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Tämä tutkimus käsittelee etätyön johtamisen haasteita vakuutusyhtiössä ja -alalla. Tutki-

muksessa perehdytään tarkemmin yksittäisen vakuutusyhtiön etätyön haasteisiin sekä alan 

työntekijöiden näkemyksiin etätyön johtamisesta. Tämän työn on tarkoitus selvittää millaisia 

haasteita etätyö ja virtuaalinen työympäristö aiheuttavat johtamiselle vakuutusyhtiössä ja 

erityisesti korvauspalvelussa. Tutkimuksen tarkoitus on tunnistaa haasteet, asenteet ja muu-

tostarpeet yksittäisessä vakuutusyhtiössä sekä vakuutusalalla yleisesti eri näkökulmista tar-

kasteltuna.  

 

Tutkimus toteutettiin teemahaastatteluina. Haastateltavat olivat vakuutusyhtiön ja vakuutus-

alan edustajia eri asemista ja tehtävistä. Tutkimuksen teoreettisena taustana on etäjohtami-

nen, virtuaalinen johtaminen, työhyvinvointi sekä teorian X ja Y ihmisoletukset esimies-

työssä ja motivoinnissa. Tutkimusotteena on triangulaatio. Triangulaatio tarkoittaa saman 

tutkittavan ilmiön lähestymistä monesta eri suunnasta.  

 

Tutkimus lisää ymmärrystä vakuutusalan työympäristön muutos- ja joustavuustarpeesta tu-

levaisuudessa. Etätyön koetaan yhtiössämme olevan tärkeä työtyytyväisyyttä lisäävä ele-

mentti, joka kuitenkin haastaa päivittäisen johtamisen, työmenetelmät, työvälineet, osallis-

tamisen, pelisäännöt sekä yhtenäiset toimintamallit. Vakuutusalan näkökulmalta tutkimus 

tuo ymmärrystä työvoiman tulevaisuuden odotuksiin ja alan työmarkkinoihin kohdistuviin 

muutospaineisiin sekä virtuaalisen johtamisen haasteisiin.  
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This study concerns remote working and the challenges of leading remote working in an 

insurance company and within the industry. The study takes a closer look on the challenges 

of remote working from an insurance company's point of view and on employee's visions 

regarding the leading of remote working. Study's purpose is to investigate the effects and 

challenges remote working and virtual working environment are causing to an insurance 

company and to claim unit in particular. Identifying challenges, attitudes and needs for 

change from insurance company's and industry's different perspectives is vital. 

The study was carried out as theme interviews. Participants were insurance company's and 

industry's employees representing variety of positions and tasks. Theoretical background is 

remote working, virtual leading, work well-being, X- and Y-theory's human assumptions on 

managing and motivating staff. Method is triangulation, meaning the phenomenon is been 

approached from a variety of angles. 

Study adds knowledge on insurance industry's work atmosphere's change and flexibility 

needs in the future. Remote working, in our company, is considered to be an important ele-

ment on adding work satisfaction. However, it challenges daily leading, working techniques, 

tools, participation, rules and homogeneous patterns. From insurance industry's perspective 

it rises awareness on employee's future expectations, labour market's changing needs and the 

challenges of virtual leading. 
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1. JOHDANTO  

Finanssialaa elää voimakasta muutoksen aikaa. Muutos finanssialalla määrittää vakuutus-

alaa tulevaisuudessa ja muutoksen mukana pysyminen vaatii vakuutusyhtiöiltäkin uuden-

laista suhtautumista alaan ja alan riskeihin. Rajander-Juusti (2015, 4-5) raportin yhteenve-

dossa (Yhteinen matka finanssialan tulevaisuuteen, hyvinvoiva finanssiala) tuodaan esille 

erilaisia tulevaisuuden haasteita, joihin vakuutusalan on syytä kiinnittää huomiota. Haasteita 

on useampia, mutta tässä tutkimuksessa on tarkoituksena ottaa huomioon aiheet, jotka liit-

tyvät uudistamispaineisiin työympäristössä ja johtamisessa.  

Etätyö ja etätyön johtamisen erityispiirteet sekä haasteet ovat vakuutusalalla nousseet tietoi-

suuden myötä entistä suurempaan rooliin. Vakuutusalalla etätyön valmiudet ja mahdollisuu-

det ovat hyvinkin erilaisia. Yhtiössämme etätyötä on lähdetty edistämään aikanaan varsin 

aktiivisesti, mutta johtamisen näkökulmasta toimintatavat alalla ovat hajanaisia ja myös 

omassa firmassamme toimintatavat ovat etätyön tekemisen, työvälineiden ja johtamisen suh-

teen sisäisesti varsin erilaisia. Eri työtehtävät saattavat mahdollistaa etätyön tai sitten eivät, 

vaikka työtehtävät olisivat samanlaisia, niin toimintatavat ovat poikkeavat toisistaan. Etä-

työn teettämiseen suhtaudutaan myös eri tavalla - taustalla on kahdenlaista näkemystä eli 

etätyötä tulee kontrolloida eri tavalla kuin konttorilla tehtävää työtä tai etätyössä tulisi olla 

jopa suuremmat tavoitteet kuin konttorilla tehtävässä työssä. Näkökulmat ovat erilaisia, riip-

puen haastateltavasta, mutta suurimmalta osalta yhtäläisyyksiä näkemyksiin löytyy. Muut-

tuva työ finanssialalla (T-Media, 2015) raportti nostaa esille myös vastaavasti etätyön yleis-

tymisen pankki- ja vakuutusalalla ja raportissa sivutaan myös johtamisten haasteita ja uudis-

tamista alalla.  

Etätyön tullessa entistä suurempaan rooliin yhtiössä ja noustessa työtekijöiden henkilöstö-

tyytyväisyysmittauksissa tärkeäksi eli roolin, jossa etätyön mahdollistaminen vaikuttaa tu-

loksiin merkittävästi, on tärkeää miettiä etätyön tuomia johtamisen haasteita eri näkökul-

milta. Tutkimuksessa haetaan vastauksia mitkä asiat ovat etätyön johtamisen tärkeimpiä ele-

menttejä vakuutusyhtiössä työtehtävästä huolimatta. Pystytäänkö johtamisella tukemaan sel-

laisiakin tehtäviä, joita etätyössä ei aikaisemmin ole tehty sekä hakemaan yhtenäisiä etätyön 

kriteerejä ja ohjenuoria yhtiöön?  
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Tutkimusaineisto koostuu teemahaastatteluista ja haastateltavat ovat olleet yhtiön ja alan 

edustajia eri tekemisen näkökulmista. Kysymykset ovat keskustelun aikana muuttuneet sii-

hen suuntaan mihin keskustelu on lähtenyt, mutta pääasiassa samoihin aihepiireihin on saatu 

ja haettu vastauksia. Tutkimusmenetelmä (metodologia) on toteutettu kvalitatiivisena tutki-

muksena, koska haastateltavien määrä ei ollut kovinkaan suuri ja tämän lisäksi haastatelta-

vilta odotettiin teemahaastattelun pohjalta vapaata keskustelua, jotta saadaan esille mahdol-

lisimman monia näkökulmia kunkin teeman taustalta. Haastattelut on teemoitettu eri aihe-

piirien alle, jolloin on saatu kaikkien näkemys kaikista aihepiiristä. Tutkimusotteessa on 

käytetty triangulaatiota, joka tarkoittaa sitä, että samaa tutkittavaa ilmiötä lähestytään mo-

nelta suunnalta. Menetelmää on kuvattu hyvin AMK-tutkinnon metodifoorumissa internet-

sivulla (Virtuaaliammattikoulu).  

Tutkimuksessa avataan käsitteet etätyöhön, virtuaaliseen johtamiseen sekä työhyvinvointiin 

liittyen. Teoreettisena näkökulmana käytetään Matti Vartiaisen näkökulmaa virtuaalisten 

johtamiseen, raportteja finanssialalta sekä McCregorin X ja Y teoriaa (Vartiainen et al. 2004; 

McGregor 2006). Näiden pohjalta analysoidaan haastattelujen tulokset ja luodaan loppupää-

telmä sekä mahdolliset ehdotukset tulevaisuuden etätyön ohjaamiselle yhtiössä.  
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2. TUTKIMUSKYSYMYKSET  

Tutkimuskysymyksiä pohtiessani voidaan varmasti todeta, että etätyöstä saattaa muodostua 

tulevaisuudessa kilpailukeino työmarkkinoilla. Työmarkkinatilanne muuttuu ja erilaisista 

asiantuntijoista kilpaillaan työmarkkinoilla. Pääkaupunkiseudulla yhtiömme korvauskäsitte-

lyssä on jo huomattavissa liikehdintää työntekijöiden vaihtuvuudessa. Juuri koulutetut työn-

tekijät vaihtavat usein parempien etujen tai palkan perässä. Voisiko etätyö olla eräs sitoutta-

misen keinoista alalla tai yhtiössämme? Alan raporteissa korostetaan etätyön kasvua ja etä-

työn johtamisen osaamista ja oppimista. Johtamisen haasteet ovat etätyössä hieman erilaisia 

virtuaalisen välittyneisyyden kautta.  

Työmarkkinat muuttuvat työvoimaltaan yhä nuoremmaksi ja sukupolvet Y ja Z (ei tutki-

muksen aihepiirissä, mutta vaikuttaa työympäristöön ja asiakaskunnan valintoihin) jylläävät 

markkinoilla. Olisiko yhtiöllä syytä miettiä johtamisen haasteita myös teorian X ja Y sekä 

sen ihmiskäsityksen kautta? Eri ihmistyypit toimivat eri tavalla. Miten tulisi johtaa ja mil-

laisella johtamismallilla luodaan oikea johtamistapa etätyölle? Perustuuko johtaminen Fen-

niassa X-teoriaan vai Y-teoriaan ja millaisia havaintoja haastatteluista saadaan? 

Tutkimuskysymykset tässä tutkimuksessa ovat:  

Millaisia ovat etätyön johtamisen haasteet vakuutusyhtiössä ja 

poikkeavatko ne etätyön tunnetuista riskeistä ja haasteista? 

Millainen merkitys luottamuksella on etätyön johtamisessa vakuu-

tusyhtiössä - havaintoja X ja Y teoriasta ja johtamisen tavoista?  

Virtuaalisesta johtamisesta syntyvät haasteet vakuutusyhtiössä?  

Tarkoituksena on etsiä haastatteluista oletuksia, vastauksia ja näkemyksiä edellä mainittui-

hin kysymyksiin. Vuosikymmenten välillä ei etätyön johtamisen haasteissa ole ollut välttä-

mättä suuria eroja, termit ovat kyllä muuttuneet. Virtuaalinen johtaminen on säilynyt hyvin 

todennäköisesti samana ja uskon löytäväni samat peruselementit myös haastattelujen poh-

jalta. X ja Y (McGregor 2006) teorian osalta haastattelussa on ollut samat teemat kaikille, 

joten vastausten perusteella voidaan pohtia millaista johtamisteoriaa Fenniassa tai alalla on 
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havaittavissa etätyön johtamisessa tai johtamisessa ylipäätään. Toisaalta oletan, että alalla ja 

Fenniassa ihmiskäsitysolettamukset johtamistavasta ovat sekoitus molempia teorioita.  

Haastattelussa on pyritty etenemään samoilla teemakysymyksillä, vaikka haastateltavien nä-

kökulmat eroavat toisistaan. Näkökulmalla tarkoitan roolia työelämässä eli haastateltava voi 

olla johtaja, lakimies, työntekijä tai esimies. Kysymysten kulku kuitenkin vaihtelee haasta-

teltavien keskustelun mukaan eli kysymykset eivät aina ole edenneet samassa loogisessa jär-

jestyksessä. Haastateltavat eivät myöskään ole verrannollisia keskenään, vaikka kysymykset 

ovat samat. Tutkimuksessa on käytetty menetelmänä triangulaatiota ja tässä aineistotriangu-

laatiota, jossa saman ongelman ratkaisemiseksi kerätään useita eri aineistoja (Hirsijärvi 

1997, 233).  

Tässä triangulaatiota on tulkittu niin, että haastateltavat ovat eri yhtiöstä, eri toimenkuvista, 

eri asemasta, osa ei tee etätyötä, osa tekee, osa on johtajia eri toiminnoista ja joku on esimies. 

Samaan aihepiirin saadaan vastaukset eri näkökohdista. Aineisto käsitellään analysoinnin 

osalta omana lukunaan.  
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3. TEOREETTINEN TAUSTA  

Tässä luvussa on tarkoitus perehtyä raporttien pohjalta tutkimuksen taustatekijöihin vakuu-

tusalalla ja yhtiössämme. Raporttien pohjalta syntyneiden muutospaineiden osuus kuvaa ai-

hepiirin tärkeyttä johtamisen näkökulmalta yhtiössämme ja yleisesti vakuutusalalla. Alalu-

vuissa kuvataan määritelmiä ja erilaisia aihepiirin käsitteitä sekä tuodaan esille aiheeseen 

liittyviä tutkijoita sekä teorioita.  

3.1 Muuttuva vakuutusala  

 

Iltapäivälehden artikkeli vakuutusalan muutoksesta kertoo lyhyesti sen haasteen, johon va-

kuutusala törmää jo nyt sekä tulevaisuudessa. Penttisen verkkojulkaisussa lainataan Gapge-

minin globaalin vakuutussektorin johtaja John Mullenin sanoja "Jos vakuutusyhtiöt eivät si-

toudu digitaalisen Y-sukupolven palvelemiseen, ne saattavat ajaa asiakkaansa teknologiaa 

paremmin hyödyntävien kilpailijoidensa syliin. Y-sukupolven toimintatavat vakuutusyhtiöi-

den asiakkaina ovat uudenlaisia. Niillä vakuutusyhtiöillä, jotka vastaavat heidän tarpei-

siinsa, on selkeä kilpailuetu." (Penttinen, 2016). 

Vakuutusalan perusliiketoiminta säilynee kuitenkin tulevaisuudessa, mutta tuo uusia haas-

teita ja tarpeita uusille aluevaltauksille. Uusia aluevaltauksia voivat olla uusien laitteiden 

hyödyntäminen riskin vähentämisessä tai yhteistyökumppaneiden hyödyntäminen osana va-

kuutusliiketoimintaa. Ajatuksena on ennakoida riskit sekä toimia nopeasti, kun jotain asiak-

kaalle tai asiakkaan omistamalle omaisuudelle tapahtuu. Vakuutusalan normaalit entiset me-

netelmät eivät tulevaisuudessa asiakkaan palveluun enää riitä ja toinen kysymys on se, että 

vakuutusalan asiakaspalveluajat eivät elä samassa maailmassa nykypäivän palveluaikavaa-

teiden kanssa. Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että aukioloaikoja tulisi laajentaa, palvelua 

tulisi automatisoida, yhteistyökumppanit tulevat tuottamaan osan palvelusta ja tiedon tulee 

siirtyä samalla hetkellä eri muodoissa eri osapuolille. Asiakaskokemus nostetaan tärkeim-

mäksi mittariksi eri yhtiöissä.  

Anders Stenbeck If Vahinkovakuutusyhtiöstä sanookin 29.6.2016 seuraavaa " Digitalisaatio 

tarkoittaa toisaalta kuluttajakäyttäytymisen muutosta, kun ihmiset ovat eri päätelaitteiden 

ulottuvilla kellon ympäri, ja toisaalta bisnesmallien muutosta" ja "Esimerkiksi noin 90 pro-
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senttia asiakkaistamme aloittaa vakuutustarpeitten kartoittamisen netissä. Netti on taval-

laan meidän näyteikkuna tai showroom, ja siksi nettipalveluidemme pitää olla helppokäyt-

töisiä". Anderskaan ei kuitenkaan usko vakuutusalan perustekemisen muuttuvan, mutta ke-

hottaa artikkelissa vahvaan yhteistyöhön erilaisten toimijoiden kanssa. Tällaisia toimijoita 

ovat autovalmistajat, terveysala ja yliopistot, joissa on perehdytty tulevaisuuden kehitykseen 

ja tulevaisuustutkimukseen. (Jokela, 2016.)  

Vakuutusalan haasteena on muutoksessa mukana pysyminen sekä hidas ja kankea muutos-

tahti. Yhtiöt etenevät eri tahdissa, joku on edellä ja joku laajentaa toimialaa, koska on ym-

märtänyt, että vakuutusala kuitenkin supistuu ja alalle saattaa tulla uusia toimijoita. Digita-

lisaatiossa olisi syytä olla kiinni nopeammin ja ennakoivasti. Mikäli ala ei itse pysty tuotta-

maan tai parantamaan palveluitaan, on hyvä tukeutua yhteistyökumppaneihin, jotka pystyvät 

toimimaan ketterämmin ja näppärämmin sekä muuttamaan tekemistään nopeammassa tah-

dissa. Tulee kuitenkin muistaa, että vakuutusalaa säädellään erilaisin rajoituksin ja säännök-

sin, joten vakuutusyhtiö kantaa loppujen lopuksi vastuun myös kumppanin toiminnasta. Täl-

täkin osin eri yhtiöt toimivat toisistaan poikkeavasti. Isommat ja vauhdikkaammat yhtiöt 

uskaltavat ottaa riskejä ja katsovat nouseeko asiasta valituksia, huomautuksia tai muita rek-

lamaatioita. Osa yhtiöistä on varovaisia ja "mallioppilaita" eli riskejä ei uskalleta ottaa, asia 

on ymmärrettävä, mutta uudistumisen tahti on näissä yhtiöissä hidasta. Tämä on vähän kuin 

hiihtotyyli, toiset luistelevat sujuvasti ja toiset etenevät perinteisellä tyylillä.  

Työntekijän näkökulmalta alan muutos ja digitalisaatio saattavat tuntua pelottavilta. Tämä 

tarkoittaa automaation ja robotiikan vievän työtehtäviä. Rutiinityön väheneminen on reali-

teetti, mutta vakuutusalalla tarvitaan edelleen vahvaa asiantuntemusta ja asiakaspalvelutai-

toa, joilla muut kuin rutiinitehtävät hoidetaan. Työntekijöiden kannalta mielenkiintoista on-

kin se mihin alan työehdot ovat menossa, muuttuvatko tai joustavatko alan ammattiliitot? 

Muutostarpeita on myös ammattiliitoilla ja tutkielman analyysikohdassa tätä asiaa tullaan 

kommentoimaan.  

Työnantajat vakuutusalalla haastetaan ottamaan työntekijät aktiivisemmin ja ajoissa muu-

tokseen mukaan saadakseen työntekijät valmiimmaksi kouluttamaan itseään sekä olemaan 

hereillä työnantajan ja alan vaatimien muutosten suhteen. Tällä tarkoitetaan alan osaamis-

vaateita asiakasodotuksen sekä työvälineiden suhteen. Finanssialan neuvottelutuloksessa 

vuonna 2016 nostetaan esille tämä seikka mm. edistämällä alan vuoropuhelua. Tämä sisältää 
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myös kohdan Hyvinvoiva finanssiala -kehittämishankkeen jatkamisesta. Siinä otetaan myös 

kanta, jonka mukaan alan tulee keskustella työaikajoustoista, etätyöstä sekä mobiilityöstä. 

Kummankin osapuolen tulisi hakea uusia keinoja ja joustoja alan työllisyyden ylläpitä-

miseksi sekä osaamisen kehittämiseksi. (Finanssialan keskusliitto 2016. Kohta 5.) 

On myös tärkeää ymmärtää asiakasodotukset tällä vuosituhannella ja vuosikymmenellä. 

Asiakas odottaa palvelua nopeammin, haluaa palvelulta hyvän kokemuksen ja tukea vakuu-

tusyhtiöltä asiakassuhteensa varrella. Enää ei riitä, että vakuutus ostetaan, jotain tapahtuu ja 

korvaukset maksetaan kuukauden päästä. Nykyajan asiakas odottaa vakuutusyhtiöltä enna-

koivaa tukea heti vakuutuksen oston jälkeen, tukea kun jotain tapahtuu ja varmuuden siitä, 

että hän ei joudu käyttämään aikaansa liian paljon asioiden hoitamiseen. Vakuutusyhtiö ei 

tulevaisuudessa ole suuri ja kunnioitettu vaan se on palveluntuottaja siinä missä muutkin 

yritykset. Asiakkaat vaihtavat yhtiötä tulevaisuudessa entistä herkemmin, ostavat sirpaleva-

kuuksia eli palan vakuutusturvaa sieltä ja palan tuolta.  

Tämän lisäksi yksittäisten esineiden vakuuttaminen muuttunee myyjän kautta syntyväksi va-

kuutustuotteeksi eli vakuutusyhtiötä ei edes näy turvan tarjoajana. Asiakkaat etsivät 

Googlesta ja ostavat vakuutusturvaa hyvän mainonnan, kavereiden suosittelun ja mielikuvan 

perusteella. Vanha kunnon myyntimies- ja asiakaskommunikointi katoaa ja konttorit käyvät 

tyhjänä. Joillain yhtiöillä ei ole enää konttoreita juuri lainkaan, eivätkä asiakkaat niitä vält-

tämättä enää edes kaipaa.  

Rajander-Juustin loppuraportissa Yhteinen matka finanssialan tulevaisuuteen (2015, 5) tii-

vistetään loistavasti vakuutusalan (ja finanssialan haasteet) kappaleeseen "Pankit ja vakuu-

tusyhtiöt voivat menestyä kasvattamalla työn tuottavuutta digitaaliteknologian avulla. Siinä 

onnistuminen ylläpitää liiketoiminnan kannattavuutta, säilyttää työpaikkoja ja edistää työ-

hyvinvointia. Finanssialan yrityksillä on kolme keskeistä keinoa pärjätä kilpailussa: palve-

lujen jatkuva kehittäminen, henkilöstön osaamisen ja toimintatapojen parantaminen sekä 

sellaisen yrityskulttuurin luominen, jolla voidaan vastata asiakkaiden digitaalisia palveluja 

koskeviin odotuksiin."  

Kappale sisältää selvän haasteen niin alan työantajille kuin työntekijöiden edustajille. Tut-

kijan näkökulmasta eräs kiinnostava asia on, että tuleeko ulkopuolisia toimijoita, pirstaloi-

tuuko vakuutusalan työ muualle, estääkö työaika alan kehityksen työllistäjänä, taipuvatko 
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vakuutusalan järjestelmät näppärästi muutoksiin vai tehdäänkö asiat jossain muilla palve-

luntuottajilla?  

Etätyö mahdollistaa työaikajoustoja, mutta alalla etätyön johtaminen on vielä varsin alkute-

kijöissään ja alan yhteistä näkemystä ei haastattelujen perusteella vielä ole, tosin työntekijä-

puolella näkemys tuntuu olevan. Yhtiöllä on hyvin erilaisia käytäntöjä etätyön suhteen. Toi-

sessa yhtiössä etätyötä saa tehdä vain asiantuntijatehtävissä olevat, toisessa yhtiössä kukin 

organisaatio päättää, toisessa ei sallita missään tehtävissä ja toisissa paikoissa jotkut toimin-

not on rajattu pois. Etätyö tuntuu tuovan hyvinvointia ainakin mielipiteissä ja jopa työter-

veyden edustajien mielestä, vaikka tarkkoja tutkimustuloksia sinänsä ei ole, mutta viitteitä 

asiasta löytyy ja niistä mainitaan tämänkin tutkimuksen analyysikohdassa.  

3.2 Muutospaineiden vaikutus Fenniaan  

 

Yhtiön muutospaineet ovat hyvin samanlaiset kuin vakuutusalalla muutekin. Muutospaineet 

liittyvät myös Solvenssi II vaikutuksiin vakuutusalalla. Yhtiö on keskinäinen vakuutusyhtiö, 

mutta Solvenssi II tuo omat haasteensa. Solvenssi II on kuvattu seuraavasti "Solvenssi II on 

henki- ja vahinkovakuutusyritysten vakavaraisuussääntelyn ja -valvonnan uudistushanke. 

Tavoitteena on harmonisoitu kokonaisvaltainen ja riskiperusteinen vakavaraisuuskehikko, 

joka edistää EU:n sisäistä kilpailua, pääomien tehokasta hyödyntämistä sekä yritysten omaa 

riskienhallintaa ja tätä kautta tehostaa vakuutettujen etujen turvaa. Tämä ns. Solvenssi II -

direktiivi1 uudistaa vakuutusyritysten vakavaraisuutta koskevat säännökset ja samalla yh-

distää useita vakuutustoimintaa koskevia direktiivejä yhdeksi kokonaisuudeksi." (Finanssi-

valvonta.) 

Yhtiön näkökulmasta maallikkokielellä tämän tarkoittaa sitä, että keskinäinen vakuutusyhtiö 

on käytännössä samalla viivalla kuin muut (osakeyhtiömuotoiset) yhtiöt, jolloin tuloksen 

täytyy syntyä vakuuttamistoiminnasta, eikä sitä voi paikata sijoitustoiminnan tuloksella, 

joka sekin on haaste matalan tuottokoron aikana. Yhtiön vakavaraisuus ja dokumentointi 

sekä riskienhallintakulttuurin kasvattaminen ovat vakuutusalalle ja varsinkin pienemmille 

yhtiölle haasteellisia, kuten myös yhtiöllemme. Tämän sääntelyn avulla vakuutusyhtiöt saa-

daan samaan "muottiin" ja niitä on helpompi verrata keskenään vakavaraisuuden osalta. Yli-
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suuret riskinotot saadaan paremmin hallittua, sillä riski vastaa jatkossa paremmin vaaditta-

vaa pääomaa eli yhtiön vahinko- ja henkivakuuttamisen tuloa kulujen jälkeen ilman sijoitus-

tuoton tulosta. (Riipinen, 2016.) 

 

Tämän lisäksi yhtiölle tuo muutospaineita tietysti alan asiakaskäyttäytyminen. Alan asiakas-

käyttäytymistä ja asiakasuskollisuutta seurataan EPSI-rating raportin perusteella, toki yhtiö 

tekee omia asiakastutkimuksia, NPS-kyselyjä (NPS=net promoter score, jonka laskenta-

kaava on suosittelijoiden % -osuus - Negatiivisten % -osuus) sekä kerää sanallista asiakas-

palautetta aktiivisesti. EPSI-rating Group tekee vuosittain kokonaisuudessaan noin 300 000 

haastattelua eri toimialoille. (EPSI rating, toimialatutkimukset.)  

 

Vakuutusala on eräs aloista, jossa alaa koskevia haastatteluja tehdään. Näyttää siltä, että alan 

yleinen asiakastyytyväisyys on pysynyt kohtuullisen samalla tasolla sekä yritys- ja yksi-

tyisvakuutusasiakkailla. Erityisesti yhtiöiden aloitteellisuus koettiin huonona eli asiakkaasta 

ei olla kiinnostuneita ennen kuin jotain tapahtuu tai asiakas innostuu itse kilpailuttamaan. 

Tulevaisuudesta voidaankin spekuloida niin, että se yhtiö joka näkyy netissä positiivisesti 

saa asiakkaita tai jollain muulla aktiivisuudella tulee toimia. Yritysasiakkaiden osalta B2B-

myynti säilyttänee kyllä merkityksen, mutta senkin kanavat muuttuvat verkkotapaamisiin ja 

puheluihin.  Seuraavissa kuviossa nähdään tilastollisia tuloksia. (EPSI rating, 2016.)   
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Kuvio 1) Vakuutusalan kehitys 2016 (EPSI rating, 2016) 

Yhtiön osalta jäätiin tutkimuksen mukaan alle toimialan keskiarvon, koska koettiin, että pal-

velun laatu on heikentynyt. Yhtiön haaste on palvelunlaadun parantaminen ja digitalisaatio. 

Tämä tuntuu olevan ehkä ainakin yhtiön sisältä päin olevana Akilleen kantapää sekä erilaiset 

asiakkaille tuotettavat palvelut, joita esimerkiksi yhteistyökumppanit voisivat tuottaa. Yri-

tysasiakkaiden osalta tilanne näyttää olevan positiivisempi. (EPSI rating 2016.) 
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Kuvio 2) Vakuutusalan kehitys 2016 (EPSI rating, 2016) 

Ulkoa päin tulevat paineet alalla ja yhtiössä ovat suuret, muutokset odottavat kulman takana. 

Kaikki nämä paineet, pelot ja odotukset heijastuvat henkilöstön tyytyväisyysmittauksissa. 

Mittausten tulokset paranivat vuonna 2016 verraten 2015 koko yhtiössä, mutta etätyöstä kes-

kustellaan edelleen ja etätyön toivotaan tuovan henkilöstölle joustoja ja mahdollisuuksia vai-

kuttaa omaan työhön. 

Eräitä etätyöhön liittyviä kommentteja olivat henkilöstötyytyväisyystutkimuksessa ja tutki-

muksen purussa keskustelun yhteydessä saadut palautteet. Fennia on julkaissut henkilöstö-

raportin vuoden 2016 osalta. Kommentit ja palautteet ovat sisäistä tietoa. Poimintoja kom-

menteista ovat mm. "Etätyö on tätä päivää ja mahdollisuus sen tekemiseen tuo varmasti 

tehokkuutta työhön. Tällä hetkellä kuitenkin eri yksiköissä suhtaudutaan tähän eri tavoin ja 

työntekijät ovat eriarvoisissa asemissa. Omassa yksikössäni etätyön mahdollisuus on ja se 

on joustavaa." ja " Etätyö lisäisi työhyvinvointia huomattavasti ja varhaisen tuen keinona 

olisi parasta mahdollista apua. Työrauha, meillä on nyt surkea tilanne, aivan liikaa ihmisiä 

sijoitettuna yhteen maisemaan: melua, levottomuutta jne." (Fennia 2017, 11.)  

Tämän vuoden tutkimuksessa etätyö ei näkynyt niin voimakkaasti, mutta oletettavasti työ-

tyytyväisyystutkimustulos nousisi, mikäli etätyöhön haettaisiin uusia pelisääntöjä, opetel-

laan yhteisiä työvälineitä etätyön johtamiseen ja uusia välineitä etätyössä työskentelyyn. 

Vaikutuksia saattaa olla myös sairaspoissaoloihin jopa yksittäisten päivien verran kokonais-

luvuista. Sairaspoissaolotavoite saattaa jäädä saavuttamatta, mikäli etätyötä ei hyödynnetä 

yhtenä välineenä. Etätyön pelisäännöt ja johtaminen vaatinevat avaamista yhtiössä, mutta 
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tuon jälkeen vaikutukset voivat olla hyvin moninaiset - pääsääntöisesti oletettavasti positii-

viset. Yhtiön haasteena on kuten alankin, yhtenäisen linjan ja selkeyden löytäminen etätyö-

hön ja etätyön johtamisen parantaminen ja selkiyttäminen sekä rohkeuden kasvattaminen 

tietämyksen kautta etätyön kokeiluun eräänä "työvälineenä" yhdessä henkilöstön kanssa. 

(Fennia 2017, 11.)  

3.3 Muutospaineiden vaikutus Fennian korvauspalvelussa  

 

Alan muutospaineet heijastelevat automaattisesi myös korvauspalvelun muutospaineisiin. 

Korvauspalvelussa asiakkaita palvellaan eri kanavien kautta. Kanavia ovat puhelin, sähköi-

nen ilmoittaminen (internet), sähköposti ja perinteinen paperikanava eli posti. Tämän lisäksi 

uusia kanavia on tulossa mm. kumppanikanava sekä Chat-kanava. Kun asiakkaan näkökul-

masta vakuutusyhtiötä voi lähestyä monesta kanavasta, niin korvauspalvelussakin tulisi 

miettiä sitä, että onko kanavia liikaa ja mistä voisimme luopua. Digitalisaation aikana paperi 

ja sähköpostilla liitetiedoston lähettäminen tuntuvat vanhanaikaiselta ratkaisulta, vaikka jot-

kut asiakkaat näitä reittejä suosivatkin.  

Kilpaileva vakuutusyhtiö on vuonna 2014 uskaltanut lähteä kokeilemaan etätyötä kohdistaen 

etätyön korvauskäsittelyä tekeviin osastoihin. Etätyötä on kokeiltu eri palvelukanavia teke-

vien korvauskäsittelijöiden työssä, puhelimessa ja kirjallisesti tehdyssä asiakaspalvelussa. 

Tiina Tapanainen korostaakin haastattelussa luottamuksen merkitystä etätyössä sekä etätyön 

positiivisia vaikutuksia mm. sairaspoissaoloihin sekä ilmanpiiriin seuraavasti. Tiina Tapa-

nainen kommentoi Etäpäivä verkkojulkaisussa, että " Kaikki lähtee luottamuksesta, siitä että 

työntekijöille annetaan ja he itse ottavat vastuuta. Luottamus syntyy kuin itsestään, kun on 

hyvä työyhteisö, selkeät pelisäännöt ja tavoitteet. Onnistuneessa etätyössä avainasemassa 

on myös työntekijän ja esimiehen toimiva vuorovaikutus – mistä tahansa on voitava puhua. 

Tämä kaikki lisää työniloa ja hyvinvointia, mikä puolestaan parantaa työn sujuvuutta ja te-

hokkuutta. Sekä työnantaja että työntekijä hyötyvät." (Kansallinen etätyöpäivä, 2014.) 

Haastatteluissani nousi esille myös korvauskäsittelyssä työskennelleiden mielestä tärkeim-

pänä luottamus ja luottamuksellinen ilmapiiri työskentelyssä. Luottamus on tärkeää esimie-

hen sekä työkaverin suunnasta. Haastattelun tulokset tukevat samoja piirteitä kuin eri tutki-

muksissa ja raporteissa ilmenneissä tuloksissa ja havainnoissa. Korvauspalvelun muutospai-

neet syntyvät samoista seikoista kuin muutospaineet yhtiössä muutenkin eli tehokkuuden 
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kasvattaminen, asiakastyytyväisyyden lisääminen ja henkilöstötyytyväisyyden lisääminen. 

Taustalla ovat tehokkuuteen jo aikaisemmin esille tulleet Solvenssi II vaatimat muutokset ja 

tuloksellisuus. Toiminnan täytyy olla kannattavaa ja resurssien määrä vaikuttaa suoraan suh-

teessa liiketoiminnan tulokseen. Tämän lisäksi tarvitaan voimakkaita investointeja digitali-

soinnin edistämiseen järjestelmäkehityksen osalta, unohtamatta osaamisen kasvattamista ja 

ymmärrystä asian ympärillä. Tällöin tarkoitetaan robotiikkaa, automaattisia prosesseja sekä 

uudenlaista projektityöskentelyn osaamista.  

Korvauspalvelussa on rohkeasti lähdetty edistämään näitä asioita automaation kehittämi-

sessä sekä pilotoimalla robotiikkaa ja olemalla mukana erilaisissa kehitysprojekteissa. Kor-

vauspalvelun muutospaineet syntyvät myös asiakasodotuksista. Asiakas odottaa saavansa 

korvauksen entistä nopeammin tai tilanteen saattamista samalle tasolle kuin se oli ennen 

vahinkotapahtumaa. Asiakasodotukset korvauspalveluumme syntyvät alan kehityksestä, 

koska kilpailijat ovat edellä mm. automatisoidussa korvauspalvelussa sekä kustannuskulu-

suhteessa. Samalla asiakasodotukset kasvavat myös alan ulkopuolella tapahtuvan kehityksen 

myötä. Asiakasodotuksiin tulee vastata nopeasti ja tällöin järjestelmäkehitys saattaa törmätä 

haasteisiin, jossa resurssit eivät riitä kehitystyön eteenpäin vientiin ja liian monta asiaa ta-

pahtuu yhtä aikaa. Resurssit ovat suurin haaste tällä hetkellä kehittämisen näkökulmasta niin 

korvauspalvelussa kuin koko yhtiössä.  

Asiakkaat odottavat myös saavansa korvauspalvelua ajasta tai paikasta riippumatta. Tähän 

korvauspuolella on tällä hetkellä haasteellista vastata. Virka-aika ns. toimistoaika saattaa 

asiakkaan näkökulmasta olla juuri se aika jolloin asiakkaan on vaikea asioida yhtiön kanssa. 

Tällöin yhtiön haaste on luoda 24/7 palvelukanavat, jolloin asiakas voi itse valita tavan ja 

ajan asioinnilleen. Korvauspalvelun on haasteellista tähän tuottaa ratkaisua, koska alaa sitoo 

työehtosopimuksiin liittyvät työajat ja viikonloputkin ovat sopimuksen pohjalta vapaita ai-

koja työstä. Vakuutusalan työehtosopimuksessa on kuitenkin lauantai-työtä väljennetty eli 

erikseen sopimalla on mahdollista tehdä lauantaitakin työnä (Ekonomit 2017).  

Korvauspalvelu toimistoaikojen ulkopuolella ei toimisi, ellei meillä ole muita keinoja kuin 

oma korvauskäsittelymme alan sopimuksilla. Käytännössä näihin haasteisiin haetaan vas-

tausta automaatiolla ja kattavalla kumppaniverkostolla sekä asiakkaan ohjaamisella ulko-

puolisen palvelutarjoajan avun piiriin. Tällöin vastaamme asiakkaan odotuksiin tulevaisuu-

dessa entistä paremmin, luotettavammin ja tuotamme erinomaisen asiakaskokemuksen.  
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Etätyö voisi olla korvauspalvelussa joustavuuden mahdollistaja niin työnantajan kuin työn-

tekijän suuntaan. Etätyössä voidaan sopia hoidettavan jo ennalta sovittuja työtehtäviä työ-

vuorolistan mukaisesti. Työvuorolistassa pääpaino etätyönosalta kannattaa olla sähköisissä 

työtehtävissä eli ei niinkään puhelinpalvelussa, mutta puhelinpalvelun saatavuushaasteiden 

takia etätyöntekijällä tulee olla valmiuksia tulla myös puhelimeen tarvittaessa. Etätyö kor-

vauspalvelussa saattaa tuoda positiivista joustoa työaikoihin, ilmapiiriin sekä sairaspoissa-

olojen hallintaan. Etätyö korvauspalvelussa systemaattisempana toimintana tarvitsee yhtei-

siä pelisääntöjä, kriteerejä, sopimista ja ennen kaikkea luottamusta.  

Kustannuksia ei välttämättä tarvitse kasvattaa, riippuen toki yhtiön linjauksista kustannuk-

sissa (työvälineet ja ergonomia) joita työntekijälle etätyön tekemisen mahdollistamisessa 

saattaa syntyä. Korvauspalvelussa etätyö vaatii erityisesti johtamisessa osaamista, luotta-

musta ja tasapuolisuutta sekä asioiden seuraamista hieman eri tavalla kuin konttorilla työs-

kentelyn puitteessa on tarpeellista.  

Kirjassa Etänä - Toimistoa ei tarvita (Fried ja Heinemeir Hansson 2014, 164 - 163) sanotaan 

mielenkiintoisesti seuraavaa "Etätyö vauhdittaa prosessia, jossa väärät ihmiset saadaan 

pois laivasta ja hyvät laivaan". Käytännössä tarkoitetaan sitä, että etätyöntekijän on vaike-

ampaa teeskennellä, koska näkeminen ja toimistoympäristö eivät enää vaikuta mielikuvaan 

työntekijästä vaan tulokset ratkaisevat. Tämä tasoittaa pelikenttää hiljaisille mutta tuottaville 

työntekijöille, jotka saattavat jäädä perinteisessä toimistoympäristössä usein kovempaa 

"ääntä" pitävien varjoon. Mukavuus ei enää vaikuta työsuoritteeseen vaan arvioitavana on 

vain ja ainoastaan etätyön suorite. 

Tämän lisäksi monessa artikkelissa ja etätyötä käsittelevissä, kuten tässäkin kirjassa, sano-

taan että on tärkeää kiinnittää huomiota erityisesti ylisuorittamiseen, koska sitä pidetään suu-

rempana riskinä etätyön tekijöillä kuin alisuorittamista. Etätyön mahdollistaminen koetaan 

työantajan puolelta isona joustona, jolloin työntekijän tahto ja halua suoriutua näyttää useim-

miten paranevan. Kirjassa (Fried ja Heinemeir Hansson 2014, 162 - 164) tuodaan myös esille 

ajatus, että etätyöympäristön suurin vihollinen on ylityö, ei alisuorittaminen. Johtamiselle 

tämäkin on haaste, mutta pääsääntöisesti haaste on positiivinen.  
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3.4 Etätyöhön ja virtuaaliseen johtamiseen liittyvät käsitteet  

 

Tässä osioissa määritellään tutkimuksen kannalta keskeiset käsitteet. Nämä tutkimuksessa 

esiintyvät keskeiset käsitteet ovat etätyö, virtuaalijohtaminen, hajautettu työ, työhyvinvointi, 

motivointi, X- ja Y -sukupolvi ja etäjohtaminen sekä teorian X ja Y ihmiskäsitys.  

Etätyö 

Määritys on muuttunut vuosikymmen aikana. Etätyö on määritetty 1990 luvulla työministe-

riön julkaisemassa etätyötoimikunnan mietinnössä (1990, 4-5) kirjassa kielitoimiston totea-

mana, että vaikka etätyöllä tarkoitetaan lähinnä tietokoneen avulla muualla kuin varsinaisella 

työpaikalla tehtävää työtä, sillä voidaan tarkoittaa myös muunlaista esimerkiksi kotona teh-

tävää työtä.  

Vuodesta 1990 määritys on tarkentunut. Etätyö - uuden työympäristön mahdollisuudet kir-

jassa etätyöhön liittyvää terminologiaa ei ole vakiinnutettu, mutta tulkinta alkaa tulla lähem-

mäksi tämä päivän tulkintaa. Etätyön rinnalla puhuttiin tuolloin vuonna 1995 joustotyöstä, 

teletyöstä ja lähityöstä. Etätyöllä tarkoitettiin usein vakituisen työpaikan ulkopuolella tehtä-

vää työtä, jossa usein käytetään apuna tietotekniikkaa. Tulkittiin, että ikään kuin etätyö olisi 

laajin mahdollinen käsite itsenäistä työskentelyä kuvaavana käsitteenä, joka pitää sisällään 

jousto- ja teletyön. (Arrasvuo ja Pyykkönen 1995, 30 - 31.) 

Etätyön käsite on muuttunut ja terävöitynyt koko ajan. Viimeisimmät e-työ määritteet ovat 

pysyneet 2000 luvulla suhteellisen samanlaisena. Minna Helteen kirjassa Etätyö määritel-

mästä "etätyö" sanotaan, että yhtään virallista määritelmää ei ole. Etätyölle on kuitenkin 

Helteen mukaan muodostunut jokseenkin vakiintunut merkitys, mutta esimerkiksi juridista 

tarvetta määrittelylle ei ole olemassa. Yleisesti etätyöstä puhutaan silloin kun työtekijä työs-

kentelee kotona tai valitsemassaan paikassa kokonaan tai osittain. Etätyöntekijä tekee usein 

tietotyötä. Tämän tarkemmaksi määrittelyä ei ole vaan se on moninaista. ( Helle 2004, 45 - 

47.) 

Eurooppalaisessa puitesopimuksessa etätyö on kirjattu seuraavasti "etätyö on tapa organi-

soida työtä, ei erillinen työsuhdemuoto" ja "etätyössä käytetään hyväksi tietotekniikkaa". 
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Helle on kuitenkin eräässä kuviossa kirjassaan määritellyt etätyön laatikkoon etätyö ja oletus 

työntekemisen paikaksi ovat etäällä varsinaisen työnantajan toimitilasta. (Helle 2004, 44.)  

Virtuaalijohtaminen 

Virtuaalijohtaminen on johtamista, joka ei tarkoita fyysistä läsnäoloa. Virtuaalijohtaminen 

perustuu tekniikkaan, luottamukseen ja läsnäoloon. Höjer (2016, 7-8) on opinnäytetyössään 

avannut virtuaalijohtamisen määritelmän ja erot perinteiseen johtamiseen Humalan (ks. Hö-

jer 2016) määritysten mukaan. Nykypäivänä ja tulevaisuudessa virtuaalijohtaminen on arki-

päivää ja sitä pidetään tulevaisuuden johtamisjärjestelmänä.  

Virtuaalijohtaminen eroaa kasvokkain tapahtuvasta johtamisesta siten, että johtaminen ta-

pahtuu sähköisiä välineitä (Skype, sähköposti, puhelin, muut kanavat) pitkin ja tiimit tai työ-

toverit näkevät toisiaan harvoin fyysisesti konttorilla. Työtila eri rajoitu vain yhteen paik-

kaan vaan paikka (kahvila, koti, auto tms.) työtekijän itsensä valittavissa. Virtuaalijohtami-

nen on käsitteenä varsin tuore, mutta se on työympäristössä jo päivittäin käytössä oleva tuttu 

termi. Virtuaalijohtaminen on vaativampaa ja monimutkaisempaa kuin normaali johtaminen 

ympäristössä, jossa alaisen näkee päivittäin.  

Virtuaalisen tiimin johtaminen on monimutkaisempaa johtajuutta kuin kasvokkain tapahtuva 

johtaminen. Keskeisintä virtuaalijohtamisessa on tiimin jäsenten sitouttaminen ja yhteisen 

päämäärän saavuttaminen. Johtamisen tavoitteena tulee yhdistää ihmisiä, ei teknologiaa. 

Johtamisen edellytykset ovat luottamus, motivaatio ja suoriutuminen tavoitteista. Humala 

(ks. Höjer 2016, 7 - 9) pitää virtuaalijohtamista osallistavana johtamisena. Tärkeitä osallis-

tamisen keinoja virtuaalijohtamisessa ovat avoin tiedonkulku, tehokas kommunikointi ja ih-

misten osallistuminen. Johtajan viestintä tavoitteista ja säännöistä on tärkeää. Virtuaalijoh-

taja koordinoi ja sopii työnjaosta sekä toimintamalleista yhdessä virtuaalisen tiiminsä kanssa 

(Ks. Höjer 2016, 8-9).  

Työturvallisuuskeskuksen julkaisussa kuvataan, että mobiilin työn tuloksellisuus edellyttää 

yhteydenpitoa sekä omaan työyhteisöön että matkustamisen kohteena olevien yhteisöjen 

edustajiin aktiivisesti. Kasvokkain tekemisen sijaan työskennellään joka suuntaa järjestel-

mien, välineiden ja ohjelmistojen muodostamassa virtuaalisessa tilassa. Välittyneisyyden ta-

kia mobiilista työstä puhutaan myös virtuaalityönä ja tällöin tähän työhön liittyvää esimies-

työtä voidaan kutsua virtuaalijohtamiseksi. (TTK 2011, 5-6.) 
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Hajautettu työ 

Hajautettu työ kuvattu Työturvallisuuskeskuksen julkaisussa (TTK 2011, 6-7) kuvattu yti-

mekkäästi seuraavasti: "Työyhteisön jäsenet on organisaation hallinnollisiin ratkaisuihin 

perustuen sijoitettu alueellisesti erillään oleviin työpisteisiin." Työtä saman tavoitteen ja 

kohteen eteen tehdään näistä paikoista käsin. Hajautetun työn määritelmä on mukana tutki-

muksessa sen takia, että se selkiyttää etätyön ja mobiilin työn eroa. Hajautettua työtä yhtiös-

sämme tehdään esimerkiksi konttoriverkostossa, jossa eri ihmiset ovat samassa organisaa-

tossa, mutta ovat eri konttoreissa. Tällöin ei puhuta mobiilista liikkuvasta työstä eikä myös-

kään etätyöstä. Taustalla on hallinnollisia ratkaisuja, vaikka oma tiimi työskentelee eri puo-

lilla maakuntia. Tiimit voivat tavata aika ajoin myös kasvokkain. (TTK 2011, 6-7.)  

Johtamisen keinot ovat hajautetussa työssä lähes samat kuin virtuaalisessa työssä tai etä-

työssä, joskin usein tässä johtaja kiertää hajautetun työpaikan työpisteissä tapaamassa työn-

tekijöitään (esimerkiksi yhtiömme perinteinen aluejohtaja tapaa eri konttoreiden työnteki-

jöitä, jotka pysyvästi työskentelevät työpisteellään).  

Hallitse hajautettu organisaatio kirjassa tiivistetään hajautettu organisaatio ja työ seuraa-

vasti: "Hajautettu työ ja organisaatio tarkoittavat määräaikaista tai pysyvää organisaatiota, 

jonka henkilöstö työskentelee yhtisen toimeksiannon toteuttamiseksi ja tavoitteen saavutta-

miseksi eri paikoissa käyttäen apunaan tieto- ja viestintäteknologiaa." (Vartiainen et al. 

2004, 19.) 

Työhyvinvointi  

Sosiaali- ja terveysministeriö määrittää työelämää käsittelevillä verkkosivullaan työhyvin-

voinnin olevan kokonaisuus, jonka muodostavat työ ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus 

ja hyvinvointi. Työhyvinvointia lisäävät esimerkiksi hyvä ja motivoiva johtaminen sekä työ-

yhteisön ilmapiiri ja työntekijöiden ammattitaito. Työhyvinvoinnin katsotaan vaikuttavan 

voimakkaasti työssä jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa taas työn tuottavuuden ja sitou-

tumisen koetaan kasvavan ja vaikuttavan suoraan sairaspoissaolojen määrään. 

Työhyvinvointi edellyttää sekä työntekijän että työantajan tekemistä. Tämän tutkimuksen 

osalta olennaista on, että työnantaja vastaa hyvästä johtamisesta sekä yhdenvertaisuudesta 

sekä kehittää työoloja erilaisin keinoin (Sosiaali- ja terveysministeriö.) 
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Menesty innolla kirjan mukaan työhyvinvointi tarkoittaa ensisijaisesti ennaltaehkäiseviä toi-

menpiteitä, mutta käsite pitää sisällään myös työpahoinvoinnin hoidon. Työhyvinvoinnin 

kehittämisen tulee Kärkkäisen mukaan painottua ennaltaehkäisevään toimintaan ja tämä 

vaatii esimieheltä ja työantajalta erilaisia toimenpiteitä. Työhyvinvointini kuuluu kokonai-

suutena kaikki asiat, jotka liittyvät työhön ja vapaa-aikaan, jossa organisaatiolla, yhteisöllä 

ja yksilöllä on kullakin oma roolinsa. Työantajan rooli vapaa-ajalla voi olla esimerkiksi ter-

veyden tukeminen urheilua tukemalla. (Kärkkäinen 2002, 23 - 25.) 

Motivointi  

Piirainen on tutkimuksessaan (ks. Piirainen 2012, 11).käsitellyt motivaation määritelmää. 

"Tutkimuksessa Mitchellin (1982) mukaan motivaatio on yksilöllinen ilmiö, joka liittyy voi-

maan, joka saa yksilön toimimaan" Motivaation määritelmiä on useinta, mutta suurin yhdis-

tävä piirre Piiraisen mukaan on se, että motivaatio aktivoi ihmisen toimimaan. Työmotivaa-

tio aktivoi ihmistä useimmiten hyviin suorituksiin myös työelämässä. ( Piirainen 2012, 11.) 

Tässä tutkimuksessa motivointi liittyy haastatteluissa ja aikaisemmissa henkilöstötutkimuk-

sissa tulleeseen asiaan " Etätyö lisää työmotivaatiota". Ulla Vilkmanin blogitekstissä Ihmi-

set työssä viitataan samaan asiaan ja blogissa kerrotaan, että on todettu tutkimuksissa ja tut-

kielmissa etätyön vaikuttavan myönteisesti itse työhön, mutta myös työntekijän jaksamiseen 

ja motivaatioon. Motivaatioon vaikuttavia asioita ovat luottamus organisaation ja johtoon, 

suunnitelmallisuus ja itsenäinen työskentely, jonka nähdään kasvattavan erityisesti motivaa-

tiota. Etätyö koetaan motivoivana toimenpiteenä työantajan puolelta ja erityisesti luottamuk-

sen osoituksena, joka lisää työntekijän motivaatiota suoriutua työstään entistä paremmin. 

(Vilkman, 2015.) 

X ja Y-sukupolvi  

X ja Y-sukupolvi käsitteenä on mukana, koska näitä sukupolvia motivoivat erilaiset asiat ja 

tämä näkyy asiakaskäyttäytymisessä sekä työssä. Asiakaskäyttäytymisen muutos on syy 

miksi vakuutusalankin tulee muuttua. Vakuutusalan työntekijätkin muuttuvat. Sukupolviteo-

ria ei kuitenkaan ole mukana varsinaisessa tutkimuksessa, mutta vaikuttaa asiakaskäyttäyty-

miseen sekä työelämään. Asiakaskunnan odotukset ja asiakasodotukset muokkautuvat ja 

muuttuvat näiden sukupolvien mukana. Se miten asiakas käyttäytyy kun on X-sukupolvea, 
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on tyystin erilaista, kuin asiakaskäyttäytyminen Y-sukupolvea edustavalla asiakkaalla. Sa-

maan ilmiöön törmäämme myös työelämässä. Tämän lisäksi asiakkaana on jo sukupolvi, 

jota sanotaan Z-sukupolveksi. Tälle sukupolvelle on itsestään selvää tietotekniikka ja tiedon 

välitykseen liittyvä moderni tekniikka ja asiointi hoidetaan vakuutusyhtiönkin kanssa muilla 

keinoin kuin puhelimessa tai konttorilla käymällä. Sukupolvet luokitellaan seuraavasti: X-

sukupolveksi luokitellaan1965-1979 syntyneet ja Y-sukupolveksi luokitellaan 1980–1999 

syntyneet, Z-sukupolveksi luokitellaan 2000 luvulla syntyneet. Tässä käsite on mukana vain 

osto- ja työelämäkäyttäytymisen takia määritelmänä. (Järvensivu 2016, 3 - 6.) 

Teoria X ja Y, ihmiskäsitys  

Douglas McGregor (2006, 45 - 55) on luokitellut teoriassaan olettamuksia kahdesta eri ih-

miskäsitykseksi. Tätä sanotaan X ja Y teoriaksi. Tämän teorian perusteella ihmisiä tulee joh-

taa ja motivoida eri tavoin. X-teoria kuvaa kolme erilaista olettamusta ihmisistä. Ensimmäi-

nen olettamus on, että työ on useimmille ihmisille vastenmielistä ja työn tekemistä halutaan 

välttää mahdollisuuksien mukaan. Toisessa olettamuksessa hän toteaa, että useimmiten ih-

mistä pitää valvoa, ohjata ja pakottaa rangaistuksen uhalla toimimaan tavoitteiden suuntai-

sesti työssään. Kolmannessa olettamuksessa hän toteaa, että tavallisesti ihmiset haluavat 

tulla johdetuksi, haluavat välttää vastuun ottamista, ihmisillä on vähän kunnianhimoa ja he 

haluavat vain turvallisuutta. (McGregor 2006, 45 - 55.)  

Vaikka teoria on vanha niin teorian X olettamukset piilevät johtamismalleissa edelleen ja 

korostavat valvontaa, vahvaa ohjausta ja kellokortilla työn seuraamista. McGregorin Y-teo-

riassa (2006, 59 -79) tullaan lähemmäksi nykyajan työelämän trendejä ja johtamismalleja. 

Tässä teoriassa luotetaan ihmisiin ja yhteisöllisyyteen sekä vastuunottoon. Erään koulutus-

yrityksen sivuilla on tästä sanottu, että valmennus ja johtamisen malli johtaa siihen, että Y-

teoriaa käyttävä johtaja on halukas näkemään mihin oppimisprosessi päättyy sekä oppimis- 

ja motivaatiprosessin positiivisena tapahtumana. (Strategy train.)  

Etäjohtaminen  

Etäjohtaminen tarkoittaa johtamista, joka kohdistuu etätyön, hajautetun työn tai liikkuvan 

työn tekijään. Hallitse hajautettu organisaatio kirjan mukaan etätyön johtamisessa on samoja 

viestinnällisiä piirteitä kuin hajautetun työn johtamisessa, näitä piirteitä ovat viestintä eli 
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kommunikaation ja vuorovaikutuksen järjestäminen läsnäolon tunteen vahvistamiseksi. Ha-

jautetussa organisaatiossa on johtamiselle esitetty kolme erilaista roolia, jotka ovat: Suun-

nittelija, järjestäjä ja kehittäjä. Johtajan rooli on tunnistaa hajanaisesta keskustelusta ja vuo-

rovaikutuksesta kriittiset ja tärkeät asiat, samat asiat sopivat myös etäjohtamiseen. (Vartiai-

nen et al. 2004, 135 - 138.)  

Yhteinen matka finanssialan tulevaisuuteen loppuraportissa etäjohtamisessa tärkeää on luot-

tamuksen rakentaminen ja johtamisen perustaminen luottamukseen kontrollin sijasta. Luot-

tamus helpottaa vuorovaikutusta ja avoimuutta. Luottamusta kasvatetaan etäjohtamisessa ra-

portin mukaan vastuuttamalla, osallistamalla sekä avoimella vuorovaikutuksella. Etäjohta-

misen käytännön järjestelyjä, kuten Vartiaisen (Ibid) kirjassa mainitaankin, ovat myös jär-

jestäminen eli organisointi. Johtaja huolehtii että etätyön edellytykset varmistuvat tietotur-

vallisuuden, työtilan ja välineiden osalta. Vuorovaikutus ja viestintä ovat etäjohtamisen kes-

keiset välineet (Rajander-Juusti 2015, 38). 

Minna Helle kirjassaan Etätyö pitää etätyöjohtamista yhtenä etätyön yleistymisen ja kasva-

misen haasteena. Työn johto ja valvonta on ajateltava etäjohtamisessa uudelleen. Etätyössä 

johdon ja valvonnan muodot ja tavat muuttuvat. Työn johtamisen kulttuuri muuttuu etäjoh-

tamisesta läsnäolon valvonnasta tuloksen seuraamiseksi. Tämä tuo Helteen mukaan luotta-

muksen kontrollin sijaan. Työn valvonnan painopiste muuttuu ohjauksen roolista koulutuk-

sen rooliin ja esimiehistä tulee valmentajia valvojien sijasta. Tärkein tuotos etätyössä on työn 

tulos, toki huomioiden pelisäännöt ja vaatimukset, että normaali työpäivä saadaan esimer-

kiksi asiakaspalvelullisesti hoidettua sovituin palvelullisin kriteerein. Etäjohtaminen on uu-

denlaista kulttuuria ja haastavampaa kuin "läsnä johtaminen". (Helle 2004,128 - 130.) 

3.5 Virtuaalijohtaminen etätyössä  

 

Virtuaalijohtamista käsiteltiin jo edellisessä kohdassa, jossa käytiin läpi tutkimuksen käsit-

teitä. Virtuaalijohtaminen vaatii johtajalta etätyössä ihan samanlaisia johtajuuden ominai-

suuksia kuin läsnä johtaminen (ei poikkea siitä onko tiimi näköpiirissä vai ei).  Etänä, toi-

mistoa ei tarvita avataan nykyajan ajattelumallia virtuaaliseen johtamiseen, joka mielestäni 

on hyvin sama asia kuin etätyön johtaminen. Kumpikin käsite tarkoittaa johtamista, jossa 

työntekijää johdetaan teknisten apuvälineiden kautta ja työn johtaminen perustuu luottamuk-

seen ja syntyneeseen tulokseen. Käytännössä puhutaan pienin vivahtein samasta asiasta. 
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Etänä, toimistoa ei tarvita kirjassa esimiestä kehotetaan keskittymään muuhun kuin tuolien 

johtamiseen. Tuolien johtamisella tarkoitetaan sitä, että tuottavuuden mittarit perustuvat 

puhtaaseen läsnäoloon (Fried ja Heinemeier Hansson 2014, 177 - 187.) 

Etätyö muuttaa johtamisen kuplaa ja muuttaa roolia työn johtamiseen "päiden johtamisesta". 

Virtuaalijohtamisen etätyössä tulee keskittyä organisointiin ja tehtävien jakoon sekä osallis-

tamiseen virtuaalisesti. Johtamisessa tulee osata jakaa työtä oikeisiin kokonaisuuksiin ja oh-

jata oikeat henkilöt oikean tekemisen äärelle. Etätyön virtuaalijohtamisessa tulee Friedin ja 

Heinemeierin Hanssonin mukaan ottaa huomioon etätyöntekijän olosuhteet ja osallistutta-

maan hänet tasapuolisesti kokouksiin eri tavoin. (2014, 177 -187.) 

Virtuaalijohtajana tulee toimia niin, että läsnä olevan tiimin ulkopuolella työskentelevä tun-

tee itsensä tasapuoliseksi. Tämä vaatii etätyön johtamisessa erityisesti taitoa ja osaamista. 

Henkilökohtaisuus ja tapaamiset työntekijän kanssa myös etänä ovat tärkeitä ja näyttää siltä, 

että mitä enemmän henkilö tekee etätyötä, sitä suurempi rooli näillä tapaamisilla on.  

Korvauspalvelussa virtuaalijohtamisen haasteet eivät vielä synnytä suuria tyhjiöitä esimie-

hen ja alaisen väliseen vuorovaikutukseen. Mikäli etätyötä vapautetaan enemmän synty tyh-

jiö hetkellisesti esimiehen ja alaisten kohtaamiseen. Tämä vaatii uudenlaista osaamista yhti-

össämme ja perehtymistä virtuaalisen johtamisen menetelmiin.  

Elisa yhtiö on lähtenyt tukemaan etätyötä kehittämällä erilaisia toimintamalleja ja työväli-

neitä etätyöntekijöille. Elisan internetsivuilla kerrotaan erilaisista menetelmistä esim. Virtu-

aalisesta kahvihuoneesta, johon työntekijät voivat mennä tapaamaan toisiaan virtuaalisesti. 

Esimies ja työkaverit ovat tarvittaessa jatkuvasti läsnä, kun vain yhteisestä mallista sovitaan. 

Etätyön johtamisesta kokemukset ovat hyvin samat kuin edellisissä kappaleissa on koros-

tettu " Fokus on siirtynyt työajan mittaamisesta työsuorituksen arviointiin. Muutoksen myötä 

ihmiset ovat alkaneet miettiä työnteon järkeistämistä oma-aloitteisesti, mikä näkyy työmoti-

vaatiossa ja tuloksessa. Etätyön johtamisessa on tärkeää yhteiset tavoitteet ja niiden toteu-

tumisen seuraaminen” Kertoo Katriina Niemi Elisalta. (Elisa yhtiö, 2015.) 

Työturvallisuuskeskuksen (TTK 2011, 6-7) julkaisussa kerrotaan eri työskentelymuodoista, 

etätyön ja mobiilin työn suhde on johtamisen näkökulmalta hyvin samanlaista. Etätyöntekijä 

voi käytännössä tehdä työtään myös muualla kuin kotonaan. Korvauskäsittelyssämme ja yh-
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tiössämme tosin asiakaspalvelulliset tehtävät sekä tietosuoja rajoittavat työntekemisen ym-

päristöä ja käytännössä etätyötä ainakin korvauskäsittely- ja asiakaspalvelukeskuksessa tu-

lee tehdä kotona. Asiakaspuheluita saattaa tulla, vaikka työtehtäväksi olisi sovittu jotain 

muuta kuin puhelintyötä.  

Työturvallisuuskeskuksen julkaisussa otetaan kantaa eri toimijoiden tehtäviin työhyvinvoin-

nin edistämiseksi monipaikkaisessa työssä (jota etätyökin on). Johtamisen näkökulmalta esi-

miehen tehtäviksi on määritelty selkeiden toimintatapojen ja pelisääntöjen laadinta siitä mi-

ten toimia eri paikoissa työskennellessä. Esimiehen tulee antaa työntekijän vaikuttaa missä 

tilassa hän työskentelee ja olla mukana laatimassa ohjeistusta työsuojeluun ja työterveyteen 

liittyen työterveyshenkilöstön kanssa. Esimiehen pitää itse toimia esimerkkinä sovittujen 

toimintaperiaatteiden mukaisesti. Samat tehtävät sopivat eri työmuotoihin ja etätyöhön. 

Myös muille toimijoilla on tärkeää asettaa omat roolit, kuten myös työntekijällä on omat 

roolit esimerkiksi: Ergonomiaan ja muihin työohjeisiin tutustuminen ja pyytää tarvittaessa 

apua tietoturvaan ja muihin olosuhteisiin sekä noudattaa sovittuja sääntöjä ja suunnitella 

omaa työtään, että voi työskennellä vaatimusten ja pelisääntöjen mukaisesti. Työsuojelulla 

ja työterveydellä on omat tärkeät roolinsa. (TTK 2011,15.) 

Yhtiössämme johtamisen haasteet vaihtelevat, koska työntekijät ovat välillä läsnä ja välillä 

johtaminen on virtuaalista. Virtuaalijohtaminen toistuu myös niissä tilanteissa kun esimies 

itse on etänä. Tällöin virtuaalijohdettavana on koko tiimi, joten roolit ovat vastaavat ja ele-

mentit hyvin samat. Johtamisen kulttuuri tulee rakentaa yhdessä työntekijöiden kanssa, jol-

loin avoimuus ja pelisäännöt ovat tasa-arvoisesti kaikille samat organisaatiossa ja yhtiössä. 

Virtuaalinen johtaminen on helpompaa etätyöntekijänä tai etätyöntekijälle, kun avoimuus ja 

toimintakulttuuri ovat kaikille selvät. Tämä vaatii myös työntulosten seurannan välineiden 

kehittämistä sekä työkaluja, jolla hyvää johtamista voidaan yhtiössä kehittää.  

Kouluttautumista tarvitaan esimiehille ja työntekijöille väärinkäsitysten ja ongelmatilantei-

den selvittämiseksi. Minna Helle sanoo kirjassaan, että etätyön virtuaalisessa johtamisessa 

on tärkeää, että etäpäivällä olevaa työntekijää ei saa asettaa muita huonompaan asemaan 

tehtävien jaossa tai muussakaan päivittäisessä tekemisessä (Helle 2004, 130 - 131.) Koulut-

tautumista tarvitaan yhtiössämme virtuaalisten työvälineiden hallintaan ja työskentelymal-

leihin mikäli etätyössä mennään esimerkiksi useamman päivän etätyöjaksoihin ja etätyötä 

laajennetaan koskemaan eri työtehtäviä mm. korvauspalvelussa.   
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Etäjohtaminen.fi verkkosivuilla tuodaan esille johtamisen etuja etä- ja virtuaalityön johta-

misen näkökulmalta. Eräässä tutkimuksessa sanotaan todetun etä- ja virtuaalityöskentely li-

säävän työntekijöiden itsenäisyyttä ja auttavan keskittymään paremmin työtehtäviin. Ha-

vaintona on myös työskentely olevan tehtäväkeskeisempää ja liiketoimintasuuntautuneisem-

paa. Myös tiimin työn väitetään olevan tasa-arvoisempaa, jolloin ideat ja asiantuntemus saa-

daan parempaa käyttöön. Tämän lisäksi päätöksenteon on todettu olevan tehokkaampaa. 

(Etäjohtaminen.fi 2016.) 

Haasteita johtamisen kannalta on toimivan tiimin rakentaminen, mutta jos osa ajasta ollaan 

samassa paikassa, niin tämäkin on helpompaa. Kun tiimi on vaihtelevasti paikalla saattaa 

hyvä yhteishenki vaatia enemmän ponnisteluja. Tiimin jäsenten tulisi tuntea yhteenkuulu-

vaisuutta, että moraali ja organisaatioon sitoutuminen onnistuu. Psyykkinen yhteenkuulu-

vuus on tärkeää, vaikka fyysistä etäisyyttä onkin. Johtamisen näkökulmalta haasteelliseksi 

koetaan työyhteisön tuki, arvostus, luottamus, kuuntelu sekä palautteen, neuvojen ja ohjei-

den antaminen. Sosiaalinen tuki ja esimiehen tuki on tärkeää myös hyvinvoinnin seuraami-

sessa. Työterveyden tulee tukea johtamista jolloin työntekijän tilannetta pystytään seuraa-

maan. Rooli on tärkeämpi, jos tehdään etätyötä paljon, mutta on tärkeää vaikka tehdään vä-

hemmänkin ja jaksoittaisesti. Johtamisen rooli on haasteellinen varsinkin pelisääntöjen, lä-

pinäkyvyyden, ihmisten johtamisen, innostamisen, toimintamallien, oletusten, uskomusten 

ja väärien sääntöjen viidakossa. Esimiehen tärkeimpiä asioita on miettiä viestintää ja pystyä 

luomaan hyviä suhteita työntekijöihin etäisyydestä tai rikkonaisuudesta huolimatta. (Etäjoh-

taminen.fi, 2016.) 

Omissa haastatteluissani on pyritty selvittämään nimenomaan etätyön haasteita yhtiös-

sämme ja saaman vastauksia etäjohtamisen haasteisiin ja ovatko haasteet samat eli tukeeko 

käytäntö teoriaa ja esille nousseita asioita.  

3.6 Luottamuksen merkitys etätyössä - teorian X ja Y ihmiskäsitys  

 

Vakuutusalan kilpailukyvyn kannalta luottamukseen uskominen johtamisessa ja sitä kautta 

syntyvä motivaatio tuovat uuden haasteen johtamisen menetelmiin. Johtaminen saattaa pe-

rustua perustua vielä vanhoihin johtamistapoihin ja uskomuksiin. Voidaan uskoa, että hen-
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kilöt tarvitsevat johtamista, joka perustuu valvontaan ja luottamuksen puutteeseen. Sen si-

jaan mahdollisesti pitäisi uskoa johtamiseen, jolla vapautetaan voimavaroja ja sitoutetaan 

ihmiset organisaatioon. Luottamus ihmisiin korostuu myös haastatteluissa suuressa roolissa.  

 Douglas McGregor (2006, 45 - 55) on luokitellut teoriassaan olettamuksia kahdesta eri ih-

miskäsitykseksi. Tätä sanotaan X ja Y teoriaksi. Tämän teorian perusteella ihmisiä tulee joh-

taa ja motivoida eri tavoin. Mielestäni teorian näkemyksiä voidaan havaita myös asiakas-

käyttäytymisessä ihan samalla tavoin kuin työelämässä. Tässä tutkimuksessa on tarkoitus 

kuitenkin tutustua etätyön johtamisen haasteisiin teorioiden X ja Y näkökulmalta. Liitty-

vätkö etätyöhön yhdistetyt esimiesten ennakkoluulot vakuutusalalla ja yhtiössämme johta-

misen haasteista ja tuloksellisuudesta X ja Y olettamuksiin johdettavista työntekijöistä eli 

esimiehen omaan ihmiskäsitykseen? Ovatko etätyö ja siihen liittyvät johtamisen haasteet 

suoraan sidoksissa X ja Y- teoriaan, havaitaanko haastatteluissa selviä viitteitä tähän asiaan 

liittyen johtamisessa ja tukeeko X ja Y teoria haastattelussa esiin tulevia näkemyksiä, koke-

muksia ja kommentteja teemataustaisesta keskustelusta huolimatta.  

McGregor esittää teorian X kolmessa pääkohdassa erilaisia olettamuksia. Ensimmäinen olet-

tamus on, että työ on useimmille ihmisille vastenmielistä ja työn tekemistä halutaan välttää 

mahdollisuuksien mukaan. Toisessa olettamuksessa hän toteaa, että useimmiten ihmistä pi-

tää valvoa, ohjata ja pakottaa rangaistuksen uhalla toimimaan tavoitteiden suuntaisesti työs-

sään. Kolmannessa olettamuksessa hän toteaa ihmisten tavallisesti haluavan tulla johdetuksi, 

haluavan välttää vastuun ottamista, ihmisillä on vähän kunnianhimoa ja he haluavat vain 

turvallisuutta. (McGregor 2006, 45 - 55.)  

Vaikka teoria on vanha, eikä välttämättä tätä päivää, niin voitaneen todeta teorian X oletta-

muksien piilevän meidän johtamismalleissamme edelleen ja korostavat valvontaa, vahvaa 

ohjausta sekä työajan seurantaa. Ajatellaan, että ihmisillä on kapasiteettipuutteita ongelmien 

ratkaisun suhteen ja oletetaan motivaatioon liittyvän vain fysiologisten tarpeiden ja turvalli-

suuden tyydyttämiseen. Etätyöhön tämä olettamusmalli luo haasteensa, koska tällä teorialla 

etätyön johtaminen on haasteellista ja saattaa johtaa vääränlaisiin toimintamalleihin. Töissä 

oltaisiin tämän mukaan vain palkan takia, ei motivaation.  

McGregorin Y-teoriassa (2006, 59 -79) tullaan lähemmäksi nykyajan työelämän trendejä ja 

johtamismalleja. Tässä teoriassa luotetaan ihmisiin ja yhteisöllisyyteen sekä vastuunottoon. 
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Tämä teoria tukee myös tutkimuksessa esille tulleita toiveita johtamiselle ja niitä haasteita, 

jotka nousivat esille haastatteluissa. Erään koulutusyrityksen sivuilla on sanottu, että val-

mennus ja johtamisen malli johtaa siihen, että Y-teoriaa käyttävä johtaja on halukas näke-

mään mihin oppimisprosessi päättyy (Strategy train).  

Teoria Y:n taustalla on kuusi erilaista olettamusta. Tämän teorian taustalla on ajatusmalli, 

jossa erilaiset tarpeet (Maslowin tarvehierarkia, kuva 4) sekoittuvat toisiinsa ilman erityistä 

järjestystä tarpeissa.  

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 3) Maslowin tarvehierarkia (Studythings. 2012) 

Teoria Y olettamuksia on Douglas McGregorin mukaan kuusi kappaletta. Ensimmäinen olet-

tamus on, että työnteko ei ole ihmiselle vastemielistä, kun olosuhteet ovat kunnossa. Toisen 

olettamuksen mukaan työntekijät omat itseohjautuvia ja itsekontrolloivia tavoitteisiin näh-

den, joihin he ovat sitoutuneet. Rangaistukset ja kontrolli eivät ole välttämättömiä keinoja 

tavoitteiseen pääsyyn. Muissa olettamuksissa McGregor toteaa tyytyväisen tekijän sitoutu-

van tavoitteisiin, hyväksyvän ja etsivän vastuuta taustojen ollessa kunnossa. Jos vastuuta 

vältellään tai kunnianhimoa ei ole, se on seurausta kokemuksesta, tuesta tai tuen puutteesta, 

mutta ei lainkaan luonteenpiirteestä. Kekseliäisyyteen ja luovaan ongelmanratkaisuun on 

kaikilla mahdollisuuksia. Olettamus on, että ihmisen älykkyyttä ei nykyisin hyödynnetä ko-

konaisuudessaan vaan osittain. (2006, 59 - 79.) 
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McGregor (2006, 77) toteaa kirjassaan, että "Teoria Y on kutsu innovaatiolle". Etätyön nä-

kökulmasta tämä teoria tukee tutkimuksessa ja raporteissa esille tulleita asioita, joiden mu-

kaan luottamus on tärkein johtamisen väline etätyössä yhtiössä ja uusia työtapoja tulisi ke-

hittää (innovoida) sekä luottaa ihmisten omaan itseohjautuvuuteen ja omaan kontrolliin esi-

merkiksi tarpeellisessa määrin työaikojen ja ongelmanratkaisun sekä osaamisen suhteen. 

Tutkimuksen tulokset tuntuvat tukevan virtuaalijohtamisen menetelmiä ja Y-teorian näke-

myksiä, mutta ne tukevat myös sitä, että X-teoria toteutuu vielä tämänkin päivän johtami-

sessa.  

Yhtiössä ja alalla on suuntaviivoja ja tukea sille etätyön kehittämiselle ja pohdinnalle yhtenä 

kilpailukeinona niin asiakkaan suuntaan, kuin myös työvoimamarkkinoilla. Toisaalta taas 

teoriat sekoittuvat, koska täysin ilman valvontaa ja kontrollia vakuutusalalla ei voi työsken-

nellä alan toimintaympäristö (työvuorot, asiakaspalvelun järjestäminen, asiakasodotukset) ja 

lakisääteisen vakuuttamisalan takia. Teorioiden sekoitus sopivassa suhteessa on toimiva rat-

kaisu päivittäisessä työympäristössä ja näin on todettu erilaisissa johtamisoppaissakin. Se-

koittuvia suuntaviivoja tulee käyttää näkökulmana eri tilanteissa ja tilannejohtamisessa. Tut-

kimuksessa näiden asioiden oletetaan teemahaastattelun osalta nousevan esiin vastauksena 

teorian toimivuuteen ja virtuaalijohtamisen haasteisiin. Odotuksena on, että samat asiat hei-

jastuvat ja tukevat pitkälti X ja Y teoriaa sekä niiden sopivaa sekoittumista johtamisessa.  

Asiakaskäyttäytyminen  

Tutkimuksen ulkopuolelle on suljettu asiakaskäyttäytyminen, mutta toisaalta asiakaskäyt-

täytymisen muutoksella on merkitystä työvoimankin saannin osalta sekä asiakasodotusten 

osalta ja sen osalta millainen mielikuva asiakkailla on vakuutusyhtiöstämme. Haluaako yhtiö 

korostaa moderneja työskentelymalleja ja tapoja? Vai haluaako yhtiö noudattaa perinteistä 

konttorilla työssä -linjaa? X ja Y-sukupolvi näkyy vahvasti myös asiakkaissa ja ei pidä unoh-

taa että tulevaisuudessa siirrymme jo asiakaskunnassa havaintoihin Z-sukupolvesta, kuten 

yhtiön ihan nuorimmissakin työntekijöissä. Kesätyöntekijät edustavat jo uudenlaista moder-

nia sukupolvea ja omaa vahvaa käyttäytymismalliaan, jolle merkitykset saattavat olla hyvin 

erilaiset kuin x/y-sukupolville.  
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SN4 on sanonut Y-sukupolven tekevän ostopäätöksen suositusten perusteella. Jutussa sano-

taan, että kun aikaisemmin ostovaihtoehdot vähenivät tiedon perusteella, niin nyt käy päin-

vastoin. Jukka Hyttinen SN4Mobilesta sanoo " Y-sukupolven kohdalla perinteinen ostopro-

sessi ei enää riitä kuvaamaan sitä, miten kuluttajat ostavat. Kun aikaisemmin vaihtoehdot 

vähenivät tiedon lisääntyessä, nyt suositusten vaikutuksesta niiden määrä jopa kasvaa". (Fri-

man 2014.) 

Oman tutkimuksen näkökulmalta etätyön oletetaan olevan työmarkkinoilla eräs tärkeä kil-

pailukeino. Koska Y-sukupolvi suosittelee kaikkea ja nojaa voimakkaasti valinnoissaan suo-

sitteluun niin eikö työpaikankin valinnassa suosittelu ole vahvassa asemassa? Tulevaisuu-

dessa erilaiset työn joustot, suositteluun johtava johtaminen sekä joustavaa työskentelyä tu-

kevat työkalut, ympäristöt ja innovaatiot vahvistavat yrityksen mielikuvaa ja suosituksia. 

Vuonna 2016 tilanne on vielä erilainen, mutta tulevaisuudessa kilpailu saattaa erilaisista 

osaajista kasvaa vakuutusalallakin työtehtävästä huolimatta. Silloin jatkuvuuden kannalta on 

tärkeää kiinnittää huomiota työmarkkinoilla olevan työvoimaan odotuksiin sekä työsuh-

teessa olevien työntekijöiden jaksamiseen ja joustoihin. Z-sukupolvi tuo tähän vielä oman 

uudenlaisen näkökulman - he ovat niitä, jotka ovat syntyneet täysin virtuaaliseen digitaali-

seen maailmaan. Tähän sukupolveen ei tässä tutkimuksessa kuitenkaan kiinnitetä huomiota, 

eikä sukupolviin liittyviä asioita kommentoida tutkimuksen lopussa. Tätä sivutaan lähinnä 

siksi, että asiakaskäyttäytyminen muuttuu ja työelämässä vastaavat haasteet ovat käsillä.  

3.7  Etätyöjohtamisen erityispiirteitä  

 

Tässä tutkimuksessa lähestytään etätyön johtamisen erityispiirteitä enemmän riskien ja hyö-

tyjen kautta työnantajalle. Mielestäni riskit ja hyödyt muodostavat juuri ne etätyön erityis-

piirteet, jotka saattavat olla erilaisia kuin konttorilla läsnäolossa tapahtuva johtaminen. Isoja 

eroja johtamisen haasteisiin ja onnistumisiin ei välttämättä ole, mutta mielikuvissa etätyön 

johtaminen eli virtuaalinen johtaminen määritellään haasteellisemmaksi. Onko se haasteel-

lista ja onko niitä erityispiirteitä, ne selviävät myöhemmin tutkimuksessa saatujen vastausten 

perusteella.  
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Hyödyt  

Kirjassa Etätyö tuodaan esille etätyön hyötyjä ja riskejä työantajalle. Riskejä tuodaan esille 

myös työntekijälle, mutta koska tässä tutkimuksessa keskitytään etätyön johtamisen haastei-

siin vakuutusyhtiössä ja erityisesti korvauspalvelussa, tulee keskittyä työnantajan näkökul-

maan. Haastattelussa on haettu vastauksia monelta eri näkökulmalta samaan asiaan ja tähän 

palataan tutkimusmenettelyn osuudessa. Etätyön hyötyjä työantajalle ovat työntekemisen te-

hokkuus ja joustavuus. Työn organisointi ja johtamistavat kehittyvät, työntekijä itse tukee 

tätä kehitystä. Työhyvinvoinnin (tutkimuksen käsitteet kohdassa) oletetaan lisääntyvän. 

Kustannussäästöä todetaan syntyvän työtiloista. Työnantajan houkuttelevuus nousee ja si-

toutuneen työvoiman saanti paranee rekrytointilanteissa. Tätä pidetään myös vihreiden ar-

vojen kannalta imagoarvona yritykselle. (Helle 2004, 22 - 26.) 

Komiteamietinnössä 1990 esille nousevat hyvin samat asiat, joskin termit ovat modifioitu-

neet 2000-luvulle. Etuja työnantajalle ovat lähinnä taloudelliset edut kiinteistökulujen sääs-

töinä ja laitesäästöinä. Työvoiman käyttöä voidaan säädellä joustavasti ja ammattitaitoista 

työvoimaan on helpompi saada kauempaankin, koska etätyötä voi tehdä toisella paikkakun-

nalla. Myös perhevelvoitteisten ja työkykyisten, mutta vajaakuntoisten työskentely helpot-

tuu, jos motivaatiota on. Työmotivaation on ennustettu kasvavan jo tuolloin ja työn tuotta-

vuuden ja suorituskyvyn on havaittu kasvavan. (Työministeriö 1990, 95 -96.) 

Mielenkiintoista näissä hyödyissä on se, että etätyön oletukset hyödyistä eivät ole juuri 

muuttuneet noin 20 vuoden aikana. Imagoasioissa puhutaan enemmän 2000 luvulla, mutta 

toisaalta työvoimapoliittiset tilanteet ovat muutoksessa ja murroksessa.  

Haitat ja riskit  

Kirjassa Etätyö on tuotu esille riskejä työantajan näkökulmasta. Riskit saattavat olla kustan-

nusten nousu, jos työantaja hankkii erityisiä laitteita työntekijälle kotiin (poikkeavat kontto-

riympäristöstä tai tuplat), tekniset ongelmat lisääntyvät ja asiakaspalvelu saattaa kärsiä. Näi-

den lisäksi esille nousevat tietoturvariskit. Johtamisen haasteiden näkökulmalta haasteita 

ovat organisaation ja työjärjestelyiden hallinta, valvonnan vaikeus sekä tiedonhallinnan ja 

hiljaisen tiedon siirtäminen. (Helle 2004, 23 - 26.) 
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Tutkimushaastattelussa on haettu vastauksia yhtiömme osalta juuri näihin asioihin. Tutki-

mushaastattelun vastaukset tulevat esille tutkimuksen analysointivaiheessa.  

Vertailun ja vuosikymmenen kehityksen havainnollistamiseksi komiteamietinnön esille tuo-

mat etätyön haitat on hyvä tarkastella tässä kappaleessa myös.  Etätyön haitoiksi mainittiin 

työantajan kannalta työn valvonta ja johtaminen on hoidettava toisin kuin työpaikalla. Työn-

suoritusta ei voi ohjata samalla tavoin tai puuttua väärään työtapaan. Yhteydenpito, henki-

lökohtaiset kontaktit ja viestintäkustannusten määrä ovat haasteita. Koneiden huolto ja vir-

hetilanteet ja asiakkaan tietojen salassapito koetaan ongelmalliseksi. Työpaikalta kotiin vie-

täväksi rakentuvia tehtäväkokonaisuuksia voi olla todella vähän. Kuormituksen tasaus työn-

tekijöiden välillä on voi olla haastavaa. (Työministeriö 1990, 96 -97.) 

Etätyön haasteissa on hyvin sama ilmiö kuin etätyön hyödyissä työantajan kannalta. Etätyön 

haasteet ovat aihepiirinä hyvin samat kuin vuonna 1990. Mielenkiintoista on että jossain 

määrin aikaisemmin etätyönä määritellyt työt ovat muuttuneet. Aineistossa 1990-luvulla 

(Työministeriö 1990) etätyönä pidettiin jopa ompelutyötä, tänä päivänä kyseessä olisi ehkä 

enemmän yrittäjä kuin etätyöläinen. Tietotekniikka on kehittynyt ja kuormat sekä työtehtä-

vät on helpompi määritellä. Samoja piirteitä vuosikymmenien välillä kuitenkin on. Mielen-

kiintoista on millaisia haastattelutuloksia tai vastauksia tutkimusanalyysi tuottaa. Löytyykö 

vastauksissa ja havainnoissa edelleen samoja piirteitä. Hypoteesini on, että samat johtamisen 

haasteet ja hyödyt ovat olemassa vielä vuonna 2016 tehdyissä haastattelutuloksissa ja etä-

työn johtaminen vaatii edelleen kehittämistä vakuutusalalla ja yhtiössämme, vaikka tietoa 

onkin olemassa ratkaisumallien rakentamiseen.  

3.8 Etätyö työhyvinvoinnin ja motivoinnin näkökulmalta vakuutusalalta  

 

Etätyö on nostettu finanssialaan liittyvissä tutkimuksissa, joita on käsitelty aikaisemmin, yh-

deksi työhyvinvoinnin ja motivoinnin tärkeäksi tekijäksi. Tutkimuksessa on haastattelussa 

kysytty eri työtehtävistä tulevilta haastateltavilta kokemuksia ja näkökulmia tähänkin asiaan. 

Alan raporteissa Yhteinen matka Finanssialan tulevaisuuteen, muuttuva työ finanssialalla ja 

Martta Asikaisen kandidaatintutkielmassa (Rajander-Juusti 2015; Finanssialan keskusliitto 

2015; Asikainen 2015) etätyö esiintyy yhtenä tärkeänä asiana alan työhyvinvoinnin ja moti-

voinnin näkökulmasta. Henkilöstö uskoo etätyön ja joustavan työajan yleistyvät alalla ja 
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tuovat kaivattua joustavuutta työskentelyyn. Etätyön uskotaan tuovat joustavampaa ja mu-

kautuvampaa työkulttuuria.  

Vaikka etätyö tuo joustoa ja motivaatiota työskentelyyn niin ei tule kuitenkaan unohtaa työ-

tekijän jaksamista etätyössä. Tähän tarvitaan luottamusta, vastuututusta, osallistamista, 

avointa vuorovaikutusta sekä esimiehen että yhtiön on luotava edellytykset onnistumiselle. 

Uudenlaista oppia johtamisellekin tarvitaan koska vuorovaikutus sekä viestintä ovat erittäin 

tärkeitä seikkoja onnistumisen näkökulmalta. Uudet toimintamallit ja tapojen muuttuminen 

työteossa tuovat haastetta johtamiselle etätyön tulevaisuudessa vakuutus- ja finanssialalla. 

Etätyö ei kosketa vain sitä tekevää työntekijää, vaan myös työkavereita ja koko organisaa-

tiota. Vanhat johtamisen mallit eivät toimi välttämättä tulevaisuudessa tai jos johtaminen on 

jo hyvällä tasolla, vaatii osaaminen jonkunlaista "päivittämistä".  

Työhyvinvoinnin näkökulmalta etätyö on työterveyden puolelta nostettu esille jouston mah-

dollisuutena mm. pitkiltä sairaslomilta palatessa sekä lievissä sairaslomatapauksissa. 

Omassa organisaatiossa ison selkäleikkauspotilaan kohdalla on sovittu 50 % työaika, josta 2 

-3 päivää tehdään etätyönä kotoa käsin. Tämä nopeuttaa henkilön töihin paluuta ja mahdol-

listaa resurssin saannin työantajalle korvausosaston kriittisessä tilanteessa eli kumpikin voit-

taa ja syntyy tavoiteltava "winwin" -tilanne.  

Harri Virolainen (2012, 12) on kuvannut kirjassaan kokonaisvaltaista työhyvinvointia. Työ-

hyvinvoinnilla on eri osa-alueita ja esimerkiksi etätyöllä voidaan vaikuttaa moneen osa-alue-

seen, mutta kohdistan vaikutukset psyykkiseen, henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin.  

Sosiaalinen hyvinvointi saattaa jossain määrin etätyöllä jopa vaarantua. Tähänkin asiaan ote-

taan kantaa teemahaastattelussa.  

Kuvio 4) Työhyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12) 
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Amerikkalaisen etätyötutkimuksen etätyöntekijät ovat myös onnellisempia työssään eli he 

kokevat nauttivansa vapaudesta ja joustavuudesta työssään. Tällä koetaan olevan työhyvin-

vointia merkittävästi lisäävä vaikutus, kun työntekijä saa tehdä etätyötä joustavasti. Ohessa 

kuva tutkimuksen tuloksesta ja onnellisuusasteesta (TinyPulse 2014, 6.) 

 

Kuvio 5. Amerikkalaisten etätyöläisten onnellisuusaste TinyPulse tutkimuksesta 2013 - 

2014 (TinyPulse 2013 - 2014, 6)   

3.9 Etätyö ja vihreät arvot  

 

Vihreistä arvoista puhuminen on trendikästä ja asiasta keskustellaan niin viihteellisissä jul-

kaisuissa kuin asiapitoisissa tutkimuksissakin. Citylehden (Citylehti 2017) blogissa "Supe-

rassarit" nostetaan esille matkustamisen aiheuttava stressitekijät ja jutussa sanotaan, että 

FlexJobsin vuonna 2015 tutkimuksen vastausten mukaan moni koki työmatkat työvireyttä ja 

tuottavuutta laskevana tekijänä. Superassarit tekstissä sanotaan "Aamuruuhkassa matkaami-

nen ja joissakin tapauksissa pitkien työmatkojen taitto käynnistävät päivän negatiivisissa 

tunnelmissa, jotka latistavat työntekijän jo valmiiksi. Stressaavan tilanteen toistuessa stres-

sistä tulee kroonista ja siitä palautuminen kestää". Vaikutukset stressistä työntekijään lie-

nevät kohtuullisen hyvin selvillä.  

Etätyön ympäristövaikutuksista on tehty jotainkin tutkimuksia ja kyselyitä. Tutkija Ville 

Helminen on jutussaan "Etätyön vaikutuksista yhdyskuntarakenteelle ja liikkumiseen, Ville 

Helminen, SYKE" tuonut esille muutaman vaikutuksen, jos etätyötä tehdään ja millaisessa 

olosuhteessa tehty etätyö sitten vaikuttaa työmatkoihin. Tiivistettynä voidaan jutun jutun 

viestiksi todeta, että työntekijöiden työn päivittäisen liikkumisen alueet ovat kasvaneet. Työt 
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ovat keskittyneet suurimpiin kasvukeskuksiin ja kilpailu työmarkkinoilla on johtanut erityis-

aloilla osaavasta työvoimasta kilpailemiseen. Työ- ja opiskelupaikan ja asuinpaikan välinen 

liikenne muodostaa neljänneksen kokonaismatkoista. Jutussa todetaan pidempien työmatko-

jen kuormittavan merkittävästi ympäristöä, ei lyhyiden työmatkatkojen. (Helminen 2015.) 

Ville Helmisen (2015) mukaan etätyöllä on suoria ja epäsuoria vaikutuksia liikkumiseen. 

Epäsuorat vaikutukset ovat laajoja ja vaikeasti mitattavia esimerkiksi liikennekäyttäytymi-

sen suhteen. Tulevaisuudessa etätyömahdollisuus saattaa vaikuttaa esimerkiksi asuinpaik-

kaan ja pidentää sitten pakollisia työmatkoja, jolloin se jopa lisää työmatkoja kilometrimää-

räisenä. Etätyöllä voidaan vaikuttaa ruuhkahuippuihin, vaikka suoranaista vaikutusta sillä ei 

välttämättä ole liikkumiseen tai autojen määrään. Suurimmaksi osaksi havainnot tukevat 

myös sitä näkemystä, että etätyön todennäköisyys kasvaa sitä mukaa mitä pidempi työmatka 

työntekijällä on. Tällöin edellä mainittujen oletusten osalta voidaan todeta positiivisia ym-

päristövaikutuksia syntyvän tulevaisuudessa etätyön takia. Asia ei kuitenkaan ole yksiselit-

teinen ja suoria päätelmiä ei voi tehdä.  

Henkilöliikennetutkimuksen 2010 - 2011 (Suomen ympäristökeskus SYKE, taulukko 1) mu-

kaan työmatkojen pituus on kasvanut koko ajan ja tällä on oletettu vaikutusta myös yhtenä 

lisäävänä tekijänä etätyön kasvuun tulevaisuudessa. Oman tutkimukseni haastatteluissa tämä 

asia ei kysymyksen asettelun ja teemojen kautta noussut voimakkaasti esille, mutta yksittäi-

sissä keskusteluissa työmatkoihin viitataan vahvasti.  

Taulukko 1. Etätyön muutokset työmatkoissa (Suomen ympäristökeskus SYKE)  
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4. TUTKIMUSMENETELMÄT  

Tässä osiossa esitellään tutkimuksen laadulliset menetelmät, aineiston keruuprosessi, meto-

dit ja kuvaus. Tutkimuksen kohteet on kuvattu, mutta hyvän tutkimuskäytännön mukaisesti 

tutkittavilta on kysytty suostumus ja kerrottu taustatietona mihin haastatteluja tullaan käyt-

tämään. Tutkimus on luottamuksellinen. Tutkija ei ole luvannut tiedon käsittelystä enempää, 

kuin pystytään täyttämään. Haastateltavien henkilöllisyyttä ei tulla esittelemään missään vai-

heessa.  

Olen valinnut tutkimusstrategiaksi tapaustutkimuksen. Tutki ja kirjoita (Hirsijärvi et al. 

1997, 134 -135) kirjassa tapaustutkimukseksi (case study) kuvataan "yksityiskohtaista, in-

tensiivistä tietoa yksittäisistä tapauksista tai pienestä joukosta toisiinsa suhteessa olevista 

tapauksista". Tyypillisiksi piirteiksi mainitaan, että yksittäistapauksia tutkitaan suhteessa 

ympäristöön ja aineisto kerätään eri metodeja käyttämällä. Tässä tapauksessa on tehty haas-

tatteluja ja saatu kommentteja työtyytyväisyystutkimusraporteista. Pääsääntöisesti haastatel-

tavat ovat yhtiöstä tai vähintään alalta ja työterveyden edustaja on yhtiön työterveyden edus-

taja.  

Tutkimusmenetelmän osalta valinta oli helppo tehdä menetelmien välillä kvantitatiivinen ja 

kvalitatiivinen. Vaikka kirjassa (ibid) sanotaankin, että kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tut-

kimus ovat lähestymistapoja, joita on käytännössä vaikea tarkkarajaisesti erottaa toisistaan, 

koin että etsin ajatuksia ja ilmiötä tämän päivän ajatuksista etätyöhön liittyen nimenomaan 

vakuutusalalta. Näiden löydösten perusteella voidaan verrata onko tilanne johtamisen suh-

teen muuttunut ja odotukset etätyölle tai etätyössä näkökulmasta riippuen. Tämän takia pi-

dän kvalitatiivista eli laadullista menetelmää sopivampana tutkimuskysymykseeni.  

Tässä tutkimuksessa etsitään ilmiötä ja voimakkuutta ja merkityksiä. Tästä menetelmästä 

olin vakuuttunein tähän tarkoitukseen. Tutki ja kirjoita kirjassa sanotaankin, että "Tutkija 

valitsee sellaisen lähestymistavan ja metodin, jonka pätevyydestä hän on itse kaikkein va-

kuuttunein" (Hirsijärvi et al.1997, 137). Sanotaan myös, että tutkimuksella tulee olla aina 

joku tarkoitus tai tehtävä, joka ohjaa tutkimustrategian valintoja.  

Tutkimuksesta sanotaan voivan olla kartoittava, selittävä, kuvaileva tai ennustava. On kui-

tenkin huomattava, että tiettyyn tutkimukseen voi sisältyä enemmän kuin yksi tarkoitus ja 

että tarkoitus voi muuttua tutkimuksen edetessä. Omakohtaisesti sanoisin tutkimuksessani 
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olevan kaikkia näitä elementtejä. Tutkimuksen tarkoitus muuttui kirjoitustyön edetessä ja 

teoreettinen näkökulma muuttui haastattelujen litteroinnin jälkeen, kun sisältö kävi il-

meiseksi (Hirsijärvi et al.1997, 138.) 

Tutkimusmenetelmänä kvalitatiivisen tutkimuksen lähtökohtana on aina todellisen elämän 

kuvaaminen. Tämä sisältää ajatuksen, että todellisuus voi olla moninainen. Tutkijana ajatte-

lin että haastatteluissa oleviin kysymyksiin ei voi vastata arviolla 1 - 5 vaan tarvitaan laa-

jemmin kuvailevaa vastausta ja mahdollista tunnetta siitä onko vastaaja tyytyväinen tilan-

teeseen vai ei. Tässä tutkimuksessa tosin ei ole lähdetty havainnoimaan eleitä tai ilmeitä eikä 

haastateltavan tunnetiloja. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkoituksena on tutkia kohdetta 

mahdollisimman kokonaisvaltaisesti - toki itse rajasin avoimet kysymykset etätyöhön. Ob-

jektiivisuutta ei Hirsijärven mukaan ole mahdollista saavuttaa perinteisessä mielessä, sillä 

tutkija ja se mitä tiedetään kietoutuvat toisiinsa (Hirsijärvi et al.1997, 161.) 

Kvalitatiivisesta tutkimuksesta sanotaan olevan pyrkimyksenä löytää tai paljastaa tosiasi-

oita, kuin todentaa olemassa olevaa totuutta. Omassa tutkimuksessani haen näkökulmaa sii-

hen löytyykö vakuutusyhtiön etätyön johtamisen haasteista jotain uutta ja miten Fenniassa 

johdetaan eli onko X ja Y teoriaan viittaavia havaintoja vai sekoitus kumpaakin? 

Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisiksi piirteiksi mainitaan esimerkiksi erilaiset haastatte-

lut ja havainnointi. Tämän lisäksi todetaan, että tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuk-

sen edetessä ja suunnitelmia muutetaan olosuhteiden edetessä (Hirsijärvi et al.1997, 164). 

Omassa tutkimuksessani kaikki edellä mainitut ovat toteutuneet ja kvalitatiivisen tutkimuk-

sen tyypilliset piirteet ilmenevät selvästi työn eri vaiheissa.  

Menetelmäksi tutkimukselle valikoitui haastattelumenetelmä, mikä on tyypillinen kvalitatii-

visen tutkimuksen menetelmä. Tässä tapauksessa haastattelu on ollut helpoin toteuttaa ja 

menetelmän valintaa on ohjannut se, minkälaista tietoa etsitään, keneltä sitä etsitään ja mistä 

sitä etsitään.  

Laadullisessa tutkimuksessa yleisimmät aineistonkeruumenetelmät ovat haastattelu, kysely, 

havainnointi tai erilaisiin dokumentteihin perustuvat tieto (Sarajärvi ja Tuomi 2009, 71). 

Tässä tutkimuksessa haastattelu oli aineistonkeruun menetelmänä ainoa järkevä vaihto. Itse 

haastattelun liittyvään haastateltavien hankintaan, aineiston käsittelyyn ja lähestymisnäkul-

maan ja runkoon otetaan kantaa seuraavissa osioissa.  
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Laadullinen tutkimukseen ja sisällön analyysiin yksinkertaistetaan haastattelun ja kyselyn 

idea. Kun haluamme tietää ihmisten ajatukset ja toiminnan taustat on järkevintä kysyä asiaa 

ihmiseltä. Kyselyyn ja haastatteluun perustuvaa tutkimusta on kirjan mukaan kritisoitu, 

mutta ongelmaa on pidetty lähinnä metodisena ongelmana. Alasuutarin kerrontaan syventä-

neen kritiikkiä sanoin "Vaikka – kulttuuri korostaa yksilökeskeisyyttä ja yksilöllisyyttä, on 

syytä varoa kritiikittömästi omaksumasta käsitystä, että yksilö on inhimillisen todellisuuden 

keskiössä". (Sarajärvi ja Tuomi 2009, 72.) 

Tutkijana tulkitsen että ajatuksia tulee kuulla, mutta ne ajatukset, joita kohderyhmältä tulee, 

eivät kerro välttämättä koko totuutta asiasta. Omalta osaltani näiden henkilöiden näkemykset 

ja ajatukset haastatteluista eivät siis ole yhtiön tai vakuutusalan totuus, vain näkökulma kul-

takin yksilöltä. Toisenlaisen ryhmän haastattelu olisi voinut tuoda erilaisia näkemyksiä ja 

ilmiöitä.   

Haastattelumenetelmässä kiinnostuin erityisesti joustavana tapana. Keskusteluun voi puut-

tua, jos ilmenee väärinkäsityksiä, voi selventää ilmaisua, kysyä uudelleen ja käydä keskus-

telua haastateltavan kanssa. Koen, että kirjalliset haastattelut tai kyselyt eivät tuota niin mo-

ninaista näkemystä tai vivahteita tutkimukseen. Haastattelujen pohjalta selviää enemmän 

taustalla vaikuttavia asioita, kuten esimerkiksi mikäli on kokenut väärää kohtelua tai taus-

talla on ennakkoluuloja. Haastatteluissa, varsinkin luottamuksellisessa ilmapiirissa haasta-

teltavat kertoivat hyvinkin avoimesti näkemyksiään ja kokemuksiaan. Tutkijana voin myös 

esittää kysymykset haluamassani järjestyksessä tai jopa vaihtaa niitä haastattelun edetessä 

haastattelun tunnelman mukaan tai haastateltavan persoonan mukaan.   

Tutkijana vaikeinta oli hakea aineistonkeruunmuodon oikea metodi. Mielestäni toteutin sy-

vähaastattelun menetelmää. Haastattelutyyppejä nimetään "Laadullinen tutkimus ja sisäl-

lönanalyysi-kirjassa" kolmea erilaista. Tyypit ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja 

syvähaastattelu. Lomakehaastatteluksi kuvataan lomakekysely eli käytännössä useimmiten 

kvantitatiivisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmä. Lomakehaastattelun kuvataan usein 

olevan täysin strukturoitu. Teemahaastattelu on enemmän puolistrukturoitu haastattelu ja se 

on lähellä syvähaastattelua. Metodiltaan se korostaa ihmisten tulkintoja asioista, heidän asi-

oille antamiaan merkityksiä sekä sitä, miten merkitykset syntyvät vuorovaikutuksessa. Tee-

mahaastattelussa ei voida kysyä mitä tahansa vaan sillä haetaan merkityksellisiä vastauksia 
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tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun tai tutkimustehtävän mukaan. Etukäteen va-

litut teemat perustuvat tutkittavaan ilmiöön. (Tuomi ja Sarajärvi 2009, 75 - 76.) 

Syvähaastattelu on täysin strukturoimaton ja siitä käytetään myös nimitystä avoin haastat-

telu, kliininen haastattelu tai keskustelunomainen haastattelu. Pitää kuitenkin ymmärtää, että 

avoimet kysymykset eivät tarkoita vielä syvähaastattelua vaan haastattelija syventää vas-

tauksia rakentamalla haastattelun jatkoa saamiensa vastauksien varaan. Tutkijan tehtävä on 

pitää haastattelu koossa ja antaa haastateltavan puhua vapaasi ohjaten keskustelua tarvitta-

essa lisäkysymyksillä, jotka avaavat asiaa taas hieman enemmän. (ibid.) 

Olen tutkijana päätynyt siihen, että haastattelumetodini oli teemahaastattelu, joka on sisältä-

nyt sekä avoimia että puoliavoimia kysymyksiä. Teemat ja haastattelun runko avataan myö-

hemmin. Tässä tutkijana tuli erityisen vaikea kohta, koska haastattelun muodot ovat luokit-

telultaan erittäin lähellä toisiaan ja kirjassa (Tuomi ja Sarajärvi 2009, 76 - 79) sanotaankin 

"Tietenkään näiden haastattelumuotojen ero ei ole näin luokitteleva, mutta ääripäissään 

tällainen huomio on mahdollinen". Olenko tutkijana tehnyt oikean päätelmän aineiston han-

kintamenetelmän muodosta? Pääsääntöisesti olen tulkinnut haastattelun teemahaastatteluksi, 

mutta siinä saattaa olla syvähaastattelun piirteitä. Tutkimusaineiston hankintaa, aineiston kä-

sittelyä, lähestymisnäkökulmaa ja analyysiä käsitellään seuraavissa osioissa.  

4.1 Tutkimusaineiston hankinta   

 

Aineiston suuruuden päättäminen oli helppoa, koska tavoittelin mahdollisimman monipuo-

lista näkemystä samasta aihepiiristä. Hain ajatusmallina henkilöitä eri tehtävistä/yhtiöstä, 

joita tiesin ja jotka voisivat suostua haasteltavaksi. Käytännössä kaikkia haastatteluja ei saatu 

odotuksesta huolimatta. Pääsääntöisesti ehdokkailla oli kiire, he olivat vaihtaneet tehtäviä 

tai kokivat, että heillä ei ole mitään annettavaa, koska (kilpailevalla) yrityksessä ei ollut sel-

keää etätyölinjausta. Aikataulupaineiden takia haastateltavien määrä supistui yhdeksään 

henkilöön pyydetyn 14 sijaan.  

Aineiston hankinnan aikataulu ja suunnittelu aloitettiin jo vuoden 2015 toukokuussa. Ensim-

mäinen haastattelu tehtiin 20.9.2015 ja sitä mukaan noin kuukauden välein haastateltiin 

muut. Viimeinen haastattelu tehtiin 28.6.2016. Haastattelut jakaantuivat vajaan vuoden jak-

solle. Tutkijana esitän itselleni kritiikkiä siitä, että haastattelurungon olisi voinut suunnitella 
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paremmin ja tarkat tutkimuskysymykset eivät siinä vaiheessa olleet tiedossa. Toisaalta ole-

tuksena oli, että teemahaastelun pohjalta tutkimusrunko ja -kysymykset rakentuvat litteroin-

nin ja analysoinnin aikana ja terävöityvät. Tutki ja kirjoita -kirjassa on (Hirsijärvi et al. 2009, 

177 - 178) on oivallisesti kirjattu ne asiat, joita suunnitelmassa tulee ottaa huomioon. Pää-

sääntöisesti osa-alueet toteutettiin, mutta esimerkiksi kustannusten laskenta ei ollut merki-

tyksellistä, eikä niitä seurattu.  

Ajansäästön kannalta haastateltavienkin joukko oli oltava aika suppea, koska ajankäytölli-

sesti kiireettömiä haastateltavia on vaikea löytää ja tutkijana oma ajankäyttönikin on varsin 

haasteellista. Ryhmään valikoitui seuraava joukko taustaltaan: Johdon tehtävät, korvauskä-

sittelijöitä (työntekijä), asiantuntija oman organisaation ulkopuolelta (juridista ja toisen yh-

tiön näkemys), ammattiliittonäkemys, työterveys ja ja esimiesnäkemys. Lisäksi hain henki-

löitä jotka toteuttavat etätyötä eri laajuudessa eli tekevät sitä vähän, paljon tai koko ajan. 

Näin oletin saavani erilaisia näkökulmia samaan aihepiiriin samoilla teemakysymyksillä. 

Lähtökohtana tähän oli aikaisemmin mainitsemani triangulaatio luotettavuuden analysoin-

nissa. Haastattelurunkoon ja toteutukseen otetaan kantaa seuraavissa osioissa.  

4.2 Haastattelurunko ja -toteutus  

 

Haastattelun runko  

Teemahaastattelun runko oli yksikertaisesti lista kysymyksiä eri etätyöhön liittyvistä osa-

alueista. Haastattelulomakkeessa olevat kysymykset olivat samat henkilön taustasta huoli-

matta. Haastattelulomake on liitetty tämän tutkimuksen liitteisiin. Haastattelulomakkeessa 

on ylhäällä ensin tukitoteamus " Jos olet tehnyt etätyötä tai haluaisit tehdä etätyötä niin.." 

tai "Jos olet tehnyt etätyötä tai oletus asiasta niin". Näiden tukitoteamuksien ajatuksena on 

se, että jos haastateltava ei ole tehnyt etätyötä niin hän voi vastata olettamuksensa tai mieli-

kuvansa perusteella. Hänellä voi olla kokemusta työyhteisöstä tai omat näkemykset siitä 

huolimatta vaikka etätyötä ei ole juuri päässyt tekemään. Joidenkin haastateltavien työtehtä-

vätkin ovat sellaisia, että etätyönä ei ole voinut tehdä tai henkilö ei ole jostain syystä saanut 

esimiehensä lupaa etätyön tekemiseen.  

Haastattelun rungossa on kysymyksiä noin 17 kappaletta. Kysymyksenä kysytään myös 

haastateltavan ikä, työkokemus alalta ja yhtiöstä ja työtehtävä. Ensimmäisenä kysymyksenä 
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kaikilla on ollut " Oletko itse tehnyt etätyötä? Jos olet, niin kauanko olet sitä tehnyt". Tämän 

kysymyksen perusteella teemahaastattelu eteni tilanteesta riippuen hyvinkin eri tavalla. Run-

gon kaikki teemat/kysymysteemat käytiin läpi haastattelun aikana. Kysymysjärjestys sai olla 

keskustelun mukainen eli se on voinut vaihtua keskustelun aikana, kuitenkin pitäen mielessä 

haastattelun sujuvuus, avoimuus ja realistisuus. Haastattelurungon on ollut tarkoitus tuoda 

vastaajasta huolimatta eri näkökulmia etätyöskentelyyn, koska kaikilla kuitenkin oli jonkun-

lainen näkemys, kokemus tai tahtotila etätyöhön liittyen olemassa. Tässä mielessä triangu-

laatio on mielenkiintoinen luotettavuuden kannalta.   

Haastattelun toteutus  

Haastattelut toteutettiin 20.9.2015 - 28.6.2016 aikavälillä. Haastatteluista kysyttiin työyhtei-

sössä suullisesti " Haluatko osallistua graduhaastatteluun aihepiiristä etätyö yhtiössämme 

ja tuoda oman näkemyksesi aiheesta? Aikaa menee noin tunti ja aihepiiri ovat teemapohjai-

sia eli keskustelu etenee vapaamuotoisesti teemojen puitteissa" tai sähköpostitse viestillä " 

Hei, teen gradua aiheesta etätyö ja kuulisin mielelläni kokemuksia ja näkemyksiä aiheen 

tiimoilta. Kyseessä on teemahaastattelu ja etukäteisiä kysymyksiä ei tule, vaan käymme kes-

kustelun teemoittain vapaamuotoisesti edeten. Kokemuksen perusteella aikaa arvioin mene-

vän noin tunnin". Yhtiössämme haastatteluun suostuttiin helposti, koska varsinkin korvaus-

käsittelyssä etätyön linjaukset ovat toivottavia ja etätyöstä ollaan erittäin kiinnostuneita. Toi-

sesta yhtiöstä ja ammattiliitosta aiheesta oltiin myös kiinnostuneita, joten haastattelu oli 

helppo saada kiireestä huolimatta kahdelle henkilölle.   

Haastattelut olivat yksilöhaastatteluja, 8 haastattelua suoritettiin kasvokkain ja yksi haastat-

telu tehtiin Skypen välityksellä. Haastattelut toteutettiin omassa työhuoneessa, neuvottelu-

huoneessa tai haastateltavan huoneessa. Haastattelulomaketta ei lähetetty etukäteen. Tutki-

jana halusin mahdollisimman spontaania keskustelua. Haastattelut tallennettiin Sony digi-

tallentimella, jonka perusteella keskusteluun oli helpompi keskittyä tutkijan näkökulmasta. 

Haastatteluun käytetty aika oli keskimäärin 1,2 tuntia. Kenenkään haastattelu ei ylittänyt 

tuota aikaa. Lyhyin haastattelu kesti noin 25 minuuttia. Tässä taustalla oli hyvin erilainen 

näkökulma etätyöhön, mutta tukitoimena työterveydestä näkökulma oli erittäin tärkeä saada 

ja yksi henkilö edusti työterveydenhuoltoa - haastattelu oli kuitenkin huomattavan lyhyt.  
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Haastattelut tallennettiin omalla koneelle tietosuoja ja salassapito huomioiden. Kaikki haas-

tattelut löytyvät tarvittaessa uudelleen käytettäväksi. Haastateltavien kanssa on sovittu, että 

tiedostot hävitetään siinä vaiheessa, kun ne ovat tutkimuksen näkökulmalta tarpeettomia ja 

tarvittava litterointi ja analysointi on tehty sekä tutkielman läpimeno varmistettu. Haastatel-

lessa on myös sovittu, että haastateltavat eivät ole liian tunnistettavia ja anonymiteetti säily-

tetään.  

4.3 Haastateltavien esittely  

 

Haastateltavat olivat kaikki vakuutusalan edustajia tai liittyvät yhtiöön tai alaan oman työnsä 

rajapinnan kautta. Haastateltavaksi pyrittiin poimimaan eri henkilöitä erilaisista tehtävistä ja 

eri näkökulmista sekä yhtiön ulkopuolelta, mutta alalta. Haastateltavat ovat eri asemasta, 

joskin ikä rakenne oli aika samanlainen kaikilla. Haastateltavien tiedot on ryhmitelty seu-

raavaan taulukkoon.  

Taulukko 2. Haastateltavat jakauma 2017 (oma aineisto 2017) 

4.4 Aineiston käsittely ja analyysi  

 

Aineiston käsittely  

Aineisto on käsitelty litteroimalla sanasta sanaa. Tallennuslaitteena käytettiin haastatteluissa 

Sonyn digitallenninta, jolla pystytään tallentamaan kaikki haastattelutiedostot haastattelu 

kerrallaan. Tämä helpottaa litterointia huomattavasti. Aineisto on litteroitu koko kerätystä 

Ikä Työtehtävä Työsuhde Työssäoloa

ika yhtiö

Työssäoloa

ika ala

Näkökulma Tekee etätyötä/ei tee etätyötä 

38- 55 Johtaja yhtiö 2,5 25 Työnantaja Yksittäisiä päiviä vaihtelevasti

38 - 55 Johtaja yhtö 15 15 Työantaja Yksittäisiä päiviä vaihtelevasti

38 - 55 Luottamusasema Toinen yhtiö 25 25 Alan näkökulma /työntekijä Yksittäisiä päiviä vaihtelevasti

25 - 37 Asiantuntija Toinen yhtiö 15 15 Työantaja Yksittäisiä päiviä vaihtelevasti

38 - 55 Korvauskäsittely Yhtiö 15 15 Työntekijä Ei tee etätyötä 

37 -55 Työterveys Työterveys 5 20 Työterveys Ei tee etätyötä 

25 - 37 Korvauskäsittely Yhtiö 10 10 Työntekijä Tekee paljon etätyötä 

38 - 55 Asiantuntija Yhtiö 17 17 Työntekijä Tekee pääsääntöisesti vain  etätyötä

25 - 37 Päällikkö Yhtiö 10 10 Työantaja Tekee paljon etätyötä 
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haastatteluaineistosta ja kaikki lauseet on kirjoitettuna kokonaisuutena. Huokauksia ja huu-

dahduksia tai vastaavia ei ole litteroinnissa huomioitu. Aineistossa ei ole myöskään ajateltu 

esimerkiksi tietokoneilla olevia analysointiohjelmia. Litteroinnista löytyy erilaisia ohjeita ja 

mahdollisuuksia mm. otetaanko huomioon murresanat sanatarkasti vai ei (Virtuaali ammat-

tikorkeakoulu 2017). Litteroitavaa aineistoa oli noin 11 tuntia. Litteroinnit tehtiin aikajak-

sona 1.8.2016 - 30.10.2016. Litteroinnit löytyvät tutkijan henkilökohtaisesta arkistosta tal-

lennettuna siltä varalta, että niitä tulevaisuudessa tarvitaan ja myös digitaaliset haastattelu-

tiedosto ovat tallennettuina henkilökohtaisessa tiedostossa tietoturvallisessa paikassa.  

Analyysi  

Laadullisessa tutkimuksessa on erilaisia kuvauksia siitä miten tutkimuksen analyysi toteute-

taan. Tutkimuksessa tulee tehdä vahva päätös mikä aineistossa kiinnostaa, tulee käydä läpi 

aineisto, erottaa ja merkitä asiat jotka sisältyvät kiinnostuksen kohteeseen. Ohjeen mukaan 

tulee muut asiat jättää tutkimuksesta pois. Merkityt asiat tulee kerätä yhteen ja erilleen 

muusta aineistosta ja luokitella, teemoittaa tai tyypitellä aineistoon. Kaiken päätteeksi tulee 

kirjoittaa yhteenveto aineistosta (Tuomi ja Sarajärvi 2009, 91 - 97.)  

Tutkimusaineistoa kertyi haastatteluiden perusteella todella paljon ja koska menetelmä ai-

heutti sen, että tutkimussuunnitelma rakentui tässä analyysin rinnalla. Tästä syystä on ana-

lyysiosuudestakin tullut erittäin laaja. Toisaalta vastauksia ja näkemyksiä haettiin useam-

paan tutkimuskysymykseen. Tutkimusaineistosta lähdin ottamaan selvää laajuuden takia 

teemoittamalla eri aihealueet otsikkotasoiksi (teemahaastattelun kysymykset) ja sen jälkeen 

keräsin kuhunkin teemaan liittyvät haastateltavien vastaukset teemojen alle Excel-tauluk-

koon. Teemoitus on vähän luokittelun kaltaista ja siinä painotetaan mitä kustakin teemasta 

on sanottu. Hain aineistosta näkemyksiä eri teemojen alle ja niistä syntyi erilaisia näkemyk-

siä sekä tulkintoja etätyön johtamisen haasteisiin ja luottamukseen johtamisessa nyt ja tule-

vaisuutta ajatellen. Taulukko on havainnollistettu eri värein, koska värit tarkoittavat eri haas-

tateltavia. Tässä materiaalissa seuraavana oleva taulukko on tyhjä, mutta haastattelujen lit-

teroinnissa eri lausumat on tallennettu eri osa-alueisiin kunkin haastateltavan omaan loke-

roon. Tällöin nähdään esimerkiksi yhtiön ja alan linjaukset kaikilta samalla rivillä vaakasuo-

rassa eri haastateltavien osalta.  
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Tiivistelmä näkemyksistä  

                

  n1 n2 n3 n4  n5  n6  n7 n8  

Yhtiön/alan linjauksia                  

Oma kokemus etätyöstä ja näkemys                  

Etätyössä tehtävät työt                   

Sopiiko etätyö kaikkiin tehtäviin korvauspalve-

lussa 

                

Toimintamallit etätyössä                  

Tuottavuus etätyössä                  

Sosiaalisten suhteet työyhteisössä                  

Etätyön vaikutukset työhyvinvointi                  

Osaamisen haasteet                 

Työvälineet ja työvälineiden hallinta etätyössä                  

Etätyön edellytykset ja kriteerit (työvälineet, ergo-

nomia ja tietoturva)  

                

Etätyön johtamisessa haasteet                  

Seuranta ja monitorointi etätyössä                  

Sähköinen kommunikointi johtamisessa                  

Tasapuolisuus johtamisessa                  

Etätyön mahdollisuudet korvauspalvelussa                  

Luottamus etätyössä                   

Etätyön kehittämisen tarpeet johtamisen näkö-

kulmalta korvauspalvelussa ja Fenniassa  

                

Etätyön sopiminen tulevaisuudessa Fenniassa                 

Etätyön kriteerit ja edellytykset johtamisen näkö-

kulmalta  

                

Etätyön vaikutukset yhteiskuntaan ja vihreät arvot                  

 

Taulukko 3. Teemataulukko analyysiä varten, oma materiaali. (oma aineisto 2017)  
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Teemoituksen jälkeen aineisto on koottu otsikoiden alle ja otsikot ovat muotoutuneet teema-

haastattelun pohjalta jo haastattelun aikana (huomioitu analysointivaiheessa teoria). Ana-

lyysi on teorialähtöinen analyysi. Teorialähtöinen analyysi on perinteinen analyysimalli, 

joka perustuu tiettyyn teoriaan, malliin tai auktoriteetin esittämään ajatteluun. Tutkimuksen 

käsitteet on määritetty tämän mukaan. Teoriaohjaavassa mallissa puhutaan usein abduktii-

visesta päättelystä, jossa tutkija pyrkii ajatteluprosessissaan jossa vaihtelevat aineistolähtöi-

syys ja valmiit mallit. Näitä yhdistellään toisiinsa ja saattaa olla, että näistä syntyykin jotain 

uutta. (Tuomi ja Sarajärvi 2009, 100.) 

Tässä analyysimallissa taustalla on aikaisemman tiedon testaaminen uudessa kontekstissa ja 

tässä tapauksessa vakuutusalalla versus yleinen näkemys, johtuen vakuutusalan muutoksesta 

ja murroksesta. Nämä ovat nousseet esille jo aikaisemmin raportoiduissa alan tutkimuksissa. 

Tässä analyysissa ja tutkimuksessa periaatteessa tulee esille haastattelujen ja ennalta luettu-

jen alan raporttien olleen löyhästi keskenään sidoksissa. Toisaalta haastattelut ja analyysit 

tehtiin aikajärjestyksessä ensin ja ohjasivat teoreettista pohjaa, mutta ennalta luetut alan ra-

portit tukivat haastattelurungon tekemistä. Etätyön kirjallisuus, raportit, X ja Y-sukupolven 

asiakaskäyttäytyminen, X ja Y teoria sekä kirjallisuus rakensivat yhteyttä teorian ja analyy-

sin välille tutkimuksen tekovaiheiden loogisesta epäjärjestyksestä huolimatta.  

4.5 Tutkimuksen eettiset näkökulma 

 

Haastateltaville on kerrottu, että tiedot pyritään pitämään anonyymina. Yhtiön osalta on lu-

vattu, että tutkimus salataan salassapitomahdollisuuden puitteissa (2 vuotta). Tutkittaville ei 

myöskään saa aiheutua negatiivisia vaikutuksia, koska he ovat suhtautuneet haastatteluun 

avoimesti. Haastateltavat on numeroitu (n1 - n9) ja heidän kommenttinsa tullaan sekoitta-

maan, että esimerkiksi kommenttijärjestyksestä ei voida päätellä kuka vastauksen on anta-

nut. Taulukossa ei näytetä numerojärjestystä ja analyyseistakin numerot poistetaan tai sekoi-

tetaan.  

Tutkimuksen menetelmiin ja sujuvuuteen on otettu haastateltavien osalta kantaa jo aikai-

semmin ja tässä osuudessa ei ole mitään lisättävää aikaisempiin kuvauksiin aikatauluista, 

litteroinnista tai haastateltavista. Haastateltavilta on aina kysytty lupa haastattelun nauhoit-

tamiseen digitallentimella sekä on kerrottu säilytyksestä. Haastateltavia ei ole pakotettu tai 

ahdistettu. Paria haastateltavaa on kysytty uudestaan tutkimukseen, mutta valitettavasti he 
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eivät ole ehtineet. Tämän jälkeen on tyydytty niihin haastateltaviin, jotka haastateltavaksi on 

saatu.  

Raportointi ja menetelmät on kerrottu huolellisesti ja harhaanjohtavia tietoja ei ole annettu. 

Myöskään haastatteluissa esiin tulevia kommentteja ei ole muokattu tai muutettu vaan ne 

ovat juuri siinä muodossa kuinka haastateltava on asian sanonut.  

Tutkija on kriittisesti analysoinut jo aikaisemmin tutkimuksen tekoa ja järjestystä. Tutki-

muskysymykset ovat selvinneet tarkennetulle tasolle vasta haastattelujen jälkeen eivätkä ole 

olleet valmiina vielä haastattelujen tekovaiheessa. Haasteluja on lähestytty avoimin mielin 

ja on pyritty katsomaan mitä siellä nousee esille, mutta kuitenkin taustalla alan raportit, teo-

riat ja etätyön näkemykset hahmottaen. Näkemyksiä ei ole pyritty ohjaamaan ja menetelmän 

näkökulmalta triangulaatio tullaan nostamaan erääksi validiteettikriteeriksi.  
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5. TUTKIMUSTULOKSET 

Tässä osioissa kuvataan tutkimuksen tulokset osa-alueittain. Osa-alueet etenevät edellisessä 

osioissa olevan teemojen perusteella samassa järjestyksessä. Tutkimustulosten jälkeen tul-

laan tutkimuksen lopullisiin tuloksiin (osio 6). Tukevatko haastattelututkimuksen perusteella 

analysoidut osiot tutkimuskysymyksiä ja saadaanko analyysin perusteella vastaukset kysy-

myksiin?  

5.1 Haastateltavien näkemyksiä ja kokemuksia etätyöstä vakuutusalalla   

 

Haastattelujen perusteella haastateltavilta haettiin näkemyksiä ja kokemuksia vakuutus-

alalta. Haastateltavilta haettiin taustatietoa yhtiön ja alan linjauksista. Lisäksi kysyttiin 

omasta kokemuksesta etätyöstä ja näkemystä etätyöstä.  

Alan näkemyksien ja linjausten osalta näkökulmia tuli lähinnä kahdelta johdossa työskente-

levältä henkilöltä sekä alla työskentelevältä työoikeusjuristilta. Vakuutusalan näkemystä 

edustaa myös alalla johtavassa luottamusmiestehtävässä työskentelevä henkilö, joka nosti 

esille finanssialaan liittyvät tutkimukset, joissa sivutaan etätyötä jokaisen tutkimuksen osalta 

(Rajander-Juusti 2015;Asikainen 2015.)  

Johdon näkemyksenä voidaan nostaa esille alan voimakas digitaalinen kehitys tulevaisuu-

dessa ja vaikutus etätyöhön. Perinteinen ajatusmalli on korvauspalvelun osalta ollut puheli-

messa tapahtuva työ tai konttorilla käyvä asiakas. Tämän lisäksi alan haasteena tulee ole-

maan työaikaan liittyvät kysymykset ja työajan pirstaloituminen.  

   "Tutkimuksesta sieltä voisi miettiä, että millä tavoin muuttuva työskentely 

ympäristö ja digitaalisuus tulevat muuttamaan tätä vakuutusalan työympäris-

töä. Perinteinen ajatusmalli oli puhtaasti vain puhelimen varassa oleva maa-

ilma. Sama ympäristö tulee toimimaan chatin, puhelimen verkon jne. varassa 

ja sitä kautta tullaan siihen, että mitä xxxx xxxx toi esille työaikakysymyksenä."     

Haastatteluissa nousi myös esille eri yhtiöiden erot etätyön linjauksissa, jotka ovat hyvinkin 

vaihtelevia tai selkeitä linjauksia ei ole lainkaan. Etätyön linjaus voi olla täysin organisaa-

tiokohtainen eli "linjaton" koko talon näkökulmalta. Tämä saattaa tuoda haasteensa työnte-
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kijöiden tasapuoliseen kohteluun ja kokemukseen sekä aiheuttaa ristiriitoja johdon ja työn-

tekijöiden välillä. Epätasa-arvoinen kohtelu heijastuu tyytymättömyytenä henkilöstötutki-

muksissa ja aiheuttaa yhteenkuuluvuuden tunteen puutetta yhtiöissä. Ala näkemykset hei-

jastelevat raporttien perusteella samaa (edellä mainitut finanssialan raportit) ja vakuutusalan 

tulisi näiden raporttien mukaan ottaa huomioon etätyön suunnittelu alalla entistä vahvemmin 

ja määrätietoisemmin.   

   "xxxx yhtiön linjaukset ovat hävinneet kuin tuhka tuulen. Ei ole kirjoitettu 

selkeästi mihinkään vaan kukin yksikkö itse päättää mitkä ne ovat. Korvaus-

palvelukeskuksessa ei tehdä etätyötä, mutta etätyötä tehdään tunteen ja tilan-

teen mukaan eli ei ole tietoa tai näkemystä missä sitä tehdään, porukka saa 

tehdä, jos työtehtävät sitä vaatii ja esimies sallii. Ei ole mitään tietoa siitä mi-

ten nyt toimitaan eli on ihan yksilökohtaista. HR on jossain vaiheessa todennut 

ja sen miettinyt, että jos jossain halutaan sitä tehdä, niin esimies tietää par-

haiten missä sitä sitten voi tehdä."  

   "Näen kyllä sen, että HR:llä pitäisi olla joku selkeämpi linjaus ja ohjeistus 

asiaan, strategia tai groupservicellä. Jollain pitäisi olla selvä näkemys siitä, 

että missä sitä tehdään ja se on mielestäni vähän puutteellinen."                                                                                                                          

Lisäksi nousee esille myös etätyön strategisen näkökulman muutostarpeet. Johdon näkökul-

masta etätyö on alalla ollut kovin työntekijälähtöistä ajattelua ja yhtiössä tämä tulisi kääntää 

myös työnantajalähtöiseksi näkökulmaksi, jossa molemmat tulevat hyötymään. Etätyötä tu-

lisi voida mitata ja havainnoida sen hyötyjen ja tulosten näkökulmalta. Lisäksi johtamisen 

tulee olla erilaista, koska varsinaista näköyhteyttä ei ole ja yhteys työntekijään tapahtuu 

yleensä verkon kautta.  

   "Käytännössä on hyvä löytää ne etätyön muodot ja osa-alueet toimintamallit 

tavat, mitkä toteuttaa positiiviset vaikutukset niin työnantajan kuin työntekijän 

näkökulmasta, joita voisi lähteä viemään eteenpäin. Se huoli mikä on ollut ny-

kyisen etätyönmallin osalta olemassa olosta, on ehkä se että on huomioitu vain 

ja ainoastaan työntekijän näkökulmasta ja työnantajan näkökulma ei ole huo-

mioitu." 
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   "Ajattelisin etätyöhön vaikeimman kohdan Fenniassa olevan johtamiseen 

liittyvät asiat. Siihen on hyvä löytää ratkaisua. Johtamisen täytyy olla erilaista 

kuin normaalissa työssä samassa rakennuksessa ja ei ole ns. silmämääräisiä 

havaintoja työntekijöihin. Ei ole luontevaa keskusteluyhteyttä ja osa on erilai-

suutta ja osa on erilaista."  

   "Meillä se johtunee siitä, että xxx yhtiön organisaatio on todella laaja ja sen 

etätyön hallinnoiminen on todella hankalaa. Luulen, että se on jäänyt ihan mu-

kavuussyistä, vähän ongelmia on ollut eli ei ole valitettu suuremmin."  

Haastateltavilta kysyttiin omaa kokemusta ja näkemystä etätyöstä. Yhtä haastateltavaa lu-

kuun ottamatta kaikilla oli kokemusta etätyöstä vähintään yksittäisinä päivinä silloin tällöin, 

mutta mukana oli myös etätyön "raskassarjalainen". Pääsääntöisesti etätyötä pidettiin erittäin 

positiivisena asiana, mutta myös niin sanottu "töiden tuominen kotiin" mietityttää ainakin 

yhtä haastateltavaa. Etätyön tarpeen voi todeta olevan yksilökohtaista ja sen tulkittiin liitty-

vän voimakkaasti myös työtehtävään, tiimiin ja toimintaympäristöön. Etätyölle toivotaan 

mahdollisuutta ja oman päätäntävallan lisäämistä etätyön tekemiselle sekä yhtenäistä lin-

jausta yhtiössä.  

   "Nämä ei ole omia kokemuksia vaan tarinoita tässä organisaatiossa. Suh-

taudun etätyöhön positiiviesti ja pidän sitä tuottavana vaihtoehtona. Innovaa-

tio ja sitä pitää osata hyödyntää oikein sekä työnantaja- että työntekijälähtöi-

sesti, niin siitä saa aidosti lisäarvoa. Yksi asia on ja minkälaista työnantaja-

kuvaa muodostaa, jos on kireä etätyökulttuuri ja ihmiset kysyy työhaastatte-

lussa onko mahdollisuutta tehdä etätyötä ja ei oikein voi viestiä, että se ei ole 

mahdollista - se on tarpeellista ja luo yrityskuvaa. Jäisi tulematta tänne. Työ-

antajakuvaan tällaiset asiat saattaa vaikuttaa."  

   "Lyhykäisesti etätyö sopii sellaiseen työhön, jossa olet itse vastuussa omista 

tekemisistäsi. Etätyössä on huonona puolena se, että johtaminen jää aika 

etäiseksi. Sellaisissa hommissa, jossa itse jätät tekemättä, niin kaveri joutuu 

tekemään. Sellaisiin hommin suhtaudun hieman varauksellisesti. Jos tällai-

sissa hommissa tehdään etätyötä niin pitää olla mittarit kunnossa, että sitä 

pystytään valvomaan. Parhaiten etätyö tukee asiantuntijoiden työskentelyä 
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asiantuntijatehtäviin. Jos lintsaat, niin vastaat itse tekemisistäsi ja olen itse 

tehnyt etätyötä ehkä päivän kaksi kuukaudessa. Omista henkilökohtaisista asi-

oista johtuen. Itselläni on edessä asiat, jos en niitä töitä saa tehtyä jne. Tällai-

siin etätyö sopii hyvin. Lähtökohtaisesti kannatan etätyötä, koska se helpottaa 

ihmisen arkea varsinkin ruuhkavuosia elävillä. Lähtökohtaisesti pitää hyväk-

syä, että haittapuolia saattaa olla, jotka pitää tunnustaa."  

   "Yleisesti pidän etätyötä erittäin positiivisena asiana ja toimivana ratkai-

suna. Se on vaan sitä nykypäivää ja työelämä ja työelämän vaatimukset ovat 

vain todella paljon muuttuneet vuosien varrella. Työelämään nykyään sisälty-

vät riskit ja pirstaloituminen, pirstaleisuus ja se rajaaminen ja siihen liittyvät 

odotukset. Mielestäni jos selkeät sävelet, selkeät odotukset selkä selkeät peli-

säännöt niin ja hyvät etukäteissuunnitelmat niin etätyö on todella positiivinen 

asia ja sitä voi nostaa positiivisesti esille. Jos ajatellaan vaikka ruuhkat, pitkät 

työmatkat ja se hyöty että ei tarvitse tuolla ruuhkissa olla tai jotkut tietyt jutut, 

jotka ihmistä rassaavat niin silloin kyllä voidaan etätyöllä tukea hyvin jaksa-

mista. Minä haluan nähdä ja ajatella, että se on positiivinen juttu, mutta riskit 

joista oli puhe pitää huomioida ja seurata tilannetta, niin kuin päivittäinen 

johtaminen ylipäänsä onkin eli pitää seurata tilannetta."  

 Keskustelussa tuli esille myös etätyön osalta haasteellisiakin asioita yhteistyön näkökul-

malta, vaikka etätyön kokemukset ovat pääsääntöisesti kaikilla etätyötä tekevillä erittäin po-

sitiivisia. Etätyön sopivuudesta eri tehtäviin korvauspalvelussa käydään analysointia seuraa-

vassa kappaleessa. Etätyössä henkilö työskentelee pääsääntöisesti samalla tavalla tavalla 

kuin konttoriympäristössä, mutta joitakin nyansseja etätyö työn haastavuuteen tuo tullees-

saan, varsinkin jos etätyötä tekee isoina määrinä ja pitkinä jaksoina. Näitä yksittäisiä asioita 

ovat esimerkiksi, että kokouksissa on vaikea havainnoida kasvojen ilmeitä ja ajatuksia tai 

ihmisten tulkitseminen on vaikeaa, koska henkilöä ei näe tai hän ei ole fyysisesti läsnä. Li-

säksi kokoustekniikkaan liittyvät fläppitaulun käytöt tai muut havainnollistavat asiat ovat 

hieman haasteellisempia verkon kautta. Eri työvälineitä toki on käytössä, mutta näitä tulee 

etätyöskentelymalleissa huomata, kehittää ja oppia käyttämään.  

   "Oikeastaan työtehtävinä mikään ei eroa eli ihan samat työt teen täällä ko-

tonakin kuin konttorillakin. Isoin asia lienee lienee se, että ei ole Face to face 



53 

 

kontaktia lainkaan suurimmalta osin ja ihan samalla tavalla asioita ei pysty 

tekemään kuin ne tekisi fyysisesti paikan päällä ollessa kuin mitä sitten kont-

torilla eli ei ole ns. fläppitaulua mihin pystyy piirtelemään ja havainnoimaan 

kesken kokouksen. Ei pysty kasvojen ilmeitä tai eleitä näkemään ja tulkitse-

maan eli onko mennyt perille tai ymmärtänyt asian sinänsä tehtävien kannalta 

on ihan sama missä niitä tekee. Eli tekeekö niitä tuolla vai täällä eli ihan sama 

loppujen lopuksi."  

5.2 Sopiiko etätyö kaikkiin tehtäviin korvauspalvelussa? 

 

Etätyön sopivuudesta yleisesti eri työtehtäviin löytyy erilaisia näkökulmia. Vakuutusalalla 

ei ole sovittu tai käyty tarkkaa keskustelua, joskin raportit tukevat sitä, että etätyö alalle on 

yleisesti tulossa ja sen linjaaminen on voimakkaasti suositeltavaa. Yhteinen matka finanssi 

alan tulevaisuuteen, hyvinvoiva finanssiala hankkeen loppuraportti kuvaa, että tulevaisuu-

den työ finanssialalla tulee olemaan mobiilia monilokaatiotyötä monimuotoisissa virtuaali-

tiimeissä. Muutokseksi kuvataan vahvasti mm. etätyö kotona tai muualla, monipuoliset tii-

mit eri paikoissa, monimuotoisuus jolloin johtaminen korostuu. Sanotaan myös, että alan 

houkuttelevuuden takia työantajakuvaa tukee myös etätyömahdollisuus. (Rajander-Juusti 

2015, 31.) 

Etätyöhön sopivia töitä on linjattu alan kirjallisuudessa myös seuraavasti: "Yhä useammat 

työt sopivat tehtäväksi etätyönä. Silloinkin kun työ ei kokonaan sovi tehtäväksi etätyönä, 

voidaan usein osa siitä erottaa tehtäväksi kotona tai muualla työntekijän valitsemassa pai-

kassa". Pääsääntöisesti Minna Helle nostaa tietotyön etätyön etätyön prototyypiksi. Etätyön 

ei myöskään sanota sopivan yleensä tehtäviin, jotka edellyttävät henkilökohtaista kontekstia 

asiakkaiden, potilaiden, opiskelijoiden tms. kanssa. Etätyöhön sopivat erinomaisesti sellaiset 

tekemiset ja tehtävät, kun tekemiseen riittää suppea materiaali tai tiedon voi hakea tietoko-

neelta. Työskentely edellyttää tietotekniikan ja tietoliikenteen kehittämistä ja hyvää laatua 

yhteyksissä. (Helle 2004, 92–93.)  

Haastattelussa tiedusteltiin, että sopiiko etätyö kaikkiin tehtäviin korvauspalvelussa tai va-

kuutusyhtiössä. Työntekijät vastasivat pääsääntöisesti yhtiön näkökulmasta ja muut edusta-

jat yleisemmältä näkökulmalta vakuutusalalla. Yhtenä kiinnostavana asiana nousivat esille 
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työajan ja aukioloajan tulevaisuuden haasteet - tuleeko sieltä painetta etätyöhön ja vapaut-

taako se työntekemisen paikkasidonnaisuutta? Vai hoidetaanko nämä tulevaisuudessa yh-

teistyökumppanuuden kautta, jolloin etätyö ei välttämättä ole tarpeellista.  

   "Osittain voi lähestyä myös siltä näkökulmalta, että onko vaikutusta, että 

palveluajat ja aukioloajat tulevat muuttumaan? Tuleeko sieltä paineita etätyö-

hön tai vapauttaa työntekemisen paikkaa paikkasidonnaisuutta. Kyllähän se 

aika lähellä eli nurkan takana on ja vakuutusyhtiössä tietyt toiminnot on auki 

viikonloppuisin, ja aukiolot lisääntyvät. Pankit tekee jo ja vakuutusyhtiön on 

tultava perästä. XXXX saanut sovittua jo talon sisällä työajat viikonloppuisin 

tms."  

   "En osaa ihan sanoa, tutkimus joka oli finanssialalta ja siihen on haastatellut 

3000 työntekijää. Ja mikä tärkeintä 1000 asiakasta. Mitä nuoremmasta henki-

löstä oli kyse, sitä suurempi paine oli aukioloajan vapauttamiselle ja lauantai-

sin voi asioita hoitaa."  

Haastattelussa nousi vahvasti esille myös se näkökulma jonka mukaan etätyö sopii mihin 

tahansa vakuutusalan tehtäviin. Ei koettu olevan työtä jota ei hyvän tekniikan luomilla edel-

lytyksillä ja johtamisen keinoilla pystyttäisi hoitamaan. Totta kai etätyö asettaa haasteet työ-

välineille, johtamiselle ja sosiaaliselle kontaktille vakuutusyhtiön toimintaympäristössä. Va-

kuutusalan korvauspalvelu on vahvaa asiantuntijatyötä, jolloin erilainen tiedon haku, osaa-

minen ja asiantuntija ovat tärkeässä roolissa korvaustapahtumaa ratkaistaessa ja päätöksen 

annossa. Tämän ei kuitenkaan nähdä ainakaan tämän haastattelun perusteella olevan on-

gelma. Ei myöskään nähdä ongelmaksi mitä työtehtävää kulloinkin korvauspalveluun liit-

tyen siellä kotona tehdään.  

Koetaan, että voidaan puhua asiakkaan kanssa puhelimessa, olla verkossa, kirjoittaa päätöstä 

tai olla sähköpostitse yhteydessä. Kaiken kaikkiaan näkökulmat korvauspalvelun tekemi-

seen ja soveltuvuuteen etätyönä olivat pääosin positiiviset. Yksittäisiä mielipiteitä asiantun-

tijatehtäviin sopivuudesta oli, ja nähtiin etätyön sopii paremmin asiantuntijatehtäviin, ei asia-

kaspalveluun. Mielenkiintoista oli niiden jotka tekevät tai johtavat korvauskäsittelyyn liitty-

viä asioita pitävän etätyön sopivuutta positiivisena asiana korvauskäsittelyn asiakaspal- 
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veluun, joskin massana tulevat puhelumäärät esimerkiksi saattavat olla haaste kotona tehtä-

välle työlle elleivät työympäristö ja työvälineet ole kunnossa. Kustannusvaikutukset työvä-

lineille nostettiin myös esiin vastauksissa.  

   "Sopii kaikkeen, en nyt äkkiseltään keksi yhtään työtehtävää mihin se ei so-

pisi. Nämä jotka ovat palkkaluokan yläpuolisia asiantuntijoita mm. asiakas-

päälliköt, tarkastajat ja johtajat. Hehän ovat riskivyöhykkeeltä. Kuka heitä 

valvoo uupumisen riskeiltä ja muutenkin seuraa jaksamista?"  

   "Mielestäni etätyö sopii itsenäisiin asiantuntijatehtäviin, mutta edelleenkin 

näen, että jo kerta viikossa on aika paljon jopa noissa tehtävissä - siinä mie-

lessä siitä jää jo työyhteisössä pois ja enempi ei ainakaan oikein sovi ja on 

liian paljon. Mielestäni etätyön tulisi olla poikkeuksellinen käytäntö eikä nor-

maali viikoittainen tapa. Korvauspalvelussa ja puhelinpalvelussa luulen, että 

tekniikka asettaa siinä haasteensa. Olennaistahan on, että pystyt olemaan luu-

rit päässä siinä sillä hetkellä. Se voi olla, että tekniikka ei ihan taivu ja vaikka 

taipuisi, niin sittenkin on vähän haasteellista. Oman koneen ja kännykän saa 

näppärästi kyllä kytkettyä missä vaan, mutta jos talo joutuu järjestelemään ja 

niin kuin meilläkin ja joudutaan järjestelmään talon ulkopuolelle niin se voi 

maksaa aika paljon jo tietoyhteyksien osalta, miten ongelmissa toimitaan jne."  

   "Jos tehdään perustyötä ja korvaus Käsittelyä ja siellä on mahdollista tehdä 

kaikki, jos vehkeet pelittää ja osallistua palavereihin, koska on lynkkiä ja 

skypeä eli erilaisia työvälineitä. En näe siinä mitään estettä, etteikö mitä ta-

hansa ei voisi etätyössä tehdä."   

     "Voi se toimia, mutta mun mielestä sitten vaan kotoa täytyy huomioida se 

että pitää olla tietynlainen ympäristö siihen puhelimeen. Että et voi tosiaan 

kailottaa missään mitään kovalla äänellä, että tietoturva ei vaarannu, jos muut 

perheenjäsenet ovat esimerkiksi kotona samaan aikaan. Silloinhan se ei on-

nistu ja täytyy olla sen työtilan sellainen, että se on tietoturvan puolesta suo-

jattu. Mutta ei siihen puhelintyöhön sinänsä ole estettä. On ehkä silloin riskiä, 

jos on niin sanotuilla massalinjoilla töissä ja puheluita tulee enemmänkin ja 

se soi koko ajan ja pitää kysyä kollegoilta paljon asioita."  
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Vastauksista voidaan päätellä, että työvälineitä kehittämällä sekä toimintaa kehittämällä pys-

tytään korvauskäsittelyä tekemään kotona etänä entistä paremmin. Tähän tarvitaan hyvää 

ohjausta, selkeää työnjakoa sekä varmuutta esimerkiksi tietoturvasta siellä kotona. Työym-

päristön kotona tulee tukea puhelimessa työskentelyä. Korvauspalvelussa on kuitenkin pal-

jon töitä, jotka hoidetaan verkon kautta, sähköpostitse tai kirjeitse. Siedettävä määrä yksit-

täisiä puheluita voidaan hoitaa kotoa käsin, mutta massapuheluiden osalta työnantajan tulisi 

yhdessä työntekijän kanssa määrittää työympäristö ja tietoturvan riittävyys. Tähän asiaan 

tullaan palaamaan erikseen ehdotettujen toimenpiteiden osalta.  

5.3 Toimintamallit etätyössä  

 

Tässä analyysin osassa on tarkoitus keskittyä erilaisiin toimintamalleihin etätyössä. Tarkoi-

tuksena on havainnoida miten etätyössä käytännössä työskennellään ja millaisia toiminta-

malleja etätyössä pitäisi olla alalla ja työssä yleisesti. Mitkä ovat toimintamallien ongelmia, 

onnistumisia ja haasteita. Yhtenäisillä toimintamalleilla on iso merkitys etätyön sujuvuu-

dessa ja onnistumisessa vakuutusalalla ja Fenniassa.  

Etätyöhön siirtymisellä on suuria vaikutuksia työjärjestelyihin ja se edellyttääkin, että työ-

paikoilla ollaan valmiita sopeutumaan uusiin tapoihin organisoida oma työ. Työnjärjestelyt 

koskevat etätyöntekijää, esimiestä ja työtovereita sekä koko työyhteisöä. Etätyön kannalta 

on tärkeää, että toiminnassa on koko työyhteisön tuki ja ymmärrys. Esimiehen tulee tukea 

etätyötä ja työkaverin tulee ymmärtää erilaisia toimintamalleja ja -tapoja. (Helle 2004, 125.) 

Finanssialan tulevaisuutta koskevassa raportissa todetaan, että pidemmällä aikavälillä etä-

työn kehittäminen saattaa tarkoittaa alan yhteisen innovaatio-ohjelman kehittämistä ja kehit-

tämisen organisointia. Yritysten tulisi pyrkiä aitoon keskusteluun yhteisökulttuurin kehittä-

miseksi. Tunnistetut työkalut tulisi ja työskentelytavat tarjoavat alan yrityksille työkaluja 

kehityksen ennakointiin ja osapuolten sitouttamiseen sekä yhteiseen dialogiin kuten Yhtei-

nen matka finanssi alan tulevaisuuteen, hyvinvoiva finanssiala hankkeen loppuraportti hyvin 

kuvaa (Rajander-Juusti 2015, 18.)  

Etänä - toimistoa ei tarvita (Fried & Heinemeir Hansson 2014, 67) kirjassa sanotaankin etä-

työn toimintatapoihin eräs tärkeä ohjaava elementti "Tärkeintä on, etteivät tärkeät asiat jää 
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yksittäisten ihmisten tietokoneelle tai sähköpostiin. Jaa kaikki tärkeä tieto, etteivät kenen-

kään tarvitse enää etsiä neulaa heinäsuovasta saadakseen työt tehtyä". Tämä oppi on tärkeä 

erityisesti etätyössä. Tekijöillä tulee olla avoimet rajapinnat, jolla työtä voidaan ohjata ja 

kaikki materiaali on saatavilla verkon kautta sujuvasti.   

Haastatteluissa tuli ilmi erilaisia odotusarvoja etätyölle. Esille tuli esimerkiksi vaikeiden ta-

pausten kanssa työskentely eli miten niitä voi etätyössä hoitaa ja miten niistä voi keskustella 

sujuvammin kuin fyysisessä konttoriympäristössä. Haastateltavat näkivät asiat asemasta ja 

omasta työkuvastaan riippuen eri tavalla. Käytännön tekijä kertoi, että nykyisillä työväli-

neillä (Skype, päätteen kautta soitto, sähköposti) voidaan näitä tapauksia ratkaista ongel-

mitta.  Käytännössäkään ei aina pääse keskustelemaan jonkun toisen kanssa, koska työkaveri 

on varattu puhelimeen tai muuten keskustelee toisen kanssa. Todettiin etätyön suuremman 

määrän teettämisen saattavan vaatia kehitystä työtapoihin, johtamiseen sekä työvälineisiin. 

Etätyön haastenäkökulma ilmaistiin mm. seuraavasti 

   "Tulee myös mieleen vaikeat caset ja tapaukset eli taas tullaan siihen, että 

kuinka lähdet vaikeaa tapausta ratkomaan kotoa käsin. Pommitatko skypen 

kautta vai lähdetkö soittamaan, miten työt on järjestetty jne.? Soitatko yhdelle 

kun pitäisi soittaa kahdelle. Vai siirrätkö sivuun, että et voi ratkoa nyt - tulee 

turha katko prosessiin."  

Tuli myös esille, että esimerkiksi Fenniassa on jo olemassa olevia ammattiryhmiä, joilla on 

jo toimintaa etätyönä ja työ on sujunut jo monet vuodet tuloksekkaasti. Tämä ammattiryhmä 

on myynti/kenttämiehet.  

   "Kenttämiehet tavallaan tekevät etää..ei ole etätöitä ja miten se toimii siellä 

se johtaminen, sehän on kuin etätyötä? Tämä on jo olemassa eli yli 150 ihmistä 

tekee etätyötä ilman työaikaa ja johdetaan ihan tiukasta. Kannattaa miettiä eri 

ammattiryhmiä."  

 

Käytännön rajapinnassa korvauspalvelussa tai sisäisessä rajapinnassa olevien osalta mieli-

kuva toimintamalleista oli positiivinen ja ei koettu etätyön millään tavalla olevan hankalaa 
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asiakaspalvelutilanteissa tai muissakaan sisäisissä kokouksissa. Työterveyden näkökulmal-

takin haettiin mieluummin etätyötä tukevia ajatuksia, kuin etätyön tyrmäämistä tai vaikeut-

tamista. Kokonaisnäkemys oli positiivinen ja ongelmat ratkaistavissa.  

   "Minun mielestäni tuollaiset on helppo teknisesti järjestää ja onhan se tie-

tysti faktisesti totta, että koneiden rooli kasvaa koko ajan ja osaamishaaste 

kasvaa. Tuleehan sitä muuten ongelmia siitäkin, että jos esim. lakkarissa kaikki 

on linjoilla, niin ei sitä apua saa välttämättä sittenkään? Ei silloinkaan saa 

apua heti ja kävelevät jonkun luo ja odottavat että lopettaa puhelun - tulee 

siinäkin aikaviive eli onko Skype jopa nopeampi siinä tilanteessa, joskin vaatii 

kirjottamista…tai kävelee toiselle puolelle salia."  

   "Niin se on sitten sellainen rahakysymys, eli ei terveysasia. Kyllä suosittelen, 

että sitä lisätään etätyötä sen takia, että se pääsääntöisesti parantaa työhyvin-

vointia ja just niin kuin sanoin hallinnollinen puoli ja nämä mutta ennen kaik-

kea tärkein asia on, että se on hyvin johdettua, tarkat tavoitteet ja seurannat 

ja se on kaikille kristallin kirkasta miten toimitaan ja säännöt ovat tasavertai-

set kaikille yhtiössä. Jos tulee ongelmia, niin ne noukitaan yksittäistapauksina 

Jos ajatellaan ylipäätään niin laaditaanko laitesäännöt jne. sen viiden prosen-

tin mukaan, jotka niitä rikkoo ja väärinkäyttää vai mennäänkö niiden 95 % 

mukaan, jotka toimivat oikein. Voisiko sopia, että on tällaiset monitilat, joita 

sitten etätyöläinen voi hyödyntää ja jos haluaa tulla niin saa tulla töihin totta 

kai. Liittyen myös ns. sosiaaliseen kontaktiin kuka sitten näin haluaa."  

Pitkän linjan etätyön tekijöiltä löytyi hyvin näkökulmia, mutta heiltä löytyi kuvauksia myös 

haasteista joita etätyön toimintamalli saattaa tuoda tullessaan. Pitkän linjan etätyöntekijöiden 

kokemusta sekä esimieskokemusta korostaa tärkeysarvoltaan se, että näkemystä ongelmati-

lanteissa jo on ja ongelmatilanteiden ohjaamisessa toimintamallien näkökulmista. On jo ole-

massa olevaa aavistusta siitä mikä toimii ja mikä ei etätyössä toimi. Pitkän linjan tekijätkin 

kokivat, ettei etätyön tekeminen juuri poikkea konttoritekemisestä muuta kuin pukeutumisen 

ja sosiaalisten suhteiden osalta. Joskin on havaittavissa myös, että etätyössä tehdään kuiten-

kin eri tehtäviä kuin konttorilla ja tämä on esimerkiksi korvauspalvelussa otettava huomioon 

etätyötä suunnitellessa varmistaen kaikilla olevan ymmärryksen: Mitä etätyössä kannattaa 

teettää? Mitä etätyössä pystyy tekemään ja miten saa tukea hankalissa tapauksissa? Miten 



59 

 

etätyötä kannattaa johtaa esimiehen näkökulmalta? Haastattelujen perusteella etätyö tarvit-

see erilaista johtamismallia kuin konttorityö sekä avoimia rajapintoja tiedon hakuun ja toi-

mivia työkaluja.  

     "No sellaiset työtehtävät missä tää vaatii pitkäaikaista keskittymistä edes 

vähä,  tai vaatii vähän tarkempaa keskittymistä niin konttorilla varsinkin 

omalla työpisteellä se on aika hankalaa keskittyä. Sen verran on kuitenkin suo-

messa, että sitä tulee sitten aina vaihdettua kuulumisia tai erinäistä juttua ih-

misten kanssa. Ihmiset tulevat tietysti keskustelemaan niin se homma siinä sit-

ten tahtoo keskeytyä tai keskeytyy useimmiten. Etätyössä on helpompaa keskit-

tyä ja olla halutessaan ihan omissa oloissaan. Voi pistää kaikki luurit ja kaikki 

tarvittaessa kiinni. Sekä Skypet myös kiinni. Konttorilla sitä ei voi tehdä, jos 

on omalla työpisteellä. Sitten ei varmasti kukaan häiritse. Niitä tehtäviä mitä 

tekee, niin ei niissä sitten ole kyllä käytännössä eroa. Tarkempaa keskittymistä 

vaativat hommat kannattaa tehdä aina siellä kotona etänä tai etsiä joku hiljai-

nen boksi toimistolta."  

   "Yleensä teen itse esimerkiksi palaveripöytäkirjoja ja kirjoitan paljon pidem-

piä asioita, joita töissä ei pysty tekemään. Jos tarvii tehdä ohjeita niin kirjoitan 

nekin usein etänä, koska on rauhallista tehdä kotoa käsin. Työvuorosuunnitte-

lun teen etänä ja kannustepalkkioseurannan ne oikeastaan ovat sellaisia ja 

sähköposti on sellaista, että mitä yleensä käyn läpi ja teen. Purkaan vanhoja 

sähköposteja, mitkä kyllä esim. nyt ovat aika ajan tasalla. Sitten tiimi - tästä 

on vähän erinäistä mielipidettä että onko helpompi tehdä kotona niitä vaike-

ampia tapauksia vai helpompia ei on monenlaista mielipidettä tältä osin. 

Koska vaikeammissa tapauksissa esim. tulokset näyttävät siltä, että olet tehnyt 

yhden kappaleen joka voi niin kun sitten seurannan kannalta aiheuttaa vähän 

hämminkiä."  
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5.4 Tuottavuus etätyössä  

 

Työn tuottavuudesta puhutaan kirjoissa sekä internetissä paljon. Varsinaisia virallisia tutki-

muksia ei eurovaikutuksista tai kappalevaikutuksista työn tuottavuuden osalta paljon löyty-

nyt. Yleensä eri uutisissa viitattiin "on tutkittu, tutkimustuloksissa" mainintoihin, mutta var-

sinaisia numeraalisia tutkimuksia ei hirveästi ollut yleisesti internetissä jaossa.  

Harward business review -julkaisussa sen sijaan tuotiin esille numeraalista tietoa, jossa ker-

rottiin etätyön tuottavuudesta ja hyödyistä seuraavasti "The results we saw at Ctrip blew me 

away. Ctrip was thinking that it could save money on space and furniture if people worked 

from home and that the savings would outweigh the productivity hit it would take when em-

ployees left the discipline of the office environment. Instead, we found that people working 

from home completed 13.5% more calls than the staff in the office did—meaning that Ctrip 

got almost an extra workday a week out of them. They also quit at half the rate of people in 

the office—way beyond what we anticipated. And predictably, at-home workers reported 

much higher job satisfaction. And how much did Ctrip save on furniture and space? It esti-

mated that it saved $1,900 per employee for the nine months." (Bloom 2014.)  

On pystytty osoittamaan etätyön olevan tuloksellista. Fennian osalta ei ole erikseen haettu 

tuloksia etätyön tuottavuudesta työpäivinä. Valitettavasti etätyön leimaukset sekä työn vari-

aatioiden perusteella ei voida tarkasti määritellä onko etätyö ollut kappaleiden tai eurojen 

perusteella Fenniassa tuottavaa, ainakaan tällä hetkellä. Etätyön tuloksellisuuteen voidaan 

uskoa sanallisten vastausten perusteella sekä niillä mielikuvilla, joita työntekijällä, esimie-

hellä tai työterveyden edustajalla on. Etätyön tuloksellisuus on moninainen ilmiö, eikä se ole 

yksikertainen heti mitattavissa oleva asia.  

Toki etätyötä voidaan Fenniassakin mitata kun työaikaleimauksista saadaan selville tarkal-

leen etätyöhön käytetty aika sekä tarkalleen määritellyt tehtävät, jotta työntekemistä voidaan 

tasapuolisesti mitata ja tuloksia vertailla etätyötä tekevien ja etätyötä tekemättömien kesken. 

Etätyön tuloksellisuus tuntuu näillä tiedoilla perustuvan mielikuvaan ja on moninaisempi 

kuin yhden mittarin tulos. Etätyön tuloksellisuus ilmenee myös työtyytyväisyytenä, sairas-

poissaolojen määränä, innovaatioina, luovuutena, työajan joustavana käyttönä, ilmapiiri-

asiana sekä mahdollisena asiakaskokemuksena kun asiakas saa tyytyväisen korvauskäsitte-

lijän palvelun.  
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Tuottavuuden osalta voidaan todeta niiden jotka tekevät etätyötä paljon kokevan etätyön 

tuottavaksi. Esimiehen näkökulmasta tuottavuutta on hiukan vaikea konkreettisesti mitata, 

mutta mielikuva tästäkin oli pääsääntöisesti positiivinen, joskin myös haastetaan etätyön 

tuottavuutta ja myös etätyön tavoitteita. Voiko etätyön tavoite olla korkeampi kuin kontto-

rilla työskentelevän, koska pois jää häiritseviä tekijöitä työpäivästä. Korkeampaa tavoitetta 

ei välttämättä työntekijäkään sulje pois, jos tavoite on kohtuullinen, mutta juridisessa mie-

lessä korkeampi tavoiteasetanta ei liene (ei selvitetä tässä tutkimuksessa) edes työsopimus-

mielessä mahdollista.  

   "Jos tätä vertaa suorituskykyyn täällä niin nämä puutteet saattavat vaikuttaa 

huomattavasti, täällä töissä indeksi on suorituskyvyssä 100 %, mutta kun ko-

tona nämä tausta-asiat eivät ole kunnossa niin onko työkyky oikeasti sama? 

Vetävätkö haasteet tehokkuuden alas esim. yhdellä näytöllä enkä kahdella 

näyttöä, onko työtilat. Mitkä ovat ne tekijät, jotka nostavaa tehokkuuden 100 

tai yli verrattuna konttoriympäristöön?"  

    "Mun näkemys on se, että se on tuottavampaa ja voit itse katsoa mitä teet 

tehokkaasti etänä kun sovit asiasta esimiehen kanssa. Näen, että sillä on vai-

kutusta tuottavuuteen. Ja voit tehdä jotain erittäin työllistävää siellä kotona. 

Kotona ei tule keskeytyksiä ja voi rauhassa keskittyä tekemään ja rauhoittaa 

tekemisen vaativalle työlle ihan eri tavoin kun konttorissa.  Keskityn mun mie-

lestä paremmin ainakin mun kohdalla kun perhetilanne on se mikä se on. ja 

tota niin tosissaan saa valmiiksi ainakin yhden asian ja kun on esimerkiksi 

puhelimeton päivä niin saa ihan eri tavalla asiat tehtyä ja keskityttyä asiaan 

ja raskasjuoksuista työtä."  

 Tavoitteiden asettamista korkeammaksi eivät puolla työoikeudelliset seikat eivätkä tasa-

arvo johtamisessa, koska työelämässä syntyy ihan samanlaisia tilanteita joissa työntekijä ei 

ole näköpiirissä ja esimies on vaikkapa kokouksessa. Onko johtamisella loppujen lopuksi 

eroa siihen onko etätyössä vai konttorilla nykypäivän työskentely-ympäristössä? 

   "Niin toisaalta voiko olla peruste vaatia enemmän kuin toiselta, jos on vaan 

tehnyt etätyötä? Onko se oikea peruste? Tulee vähän eteen sellainen kysymys, 
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että onko se epätasa-arvoista kaiken kaikkiaan? Tämä nyt ainakin näkökulma 

- nyt ainakin näkökulma." (n9)  

   "Vähän epäilen, että jos joku lähtisi kyseenalaistamaan, mutta epäilen, että 

kestäisikö tuollainen esimerkiksi oikeudessa. Ei se oikein ole - ihan lonkalta en 

ihan keksi yhtään juttua. Näen taas, että tulos on tärkein ja teet sen sitten ko-

tona tai toimistolla. Itse en ole kotona kauhean tehokas, ja tunnistan sen itses-

täni. Joku toinen taas voi olla todella tehokas ja pystyy tekemään kotona pa-

remmin. Näkisin niin, että tavoite pitäisi olla kaikilla sama ja jos tehdään niin 

ja tekniikka sen mahdollistaa niin voi tehdä vaikka saunanlaiturilla. Jos tek-

niikka ei sitä mahdollista niin sitten se pitää tehdä toimistolla. Ihan tilanteesta 

riippuen, mutta korkeampi tavoitteita etätyöhön sinänsä ei voi asettaa mieles-

täni tai se ei ole perusteltavissa."  

   "Henkilö joka tekee etätyötä, on oikeutettu samoihin taukoihin kuin muut, ja 

tavoitteet tulee olla yhtenevät niiden kanssa, jotka ovat fyysisesti läsnä kontto-

rilla."  

Itse tuottavuus ja tehokkuus koettiin etätyössä kaikilta osilta vahvaksi ja oltiin yhtä mieltä, 

että etätyö varmasti tukee tekemistä ja on tehokasta sekä tuottaa työhyvinvointia. Tuotta-

vuutta täytyy yhtiöissä ajatella monella tavalla, tämän perusteella ei pelkän tavoitteen ja tu-

loksen pohjalta.  

   "Kyllä mä selvästi tuottavampi olen etätyössä kun täytyy saada jotain tuo-

tosta aikaan. Tämä johtuu just siitä kun ei ole niitä häiritseviä tekijöitä ja är-

sykkeitä. Silloin pystyy pidemmän aikaisesti tekemään ja keskittymään asioihin 

kuin konttorilla. Et sitten konttorilla ollessa on niin paljon asioita ja hiljaista 

tietoa siirretään ja sekin on äärimmäisen arvokasta, että pystyy sitten sitten 

yhdistelemään asioita ja palasia toisiinsa. Kokonaistuottavuuden näkökulman 

kannalta siinä on hyvät ja huonot puolensa sitten että on sen verran vähän 

konttorilla, mutta tuottavuutta se selvästi lisää kun sitä hiljaista tietoa sitten 

kuitenkin tulee."  

   "Juuri noin, mutta silloin tiimiläiset ovat yleensä tulleet sanomaan, että teen 

esimerkiksi lautakunnan päätöksiä että tiedän vähän etukäteen tilannetta eli 
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etukäteen vähän tsekkaan sitä joo jonkun verran riippuen tilanteesta. Mones-

tihan he tekevät ihan normaalia työtä, mutta jos on käsillä joku vaikeampi ta-

paus mm. vaikeat hylyt saattavat tuoda haasteetta ja viedä paljon aikaa ja niitä 

on sitten helpompi kirjoittaa kotona. Onhan se parempi, koska ei tule keskey-

tyksiä lainkaan ja jos tarvitsee erityisesti vaikka laskea vuosityöansioita tai 

täytyy käydä läpi verotietoja tms. isoja asiakirjamääriä läpi tai ansioselvityk-

siä ne on sellaisia jotka on aina helpompi tehdä kotona kuin täällä työpai-

kalla."  

Keskusteluissa tuotiin esille myös tuottavuuden kääntöpuoli eli ylikuormittuminen ja oman 

työkuorman väärinarviointi. Riskeinä tuottavuudelle voidaan tuoda esille ylikuormitus sekä 

oman jaksamisen väärin arviointi ylisuorittamisena. Riskit nousivat esille ammattiliitto taus-

talla olevilta sekä työterveyden näkökulmalta.  

     "Työaikaa tai muitakin tekemisiä. Menee jotenkin niin, että ei jotenkin hah-

mota mikä riittää ja mikä ei. Sitten on tietysti se, että jos siinä työssä suoriutu-

misessa on jotain haastetta. Tai jos työterveydessä, tai työhyvinvoinnissa on 

jotain ongelmaa, sanotaanko vaikka päihdeongelma tai muu vastaava. Jos 

siellä haisee viinalle tai tissuttelee päivät pitkät omassa kotona niin ne jää pii-

lon etätyössä ja niitä ei välttämättä havaita selkeästi. Se on yksi mikä saattaa 

olla riski tai jotain muuta ongelmaa - se voi olla haaste ja jäädä pimentoon. 

Silloin kun tekee etänä ja ei näy työpaikalla." 

   "Tässä on kaksi ryhmää eli asiantuntijat ja johtajat, jotka eivät ole valvon-

nan piirissä eivätkä siskojärjestelmässä. Tämähän on työsuojelullinen asia. Eli 

miten valvot työpäivän pituutta ja tämä koettiin suurena ongelmana. Sitten pu-

hutaan kenttämiehistä joilla ei edes ole työaikaa ja pitäisi valvoa, ettei tehdä 

kohtuuttoman pitkiä aikoja. Tästä on hyvä aasinsilta eli käännän sen toisten 

päin esim. puhelinpalvelu, myynti ja korvaukset. Sä pystyt sitä valvomaan ja 

näet milloin päätöksiä on tehty ja nopeasti pystyy puuttumaan. Riskinä ovat 

meidän kaltaisen henkilöt ja päivä venyy ja tätä ei kukaan valvo."    
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5.5 Etätyöntekijöiden sosiaaliset suhteet työyhteisössä  

 

Sosiaalisilla suhteilla tarkoitetaan tässä haastattelussa sitä millaisia kokemuksia eri haasta-

teltavilla on etätyön vaikutuksista työyhteisössä. Miten etätyöntekijä kokee pysyvänsä mu-

kana työporukassa ja työporukan sisäisessä keskustelussa. Miten esimies kokee vaikutukset 

tiimihenkeen ja niin sanottuun "Spiritiin" etätyön osalta. Toisaalta taas työterveyden edustaja 

toi esille sen, että joissakin tilanteissa etätyö voi olla työyhteisölle joidenkin yksilöiden 

osalta jopa hyvä asia.  

Etätyötä käsittelevässä artikkelissa tuodaan esille etätyön haasteelliset puolet. Yksi haasteel-

lisista puolista on juuri sosiaaliset suhteen. Liiketalouden osaamisen media kertoo internetin 

julkaisussaan "Etätyön on odotettu ratkaisevan monta pulmaa, mutta se tuo myös haasteita. 

Yhtenä ongelmana on sosiaalisten suhteiden puuttuminen. Ihminen tarvitsee sosiaalisia suh-

teita, ja monilla tämä sosiaalisuuden tarve täyttyy työpaikalla. Jotkut yrittäjänä yksin työtä 

tekevät ovat ratkaisseet ongelman tekemällä töitä yhteisessä työtilassa muiden yrittäjien 

kanssa. Yksin työskentelevien onkin tärkeää luoda itselleen jonkinlainen tukiverkosto." (Lii-

ketalous 2016). Aikaisemmin mainitussa Finanssialan raportissa viitataan myös samaan 

haasteeseen sanoin "Työn ja vapaa-ajan rajapinnan hämärtyminen sekä sosiaalisten suhtei-

den löyhyys korostavat jaksamisen johtamisen merkitystä etätyössä" (ibid).  

Etätyön johtamisessa korostuvat haasteet, kuten edellä mainittu sosiaalisten suhteiden 

löyhyys tai jopa katoaminen. Näillä voi olla isoja vaikutuksia yhteistyöhenkeen sekä osaa-

miseen tiimityöskentelyn näkökulmalta ja seuraukset voivat olla yritykselle jopa liiketalou-

dellisia menetyksiä. Asiaan kannattaa käyttää johtamisessa aikaa ja pelisääntöjen tulee olla 

selkeitä sekä myös se henkilö, joka on etänä, on otettava huomioon ikään kuin hän olisi läsnä 

työympäristössä. Tämän ongelman tunnistaa jo aika pitkälle omassa työyhteisössä esimer-

kiksi kokouksissa. Kokouksissa Skype-verkon kautta toimiva pitää muistaa ottaa huomioon 

ja kokouksen tulee olla vuorovaikutteinen. Tämän lisäksi muuta sosiaalista tekemistä tulee 

vaalia tiimien työyhteisöissä ja seurata yksilön jaksamista, toimintaa, tuloksia sekä toimintaa 

tiimissä. Esimiehen vastuu kasvaa ja vaaditaan erittäin herkällä korvalla ja silmällä olemista.  

Rosita Wakkola (2016, 35 -37) nostaa esille Pro Gradu-tutkielmassaan "Etätyön vuorovai-

kutteinen johtaminen" yhteisöllisyyden tunteen puutteen ja sen, että yhdessä ideointi jää pois 

ja innovaatioita ei synny. Sosiaalisten suhteiden heikkenemistä pelättiin myös.  
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Pääsääntöisesti etätyön ei ole koettu olevan ongelmallista Fenniassa kenenkään näkökul-

malta ja sen ei uskota vaikuttavan sosiaalisiin suhteisiin. Jos sosiaalisiin suhteisiin pelätään 

vaikutusta, niin todennäköisesti ongelmia ei synny, kun etätyön pituus on säädetty ja sovittu. 

Etätyötä ei tehdä esimerkiksi kuin sovittu vaikkapa 2-3 päivää viikossa. Toisaalta tuotiin 

esille se, että hiljaista tietoa jää saamatta ja case-ratkaisuja ei saada yhdessä tehtyä. Yhtenä 

tärkeimmistä asioista tältäkin osin nousi esille etätyö pituuden säätely. Jotkut haastateltavat 

halusivat säätää enemmän kuin toiset ja skaala oli pari päivää kuukaudesta neljään päivään 

viikossa tarpeen mukaan. Joillakin oli hyvinkin tiukka linja etätyön määrään kuukausita-

solla.  

      "Mun mielestä etätyön pitäisi olla vähän poikkeus ja se, että ihminen tekee 

monta päivää viikossa etätyötä, niin hän ei välttämättä tiedä mitä ympärillä 

tapahtuu ja se sellainen hiljainen tieto jää saavuttamatta ja samoin casen rat-

kaisu yhdessä. Voit tehdä etätyötä vaikka jos teet jotain viraapelia käännös-

työtä niin ei silloin tarvitse olla työyhteisössä vaan voi tehdä kotonaan ja lä-

hettää sen eteenpäin. Sitten kun ollaan perinteisessä työympäristössä, niin on 

tärkeää nähdä kuulla ihmisten näkemyksiä ja kokemuksia ja tollaisia. Sanoisin 

etätyön osalta niin sitä ei pitäisi olla mahdollista tehdä kuin maksimissaan pari 

päivää kuukaudessa."  

Etätyön nähdään myös terävöittävän johtamista ja toimitapoja. Tämä on johtamisen näkö-

kulmalta mielenkiintoinen kysymys, että johdetaanko etätyön tekijää loppujen lopuksi jämä-

kämmin kuin konttorilla olevaa? Toisaalta taas herää kysymys, että onko se tasapuolista joh-

tamista. Selkää tulosta tälle ei voida tässä osuudessa löytää, mutta ajatuksena voi herättää 

kysymyksiä ja kehitystavoitteita johtamisen yhdenmukaisuudelle etätyössä.  

   "Onhan sellaisiakin tapauksia, kun asia on tullut erilaiseksi, niin se on jä-

mäköittänyt toimintatapoja. Meillä on yksi tapaus kauempana ja hänen kanssa 

on paljon tarkemmin sovittu asiat. Johtaminen on tarkempaa ja laadukkaam-

paa etätyöläisen kanssa, jostain syystä. Kyse on siitä, että on luotu rakenne 

yhdessä jota noudatetaan. Vieressä istuvan kanssa tämä saattaa olla sattuman 

varaisempaa kuin muiden henkilöiden etänä olevien kanssa. Kaikki on mah-

dollista tehdä täällä."  
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Etätyön sosiaalisiin haasteisiin löydettiin apukeinoja erilaisista sähköisistä työvälineistä ja 

alustoista. Näitä tulisikin Fenniassa tulevaisuudessa kehittää ja mahdollistaa, näiden avulla 

työskentely sujuu mutkattomasti työyhteisössä ja työntekijä on ikään kuin läsnä yhteisössä 

koko jatkuvasti. Tällöin ajan ja paikan haaste poistuu. Tämä helpottaa myös etänä olevan 

työntekijän johtamista ja yhteenkuuluvuuden tunne vahvistuu.  

   "Voisin sarkastisesti sanoa vaikkapa Yammerista, jossa tehdään hengenko-

hotusta yms. Sehän on oikeastaan foorumeista kiinni, että mitä tehdään ja min-

kälaisia toimintaympäristöjä näille työntekijöille luodaan yhteiseen keskuste-

luun. Missä tapahtuu vinkittäminen tai joidenkin asioiden jakaminen tai kysyä 

jne"  

   "Kuulin just tällaisesta, en muista missä oli, mutta että työyhteisö oli koko 

ajan lynkillä ja skypellä yhteydessä ja heillä oli ruutu auki jossa he keskuste-

livat koko ajan keskenään. Kuva ja ääni pyörivät koko ajan siinä näytöllä eli 

olivat ryhmänä työvälineiden kautta vaikka kaikki olivat kotona."  

Haastateltavilta kysyttiin myös, että ovatko he kokeneet erilaista kohtelua tai jopa kateelli-

suutta etätyön takia ja onko sillä ollut vaikutusta työyhteisössä eri näkökulmista. Haastatel-

tavista kaikki eivät tee etätyötä, mutta mukana oli myös kevyemmän sekä raskaan sarjan 

etätyöläisiä. Pääsääntöisesti koettiin, että kateellisuutta ei ole ollut ja etätyö on otettu ihan 

hyvin vastaan omassa työyhteisössä. Huomiona kannattaa huomata että eivät kaikki välttä-

mättä halua tehdä etätyötä etteivät koti ja työ eivät sekoittuisi ja rajat olisivat selkeät.  

   "Ei mun mielestäni mitenkään erityisemmin ja siis osa on sanonut, että hei 

eivät halua erityisemmin olla kotoaan töitä tekemässä. Jossain vaiheessa an-

nettiin ymmärtää, että ikään kuiin kaikkien pitäisi mennä tähän etätyöhön. Ja 

siinä oli just se, että osa ei halua tähän ja osa on tuonut sitten senkin näkökul-

man esiin, että eivät edes halua, että ne työt ovat siellä kotona ja haluavat tosi 

selkeästi erottaa sen työn ja vapaa-ajan. Kun teet etänä niin silloinhan olet 

nimenomaan sitten siellä kotona tekemässä töitä ja sitten nää siis nää jotka 

ovat muutenkin olleet pitkään, niin he ei yleensä ole niin innostuneita etä-

työstä."  
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      "No en oikeastaan ja silloinkin kun aloin Fenniassa tekemään niin olin sil-

loin kai ensimmäinen joka aidosti siis tälleen pidempään alkoi tekemään etä-

työtä. Niin kun enemmän sitä teiin. Sen jälkeen kai useammat ovat ruvenneet 

sitä tekemään tietohallinnon sisällä ja silloin muissakin yksikössä. En mä ai-

nakaan henk.koht kuullut koskaan mitään asiasta kun olin konttorilla ja aloitin 

Fenniassa. Silloin olis tullut tullut pahaa mieltä muilta työntekijöiltä. Voi sa-

noa, että erittäin hyvää ja suopeaa ollut suhtautuminen, mutta tämä voi pitkälti 

siitä johtua, että kyse on IT-alasta ja IT-työstä."  

5.6 Etätyön vaikutukset työhyvinvointiin  

 

Hidasta elämää -blogissa viitattiin etätyön vaikutuksesta työhyvinvointiin ja miksi etätyö on 

hyväksi. Syiksi löydettiin viisi erilaista syytä, joissa viitattiin Kiema-Juneksen tekemään tut-

kimuksen (ks. Ronkainen 2016). Hyvin samanlaisia syitä etätyön vaikutuksesta hyvinvoin-

tiin tuotiin esille myös haastateltavien toimesta. Hyvinvointiin viittaavia syitä olivat mm. 

sairaspoissaolojen vähentäminen, joustavuus ja luottamuksen tunne, kun etätyötä saa tehdä. 

Tältä osin työhyvinvointiin liittyi sinänsä myös terveydellinen puoli, johon todettiin tarvetta 

tuottaa seurantaa tai vinkkejä työntekijöille. Työhyvinvointiin vaikuttavat ilman muuta työ-

asennot, työergonomia, elintottumukset sekä valaistus ja muut asiat. Hyvinvointiin vaikut-

tavia asioita ovat sekä henkiset, että fyysiset asiat. Tähän liittyen tuotiin esille erilaisia ris-

kejä. Henkinen riski on, ettei ylisuorita, uuvu tai eristäydy. Fyysisenä riskeinä ovat erilaiset 

niska- ja tukielinvaivat.  

   "Työfyssari katsoo onko kädet oikein jne. Kotona tällaista ei ole. Kukaan ei 

tee sitä ja nojatuolissa tehdään huonossa valossa ja tuolissa töitä ja hartiat on 

jumissa ihan takuulla."  

     "Kyllä nyt jos on vaikka joku pieni köhä tai vastaava niin tai joku tämmöi-

nen niin kyllä sen nyt voi johonkin sähköpostiin tutustua ja tehdä. Sekin on 

vähän sellaista tilannekohtaista että ei siihen selvää linjaa voi oikein olla. 

Kyllä se voi toki vähentää jotain sairauspoissaoloja, kun ei tarvitse lähteä mi-

hinkään ja voi olla kotosalla. Sitä voi sitten siinä pienessä flunssassa villasukat 

jalassa jotain tehdäkin. Mutta jos on jotkut selkeät päiväkohtaiset tavoitteet 
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siinä työssä niin sitten pitää esimiehen kanssa sopia, että mä en nyt ole ihan 

siihen suoritukseen pysty, jota esimies odottaa. Se pitää sitten vähän miettiä 

miten asian kanssa toimii. Kyllä uskoisin, että ei se ainakaan lisää sairaslomia 

vaan vähentää niitä tilanteesta riippuen." 

     "On tuossa tiimissä ollut se, että moni on ollut just että ollut vaikka lapsi 

kipeänä tai puoli kipeänä ja on sovittu, että voi tehdä etänä muuta kuin puhe-

lintyötä ja ollaan tavallaan saatu se poissaolo vähennettyä siinä veks. Puoli-

kuntoisena on myös kysytty, että voiko olla poissa ja tehdä etäpäivän, jolloin 

sairaslomapäivä ei ole sitten toteutunut. Silloin saanut tehdä rauhassa kotona 

yhden päivän ja sillä on saatu sitten sairaslomapäiviä pois."  

Etätyön kääntöpuolikin tuotiin varsin vahvasti riskinä esille. Kun etätyö vie mennessään, 

niin onko meillä työvälineitä seurata työntekijän kuntoa, ettei hän rasitu tai ylikuormitu. 

Loppuun palamisen riski on aina olemassa näissä etätyötilanteissa, kuten toki konttoriympä-

ristössä. Konttoriympäristössä henkilöä on kuitenkin hiukan helpompi seurata.  

   "Sit me tullaan siihen, että mistä ei vielä puhuttu, että mitä huonoja juttuja 

on ja pystyykö esimies oikeasti valvomaan onko henkilö työkunnossa ja tiedät, 

että kun alkaa tulla niitä ongelmia niin työkuntoisuus näkyy sitten sillä tavoin. 

Sitten tulee tuottavuuden alenemista, poissaoloja ja muita ongelmia. Kyllähän 

siitä voi ottaa ja kannattaa. Varhaisen puuttumisen mahdollisuus pitää olla ja 

pitää olla realistinen eli se ei välttämättä ole helppoa eli heikkenee ja pitäisi 

olla enemmän yhteisiä kokouksia ja fyysisiä tilaisuuksia yhdessä. Kyllä var-

masti hyvä juttu on tuo skype maailma ja kokoukset eli siinä näkee ihmisestä 

millä mallilla se on ja se on realismia. Mopo voi myös karata kärsiä eli taus-

talla on vaikkapa tulospalkkaus ja saattaa tulla houkutus tehdä vielä vähän 

enemmän ja venyttää työpäivää jne. että pääsee tavoitteisiin ja valvominen 

teettä alussa esimiehelle duunia että oikeasti ja faktisesti seuraat työtä."  

   "Yksi tapaus tulee tässä mieleen, jossa oli kyseessä jo vakava mielentervey-

den häiriö ja ihmisestä näkyi eli oli tällainen kaksisuuntainen mielialahäiriö 

johon kuului myös tällaiset mania jaksot. Ja kun kyseinen henkilö teki etätyötä 

kotona omalla koneellaan, niin hän teki töitä myös yöllä. Ja sellainen yletön 



69 

 

valvominen voi laukaista vakavamman sairaanhoitoa vaativan manian. Siinä 

oli siis tämmöinen sairaus jolloin asiat karkaa käsistä ja siinä ei sellainen etä-

työ ole mahdollista ja se pitää lopettaa. Hänen kohdallaan päädyttiin siihen 

ratkaisuun, koska ei hän sitä itse pystynyt säätelemään yhtään ja hän ei sitten 

enää tehnyt etätyötä. Hän jätti aina koneen työpaikalleen. Tämä oli tapauk-

sena jo sellainen vakava terveydentilaan liittyvä asia. Sitten jos mennään po-

sitiivisiin ja ajatellaan sellaista yleistä hyvinvointia, niin kyllähän ihminen voi 

hyvin, kun hänellä on itsellään ainakin kokemus siitä, että hänellä on itsellään 

vaikutusmahdollisuuksia omaan työhön ja vaikkapa työaikaan."  

 

5.7 Osaamisen haasteet  

 

Osaamisen haasteilla tässä osiossa tarkoitetaan sitä miten työntekijä selviää etätyöolosuh-

teissa yksin ilman lähitukea sekä missä tilanteessa etätyöntekijän voidaan ajatella pärjäävän 

yksin kotona tai etätyöpisteellä.  Etätyö ei välttämättä sovi esimerkiksi juuri työtään aloitta-

valle tuntityöntekijälle tai kesätyöntekijälle. Etätyössä taustojen osaamisen osalta on oltava 

kunnossa sekä työn suorittamiseen tarvittavalla tasolla että teknisen osaamisen osalta. Tä-

män lisäksi on ymmärrettävä miten apua saa haettua tai järjestettyä haastavissa tilanteissa, 

koska asiakashan ei saa yhtiön näkökulmasta kärsiä siitä, että työntekijä tekee työsuoritetta 

erilaisissa olosuhteissa kuin normaali konttoriympäristössä, jossa esimerkiksi lähituki on 

helppo löytää tai saada. Osaaminen ja osaamisen tukeminen on etätyön onnistumisen osalta 

yksi tärkeimpiä tekijöitä.     
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Kuvio 6) Etätyöhön siirtymisen edellytykset (Helle 2004, 89)  

Minna Helle on kirjassaan Etätyö tuonut esille erilaisia etätyöhön siirtymisen edellytyksiä, 

joista Fennian lähtökohdista on nuolella merkitty tärkeimmät. Etätyön edellytyksiä ovat Hel-

teen mukaan mm. Etätyöntekijän henkilökohtaiset ominaisuudet sekä tekniset edellytykset. 

(Helle 2004, 94 - 97.) 

Organisatorisia edellytyksiä ei myöskään aliarvioida, mutta ne tulevat käsitellyksi muissa 

aihealueissa aikaisemmin analyysissä tai myöhemmin tämän osioin jälkeen. Näihin liittyvät 

mm. suorittaminen, tulosten arviointi, läpinäkyvyys johtamisessa ja muut tekemiset. Tässä 

osassa keskitytään muihin ominaisuuksiin.  

Emme myöskään käsittele etätyöhön sopivia töitä tai tehtäviä tässä aihepiirissä. Keskitymme 

tässä osa-alueessa osaamiseen, joka sisältää nimenomaan työntekijältä vaadittavia ominai-

suuksia ja osaamisia niin työkokemuksen kuin teknisen osaamisenkin näkökulmalta.  

Helle kuvaa työntekijältä vaadittavia tärkeimpiä ominaisuuksia seuraavasti: Päätöksenteko- 

ja ongelmanratkaisukyky, kyky hallita ajankäyttöä, hyvä työorganisointikyky, vastuuntun-

toisuus, kurinalaisuus, motivaatio, keskittymiskyky, tietotekninen osaaminen, hyvät vuoro-

vaikutustaidot, työkokemus ja kyky sietävät vähentyneitä sosiaalisia kontakteja. Tämän li-

säksi tuodaan esille tekniset edellytykset, joita ovat: Tarvittava tietotekniikka ja tietoliiken-

neyhteydet, hyvä tietotekninen osaaminen, tekninen tuki ongelmatilanteessa, tarvittava tieto 

saatavilla tietoverkkojen kautta, tiedonhallintajärjestelmien olemassaolo ja toimivuus ja tie-

toturvallisuus sekä ennen kaikkea osaaminen tähän (Helle 2004, 94 - 97.) 

Vaatimuksia osaamisen näkökulmalta on paljon ja etätyöhön siirtyminen ei ole työtekijän 

eikä työnantajan näkökulmalta loppujen lopuksi mitenkään yksinkertainen asia. Etätyö vaatii 
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valmistautumista, pelisääntöjä ja tukea työnantajan suunnalta sekä vahvaa osaamista työn-

tekijän suunnalta. Tämän lisäksi työntekijäpuolen näkökulmalta nostettiin aiheeseen liittyvä 

tärkeä asia esille eli tulevaisuuden osaamisen varmistaminen, työntekijöiden valmennus ja 

osaamisen kasvattaminen. Etätyöhön liittyy varsin suuri digitaalinenkin haaste sekä työnku-

vanmuutos. Etätyö ja tulevaisuus tuntuvat jo tältäkin pohjalta sulautuvan yhteen tulevaisuu-

dessa entistä enemmän - digitaalisuus mahdollistaa etätyötä ja muuttaa asiakaskäyttäyty-

mistä, mutta samalla se haastaa työntekijöiden osaamistason monelta osaamisalueelta ja 

työnantajan tuki tältä osin on haastattelujen perusteella ensi arvoista.  

   "Sitten me tulemme toiseen lempiaiheeseen, niin Pasilassa teillä tai etänä, 

tullaan kuitenkin törmäämään siihen, että työtehtävä ja työntekemisen mallit 

tulevat muuttuman tulevaisuudessa. Heitä pitää prepata ja kouluttaa ja ne pai-

notusarvot tulevat muuttumaan tulevaisuudessa, ihmisiä pitää kouluttaa. Pitää 

olla kompetenssia tehdä asioita tuolla virtuaalimaailmassa ja osaamishaasteet 

kasvavat koko ajan. On järkevää, että sen sijaan, että mennään xxx yhtiön mal-

liin ja otetaan uusia. Sen sijaan vinkattaisiin, että duunit muuttuvat ja jos aikoo 

säilyttää markkina-arvon, niin kannattaa itseään kouluttaa tähän ja mekin 

koulutetaan itseämme. Niin tämä on se juttu ja tämä kaikki puhuu yhden työ-

tapamahdollisuuden puolesta ja jos jollekin sopii etätyö ja hän on vielä tuot-

tavampi työntekijä niin on ihan pähkähullua, että ei suostuttaisi etätyön teet-

tämiseen."  

Haastatteluissa tuli myös esille, että osaamista vaikeissa asiakastilanteissa koettiin voitavan 

tukea erilaisilla apuvälineillä ja läsnäoloa konttorilla ei pidetty millään tavalla välttämättö-

mänä tai tarpeellisena vaan tuki saadaan järjestettyä erinomaisesti erilaisten sähköisten työ-

välineiden avulla. Toisaalta ei työkaveri ole aina vapaana siellä konttorillakaan ja pääasiassa 

samoihin työvälineisiin turvaudutaan avun tarpeen hetkellä myös normaalissa konttoriym-

päristössä.  

   "Niin se on sitten sellainen rahakysymys, eli ei terveysasia. Kyllä suosittelen, 

että sitä lisätään sen takia, että se pääsääntöisesti parantaa työhyvinvointia ja 

just niin kuin sanoin hallinnollinen puoli ja nämä mutta ennen kaikkea tärkein 

asia on, että se on hyvin johdettua, tarkat tavoitteet ja seurannat ja se on kai-

kille kristallin kirkasta miten toimitaan ja säännöt ovat tasavertaiset kaikille 
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yhtiössä. Jos tulee ongelmia, niin ne noukitaan yksittäistapauksina Jos ajatel-

laan ylipäätään niin laaditaanko laitesäännöt jne sen viiden prosentin mu-

kaan, jotka niitä rikkoo ja väärinkäyttää vai mennäänkö niiden 95 % mukaan, 

jotka toimivat oikein. Voisiko sopia, että on tällaiset monitilat, joita sitten etä-

työläinen voi hyödyntää ja jos haluaa tulla niin saa tulla töihin totta kai."  

   "En näe, että tuntilainen kauheasti yksin voi lähteä työskentelemään itsek-

seen vaan vaatii jo kokemusta kyllä. Meillä ainakin oli, että pitää olla tietty 

ammattitaito, että osaa hakea tietoa ja osaa järjestelmät. Täytyy olla valmiuk-

sia tehdä kaikki asiat itsekseen alusta loppuu."  

Osaamisen kannalta tai osaamisen jakamisen kannalta nähtiin myös hieman haasteita eli etä-

työllä voi olla vaikutusta tiimin osaamiseen ja tiedon jakamiseen mm. hiljaisen tiedon osalta. 

Hiljainen tietohan on yhtiöiden arvokkainta tietoa siltä osin, että usein kokeneemmat työn-

tekijät jakavat hiljaista tietoa tiimien kesken ja toisilleen. Tämän lisäksi kaikkia käytäntöjä 

ei nähdä samalla tavalla kuin konttoriympäristössä.  

   "No se hiljainen tieto on yksi että sen jakaminen tavallaan katoaa ja häviää 

kokonaan. Oli sitten kahvipöytä tai lounaspöytä tai käytäväkeskustelu, sitä ei 

kuule eikä näe. Ne keskustelut jäävät osittain puuttumaan ja kuulematta. Paitsi 

yritän sitä muuten taklailla sillä tavalla, että soittelen ihmisille sitten aina sil-

loin tällöin. Ja vähän kyselen muutankin kuin vain ihan akuuttia asiaa."  

   "Siis tiedonkulku on varmaan sellainen asia, joka on ongelma eli silloin olet 

pois siitä keskustelusta ja pois paikalta. Että esimerkiksi meillä käydään hir-

veästi niitä vahinkotapauksia läpi ja silloin keskustellaan paljon ja silloin et 

välttämättä kuule sitä keskustelua mistä voisi mainittavasti olla hyötyä. Se on 

vähän sellainen niin kuin asia, että aika äkkiä sitä ulkoistuu siitä työpäivästä 

ja se on haasteellista jos ja kun ei ole niin tiiviisti yhteydessä ja lynkkiä nuo 

käyttää aika paljon siinä etätöihin ja kyllä ne soittaa siis jos on itse etänä niin 

nehän soittaa tarvittaessa aika usein ja kysyy jotain tai laittaa viestejä eli sitten 

siinä ehkä vähän paremmin pysyy mukana, mutta kyllä se."  
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5.8  Etätyön edellytykset ja kriteerit (työvälineet, ergonomia ja tietoturva)  

 

Yhtiössä HR-yksikkö on tehnyt etätyön ohjeen varsin kattavasti. Ohje ei kuitenkaan sisällä 

erikseen linjausta siitä millaista työtä etätyössä saa tai voi yhtiössä tehdä. Tämä linjaus on 

jokaisen liiketoiminnan vastuulla ja näin ollen linjaus etätyönä suoritettavasta työstä, laa-

dusta ja seurannasta saattaa poiketa ja poikkeaakin eri organisaatioissa.  

Etätyön ohjeistuksessa on kuvattu paljon asioita liittyen työvälineisiin, kustannusten korvaa-

miseen sekä tietoturvaan liittyen. Ohje on varsin ylätasoinen ja esimerkiksi tietoturvaa ja 

käytäntöjä koskevat ohjeet ovat hajautettuna eri asiakirjoille ja jopa vaikeasti löydettävissä. 

Ergonomiaan ja työntekijän ohjeisiin ei HR-sivustoilta löytynyt varsinaista kommentointia 

tai tavoitetasoa asioista, joita työntekijän ja esimiehen tulisi huomioida. On yhtiön sekä työn-

tekijän etu, että myös näihin asioihin kiinnitetään kokonaisvaltaisesti huomiota.  

Haastattelussa nousivat esille vahvasti tietoturvaan ja työskentelypaikan olosuhteisiin liitty-

vät asiat eri näkökulmilta (työantaja ja työntekijä näkökulma) tietoturvan osalta. Tietoturva 

ei ainakaan haastatteluiden perusteella tuntunut niin suurelta huolenaiheelta kuin ehkä enna-

kolta kirjoittaessa olisi voinut uskoa. Toisaalta tietoturva nousi esille kaikkien haastatelta-

vien kommenteissa tavalla tai toisella. Tietoturvan roolia tulee haastattelujen perusteella ker-

rata tai kouluttaa ja käydä läpi etätyöntekijöiden kanssa sekä uusien etätyöstä kiinnostunei-

den henkilöiden kanssa.  

   "Tietoturvaan liittyvät asiat on oltava kunnossa. Tarvitaanko tulosteita? 

Perheenjäsenet eivät voi kuulla asioita. Etätyö ei ole tapa korvata iltapäivä-

hoitoa vaan työ tulee tehdä tehokkaasti olosuhteista huolimatta vai voiko olet-

taa, että kotona tehdään muuna aikana työtä 24/7 eli miten tämä työrytmitys 

istuu muuhun työhön mm. puhelintyöhön."  

   "Onhan siinä selvästi enemmän riskejä, sehän on selvä. Onko riskitaso sitten 

liian iso? Eli jotain riskiä voidaan ottaa ja joku voi junassa puhua tms. Onko 

riski sen isompi. Tämä on luottamusbusinesta ja olisi aika kauheaa, jos jostain 

roskalaatikosta löytyisi Fennian papereita jen.  Tai jostain päiväkodin piirus-
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tuspaperin taustalla fennian päätöksiä. Riskit on ja ne pitää tiedostaa. Puhe-

työssä oltava oma rauhalinen tila, jonne ei pääse ulkopuolisesti ja lapset ei 

saa huutaa taustalla tai koira haukkua."  

     ." No tossa kannettavassa on verkkokortin kanssa haasteita niin siihen olen 

varautunut silleen, että olen ostanut sellaisen erillisen pulikan että toi kone 

luulee, että olen jatkuvasti verkkoyhteydessä niin kuin kiinteällä piuhalla, 

vaikka todellisuudessa olenkin Wlanilla. Se ratkaisi tuohon yhteyden pätkimi-

seen liittyvän ongelman, joka on tosi rasittava välillä. Koneessa itsessäänhän 

on tietoturvamekanismeja että se muodostaa itse sen tietoturvallisen yhteyden 

Fennian verkkoon, että siitä ei ole ikinä tarvinnut itse huolehtia. tai kantaa 

huolta."  

Työvälineiden osalta esille tuli yksittäisiä asioita kuten esim. työnantaja voisi panostaa työ-

välineisiin ja tukea työntekijöitä etätyön osalta. Hyvillä työvälineillä varmistettaisiin teke-

misen sujuvuus sekä nopeus ja näin tekniset ongelmat olisivat vähemmällä kuin nykyään 

mm. toisen näytön ja yhteyksien takia. Osalla etätyöntekijöistä ei ole esimerkiksi toista näyt-

töä ja tämä tulisi kyllä ottaa huomioon, mikäli etätyötä yhtiössä laajennetaan. Ymmärretään 

ettei kustannuksia ei saa synnyttää työantajalle. Sujuvuuden ja tuotantovarmuuden takia 

tämä on suositeltavaa tulevaisuuden pohdinnoissa ja etätyön linjauksissa yhtiössä ettei asia 

ei aiheuta riskejä eikä huolia tulevaisuudessa. Ainakin pelisääntöjen tulee olla selvillä. Mi-

käli ei makseta näyttöjä, niin työantajan vaatii kuitenkin kahta näyttöä esimerkiksi korvaus-

palvelussa, jos maksetaan, niin se on toki työntekijälle tervetullutta.  

   "Ei oikeastaan mitään sellaista, vaan porukka on kyllä itse aina ratkaissut 

ne. ostamalla toiset näytöt esimerkiksi tai muuta tarpeellista tavaraa, joka aut-

taa ergonomiassa. Etätyötä on pidetty tavallaan sellaisena etuoikeutena, niin 

silloin siihen on itse panostettu ja osattu tarvittavat asiat. Asiaa on pidetty iin 

hienona, että ei ole edes oletettu että ne olisivat työnantajan velvollisuuksia. 

On osattu olettaa, että mitään ei kustanneta, koska niitä ei ole koskaan kustan-

nettu."  

       "Kyllä näen, että on oikeus, koska tämä ei ole subjektiivinen oikeus työn-

tekijälle niin työantajalla on oikeus pitää tiukatkin kriteerit etätyönsuhteen. 
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Tilat voidaan tarkistaa työnantajan toimesta, koska käsittelemme tietoturval-

lisesti hyvinkin henkilökohtaisia asioita ja riskiasioita."  

Ergonomian osalta haastateltavat eri puolilta (esimies, työntekijä, johto jne.) näkivät riskejä 

ja syitä seurata tilannetta. On ennakoitavissa, että jos kunnon työtilaa ei ole, eikä ergonomi-

aan ole kiinnitetty huomiota niin riski niska- ja selkävaivoille on ilmeinen. Moni haastatel-

tavista kiinnitti asiaan huomiota enemmän, mutta aihe on selvästi sellainen johon tulee yhti-

össä kiinnittää jatkossa enemmän huomiota ja asia on keskeinen johtopäätöksissä tulevai-

suuteen. Ergonomian ja työtilojen tulee olla tulevaisuudessa selkeänä kriteerinä etätyötä ke-

hittäessä jo ilmeisen sairaslomariskin takia - pääsääntöisesti oletetaan etätyön tukevan työ-

terveyttä ja tuovan joustavuutta, ergonomian puute tai olemattomuus ei kuitenkaan ole hyvä 

lähtökohta etätyölle.  

Kirjassa Etänä - toimistoa ei tarvita, mainitaan myös ergonomiaan ja jopa pukeutumiseen 

liittyviä vinkkejä etätyön näkökulmalta. Kirjassa sanotaan, että kotona työskentely antaa va-

pauden työskennellä missä tahansa, ulkona tai sisällä, sohvalla tai työhuoneessa. Kuitenkin 

korostetaan sitä, että mikäli työskentelet kotona pidempään ja/tai useammin jokaisen on huo-

lehdittava ergonomian perusteista. Tämä tarkoittaa sitä, että hankitaan kunnon työpöytä, 

tuoli, näyttö ja muut tarvittavat. Ne saattavat olla kalliita, mutta kannattavia ratkaisua ter-

veyden kannalta pitkän päälle (Fried ja Heinemeir Hansson 2014, 124.) 

Haastattelujen perusteella voidaan päätellä, että suurimmalta osalta tämän hyvin selvä asia, 

joskin käytännön toteutuksessa saattaa olla haasteita joidenkin yksilöiden kohdalla todelli-

sessa etätyötilanteessa. Mikäli työantaja näitä tukee niin se tarkoittaa kohtuullisen isoja kus-

tannuksia ja riskin tuplakustannuksista. Tästä syystä etätyö ainakin nyt nähdään vapautena 

ja joustavuutena, jonka kustannukset ollaan valmiita maksamaan itse. Tämä ei kuitenkaan 

poista sitä, että työantajan on syytä asettaa kriteerit ja seurata tuloksellisuutta sekä mahdol-

lisia sairaslomia etätyöntekijöiden osalta ja vaikka tarkistaa tilat ennen etätyöstä sopimista.  

    "Ehdottomasti pitää olla kunnossa eli ei ole järkeä lähteä huonoon tilaan. 

Vaatii sitoutumista, että asiat ovat kunnossa myös siellä kotona jos töissäkin. 

Tietohan meillä on, mutta kyse on siitä tiedon hyödyntämisesti ja sitoutumi-

sesta. Etätyön ergonomiastahan on ohjeet."  
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   "Mielestäni kyllä. Itseasiassa pitäisikin, että kaikki asiat toteutuvat mm. sa-

lassapito, ergonomia ja työsuojelun näkökulmalta myöskin. Kaikkien tulee to-

teutua etätyössä, että sitä voidaan hyvin tehdä."  

      "Se on tärkeä asia kun työantajalta halutaan sitä ja tätä sähköpöytää ja 

onhan se huono, että istutaan sohvan nurkassa täysin väärässä asennossa pit-

kin ja poikin. Se on tärkeä asia kiinnittää huomiota tähän aihepiiriin. Voihan 

sitä laittaa vaikka pari paksua kirjaa tiskipöydän päälle ja tehdä seisten etä-

töitä siellä kotona. Ne on tärkeä miettiä, että missä fyysisesti tekee sen työn ja 

kyllä todellakin näitä rasitusvammoja niska ja hartiaoireita tulee ellei niihin 

kiinnitä erityisesti huomiota ja pohdi niitä. Niihin voi varautua, jos ergonomia 

ei siellä kotona ole täysin kunnossa. Sitten on myös tämä riittävä tauotus ja 

sen merkitys ja lounas ja pitää ne riittävät tauot."  

      "Nykyään ergonomista huolehditaan ja meillähän on käynyt töissä se työ-

fysioterapeutti. Niin hänhän on puhunut näistä etätyöasioista ja samalla siitä 

ergonomiasta siellä kotona. Samathan ne pitäisi totta kai olla kuin täälläkin 

töissä ovat. Mutta en usko, että käytännössä toteutuvat oikeastaan kenellä-

kään. Että ne ergonomiajutut olisivat yhtä hyviä kuin työpaikalla. Aina tietysti 

on olemassa sellaisia henkilöitä, jotka luonnostaan panostavat asiaan enem-

män ja odottavat työantajankin kiinnittävän asiaan huomiota. Kyllähän sitä 

täällä konttorillakin pystyy istumaan miten sattuu ja killillään, jos asia ei kiin-

nosta yhtään. Mutta ei olla käyty kattomassa kenenkään kotona ovatko asiat 

missä kunnossa, toki voisi olla kiva, että työntekijän luona joku kävisi esimer-

kiksi etätyön aloitusvaiheessa katsomassa tilannetta."                      

5.9 Etätyön haasteet johtamisessa - onko niitä?  

 

Martta Asikainen nostaa kandidaattityön tiivistelmässään Etätyön johtaminen finanssialla 

johtamisosaamisen esille. Johtamisella nähdään olevan varsin suurta merkitystä etätyö on-

nistumisen kannalta. Johtajalta vaaditaan tunneherkkyyttä, intuitioitta ja kykyä havainnoida 

jaksamista, suoriutumista sekä valmiuksia. Etätyön tekijää tulee seurata oikein ja täytyy 

osata myös motivoida. Tiivistelmässä puhutaan käytännössä tilannejohtamisesta. Tiivistel-
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mässä puhutaan myös jaksamisesta, koska etätyö saattaa joustosta ja valinnan mahdollisuuk-

sista huolimatta olla jaksamiseen liittyvä tekijä ja "ylitekemisen" riski on läsnä. On seurat-

tava, että työ pysyy hallinnassa ja tuetaan työntekijää yhteisöllisesti (Asikainen 2015, 7.)  

Yhteinen matka finanssialan tulevaisuuteen -raportissa taas johtamiselle ja esimiestyölle 

asetetaan isoja paineita tulevaisuudessa finanssialalla. Nuoria tulee johtaa eri tavalla ja van-

hempia eri tavalla.  Etätyön merkitys tulevaisuudessa kasvaa ja joustamisen merkitys työ-

suhteissa kasvaa eli etätyön johtamisen osaaminen ja sitä tukevat menetelmät ovat erittäin 

tarpeellisia johdolle. Myös suhtautuinen työhön tulee raportin mukaan muuttumaan varsin-

kin nuoremmassa sukupolvessa (Rajander-Juusti 2015,7.)  

Olen käsitellyt aikaisemmin etätyön motivaatiotekijöitä teoreettisessa osuudessa sekä virtu-

aalijohtamista. Teoriaan löytyy selkeästi teoriaa tukevia vastauksia näiden haastattelujen 

analysoinnin perusteella.  

Työnteon paikka hämärtyy ja työ on jatkuvasti läsnä. Kirjassa Työhyvinvoinnin johtamisen 

haasteet käsitellään enimmäkseen tietotyötä, mutta voidaan ajatella vakuutusalan työn kor-

vauskäsittelyssä sisältävän hyvin paljon samanlaisia elementtejä. Kärkkäisen mukaan työn-

antajan tulee tukea työhyvinvointia kaikilla menetelmillä saadakseen työskentelytilanteen 

joustavasti kaikkia osapuolia tyydyttäväksi. Yhdeksi joustamisen välineeksi voidaan katsoa 

etätyö ja etätyön tuloksekas johtaminen työhyvinvointi huomioiden (Kärkkäinen 2002, 31.) 

5.10 Seuranta ja monitorointi etätyössä   

 

Haastattelussa käytiin keskustelua aika vapaamuotoisesti seurannasta ja monitoroinnista. 

Vastaukset on poimittu aihepiiriin liittyvistä keskusteluista. Eri näkökulmia seurantaan tuli 

ja esille nousi myös palveluajat ja miten tulevaisuudessa vakuutusalalla saadaan palveluajat 

sovitettua yhteen asiakkaiden eri toiveiden ja kanavien kanssa? Millaista seurantaa tämä 

mahtaa vaatia? Tähän ei laajasti tältä osin perehdytty, mutta haaste on ilmeinen tulevaisuu-

den muutoksissa ja asiakasodotuksissa sekä digitalisoinnin luomin mahdollisuuksin. Jääkö 

vakuutusala jalkoihin vai tekeekö joku muu työtä 24/7? Aihe ja asia ovat erittäin ajankoh-

taisia ja tätä vakuutus- ja finanssialalla tulee miettiä, kuten myös erityisesti ammattiliittojen.  
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   "Työnantajan näkökulma voi olla nimenomaan työskentely- ja palvelu-

ajoissa, eli pitää saada matsaamaan asiakaspalvelun kanssa. Miten liikutelta-

vuus häiriötilanteissa jne. puhelinpalvelussa. Toki tullaan sen tyyppisen tilan-

teeseen, että klo 18 - 22. Chat voi olla mielenkiintoista, eli miten hoidetaan."  

Yhtiössä seuranta ei näytä poikkeavan etätyöntekijöiden ja konttorilla työskentelevien 

osalta. Näyttää siltä, että tavoitteet ovat samat ja seuranta samanlaista kuin se, että esimies 

on näköyhteydellä. Esimies kuitenkin tekee päivän aikana ns. pistokyselyitä varmistaakseen 

paikallaolon, mutta kokee luottavansa kuitenkin siitä huolimatta ja aina ei ehdi edes asiaa 

sen enempää tarkastelemaan. Tuloksia seurataan normaalisti ja samalla tavalla kuin muilla-

kin eli toiminta on erittäin tasapuolista. IT-työtä tekevän osalta pääosin ratkaisevatkin pelkät 

tulokset ja tuotokset eli ei niinkään se, että oletko milloin paikalla.  

Korvauskäsittelytyössä on taas erittäin olennaista se, että henkilö on paikalle asiakaspalve-

luaikojen puitteissa vaikka ei puhelinvuorossa olisikaan. On tärkeää, että joissain tilanteissa 

(sairaslomat, yllättävät ongelmat jne.) työntekijä voi sujuvasti siirtyä asiakaspalveluun pu-

helimeen, vaikka työ olisikin sovittu olevan sellaista, jossa asiakaskontaktia ei tarvita sen 

päivän työnsuunnittelun mukaan. Työtehtävistä sovitaan pääsääntöisesti etukäteen ja etätyön 

sisältö on selvillä etukäteen etätyöhön jäädessä. Esimiesasemassa tai johtavassa asemassa 

olevat sopivat myös pääosin työn sisällöstä ja seurantaa oli ehkä päivällä yhteydenoton muo-

dossa tarvittaessa. Ammattiliiton edustajan eli työntekijöiden näkökulmalta työn tekemisen 

paikalla ei pidä olla merkitystä lainkaan seurannan suhteen, myöskään juristin näkökulmalta 

on tärkeää, että noudatetaan samoja sääntöjä tasa-arvon toteutumisen lähtökohdista seuran-

nassa ja tavoitteissa.  

Luottamusta arvostettiin ja pidettiin erittäin tärkeänä tässä suhteessa ja sitä tuntui ainakin 

yhtiöissä olevan. Seurantaa kuitenkin kaivataan ja tarvitaan esimerkiksi, ettei työnteko mene 

"överiksi". Suorittamista täytyy etätyössä syntyä, mutta on tärkeää seurata työntekijän hy-

vinvointia. Saman näkökulman toi esille myös työterveyden edustaja ja hänen mukaansa 

tärkeää seurata, ettei etätyö johda sairastumiseen eikä ylisuorittamiseen sekä huomata muut 

ongelmat, kuten alkoholismi ja burnout.  

   "Tuo on mielestäni hyvä kysymys, koska näiden tutkimusten ja raporttien mu-

kaan nuoret haluavat enemmän tehdä ns. urakkaduunia ja muutenkin tehdä 6 
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kk duunia ja ottavat pidemmän vapaan. Nuorten tapa tehdä työtä on täysin 

erilainen ja tähän haasteeseen vakuutusyhtiötkin törmäävät tulevina vuosina. 

He ovat suostuvaisempia ja sopeutuvampia erilaisiin tapoihin. Näkisin kuiten-

kin tänä päivänä, että työvuorot pitää olla samanlaiset, teet töitä sitten missä 

vaan etänä tai työpaikalla eli siihen etätyön itsessään ei pitäisi vaikuttaa"  

    "Tietenkin se, että inhoan itse sanoa tätä ääneen, mutta jos esimerkiksi työ-

suoritukset tippuvat hirveästi niin silloinhan on jotain häikkää jossakin ja sitä 

etätyötä ei tehdä työnä vaan aika menee muuhun hassaamiseen. Tai jos ihmi-

nen etätyön puitteissa muuttuu jollain tavalla olennaisesti, niin tuleehan siihen 

puuttua. et siellä voi olla taustalla jotain työyhteisössä tai työympäristössä, 

jotain joka ei niin kuin sitten vaan pelitä. Tuleehan sitä silloin että siitä ei tule 

sitten sellaista pakoa todellisuudesta ja ongelmat peitetään kotiin jäämällä. 

Työnantajalla on kuitenkin oikeus ja velvollisuus seurata työntekijää ja teke-

mistä sovitulla tasolla. Ei tulisi mitään, jos tämä olisi sellaista, että tanssitaan 

rumbaa etäpäivänä ja ei se oikein niin käy. Mun mielestä, jos työantaja ei seu-

raisi ja antaisi palautetta etätyöstä, niin tulisi helposti se kuva, että ei työnan-

taja mitään minusta välitä. Mitä mä teen näitä töitä ja siinä on se luottamus 

toki voimakkaasti mukana."  

   "Mun mielestä ei ole tullut tapauksia eteen ja luottamukseenhan sen pitää 

perustua. En ole törmännyt kyllä tällaiseen missään tilanteessa. Kyttääminen 

ei auta, mutta jos pelisäännöt on tehty, niin ei siinä pitäisi olla mitään ongel-

maa - en ole kuullut, että mitään tallaista olisi tapahtunut vaan kyllä ihmisiin 

luotetaan pääsääntöisesti hyvin. Jos on selkeät tavoitteet ja ne täyttyy, niin ei-

hän sitä kytätä ketään tarvitse, mutta sanotaanko jos siis näkisin vielä enem-

män, että jos on joitain sairautta tai muuta vastaavaa niin ja jos olisi taipu-

musta ylilyönteihin niin siinä ehkä. Jos alkaa tulla klo 4 yöllä sähköpostia tai 

jos sä näät, että työntekijä on ollut koneella ihan outoon aikaan tai vastaavaa 

niin siihen on kyllä syytä puuttua. Ettei mene överiksi tai karkaa työnteko ihan 

käsistä." 
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5.11 Sähköinen kommunikointi johtamisessa  

 

Sähköinen kommunikointi johtamisessa tarkoittaa tässä osassa lähinnä sitä miten ja millä 

tavoin sähköisesti yhtiössä tai alalla kommunikoidaan etätyössä. Yhtiön työkaluja ovat pää-

sääntöisesti sähköiseen kommunikaatioon Skype (chat-tyyppinen) ja sähköposti. Muunlaisia 

työkaluja, esimerkiksi yhteisiä keskustelualustoja ei toistaiseksi ole olemassa yhtiössä, mutta 

alalla löytyy yhtiökohtaisia erialaisia ratkaisuja ja sähköisiä keskustelualustoja.  

Skypeä pidetään erinomaisena työkaluna etätyöhön jokaisen haastateltavan mielestä. Sitä 

käytetään normaalina lähestymistapana myös tilanteen johtamiseen/hoitamiseen, vaikka ei 

esimiestehtävää tekisikään.  

   "Jos kaikki on hyvin ja ok niin en tiedä tarviiko siihen enempää kiinnittää 

huomiota, koska se mahdollisesti olisi vaan yksi päivä? Kannattaisiko siihen 

nyt erityisestikään kiinnittää huomiota. Mä olisin kuitenkin täällä, niin paljon 

olisi just niin kiva, että juteltais ja kysyttäis, että miten siellä etätyössä on men-

nyt silleen mukavasti. Ja kun meillä on nuo sähköpostit ja muut välineet kun 

ne on keksitty. Että muistettaisi ottaa mukaan kaikkeen apuvälineiden kautta 

ja on täällä muistettukin ottaa eli ei siitä ole kysymys. Ja tuota en näe siinä 

mitään yhden päivän etätyössä per viikko mitään ihmeellistä ja en usko sen 

olevan johtamisen näkökulmaltakaan mikään kummallinen juttu?"  

   "Sanotaanko, että video voisi olla siinä mielessä hyvä, että näkisi toisen osa-

puolen naamojen ilmeitä ja eleitä. Se tietyissä tapauksissa helpottaisi varmasti 

paljon, mutta on haastavaa isomman porukan kanssa toteutettavaksi ainakin 

omalta läppäriltä. Kun on paljon asiaa tai käydään uutta tai monimutkaista 

asiaa läpi niin kun näkee ihmisten kasvoja niin pystyy paremmin katsomaan, 

että meneekö se viesti tai asia niin sanotusti perille vai eikö mene. Mutta vide-

oiden kanssa on se hankaluus, että se oikeasti vaatii aika hyvät laitteistot mo-

lemmin puolin eli ei pelkästään etätyöläisellä. Skype on siitä hyvä, että siellä 

on mahdollista jakaa yhteistä ruutua ja onhan sielläkin videomahdollisuus."  
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5.12 Luottamus ja tasapuolisuus 

 

Koska kyseessä oli teemahaastattelu, niin pääosin luottamusta kartoitettiin kaikkien kohdalla 

kysymyksellä " Oletko huomannut etätyön seurannassa eroja? Oletko huomannut, että seu-

rataan esim. tiukemmin kuin normi konttoripäivällä olevaa työntekijää jne..? Tai valvottai-

siko sun tekemistä enemmän kuin paikan päällä olevaa" ja kysymyksellä " Millaista johta-

mista sä odotat sun esimieheltä kun teet etätyötä?" Puheen muoto oli erittäin vapaamuotoi-

nen, eikä kirjakielellä lausuttua ja eteen tulleet asiat eivät löydy haastattelulomakkeelta.  

Näiden kysymysten pohjalta syntyi erilaisia keskustelupolkuja eri haastateltaville, joita ryh-

miteltiin tämänkin teeman alle luottamus ja tasapuolisuus johtamisessa.  

Kaikessa johtamisessa luottamus on aina ollut eräs tärkeimpiä motivoivia tekijöitä yrityk-

sissä. Näin myös Hallitse hajautettu organisaatio kirjassa (Vartiainen et al.2004, 135 -138) 

ilmenee. "Luottamus on usein mainittu menestyksen kulmakiveksi hajautetuissa ryhmissä". 

Luottamusta kuvataan hajautetun ympäristön työn edellytykseksi, koska perinteinen kont-

rollointi on hankalaa, koska työvoima on ripoteltuna eri puolille eli kotiin ja työpaikalle. 

Sähköiseen kommunikointiin perustuvassa ympäristössä joudutaan ottamaan riskejä ja luot-

tamus tuo tässä tilanteessa psykologista turvallisuutta, hyvän olon ja onnistumisen tunnetta. 

Luottamus on selitetty mallilla pikaluottamuksesta. Luottamus rakentuu roolien, asiantunti-

juuden sekä ammattimaisen luottamuksen varaan. Todetaan myös, että särkyneeseen luotta-

mukseen on vaikea saada korjausta ja tämä pätee niin ryhmän keskinäisiin suhteisiin kuin 

esimiesalasuhteisiin.  

Luottamuksen osalta haastatteluissa tuli esille työntekijöiden kokevan saavansa luottamusta 

niiden osalta, jotka etätyötä tekivät ja myös henkilö, joka ei tehnyt etätyötä koki luottamusta 

kaikille riittävän erinomaisesti. Yhtiössä ei valvottu eri tavalla etätyöntekijöitä. Jonkunlaista 

kontrollia oli, mutta sitä voidaan verrata konttorilla työskentelyyn.  

Luottamus nostettiin esille positiivisessa mielessä ja erittäin tärkeänä asiana etätyön onnis-

tumisen ja laajentamisen kannalta. Luottamukseen viitattiin ja sanottiin, että työn tuloksen 

tulisi ratkaista enemmän eikä se mikä aika sen tekemiseen käytetään tai milloin työ tehdään.  
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      "Mun mielestä niin kauan kuin sä teet työsi eli teetkö sen viidessä vai kym-

menessä minuutissa, jos olisin itse esimies, niin en lähtisi valvomaan. Ehkä 

junioreita täytyy työpaikalla tukea ja seurata tarkemmin ja seuranta on ehkä 

väärä termi eli en käyttäisi sitä. Vaan enemmän se että varmistaa, että henki-

löllä on tukevat eväät ja osaaminen työuralle. Seuraa ja puuttuu, jos ongelmia 

ilmenee, mutta kuitenkin enemmän tukemisen ja luottamisen kautta."  

   "Juu saatan kysyä, että miten menee tai jotain vastaavaa. Kysyn jostain va-

hingosta liittyen tai jotain jolla voin varmistaa, että henkilön on oikeasti työn 

ääressä. Mun miestä se tuo tavallaan sitä yhteistyön tunnetta niin, että henkilö 

ei koe että hänet on unohdettu sinne yksinään. Ja välillä on kyllä itselleni käy-

nyt niin, että en ole muistanut luureja ottaa ja joku on soittanut sitten lynkkiin 

ja olen juossut paniikissa hakemaan luurit. Kyllä jonkun verran tulee seurat-

tua. Mutta ei se juuri poikkea siitä mitä tekee täällä konttorilla eli jos kävelee 

ohi tai jotain niin kyllä sitä seuraa, että missä henkilö menee. En täällä kont-

torillakaan voi vahtia ja olla katsomassa, että mitä täällä tapahtuu kaiken ai-

kaa. Koska tässäkin sitä niin kuin kävelee ja totta kai siinä ohimennen jotain."  

Tasapuolisuus etätyössä ja etätyön mahdollistamisessa on haastateltavien mukaan yhtiössä 

kunnossa. Toiveena on, että etätyötä voi tehdä työtehtävästä huolimatta määritellyin kritee-

rein niin asiantuntijatehtävissä kuin käsittelytyössäkin. Etätyötä voi tehdä kuka tahansa, 

mutta kaikkien mielestä osaamistason tulee olla siinä kunnossa, että etätyöstä sitten selviää 

hyvin ja vaaditulla tasolla eli etätyön tekeminen ei kuormita työyhteisöä, vaikuta asiakkaa-

seen tai omaan suoritukseen negatiivisesti. Etätyötä ei pidä mahdollistaa ainakaan "pärstä-

kertoimen" perusteella, mutta työantaja kuitenkin aina määrittelee yhtiössä mitä työtehtävää 

etätyössä voi tehdä, vaikka intressejä ja kiistatilanteista voisikin syntyä. Tulosseuranta ym-

märretään etätyössäkin ja voi verrata työn tuottavuutta niin konttoriaikana kuin etätyön ai-

kana. Työnantajalla koetaan olevan täysi oikeus seurantaan.  

   "Etätyöhän lähtee henkilön halusta tehdä sitä, joten kyllähän tässä on sel-

laista ns. neuvottelumeininkiä.  Jos haluan sulta sen, että haluan etätyötä ja 

mun pitää silloin sitoutua tiettyihin asioihin ja se on ns. kompromissia eli yh-

teisten asioiden hyväksymistä. Eli eihän se nyt niin mene, että mä tuun ja vaa-

din että haluun tän"   
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   "Olen melko vakuuttunut että joku ainakin kokeilee. Ei voi voi kyllä enempää 

sanoa. Tuskin mitään isompaa oikeusjuttua pystyy nostamaan. Työnantajalla 

on oikeus ohjata, rajata ja määrittä toimintaa ja laissakin jo sanotaan, että 

ellei sille ole perusteltua syytä niin ettei kohdella eritavalla. Korvauspalvelu- 

ja asiakaspalvelukeskus vaatii ihan erilaista tekniikkaa sinne kotiin, tietotur-

variskit ovat ihan omaa luokkaansa ja huomiota ainakin puhelinpalvelun nä-

kökulmalta. Luulen kyllä, että ei kovin pitkälle juttu etenenisi. Liitto olisi ainoa, 

joka ehkä voisi viedä eteenpäin halutessaan. Alan ammattiliitto ei kyllä ole 

mikään hullu liitto, joka nyt ihan älyttömiä asioita lähtisi viemään tältäkään 

osin. Ihminen juotusi omalla kustannuksellaan tätä ajamaan, mutta aina joku 

yrittää takuulla vedoten tasapuolisuuteen."  

   "Yhdenvertaisuus ja tasavertainen kohtelu nyt ovat toki itsestään selvyyksiä 

ja tosi tärkeitä, totta kai tehtävä voi olla sellainen, että etätyötä ei voi tehdä ja 

itse en esimerkiksi lääkärin työssä voisi etätyötä tehdä vaikka kyllä tällekin 

alalle on tulossa etätutkiminen jossain muodossa. Sanotaanko, että jos työnte-

kijän tärkein syy tai miksi hän haluaa siihen työhön on se, että hän tekee etä-

työtä, niin se tehtävä ratkaisee ennen kaikkea sen asian. Kun on tehtävä jossa 

voi tehdä etätyötä, niin silloin totta kai pitää olla tasavertainen kohtelu, että 

se ei mene pärstäkertoimen mukaan. Sit on ihan sama juttu kuin kaikessa 

muussakin kun on vaikka runsaita poissaoloja jolloin vaaditaan lääkärintodis-

tus sairaana poissaolopäiviltä tai jotain siihen luottamukseen liittyvää tai jo-

tain sen takia, että on poissaoloja. Pitää vaan sitten arvioida, että tämä ihmi-

nen ei nyt sovi etätyöhön. Periaate kuitenkin pitää olla tasapuolinen ja tie-

tyissä tehtävissä kaikkien ihmisten pitää saada etätyötä sitten yhdenmukaisesti 

tehdä, jos sellainen päätös on tarpeen. Tarvittaessa sieltä noukitaan sitten ne 

terveysperustein tai hallinnollisin perustein. Ja se pitää tietysti olla vedenpitä-

västi perusteltua että se on tasa-arvoista ja yhdenmukaista."  
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5.13 Etätyön mahdollisuudet korvauspalvelussa  

 

Etätyön mahdollisuuksia korvauspalvelussa pohdittiin teeman alla sopiiko etätyö kaikkiin 

tehtäviin korvauspalvelussa (kysymys haastattelussa) ja jos ei niin miksi ei tai jos sopii niin 

miten sopii. Lisäksi etätyön mahdollisuudet korvauspalvelussa tulivat esille myös vastauk-

sissa kysymykseen " Muita kommentteja ja esille nostettavia asioita etätyöhön liittyen". Näi-

den teemojen alta nostettiin tähän osa-alueeseen esille nousevia asioita.  

Haastattelussa tuli esille kiinnostavia näkökulmia eurooppalaisista vakuutusyhtiöstä, joissa 

koko osasto pystyy tekemään korvauspalvelua etänä. Yhtiössämme oman haasteensa asettaa 

puhelinpalvelu, joka on etätyön osalta se haastavin asiakaspalvelukanava. Mikäli yhtiössä 

tehtäisiin etätyötä vain sähköisten kanavien kautta, niin tämän osalta etätyö olisi varsin 

helppo valinta työmuodoksi. Asiakaskäyttäytymisen muutos ja yhteistyökumppanit mahdol-

listavat tulevaisuudessa kyllä tämänkin eli tällöin puhelinpalvelun rooli yhtiössä jää pie-

neksi, jolloin voi olla hyvinkin sama missä työtä korvauspalvelun osalta tehdään - kunhan 

vain työvälineet tukevat etänä työskentelyä.  

   "Belgiassa on kokonainen vakuutusyhtiö, jossa korvausosasto tekee töitä ko-

toa käsin. Sitten on tietysti se miten koulutus ja sosiaalinen puoli tapahtuvat. 

Onko se niin, että tehdään 3 päivää tai pari päivää etänä ja loput konttorilta. 

Sitten on niitä, jotka tekevät sata prosenttista etätyötä ja se sopii heille hyvin 

tämä työtapa."  

Korvauspalvelussa etätyöt koettiin kuitenkin mahdolliseksi haastattelujen perusteella lähes 

kaikkien haastateltavien kommenteissa. Monet olivat sitä mieltä, että etätyötä ei pidä koko-

naan vapauttaa, mutta niin että sitä voi tehdä yhden tai useamman päivän viikossa. Koettiin 

kuitenkin tärkeäksi pitää tiimi välillä koossa ja mahdollisuudesta sopia esimerkiksi yhteinen 

tai yhteiset läsnäolopäivät, jolloin koko tiimi olisi kasassa. Tämän koettiin olevan tärkeää 

tiimien yhteisyydelle ja tekemiselle. Tämän lisäksi tuli esille, että työantajan olisi hyvä tukea 

parempia yhteyksiä jollain tavalla tai varmistaa hyvät ja oikeanlaiset työvälineet. Riskinä 

pidettiin yhteyksien pettämistä, jos esimerkiksi korvauskäsittelystä iso osa henkilöitä on etä-

työssä. Todennäköisesti yhteydet olisivat ongelma joka tapauksessa, eivätkä tässäkään ta-

pauksessa vaikuttaisi siihen onko kyseessä etätyö vai ei.  
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   "Ehkä sen suhteen voi olla niin kuin isot ongelmat ja jos tuleekin niin, että 

tiimistä useampi onkin vaikka etänä, niin miten läsnä olevat kokevat?  Jotenkin 

olisi ehkä parempi, että kaikki ovat niin kuin etänä ja tasapuolisesti lynkin 

päässä. Tuntuu hönöltä laittaa tänne viestiä, että mun tiimi on etänä. Olisi se 

ehkä outo tilanne. Silloin jos etätyön määrä kasvaa ja kaikki ovat monia päiviä 

niin tosiaan silloin kasvaa riski siihen, että monet eivät näe toisiaan esimer-

kiksi moneen viikkoon tai ainakaan moneen päivään. Ehkä tiimipalavereissa 

sitten näkisi. Pitäisikö niitä jaksottaa, että olisivat enemmän samoina etäpäi-

vinä poissa ja ei ehkä sitten puhelinpäivänä. Pitäisikö työantajan sallia sitten 

paremmat yhteydet ja osallistua kustannuksiin ja tarjota uusia työvälineitä?"  

    "Tulisi vapauttaa ja pitäisi antaa oikea mahdollisuus kenellä halua on 

enemmän etätyötä tehdä ja tehdä oikeasti joustava työpaikka. Kehittämisen 

puolella meillä on hyvät järjestelmät, hyvä skype ja hyvät työtilat, jotka tukevat 

sitä etätyöskentelyä. Toki parantamista vielä on, se on selvä. Konttorilla ja 

muuallakin. Niin tota en muuta osaa sanoa."  

 Etätyön mahdollisuuden koetaan vaikuttavan positiivisesti perheellisten työskentelymah-

dollisuuksiin joustavasti sekä sairaspoissaoloihin. On helpompaa työskennellä kotona pie-

nessä flunssassa kuin rasittaa itseään työmatkalla tai on helpompaa työskennellä kotona, jos 

vaikka lapsi on sairaana. Sairaan lapsen kanssa voi kuitenkin työskennellä välillä ja on pa-

rempi, että voi olla resurssi käytössä työpaikalla kuin sitä ei olisi ollenkaan. Korvauskäsittely 

on erityisen naisvaltaista, joten perheellisten tukeminen tältä osin helpottaa työskentelyä ja 

antaa työnantajalle mahdollisuuden paikata puuttuvia resursseja.  

   "Mun pitää sanoa, että tuohon on aika paha vastata. Olen ehkä sellainen 

xxx:n ikävä lintu, eli kun jollain menee hyvin, niin tuskin tulee itselleni kerto-

maan. Melkein voin vain päätellä että varsinkin pienten lasten vanhemmat voi-

vat olla tyytyväisiä, jos joutuu sairaan lapsen kanssa jäämään kotiin. Silloin 

on kumminkin esim. joku nuhajuttu niin aivan hyvin voi tehdä töitä vaikkapa 

kotona, koska ei niitä lapsia silloin varmasti tarvitse hoitaa. Niinä päivinä voi 

hyvin tehdä töitä kotona ja tulokset eivät ole ehkä ihan samoja kuin jos olisi 

töissä. Niin sanotusti yleisenä kokemuksen sanoisin, että on varmasti hyvä 

juttu noissa tilanteissa. Kautta rantain olen kuullut positiivista etätyöstä"  
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Kokonaisuudessaan haastattelujen perusteella voidaan päätellä etätyön enemmän työanta-

jankin näkökulmalta mahdollisuudeksi kuin ongelmaksi. Sen koetaan parantavan työtyyty-

väisyyttä henkilöstötyytyväisyysmittauksissa, sairaspoissaolojen määrää, jouston tunnetta 

sekä joustavuutta myös työantajan suuntaan. On tärkeää, että asiasta keskustellaan ja sovi-

taan yhdessä henkilöstön kanssa asiasta selkeästi ja yhteisin pelisäännöin.  

5.14 Etätyön kehittämisen tarpeet johtamisen näkökulmalta  

 

Etätyön lisääntyminen finanssialalla tuo selvän haasteen myös yhtiöön sekä korvauspalve-

luun. Etätyön johtaminen finanssialalla kandidaatin tutkielmassa nostetaan esille haasteita, 

jotka liittyvät myös yhtiöömme sekä korvauspalveluun. Tutkielma nostaa esille erityispiir-

teitä finanssialalta, joita ovat tiukat tietoturvavaatimukset sekä teknologian toimivuus. Joh-

tamisessa nähtiin myös paljon haasteita suorituksen johtamisen näkökulmalta. Haasteet liit-

tyvät työhyvinvointiin, tasapuolisuuteen, jaksamisen johtamiseen sekä suorituksen johtami-

seen. Järjestelmien kohetaan rajoittavat etätyön tekemistä, toisaalta taas etätyö nähtiin mah-

dollisuutena tarjota asiakkaalle ajasta ja paikasta riippumatonta palvelua sekä välillisiä hyö-

tyjä työhyvinvoinnin kannalta (Asikainen, 2015.) 

Haastatteluissa tuli esille monelta kantilta etätyön johtamisen näkökulmalta tietoturva var-

sinkin puhelintyössä. Puhelintyössä tietoturvan näkökulmalta on tärkeää, että perheen jäse-

net eivät kuule asiakkaan asioita. Tätä riskiä voidaan rajata työnjohdollisesti eli miettiä yh-

dessä henkilöstön kanssa työvuoroja sekä työnjakoa jonka avulla kaikki toimivat saumatto-

masti asiakaan parhaaksi ja asiakaspalvelua ei riskeerata. Myös joustoja tulisi ajatella asiak-

kaan näkökulmalta, vaikka puhelintyötä ei tee kotoa käsin niin voiko joustavasti tehdä töitä 

verkon kautta (sähköposti, sähköiset työjonot) asiakkaan parhaaksi? Alalla on kuitenkin työn 

tekemisen näkökulmalta käytäntö ja sopimukset jotka sitovat työajan tiettyihin puitteisiin. 

Tämä vaati yhtiössä ja koko alalla keskustelua työsopimuksen osalta sekä joustavuuden 

osalta kumpaankin suuntaan.  

   "Varmasti, mutta jotain pätkää pitää ihmisenkin hoitaa. Olisiko helpompi, 

että lauantaina saa ja joutuu tekemään töitä niin voisiko se olla muualta kuin 

konttorilta käsin. Chättiä voi hoitaa kotoakin, koska verkkopalvelu on kun-

nossa ja varmistusta toki pitää olla, mutta chattia voi varmasti hoitaa etätyönä 

kotoakin käsin. Voi hyvinkin toimia etätyönä. "       
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Mielenkiintoisena näkökulmana tuotiin esille myös johtamistyö etänä. Periaatteessa jos etä-

työtä vapautetaan enemmän, niin ei kai johtamisen näkökulmalta esimiehenkään pidä vält-

tämättä olla jossain tietyssä fyysisessä paikassa? Joustaminen koskisi myös esimiestä. Tämä 

tuo toki uudenlaista osaamishaastetta johtamiseen, koska kontaktit työntekijöihin tapahtuvat 

pääsääntöisesti vain verkon tai puhelimen kautta. Esimiehen näkökulmasta työn ja vapaa-

ajan rajapinta hämärtyy ja sosiaalisten suhteinen löyhyys korostavat jaksamisen johtamisen 

merkitystä ja työntekijää pitää motivoida korostetusti ja eri tavalla kuin fyysisessä kontak-

tissa.  

Tilannejohtamisen taitoja tulee kehittää entisestään ja opetella tutustumaan alaiseensa hie-

man enemmän ja olla valmiina tukemaan, mutta osata myös ohjata työtä ihan eri tavalla kuin 

silloin jos kaikki olisivat samassa tilassa. Esimiehen etätyöhön otettiin kantaa seuraavassa 

kommentissa, joka tosiaan herätti ajatuksia. Etätyön sanotaan olevan tulevaisuudessa myös 

johtamisen työväline - johtamisen näkökulmalta hajautettu organisaatio toimii lähes samalla 

tavoin. Tosin etätyössä työntekijät palaavat samaan tiimiin aika ajoin. Hajautetussa mallissa 

työntekijät eivät välttämättä tunne tai näe toisiaan milloinkaan tai kovinkaan usein.  

   "Voiko esimiestyötä tehdä etänä ja johtamistyötä, voiko sitä tehdä etänä? 

Mikä lisäarvo esimiestyössä on fyysinen läsnäolo? Mehän tarjotaan johtamis-

palveluja omalle joukolle, mutta pitääkö esimiehen tosiaan olla läsnä? Sitäkin 

kannattaisi pohtia. Jos oot vähän piilossa ja et ole niin käytettävissä ja on pal-

kattu esimieheksi."  

5.15 Etätyöstä sopiminen tulevaisuudessa  

 

Yhteinen matka finanssialan tulevaisuuteen -raportissa (Asikainen 2015) tuodaan esille, että 

lyhyellä tähtäimellä etätyökäytännöistä ja muista joustavista työ tekemisen mallien kehittä-

misestä ja mahdollistamisesta täytyy kehittää, että jo olemassa olevia joustomalleja voidaan 

hyödyntää eri tilanteissä. Pitkällä tähtäimellä tarvitaan kehitystä joustavan työn tekemisen 

malliin, kuten esimerkiksi työaikapankkien toiminta ja/tai työaikalainsäädännön uudistami-

nen. Yritysten, liittojen (työntekijäpuolen edustajien) sekä yhteiskunnan täytyy hakea tule-

vaisuudessa myös yhteistä näkemystä ja sopimista koskien kokonaisuutena työelämän peli-

sääntöjä ja joustavuutta. Kaikkien osapuolten niin yritysten kuin ammattiliittojen tulisi uu-

distua tämän asian suhteen, että pelisäännöt ovat selvillä ja valmiina.  
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Tässä osa-alueessa kysyttiin kysymyksiä "Miten etätyöstä tulisi sopia tulevaisuudessa?", 

"Miten näet etätyön tulevaisuuden, jos tulee työvoimapula?", "Pitääkö etätyöstä sopia jat-

kuvana vai määräaikaisena sopimisena?" Kaikilla näillä kysymyksillä kartoitettiin näke-

myksiä etätyöstä sopimisesta tulevaisuudessa ja edellisessä kappaleessa oleva joustavuus 

sekä uudistaminen näkyivät myös haastateltavien puheenvuoroissa. (Asiakainen 2015.) 

Määräaikainen vai jatkuva sopimus etätyöstä? Suurimmalta osin kannatettiin määräaikaista 

sopimusta esimerkiksi vuodeksi kerrallaan. Ajatuksena on sekä työntekijöiden, että henki-

löstö hallinnon näkökulmalta mahdollisuus tarkastella tilannetta aika ajoin. Tilanne tarkas-

telussa voidaan todeta onko etätyön tekeminen ajankohtaista, onko etätyö vaikuttanut tulok-

seen ja voiko organisaatiossa edes tehdä etätyötä. Syitä tarkasteluun on monia ja etätyösopi-

muksen määräaikainen sopiminen ennakoitavin pelisäännöin on reilu sekä työntekijää että 

työnantajaa kohtaan. Ymmärrystä määräaikaisuudelle löytyy molemmista, kunhan vain tie-

detään kriteerit etätyölle työntekijöiden näkökulmasta ja päätökset ovat tasapuolisia.  

   "Varovaisena ihmisenä mehän ollaan haluttu tehdä etätyösopimus (jos tekee 

puolet etätyötä) ja sinällään tämä on ihan selvää eli se yksi ehto eli etätyöehto 

tehdään määräaikaisena ilman irtisanomisperustetta. Työsopimukseen ei si-

nänsä kosketa vaan työn suorituspaikkaan. Ehdottomasti kannattaa olla ja tar-

kastellaan aika ajoin. Jos homma ei tyydytä, niin voidaan sopia etukäteen puo-

lin ja toisin ja sopimusta ei vain sitten jatketa."  

      "Mun mielestä ehdottomasti sellaisia määräaikaisia, joita voi sitten uusia 

tilanteen mukaan tasavertaisin perustein. Siinä työantajalla on oikeus sitten 

olla uusimatta sopimusta, jos ei se työ suju. Samanlaisia hankalia tilanteista 

voi tulla joka tapauksessa. Kummankin toimesta voidaan toki homma lopettaa 

niin halutessaan."  

Etätyön sopimisen pelisääntöjen suhteen alalla ja yleisestikin ollaan haasteiden edessä. Työ-

elämän muuttuessa myös työehtosopimuksien tulisi elää muutosten mukana. Etätyö voi olla 

tulevaisuudessa vakuutusalallakin selvä kilpailukeino työntekijöiden houkuttelemiseksi. 

Tällöin alalla tulisi olla selvät pelisäännöt kokonaisuudessaan ja yrityksissä pelisääntöjen 

puitteissa toimiva sopiminen etätyön suorittamisesti eri toiminnoissa. Tulevaisuus saattaa 

olla käsillä aika nopeasti ja etätyö tulevaisuudessa saattaa olla yksi kynnyskysymys. Eräänä 
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asiana alan tulisi pohtia myös työaikoja yhdessä ammattiliittojen kanssa. Onko niin, että alan 

asiakkaiden käyttäytyminen muuttuu ja alalle tarvitaan myös joustavuutta työaikoihin? No 

niin, että etänä voi työskennellä tiettyjen ennalta määriteltyjen töiden suhteen myös viikon-

loppuna?  

   "Minusta se on merkittävä kilpailukeino tulevaisuudessa varsinkin nuoren 

väen osalta. Yhtiöt voisivat korostaa ja näkyä enemmän vakuutus alalla. Tässä 

on tapahtunut huikea muutos eli muutama vuosi sitten, kun kävin Euroopassa, 

niin pystyimme briljeeraamaan kuinka edessä ollaan muita. Oltiin miljoona 

vuotta edessä lukuun ottamatta vieläkin Etelä-Eurooppaa ja itä Eurooppaa 

Mutta jos nyt verrataan Ranska, Saksa, Belgia ja Hollanti niin ehkä Sveitsi 

Itävalta ja ne ovat loikanneet jonkun stepin meitä edelle. Toki olemme digita-

lisaatiossa ja automaatiossa varmasti edellä, mutta kaikki niin sanotut työta-

pamenetelmät jne. he ovat paljon rohkeampia olleet kuin me ottamaan käyt-

töön. Johtuu varmaan liikenteen kaoottisuudesta näissä maissa, mutta he ovat 

tosi rohkeasti lähteneet näitä kokeilemaan näissä maissa ja nuoret varmasti 

jatkossa valkkaa töitä sen mukaan, jos tulee se aika että on työvoimasta pulaa. 

ja valitsevat ne yhtiöt, jotka sopivat heidän filosofiaan ja tapaan toimia. Silloin 

se on ehkä tämä asia miten työtä tehdään, kauanko ja mistä sitä tehdään. Am-

mattiliiton (olen sanonut senkin suoraan) tulee muuttua tämän suhteen eli on 

hyväksyttävä että niin se maailma muuttuu ja on pysyttävä kelkassa mukana, 

että ollaan aktiivinen sopijakumppani ja relevantti keskustelijaosapuoli."  

    Sanoimme, että niin ne eivät ole välttämättä miellyttäviä löydöksiä, mutta 

tarpeellisia tietoja tulevaisuuden varalta ja faktaa. Pakko mennä mukana, että 

edustamme meidän työntekijöitä - emmehän me voi laittaa päätä pensaaseen 

sen edessä, että tulevaisuudessa maailman muuttuu."  

Juridisesti etätyön sopimisessa on myös tärkeää noudattaa työaikalakia esimerkiksi niissä 

tilanteissa, kun työntekijä ei saisikaan tehdä etätyötä suunnitellusti vaan työantaja joutuu 

muuttamaan yksipuolisesti suunnitelmaa. Täytyy ottaa huomioon, että työaikalain puitteissa 

tilanne on sama kuin työvuoroista sopiessa eli aikaa täytyy olla vähintään viikko. Työnantaja 

ei voi esimerkiksi edellisen päivänä ilmoittaa ettei työntekijä voi sovitusti pitääkään etäpäi-

väänsä. Tällöin tilanne on kohtuuton eikä noudata työaikalakia. Kun etätyöasiasta yhtiössä 
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sovitaan, niin tulee huomioida tällaisetkin asiat sopimuksessa. Tämän lisäksi tulee noudattaa 

yhdenvertaisuuslakia eli olla tasapuolinen pelisäännöissä. Työnantaja voi kuitenkin työnjoh-

dollisesti määritellä mitä työntekijä tekee päivän aikana eli esimerkiksi korvauspalelun pu-

helinpalveluruuhkassa täytyy työntekijän olla valmistautunut siihen myös etätyössä, että työ-

vuorolistan työtehtävä saattaa muuttua asiakaspalveluksi puhelimessa, vaikka alustavasti oli 

tarkoitus tehdä esimerkiksi chat-palvelua. Kriisivalmius yhtiössä puhelinruuhkia tai pahoja 

sesonkivahinkoja varten tulee säilyttää aina.  

     "Omalta osalta lapsen kanssa saattaa olla käyntejä mm. lääkärillä jne. mil-

loin missäkin, niin jos teen etäpäivän juuri sen takia, että ehdin aikaisemmin 

kotiin, niin on aika kohtuutonta, että työnantaja päivän varoitusajalla sen pe-

ruisi. Myös lupa pitäisi antaa aikaisemmin kuin päivän varotusajalla - riippuu 

miten joustavia halutaan olla. Joutuisin hankalaan tilanteeseen. jos työnantaja 

tämän peruisi. Käytännössä tämä on työvuorolistan mukaista työtä ja sitoo 

kaikkia osapuolia siltä osin. Viikon vähintään lain mukaan. Ainakin viikko pi-

tää olla. Jos etätyöpaperi on, niin siinä on hyvä mainita tällaisista asioista."  

Työntekijät toivovat etätyöltä joustavuutta esimerkiksi niissä tilanteissa, jos on pientä fluns-

saa ja voisi työskennellä kotoa käsin päivän tai pari. Tähän ei ole mitään erilaista lainsää-

däntöä tai sopimusehtoa, mutta joustavuus voi säästää työnantajan resurssia ja kohottaa hen-

kilöstötyytyväisyyttä merkittävästi esimerkiksi sairastilanteissa. Tilanne on parempi työnan-

tajan kannalta, koska joku tekee jotain kuin ei tee mitään ja resurssi päivälle olisikin nolla. 

Tästäkin kannattaa työpaikalla käydä avointa keskustelua ja sopia pelisäännöistä. Töihin ei 

saa ketään tietysti sairaana pyytää tai pakottaa, mutta joustavuutta tulee löytyä, jos työntekijä 

itse mahdollisesti haluaa työskennellä tai lääkäri ehdottaa osittaista työskentelyä.  

   "Työhyvinvointini lisänä, esim. jos hirvee flunssa ja koen olevani semi ok ja 

en haluaisi tulla töihin, niin olisi mahdollista tehdä sen hetken kotona voinnin 

mukaan. Se olisi hyvää joustoa, jota arvostan."  
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5.16 Etätyön kriteerit ja edellytykset johtamisen näkökulmalta  

 

Etätyöstä yhtiössä on tehty ohjeistusta, jotka ovat kaikkien organisaatioiden käytössä HR-

sivuilla. Ohjeistus koskee kolmea eri osa-aluetta: Kustannusten korvaaminen etätyössä, tie-

toturva etätyössä ja työvälineet etätyössä. Periaatteessa kaikki tarvittava etätyön toteutuksen 

kannalta löytyy. Asia jota yhtiössä ja ehkä alallakin kaivataan puuttuu. Se on linjattu näke-

mys, joka on tasapuolinen kaikilta kanteilta katsottuna. Tämä tarkoittaa pelisääntöjä, johta-

misen pelisääntöjä, sopimisen sääntöjä, etätyön mittausta, etätyön seurantaa, etätyön sopi-

mista ja etätyö tarkempia kriteerejä. Keskustelusta puuttuu tuleeko etätyön olosuhteet kotona 

jollain tavalla tarkistaa, pitäisikö työntekijän osaamistaso ennen etätyöhön siirtymistä var-

mistaa. Asioita ja kriteerejä on monenlaisia. Johtamisen osalta etätyössä tulee olla kriteerit, 

jotka takaavat tasapuolisen toiminnan etätyön suhteen eri palveluissa ja säännöt sekä mah-

dollisuudet ovat kaikkien tiedossa. Etätyö on vapautta ja joustoa, mutta samalla myös yksi-

lön vastuun ottamista omasta työskentelystään. Etätyön johtamisessa tärkeää on luottamus 

kontrollin sijaan. Tämä taas tarkoittaa vastuuttamista, osallistamista ja avoimempaa vuoro-

vaikutusta kuin koskaan aikaisemmin. Tosin kuuluvat nykyajan johtamisen edellytyksiin 

muutenkin.  

Kirjassa Etätyö tulee esille eri osa-alueita joiden tulisi olla kunnossa eli organisatoriset edel-

lytykset, työhön liittyvät edellytykset, etätyöntekijän henkilökohtaiset ominaisuudet ja tek-

niset edellytykset. Nämä eivät kuitenkaan ole suoraan johtamisen edellytyksiä. Hän on tuo-

nut kirjassaan Etätyö myös esille sen, että etätyöllä on suoria vaikutuksia työjärjestelyihin ja 

etätyön johtamiseen. Työpaikalla täytyy olla merkittävä valmius uuteen tapaan organisoida 

työt, koska etätyön laajentaminen tai siihen siirtyminen merkitsee uutta tapaa organisoida 

työ. Järjestelyt koskevat erityisesti tekijän lisäksi esimiestä ja työkavereita. (Helle 2004, 

125–126.) 

Suurimmaksi haasteeksi tässäkin Helle määrittelee työn johdon ja valvonnan. On sovittava 

työn toimintavoista ja johtamisen malleista etukäteen (ibid).  

Työjärjestelyjen on erityisesti perustuttava läpinäkyvyyteen. Työaikakäsite saattaa vaatia 

uutta pohdintaa, koska tämä saattaa olla etätyön suurimpia houkuttimia. Työvälineet on mää-

ritelty jo erikseen aikaisemmissa kappaleissa, joten niitä ei tässä käsitellä.    
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Haastatteluissa kysyttiin etätyön kriteereistä seuraavilla kysymyksillä tai aihepiireillä " Mi-

ten etätyötä yhtiössä tulisi mielestäsi kehittää? Mitä sä haluaisit, että yhtiö tekisi tämän etä-

työn suhteen, mitä voidaan tehdä että oma roolisi esimiehenä olisi helpompi?", " Jos on 

linjaus olemassa niin tuleeko olla myös etätyön kriteerit yhtiössä?" 

Esimiesnäkökulmasta jonkunlaisia kriteereitä kaivataan etätyölle tai jonkunlaista kartoitus-

mallia miten etätyöhön voi siirtyä ja millä perusteilla. Tärkeää olisi myös, että yhtiöllä on 

yhtenäiset ja tasapuoliset käytännöt osastosta tai tehtävästä riippumatta, jolloin kaikkia tulisi 

kohdeltua tasapuolisesti. Lisäksi kriteerien etätyön tekemisellä ja edellytykset johtamiselle 

tulisi olla varsin avoimia ja läpinäkyviä.   

   "No sen pitää olla sellaista avointa ja selkeää kun sääntöjä läpikäydään. 

Että kaikki tekee näin ja se on silloin paljon helpompi johtaa ja seurata. Jopa 

esimiehen on helpompaa perustella linjauksia ja sääntöjä, kun kaikki niitä 

noudattaa. Esimiestä helpotta kun työntekijä ei koe, että sinä olet tässä syynät-

tävänä vaan kaikilla on sama juttu. Yhtenäinen linja on tärkeä."  

   "Sanotaanko niin, että mulla on kyllä vähän sellainen katsantokanta, että 

kyllä jokainen on vastuussa itsestään ja tekemisestään. Sekä on vastuussa 

omasta terveydestään ja niin kauan kun työantaja ei pakota tekemään töitä 

etänä niin sehän on silloin työntekijän oma valinta ja silloin työntekijän pitää 

itse se työympäristönsä miettiä ja pohtia ja kantaa vastuunsa siitä. Mutta sit-

ten, jos mennään siihen, eli muutetaan uusiin tiloihin ja siellä ei välttämättä 

ole kaikille paikkoja eli työpistettä, ja odotetaan, että osa työstä tehdään etänä, 

niin silloin se on vähän eri asia, jos työantaja pakottaa etänä työskentelyyn 

olosuhteidenkin pakosta. Mut en mä ja olen sen verran oikeallekin päin kallis-

tuva, että kyllä täytyy henkilöllä itselläänkin olla vastuuta omasta elämästään 

ja eikä kaikkea voi odottaa työnantajalta varsinkin jos itse sen valinnan tekee. 

Eikä valtion kunnan tai yrityksen vastuulle voi kaikkea laittaa."  
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6. POHDINTA JA YHTEENVETO  

En ota tässä osioissa kantaa tutkimuksen tuloksiin versus tutkimuskysymykset. Tutkimuksen 

tuloksiin ja tutkimuskysymyksiin saatuihin vastauksiin otetaan kantaa seuraavassa osioissa.  

Tutkimuksen ja haastattelujen aikana oma mielipiteeni etätyöstä ja sen mahdollisuuksista 

muuttui kokonaan. Myönnän olleeni ennakkoluuloinen etätyön osalta ja ajatusmallit etä-

työstä ovat olleet hieman suppeita ja kriittisiä. Tutkimuksen näkökulmalta kriittinen asenne 

saattoi vaikuttaa varsinkin alkuvaiheessa haastattelujen läpiviemiseen eli keskustelussa lisä-

kysymykset kohdistuivat ongelmiin, ei positiivisiin puoliin. Suhtaudun omaan tutkijan asen-

teeseeni kriittisesti. Tämän lisäksi suhtaudun kriittisesti omaan ajankäyttööni ja tutkimuksen 

tuottamisen aikatauluttamiseen. Tasaisella työskentelyllä työn jälki tutkimuksessa olisi ollut 

paljon laadukkaampaa.  

Tutkimuksen teoreettisen näkökulman kannalta tutkimusaiheen rajaaminen on tutkijana it-

selleni erittäin vaikea asia ja tässäkin tutkimuksessa suhtaudun rajaukseen kriittisesti. Kritii-

killä tarkoitan sitä, että olenko rajannut oikean aineen, käyttänyt oikeaa menetelmää ja ha-

kenut aiheeseen liittyviä tutkimustuloksia vai onko aiheen tutkimuspiiri karannut liian laa-

jaksi ja yleismaailmalliseksi.  

Haastattelut ja litteroinnin osiot toteutin mielestäni hyvin ja ne auttoivatkin tutkimusrungon 

synnyttämiseen ja aikaisemman rungon totaaliseen päivittämiseen. Koin haastattelut varsin 

antoisaksi tutkimuksen näkökulmalta, mutta myös työskentelyn näkökulmalta. Haastattelu-

jen tuloksena on materiaalia, joka tulisi sulkea pois tästä tutkimuksesta tutkimuksellisesta 

näkökulmasta. Näitä tuloksia ja materiaalia voidaan käyttää yhtiölle tehtävässä toimenpide-

ehdotuslistassa.  

tulokset ovat mielestäni niitä vastauksia, joita voin hakea asettamilleni tutkimuskysymyk-

sille. Tutkimuksen tuloksena voi syntyä myös toimenpide-ehdotuksia yhtiölle etätyön jatka-

misesta ja etätyön linjauksen selkiyttämisenä. Tässä osiossa käsitellään tulosten yhteenveto 

tutkimuskysymysten pohjalta.  

Esittämäni tutkimuskysymykset olivat seuraavat:  

"Millaisia ovat etätyön johtamisen haasteet vakuutusyhtiössä ja poikkeavatko ne etätyön 

tunnetuista riskeistä ja haasteista?" 
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Poikkeamat (muutokset)  

Uutena asiana on noussut vakuutusyhtiöiden osalta alan voimakas digitalisoituminen ja 

osaamisen puutteellisuus niin esimiehillä kuin työntekijöilläkin. Alalla tarvitaan uudenlaista 

osaamista ja uudenlainen osaaminen haastaa nykyiset johtamisen menetelmät. Muutokseksi 

voidaan sanoa myös, että etätyö voi tutkimuksen perusteella olla mitä vaan asiakaspalvelua, 

korvauskäsittelyä tai muuta sovittua tekemistä. Kustannusten hallinta on muuttunut, koska 

viestintäkustannukset ovat laskeneet merkittävästi, joskin erilaiset lisenssit työvälineiden 

osalta ovat kallistuneet ja haasteena on perehtyä asiaan ja tunnistaa etätyön tuloksellisuus 

versus kustannukset.  

Etätyössä rajapintojen pitää olla avoimet ja läpinäkyvät. Tämä tarkoittaa, että työt ja tehtävät 

tulee jakaa selvästi kaikkien tiedoksi ja tiedot eivät saa jäädä kenenkään sähköpostiin ja tie-

tokoneelle. Johtamisen ja työvälineiden tulee tukea avoimuutta, koska muussa tapauksessa 

etätyö muuttuu riskiksi, ei hyödyksi. 

Työhyvinvointi on uusi johtamisen haaste. Työhyvinvoinnin merkitys on kasvanut ja mitä 

enemmän yhtiössä tehdään etätyötä, niin sitä vaikeampaa esimiehen on tiimiä johtaa ja seu-

rata, että henkilöt voivat hyvin. Johtamisen haasteena on yksilön ja tiimin työhyvinvoinnin 

ylläpito etätyön määrän kasvaessa - vaikka työtä tehdäänkin yksittäisinä päivinä, niin käy-

tännössä tiimi on harvoin paikalla yhtä aikaa. Uutena haasteena johtamiselle on myös jaksa-

misen johtaminen, koska sosiaaliset suhteet ovat löyhiä ja niitä ei edes välttämättä ole. Ai-

kakausi ohjaa ihmisiä entistä enemmän internettiin ja netin kautta yhteydenpitoon, miten käy 

jos työyhteisökin häipyy taka-alalle? Johtamisessa tulee kiinnittää huomiota myös er-

gonomiaan ja mahdollisiin sairaslomiin. Aikaisemmin tätä asiaa ei nostettu haasteeksi, mutta 

tänä päivänä johtamisessa tulisi varmistaa ohjeistuksin ja säännöin, että asiat ovat kunnossa. 

 Johtamisen haasteeksi voidaan nostaa myös rekrytointi, tulee palkata sellaisia henkilöitä, 

joiden voidaan olettavan osaavan käyttää työvälineitä, tehdä itsenäisiä päätöksiä, osata or-

ganisoida työnsä, motivaatio kohdallaan, kurinalaisia, ajankäyttö hallinnassa, vastuuntuntoi-

nen, keskittyy ja sietää sosiaalisen kontaktin menetystä. Korvauskäsittelyssä vakuutusyhti-

össä tulee jo palkkauksessa miettiä näitä ominaisuuksia, joita aikaisemmin ei ole tarvinnut 

välttämättä pohtia työntekijän ominaisuutena. Tämä on tulevaisuutta, jos etätyötä kasvate-

taan. 
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Työntekijän velvollisuudet ja sopimuksen noudattaminen esimerkiksi ergonomian osalta 

etätyössä poikkeaa oletuksista, aikaisemmin näitä ei ole nostettu haasteeksi. Nyt periaat-

teessa pitäisi tarkistaa, että kotona ovat asiat kunnossa ja etätyöskentely on mahdollista.  

Asiakaskokemuksen johtaminen heijastelee johtamisen haasteisiin myös etätyössä, asiakas 

on verkossa ja me olemme verkossa. On pidettävä huolta että yhteydet toimivat, vakka nämä 

asiat ovat työntekijän omalla vastuulla, toisaalta miten johdat kun yhteydet pettävät. Työaika 

on johtamisen haaste tulevaisuudessa, jos työn tekemisen aika vapautuu ja muuttuu, pitääkö 

johtamisenkin olla 24/7 valmiudessa? Työnseuranta ja johtaminen tulee muuttua tulosten ja 

hyötyjen seurannasta, vanha kellokortti -ajattelu on muutoksessa ja on haaste vakuutusyhti-

össä.  

Ei muutoksia  

Työjärjestelyt ja työnjako ovat haasteita kuin aikaisemminkin, samoin työntekijän liika kuor-

mittuminen, yhteyden pito ja henkilökohtainen kommunikointi työntekijän kanssa. Tietotur-

variskit ovat muuttaneet tasoaan, koneet ja laitteet ovat turvallisia, mutta etätyössä tietotur-

variski sisältyy enemmän asiakaspalveluun eli ollaanko suljetussa tilassa, jossa asiakkaan 

asia ei siirry perheenjäsenten tai ulkopuolisten korviin.  

Hiljaisen tiedon siirtäminen ja erilaiset työskentelymallit ovat myös vakuutusyhtiössä haas-

teellisia, eli ne ovat edelleen tunnettuja riskejä ja haittoja. Etätyössä ei edelleenkään voi 

käyttää fläppitaulua, tosin työvälineet ovat kehittyneet ja on tullut erilaisia alustoja, joita 

voidaan jakaa yhteisesti kaikkien nähtäville. Sosiaalisen kontaktin puute estää luontaisen 

hiljaisen tiedon siirtymisen työntekijältä toiselle. Tietoa siirtyy vähemmän tietokoneen tai 

puhelimen välityksellä normaaliin kasvokkain tapahtuvaan kanssakäymiseen verrattuna.  

Kustannusvaikutukset ovat haaste johtamisen näkökulmasta - etätyötä halutaan tehdä, mutta 

se maksaa ja esimiehen tulee punnita kustannusten ja tuotosten vaakakupissa etätyön merki-

tystä. Osaamisen haaste on säilynyt samana ja tältä osin on tärkeää, että työntekijä osaa ja 

pystyy suorittamaan omaa työtehtäväänsä 100 prosenttisesti, mutta saa tarvittavan tuen it-

selleen.  
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"Millainen merkitys luottamuksella on etätyön johtamisessa vakuutusyhtiössä - havaintoja 

X ja Y-teoriasta ja johtamisen tavoista?" 

Luottamuksen merkitys ja havainnot X ja Y-teoriasta 

Luottamuksella on etätyön kannalta suurin merkitys. Tutkimuksen tuloksissa nousi esille, 

että suurempi etätyön teettäminen vaatii muutosta johtamiseen ja työtapoihin. Vanhalla joh-

tamisen mallilla etätyön kasvusta ei välttämättä selvitä. Yhtiössä on jo ryhmiä, jotka työs-

kentelevät tavallaan etänä tuloksekkaasti. Näistä ammattiryhmistä tulisi oppia myös johta-

misessa ja luottamuksessa.  

Tutkimustuloksissa ilmenee etätyön tuloksellisuuden ilmenevän työtyytyväisyytenä, sairas-

poissaolomäärien laskuna, innovaatioina, luovuutena, työajan joustavana käyttönä, hyvänä 

ilmapiirinä joka näkyy asiakaskokemuksena. Etätyön tuloksellisuus ei ole välttämättä tar-

kalleen selvitettyjä kappaleita tai työaikaleimauksia, koska yhtiössä tätä ei välttämättä esi-

merkiksi edes voi näillä tiedoilla seurata. Koettiin, että tavoitteidenkin tulisi olla samat kont-

torilla ja etätyössä, eikä johtamisen tulisi poiketa, näkee työntekijää tai ei. Johtamisessa tulisi 

luottaa tekijän suoriutumiseen niin etänä kuin konttorillakin.  

Etätyössä tärkeäksi asiaksi nousivat sosiaaliset suhteet töissä ja avoimuus sekä selkeät peli-

säännöt. Tällöin luottamukselliset suhteet toimivat työntekijöidenkin kesken, kun avoimuus 

ja läpinäkyvyys ovat selvää. Yhtiössä ei koettu "kyttäämistä" esimiehen eikä työkavereiden 

suunnalta. Tätä pidettiin tärkeänä asiana ilmapiirin kannalta. Yhteenkuuluvuuden tunnetta 

pidetään tärkeänä, jos luottamusta ei ole niin ei ole yhteenkuuluvuuttakaan.  

Jos osaaminen on kunnossa, niin etätyön tekemistä pidetään työantajan ja esimiehen suun-

nalta luottamuksen osoituksena ja sitä arvostettiin paljon. Toisaalta ymmärretään se, että 

realiteetit etätyössä ovat haastavammat, kun tukea ei välttämättä saa heti. Toisaalta taas eri-

laisilla työvälineillä (Skype ja Voip) työkaveri saadaan näppärästi kiinni vaikeissa tilan-

teissa. Luottamuksellisessa ympäristössä myöskään tiedonjakamista ei pidetty ongelmana 

etätyössä.  

Luottamuksen osoituksena ja tärkeänä asiana pidettiin seurannan näkökulmalta millaisia tu-

loksia ja tuotoksia syntyi, ei sitä missä ajassa ne tuotettiin tai milloin ne tuotettiin. Toisaalta 

ymmärrettiin asiakaspalveluajat ja työajan tuomat haasteet. Luottamuksena pidettiin myös, 
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että esimiehen kanssa voi sopia työtehtävät etätyöhön sopiviksi. Koettiin tärkeäksi, että esi-

mies luottaa tehtävien tulevan tehdyksi. Erillistä tai erilaista seurantaa ei myöskään etätyö-

läiselle ollut, joka poikkeaisi konttorilla olevan seurannasta. Tätä pidettiin luottamuksen 

kannalta erittäin tärkeänä, eikä sitä pitänyt tärkeänä työsuhdejuristikaan tasa-arvon takia.  

Luottamus koettiin yhtiössä työskentelevien osalta korkeaksi jokaiselta näkökulmalta. Etä-

työntekijää ei mitenkään poikkeavasti seurattu tai vahdittu. Kontrolli oli samaa kuin kontto-

rilla olevalle. Tässäkin korostettiin sitä, että työn tulosten tulisi ratkaista. 

Työntekijöiden luottamuksen kannalta nostettiin erittäin tärkeäksi asiaksi yhtiön tasapuoli-

suus etätyön linjauksissa ja tekemisessä. Koettiin, että voidaan luottaa tasapuolisuuteen kun 

on selvät kriteerit kaikille ja niitä tasapuolisesti noudatetaan kun etätyö mahdollistetaan. Kun 

etätyöhön sitten voi siirtyä niin se syntyy avoimesti ja tasapuolisesti. Tämä helpottaa johta-

mista ja toimintaa työkavereiden kanssa. Korvauspalvelussa nostettiin esille selkeä etätyö 

linjauksen toive ja työantajan luottamus työntekijöitä kohtaan siinä mielessä, että lähdetään 

rohkeasti kokeilemaan etätyötä ja testaamaan miten se korvauspalvelussa toimisi. Sitä pide-

tään luottamuksen osoituksena työntekijöitä kohtaan.  

Työterveydestä korostettiin etätyön olevan luottamuksen osoitus työntekijälle ja yleensä 

tämä paransi työhyvinvointia ja vähensi sairaspoissaoloja. Sairaslomalle ei jääty niin her-

kästi ja työhön paluun tilanteessa työantajan antamalla luottamuksella on suuri merkitys 

työntekijälle. Tosin korostettiin, että seurata tulee työntekijän jaksamista.  

Luottamus nousi tutkimuksen perusteella esille eri kysymyksissä ja sen voi tulkita olevan 

tärkein elementti etätyöskentelylle. Voidaan myös tulkita, että tässä tutkimuksessakin oli 

mukana X ja Y-teorian johtamismallin/olettamuksen edustajia. Pääsääntöisesti kuitenkin 

johtamisessa ihmisolettamus oli Y-teoriaan kallistuvaa, jossa oletettiin henkilöstön oleva it-

seohjautuvaa ja sitoutunutta. Luotetaan haastatteluiden perusteella työntekijöiden omaan 

vastuunkantoon ja kykyyn ratkaista ongelmia itsenäisesti. Hieman pieniä vivahteita löytyi 

X-teoriastakin, kun esille tuli tarve voimakkaasta kontrollista ja seurannasta. Etätyö sinänsä 

perustuu luottamukseen, mutta molempia teorioita ja piirteitä yhdistelemällä johtamisessa 

ollaan tutkijan mielestä menossa oikeaan suuntaan ja kummastakin teoriasta muodostuu joh-

tamisen väline ja mukana on tarpeellisia elementtejä. 
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Tutkijana kävin läpi saamani vastaukset teemataulukon kautta. Pääsääntöisesti korostui Y-

teoria Fennian esimiehillä ja näkyi työntekijöiden kertomuksissa luottamuksen kokemuk-

sena. Esimiestehtävässä oleva kertoi luottavansa työntekijöihinsä. Hieman enemmän paino-

tettiin näiden henkilöiden vastauksissa ja tunnetiloissa sitä miten tärkeää on kun työantaja 

luottaa ja tulee luotetuksi työntekijänä. Koettiin, että silloin halua ikään kuin joustaa enem-

män ja tehdä hyvää tulosta tai tuotosta. Näiden esimiesten alaiset satsasivat myös mielellään 

työvälineisiin omakustanteisesti. Vastaavasti X-teoria olettamuksella oleva johtamismalli 

olisi todennäköisesti korostanut odotuksia johdon suuntaan myös kustannuksiin osallistu-

misodotuksissa.   

Ne esimiehet ja työntekijät, jotka edustivat enemmän Y-teorian ihmistyppiä ja johdettiin sen 

mukaisesti, olivat hieman näppärämpiä ja osaavampia mm. koneiden kanssa ja valmiina 

miettimään uusia tapoja työskennellä eli kykyä oli luovaan ongelman ratkaisuun. Innovatii-

visuus oli nähtävissä näissä tyypeissä.  

Pääpiireittäin haastattelujen perusteella voidaan päätellä, että teoreettinen (X ja Y-teorian 

näkemykset) näkökulma pitää paikkansa ja haastattelun tulokset tukevat pääpiirteittäin tätä 

näkemystä. Johtamisessa kannattaa käyttää kummallekin kuitenkin sopivia motivaatiokei-

noja, koska tällöin voidaan puhua tilannejohtamisesta johon viitattiin teorian osuudessa, 

jossa käsiteltiin X ja Y- teoriaa.  

"Virtuaalisesta johtamisesta syntyvät haasteet vakuutusyhtiössä?" 

Yhteenvedossa on muutama haaste, jotka nousivat haastatteluissa esille virtuaalisen johta-

misen osalta. Pääosin haasteet olivat vakuutusyhtiössä samat kuin virtuaalisessa johtami-

sessa yleensä. Vakuutusyhtiön osalta voimakas tietoturvan tarve ja asioiden sääntely aiheut-

tavat haasteita joihinkin muihin virtuaalisen johtamisen työyhteisöihin. Pääsääntöisesti haas-

teissa ei ollut suuria eroja, mutta esille tuli joitakin asioita.  

Työn organisointi ja tehtävän jako  

Tiimin organisoinnin ja tehtävien jaon kannalta on tärkeää, että etätyössä olevalle ja kontto-

rilla olevalle työt jaetaan mahdollisimman tasapuolisesti tilanteen mukaan. Tällöin työnjako 

on reilu kaikille, eikä kukaan pääse nauttimaan helpommasta tai vaikeammasta tekemisestä 

työskentelytavasta huolimatta. Mikäli tätä ei huomioida johtamisessa, saattaa se herättää 
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huonoa ilmapiiriä ja epämiellyttäviä tilanteita työntekijöiden kesken. Esimiehen tulee koh-

della kaikkia tasapuolisesti. Johtamisessa on myös syytä varmistaa, että kaikki työskentely-

välineet ovat samoja. Etätyön mahdollistamisen on tärkeä olla johtamisen näkökulmalta ta-

sapuolista, koska tällöin ei aseteta vastakkain konttoriväkeä ja etätyöntekijää.  

Etätyöntekijän olosuhteet ja osallistaminen tasapuolisesti  

Tutkimuksessa nousi esille, että johtamisen tulee olla tasapuolista konttorilla työskentele-

vien kanssa, mutta johtamisen tulee tapahtua virtuaalisesti ja tähän tarvitaan oppimista yhti-

össämme. Etätyön tekemisen tarpeen koettiin olevan erilainen eri henkilöillä ja se on yksi-

lökohtaista. Tällöin johtamisessa tulisi ottaa huomioon työntekijän olosuhteet eri asioista 

sovittaessa. Etätyöntekijää ei voi unohtaa vaan hänenkin mielipiteensä on tärkeä, vaikka sillä 

hetkellä ei satu konttorissa olemaankaan.  

Tiimiin kuuluminen ja henkilökohtaiset virtuaaliset tapaamiset  

On tärkeää, että etätyöntekijästä huolehditaan ja hänet osallistetaan kokouksiin samalla ta-

voin kuin muutkin. Kokoustekniikat on hyvä osata ja hallita myös johdon toimesta. Tiimin 

kuulumisen tärkeitä elementtejä on toimintatapojen noudattaminen ja selkeät pelisäännöt ja 

näistä on johtamisen näkökulmalta vastuussa esimies. Työt tulee jakaa ja tiimin tulee tukea 

etätyöntekijää, kuitenkin tasapuolisesti sillä ajatuksella kuin hän olisi konttorilla. Tutkimuk-

sessa nousi esille että avun pyytäminen ja työkaverin auttaminen ei juuri poikennut kontto-

rikäytännöistä ja toimi samalla tavalla etäolosuhteissa Skypen tai Voipin kautta. Esimiehen 

on tärkeää osallistuttaa työntekijä ja pitää häntä mukana kaikessa. Yhtiön ympäristössä tämä 

ei ole vaikeaa, koska esimerkiksi korvausosastolla etätyötä tehdään vain yksittäisiä päiviä. 

Tällöin työntekijää nähdään useampana päivänä viikossa, mutta jos etätyötä kasvatetaan, 

niin ollaan jo toisenlaisessa johtamisen mallissa.  

Esimiehen on tärkeää pitää yhteyttä etätyön tekijään. Yhteyttä ja huomioimista on hyvä olla 

päivittäin, vaikka useammankin kerran päivässä. Etätyöntekijä eristäytyy helposti, jos tätä ei 

huomioida. Lähestymisen tulee tapahtua esimiehen normaalina rutiinina, tervehdit työpai-

kalla - tervehdit myös etänä. Yhtiössä tässä on suurimmat oppimisen haasteet, koska esimie-

het unohtavat tekijän helposti ja kokouksissakin tekniikat ovat vielä vaille viimeisintä oppia.  
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Yhteiset tavoitteet ja toteutumisen seuraaminen  

Tutkimuksen yhteenvetona on, että etätyön tavoitteet tulee olla samat ja seurantamenetelmät 

tulee olla samat kuin konttorilla työskentelevänkin. Juridisesti ei voida asettaa erilaisia ta-

voitteita (esim. korkeampia) eikä voida seurata enemmän tai vähemmän. Työntekijän näkö-

kulmasta etätyö herättäisi vääränlaista keskustelua, jos esimerkiksi etätyöntekijää seurattai-

siin enemmän tulosten perusteella. Tavoitteet ja seuranta on tärkeää pitää samana. Joissain 

tutkimuksissa on pystytty todistamaan, että etätyö on tuloksellista, mutta tuloksellisuus saat-

taa näkyä eri tavoin. Tämä tulee muistaa etätyön kokonaisvaltaista hyötyä arvioidessa. Ar-

viointi vaatii muunkinlaista arvioita, kuin tuloskortin. Toisaalta oli mielenkiintoista, että etä-

työn mahdollisuutta arvostettiin niin paljon, että oltiin valmiita hyväksymään jopa korkeam-

mat tavoitteet. Tavoiteasetanta ja seuranta etätyö näkökulmasta on yhtiössä vielä epäselvää. 

Käytännössä näin ei pitäisi olla, mutta selkeällä etätyön linjauksella tämäkin haaste elimi-

noidaan.  

Sovitut toimintatavat ja työntekijän tukeminen  

Tutkimuksessa tuli esille että osaamisen pitää olla vaadittavalla tasolla ja esimies johtaa työ-

yhteisöä niin, että tukea annetaan aina tarvittaessa. Työntekijälle on tärkeää kouluttaa työ-

välineitä, joilla tukea saa ja rohkaista tuen pyytämiseen. Riskinä on, ettei etätyössä synny 

tuotosta ja ilmapiiri heikkenee, koska tiedetään ettei joku ehkä osaa. Työntekijästä tulee 

myös huolehtia, jos tietotekniikka pettää ja muistaa että ongelmista tulee viestiä heti ja sel-

keästi. Muuten syntyy hukkaan heitettyä resurssia. Työntekijää tulee tukea myös hiljaisen 

tiedon jakamisessa. On tärkeää, että kaikki tieto työn kannalta on tallennettu yhteiseen paik-

kaan ja tukee koko työyhteisöä oli sitten kyseessä etätyöntekijä tai joku muut työyhteisön 

jäsen. Yhtiössä tiedon jako ja sovitut toimintatavat ovat vielä epäselviä organisaatiosta riip-

puen. Tähän tulisi johtamisen kouluttamisella ja valmentamisella tehdä muutoksia tulevai-

suudessa etätyön kasvattaessa osuuttaan kokoistyötunneista.  

Työterveys ja työsuojelu 

Työterveyden ja esimiehen on tärkeää seurata työntekijän hyvinvointia, vaikka se on pää-

sääntöisesti työntekijän omalla vastuulla. On hyvä varmistaa kuitenkin ergonomiset asiat ja 

työvälineet kotona ja tähän suositteluna ovat etätyön kriteerit, joissa sovitaan jo etukäteen 
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millaisia asioita kotiolosuhteissa pitää varmista ergonomian, tietoturvan ja muidenkin asioi-

den osalta. Tutkimuksessa tuli esille, että näitä pidetään tärkeinä asioina ja on selvää, että 

työnantajalla on nämä asiat myös oikeus tarkastaa tai tarkastuttaa.  

Työterveyden ja esimiehen tulee seurata, että työ ei vie liikaa mukanaan ja työntekijä ei 

ylikuormitu. Tämä tuo haasteen johtamiselle, koska työajan puitteissa ei välttämättä voida 

valvoa tekemistä vaan työskentely perustuu luottamukseen. Tähän ei ole selkeitä suuntavii-

voja ja tämäkin on haaste tulevaisuudessa etätyön määrän kasvaessa.  

6.1 Johtopäätökset    

 

Tutkimuksessa ilmeni, että vakuutusyhtiössä etätyön haasteet ovat hyvin samat kuin ne men-

neinä vuosina ovat olleet. Etätyön johtamisen haasteet ovat kuitenkin joltain osin muuttu-

neet. Suurin alan haaste on asiakaskäyttäytymisen muutos ja digitalisoituminen. Vakuutus-

yhtiö ei tulevaisuudessa välttämättä voi olla auki vain klo 8-16 vaan asiakas haluaa lähestyä 

yhtiötä kaikkina vuorokauden aikoina. Vakuutusyhtiön työsopimusympäristöt tuovat haas-

teensa tähän ja työmarkkinoilla ammattiliittojen kannattaa ennakoida ja ymmärtää tämän 

asiakaskäyttäytymisen kautta muuttuvan työmarkkinamaailman. Vakuutusyhtiöiden täytyy 

ratkaista vahingosta selviytyminen ja asiakaspalvelu eri keinoin. Tulevaisuuden keinoja ovat 

automaatio, robotiikka ja kumppanit. Jos ei itse jotain osata, saadaan toimintaa laajennettua 

kumppanuuden avulla.  

Joustavuutta tarvitaan tulevaisuudessa myös työmarkkinoilla kilpailuun, jossa työtekijä va-

litsee sen yhtiön, jossa on joustavimmat ehdot. Tilanne ei tällä hetkellä näytä vielä siltä, 

mutta jossain vaiheessa työmarkkinoilta osaajan palkkaaminen voi olla haastavaa. Osaaja 

tulee sinne missä työehdot ovat joustavia. Alalla etätyö on eräs joustavuuden osoitus työn-

tekijälle. Etätyön johtaminen on erilaista kuin konttorilla "läsnäjohtaminen". Tässä tutki-

muksessa on käsitelty paljon etätyön johtamisen haasteita ja johtamisen haasteet ovat spesi-

fioituneet vuosikymmenten välissä. Perusasiat on ratkaistu, mutta työhyvinvointiin ja johta-

misen menetelmiin sekä työtulosten mittaamiseen ei ole vieläkään välttämättä löydetty sel-

viä keinoja. Vakuutusalalla linjaukset ovat yhtiökohtaisia ja yhtiön sisällä linjaukset saatta-

vat olla organisaatiokohtaisia. Työntekijä odottaa hyvää johtamista ja tasapuolista päätök-

sentekoa sekä tasapuolista joustoa.  
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Etätyö koetaan luottamuksen osoituksena ja luottamuksen merkitystä johtamisessa ei tule 

vähätellä. Etätyössä luottamus rakentuu välittämisen, ohjaamisen, avoimuuden, pelisäätöjen 

ja läpinäkyvyyden kautta. Luottamusta korostettiin Y-teoriassa ja X-teoria korosti työn pa-

konomaisuutta ja tarvetta vain, koska siitä saa palkkaa. X-teoria korosti seurantaa ja valvon-

taa. Fennian osalta voidaan todeta, että toimintatapamme on muuttumassa Y-teorian suun-

taan, mutta kumpaakin käytetään johtamisessa. Y-teoria tukee innovointia ja sitä tarvitaan 

meillä ja tutkimuksen tulosten pohjalta voidaan päätellä, että tämä on kehittymässä suotui-

saan suuntaan.  

Etätyön koetaan olevan tuottavampaa kuin normaalin konttoripäivän. Tuottavuuden mitta-

reita versus kustannukset onkin vaikea hakea. Työnantajan tulisikin hakea tuottavuuden tu-

loksia kappaleiden lisäksi myös jostain muistakin asioista, unohtamatta kuitenkaan tuloksia 

tai riskeeraamatta niitä. Tuottavuutta voidaan hakea innovaatioista, ideoista, luovuudesta, 

hyvästä ilmanpiiristä ja sairaspoissaolojen vähentymisen kautta. Näiden arvottaminen eu-

roiksi saattaa olla haastavaa, mutta joissakin yhtiöissä tälle linjalle on jo lähdetty. Tuloksia 

on haastavaa mitata, mutta toki joitain tutkimuksia käsiteltiin myös tässä tutkimuksessa ja 

ne korostivat tuloksellisuutta etätyössä, mutta yhtiön tulee kehittää tähän tarvittavat mene-

telmät tai pelisäännöt.  

Tässä tutkimuksessa käsiteltiin myös hieman X-, Y- ja Z-sukupolvea.  Sukupolvi asiakkais-

sakin muuttuu. Sukupolvet vaikuttavat asiakaskäyttäytymiseen ja muuttavat vakuutusyhti-

önkin toiminnallista ympäristöä, jolloin esimerkiksi etätyön mahdollistamisella voidaan tä-

hänkin asiaan vaikuttaa ja parantaa asiakaskokemusta ja työtyytyväisyyttä. Tämä voi vaikut-

taa myös tulevaisuuden työvoimaan, koska sukupolvet käyttäytyvät eri tavalla ja arvottavat 

asiat eri tavoin. X ja Y-sukupolviteoria ei kuitenkaan ollut tämän tutkimuksen kohteena.  

Johtajan tulee virtuaalisessa maailmassa luottaa, olla tavoitettavissa, osata käyttää välineitä, 

muistaa huomioida etätyöläinen, tukea, olla tasapuolinen, ymmärtää etätyöntekijän olosuh-

teet. Johtamisen pesti ei ole helppo ja vakuutusyhtiössä esimiesten tulee itse ymmärtää, pe-

rehtyä ja olla kiinnostuneita asioista. Ei kuitenkaan tarkoiteta sitä, että esimies siirtyy etä-

työhön, mutta esimiehen on hyvä olla etätyössä joskus ymmärtääkseen virtuaalisen johtami-

sen haasteet ja menetelmät työntekijän näkökulmasta.  
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Etätyö vakuutusyhtiössä ei kuitenkaan ollut kenenkään tavoite pääsääntöisesti, ainakaan 

haastattelujen perusteella. Tällä tarkoitetaan sitä, että kukaan ei halunnut tässä tutkimuksessa 

siirtyä kokonaan kotona tehtävään etätyöhön. Suurin osa oli kiinnostunut tekemään etätyötä 

muutaman päivän viikossa joustavasti rytmiä vaihdellen. Yksi etätyön raskassarjalainen oli 

tutkimuksessa mukana ja hän teki useamman viikon etänä, mutta kävi sitten pidemmän jak-

son konttorilla. Tässäkin tuli esille, että hiljaisen tiedon siirtyminen ja tiimin yhteisöllisyys 

ovat eräitä etätyön suuria haasteita. Tämä haastaa etätyön johtamisen ja osaamisen. Kaikki 

on huomioitava kokouksissa ja tekemisessä tasapuolisesti, jopa se kaiuttimessa oleva kaveri.  

Etätyön avoimuus, läpinäkyvyys ja selkeät pelisäännöt ja linjaukset ovat merkityksellisiä. 

Etätyöntekijän tulee olla osaava eli jonkunlainen osaamistaso pitää olla. Ihan uutta henkilöä 

työsuhteen alussa ei pidetty järkevänä päästää etätöihin. Tätä pidettiin riskinä henkilön it-

sensä, tiedon jaon, osaamisen ja asiakaspalvelun kannalta.  

Yhtiöltä toivotaan selkeitä kriteerejä etätyön tekemiselle. Toivottiin linjauksia ja pelisään-

töjä, sekä rohkeutta kokeilla etätyötä laajemminkin. Samalla korostettiin johtamisen olevan 

todellinen haaste ja osaamista tälläkin saralla tulisi kasvattaa tai ainakin päivittää. Suurin osa 

ymmärsi, ettei työantaja välttämättä satsaa työvälineisiin kustannusten takia, mutta ymmär-

rettiin hyvin työnantajan oikeuden valvoa tietoturvaa, tuloksia, osaamista ja ergonomiaakin. 

Toivottiin myös, että työt jaetaan etätyönteon suhteen joustavasti ja järkevästi, eli etänä teh-

dään etätyöhön sopivia tehtäviä ja johtamisen kautta tätä seurataan. Kontaktia esimieheen 

pidettiin vielä jopa tärkeämpänä kuin konttorilla ettei etätyöntekijä unohdu. Esimiehen tulee 

myös osata seurata jaksamista ja ottaa avuksi työterveydenhuolto tarvittaessa. Ei myöskään 

voi olla niin, että etätyötä tehdään kovasti sairaana, mutta joustavasti pikkuflunssassa se on 

hyvä keino vaikuttaa sairaslomapäiviin tai sitä voidaan käyttää kuntoutuksen ja työhön pa-

luun välineenä.  

Vihreät arvot eivät keskustelussa nousseet juurikaan esille, vaikka niitä tutkimuksessa sivut-

tiin. Oletus oli, että työmatkailu vähenee ja vaikuttaa positiivisesti, joskin joukkoliikennettä 

käyttävällä merkitys oli hyvin vähäinen.  
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6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi  

 

Tässä osiossa arvioidaan tämän tutkimuksen luotettavuutta. Tutki ja kirjoita kirjassa (Hirsi-

järvi et al.1997, 232) tuodaan esille "Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliaabelius ja validius 

ovat saaneet erilaisia tulkintoja. Termit saatetaan kytkeä kvantitatiiviseen tutkimukseen - 

jonka piirissä nämä käsitteet ovat syntyneetkin - ja niiden käyttöä pyritään välttämään". 

Sanotaan, että kaikki ihmistä ja kulttuuria koskevat kuvaukset ovat ainutlaatuisia ja luotet-

tavuuden ja pätevyyden arvioinnit eivät tule kysymykseen. Myös Holstein ja Gubrium (ks. 

Hirsijärvi et al. 1997, 233) ovat päätyneet kirjan mukaan samantapaisiin ajatuksiin.  

Laadullisia tutkimuksia arvioidaan usein tapahtumien, paikkojen ja henkilöiden kuvaksien 

perusteella ja miten tutkimuksessa on edetty ja miten on päädytty samoihin asioihin. Tutki 

ja kirjoita kirjan maininnan mukaan (Hirsijärvi et al. 1997, 232) Janesickin (2000) on ku-

vannut laadullisen tutkimuksen ydinasioiksi henkilön, paikan ja tapahtumien kuvausta. Tä-

män mukaan Validius merkitsee kuvauksen, selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Re-

levantti kysymys on: sopiiko selitys kuvaukseen ja onko selitys luotettava?  

Tutkimuksen vaiheita on kuvattu aikaisemmissa osioissa tarkalla tasolla. Osiossa 4 on ku-

vattu seuraavat (tarkalla tasolla) tutkimusmenetelmään liittyvät asiat: tutkimusaineiston han-

kinta, haastattelurunko ja -toteutus, haastateltavien esittely, aineiston käsittely, lähestymis-

näkökulma, analyysi ja tutkimuksen eettiset näkökulmat. Tässä luottavuuden arvioinnissa ei 

kuvata uudelleen etenemistä käytännön tekemisen osalta, joita osio 4 sisältää, koska maini-

tun osioin kuvaukset ovat tarkkoja. Niissä on kuvattu luotettavuuden kannalta tärkeät asiat, 

kuten olosuhteet ja paikat, kutsut, haastattelutilat, aika ja oma arvioi haastattelujen taustoista.  

Osiossa on myös kuvattu miten haastattelut on käsitelty (litteroitu) ja purettu Excel-pohjai-

seen teemataulukkoon. Näin haastattelujen tuotokset on pystytty teemoittamaan analysointia 

varten eri aihepiirien alle. Taustana haastattelun teemoille oli finanssi- ja vakuutusalan ra-

portit, yhtiön keskustelu etätyökulttuurista ja linjauksista ja henkilöstötyytyväisyyspalauttei-

den lukeminen. Näitä kaikkia ei kuitenkaan ole liitetty tähän tutkimukseen, mutta esille nou-

sevat asiat ovat olleet haastattelun teemoissa mukana haastattelurungon rakennusvaiheessa.  
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Luotettavuutta lisää tutkimukseen liitetyt haastateltavien kommentit, joiden perusteella näh-

dään mitä haastateltava on sanonut ja ajatellut kyseisestä aihepiiristä. Kommentit on liitetty 

haastatteluun autenttisena lainauksena.  

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan validiutta tarkentaa vielä käyttämällä muitakin mene-

telmiä. Tutkimusmenetelmien yhteiskäytössä puhutaan termistä triangulaatio. Triangulaatio 

on suosittu tutkimuksen validiteettikriteeri ja tässäkin tutkimuksessa sitä käytetään validi-

teetin arviointiin. Triangulaatiota kuvataan oivallisesti Laadullinen tutkimus ja sisällönana-

lyysi kirjassa, jossa sanotaan, että tutkimuksessa käytetyt menetelmät eivät siis ole neutraa-

leja välineitä, jotka tuottavat saman tuloksen riippumatta metodeja ohjaavasta ajattelusta, 

tutkijasta tai tietolähteistä. Triangulaatio pyrkii vastaamaan juuri edellä mainittuun ongel-

maan eli se on toimintasuunnitelma, jonka avulla tutkija kykenee ylittämään omat ennakko-

luulonsa ja triangulaation takia hän ei voi sitoutua vain yhteen ennakkoluuloon. (Tuomi ja 

Sarajärvi 2009, 143.) 

Edelliseen kappaleen ajatus oli tutkijana taustalla kun hain haastateltavia. Omat ennakko-

luulot jäivät taustalle ja syntyivät moninainen näkökulmien verkko haastattelujen ja analy-

soinnin perusteella. Tutkimukseen haluttiin tietoisesti löytää erilaisia näkökulmia, vaikka 

ajatus olisikin sama tai johtaisi saman teeman alle. Tutkijana oli mielenkiintoista nähdä mi-

ten haastateltavat näkivät ja kokivat saman asian eri tavalla ja olivat myös eri mieltä omista 

lähtökohdistaan riippuen. Ongelmat olivat kaikilla samoja, mutta tausta syyt olivat erilaisia. 

Triangulaatio tuntuu ainoalta oikealta lähestymistavalta, koska teemakysymykset olivat sa-

moja, mutta haastateltavien taustat poikkesivat jokaisen kohdalla toisistaan eri syistä joh-

tuen.  

Triangulaatiosta sanotaan, että sen käyttötarkoitus voi liittyä joko tutkimukseen tai tutkitta-

van ilmiön kokonaisuuden hahmottamiseen. Triangulaatio on jaettu neljään päätyyppiin ja 

tässä kohdassa tutkijana jouduin miettimään, että mikä on oikea tyyppi omassa tutkimuk-

sessa. Ajatuksellista painia tutkimuksen osalta kävin seuraavien triangulaatiotyyppien vä-

lillä: tutkimusaineistoon (tiedon kohteeseen) liittyvä triangulaatio, jolla tarkoitetaan, että tie-

toa kerätään eri tiedonantajaryhmiltä. Omalta osaltani nämä ryhmät esimerkiksi johtaja, pal-

velupäällikkö, korvauskäsittelijä, ammattiliiton edustaja jne. Toisena vaihtoehtona oli teori-

aan liittyvä triangulaatio, joka tarkoittaa, että tutkimuksessa pitäisi ottaa huomioon monia 
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teoreettisia näkökulmia laajentamaan tutkimuksen näkökulmaa (Tuomi & Sarajärvi 2009, 

145.)  

Tutkimuksessahan käydään läpi virtuaalijohtamista, etäjohtamista sekä X ja Y-teoriaa. Pää-

dyin tutkijana kuitenkin siihen, että oma käyttötarkoitukseni on tutkimusaineistoon liittyvä 

triangulaatio, koska se oli tutkimuksen alusta tavoitteena "saada näkökulmia eri suunnista 

samaan teemaan". (Tuomi ja Sarajärvi 2009, 145.)  

Triangulaatiota kohtaan esitetään myös kritiikkiä, vaikka triangulaatio mielletään tuloksen 

todellisuuteen sitomisen metodina. Sellaisena se tutkimuksessa toimikin erinomaisen hyvin. 

Kritiikiksi on esitetty, että jos triangulaation hengessä voidaan kaikki yhdistää, niin tällöin 

kaikki on yhteismitallista. Kritiikiksi esitetään myös sitä, että kun pehmeät (haastattelut ja 

eri muodot esimerkiksi) menetelmät kehitettiin jäykille menetelmille vaihtoehdoksi, niin on 

johdonmukaista olettaa näiden yhdistelmän saavuttavan ilmiöstä monipuolisemman kuvan. 

Tutkimustulosten vastaus totuuden ongelmaan saattaa jäädä auki. (Tuomi ja Sarajärvi 2009, 

148 - 149.) 

Omaa kritiikkiä omalle tutkimukselleni esitän esimerkiksi huonossa suunnittelussa. Ajan-

käytöllisesti tutkijana haastattelut ja litterointi venyivät liian pitkälle aikavälille. Haastatte-

luista olisi saanut enemmän irti heti ne tehtyäni ja litteroinnin jälkeen. Teoreettinen näkö-

kulma olisi voinut olla syvempi ja ei niin hajanainen kuin tässä tutkimuksessa. Etätyö on 

melko abstrakti asia ja esimerkiksi etätyön tutkimus on varsin tuoretta. Etätyöstä ei ole ko-

vinkaan paljon tietoa tuloksellisuuden näkökulmalta ja sitä tietoa oli hankala löytää fakta-

pohjaisesti. Tuloksellisuus pohjautui pitkälti mielikuviin, joihin tutkijanakin tyydyin. Tutki-

jana minun olisi pitänyt hankkia aineistoa enemmän ulkomaisista artikkeleista ja lähteiden 

käyttö on melko suppeaa. Toisaalta tutkijana halusin hyödyntää tehokkaasti koko haastatte-

lun materiaalia ja saada rikasta tietoa tutkimukseeni tulkittavaksi. Tässä onnistuinkin, mutta 

tutkimuksen laajuus ja tutkimuskysymyksen asettelu tulivat aineiston laajuuden takia liian 

laveaksi.  
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6.3 Toimenpide-ehdotukset yhtiölle  

 

Yhtiölle tehtävät toimenpide-ehdotukset ovat hyvin selkeästi näkyvissä haastatteluissa. 

Haastatteluissa ilmenee tarpeita ja toiveita niin johdolle kuin esimiehillekin. Oheisessa kap-

paleessa on asiat esitetty nousseista ajatuksista ja odotuksista. Alan osalta ei tehdä toimen-

pidesuunnitelmia.  

Ehdotukset etätyön osalta Fenniassa  

Etäyön osalta Fenniassa on tarpeellista tehdä selkeät linjaukset koko talolle etätyöstä tasa-

arvoisesti kaikille toiminnoille huomioiden kuitenkin kunkin toiminnon vaadittavat erityis-

piirteet. Erityispiirteitä voivat olla esimerkiksi puhelinpalveluun liittyvät asiat ja laaja asia-

papereiden käsittely, joka vaatii yleensä toisen näytön etätyöntekijälle kotiin.  

Etätyössä tulee korostaa linjauksien ohessa myös asiakasta ja asiakaskokemusta eli vaikka 

etätyötä tehdään tai annetaan tehdä, tulee asiakaskokemus olla kaikilla mielessä. Asiakasko-

kemuksen tulee olla asiakkaalle miellyttävä ja se tapahtuu ilman häiriötekijöitä eli etätyön 

paikassa ei voi olla haukkuvia koiria tai huutavia lapsia. Salassapidon näkemyskin on asia-

kaskokemusta eli etätyötä ei voi tehdä kahvilassa, bussissa tai muussakaan julkisessa pai-

kassa, että kenenkään asiakastiedot eivät vaarannut ja ei myöskään asiakaskokemus heik-

kene.  

Työantajalähtöisyys on tärkeä asia etätyön osalta. Tällä tarkoitetaan sitä, että tulisi selvittää 

hyödyt ja kustannukset työantajan näkökulmalta. On selvää, että työantajalla on oikeus seu-

rata etätyön tuottavuutta ja tässä mielessä leimauskäytännöt on syytä selventää sekä myös 

seurata, että etätyössä syntyy suoritteita ja muut sivuvaikutukset ovat positiivisia esimerkiksi 

sairaslomien ja ilmapiiritutkimusten suhteen. Mikäli etätyötä taas vaaditaan työantajan toi-

mesta nykyistä huomattavasti enemmän tai kokonaan, niin tällöin tulee miettiä korvaako 

työantaja yhteyksiä ja välineitä sellaisessa tilanteessa. Etätyön tulee olla kumpaakin tukeva 

tekeminen, jolla lisätään joustoa, mutta myös tuottavuuden odotusta. Seurannan on hyvä olla 

selkeää ja toteuttaa Fennian esimiestyön vaateita kaikissa organisaatioissa, myös puuttumi-

sen kulttuurin osalta.  
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Johtamisen välineet ja osaaminen kaipaavat uudistamista ja uuden opettelua. Olisi hyvä, jos 

Fenniassa pystyttäisiin kouluttamaan etäjohtamisen välineitä ja tukemaan esimiehiä selke-

ästi uusissa haasteissa, kun ja jos etätyötä laajennetaan entisestään. Uudet haasteet ovat mm. 

kommunikointi etänä työntekijän kanssa, työyhteisön yhtenäisyys ja työvälineet joilla ko-

kouksia johdetaan sekä kokoustekniikat. Osallistaminen muodostuu tärkeäksi asiaksi ja työ-

välineet, tarvitaan hyviä työkaluja ja kokouskäytäntöjä etätyöskentelyn rinnalle. Esimiesten 

olisi hyvä saada asiasta esimerkiksi tukea jo tuollaisessa toimintaympäristössä kokeneelta 

esimieheltä tai perehtyä Bencmark- mielessä muiden yritysten kokemuksiin.  

Etätyö kannattaa ottaa työhyvinvoinnin välineeksi ja sitä kannattaa korostaa. Etätyö sopii 

hyvin mm. sairaslomien tueksi, sairaslomalta paluun tuoksi tai kun perheessä on kriittinen 

tilanne. Yhdessä työntekijän ja tarvittaessa työterveyshuollon kanssa saadaan hyviä koke-

muksia, joita tulee jakaa työyhteisössä ja esimiesten tapaamisissa.  

Pilottikokeiluja kannattaa suosia sellaisissakin organisaatioissa, joissa etätyötä ei ole tehty. 

Kannattaa antaa etätyölle tuki ja mahdollisuus kokeiluun pelisääntöjen puitteissa sekä kerätä 

hyvät kokemukset ja käytännöt sekä jakaa ne työyhteisössä. Kommunikaatio työntekijöiden 

kanssa aiheesta on äärimmäisen tärkeä ja avoimuus tukee kaikkia osapuolia.  

Etätyön kriteerit tulee olla hyvin selvillä. On tärkeä käydä keskustelu työntekijän kanssa, 

että millä perusteella etätyötä voi tehdä, missä tehdään, millaisessa ympäristössä, työkalut, 

ergonomia, sitoutuminen ergonomiaan, tietoturva ja tarvittavat yhteydet kunnossa = kritee-

rilistaus, jonka perusteella voidaan etätyöstä sopia. Perusteltua on, että tulostason tulee olla 

hyvä ennen etätyötä ja työntekijä osaa työnsä hyvin, koska etätyössä työnteko on haasteelli-

sempaa tuen puutteen takia. Työnantajalla on oikeus ja velvollisuus käydä asiat työntekijän 

kanssa läpi ennen etätyön mahdollistamista.  

Tiimin kanssa tulee käydä läpi avoimesti erilaiset työnjohdolliset menettelyt (työvuorolistat, 

kriisitilanteet, työtehtävät, leimaukset) ja ne on hyvä käsitellä vaikkapa tiimin palaverissa ja 

työyhteisössä. Avoimuudella ehkäistään vääriä luuloja ja vääränlaista tekemistä ja ongelma-

tilanteita epäselvyyksissä. Esimies tukee tätä toimintaa avoimuuden kautta ja Fenniassa olisi 

hyvä olla selkeät käytännöt mm. suoritteeseen puuttumisessa sekä siinä milloin etätyö voi-

daan vaikka lopettaa. Tärkeintä olisi olla pelisäännöt jo etukäteen, että ensimmäisestä kes-

kustelusta ei synny käytäntöä vaan käytännöt on hahmoteltu jo valmiiksi. Tällä tarkoitetaan 
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etätyösopimusta ja purkaminen samoilla pelisäännöillä koko Fenniassa, kuitenkin organi-

saatioiden erikoisuudet huomioiden. Tuloksiin tulee sitoutua ja seurantaan tilannetta molem-

minpuolisesti etätyössä ja konttorilla. Tavoitekeskustelut koskevat myös etätyötä ja etä-

työssä suoriutumista ja odotusarvo on, että etätyöntekijä suoriutuu tulosvaateiden tasolla 

koko ajan.  

On tärkeää, että työntekijöillä ja esimiehillä on selkeä osaaminen ja toimintamallit häiriöti-

lanteissa jo etukäteen sovittuna. Näitä häiriöitä ovat yhteysongelmat, työtehtävän muuttumi-

nen sairastapausten takia, päivystysvalmius ja esimerkiksi töihin paluun aikataulu, jos yh-

teydet kotona pettävät. Työyhteisöissä on tärkeää olla selkeät pelisäännöt ja mallit valmiina. 

Koulutus etätyöhön tai etätyö johtamiseen voi olla liian painokas ilmaisu, mutta valmius 

etätyön tekemiseen tulee olla sekä esimiehellä, että työntekijällä. Tällä ehkäistään epäselviä 

tilanteita ja pahaa mieltä sekä rakennetaan luottamuksellista ilmapiiriä, jossa on hyvä työs-

kennellä, teki etätyötä tai ei.  
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     LIITE 1 

 

 

Teemahaastattelun runko  

Taustatiedot  

 

Työnkuva  

 

Ikä  

 

Kauanko olet ollut alalla? 

******************************************************************************** 

Oletko tehty itse etätyötä? Jos olet, kauanko olet tehnyt etätyötä?  

 

Jos ei ole tehnyt 

 Haluatko/halusitko itse tehdä etätyötä? Miksi?  

 

Jos olet tehnyt etätyötä 

 Kuvaile etätyönä tehtävät työtehtävät?  

 

Jos olet tehnyt etätöitä tai haluaisit tehdä etätöitä 

 Millaisia työtehtäviä teet/tekisit konttorilla (kun et tee etätöitä)?  

 

Jos olet tehnyt etätyötä tai oletus asiasta  

 Teetkö/tekisitkö etänä työasiat eri tavalla kuin konttorilla?  

 

Jos olet tehnyt etätyötä tai oletus asiasta 

 Vaikuttaako etätyö omaan tuottavuuteesi?  
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Jos olet tehnyt etätyötä tai olettamus asiasta  

 Mitkä ovat etätyön haasteet/ongelmat?  

 

Jos olet tehnyt etätyötä tai olettamus asiasta 

 Miten varmistetaan etätyön mahdollisuudet ja toimivuus etätyöympäristössä 

 (koti/muu/mikä)?  

 

Jos olet tehnyt etätyötä tai olettamus asiasta 

 Muiden (työkaverit/esimies/muut) suhtautuminen etätyöhösi tai suhtautuminen 

 ryhmässäsi etätyöntekijöihin? 

 

Jos olet tehnyt etätyötä tai olettamus asiasta 

 Huomaatko työn seurannassa eroa paikan päällä oleviin (johdon toimesta)?

 Jos olet tehnyt etätyötä tai olettamus asiasta. 

 miten etätyötä mielestäsi pitäisi monitoroida/tarkkailla versus normaali kontto-

 riympäristö?  

 

Jos olet tehnyt etätyötä tai olettamus asiasta 

 Pitäisikö etätyöajan tavoitteet olla korkeammat/matalammat/erilaiset kuin muilla? 

 Miten koet asian?  

 

Jos olet tehnyt etätyötä tai olettamus asiasta  

 Miten huolehdit ergonomiasta etätyössä - eroaako se konttoriympäristöstä?  

 

Jos olet tehnyt etätyötä tai olettamus asiasta 

 Miten huolehdit/huolehtisit tietoturvasta - eroaako se konttoriympäristöön ver-

 rattuna? 

 

Muita kommentteja/esille nostettavia asioita etätyöhön liittyen?  

 

Miten etätyöskentelyä Fenniassa tulisi kehittää?  

 

Sopiiko etätyö mielestäsi kaikkiin työtehtäviin?  
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  jos ei, miksi ei ja jos kyllä, niin miksi?  
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