péédllimmaéiseksi nousi
yksilon  eristdytyminen ja tiimissd vallitseva puute yhteenkuuluvuudesta
muodollisemman kommunikoinnin seurauksena. Etdtyon tekemiseen liittyy myos
pelko siitd, ettd etenemismahdollisuudet heikkenevit, kun ollaan poissa esimichen
nikopiiristd (Gajendran & Harrison, 2007). Empiirisissa tutkimuksissa lisdksi esiin
nousi tyontekijoiden kokemukset etityOstd sekoittamassa ty0- ja kotieldmén
tasapainoa (Nakrosiené), eli sitd ei ndhda pelkdstddn hyotynd. Kuten kuviosta kolme
(s.18) kuitenkin ndhdédén, kokonaisuudessaan etityd tuo enemmén mahdollisuuksia
kuin uhkia. Uhat ovat sellaisia, etti ne voidaan ndhdd haasteena ja niihin 16ytyy
ratkaisu, jos yrityksessd jaksetaan tarpeeksi panostaa johtamisen laatuun ja
haasteiden voittoon. Voidaan esimerkiksi miettid, olisiko osittainen etityd parempi
kuin kokoaikainen. Silloin mahdollisuuksista saataisiin paljon irti ja samalla uhat
pienenisivdt moninkertaisesti, kun tyonteossa mukana olisi my0s fyysinen ldsnédolo

itse tyopaikalla.

Monissa tutkimuksissa esiin nousi, ettd perinteinen johtamistyyli ei sellaisenaan
sovellu etityon johtamiseen (Savolainen, 2013; Guinalit & Jordan, 2016). Jotta
etityd voidaan ottaa yrityksessd menestyksekkéésti kdyttoon, tiytyy organisaatiossa
niin johtotason kuin tyontekijoiden olla valmiita muutokseen. Muutosvalmiutta uutta
innovaatiota kohtaan voidaan kuvata Technology Acceptance- mallilla, jonka
mukaan innovaation helppokdyttdisyys ja hyddyllisyys ovat suuressa roolissa
mietittdessd innovaation kokonaishyotyd. Etdtyon tdytyy olla siis helppo ottaa
kayttoon, eli informaatioteknologiaa tdytyy osata yrityksessd hyodyntdd. Lisédksi
etityon tdytyy tuoda mukanaan hyotyjd. Téarkednd ndhtiin myds yhteisistid

pelisddnndistd sopiminen, jotta kdytdnnot olisivat kaikille mahdollisimman selkeité.
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5.2 Liikkeenjohdolliset johtopiitokset

Tamin tutkielman tulokset ja havainnot voivat olla hyddyllisid liikkeenjohdolle. Ne
voivat auttaa litkkeenjohtoa ymmaértdmain paremmin etity0std saatavia hyotyja seka
oppia vastaamaan haasteisiin muuttamalla johtamistapaa verrattuna perinteiseen

johtamistyyliin.

Etidty0ssd johtaminen ei voi perustua pelkéstddn lopputuloksen tarkasteluun ja
mittaamiseen, vaan huomioon tdytyy ottaa koko prosessi sekd johtamisympériston
erilaisuus. Suoritusten mittaamisen lisdksi johtaminen visioiden, motivoinnin ja
inspiroimisen avulla todettiin parantavan tiimin suoritusta ja tyytyvaisyyttd
(Purvanova & Bono, 2009). Olisi erittdin tirkedd onnistua luomaan ilmapiiri, joka on
avoin, vastaanottavainen, positiivinen, luottavainen ja turvallinen (Grosse, 2002).
Tama edistdd halua tiedonjakamiseen tiimin kesken ja siten edistdd myds innovointia.
Jaettu johtajuus, eli vastuiden ja johtamisen jakaminen kaikille tiimin osapuolille,
edistdd yhteistyohaluista ilmapiirié, joten sitd kannattaisi lisdtd tiimissd sen sijaan,

ettd johtaminen olisi keskitetty vain yhden henkilon vastuulle.

Luottamus ja sen rakentaminen tiimin kesken on ehdottoman tirkedd etityon
johtamisessa. Se voi olla haastavaa, kun epdmuodolliset keskustelut ja muut fyysiset
merkit, kuten elekieli, jaavat pois. (Greenberg ym., 2007) Kuitenkin, kiinnittimalla
huomiota suunniteltuun, selkeddn ja jatkuvaan kommunikointiin, on luottamuksen
rakentaminen mahdollista. Johtotasossa tdytyy osata valita oikeat kanavat
kommunikoinnille ja hyddyntéd niitd jatkuvasti. Téssd tutkimuksessa osoittautui, ettd
kokonaisuudessaan etdjohtamisessa tulisi ottaa huomioon luottamus, avoimuus,
kommunikointi, yhteisollisyys, arvostus sekd yhteiset pelisddnnét (kuvio 6, s.32).
Tami vastaa Vilkmanin (2016) kirjassaan Etdjohtaminen: tulosta joustavalla tyolla,

madrittelemiin etdjohtamisen kulmakiviin.
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Kuvio 6. Etdjohtamisen kulmakivet, (mukaillen Vilkman, 2016).

5.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen onnistumista voidaan arvioida sen mukaan, eteneekoé tutkimus
loogisesti, onko tutkimusongelma ja -kysymys asetettu selkedsti ja vastaako tutkimus
nithin sekd onko tutkimuksen tarve perusteltu ja keskeiset kisitteet avattu lukijalle.
Lisdksi  tutkimusmetodologiasta  tulisi 10ytyd oma kappaleensa, jossa
tutkimusprosessi on tarkasti kuvattu ja jossa on selitetty lukijalle, miten, misti ja
millaisen seulan avulla aineisto on valittu. (Torraco, 2005.) Tédssd tutkimuksessa
lukijalle on kuvion avulla havainnollistettu koko tutkimusprosessi. Kéytetyt

tietokannat ja hakutermit on esitelty lukijalle.

Lisdksi tutkimuksen reliabiliteettia eli luotettavuutta lisdd se, ettd tutkimus on
toteutettu ohjatusti ja siitd on saatu palautetta, siind on kdytetty vertaisarviointia seka
aineistoa on arvioitu julkaisufoorumin avulla. Tutkimuksen tavoitteena oli
integroivan Kkirjallisuuskatsauksen avulla lisdtd ymmaérrystd etdtyon tuomista
vaikutuksista sekd etdjohtamisesta. Tutkimus onnistui luomaan tietoa ja vastaamaan

tutkimuskysymyksiin. Tutkimusta voidaan siis pitdd validina.

Myos esimerkiksi tutkielman ajankohtaisuus, kéytetty aineisto ja tutkimustulosten

siirrettdvyys ovat tekijoitd, joilla integroivan kirjallisuuskatsauksen laatua voidaan
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arvioida. Tutkijoiden kesken wvallitsi yhteisymmadrrys siitd, ettd etityd ja sen
vaikutukset tidytyy maééritelld kaikille ymmaérrettdvilld tavalla ja etdjohtamisen
tutkimukseen tulisi panostaa enemmain. Koska etdtyonteon miird on ollut kasvussa
ja kasvaa varmasti paljon tulevaisuuden aikana, on relevanttia ja ajankohtaista tutkia
sen vaikutuksia ja johtamista. Tutkimuksessa kdytettyd aineistoa on arvioitu koko
prosessin ajan ja tutkielman perustaksi on kerdtty laaja ja monipuolinen kokoelma
aineistoja. Tutkimustulokset voidaan siirtdd toiseen kontekstiin ja niitd voidaan
soveltaa erilaisissa yrityksissé, joissa etityd on kdytossd. Tutkimus ei siis rajoitus
esimerkiksi vain yhteen toimialaan. Toisaalta yrityksissd etityon ja johtamisen
ympdristot vaihtelevat toimialasta riippuen, joten menettelytapaa tulee kuitenkin

harkita.

5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Koska kandidaatintutkielma on laajuudeltaan melko lyhyt ja tiivis, ei siihen
kannattanut  sisdllyttdd empiriaa. Kuitenkin, jatkotutkimuksissa empiiristen
tutkimusten avulla voisi testata, pitdvitko tdméan tutkielman johtopadtokset
paikkaansa kédytdnnosséd. Jatkotutkimuksissa voitaisiin konkreettisesti kerdtd dataa
esimerkiksi haastattelujen ja kyselyjen avulla niin yrityksen tyontekijoiltd kuin
johdolta liittyen heiddn kokemuksiinsa etdtydstd. Kysymyspatteristo voisi liittyd
etdtyon implementointiin organisaatiossa ja koettuihin haasteisiin ja hyotyihin sekd

sithen, miten organisaatiossa on asiat ratkaistu.

Olisi mielenkiintoista tutkia, onko sellaisia yrityksid, joissa etityotd on kokeiltu,
mutta ei kokeilun jdlkeen otettukaan kdyttoon. Mitkd haasteet olivat niin isoja, ettei
niitd saatu ratkaistua? Miksi haasteet koettiin merkittdvimpédnd kuin etdtyosta
saatavat hyodyt? Minkidlainen ympdristdé on optimaalisin etitydlle ja millaiset
organisaatiot ovat vastaanottavaisimpia etityon kayttoonotolle? Missd madrin etdtyo

olisi sellaista, ettd uhat minimoituisivat, mutta hyodyisti saataisiin paljon irti?

Vuonna 2020 koronavirus pakottaa useat tyontekijdt tekeméédn etdtoitd. Monien
maiden hallitukset ovat selvésti suositelleet, ettd mikdli mahdollista, tyot tehdddn
kotoa késin tartuntojen ehkéisemiseksi. Olisi ehdottoman tirkedd, ettd tilannetta

hyddynnettdisiin etdtyon vaikutuksien ja etdtyon johtamisen tutkimisessa, silld se luo
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valtavan méérdn tutkittavaa dataa aiheesta. Myos esimerkiksi etityon
implementointia koskevia tutkimuksia olisi nyt hyvd tehdd, kun yritykset on
pakotettu ottamaan etityd kayttoon. Ndin voitaisiin 16ytdd sopivimpia tapoja
implementoida etityd yhd suositummaksi tavaksi tehdd toitd ja siten lisdtd siitd
saatavia hyotyjd, kuten esimerkiksi organisaatioiden tehokkuutta ja pddstojen

vihenemista.
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