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Taman opinndytetydn tarkoituksena oli tutkia etatyota ja itseohjautuvuutta. Tyon ta-
voitteena oli selvittdd kohdeyrityksen henkildstohallinnon etaty6té tekevien asiantun-
tijoiden itseohjautuvuuden vaikutuksia organisaatiokulttuuriin. Liséksi tavoitteena oli
selvittad, kuinka samanlaisena kohdeyrityksen henkiléstéhallinnon etatyontekijat ko-
kevat oman organisaatiokulttuurinsa koko kohdeyrityksen organisaatiokulttuurin
kanssa. Tavoitteena oli myos lisatd kohdeyrityksen henkildstohallinnon tietoisuutta
etatyon vaikutuksista ja auttaa siten henkildstdhallintoa tukemaan ja kehittdmaén asi-
antuntijoiden etatyoté tulevaisuudessa.

Opinndytety6 perustuu laadulliseen tutkimusmenetelméan. Tutkimusmetodina kéytet-
tiin puolistrukturoitua e-lomakekyselya, joka lahetettiin kohdeyrityksen henkildsto-
hallinnon tiimin 11 jasenelle, joista 7 vastasi kyselyyn eli vastausprosentti oli 64 %.
Aineiston tuloksia tulkittiin tutkimustulososion liséksi aiheeseen sopivissa teoriakoh-
dissa, joissa aineistosta esitettiin suoria lainauksia ndytteind.

Opinndytetydn teoriaosassa kasiteltiin organisaatiokulttuuria Scheinin organisaa-
tiokulttuuriteorian kolmen tason kautta. Lisaksi teoriassa kasiteltiin etatyota ja sita
mahdollistavaa tieto- ja viestintateknologiaa, uusimpia etatyon toimintaympéristoja,
virtuaalitiimeja sekéa tydaikojen uusia rakenteita. Lopuksi teoriassa kasiteltiin asian-
tuntijoiden itseohjautuvuutta etatydssa Decin ja Ryanin kehittdman itseohjautuvuus-
teorian kautta.

Taman opinnaytetyon empiirisesté aineistosta saatiin viittauksia siitd, etta etatyolla ja
etatyontekijoiden itseohjautuvuudella olisi vaikutuksia organisaatiokulttuuriin. Tutki-
mustuloksista selvisi, ettd etatyontekijat kokevat oman organisaatiokulttuurinsa suh-
teelisen samanlaiseksi koko organisaation organisaatiokulttuurin kanssa. Liséksi tu-
loksista nousi selkeasti esille se, ettd etatyontekijat voivat kokea tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen haasteelliseksi, eli tyo laikkyy niin kotiin kuin varsinaisen tyfajan
ulkopuolelle. Tuloksista ilmeni myds, etta etatyontekijat voivat kokevat etatyén hy-
vaksi tyémuodoksi, jossa positiivisina asioina korostuvat erityisesti tyon vapaus ja it-
sendisyys. Mutta haitallisia asioita etatyontekijoiden mielesta etatydsséa voivat olla
muun muassa sosiaalisen vuorovaikutuksen véahyys tai puute, seka tyotehtaviin liittyva
jonkinasteisen epamaaraisyys.
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The purpose of this thesis was to study teleworking and self-determination. The aim
was to identify the effects of the target company HR teams’ teleworkers self-determi-
nations to the organizational culture. In addition, the aim was to find out how similar
HR teams’ teleworkers experience their own organizational culture with the target
company’s organizational culture. The aim was also to increase the awareness of the
HR on the impacts of teleworking and thus help HR Management to support and de-
velop teleworking of the experts in the future.

The thesis is based on qualitative research methodology. A semi-structured e-ques-
tionnaire was used as a research method. E-questionnaire was sent to 11 members of
the HR team, of which 7 replied to the questionnaire. The response rate was 64%. In
addition, the results of the empirical material were interpreted to the research results
section in the appropriate theoretical points where direct quotations were presented as
samples.

The theoretical part of the thesis discussed organizational culture through Schein's or-
ganizational culture theory’s three levels. In addition, telecommuting and enabling in-
formation and communication technology, the latest teleworking environments, virtual
teams, and new working hour’s structures was discussed. Finally, the self-determina-
tion of the experts in telework was discussed through self-determination theory devel-
oped by Deci and Ryan.

From the empirical material of this thesis, references were made to the fact that tele-
working and the self-determination of teleworkers would have an impact on the organ-
izational culture. The results of the research showed that teleworkers could feel their
team’s organizational culture relatively similar compared to the organizational culture
of the target organization. In addition, the results clearly highlighted the fact that tele-
workers can experience the reconciliation of work-time and leisure-time as challeng-
ing, in which case the work spills to home and outside of working hours. The results
also showed that teleworkers may experience the teleworking as a good way to work
in which particularly job freedom and independence stand out as positive. But the neg-
ative things that teleworkers experience is that teleworking can cause, for example, the
lack of social interaction, and some kind of vagueness associated with work tasks.
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1 JOHDANTO

Digitalisaation ja organisaatioiden toimintaymparistdjen nopea kehitys luo uudenlaisia
mahdollisuuksia tyénteolle. Yha useampi yritys kannustaa tyontekijoitaan tyoskente-
lemaan eténa, eik& uusiin toimistoihinkaan valttamatta sijoiteta tyopisteité kaikille or-
ganisaation tyontekijoille. Samalla kun tieto- ja viestintdteknologia-ala kehittyy, niin
myo0s etdtyon toteuttamisen keinot monipuolistuvat. Tamén seurauksena esimerkiksi
asiantuntijatydssa késitteet tydajoista ja -paikoista ovat muuttuneet liukuviksi. Puhu-
taan myos tyon laikkymisestd, kun tydajat valuvat usein toimistotyaikojen ulkopuo-
lelle ja samanaikaisesti tyota tehdddn monipaikkaisesti, esimerkiksi tydnantajan ti-

loissa, kotitoimistoilla ja tai julkisissa tiloissa.

Etaty6ta on useimmiten tutkittu tydajan joustavuuden ja kustannussaastdjen nakokul-
masta. Niiden vaikutuksia organisaatioon on esimerkiksi tutkittu huomattavasti enem-
man kuin sitd, millaisia vaikutuksia etatyontekijan itseohjautuvuudella on organisaa-
tioon ja organisaatiokulttuuriin. Kun organisaatiossa ymmaérretddn enemman ja parem-
min etatyontekijoiden itseohjautuvuuden tarpeita, ja pyritaan niitd tyydyttdmaan, niin

organisaatio kykenee entista paremmin kehittdmaan toimintaansa.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tutkia etatyota ja etatyontekijoiden itseohjau-
tuvuutta. Tyon toimeksiantaja on suomalainen tietoliikenne-, ICT- ja online-palvelui-
den tarjoaja Elisa Oyj, jonka henkildstohallinnon tiimin asiantuntijat tekevét osittain
etatyota. Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, millaisia vaikutuksia henkiléstohal-
linnon etatyontekijoiden itseohjautuvuudella on niin henkildstohallinnon tiimin kuin
koko Elisa Oyj:n organisaatiokulttuureihin. Lisdksi tyon avulla halutaan lis&t4 Elisa
Oyj:n henkilostohallinnon organisaation tietoisuutta ja ymmarrysté etatyontekijoiden
itseohjautuvuuden tarpeista, ja auttaa siten henkildstohallintoa tukemaan ja kehitté-

maan asiantuntijoiden etétyota.



Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kolmesta eri paateoriasta, joita ovat
organisaatiokulttuuri, etatyo ja itseohjautuvuus, ja jotka antavat opinndytetyohon kes-
keiset mallit ja kasitteet. Opinnédytetydn empiriaosa puolestaan muodostuu Elisan hen-

kilostohallinnon tiimin jasenille lahetetyn e-lomakekyselyn vastauksista.

2 TUTKIMUSASETELMA

2.1 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tutkia etatyota ja asiantuntijan itseohjautu-
vuutta. Opinndytetyon tavoitteena on selvittdd kohdeyrityksen henkildstohallinnon tii-
min etatyoté tekevien asiantuntijoiden itseohjautuvuuden vaikutuksia kohdeyrityksen
henkildstohallinnon ja koko kohdeyrityksen organisaatiokulttuureihin. Liséksi tavoit-
teena on lisatd kohdeyrityksen henkilostohallinnon tietoisuutta etatyon vaikutuksista
ja auttaa siten henkilostohallintoa tukemaan ja kehittdmé&an asiantuntijoiden tyotéa.

Opinnaytetyon tavoitteisiin pyritddn vastaamaan seuraavien tutkimuskysymysten

avulla;

1. Millainen organisaatiokulttuuri henkilostohallinnon tiimilla on verrattuna Elisa
Oyj:n organisaatiokulttuuriin?

2. Millaisia perusolettamuksia, arvoja ja artefakteja tiimin organisaatiokulttuurissa
ilmenee?

3. Miten tiimin organisaatiokulttuuri on muuttunut liséantyvan etatyon myota?

4. Miten henkilostdhallinnon tiimin asiantuntijat tekevat etatyotaan?

5. Millaisia positiivisia ja negatiivisia asioita henkilostohallinnon tiimin jésenet ko-
kevat etatydssaan?

6. Miten asiantuntijat kokevat itsendisyytensa toteutumisen etatyontekijana?

7. Millaisena asiantuntijat kokevat oman kyvykkyytensa etatydntekijana?

8. Millaisena asiantuntijat tuntevat yhteenkuuluvuudentunteen etatytssaan?



2.2  Tutkimusmenetelmat ja aineiston keradminen

Tama opinndytetyon tutkimusote on laadullinen, sill4 se on tutkimusongelman ja tut-
kimuksen tarkoituksen kannalta tassé tapauksessa l&hestymistavoiltaan sopivin. Laa-
dullisen tutkimuksen tarkoituksena on pyrkia ymmartamaan, selittdmaén ja tulkitse-
maan tutkimuksen kohteena olevaa ilmittd mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 25.) Laadullinen tutkimus on kontekstisidonnaista ja sen
avulla tutkittavaa kohdetta joko parannetaan, uudistetaan tai kehitetdan, jotta kohdetta

ymmarrettaisiin paremmin. (McCusker & Gunaydin 2015, 537.)

Laadullinen tutkimus valitaan yleensa silloin, kun tutkimusongelmassa halutaan kes-
kittya yksilon kokemuksien tai kéyttaytymisen tutkimiseen, tai silloin, kun halutaan
ymmartaa sellaista ilmiota, josta ei viela ole paljon tietoa. (Pitkaranta 2014, 92.) Laa-
dullinen tutkimus sisaltda padsaantoisesti kolme vaihetta. Ensimmaisenda vaiheena on
haastattelujen, kyselyiden tai havainnoinnin toteuttaminen. Toisena vaiheena on saa-
tujen tulosten tulkinta, ja kolmantena vaiheena on suullisen tai kirjallisen raportin, esi-
merkiksi opinnédytetyon Kirjoittaminen. (McCusker & Gunaydin 2015, 537-538.)

Laadullisessa tutkimusotteessa yleisimmat aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu,
kysely ja havainnointi. Haastattelun ja kyselyn ideana on havainnoida, mitd ihminen
ajattelee tai miksi han toimii niin kuin toimii. Haastattelu ja kysely eivét kuitenkaan
ole toistensa synonyymeja. Kysely on menettelytapa, jossa vastaajat tayttavat kyselyn
itse kirjallisesti, joko valvotussa ryhmatilanteessa tai muualla. Haastattelulla tarkoite-
taan henkilokohtaista haastattelua, jossa haastattelija esittdd kysymykset suullisesti ja
merkitsee vastaajan suulliset vastaukset kirjallisesti. (Pitkaranta 2014, 90-91.) Tassa
opinnaytetydssd tutkimusmetodina kaytettiin puolistrukturoitua e-lomakekyselyd,
joka koostui avoimista kysymyksista ja monivalintakysymyksista. Kysely eteni tee-
mojen mukaan, joista ensimmaisend olivat taustatiedot, kuten vastaajien ik&, sukupuoli
ja tybékokemus vuosina kohdeorganisaatiossa. Taman jalkeen toisena teemana kyse-
lyssd tarkasteltiin Elisan ja henkilostohallinnon tiimin organisaatiokulttuuria ja orga-
nisaatiokulttuurin kokemia muutoksia etatyon myo6tad. Kolmantena kyselyssé késitel-

tiin henkilostohallinnon tiimin j&senten kokemuksia etatyostd. Neljantend késiteltiin



tiimin itseohjautuvuutta kolmen perustarpeen autonomian, kyvykkyyden ja yhteen-
kuuluvuudentunteen kautta. Lopuksi kyselyssé vastaajille annettiin vield tilaisuus ker-

toa muita etatydsta mieleen tulevia ajatuksia.

Laadullisessa tutkimuksessa avoimet kysymykset ovat yleisimpia ja ne ovat tarkoituk-
senmukaisia, kun mahdollisia vastausvaihtoehtoja ei tunneta tarkkaan etukéateen.
Avoimilla kysymyksilla pyritddn saamaan laajempia vastauksia ja hyvié ideoita, joita
ei etukateen ole ollut tiedossa. Avoimet kysymykset voivat tuoda uusia ndkékulmia tai
varteenotettavia parannusehdotuksia, mutta ne myos vaativat enemman késittelya ja
saattavat houkutella vastaamatta jattamiseen. (Heikkild 2014, 47-49.) T&ssa opinnay-
tetyOssé avointen kysymysten tarkoituksena oli antaa vastaajille vapaus kertoa omista
tuntemuksistaan suhteessa kysymykseen. Kysymykset kasittelivét esimerkiksi vastaa-

jien kokemusta etdtyon hyvisté ja huonoista puolista.

Opinnaytetyon kyselyn monivalintakysymyksissa kéytettiin Likertin asteikkoa seka
strukturoituja ja sekamuotoisia kysymyksia. Likert-asteikko on 4- tai 5-portainen jar-
jestysasteikko, jossa &aripéinéd ovat vastausvaihtoehdot taysin samaa mielta ja taysin
erimieltd. Vastaajan on valittava asteikolta se vaihtoehto, joka kuvaa hanen omaa ké-
sitystaan parhaiten. (Heikkila 2014, 52.) Strukturoituja eli suljettuja kysymyksia kay-
tettiin esimerkiksi taustamuuttujissa, joissa Kysyttiin muun muassa vastaajan suku-
puolta, ikéa ja tyokokemusta vuosina kohdeyrityksessé. Suljetut kysymykset ovat ky-
symyksid, joissa on vastaajalle valmiit vastausvaihtoehdot ja joista vastaaja valitsee
sopivan tai sopivat vastausvaihtoehdot. Suljetut kysymykset ovat tarkoituksenmukai-
sia silloin, kun vastausvaihtoehdot ovat selvésti rajattuja ja niitd on rajoitetusti. Seka-
muotoisissa kysymyksissa suurin osa vastausvaihtoehdoista on valmiiksi annettuja,
kuten suljetuissa kysymyksissa, mutta esimerkiksi yksi kysymys on avoin. Vaihtoehto
”Muu, mikd?” on hyvé lisd, mikéli laadittaessa kysymyksia on epadvarmaa, keksittiinko
kaikki mahdolliset vastausvaihtoehdot. (Heikkild 2014, 48-50.)

Opinnaytetyon e-lomakekysely luotiin Satakunnan ammattikorkeakoulun e-lomake-
ohjelman avulla. Kyselyn kysymykset hyvaksytettiin Elisa Oyj:n henkildstdjohtajalla,
joka antoi niihin muutosehdotuksensa. Kyselya muokattiin ndiden muutosehdotusten

perusteella. Opinndytetydohjaaja suoritti kyselyn testing, jotta varmistettiin linkin ja



kyselyn toimivuus. Kun kysely oli testattu, kyselyn linkki l&hetettiin Elisa Oyj:n hen-
kilostojohtajalle, joka lahetti sen edelleen Elisa Oyj:n henkil6stohallinnon asiantunti-
joista koostuvalle 11 hengen tiimille. Kysely oli vastaajille avoinna 16.-22.3.2017.
Muistutusviesti lahetettiin henkildstdjohtajalle 21.3.2017 ja han valitti tdimén vastaa-
jille eteenpéin. Vastauksia kyselyyn tuli seitsemén kappaletta, jolloin vastausprosen-
tiksi saatiin 64 %. Kyselyn tulokset vietiin Exceliin ja luokiteltiin eri kategorioiden
mukaan. Vastaajat merkittiin koodein H1, H2 ja niin edelleen, jotta vastaajat pystyttiin
erottamaan toisistaan tulkinnassa. Kyselylomakkeesta saatu aineisto analysoitiin ano-
nyymisti ja esitettiin opinnaytetydssa niin sanotulla vetoketjumenetelmélla, jolla tar-
koitetaan tutkimustulosten avointen vastausten liittdmisté teoriatekstien véleihin suo-

rina lainauksina.

2.3 Teoreettinen viitekehys ja opinnaytetyon rakenne

Taman opinnéytetydn teoreettinen viitekehys (Kuvio 1) jakaantuu kolmeen eri paateo-
riaan: 1) organisaatiokulttuuriin (paaluku 3), 2) etatyohon (paaluku 4) ja 3) itseohjau-
tuvuuteen (paaluku 5).

Uloimpana viitekehyksessa eli ensimmaisend ndista teorioista késitellddn organisaa-
tiokulttuuria, jota tarkastellaan E. Scheinin tutkimuksiin (1987) perustuvan teorian
mukaan. Toisena paateoriana kasitellaan etaty6td, sen luomia mahdollisuuksia ja eri
toimintatapoja. Etenkin ndihin haluttiin tuoda toimeksiantajaa varten uusia nakokul-
mia, ja siksi teorialdhteiden valinnassa kaytettiin padosin mahdollisimman tuoretta ul-
komaista ja kotimaista kirjallisuutta, tutkimustuloksia seka etatyohon liittyvia ammat-
tilehtid. Kolmannessa péateoriassa selvitetddn etatyontekijan itseohjautuvuutta, jota
kasitelladn R. Ryanin ja E. Decin luoman teorian mukaan. Paateorioiden jalkeen ana-
lysoidaan opinnédytetyon empiriaosuus eli tutkimustulokset (paaluku 6). Kuten koh-
dassa 2.2. mainittiin, osa empiirisista tuloksisista esitetddn ja tulkitaan teoriaosuu-

dessa. Lopuksi on opinnaytetyon yhteenveto ja johtopéétokset (paaluku 7).
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RGANISAATIOKULTTUURI

Itseohjautuvuus

Kuvio 1. Opinnéytetyon teoreettinen viitekehys

3 ORGANISAATIOKULTTUURIN TASOT

Organisaatiokulttuuri k&sitetddn yleensé tiettyyn fyysiseen tydymparistoon sisélty-
vaksi, neljan seinan sisalla toimiviksi sosiaalisiksi rakenteiksi (Plavin-Masterman
2015, 43). Nama sosiaaliset rakenteet voivat ilmetd esimerkiksi dynaamisena vuoro-
vaikutuksena organisaation jasenien kayttaytymisen ja ihmissuhteiden sek& organisaa-
tion taustalla olevien arvojen ja perusoletusten vélilla (van Scheppingena ym. 2014,
47). On todettu, ettd organisaatiokulttuuria voidaan pitaa jopa niin pysyvana, etta sen
jasenien voi olla haasteellista antaa siita tarkkaa kuvausta. Mikali organisaatiokulttuu-
ria halutaan ymmartaa syvemmin, on organisaatiossa tehtéva systemaattisesti havain-
toja eri prosessien kautta ja samalla keskusteltava organisaatiossa ilmenevista asioista

organisaation tyontekijoiden kanssa. (Dhingra & Punia 2016, 136.)

Organisaatiokulttuuri on organisaatioon syvélle juurtunut monen muuttujan ilmio,

jolla on vahva menestymisté ja toimintaa tukeva vaikutus kaikille organisaation jase-
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nille. Jokaisella organisaation jasenelld on kuitenkin omat uskomuksensa, jotka muut-
tuvat henkilokohtaisiksi arvoiksi ja siten kollektiivisesti muokkaavat organisaatiokult-
tuuria. Liiketoimintaympéristd muuttuu nopeasti ja jatkuvat teknologian muutokset
esimerkiksi tieto- ja viestintdteknologia-alalla, saattavat aiheuttaa sen, ettd organisaa-
tioiden on aktiivisesti mukautettava toimintaansa vaihtelevien vaatimusten ja ympa-
ristén muutosten takia. (Dhingra & Punia 2016, 136.)

3.1 Kohdeyritys Elisa Oyj

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana eli kohdeorganisaationa on Elisa Oyj (myo-
hemmin pelkastaan Elisa), joka on suomalainen tietoliikenne-, ICT- ja online-palvelu-
yritys. Elisa on julkinen porssiyhtio, jolla oli 2016 henkildst6a noin 4 300 ja osakkeen-
omistajia noin 200 000. Vuonna 2017 Elisa noteerattiin Great Place to Work Finlandin
tekemassé tyopaikkatutkimuksessa yhdeksi Suomen parhaimmaksi tydpaikaksi, sijalle
kolme ja oli samalla suurin porssiyritys, joka koskaan on noussut Suomen parhaiden
tyopaikkojen listalle. Kyseisessa tutkimuksessa selvisi, etta Elisan tydntekijat arvosta-
vat erityisesti mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen, joustavia ja vapaita tyokaytan-
toja seké hyvaa tyoyhteisoa. Elisan kaltaisella, nopeasti muuttuvalla toimialalla tdméa
tarkoittaa sitd, ettd henkiloston on opittava ja opeteltava jatkuvasti uutta. Elisan toi-
mintaperiaatteena on olla tydolojen kehityksen etujoukossa seka luoda uutta ja kehittaa
vanhoja tapoja paremmiksi (Elisan www-sivut 2017.)

Elisan organisaatiokulttuuri el&é toimialansa mukaisesti jatkuvassa muutoksessa, kun
digitalisoituminen vaikuttaa toimialan tyon sisaltoon, ty6tapoihin, -valineisiin ja -ym-
péristdon sek& johtamiseen. Jatkuva muutos edellyttdd myos organisaation kehitty-
mistd, tyéhyvinvoinnista huolehtimista, luottamusta ja avointa vuorovaikutusta, seké
johtamiselta selkeitd tavoitteita. (Elisan vuosikertomus 2015, 21.) My6s Elisan asema
Suomen markkinoilla asettaa sen organisaatiokulttuurille vaatimuksia ja muutostar-
peita. Elisa on toimialansa markkinajohtaja, jonka asiakkaita ovat yhta lailla niin ku-
luttajat, yritykset kuin julkishallinnon organisaatiotkin. (Elisan www-sivut 2017.)

Koko organisaation organisaatiokulttuuri ohjaa myo6s yksittéisten tiimien kulttuurin

muodostumista. Tiimien Kulttuurit puolestaan madrittelevat sen, miten tiimin jasenet
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suhtautuvat ymparistoonsa, normeihin ja kuinka tiimi kokonaisuutena pystyy ratkaise-
maan ongelmia organisaation muiden tiimien kanssa. (Schein 2001, 29.) Tamén opin-
naytetyon kohdeorganisaationa on Elisan henkildstéhallinnon asiantuntijoista koos-
tuva tiimi. Sen 11 tydntekijaé asuvat hajautuneesti ympari Suomea: osa tyontekijoistéa
asuu padkaupunkiseudulla ja he tydskentelevét paasaantoisesti Elisan Pasilan paakont-
torilla; osa tiimin j&senistd asuu padkaupunkiseudun ulkopuolella, esimerkiksi Oulussa
ja Kotkassa ja he tydskentelevat Elisan muissa toimipisteissa. Téllaisella tydyhteison
hajautuneisuudella voi olla vaikutusta siihen, miten henkiléstéhallinnon tiimin jasenet
kokevat oman tiiminsa organisaatiokulttuurin ja sen muodostumisen, kuten esimer-
kiksi seuraavassa néytteessa eras Elisan henkilostohallinnon tiimin etatydntekijé to-

teaa:

“Teemme hyvin itsendisesti toitd, joten varsinaista tiimikulttuuria on ollut hyvin vai-

kea rakentaa.” He

Taman empiirisen ndytteen perusteella voitaneen todeta, ettd hajautunut tydyhteiso ja
tyon itsendinen luonne voivat vaikeuttaa tiimikohtaisen organisaatiokulttuurin muo-
dostumista. Esimiehen olisi hyddyllista késitell tiimin organisaatiokulttuuria tarkem-
min tiimin jasenten kanssa, silld kuten aiemmin teoriassa todettiin, on organisaa-
tiokulttuurilla organisaation ja sen jasenten toimintaa tukeva vaikutus. Tiimin organi-
saatiokulttuurin luominen voi kuitenkin vaatia tyontekijoilté ja esimieheltd enemman
toimenpiteitd verrattuna organisaatioon, jossa ei tehda etaty6td. Tama voi tarkoittaa
erilaisia tiimin tyoskentelytapojen, esimerkiksi kommunikointi- ja kokouskaytantojen,

selkiyttamista.

3.2 Naékyvista organisaatiorakenteista tiedostamattomiin perusoletuksiin

Tassa opinndytetydssé organisaatiokulttuuria késitelld&n tarkemmin kolmen eri tason
kautta (Kuvio 2), jotka ovat 16ydoksid Edgar Scheinin tutkimuksesta (1987). Scheinin
mukaan ndma tasot vaihtelevat konkreettisista ilmenemismuodoista syviin tiedosta-
mattomiin perusoletuksiin, jotka yhdessa méérittelevat organisaatiokulttuurin ytimen.
Néiden kolmen tason vélissa on muita uskomuksia, arvoja, normeja ja séantoja, joita
organisaation jasenet kayttavat kuvaamaan organisaatiokulttuuria itselleen ja ulkopuo-
lisille ihmisille. (Schein 2017, 17.)
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Artefaktit Né&kyvat organisaation rakenteet ja prosessit

Strategiat, paddmaarat ja filosofiat (ilmaistut pe-

lImaistut arvot .
rusteet toiminnalle)

.. . Tiedostamattomat, itsestaén selvat uskomukset,
Pohjimmaiset

perusoletukset kasitykset ja tunteet

Kuvio 2. Organisaatiokulttuurin tasot (Schein 2001, 29)

3.2.1 Nakyvat asiat

Organisaatiotasojen 1. tasolla (Kuvio 2) kuvataan artefakteja, jotka ovat kulttuurin né-
kyvin taso. Ne ovat ensisijaisesti havaittavissa olevia asioita, joita organisaatiossa on
nahtéavissé ja kuultavissa. (Schein 2001, 31.) Ne voivat liittya siihen, miten organisaa-
tion jasenet kayttaytyvat ulkopuolisia ja toisiaan kohtaan, tai ne voivat liittyd omiin
havaintoihin ja tunneperaisiin reaktioihin organisaation ilmapiirista, arkkitehtuurista
ja sisustuksesta (Schein 2017, 17). Esimerkiksi Helsingin Pasilassa sijaitsevan Elisan
uuden paakonttorin toimitilojen suunnittelussa huomioitiin kayttajien viihtyvyyden li-
sédksi muun muassa tydskentelykulttuurin uudistuvuus ja Elisan brandi (Kohinan
www-sivut 2017). Organisaatiokulttuurin jasenet eivét aina itse havaitse organisaati-
onsa artefakteja, kun taas ulkopuolisille niiden havaitseminen voi olla vaivattomampaa
(Schein 2001, 31). Ulkopuolisten on kuitenkin vaikeampi ymmartaa artefaktien mer-
Kitysta ja suhdetta toisiinsa. Samoin ulkopuoliset eivat kykene ymmartdméaan, mité ja

miten organisaation eri rakenteet heijastavat artefaktien kautta. (Schein 2017, 17.)

Tydyhteison jasenten toiminnassa artefaktit voivat nakyé esimerkiksi puhutun ja Kir-
joitetun kielen sekd havaitun kayttaytymisen kautta (Schein 2001, 31). Erdan Elisan
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henkilostohallinnon etatyontekijdn mukaan vahentyneen kasvokkaisen vuorovaiku-
tuksen ja lisdantyneen virtuaalisen vuorovaikutuksen takia organisaatioissa on tullut
tarve korostaa positiivisempaa ja avoimempaa vuorovaikutusta, kuten han kuvaa asiaa

seuraavasti:

"Vuorovaikutetaan avoimesti ja ystavillisesti. Autetaan toisiamme.” H3

Taman vastauksen perusteella voidaan ehké todeta, ettd tiimikohtaiset artefaktit ilme-
nevat puhutun ja Kirjoitetun kielen osalta esimerkiksi avoimena ja ystavéllisené vuo-
rovaikutuksena. Elisan henkildst6hallinnon tiimin jasenten hajautuneisuus eri kaupun-
keihin aiheuttaa sen, ettd tiimin organisaatiokulttuurin artefakteja voi olla haasteelli-
sempaa tulkita. Tyontekijat, jotka tekevat tyotaan paasaantoisesti Elisan padkontto-
rilla, saattavat mieltd koko organisaation artefaktit samanlaisiksi oman tiiminsa arte-
faktien kanssa. Sen sijaan ne tyontekijat, jotka tekevat ty6taan eri kaupungeissa, esi-
merkiksi Elisan toisissa toimipisteissd, joissa sisustus, arkkitehtuuri ja ihmisten vuo-

rovaikutus saattavat olla erilaisia, voivat mieltad organisaation artefaktit erilaisiksi.

3.2.2 llmaistut arvot

Organisaatiotasojen 2. tasolla (Kuvio 2) kuvataan organisaation arvoja, joita organi-
saation jasenet kokevat ja antavat. Arvoilla ei tarkoiteta pelkastaan yritysjohdon méaa-
rittdmia arvoja, vaan ne ilmaisevat organisaation jasenten mielesté sitd, kuinka asioi-
den tulisi olla verrattuna siihen, miten ne télla hetkelld organisaatiossa ovat. (Schein
2017, 18.) llmaistuja arvoja voidaan ajatella periaatteina, jotka ohjaavat organisaation
jasenia heidan paivittaisissa valinnoissaan. Y leensakin arvot saattavat kiteyttaa sen ka-
sityksen, mik& kenellekin on eldméssa tarkeaa ja tavoiteltavaa. Arvot ilmenevét orga-
nisaatiossa ja tyoyhteisossa yhteisten kokemusten kautta, ja parhaimmillaan niihin

kasvetaan yhdessa. (Koroma, Hyrkkanen & Vartiainen 2014, 144.)

Organisaatiossa ja tydyhteisdssa arvot edustavat organisaatiokulttuurin perusasioita ja

toimintaa ohjaavia “pelisdantdja” (Koroma ym. 2014, 146-147). Arvoilla on organi-
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saatiota ohjaava vaikutus vasta sitten, kun arvot tunnistetaan ja niiden todelliset mer-
kitykset sisdisestaan kaikilla organisaation tasoilla. Niiden avulla organisaatio viestii
muulle henkildstolle ja sidosryhmille siitd, mika sille on térkeaa ja miké ei, miten se
ottaa esimerkiksi vastuun ymparistdasioista tai mista asioista organisaatiossa palki-
taan. Arvojen keksiminen oman mielen mukaan ei ole mahdollista, sill& arvoihin vai-
kuttavat organisaation sisaisten tekijoiden eli perinteiden ja tyoyhteison luomien arvo-
jen lisaksi ulkoiset tekijat, kuten esimerkiksi osakkeenomistajien, kilpailijoiden ja asi-
akkaiden arvot sekd yhteiskunnassa yleisesti vaikuttavat asenteet ja arvot. (Schein
2017, 19)

Esimerkiksi Elisa on vuoden 2015 toimintaperiaatteissaan julkaissut organisaationsa
toimintaa ohjaavat arvot, joita ovat asiakaskeskeisyys, vastuullisuus, uusiutuminen,
tuloksellisuus ja yhteistyo (Elisan vuosikertomus 2015, 2). Ndma4 yritysjohdon méaarit-
tdmaét arvot voivat viestid organisaation asiakkaille ja yhteistyokumppaneille, mité or-
ganisaatio haluaa olla ja edustaa, mutta liséksi ne ohjaavat yksittaisia tyontekijoita hei-
dan paivittaisessa tydssaan. Arvoilla on koko organisaation suoriutumisen ja menesty-
misen kannalta merkittava vaikutus. On todettu, ettd tyontekijat viihtyvét parhaiten
organisaatioissa, joissa kaytetaan aikaa ja panostetaan vahvan arvopohjaisen kulttuu-
riin luomiseen. (Frost 2014, 124.)

3.2.3 Perusoletukset

Organisaatiotasojen 3. tasolla (Kuvio 2) kuvataan organisaation perusoletuksina kasi-
tyksié ja ajatuksia, jotka ovat tiedostamattomia ja itsestadn selvid. Perusoletukset toi-
mivat perustana organisaation ja tyoyhteison arvoille ja toiminnalle. Perusoletusten
selvittdminen on ulkopuolisille vaikeaa, mutta niisti voi saada selvyytta ja tiettyj& joh-
topéaatoksid voidaan vetad, esimerkiksi organisaation artefakteja ja arvoja huolellisesti
tutkimalla. Perusoletuksia voisi luonnehtia jonkin jatkuvan toiminnan kautta muodos-
tuneeksi itsestddnselvyydeksi, kun jonkin tunteen tai arvon muodostamaa, toistuvaa

toimintatapaa aletaan pitaa todellisuutena. (Schein 2017, 20.)



16

Esimerkiksi tdm&n opinnédytetydn aineiston mukaan Elisan henkiléstohallinnon etéa-
tyontekijoista suurin osa kokee, ettéd tiimin yhteisia palavereja tarvitaan ja ne kuuluvat
organisaation vakiintuneisiin kdytanteisiin. Saannolliset palaverit ovat jatkuvaa toi-
mintaa, joka voi muodostua tiimille itsestadnselvyydeksi ja sitd kautta muuttua tiimin
perusoletukseksi. T&llGin palaveria osataan odottaa tiettynd hetkend, siihen osataan
valmistautua paremmin ja omat aikataulusuunnitelmat luodaan sen mukaisesti. Pala-
verikdytantda muutettaessa tdma olisi hyvé ottaa huomioon ja ainakin tarkoin keskus-
tella ensin tiimin jasenten kanssa, jos vakiintunutta kéytannettd aiotaan muuttaa. Jos
etatyontekijat ovat esimerkiksi jo vuosia tottuneet siihen, ettd tiimipalaveri pidetaén
maanantaiaamuisin samaan aikaan, voi jo vuorokauden siirtdminen aiheuttaa sekaan-
nusta aikatauluista. Seuraavaksi ensimmaisessa empiirisessd naytteessd erds Elisan
henkilostohallinnon etatydntekija kertoo kokemuksestaan palaverikédytanteisiin liit-

tyen:

"Sddnndlliset palaverit tiimin & esimiehen kanssa hyvid.” Hz

"Sddnnolliset tapaamiset & tavoiteseuranta.” Hs

Jalkimmaisessd naytteessd Elisan henkildstohallinnon etatyontekija toteaa tiimissa
sédanndlliset tapaamiset ja tavoiteseurannan hyviksi vakiintuneiksi kaytanteiksi. Saan-
nolliset tapaamiset voivat sadnnollisten palavereiden tapaan vahvistaa sitoutuneisuutta
ty6hon, ne voivat myos lisdtd motivaatiota ja yhteenkuuluvuutta tiimin sisélla. My6s
tavoiteseuranta voi luoda motivaatiota, mutta ennemminkin se voi ohjata etatydnteki-
jan péivittdista toimintaa. Ilman sdénnéllista tavoiteseurantaa omista tyotehtavista voi
olla hankalampi suoriutua. Scheinin mukaan (2017, 20) ajan kuluessa perusoletukset

ovat niin itsestadn selvyyksia, etta tietyissé toiminnoissa on hyvin vahan vaihtelua.

4 FYYSISET TOIMIRAJAT YLITTAVA ETATYO

Edellisessa luvussa kuvattiin organisaatiokulttuuria neljan seinén sisalle kuuluvaksi,

mutta todellisuudessa se mukautuu ja laajenee yli organisaation fyysisten toimirajojen
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(Plavin-Masterman 2015, 45) esimerkiksi etatyon kautta. Tutkimuskirjallisuudessa ja
tyoyhteisOjen kahvipoytédkeskusteluissa puhutaan usein etaty0-kasitteen lisdksi hajau-
tetusta ja joustavasta tyostd seka virtuaalityostd, -tiimeista ja -organisaatioista (Pyoria
2009, 36). Myos uudissanat, kuten mobiilityd (mobile work) ja E-ty6 (electronic work)
ovat keskusteluissa yleistyneet (Tedesco 2013, 1). Nakemykset etatyo-kasitteen kdy-
tOsta vaihtelevat tutkimusten ja kontekstien mukaan, silla l&htokohtaiset ndkemykset
eroavat muun muassa siind, ymmarretaanko esimerkiksi saman organisaation tyo toi-

sen kaupungin toimipisteessa tehtyna etéatyoksi (Pyoria 2009, 36).

Etatyo varsinaisena tydmuotona kehittyi 1970-luvun alun 6ljykriisin seurauksena, kun
amerikkalaistutkijat alkoivat pohtia tyématkaliikenteen vahentdmisen kansantaloudel-
lisia sdastovaikutuksia. Aluksi tutkijat arvelivat, ettd suurkaupunkien kasvaviin liiken-
neongelmiin I0ydettéisiin ratkaisu esimerkiksi etatyétiloista tai tyon tekemisesta ko-
tona. Tama kuitenkin osoittautui epérealistiseksi, eivatka edes nouseva ympéristotie-
toisuus ja keskustelu ilmastonmuutoksesta palauttaneet uskoa etatyén mahdollisuuk-
siin ekologisen jalanjéljen pienentéjaksi. (Pyoria 2009, 35.) Mydhemmin keskustelu
siirtyi kuitenkin toimitilojen k&yton tehostamiseen, tyon tuottavuuden kehittdmiseen
seka tyon joustavuuden parantamiseen (Butler, Aasheim & Williams 2007, 101-102).
NyKkyisin tekniset edellytykset etatydn soveltamiseksi ovat lahes kaikkien tyontekijoi-
den saavutettavissa. Suomessa vuonna 2016 palkansaajista noin 70 prosenttia oli jous-
tavien tyQaikajarjestelmien piirissa. (Ty0- ja elinkeinoministerion tyGolobarometritie-
dote 14.2.2017.) Suomessa etatyon tekeminen kasvoi 2016 tydolobarometrin mukaan
6,7 prosenttiyksikkdd verrattuna vuoteen 2015, ja kasvua pidetddnkin merkittavana
verrattuna aikaisempiin vuosiin (Tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometri 2016,
42).

Etatyon yleistymisen takia tydeldman luonne on muuttunut yha globaalimmaksi. Eta-
tyd on mahdollistanut tyontekijoiden tydskentelyn ldhes missa vain ja samanaikaisen
yhteydenpidon muihin organisaationsa jaseniin ja sidosryhmiin. (Berrell 2017, 22.) On
hyddyllista pohtia, miten tiimin tai yrityksen koko organisaatiokulttuuriin vaikuttaa se,
etta tyontekijat tai yksittaisen tiimin jasenet eivét ole kaikki samassa paikassa samaan
aikaan, eli, kun osa tyontekijoista tydskentelee padsaantoisesti virtuaalisesti, etané

muista tyontekijoista. (Kok, Koops & Helms 2014, 1-2.) Esimerkiksi tdman opinnay-
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tetyon kohdeyritys, Elisa, on edellédkavijé organisaation tydskentelytapojen muutok-
sessa. Elisalla voi muun muassa hakea sisaisesti uusia ty0tehtavia paikkakunnasta riip-
pumatta. Muuttuvan tyelaman tarpeita varten Elisa on kehittanyt tyontekokonseptin
nimeltd Elisa Ideal Work, joka tarkoittaa tydntekijoiden vapautta valita itselleen ja

tyohonsa sopivat tyonteon tavat ja paikat. (Elisan vuosikertomus 2015, 21.)

Elisan henkildstohallinnon asiantuntijoista koostuvan tiimin jasenet tekevét tyotaan
etand keskimaarin 1—3 paivaa viikossa. Etatyon ja hajautuneen tydyhteison takia tiimin
jasenet nakevét toisiaan vain harvoin. Etaty0 tapana tehda tyoté on esimerkiksi vaikut-
tanut siihen, ettd tiimin jasenet ovat kokeneet tarpeellisemmaksi soittaa tai lahettaa
kuulumisviesteja toisilleen, koska jokapéivaiset kohtaamiset kasvokkain ovat jaéneet
pois. Téalla tavoin kokee myds erds Elisan henkildstohallinnon etétyontekija, kun ha-
neltd kysyttiin tiimin organisaatiokulttuurin muutoksista tiimikohtaisen etatyon lisdén-
tyessa:

”Huumoriin ja ihmisten kuulumisten kyselyyn on kiinnitetty enemmdn huomiota.” H1

Tyokavereiden kanssa on luonnollista keskustella my6s vapaamuotoisemmin. Tallai-
nen kuulumisten kysely luo etatydntekijalle myos tarpeellisia taukoja tyopéivaan. Sa-
malla se voi luoda tiimissa yhteenkuuluvuuden tunnetta, ja ehka lisatd myos positii-
vista asennetta etatyohon tydmuotona. Kuulumisten vaihtaminen, huumori mukaan lu-
kien, mitd luultavimmin luo rentouden lisdksi myos luottamusta tiimin jasenten valille.
Néayte ei kerro, kuinka sédanndllisesti kuulumisia kyselldan. Saannollisen vapaamuo-
toisemman keskustelukulttuurin korostaminen olisi Elisalla tarkeéa, silla Elisan tyon-
tekijat tekevat etatyota suhteellisen paljon. Vuonna 2015 etétyota tehtiin keskiméaarin

75 etépaivaa tyontekijaa kohti (Elisan vuosikertomus 2015, 114).

4.1 Tieto- ja viestintateknologia etatyon mahdollistajana

Tieto- ja viestintateknologia-alaa (ICT) on pidetty pitkdan taloudellisen vallanku-
mouksen taustavoimana seké erdanlaisena tydkalupakkina tdynna kehittyneité tyoka-
luja, joiden avulla tyontekijoisté on tullut tuottavampia kuin koskaan ennen (Tarafdar,
D’Arcy, Turel & Gupta 2015). ICT-alaan onkin alusta l&htien kohdistunut odotuksia
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ty6eldmaén tulevaisuuden muokkaajana (Forman, King & Lyytinen, 2014, 790). Tek-
nologian nopealla kehityksella seka uusien séhkoisten viestimien ja ohjelmien jatku-
valla lisdantymisella voi kuitenkin olla vaikutusta esimerkiksi tyontekijoiden tyon laa-
tuun ja tyéhyvinvointiin. Mikali tyota tehdaan padosin mobiililaitteilla ja etédnd, voivat
tyontekijoiden tyo- ja vapaa-ajan roolit sekoittua. On todettu, ettd roolien sekoittumi-
sen seurauksena tyontekijoiden innovatiivisuus ja tuottavuus voivat kérsia. (Tarafdar
ym. 2015). Naitéd seurauksia ehkaistakseen edellytetdan organisaation antavan tyonte-
kijoilleen oikeanlaista tietojarjestelmien kayttokoulutusta. Liséksi organisaation joh-

tamisen edellytetd&n olevan kyvykaésta. (Tekes 2011, 7-8.)

Nykyisin digitaaliset tilat ja yhteistydvalineet, videoneuvottelujarjestelmét ja sosiaali-
sen median tyokalut ovat yhta merkittavia tyon teon onnistumisen kannalta kuin fyy-
siset tilat ja tyovalineet. (Tekes 2011, 7-8.) Tieto- ja viestintdteknologia edesauttaa
etatyontekijoiden aktiivisen yhteydenpidon sailyttdmistd omassa organisaatiossa. Yh-
teydenpidon apuvélineina kaytetdan sahkoisia viestimia ja yhteyksia seka raataloityja
ohjelmistoja, jolloin kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen sijaan vuorovaikutus
organisaatiossa tapahtuu néiden valineiden ja ohjelmistojen avulla virtuaalisissa ti-
loissa. (Collins, Hislop & Cartwright 2016, 162.) Tdmén opinnaytetyon kohdeyrityk-
selld Elisalla on kaytossdan etéatyotd tukevia erilaisia virtuaalityovélineitd (Elisan
www-sivut 2017), kuten seuraavassa esimerkissa eras Elisan henkildstohallinnon eté-

tyontekija kertoo kyselyn avoimessa vastauksessaan:

"Skype kéytossd, virtuaalikokoukset ovat jokapdivdistd toimintaa.” Hs

Néaytteen perusteella voitaneen todeta, ettd etatyontekijalle virtuaalisten tietojarjestel-
mien, kuten esimerkiksi Skypen kayttd kuuluu olennaisesti etatyontekijoiden tyopai-
viin. Etatyontekijan tiimissa kommunikointi ja yhteisty0 saattavat siis tapahtua paa-
séantoisesti virtuaalisten vélineiden kautta. Virtuaalikokoukset saattavat vaatia eté-
tyontekijalta erityistd tieto- ja viestintateknistd osaamista, mutta toisaalta ne voivat an-

taa enemman mahdollisuuksia paikasta riippumattomaan tyontekoon.

Etatyota ja virtuaalisia tyOyhteistjd varten organisaatiossa edellytetd&dn vuorovaiku-

tusta ja yhteydenpitoa tukevia monipuolisia valineit4, joista tiimi voi valita juuri sille
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sopivimmat. Naitd voivat olla esimerkiksi puhelin- ja videokonferenssit, puhelinyh-
teydet, tekstiviestit sek& organisaation etatiimejé varten luodut omat online-keskuste-
luhuoneet. (Samuel 2015, 2-3.)

4.2  Etatyon toimintaymparistoja

Kun etatyon aika- ja paikkariippumattoman tydskentelyn myo6té on kehitetty uusia,
globaalisti levidvia tydmuotoihin liittyvia ideoita ja innovaatioita, (Berrell 2017, 22)
joiden avulla joustavat tyontekotavat ovat lisadntyneet (Raeste 2016), myos tyon toi-
mintaymparistdjen suunnitteleminen on etatydn mydta monipuolistunut. Suunnittelua
toteutetaan uusien ja innovatiivisten toimintaympaéristdjen ja monitydétilojen seka tyo-
suhteiden kehittdmiseksi (Halava 2012, 314), ja ndin Kiintedt tyopisteet organisaa-
tioissa véhentyvat entisestaan (Raeste 2016).

Etatyontekijat tyoskentelevat monenlaisissa ja monipuolisissa tydymparistoissa. Voi-
daan puhua monipaikkaisuudesta, jolla tarkoitetaan sitd, ettd yhtena toimintaymparis-
toné etatyontekijalla voi olla esimerkiksi oma kotitoimisto ja toisena toimintaymparis-
tonéd hénelld voi olla oman yrityksen muut tyopisteet eli toissijaiset tydpaikat. Kol-
mantena toimintaymparistona, jossa han voi tehda tyotaan, ovat julkiset tilat ja liiken-

nevélineet, joista puhutaan myos kasitteella kolmannet tyopaikat. (Tekes 2011, 18.)

Taman opinnaytetyén kyselyyn vastanneista Elisan henkilostohallinnon tiimin jase-
nista suurin osa tekee etdtditd omassa kotitoimistossaan. Kotona toteutettava etatyd
onkin etatyontekopaikoista yleisin, silla se koetaan hairiéttdmaksi ja hyvinvointia tu-
kevaksi tydympéristoksi (Koroma n.d). On havaittu, etta etatyo tekee tyontekijoist, ei
vain onnellisempia ja vahemmalla todennakdisyydelld irtisanoutuvia, vaan myos te-
hokkaampia tyéssaan (Bloom 2014). Kotona toteutettava etatyo asettaa kuitenkin omat
vaatimuksensa tyévélineiden, Internet-yhteyden ja ergonomian kannalta (Koroma
n.d.). Toissijaisia toimipisteitd Elisalla on ympéri Suomea, ja Elisan paikkariippumat-
toman tyétoimintamallin ansiosta tyontekijoitd voidaan rekrytoida Elisan tyotehtaviin

hakijan asuinpaikasta tai -maasta riippumatta. (Elisan vuosikertomus 2015, 23.)
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Seuraavassa néytteessa erds Elisan henkilostohallinnon etatyontekijé kuvailee sita,
millaisia etuja ja haittoja han kokee omasta etatyostaan tydntekomuotona. Esimerkista

ei kay ilmi, miten etatydn monipaikkaisuus hanen kohdallaan vaikuttaa:

“Joustavaa tyontekoa, rauhaa, ajansddstod. Sosiaalisten kontaktien puute.” Hs

Vastauksesta voitaisiin paatella, ettd etatyontekija saattaa tehdd tyotdan kotitoimis-
tossa, silld vastaaja kokee tyonteon joustavaksi, miké& onnistuu parhaiten juuri kotitoi-
mistossa. Samoin hdn kokee saavansa etuna rauhaa ja ajansééstod, jossa jalkimmaista
tukee ainakin tydmatkoissa sééstetty aika. Lisdksi etdtydntekijdn mainitsema sosiaa-

listen kontaktien puute tukee hénen pelkén kotitoimiston kayttamista.

Kuten edelld todettiin, niin kolmansilla tyopaikoilla tarkoitetaan liikennevalineiden li-
séksi muita julkisia tiloja, kuten hotelleja ja kahviloita (Tekes 2011, 18). Nama kol-
mannet tydpaikat ovat paikkoja, joissa tyontekija ei valttamatta tydskentele koko tyo-
paivad, vaan joissa tietokone avataan esimerkiksi tyopaivan paatteeksi tai tyontekijan
siirtyessa tapaamisten vélilla paikasta toiseen. Ndille tiloille on tyypillist4 niiden neut-
raalius, sisddnpaasyn helppous ja puheensorinan epdmuodollinen savy. (Rapal www-
sivut 2015.) Kolmansissa tydpaikoissa tyon tekeminen saattaa tuoda etatyontekijalle
vaihtelua rutiineihin ja antaa uusia luovia ratkaisuja. Lisaksi se voi olla halvempaa
kuin hankkia erillinen vuokrattu tydhuone. (Turunen & Yli-Perttula 2015.) Toisaalta
keskittymista ja rauhallisuutta vaativaa tietotyota voi olla hankala toteuttaa esimerkiksi
vilkkaassa kahvilassa. Tyon tekeminen julkisissa tiloissa saattaa vahentda yksityi-

syyttd, jolloin tydpuheluita voi olla vaikea hoitaa. (Sjoholm 2016.)

Erditd uusimpia etatyon toimintaymparistdjé ovat esimerkiksi co-working- tai hub -
monitoimitilat. Tallaiset tilat syntyivat yrittdjien tarpeesta saada valiaikaista toimisto-
tilaa ilman sitoutumista ja kustannuksia. (Rae 2015, 28-29.) Monitoimitiloilla tarkoi-
tetaan tyoympaérist0j, joissa sen jasenet, esimerkiksi etatyontekijat ja freelancerit voi-
vat tehda toitéan tiettyd jasenmaksua vastaan. Ne ovat paasaantoisesti monitilatoimis-
toja, joissa tilat ovat soveltuvia monenlaisiin kayttotarkoituksiin etatyontekijoille ja
tiimeille. Monitoimitilat soveltuvat esimerkiksi kokouksiin ja seminaarien pitamiseen.
(Kojo & Nenonen 2012.) Suomessa tallaisia co-working-monitoimitiloja sijaitsee

muun muassa.
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- Helsingissad Mothership of Work (MOW), Kontoret, HUB13 ja UrbanMill (Ra-
pal www-sivut 2015).

- Oulussa Luova Laboratorio Oulu (Luova laboratorion www-sivut 2017) ja
UMA Linnanmaa (Technopolisin www-sivut 2017).

- Tampereella VarmaWorks (Varman www-sivut 2017) ja UMA Y liopiston-
rinne (Technopolisin www-sivut 2017).

- Turussa Werstas (Werstasturku www-sivut 2017) ja vuoden 2017 aikana au-
keava HUBTurku (Hubturku www-sivut 2017).

Co-working -monitoimitilat ovat tyyliltdan kolmansille tyopaikoille ominaisesti neut-
raaleja, joissa sijaitsee avoimia ja suljettuja tiloja, jotka mahdollistavat monenlaisia
tydskentelymuotoja. Ominaista monitoimitiloille on my®és niiden siisteys. Tilojen toi-
minnan tulevaisuutta varmistetaan yhteisill& selkeilla toimintaohjeilla. (Rapal www-
sivut 2015.)

4.3 Virtuaalisia etatiimeja ja tiedon jakamista

Etatyon myo6ta tyoyhteisd muuttaa muotoaan virtuaaliseksi etatiimiksi, jolloin sen toi-
minnassa alkavat myos korostua virtuaalisen etatiimin ajallinen, paikallinen ja organi-
satorinen hajautuminen (Collins, Hislop & Cartwright 2016, 162-164). Virtuaalisessa
etatiimissa toiminnan ajallista hajautumista tapahtuu silloin, kun etatyontekijat tyos-
kentelevét eri aikavyohykkeilla. Toiminnan paikallisella hajautumisella puolestaan
tarkoitetaan sitd, ettd tyontekijat tydskentelevat maantieteellisesti etdalla toisistaan.
Ajallisessa ja paikallisessa hajautumisessa etatyolle tyypilliset joustavat tyfajat mah-
dollistavat esimerkiksi kokousten jarjestamisen yhdessa sovittuina maaraaikoina, joita
tietoteknilliset tyovélineet samanaikaisesti tukevat. Organisatorisesti etatiimi hajautuu
silloin, kun tiimin j&senet tyoskentelevét esimerkiksi eri organisaatioissa, mutta ovat
muodostaneet virtuaalisen etatiimin projektiluonteista tehtdvaa varten. (P6l1anen 2015,
26.)

Virtuaalisissa etatiimeissa ja hajautetuissa tydymparistissa kohdataan myds haasteita.

Vuorovaikutussuhteisiin liittyvia haasteita ja ongelmakohtia ilmenee esimerkiksi tie-
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don jakamisessa, joka voi olla puutteellista. (Belle, Burley & Long 2015, 76.) Virtu-
aalisissa etatiimeissa tiedon jakamisella ja sen tavoilla on tarke& rooli, silla etenkin
tietoa jakamalla ja vastaanottamalla etéatiimeilla on mahdollista menestyé organisaa-
tion yhteisten paamaarien tavoittelemiseksi (P6llanen 2015, 32). Muita haasteita ovat
esimerkiksi vuorovaikutuksessa tapahtuvat véarinkasitykset. (Belle, Burley & Long
2015, 76.) Virtuaalisissa etatiimeissa kasvokkaisen vuorovaikutuksen véhentyminen
vaikeuttaa tyontekijoiden vélistd kommunikointia ja samalla myos tiedon jakamista
etatiimien jasenten vélilld&. Tdman seurauksena muun muassa sahkdpostiviesteja voi-
daan tulkita vaéarin, koska sahkopostiviestin vastaanottajat eivat pysty havainnoimaan
viestien lahettdjien eleit4 tai adnenpainoja. (Chujfi & Meinel 2015, 1-2.) Virtuaalisten
tiimien etatyontekijat voivat helpottaa kommunikointia ja tiedon keskendén jakamista
kayttdmalla viestinndssadn esimerkiksi yhteisia koodeja, hymidita tai tervehdyksia.
(Warzner, Hartner-Tiefenthaler & Koeszegi 2017, 98-99). Téllaiset yhteiset kommu-
nikointitavat sahkopostiviesteissa voivat auttaa etatyontekijoita tunnistamaan viestin
ldhettdjan tunnetiloja paremmin ja siten myos tulkitsemaan viestin tarkoitustakin pa-
remmin. Talla tavoin voitaisiin valttaa tai ainakin vahentaa sdhkdpostiviestien kautta
syntyneité vaarinkasityksia. (Plavin-Masterman 2015, 60.) Lisaksi on havaittu, ettd
virtuaalisen tiimin etaty0 haastaa organisaatioissa myos hiljaisen tiedon jakamista,
mika voi johtua tietoteknillisista asioista ja toisaalta yhta lailla my6s vuorovaikutus-
taitojen ja -tapojen puutteesta. (Chujfi & Meinel 2015, 1-2.) Onnistunut kommuni-
kointi ja tehokas tiedon jakaminen vaativat tarkoituksenmukaisia kommunikointivali-
neitd, mutta myos etatiimeiltd kyvykkyytta ja halukkuutta osallistua tiedon jakamiseen
ja vastaanottamiseen. (P6llanen 2015, 32.) Tehostaakseen hajautuneiden virtuaalisten
etatiimien jasenten valista yhteisty6td, esimiehen tehtavana olisikin luoda etétiimille
selked strategia tiedon jakamiseen liittyvista tavoista. Kuitenkaan mika tahansa tapa ei
valttamatta ole oikea tapa, vaan siihen tulisi luoda etatiimissa yhteisesti hyvaksyttyja
toimintatapoja. (Chujfi & Meinel 2015, 1-2.)

4.4 Ty06ajan uudet joustavat rakenteet

TyoOaikalain mukaan ty0ajaksi luetaan se aika, jota tyohon kaytetddn, seka se aika,
jonka tyontekija on velvollinen toteuttamaan tyOpaikalla ty6nantajan kéytettavissa

(Tyoaikalaki 605/1996, 2 luku 4 8). Lisdksi tyoaikalaissa mééritelladn sd&annolliseksi
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tyoajaksi enintdan 8 tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa (Ty6aikalaki 605/1996,
3 luku 6 8). Tyon globalisoitumisen ja digitalisaation myota tydelaméssa on kuitenkin
syntynyt tarve joustavampaan tydaikaan ja siten tyon aika- ja paikkasidonnaisuuden
purkamiseen. Tyémarkkinajérjestot suunnittelevat lakimuutosta, joka paivittaisi tyo-
aikalain koskemaan tdménhetkisen tyoeldméén vaatimuksia ja siten se koskisi myds
etatyotd. Elinkeinoelamén keskusliiton (EK) mukaan asiantuntijoiden tyo olisi kuiten-
kin kannattavampaa jattaa kokonaan tydaikalain ulkopuolelle. Itsendisté ja vastuullista
ty6ta tekevien asiantuntijoiden ty6ssa ratkaisevinta ei ole tyohon kaytetyn ajan maaré,
vaan sen laatu. Esimerkiksi Elisan toiminnalle on olennaista luottamus tyontekijoita
kohtaan siitg, ettd jokainen Elisan tyontekijé tekee tyonsa asianmukaisesti. Tyon teke-
misessa korostuu asiantuntijan oma vastuu itsensa johtamisesta suhteessa tyohon ja
tybajan kéayttéon. Elisalla kuitenkin tydaikojen venyminen aiheuttaa huolta. (Lahteen-
maki 2017, 26-29.)

Nykyista tyoelaméaa leimaa jatkuva Kiire ja puute ajasta. Kiireisia ja pitkia tydpaivia
tekevia tyontekijoité pidetaan tehokkuuden esikuvina. (Vasama 2017.) Tyontekijoiden
keskuudessa uskotaan, etté tietokoneet, alypuhelimet ja nopea Internet-yhteys tekevét
heisté tehokkaita ja tuottavia. Mutta eri asia on, huomataanko sité, kuinka samanaikai-
sesti kuitenkin tyon ja tiedon maaran kasittelyyn jaa vahemman aikaa. (Tarafdar, Tu,
Ragu-Nathan & Ragu-Nathan 2011, 114.) On todettu, ettd kaikella télla on vaikutusta
siithen, miksi tyontekijat jatkavat ty6tdan varsinaisen tyOajan paattymisen jélkeen
omalla vapaa-ajallaan (Miettinen 2014). Talouselama-lehti (nro 14/2017) ottaa yhten&
esimerkkifoorumina kantaa tyoelaméssa tapahtuvasta tyén muutoksesta, nimitéin tyo-
ajan paattymisajankohdan ”hamartymisesta” eli tydajan valumisesta varsinaisen tyo-
ajan ulkopuolelle. Asiantuntijat eivat aina miella varsinaiseksi tyonteoksi sita, kun eta-
toita tehdaan viikonloppuisin, séhkdposteihin reagoidaan illan kuluessa ja seuraavan
paivan palaveriin valmistaudutaan edellisend iltana. Tallaista tydajan valumista voi ta-
pahtua silloin, kun normaali tybaika ei riitd tyotehtavien tekemiseen, tai kun kotiin
viedaan sellaisia keskittymista vaativia tehtavia, joiden hoitaminen varsinaisella tyo-
paikalla on vaikeaa esimerkiksi jatkuvien keskeytyksien tai asiakkaiden lasndolon ta-
kia. (Ojala 2014, 55.) Tata ilmiota kokonaisuudessaan onkin alettu kutsumaan tyén
laikkymiseksi (L&hteenméki 2017, 26.), ja etenkin asiantuntijoiden tietotydssa tyon

laikkyminen vapaa-ajalle ja kotiin voi toisaalta olla enemmankin pakko kuin mahdol-
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lisuus (Ojala 2014, 55). Tamén opinndytetydn empiirisessa aineistossa on havaitta-
vissa samankaltaista tyoaikojen valumista ja tyon laikkymista tyopaikalta kotiin, josta
esimerkiksi yksi Elisan henkilostohallinnon etatyontekijoista totesi seuraavia asioita

omista tydajoistaan ja tyon sovittamisesta vapaa-ajan kanssa:

“Plussaa: tyon ja vapaa-ajan sovittaminen. Plussaa ja miinusta: tyota tulee tehtya

enemman” Hs

Askeisen esimerkin perusteella tydajan ja vapaa-ajan yhteensovittaminen etatydssa
voidaan kokea positiiviseksi asiaksi. Tyomaaré sen sijaan voidaan kokea toisaalta po-
sitiivisena, mutta myds negatiivisena asiana. Tama voi tarkoittaa sitd, etté etatyontekija
ei valttaméttd koe kaikkea satunnaisesti vapaa-ajallaan tyohonsa liittyvéaa tekemistaan
rasitteena. Esimerkiksi sdéhkopostien tarkastaminen tai tydmateriaalien l&pilukeminen
voidaan kokea vapaaehtoisena seuraavaan paivaan valmistautumisena ja oman osaa-

misen kehittamisena.

Tatd tukee myos tdman opinnéytetyon kyselyn vastaus, jossa yksi henkildstohallinnon
etatyontekijoista toteaa:

“Kotona keskittyminen on helpompaa, siirtymdajat voi hyédyntdd. Toiden jdilkeen al-

kaa suoraan oma aika.” Ha

Taman etatydntekijan mukaan kotona voi rauhassa tehdé toita ilman, ettd kukaan tulee
keskeyttaméaan. aikaa ei myoskaan tarvitse kayttaa aamu- ja iltapdivaruuhkiin. Tama
voi helpottaa myos esimerkiksi perheellisten arkea, kun paivéakodista ei tarvitse hakea
lasta viimeisend ja muulle vapaa-ajan toiminnalle j&& enemman aikaa. Liséksi kotona
tyoskentely voi mahdollistaa my6s tyon sallimissa rajoissa tyontekijan itsendisesti pi-

tadmat kesken tydpéivaa tapahtuvat tauot ja vapaa-ajan tekemiset (Ojala 2014, 56).
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5 ITSEOHJAUTUVUUS MUUTTUVASSA TYOELAMASSA

Muuttuvassa tydeldmassa ovat ratkaisevassa asemassa organisaatioiden tyontekijoiden
asenteet seka heidén kyvykkyytensa uuden luomiseen. Esimerkiksi innovaatiot vaati-
vat organisaatiokulttuurin, joka mahdollistaa tyontekijoiden luovuuden, itseilmaisun
seka flow-tilan kokemisen. Innovatiivinen organisaatiokulttuuri puolestaan edellyttaa
tyontekijoilta siséistd motivoituneisuutta. (Martela & Jarenko 2014, 10.) Sisaisesti mo-
tivoituneet tyontekijat ovat innostuneita itse tyosté eivétka pelkastaan ulkoisen moti-
vaation lahteistd, kuten palkkioista, joita tyd voi heille tuottaa (Gagné & Deci 2005,
335).

Organisaatioiden tulisi hyodyntéaa tyontekijoiden sisaistd motivaatiota ja kehittaa sen
avulla toimintansa tehokkuutta. Erityisesti tulisi kiinnittdd huomioida tydntekijoiden
itseohjautuvuuteen (Martela & Jarenko 2014, 10), jolla tarkoitetaan heidan itsendisesti
tekemid paatoksia tyonsa tavoitteista, aikatauluista seké tehtévien jakamisesta ja to-
teuttamisesta (Nie, Chua, Yeung, Ryan & Chan 2015, 244-245). On todettu, etta tyon-
tekijoiden itseohjautuvuudella on useita erilaisia myonteisia vaikutuksia organisaa-
tioon. Esimerkiksi sen avulla tyontekijét voivat kasvattaa sisdista motivaatiotaan tyo-
tehtdvia kohtaan ja sen myotd myos sitoutumistaan organisaatioon. (Piikkild, Trap &
Soikkanen 2016, 10). Itseohjautuneet ja sisdisesti motivoituneet tyontekijat tekevat
ty6taan ensisijaisesti omasta mielenkiinnostaan seké etsivét organisaatiossa ja tyoteh-
tavissaan jatkuvasti uusia haasteita, joilla he pyrkivét haastamaan omaa osaamistaan.
Haastamisesta on samalla hyotyd koko organisaatiolle, silla my6s tyontekijoiden si-
toutuneisuutensa organisaatiota kohtaan kasvaa. (Sundholm 2000, 16.) Tyontekijoiden
itseohjautuvuudesta on todettu olevan muitakin hyo6tyja organisaatiolle. Muun muassa
se vaikuttaa tyontekijoiden ketteryyteen reagoida organisaatiossa tapahtuviin muutok-
siin. (Piikkilda ym. 2016, 10.) Tyontekijoiden myonteinen suhtautuminen tyohon ja
siitd heijastuva positiivisuus vaikuttavat siihen, millaiseksi organisaation asiakas ar-
vioi saamaansa palvelua (Martela & Jarenko 2014, 26-27). Voidaankin todeta, etta
asiakkaan asiakaspalvelukokemuksella on puolin ja toisin ratkaiseva ja parantava vai-
kutus koko organisaation asiakaspalveluun ja sitd kautta myods sen laatuun. Yhta lailla
se lisdd myo6s organisaation tuottavuutta. (Martela & Jarenko 2014, 26-27; Piikkila
ym. 10.)
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Itseohjautuvuuden merkitys korostuu enemman etatydssa kuin fyysisessa lahitydssa
(Snyder 2012). Etatyotd suorittavassa organisaatiossa haasteena voi olla organisaa-
tiokulttuurin luominen, jossa tyontekijoillé olisi uskallusta ja varmuutta tehdé tyotaan
ja siihen liittyvid itsendisia paatoksia itseohjautuvasti. Lisdhaasteen voi tuoda myos
tiimien jasenten hajautuminen eri paikkakunnille, jolloin esimiehet eivat voi niin tar-
koin seurata tydntekijoidensa tekemisia. (Piikkild ym. 2016, 10). Organisaatiot ja eta-
tyon toimintaympadristot tulisi luoda olosuhteiltaan sellaisiksi, ettd ne mahdollistaisivat
ensinnakin etatyontekijoiden vapaasti valita omat tavoitteensa ja niihin tarvittavat tu-
kitoimet. Liséksi olosuhteiden tulisi olla sellaisia, joissa etatyontekijat voivat kokea
olevansa arvostettuja tiedoiltaan, taidoiltaan ja kokemuksiltaan. Edellisten maarittei-
den kanssa yhta tarkeaa olosuhteiden luomisessa on se, etta etatydntekijoilla on mah-

dollisuus tehda yhteisty6té luotettavien tyokavereiden kanssa. (Snyder 2012.)

Etatyontekijoiden ja etatiimien itseohjautuvuutta voidaan tukea lisaéamalla tiimien ja-
senten valisté vertaistukea, monipuolisempia vuorovaikutusmahdollisuuksia tiimeissa
seka tyontekijoiden valisid omia palaute- ja arviointitehtavia (Piikkild ym. 2016, 10).
Esimiehet, jotka etatydssd korostavat edelld mainittuja asioita, voivat luoda tydympa-
riston ja organisaatiokulttuuria, joka kehittaa tiimihenkea ja etatydntekijoiden yksilol-
lista sitoutuneisuutta seka inspiroi etatyontekijoiden sisdista motivaatiota, tuottavuutta

ja innovatiivista ajattelua. (Snyder 2012.)

Organisaatioiden ja esimiesten itseohjautuvuudesta kantaman vastuun lisaksi myos
etatyontekijoilla on vastuuta itseohjautuvuudestaan ja se ilmenee usein itsensé johta-
misen eri tapoina. Itsensa johtamisella tarkoitetaan ajanhallinnan, tydtehtavien priori-
soinnin ja henkilokohtaisten toimintatapojen kehittdmistd, joiden kautta tydntekijé saa-
vuttaa tyossaan tavoitteet. (Piikkilda ym. 2016, 10.) Itsensa johtamisen tavat voivat ko-
rostua hajautuneissa virtuaalisissa etatiimeissd, joissa tyontekijat tekevét tyotaan paa-
saantoisesti erillaan. Eréas tamén opinnaytetyon kyselyyn osallistunut Elisan henkilds-
tohallinnon etatyontekijd kuvaili etdtydon tuomia muutoksia ja viittaa niissa juuri it-

sensé johtamisen tarkeyteen:

“ltsensd johtaminen noussut tirkedksi” H3
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Tama henkiltstohallinnon etétyontekijéd on saattanut huomata, ettd hanelld on eta-
tyossa itselladn vastuu tyotehtévien toteuttamiseen liittyvistd aikatauluista, omasta jak-
samisesta sekd tauoista ja tydaikojen kiinni pitdmisestd. Taman kaiken hallitseminen
voi kuitenkin vaatia, ettd henkildstohallinnon etatyontekija tuntee itsensd sekd omat
vahvuutensa ja kehittdmiskohteensa tarpeeksi hyvin. Piikkilan ym. (2016, 10) mukaan
etaty0 tuo etatyontekijélle vapauksia, mutta voi edellyttad héneltd myos tyon organi-

sointia ja priorisointia eli tyon suunnittelemista.

5.1 Tyodntekijan itseohjautuvuuden perustarpeet

Tassa opinnadytetydssa itseohjautuvuutta ja erityisesti etatyontekijan itseohjautuvuutta
tarkastellaan tarkemmin erdén teorian kautta, joka perustuu kahden amerikkalaisen
psykologin 1985 luomaan laajempaan ja syvempéaén kasitykseen motivaatiosta. Kasi-
tys sai oikeastaan alkunsa jo 1969 Carnegie-Mellonin yliopistossa, jossa toinen edella
mainituista psykologeista, silloin viel& opiskelija Edward Deci kyseenalaisti ulkoisen
motivaation ainoana motivaation muotona. Vuonna 1977 tutkimusryhmaén liittyi opis-
kelija Richard Ryan. Tutkimusryhmén yhteisené lopputuloksena syntyi self-determi-
nation theory, eli itseohjautuvuusteoria. (Martela & Jarenko 2014, 12.) Teorian tar-
koituksena on selvittda, mitka tekijat vahvistavat tai heikentévat ihmisen sisdista mo-

tivaatiota ja psyykkista hyvinvointia. (Ryan & Deci 2000, 68-69).

Itseohjautuvuusteoria jakaantuu useisiin alakategorioihin, joita ovat perustarpeiden
teoria, kognitiivinen arviointiteoria, organisminen integraatioteoria ja kausaalisten
orientaatioiden teoria (Van Scheppingena ym. 2014, 47). Taman opinndytetyon empii-
rinen aineisto nojaa perustarpeiden teoriaan (Basic Needs Theory, BNT), jonka mukaan
ihmisen optimaalinen toiminta ja hyvinvointi perustuvat ihmisen kokemaan autono-
miaan (autonomy), kyvykkyyteen (competence) ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen (re-
latedness) (Ryan & Deci 2000, 68-69).

Itseohjautuvuusteorian mukaan fysiologinen tai psykologinen perustarve on tyonteki-
jaa energisoiva tarve, joka tyydytettynd parantaa tyontekijan terveytta ja hyvinvointia,
mutta tyydyttdmattomana voi johtaa tyontekijan tydpahoinvointiin ja tyytyméattomyy-

teen. (Gagné & Deci 2005, 333-334). Nama edelld mainitut amerikkalaiset psykologit
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ja itseohjautuvuusteorian luojat vertaavat perustarpeita siihen, etteivat ihmiset selvié
ilman niiden tyydyttamista. Esimerkiksi tydympéristo, joka tarjoaa kyvykkyyttd, mutta
epéaonnistuu yhteenkuuluvuudentunteen tarpeen tarjoamisessa, voi vaikuttaa tyonteki-

jan hyvinvointiin negatiivisesti. (Ryan & Deci 2000, 74-75.)

5.2 Tyontekijan autonomian eli itsendisyyden tarve etatydssa

Autonomian eli itsendisyyden tarve, tarkoittaa ihmisen, eli tdssa tapauksessa tyonteki-
jan tunnetta ja tarvetta olla oman toimintansa alkuun- ja loppuunsaattaja (Sundholm
2000, 17). Tyontekijan on tarkeaa tuntea, ettd hanelld on hallinta omasta kéyttaytymi-
sestdédn ja toimintansa ohjauksesta. Autonomian tarve on lahtdisin siitd, ettd kaikki
tyontekijan toiminta on itseldhtoista ja sisdistettyd. VVoidakseen kokea autonomiaa, on
tyontekijan oltava taysin tietoinen oman toimintansa seurauksista. (Ryan & Deci 2000,
68-69.)

Ty6ssa koettu autonomia on yksi keskeisimmisté tyon laatuun vaikuttavista voimava-
roista (Tyo- ja elinkeinoministerion ty6olobarometri 2016, 42). Tdmé& voimavara mah-
dollistaa tydntekijoiden tychon liittyvien tavoitteiden saavuttamisen seké henkilokoh-
taisen kasvun ja kehityksen, samalla vaikuttaen myds tyontekijan kokemukseen tydn
vaativuudesta. Namé edelld mainitut asiat kuitenkin edellyttavat jatkuvia kognitiivisia,
emotionaalisia ja fyysisid ponnisteluja tyontekijoilté ja esimiehiltd. (Gajendran, Harri-
son & Delaney-Klinger 2015, 355.) Esimerkiksi tyon pakotettu tekeminen voi johtaa
siihen, etta tyontekijat oppivat jopa vihaamaan sellaista, josta olisi voinut ilman pakot-
tamista nauttia. Itsendisyyden eli autonomian tarpeen kokeminen on tyontekijoista it-
sestaén lahtevad, jolloin esimiehen voi olla sitd haasteellista lisatd. Esimiehen on kui-
tenkin suhteellisen helppoa tuhota tydntekijoiden kokemus autonomiasta esimerkiksi
mikromanageroinnilla (pienempien yksityiskohtien johtamisella) ja tiukalla kontrol-
loimisella. (Jarvilehto 2013, 13.)

On todettu, ettd etdtyd voi tehostaa koettua autonomiaa, silld se mahdollistaa tyonte-
kijoille parempaa itsemaarda@misoikeutta esimerkiksi sen suhteen, missd paikassa ja

mihin aikaan he tekevét tyotaan (Gajendran ym. 2015, 360). Liséksi on myos tutkitusti
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havaittu, ettd tyontekijat voivat olla lojaalimpia ja sitoutuneempia organisaatiota koh-
taan, jos heilla on mahdollisuus valita tyontekopaikaksi jokin muu kuin ensisijainen
tyopiste toimistolla (Warzner ym. 2017, 98). Etatydssa koettu autonomia myds mah-
dollistaa hallitsemaan, kuten aiemmin tassa opinndytetydssa jo todettiin, muiden hen-
kiloiden aiheuttamia hairiotekijoitd, parempaa kontrollia paikoista, ajoista ja tyon tar-
koituksesta. Edelld mainitut asiat vahvistavat ajatusta siitd, ettd etatyontekijat voivat
kokea paremmin autonomiaa tydssaan verrattuna niihin, jotka eivét tee ty6taén eténa.
(Gajendran ym. 2015, 360-362.)

5.3 Tyontekijan kyvykkyys etatyon edellytyksené

Kyvykkyyden tarve késittda tyontekijan tarpeen kontrolloida oman toimintansa seu-
rauksia ja samalla kokea, ettd hanelld on toimintaansa ndhden tarvittava patevyys
(Ryan & Deci 2000, 68-69). Tyontekija, joka uskoo suoriutuvansa menestyksekkéaasti
annetusta tyotehtavastd, voi kokea itsensa kyvykkééksi. On todettu, ettd ihmiset saavat
enemman nautintoa sellaisesta tyostd, jossa he parjaavat, verrattuna sellaiseen, jossa
tyon tekeminen on liian haasteellista. (Martela 2015, 51, 95.) Filosofian tutkija Lauri
Jarvilehto yhdistaa kyvykkyyden eréanlaiseen flow-tilaan, jossa tyontekijan motivaa-
tio on korkeimmillaan sen seurauksena, ettd tekemisen haastetaso suhteessa omaan
osaamiseen on optimaalinen, eli sopivan haastava. Mikéli ty0 ei tunnu tarpeeksi haas-
tavalta suhteessa omaan osaamiseen nahden, voi tydntekija kokea tyotehtavat turhaut-
taviksi. Tydntekijan on tirkeda saada kehittdd omaa osaamistaan, jotta han voi tuntea
olevansa kyvykas toteuttamaan tydtehtaviadn muuttuvan tydeldman myota. (Jarvilehto
2013, 13.)

Esimerkiksi Elisalla tyontekijoiden kyvykkyyttd ja osaamista kehitetddn koulutusten
ja omaehtoisen opiskelun kautta. Vuonna 2015 Elisan tyontekijat kayttivat koulutuk-
seen keskimé&&rin 10 tuntia vuodessa henkiloa kohti. Elisalla suoritettiin samana
vuonna 15 ammattitutkintoa ja 14 erikoisammattitutkintoa. Koulutusten lisaksi Elisalla
hyddynnetdn tydssa oppimista ja tehtdvakiertoa. Jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen
on sisallytetty vahvasti asia, ettd koko Elisan henkilostolla on kyvykkyyttd ja mahdol-

lisuus osallistua Elisan toiminnan kehittdmiseen. Liséksi jokaisella Elisan tiimilla on
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vastuu oman tyonsa kehittamisestd. Elisalla uskotaan vahvasti siihen, ettd mielenkiin-
toiset haasteet sek& uudenlaiset tydympéristot mahdollistavat henkilokohtaisen kehit-

tymisen ja oman ammattitaidon parantamisen. (Elisan vuosikertomus 2015, 24.)

5.4 Tyontekijoiden yhteenkuuluvuudentunne virtuaalisissa tyoyhteisdissé

Yhteenkuuluvuudentunteella tarkoitetaan yksilon, esimerkiksi tydntekijan tarvetta olla
yhteydesséd muihin tyontekijoihin, seké vélittaa ja tuntea olevansa pidetty tyoyhteison
jasen (Ryan & Deci 2000, 68-69; Martela 2015, 52-53). Kannustava ja tukeva tyoyh-
teisO on tavoiteltava tydymparistd, jonka osana tydntekijét voivat tuntea olevansa tyy-
tyvaisimmillaén. Olennaisinta sen tunteminen on silloin, kun tyd on haastavaa tai tyo-
tehtdvat tuntuvat raskailta. Tydyhteison jasenten vertaistuki voi auttaa selvidamaén vas-
toink&ymisista. Mikali tydyhteison jasenten vélilla ei ole vahvaa yhteenkuuluvuuden-
tunnetta, on tydntekijoiden loppuun palamisen ja eristdytymisen riski paljon suurempi.
(Jarvilehto 2013, 13.)

Koska etatyd on tyomuotona lisd&ntynyt ja tiimity6ta korostavan organisaatiokulttuu-
rin merkitys on kasvanut, voidaan tydyhteison yhteenkuuluvuudentunteen vahvista-
mista ja varmistamista pitda yhtena organisaatioiden tarkeimpané osa-alueena (Jarvi-
lehto 2013, 13). Etatyo ja viestintdvalineet ovat lisdnneet virtuaalista vuorovaikutusta,
kun samanaikaisesti kasvokkainen vuorovaikutus ja yhteenkuuluvuus organisaatioissa
ovat vahentyneet (Warzner ym. 2017, 98). On todettu, etta toistuva etéatyo voi aiheut-
taa eristaytyneisyytté ja yksindisyyden tunnetta, mikali vuorovaikutus tytkavereiden
kanssa tapahtuu paasaantoisesti virtuaalisissa tiloissa. Liséksi jatkuva eristaytyneisyys
muusta tyoyhteisosta voi vaikuttaa tiedon kulkuun ja ihmissuhteisiin organisaatiossa.
(Collins ym. 2016, 162—-164.) Taman tuo esiin myds eras Elisan henkildstéhallinnon
etatyontekija, kertoessaan millaisia eroavaisuuksia han kokee etétyolla olevan yhteen-
kuuluvuudentunteeseen, verrattuna siihen, ettd han tydskentelisi samassa paikassa tyo-

yhteison jésenten kanssa:

VEtdtyossd muodostuu vihemmdn yhteenkuuluvaisuuden tunnetta, yhteiséllisyyttd,

tiedon jakoa.” H7
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Etatyo, kuten aiemmin tassé opinndytetydssa tuotiin esille, tukee autonomiaa, mutta
vaikeuttaa kyvykkyyden kokemista. Tamén etatyontekijan esimerkin vahvistamana
etaty0 vaikeuttaisi ehkd myos yhteenkuuluvuudentunteen kokemista muiden tiimin jé-
senten kanssa. Esimerkin perusteella voitaneen todeta, etta ihmissuhteita voi olla hel-
pompi rakentaa, kun kaikki tyontekijat ovat tekevat tyotdédn samassa fyysisessa tilassa
tai paikassa.

Yhteenkuuluvuudentunteen kokeminen etatyossa ei siis kuitenkaan ole mahdotonta.
Etatyontekijat voivat rakentaa vastaavanlaisia ihmissuhteita kuin l&hitydssékin, mutta
etatyontekijoiden tulisi toimia sitd varten aktiivisesti, kuten esimerkiksi soittaa tyoka-
vereille epdmuodollisia puheluja tydpdivan aikana. (Tedesco 2013, 3.) Tésta onkin ha-
vaittu, etta sadnnolliset epamuodolliset keskustelut saattavat parantaa etatiimin jasen-
ten suhteita, jonka ansiosta etatyontekijan tyotyytyvéisyys ja organisatorinen sitoutu-
minen voivat myos parantua. (Warzner ym. 2017, 98). Samaa kertoo myos erés Elisan
henkildstohallinnon asiantuntija tdman opinndytetyon kyselyn avoimessa vastauk-
sessa, kun han erottelee etatydssa koettua tunnetta yhteenkuuluvuudesta fyysiseen l&-

hityohon verrattuna:

“Jutustelu ja muidenkin asioiden kuin tyoasioiden juttelu. Se on myos téirkedd!” Ha

Myo0s etéatyossd, kuten fyysisessa lahitydssékin, keskusteleminen muista kuin tyoasi-
oista voi olla tarkeé peruspilari, jonka avulla tiimin jasenten vélill4 rakennetaan yh-
teenkuuluvuudentunnetta. Aiheiden siséalldilla ei aina valttamattd ole vélid, mutta mui-
den etatyontekijoiden kanssa voi olla tarpeellista jakaa kuulumisia ja siten luoda sel-
keitd taukoja tyotehtaviin ja tydpaiviin. Vaikka tyota tehdadn esimerkiksi kotitoimis-
tossa, saattavat vastaavanlaiset kahvitaukokeskustelut olla etatyontekijoille hyvin tér-
keitd.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esitetddn padosa tdman opinndytetydn empiirisen aineiston tutkimustu-
loksista. Osa tulosten avoimista vastauksista esitettiin ja tulkittiin naytteina eli suorina
lainauksia niitd tukevissa teorialuvuissa, joten niité ei tulkita endé tassa uudelleen, jos-

kin niistd on kuitenkin myos tassa luvussa maininta.

Opinnaytetyon empiirinen aineisto saatiin puolistrukturoidun e-lomakekyselyn avulla.
Kysely lahetettiin Elisan henkildstohallinnon tiimin jasenille eli 11 henkil6lle. Naista
asiantuntijoina toimivista etatyontekijoista kyselyyn vastasi seitsemén, jolloin vastaus-
prosentiksi saatiin 64 %. Kyselyn tulokset kaydaan tassé lapi jarjestyksessa siten, etta
ensin esitellddn kyselyn taustamuuttujat, jonka jélkeen tulokset kaydaan lapi kyselyn
teemojen mukaisessa jarjestyksessa (organisaatiokulttuuri, etatyd, itseohjautuvuus).
Tulokset analysoidaan ensin ja sen jalkeen tuloksia tulkitaan. Tutkimustulosten analy-
soinnissa prosenttiluvut esitetddn pééasaantoisesti yhdelld desimaalilla, mutta joitakin

kohtia on tarkennettu kahteen desimaaliin.

6.1 Vastaajien taustamuuttujat

Kyselyn taustamuuttujia olivat ikd, sukupuoli, koulutusaste seka tyosuhteen kesto Eli-
salla. Kyselylomakkeen 1. kysymyksessé tiedusteltiin vastaajien sukupuolta. Vastaa-
jista naisia on nelj& eli 57 % ja miehia kolme eli 23 %.

Toisena taustamuuttujista kysyttiin kyselylomakkeen 2. kysymyksessa vastaajien ikaa
(Kuvio 3). Kyselyyn vastanneista nelja henkil6a eli 57 % olivat ialtd&n 46-55-vuoti-
aita. Vastaajista yksi henkil6 oli alle 26-vuotias, yksi 26—-35-vuotias ja yksi 36-45 vuo-

tias.
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Vastaajat ikaryhmittain

Kuvio 3. Kyselyyn vastanneiden ikajakauma

Kolmantena taustamuuttujana tiedusteltiin kyselylomakkeen 3. kysymyksessé vastaa-
jien koulutusastetta (Taulukko 1). Vastaajista kolme henkil6a eli 43 % on ylemman
korkeakoulututkinnon suorittaneita. Alemman korkeakouluntutkinnon ovat suoritta-
neet kaksi henkil64. Yksi henkil oli suorittanut toisen asteen tutkinnon ja yksi ilmoitti

suorittaneensa jonkin muun tutkinnon.

Taulukko 1. Vastaajien koulutusasteet

Koulutus Vastaajat (N=7) %
Ylempi korkeakoulu 3 43
Alempi korkeakoulu 2 29
Toisen asteen tutkinto 1 14
Jokin muu 1 14
Yhteensé 7 100 %

Kyselylomakkeen 4. kysymyksessé tiedusteltiin vastaajien tydsuhteen kestoa Elisan
palveluksessa (Taulukko 2). Tassd kysymyksessa tarkoitettiin tyosuhdetta yhteensa,
joka on voinut karttua Elisan palveluksessa myds muilta kuin henkiléstéhallinnon
osastolta. Vastaajista kolmen henkilon eli 43 % tydsuhde on kestanyt Elisalla alle yh-
den vuoden. Vastaajista kahden henkildn eli 29 % tydsuhde on kestényt Elisalla 6-10

vuotta. Tydsuhde Elisalla on kestanyt yli 10 vuotta kahdella henkil6lla.
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Taulukko 2. Vastaajien tyosuhteen kesto Elisalla

Ty0Osuhteen kesto Vastaajat (N=7) %
Yli10v 3 43
6-10v 2 29
4-6v 1 14
2-4v 1 14
1-2v 0 0
Allelv 0 0
Yhteensé 7 100

TEEMA 1: ORGANISAATIOKULTTUURI

6.2 Vastaajien kokemuksia organisaatiokulttuureista

Kyselylomakkeen ensimmaéisena teemana kyselyssé késiteltiin organisaatiokulttuuria.
Lomakkeen 5. kysymyksessa haluttiin selvittaa likert-asteikon avulla, kuinka saman-
laisena henkildstohallinnon tiimin etatyontekijat pitavat oman tiiminsa organisaa-
tiokulttuuria koko Elisan organisaatiokulttuurin kanssa. Vastaajista kolme henkil6&
eli 43 % pitdd oman henkildstdhallinnon tiiminsa organisaatiokulttuuria hyvin saman-
laisena koko Elisan organisaatiokulttuurin kanssa. Kolme vastaajaa kokee ne jokseen-
kin samanlaisena. Yksi vastaajista ei kuitenkaan pid4 oman tiiminsa organisaatiokult-

tuuria juurikaan samanlaisena Elisan organisaation organisaatiokulttuurin kanssa.

Taulukko 3. Henkildstohallinnon ja Elisan organisaatiokulttuurien samanlaisuus

Vastausvaihtoehto Maara (N=7) %
Taysin samanlaisena 0 0
Hyvin samanlaisena 3 43
Jokseenkin samanlaisena 3 43
Ei juurikaan samanlaisena 1 14
Ei ollenkaan samanlaisena 0 0

Y hteensa 7 100 %
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Tulosten hajautuminen voinee johtua esimerkiksi siitd, ett4 osa vastaajista tekee tyo-
tdan Elisan paakonttorilla Pasilassa ja osa muualla Suomessa. Né&in ollen Elisan orga-
nisaatiokulttuurilla voi olla vaikutusta esimerkiksi siihen, miten etatyontekijét kokevat
oman tiiminsé organisaatiokulttuurin. Ne henkil6t, jotka tekevat tydtdan paasaantoi-
sesti paakonttorilla Pasilassa, saattavat mieltdd tiimin organisaatiokulttuurin saman-
laiseksi. Tyon tekeminen erilladn p&akonttorista puolestaan voi vaikuttaa tyontekijan
havaintoihin koko organisaation kulttuurista. Hajautuneella tydyhteisolla ja tyon itse-
naisellda luonteella voi siis olla vaikutusta siihen, miten tiimikohtainen organisaa-
tiokulttuuri muodostuu. Tiimin organisaatiokulttuuria olisi tarkedd kasitella tarkem-
min tiimin j&senten kanssa, silla hajautetuissa tiimeissa ja etatyodssa tiimin kulttuurin

luominen voi olla haastavampaa kuin fyysisesti lahitydssa.

Organisaatiokulttuuriin liittyvan teeman toisena eli kyselylomakkeen 6. kysymyksena
esitettiin avoin kysymys siitd, millaisia hyvia tai huonoja vakiintuneita kaytanteita tai
saantoja Elisan henkilostéhallinnon tiimin organisaatiokulttuuriin sisaltyy. Osaa avoi-
mista vastauksista on tulkittu organisaatiokulttuurin luvussa 3.2. Elisan henkil6stohal-
linnon etatyontekijoiden vastauksissa mainittiin toistuvasti vakiintuneiksi kaytanteiksi
tiimin kokouskaytannot seka saannolliset palaverit tiimin ja esimiehen kanssa. Tassa

eradn henkiléstohallinnon etatydntekijan vastaus tdhan avoimeen kysymykseen:

“Positiivista: valmentaminen ja kokouskaytannot, negatiivista: lilan monta projek-

tia/tyotehtdvad samaan aikaan.” Hz

Edelld kuvatut tiimin organisaatiokulttuurissa ilmenevat vakiintuneet kokouskaytan-
teet ovat siis tdimankin ndytteen perusteella todettu positiivisiksi, mutta vastaaja kertoo
my0s negatiivisesta vakiintuneesta kaytanteestd, jota muut vastaajat eivét tuoneet ilmi.
Vastaaja kokee vakiintuneeksi kdytanteeksi lilan monen projektin tai tyétehtdvan sa-
manaikaisuuden. Satunnaiset kiireet ja projektit ovat tiimeissé yleisia, etenkin tieto-
tydssd, mutta vakiintuneena kaytanteend niiden ilmenemiselld voi olla negatiivisia
seurauksia. Liiallinen jatkuva projektien tai tyotehtdvien samanaikaisuus voi esimer-
kiksi aiheuttaa etatyontekijoiden kuormittumista seké tydpahoinvointia ja pitkittyes-

s&én johtaa jopa tyontekijan irtisanoutumiseen.
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Kyselylomakkeen 7. ja siten viimeisend organisaatiokulttuuriin liittyvan teeman kysy-
myksessa henkildstohallinnon tiimin etatyontekijoilta kysyttiin avoimella kysymyk-
selld, miten henkildstohallinnon tiimin organisaatiokulttuuri on heidan mielestaan
muuttunut etatyon lisdantyessa. Naita tutkimustuloksia on jo osittain esitelty ja tulkittu
opinnaytetyon etaty0-osuudessa luvussa 4. Eréan toisen etatyontekijén vastaus kuiten-
kin kiteytti kattavasti sen, mitd muut vastaajista olivat myos sanoneet, todetessaan seu-

raavasti:

"Pdivittdisjohtamiseen on kiinnitetty enemmdn huomioita. Sddnndélliset tiimi- ym. pa-

laverit.” H7

Taman vastauksen perusteella voidaan todeta, ettd etatyd voi asettaa erityisia ehtoja
johtamiselle, kun etétiimit ovat hajautuneet ja tdima on puolestaan voinut muovata tii-
min organisaatiokulttuuria. Etatiimeissd on saatettu havaita, ettd lisddntyneen etatyon
takia ja erityisesti hajautuneen etatiimin takia, tyontekijat kaipaavat enemman ohjeis-
tusta ja johtamista verrattuna fyysisiin tiimeihin. Lisaksi voidaan todeta, ettd hajautu-
neissa etétiimeissa saannollisyys toiminnassa, kuten esimerkiksi tiimipalaverit joka
viikko samaan aikaan, voivat vahvistaa tiimin organisaatiokulttuuria. Nama séannolli-
set tiimipalaverit voivat tuoda toivottua yhteisollisyytta tiimin jasenten valille kasvok-
kaisen vuorovaikutuksen véahentyessa. Liséksi ne saattavat vahentéa tyotehtéaviin liit-

tyvié epaselvyyksia.

“Ei mitenkddn.” Hy

Yllattavasti erddn toisen etdtyontekijan mukaan tiimin organisaatiokulttuuri ei ole
muuttunut mitenkaan. Muiden vastausten perusteella on mahdollista todeta, ettd vas-
taus on hieman ristiriidassa muiden vastaajien kokemusten kanssa. Tdma voi johtua
siitd, ettd vastaaja tekee tyotaan paasaantoisesti Pasilan paakonttorilla ja véhemman

etatoita verrattuna muihin vastaajiin.
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TEEMA 2: ETATYO

6.3 Vastaajien etatydn maaréat ja tydtehtavien sopivuus

Toisena teemana kyselyssa kasiteltiin etatyotd. Kyselylomakkeen 8. kysymyksessa
vastaajia pyydettiin valitsemaan annetuista aikaméaarista, kuinka usein he keskimaarin
tekevat tyotaan etand (poissa omasta vakiotoimipisteestaan) (Taulukko 4). Vastaajia

pyydettiin valitsemaan yksi vaihtoehto.

Taulukko 4. Etatyopaivien méara viikossa

Vastausvaihtoehto Maaré (N=7) %
1 paivana viikossa 2 29
2 pdivaa viikossa 3 43
3 pdivaa viikossa 1 14
4 pdivaa viikossa 0 0
5 pdivaa viikossa 0 0
Vahemman kuin 1 pdiva, vain tunteja 1 14
Yhteensé 7 100 %

Elisan henkildstohallinnon tiimi tekee etatoitd keskiméaarin 1-3 péivaa viikossa. Vas-
taajista kaksi henkiloa eli 29 % tekee ty0tdan etdnd yhtend péivana viikossa. Kolme
henkil6a eli 43 % tekee ty0tddn etand kahtena paivana viikossa. Yksi henkil0 eli 14 %
tekee puolestaan kolmena pdivané viikossa etatyotd. Yksi vastaajista eli 14 % vastaa-

jista tekee etatyota vahemman kuin yhtend paivana eli vain tunteja viikossa.

Vastauksista voitaneen paatella, ettei vastaajista kukaan tee ty6téan etana taysiviikkoi-
sesti. T&ma voi johtua siité, ettd etatyo saatetaan kokea joustoa tuovana mahdollisuu-
tena, mutta ei parhaana vaihtoehtona kokoaikaiseen tyontekoon. Etatyopdivien méa-
réan voi vaikuttaa myos se, etteivat kaikki tyotehtévat ole toteutettavissa etdna. Myos
tyésuhteen pituudella voi olla vaikutusta etatydpaivien méaraén. Ehkéa esimerkiksi var-
sin uusi tyontekija ei valttamétta vield koe itsedan tarpeeksi kyvykkaaksi etatyon teke-

miseen.
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Kyselylomakkeen 9. kysymys késitteli vield etaty6-teemaa, ja siind pyydettiin henki-
I6stohallinnon tiimin jasenid valitsemaan annetuista vaihtoehdoista yksi tai useampi

vaihtoehto sille, missd he paasaantoisesti tekevat tyotaan etéana (Taulukko 5).

Taulukko 5. Vastaajien paasaéntoiset etatyopaikat

Vastausvaihtoehto Maara %
Oma kotitoimisto 7 100
Vuokrattu erillinen tila 0 0
Kahvila 1 14
Kirjasto 1 14
Muu, mika? 0 0

Vastaajista kaikki eli 7 henkil6d ilmoittivat tekevénsa et&t6itd omassa kotitoimistos-
saan. Lisaksi yksi vastaajista ilmoitti tyoskentelevansad myos kahvilassa ja kirjastossa.
Kukaan vastanneista ei ilmoittanut tekevansa et&t6itd vuokratussa erillisessé tilassa.
Tama voi johtua siitd, ettd esimerkiksi teoriassa esitelty co-working -monitoimitilat
eivét olleet vastaajille tuttuja vaihtoehtoja. Liséksi kuten teoriassa todettiin, vuokrat-
tuihin erillisiin tiloihin liittyy yleensé jasenmaksuja, jolloin kotitoimistolla tyon teke-
minen voi olla my6s kustannuksiltaan halvempaa etatyontekijalle. Elisan henkil6sto-
hallinnon etatyontekijéiden voisi kuitenkin olla kannattavaa kokeilla yksin tai yhdessa
tiimin jasenten kanssa co-working -monitoimitiloja, silla ne saattavat tuoda tarpeellista

vaihtelua etatyopaikkoihin.

Kyselylomakkeen 10. kysymyksessd etdtyd-teemaan liittyen Kysyttiin etatyonteki-
joiltd avoimen kysymyksen kautta, millaisia positiivisia tai negatiivisia asioita henki-
I6stohallinnon tiimin jasenet kokevat etatygssaan. Naita tutkimustuloksia Elisan hen-
kilostohallinnon etatyontekijéiden nakokulmasta on jonkin verran esitelty ja tulkittu
aiemmin opinndytetyon luvuissa 4.2 ja 4.3. Erés vastaajista kiteytti vastauksessaan hy-

vin sen, mika tiimin jésenten kaikissa vastauksissa ilmeni:

“Positiivista: vapaus ja itsendisyys - negatiivista: yksindisyys ja epdamddrdisyys” Hi
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Vastaaja painotti etatyon positiivisia vaikutuksia, kuten esimerkiksi autonomiaa, mutta
my0s negatiivisia puolia, kuten yksinaisyyttd. Tamé tarkoittanee sit4, etta etatyd voi
tuoda etatyontekijoille vapaampaa paadtantavaltaa tyépaiviin ja niiden siséltoon, mutta
sen lisdksi se voi vahentédé etatyontekijan sosiaalisia kontakteja. Epamaaréisyytta voi-
daan ehka selittad silla, ettd esimerkiksi kotitoimistolla haastavien tyotehtdavien koh-
dalla saattaa olla suurempi kynnys ottaa yhteytta esimieheen ja pyytad tarkennusta
epaselvyytta aiheuttaviin tyétehtaviin. Tdma puolestaan aiheuttanee, etta tyontekija ei
pysty suoriutumaan tyotehtévistaan tarpeeksi hyvin. Fyysiselld toimipisteelld on hel-
pompi kavella esimiehen ty6huoneeseen tai kysyé viereiselta tyokaverilta mielipidetta
asiaan. Edelld mainittuja haasteita voitaisiin kenties vahentaa esimerkiksi tiimin vii-
koittaisilla yhteisilla virtuaalisilla kahvitauoilla tai kuukausittaisilla kasvokkaisilla ta-
paamisilla. Liséksi satunnaisilla epamuodollisilla puheluilla voi olla yksindisyytta ja

epamaaraisyytta vahentdva vaikutus.

Kyselylomakkeen 11. kysymyksessad etatyd-teemaan liittyen vastaajilta kysyttiin li-
kert-asteikon avulla, kuinka hyvin he kokevat mielestédan heidan nykyisten tydtehtavien

sopivan tehtavaksi etatyona (Taulukko 6).

Taulukko 6. Vastaajien nykyisten tyotehtdvien sopivuus etatyohon

Vastausvaihtoehto Maara (N=7) %
Erittdin hyvin 5 71
Hyvin 1 14
Melko hyvin 0 0
Ei kovinkaan hyvin 1 14
Ei lainkaan 0 0
Yhteensé 7 100 %

Vastaajista 5 henkil6a eli 71 % koki, ettd heidan nykyiset tydtehtavansd soveltuvat
erittéin hyvin etatyohon. Yksi vastaajista koki nykyisten tydtehtavien sopivan hyvin
etaty6hon ja yksi puolestaan koki, etteivat hanen nykyiset tyotehtdvat sovi kovinkaan
hyvin etatyohon.

Hajonta vastausten valilla johtunee esimerkiksi siitd, vastaajien tyotehtavat eroavat

toisistaan. Toisin sanoen tyon luonteella on ehk& vaikutusta. Osa tyontekijoisté voi
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tehda ty6tdédn enemman esimerkiksi enemman tietojarjestelmien avulla ja pystyy siten
tekemadn enemman ajasta ja paikasta riippumatonta etatyotd. Osa tyontekijoista saat-
taa puolestaan tehda ty6tédan innovointihankkeissa tai henkilostohallinnon kehittami-
sessd, jotka vaativat enemmaén kasvokkaista vuorovaikuttamista muiden organisaation
tyontekijoiden tai asiakkaiden kanssa, jolloin tyotehtavét eivat sovellu ndin ollen yht&
hyvin etatyohon. Myos tydsuhteen pituudella lienee vaikutusta. Uusi tyontekija ei ehké
ole vield taysin sisalla tyotehtavistaan ja kokee siten ensisijaisella tydpaikalla tyosken-

telyn paremmaksi vaihtoehdoksi.

TEEMA 3: ITSEOHJAUTUVUUDEN KOKEMINEN

6.4 Vastaajien itseohjautuvuuden kokeminen

Kolmantena ja siten viimeisend teemana kyselyssa késiteltiin henkildstohallinnon tii-
min jasenten itseohjautuvuuden kokemista. Kyselylomakkeella teeman kysymykset
jasenneltiin teoriaosuudessa esitettyjen itseohjautuvuudenperustarpeiden mukaisesti.
Perustarpeet analysoidaan ja tulkitaan myo6s seuraavissa alaotsikoissa teoriaosuuden
mukaisessa jarjestyksessa, eli itsendisyys (autonomia), kyvykkyys, yhteenkuuluvuu-

dentunteen kokeminen.

6.4.1 Vastaajien itsendisyytta (autonomiaa) etatyossa tukevat asiat

Vastaajia pyydettiin kyselylomakkeen 12. kysymyksessa valitsemaan yksi tai useampi
vaihtoehto liittyen siihen, ettd mitka seuraavista asioista tukevat itsendisyytta (auto-
nomiaa) heidan etatydssaan (Taulukko 7).

Vastaajista kuusi henkilda eli 86 % koki, ettd heidan itsendisyyttdén etatydssé tukee
se, ettd he voivat keskittyd tydhonsa paremmin. Yhtd moni koki, ettd heidan itsenéi-
syyttéan tukee se, ettei aikaa kulu tydmatkoihin. Vastaajista viisi henkiloa eli 71 %
kokee itsendisyytta tukeviksi asioiksi tarpeelliset ja toimivat tyovalineet. Neljan vas-
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taajan eli 57 % mukaan etatydssa itsenéisyytté tukee tydajan valinta. Yhtd monta vas-

taajaa eli nelja vastaajista oli sitd mieltd, ettd heiddn itsendisyyttaan etatydssa tukeva

asia on hairittekijoiden vahyys.

Taulukko 7. Vastaajien itsendisyytta (autonomiaa) etatyossa tukevat tekijéat

Vastausvaihtoehto Maara %
Tyobajan valinta 4 57
Vahemman héairiotekijoita 57
Tekninen tuki 1 14
Vapaampi tyGvaatetus 3 43
Ei tunnetta tyon valvonnasta 1 14
Tiimin yhteiset tapaamiset tietyin véliajoin 1 14
Voi keskittyd tydhon paremmin 6 86
Ty0Ontekopaikan valinta 3 43
Kirjallinen materiaali esimerkiksi kotitoimistolla 1 14
Ei kulu aikaa tydmatkoihin 6 86
Siséinen motivaatio tyon tekemiseen 3 43
Ei ole tyokavereita paikalla 0 0
Johdon ja strategian tuki 2 29
Tarpeelliset ja toimivat tyovélineet 5 71
Ulkoinen motivaatio tyon tekemiseen 0 0
Saannolliset tiimipalaverit etdna 2 29
TyOmaaran hallinta 3 43
Lahiesimiehen tuki ja tavoitettavuus 2 29

Kenties parempia keskittymismahdollisuuksia voitaneen perustella esimerkiksi silla,

etta kotitoimistolla voi olla paremmat mahdollisuudet luoda sellainen tyéymparisto,

joissa itsendisyys ja vapaus tyotehtdvien tekemistd kohtaan korostuvat. Etatydssa oi-

keilla ja toimivilla tyévalineilla voi mité ilmeisimmin olla suuri merkitys autonomian

kannalta. Huonot ja puutteelliset tyovalineet sekd katkeileva Internet-yhteys voivat

laskea tyontekijén tunnetta siitd, ettd hanelld on hallinta oman toimintansa ohjauksesta.



43

TyOmatka-ajoissa sdastamista ja tydajan valintaa autonomiaa etatydssé tukevina asi-
oina kenties tukee se, ettd esimerkiksi kotitoimistolla etatyon tekeminen antanee eté-
tyontekijalle paatantavallan ty6ajan aloittamiseen ja lopettamiseen, eika aikaa tarvitse

siten kayttaa valmistautumiseen ja liikenneruuhkissa odottamiseen.

Lisé&ksi etatydssa autonomiaa tukeviksi asioiksi koettiin kolmen vastaajan mukaan ty6-
madaran hallinta ja kolmen vastaajan mukaan sisdinen motivaatio tyén tekemiseen. Y-
lattavasti kolmen henkilén mukaan myos vapaampi tyovaatetus tukee autonomiaa eté-

tyossa.

Etatyossdan tyontekijalle voi olla tarkeda kokea, etta hénella on hallinta omasta toi-
minnastaan ja siten esimerkiksi tydmaarastaan. Kun etatyontekija kykenee hallitse-
maan oman tydméaéransd, han kokenee vahvempaa autonomian tunnetta etatyossaan.
Sen sijaan, jos etatyontekija ei kykene hallitsemaan omaa tyoma&radnsa voivat tyot
kasaantua ja projektit viivastya. Sisdisen motivaation merkitys etatydssa voi tarkoittaa
esimerkiksi sitd, etté etatyontekija on motivoitunut itse tyosta ja sen tuloksista, ei niin-
kaan ulkoisista palkinnoista, joita tyon tekemisen tuloksena on mahdollista saada. Va-
paampaa tydvaatetusta autonomiaa etatydssa tukevana selittdnee esimerkiksi etatyon-
tekijan mukavuudenhalu. Tietotyon tydoloissa on tarkeda luoda sellainen tydympé-
ristd, jossa voi paremmin keskittya tydhon. Keskittymiseen ja siten tyépanokseen voi
positiivisesti vaikuttaa myds mahdollisuus vapaampaan vaatetukseen. Esimerkiksi hy-
vin tiukalla pukukoodilla organisaatiossa saattaa olla vaikutusta tyontekijoihin, jotka
eivat viihdy formaaleissa tyopuvuissa. Kotitoimistolla tyota tehdaan vapaamuotoisem-
massa vaatetuksessa, jolloin etatyontekija saattaa tuntea itsensa tehokkaammaksi ja

sen myota myods autonomisemmaksi.

Ennakko-odotuksen mukaisesti vaihtoehto, ettd ei ole tyokavereita paikalla ei tullut
valituksi autonomiaa etatyossa tukevana vaihtoehtona. Tdma voi johtua siitd, etta Eli-
san henkilostohallinnon tiimin jasenet pitdnevat autonomiaa henkilokohtaisena perus-
tarpeena. TyOkavereista saattaa olla tydpaikalla jonkin verran héiriétd, esimerkiksi
tyon keskeytysten takia. Kukaan henkildstohallinnon tiimin jésenista ei kuitenkaan
valttamatta silti koe, ettei tyokavereita tarvitsisi olla lainkaan paikalla, jotta tiimin ja-

sen voisi tuntea itsensd tydssaan autonomiseksi.
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Lisdksi kahden vastaajan mukaan etatydssa autonomiaa tukeviksi asioiksi koettiin 1a-
hiesimiehen tuki ja tavoitettavuus. Tarve l&hiesimiehen tukeen ja tavoitettavuuteen
voinee lisdantyd, koska etatyossa ja etenkin hajautuneissa etéatiimeissa etatyontekijat
ja esimiehet nékevat toisiaan harvemmin. Itsendisté ja jokseenkin yksindista etatyotéa
tekeva etatyontekija saattanee kokea tarpeelliseksi saada tyokavereiden vertaistuen li-
séksi myos esimieheltédan tukea ja rohkaisua. Esimiehen tuki voi vahvistaa etatyonte-
Kijan tunnetta siitd, ettd han osaa ty6tehtavansé ja hdnen kykyynsé itsendiseen tyohon
luotetaan. Liséksi tieto lahiesimiehen tavoitettavuudesta voi lisata etatyontekijélle var-
muutta ja turvallisuuden tunnetta, etenkin jos ty6tehtavissé ilmenee ongelmia tai vai-
keita haasteita. On tarkedd saada esimieheen tarvittaessa yhteyttd, vaikka etatyontekija

ja esimies eivat samalla paikkakunnalla toitaan tekisivatkaan.

Myos johdon ja strategian tuella on kahden vastaajan mukaan etétydssa etatyonteki-
joiden autonomiaa tukeva vaikutus. Etatyontekijat ja toissijaisilla tydpaikoilla tyotaan
tekevat tyontekijat saattavat tehda tyotaan padsaantoisesti poissa paakonttorilta ja eri
paikkakunnilla, jolloin saattanee muodostua eriarvoisuudentunnetta. Talléin 1&-
hiesimiehen tuen lisaksi my6s johdon tuella voi olla tarked merkitys etatyontekijoille.
Tama voinee tarkoittaa esimerkiksi etatyontekijoiden tunnetta heidan oikeudenmukai-
sesta ja tasa-arvoisesta kohtelusta. Johdon tasapuolinen tuki kaikkia organisaation
tyontekijoitd kohtaan voi lisata etatyontekijoiden ja toissijaisilla tyopaikoilla tyotaén
tekevien tyontekijoiden varmuutta tydtehtdvien ja asiakastapaamisten toteuttamiseen
sekd tunnetta siitd, etta tyontekijan tyolla ja panoksella on merkitystd organisaation
toiminnan kannalta. Etatyontekijat ja toissijaisilla tyopaikoilla tyotaan tekevat tyonte-
Kijat saattavat olla vdhemmassa yhteydessd koko organisaation kanssa, jolloin myods
organisaation strategian sisdistaminen voi olla vaikeampaa. Organisaation strategialla
ja sen kokonaisvaltaisella avaamisella on kenties tarked merkitys etatyontekijoiden
tyon tekemisen kannalta. Strategia antanee esimerkiksi suuntaviivoja etatyontekijan
omalle toiminnalle siitd, mit4 hanen tulisi tehd& ja mik& merkitys hanen tyollaan voisi

organisaation toiminnan kannalta olla.
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6.4.2 Vastaajien kyvykkyys etatyohon ja sen tukeminen

Kysymyslomakkeen 13. kysymyksessd vastaajia pyydettiin arvioimaan, kuinka hy-
vana he kokevat oman kyvykkyytensa etéatyonsa toteuttamiseen (Taulukko 8). Vastaajia

pyydettiin valitsemaan yksi vaihtoehto asteikolla 1-5, josta 5 oli paras arvo.

Taulukko 8. Vastaajien kyvykkyys etatyon toteuttamiseen

Arvo Maéra (N=7) %

5 ¢ 57

4 2 29

3 0 0

2 1 14

1 0 0
Yhteensé 7 100 %

Vastaajista nelja henkil6g, eli 57 % koki kyvykkyytensé etdtyon toteuttamiseen par-
haaksi arvoksi 5. Kaksi henkil6, eli 29 % vastaajista puolestaan koki kyvykkyytensa
etatydssa arvoksi 4. Yksi henkil0istd, eli 14 % vastaajista koki kyvykkyytensa etatyon

toteuttamiseen arvoksi 2.

Suurin osa vastaajista kokee siis kyvykkyytensd etatyon tekemiseen erinomaiseksi.
Arvon 5 tai 4 vastanneet henkil6t saattavat esimerkiksi kokea hallitsevansa tarvittavien
tieto- ja viestintdvalineiden kayton ja tuntea olonsa sen seurauksena péateviksi tyon to-
teuttamiseen etana. Sen sijaan yhden henkilon arvio omasta kyvykkyydestééan arvolle
2 saattaa merkitd sitd, ettei henkild valttamatta koe hallitsevansa kaikkia tyossaan tar-
vitsemiansa tieto- ja viestintavéalineita ja -jarjestelmid. Myos tyotehtaviin liittyvan tyo-
kokemuksen pituudella lienee vastaajan kohdalla merkitystad. Kyvykkyyden kokemi-
seen vaikuttanee sekin, ettei uusi tai muista tyotehtavista uusiin tyotehtéviin siirretty

tyontekija kenties ole alussa tarpeeksi selvilla tyotehtavistaan.

Kyselylomakkeen 14. kysymyksessa vastaajia pyydettiin arvioimaan, mitka seuraa-
vista asioista tukevat heidan kyvykkyyttaan etatydssa. Vastaajat saivat valita yhden tai

useamman vaihtoehdon (Taulukko 9).
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Taulukko 9. Vastaajien kyvykkyytta etatyossa tukevat asiat

Vastausvaihtoehto Maéara %
Alakohtaiset lisakoulutukset 0 0
Tiimin vertaistuki 5 71
Uusiin asioihin perehdyttdminen 3 43
Esimiestapaamiset 1 14
Omien kaytanteiden jakaminen toisille 0 0
Palautteen anto 2 29
Saannolliset kehityskeskustelut 2 29
Jatko-opinnot 0 0
Y hteisollisyyden kokeminen 1 14

Suurin osa vastaajista koki kyvykkyytta etatydssa tukeviksi asioiksi tiimin vertaistuen,
silla tdmén vastausvaihtoehdon valitsi 5 vastaajaa eli 71 %. Uusiin asioihin perehdyt-
tdminen tukee kolmen vastaajan eli 43 % mielestd heidan kyvykkyyttdan etatyossa.
Tiimin vertaistuki etaty6té tukevana asiana voi tarkoittaa sité, ettd henkiléstéhallinnon
tiimin jasenet ovat luultavammin eniten tekemisissé keskenaan, jolloin myds tukea ja
palautetta saatetaan ensisijaisesti pyytdd oman tiimin jaseniltd. Oman tiimin tytkave-
reilta saatu palaute voi vaikuttaa esimerkiksi etatyontekijan itsevarmuuteen tyotehta-
viin liittyvien ongelmien ratkaisuissa. Etatyontekijan kyvykkyytta etatydssé auttanee
uusiin asioihin perehdyttaminen, jonka avulla etatydntekija kokenee itsensé patevam-
maksi tyossaan. Lisdksi han voinee kokea, ettd hanelld on tydnsa toteuttamiseen tar-
vittava osaaminen. Uusiin asioihin perehdyttdmiselld voitaneen myds véhentaa eté-

tyontekijan tekemia virheita.

Vastaajista kaksi henkiloa eli 29 % koki heidén kyvykkyyttaan etatydssa tukeviksi asi-
oiksi palautteen annon seka saannalliset kehityskeskustelut. Yksi vastaajista eli 14 %
koki esimiestapaamiset hanen kyvykkyyttaan etatydssé tukevana asiana. Palautteen
anto ja saannolliset kehityskeskustelut voivat olla etityontekijan kehittymisen kan-
nalta tarkeitd asioita, silla niiden ja esimiestapaamisten avulla etatyontekija voi saada

positiivista ja rakentavaa palautetta. Nama puolestaan voivat vahvistaa etatyontekijan
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tunnetta siitd, ettd h&n on kyvykas tydssaan. Kyvykkyys etatydssa voi motivoida eté-
tyontekijad jatkamaan omassa tyossadn ja ottamalla siind vastaan uusia haasteellisia

tyotehtavia.

Yllattavaa kuitenkin on, ettei kukaan vastaajista kokenut heidan etatydssaan kyvyk-
kyyttd tukevana asiana alakohtaisia lisakoulutuksia, omien kaytanteiden jakamista tai
jatko-opintoja. Vastausten puuttumista nédissa kohdin voidaan ehké perustella silla, etta
Elisalla panostetaan aktiivisesti tydssaoppimiseen esimerkiksi tehtavakiertojen avulla,
eivatka vastaajat ndin ollen ehk& koe ulkopuolisia koulutuksia tai jatko-opintoja tar-
peellisina oman kyvykkyytensé tukemisen kannalta. Lisaksi voi olla, ettd tydssé koettu
Kiire tekee tyOsté irrottautumisen ja kouluttautumaan osallistumisen hankalaksi, jopa
mahdottomaksi. Ehka ainakin Elisalla tydssa oppiminen koetaan paremmaksi ja aikaa

saastdvammaéksi tavaksi edistdd omaa kyvykkyytté etatyossa.

6.4.3 Vastaajien yhteenkuuluvuudentunteen kokeminen

Kyselylomakkeen 15. kysymyksessé henkilostohallinnon tiimin j&senilta tiedusteltiin
avoimen kysymyksen kautta, millaisia eroavaisuuksia he kokevat etaty6lla olevan yh-
teenkuuluvuudentunteeseen verrattuna siihen, etta he tydskentelisivét fyysisesti tyopai-
kalla yhdessa koko tiimin kanssa. Taman kysymyksen tutkimustuloksia on osittain esi-
tetty ja tulkittu opinndytetyon itseohjautuvuus-luvussa 5.1.3. Eréan Elisan henkilst6-
hallinnon etatyontekijan vastaus kiteyttdd myds monen muun vastaajan vastauksissa
toistuneet asiat, kuten tarpeen vapaamuotoisempaan keskusteluun ja tiedon jakamisen

vaikeuksiin:

"Tulisi keskusteltua enemmin sekd tyo- ettd vapaa-ajan asioista. Tieto saattaisi kulkea

nopeammin.” H3

Vastauksen perusteella voitaneen todeta, ettd etatyossa voi fyysiseen lahityohon ver-
rattuna muodostua vahemman yhteydenpitoa niin ty6- kuin vapaa-ajan asioista. Kas-
vokkaisen vuorovaikutuksen véhentyessd myos kokonaisvaltainen vuorovaikutus ja

keskustelu saattavat vahentyd. Etatyossa yhteenkuuluvuudentunteen lisdédmiseksi saat-
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taisi kuitenkin olla tarke&4 keskustella asioista saannollisesti, ellei jopa sadnnéllisem-
min kuin fyysisessd lahitydssd. On luonnollista, ettd tyontekijat kaipaavat tydssadn
myos keskustelua vapaa-ajan asioista. Rento keskustelu tiimin jasenten kesken voi li-

séta tarkeééa luottamusta tiimin jasenten valille ja helpottaa tiimin yhteisty6ta jatkossa.

Vahainen vuorovaikutus ja keskustelu mit& ilmeisemmin voinee vaikuttaa myos tiedon
siirtdmiseen. Etenkin etdty0ssa ja hajautetuissa tiimeissé toimivan yhteistyon kannalta
tiimien tulisi ehka luoda selkeé strategia tiedon siirtdmiseen ja jakamiseen. Liséksi
voisi olla tarkeaa lisatd muodollisia ja epdmuodollisia keskusteluita koko tiimille, jar-
jestamaélla esimerkiksi kalenterivarausten avulla sitovia viikoittaisia palavereita. Tie-
don tehokkaalla siirtamisella voi olla vaikutusta myds etatyontekijoiden tydtehtavien
kannalta. Mikali etatyontekijalla on kaikki tarvittava tieto tyonsé toteuttamiseen, voi
muodostua vahemman vaarinkéasityksia ja virhetilanteita. Sen sijaan rajoittunut tiedon
saanti voi vaikeuttaa etatyontekijan tyotd ja pitkittyessddn aiheuttaa ongelmia jopa

koko organisaation toiminnalle.

“Sparrausapu ei ole Ildihelld.” Hs

Taman esimerkkinaytteen mukaan henkildstohallinnon etétyontekija kokee etétydssa
“sparrausavun” olevan kauempana kuin fyysisesti koko tiimin kanssa yhdessé tyos-
kennellessa. Tyokavereiden tukeminen ja toisilta tuen saaminen voivat tuoda etatyon-
tekijoille tarkedd itsevarmuutta ja lisétd yhteenkuuluvuudentunnetta tiimin jasenten
valilla. Esimerkiksi kotitoimistolla yksin tdita tehdessa voi tulla hetkid, jolloin etatyon-
tekija kaipaa keskustelua ja kannustusta joko tydyhteison jasenilta tai esimiehelta. Tata
voitaisiin edistaa esimerkiksi tiimin yhteisilla ”’sparraustuokioilla” eli verkkotapaami-
silla, jossa tiimin jasenet kéavisivat yhdessa lapi tydasioita; niiden ongelmia ja onnistu-
misia. Lisdksi ideointipalaverit ja aivoriihet voisivat olla tallaisissa tilanteissa hyvia
tapoja ehkdisemdan tunnetta tuen puuttumisesta ja samalla ne voisivat lisata yhteen-

kuuluvuudentunnetta.

Kyselylomakkeen 16. kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, kuinka tarkeda yhteenkuu-
luvuudentunne tiimin kanssa on heidan tygssaan (Taulukko 10). Vastaajia pyydettiin

valitsemaan yksi vaihtoehto likert-asteikon eri vaihtoehdoista.
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Taulukko 10. Vastaajien yhteenkuuluvuudentunteen tarkeys tiimin kanssa

Vastausvaihtoehto Maara (N=7) %
Erittain tarkeaa 2 29
Hyvin tarkeéa 1 14
Jokseenkin tarkeda 3 43
Ei kovinkaan tarkeda 1 14
Ei lainkaan tarkeaa 0 0
Yhteensa 7 100 %

Vastaajista kaksi henkil6a eli 29 % piti yhteenkuuluvuudentunnetta tiimin kanssa erit-
tain tarkeana ja yksi henkilo eli 14 % hyvin tarkeana. On kuitenkin yll&ttavaa, etta
vastaajista 43 % eli kolme henkil64 piti yhteenkuuluvuudentunnetta tiimin kanssa vain

jokseenkin tarkeénd, ja yksi vastaajista jopa ei kovinkaan tarkeana.

Vastausten hajautuminen yhteenkuuluvuudentunteen térkeydessé tiimin suhteen on
hieman ristiriidassa kyselyn muihin vastauksiin ndhden yhteenkuuluvuuteen liittyvisséa
kysymyksissd. Tdma voinee johtua siitd, ettd osalle vastaajista voi olla etatydssa tar-
kedmpad se, ettd yhteistyo tiimin kanssa olisi sujuvaa ja vuorovaikutus positiivista,
mutta varsinaista yhteenkuuluvuudentunnetta ei tiimin kanssa valttdmattd koeta tar-

peelliseksi.

Itseohjautuvuuden kokemisen -teeman viimeisena ja kyselylomakkeen 16. kysymyk-
send vastaajilta tiedusteltiin avoimen kysymyksen kautta, miten yhteenkuuluvuuden-
tunne heidan tiimissaan ilmenee. Naita tutkimustuloksia on osittain esitelty ja tulkittu
opinnaytetyon luvussa 5.1.3. Erdén toisen Elisan henkildstohallinnon etatydntekijén

mukaan etatydssa yhteenkuuluvuudentunne tiimissa ilmenee seuraavasti:

“Toisen kunnioituksena ja toisen tyon arvostamisena.” Hs

Hajautuneissa etatiimeissé voi kasvokkaisen vuorovaikutuksen vahéisyyden takia ko-
rostua enemman toisen tyontekijan tydpanoksen arvostaminen. Koska etatyontekijat
tekevat samankaltaista itsendista tyotd, he myos saattavat ymmartéé esimerkiksi tois-

tensa ongelmia paremmin. Toisen ammattitaitoon ja patevyyteen saatetaan yhteistyon
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perusteella my6s luottaa enemmén. Tamé voi vaikuttaa siihen, ettd etdyontekijat pys-
tyvéat herkemmin tukeutumaan toisiinsa haasteellisissa tyotehtévissaan.

“Yhteisend huumorina ja yhteisend kielena.” H1

Toisen néytteen perusteella yhteenkuuluvuudentunne henkildstéhallinnon tiimissa il-
menee huumorin ja yhteisen kielen kautta. Itsendisessa ja toisaalta yksindisessa eté-
tyossa tiimille on voinut tulla tarve keventéa tyépaivia humoristisemmalla kommuni-
koinnilla. Tdma voi tuoda tarpeellista rentoutta ja positiivisuutta etatyopéiviin, jossa
sosiaaliset kontaktit ovat muutoinkin véhentyneet. Tiimi on my6s mité ilmeisimmin
luonut oman tavan kommunikoida. Yhteinen kieli tai tapa kommunikoida voinee tar-
koittaa esimerkiksi symboleita ja hymidita viestinnédssa tai vapaamuotoisten asioiden
jakamisena, esimerkiksi tiimin sosiaalisen median kanavissa. Voitaneen todeta, ettd
yhteinen huumori ja kieli ovat 4drimmaisen téarkeitd elementtej& yhteenkuuluvuuden-

tunteen kannalta. Ne saattavat myos vahentaa jannittyneisyytta tiimin jasenten vélilla.

6.5 Vastaajien kokemuksia etatyostaan

Kysymyslomakkeen ja teeman viimeisend kysymyksena Elisan henkiléstohallinnon
etatyontekijoilta tiedusteltiin avoimella kysymykselld, mitd muuta he haluaisivat ker-
toa etatyohonsa liittyen. Seuraavat kahden etatyontekijan vastaukset kiteyttavét sen,
mité Elisan henkildstohallinnon tiimin jasenet padosin kokevat etatyostdan. Ensimmai-
sessd vastauksessa etatyontekijan kokee etatydon muuttaneen hanen tydeldamaénsa

konkreettisesti:

”Ainoa oikea ja konkreettinen muutos tyoeldmdssd. Muut muutokset ovat vain teoriaa

tihan verrattuna.” Ha

”Olen kokenut etdtyon loistavaksi tyoskentelymuodoksi ja koen sen tyosuhde-etuna!™

H2

Tamaén etatyontekijdn mukaan etétyd koettaisiin loistavaksi tavaksi tehda tyotd, sa-

malla kun etatyontekija kokee olevansa vield hyvin etuoikeutettukin. VVoitaneen todeta,
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etta etaty® tyomuotona voi olla esimerkiksi rekrytoinnin kannalta tarkea kilpailuvaltti
yrityksille. N&in ollen uusia tyontekijoita rekrytoitaessa yrityksien olisikin hyodyllista
painottaa, etta yrityksessd on mahdollista valita tydmuodoksi etatyd. Myds Elisan
tyontekijoille tai -hakijoille on hyvé, ettei tydnhakua tarvitse rajata vain omaan asuin-

paikkaan, koska etaty0 luo aika- ja paikkariippumattoman tyonteon mahdollisuudet.

7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella etatyota ja asiantuntijan itseohjau-
tuvuutta. Opinnaytetyon tavoitteena oli tunnistaa kohdeyrityksen eli Elisa Oyj:n hen-
kilostohallinnon etatyontekijoiden itseohjautuvuuden vaikutuksia organisaatiokulttuu-
riin. Lisaksi tavoitteena oli lisatd kohdeyrityksen henkilostohallinnon tietoisuutta eta-
tyon vaikutuksista ja auttaa siten henkiléstohallintoa tukemaan ja kehittdmaan etatyon-
tekijoiden tyotd. Opinnaytetyd toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuk-
sena. Tutkimusmetodina opinndytetyodssa kaytettiin puolistrukturoitua e-lomakeky-
selyé, joka lahetettiin Elisa Oyj:n henkilostohallinnon tiimin 11 j&senille, joista 7 vas-
tasi tdhan kyselyyn. Opinndytetyon kyselyn toteutunut vastausprosentti oli 64 %. Ky-
sely oli avoinna viikonpaivista torstaista seuraavan viikon keskiviikkoon, jolloin vii-
konloppu saattoi vaikuttaa vastaajien vastausaktiivisuuteen. Kyselyssa tavoiteltiin kor-
keampaa vastausprosenttia, mutta toteutunutta voidaan pitad hyvana tuloksena.

Laadullisen tutkimuksen yhtena tarkoituksena on tuottaa tutkimustuloksia, jotka ovat
valideja (Kananen 2014, 151). Validiteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tutkimus-
menetelmén valmiutta saada selville se, mité sen tarkoituksena oli alun perin selvittaa.
Mikali tutkimustulokset osoittavat, ettd saadut tiedot vastaavat esitettya teoriaa, voi-
daan tulosta pitaa validina. (Metsamuuronen 2011, 51.) Kun tutkimuksen validiteettia
arvioidaan, kohdistetaan huomio kysymykseen, kuinka tutkimusote ja tutkimusmene-
telmét vastaavat tutkittavaa ilmittd. Tutkimuksessa kdytetty menetelmd yksindén ei

ole riittavéad, vaan menetelma tulee valita halutun tiedon mukaan. (Metsémuuronen
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2011, 51.) Taman opinndytetyon aineistonkeruumenetelména kéaytetyn e-lomakeky-
selyn tulosten ja tulkinnan voidaan katsoa olevan valideja, silla t4ssd opinnaytetytssa

kaytetyt menetelmét sopivat siihen, mité talla opinnéytetyd6lla oli tarkoitus selvittaa.

Tutkimuksessa kerétty aineisto on dokumentoitava siten, ettd voidaan varmistua tutki-
muksen luotettavuudesta (Metsamuuronen 2011, 51). Tutkimuksen alkuperéinen ai-
neisto on pidettava saatavilla, jotta tulosten luotettavuus ja aitous voidaan tarvittaessa
varmistaa (Kananen 2014, 153). Tassé opinndytetyodssa tutkimuskysymysten ja e-lo-
makekyselyn avulla saavutettiin tyolle asetetut tavoitteet. OpinnédytetyGssa on esitetty
kyselysté saadut tulokset yksityiskohtaisesti. Ndiden tulosten avulla voidaan arvioida,

mill& tavalla johtopédatoksiin on paadytty.

Johtop&atokset

Taman opinndytetydn tulosten valossa nayttaisi siltd, ettd Elisan henkildstoéhallinnon
tiimin organisaatiokulttuurilla olisi yhtalaisyyksia koko Elisan organisaatiokulttuurin
kanssa. Teorian mukaan yrityksen organisaatiokulttuuri ohjaa tiimin organisaatiokult-
tuurin muodostumista. Samaa péaatelméa tukee myds tassé opinnaytetydssa saatu em-
piirinen aineisto, silla noin puolet henkildstohallinnon etatyontekijoista kokee organi-
saatiokulttuureissa samankaltaisuutta. Tat4 voitaneen selittdd silla, ettd osa henkilds-
tohallinnon tiimin jasenista tyoskentelee paasaantdisesti Elisan paakonttorilla. Tallgin
heidén lienee helpompi omaksua ja yhdistéda koko Elisan organisaatiokulttuuri koske-
maan heidan oman tiiminsé organisaatiokulttuuria. Mutta esimerkiksi Kotkassa tyds-
kentelevén henkilostohallinnon tiimin jasenen kasitys tiimin ja koko Elisan organisaa-
tiokulttuurista voi olla monin tavoin tai taysin erilainen. Kéasitysta voivat muokata pel-
kastdan jo toimitilojen erilaisuus, jota kuvastavat teoriassa kéytetyn Scheinin organi-
saatiokulttuurin liittyvat artefaktit ndkyvine rakenteineen. Pasilan uudet toimitilat voi-
vat poiketa sisustukseltaan, ja muutoinkin monin eri tavoin Elisan muiden toimipistei-
den toimitiloista. Erilaisuutta voivat ilmentaa myos tyontekijoiden keskindinen vuoro-
vaikutus. Toisaalta erilaisuuteen voi liittyd padkonttoriin kohdistuva “ykkospaikan”
valta ja asema, jotka syntyvét tyontekijoiden tiedostamattomassa mielessa ja luovat
mielikuvia kenties eriarvoisuudenkin tunteesta. Ymmaérrettavad siis on, kun tehdaén

itsendista etatyotd, niin omaa tiimikulttuuria voi olla vaikeaa rakentaa.
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On toisaalta pohdittavissa, halutaanko tiimin kulttuuria edes yhtenaistaa koko yrityk-
sen organisaatiokulttuuriin, silld niiden erilaisuus voi olla organisaatiolle my6s rik-
kaus. Etuna yhtendisemman organisaatiokulttuurin luomiselle voi joka tapauksessa
olla ainakin etatyontekijoiden vahvempi yrityksen strategiaan ja tavoitteisiin sitoutu-
minen, jota voitaneen pit&a niin tiimin kuin koko organisaation pddméaaérien saavutta-
misen edellytyksend. Samalla kun organisaatiokulttuureiden yhtendisyys lisdé yhtei-

sOllisyyttd, se myos luo ja vahvistaa koko yrityksen toiminnan koheesiota ja vakautta.

Kun teorian mukaan organisaatiokulttuuri asettaa raameja tiimin organisaatiokulttuu-
rille, niin tiimin sisdisia perusolettamuksia se ei voi kuitenkaan maarittad. Perusolet-
tamukset ovat kdytannon toimintojen kautta muodostuneita itsestaan selvia asioita tii-
min toiminnassa. Niitd osataan odottaa eika niitd osata oikein perustella. Asiat on to-
tuttu tekeméan tietyll& tavalla. Empiriasta nousi selvasti esille, miten henkildstéhallin-
non etatyontekijat pitdvat esimerkiksi sdénndllisia palavereita vakiintuneina tiimin
kaytanteind. Ne voivat luoda séannéllisyytta, joiden perusteella etatyontekijoiden voi
olla esimerkiksi helpompi luoda omia aikataulujaan. Sdanndlliset palaverit kenties luo-
vat my0s varmuutta siitd, ettd etatyontekija paéasee ainakin niiden kautta vuorovaiku-
tukseen muiden tyokavereidensa kanssa. Lisdksi teoriassa todettiin, ettd organisaa-
tiossa ilmaistuilla arvoilla on organisaation ja sen tyéntekijoiden paivittéista toimintaa
ohjaava vaikutus. Nama julkituodut arvot eivét kuitenkaan tarkoita pelkastaan organi-
saation maarittdmid arvoja, vaan sitd, miten asioiden tulisi olla verrattuna siihen, miten
ne tall& hetkell&d organisaatiossa ovat. Empiriasta ei selvasti ilmennyt henkiléstohallin-
non tiimin arvoja, mutta aineiston perusteella voidaan tehda johtopéaatoksia siita, etta
esimerkiksi ystavéllinen ja avoin vuorovaikutus on tarkeda yhteistydssa tiimin jasenten

kesken.

Teorian mukaan tiimin organisaatiokulttuuriin vaikuttaa myos se, tekevatkd organi-
saation tyontekijat tyotaan ensisijaisella tyopaikalla vai etdnd esimerkiksi kotitoimis-
tossa. Taté tukee myos taméan selvityksen aineisto, sill4 Elisan henkiléstohallinnon tii-
min jasenten mukaan tiimin organisaatiokulttuuri on kokenut muutoksia etatyon li-
séantyessa. Esimerkiksi vapaamuotoisempi keskustelu tiimin jasenten valilla muista
kuin tyOasioista, on vahentynyt. Tatd voitaneen selittad sillg, ettd etatydssa tiimin ja-

senet ndkevat toisiaan ja kuulevat toisistaan harvemmin, jolloin voivat vahentyd myos
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vapaamuotoiset kahvitaukokeskustelut ja satunnaiset kohtaamiset tyOpaikan kayté-
villa. On ymmaérrettavad, ettd kasvokkaisen keskustelun ja toistensa nakemisen véhe-
neminen vaikuttanevat tiimin jaseniin, silla ne voivat luoda tiimin jasenten valille or-
ganisaatiokulttuurin kannalta tarke&a yhteisollisyytta ja rentoutta tydilmapiiriin. Ne
saattavat lisdtd myos luottamusta tiimin jasenten valille. Jotta henkilést6hallinnon
tiimi voisi pitaa kiinni etatyontekijoidensa vapaamuotoisemmista keskusteluista, vaa-
tisi se teorian perusteella aktiivista toimintaa koko tiimiltd. Tama tarkoittanee esimer-
kiksi spontaaneja puheluita tiimin jasenten valilla tai tekstiviesteja tiimin yhteiseen

sosiaalisen median viestiketjuun.

Liséksi empiriasta selvisi, ettd etatyon lisdantyessa myos johtamiseen on kiinnitetty
enemman huomiota. Teoriassa todettiin, ettd etatydssd ja hajautuneissa etatiimeissa
esimies ja tyontekijat nadkevat toisiaan harvemmin, samalla kun esimiehill& on erityi-
nen vastuu etatyontekijoiden yksil6llisesta sitoutumisesta ja motivoimisesta. Etatyota
tekevan tiimin esimiehen voi olla tarpeellista kiinnittaa erityistd huomiota esimerkiksi
tapoihin, miten antaa palautetta tai ohjeistuksia etatyontekijoille, etenkin jos niita an-
netaan pééaséantoisesti vain virtuaalisten vélineiden kautta. Teorian mukaan esimer-
kiksi puhelimitse tai sahkopostitse annettu palaute ja ohjeistus antavat véhemman
mahdollisuuksia tulkita eleita ja ilmeitd, jolloin etatydntekijan voi olla vaikea ymmér-
taa palautteen tai ohjeistuksen todellista merkitysta. Esimiehet, etatyontekijat ja virtu-
aaliset etatiimit voinevat helpottaa keskinéista viestintddnsa hyodyntamalla yhteisia
koodeja, merkkejé tai hymidita, jolloin s&éhkopostin tai muun viestin vastaanottaja osaa
kenties tulkita lahettdjan viestin merkitystd paremmin ja oikeanlaisemmaksi. Voita-
neen todeta, etta viesteissa kaytetyn kielen muodollisuusaste ja ehka jopa muiden vies-
tid selventdavien merkkien kayttaminen, saattaisivat vaikuttaa siihen, millaiseksi tiimin

organisaatiokulttuuri muodostuu.

Empirian tuloksista ilmeni, ettd Elisan henkildstohallinnon tiimin jasenet tekevét eté-
tyota keskiméarin yhdestéd kolmeen péivaan viikossa ja padosin kotitoimistossa. Myos
teoria tukee sitd, etta kotitoimisto on yleisin etatydpaikoista, silla sielld on ensisijaisiin
ty6paikkoihin verrattuna véhemman hairiotekijoita ja lisaksi kotitoimisto tukee eté-
tyontekijan tyohyvinvointia. Tdma kaikki johtunee siitd, ettd kotona voi olla helpom-
paa luoda etatyontekijan omiin tarpeisiin soveltuva tydymparistd. Lisaksi kotitoimisto

voi mahdollistaa etatyontekijan tekemdaan itsendisempid ja joustavampia péatoksia
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tyoaikoihinsa liittyen. Joustavuudella on kuitenkin my6s hintansa, sill& teoriasta il-
meni, kuinka tyfaikojen joustamisen seurauksena ty0 voi ldikkya tydaikojen ulkopuo-
lelle, eli tydt valuvat vapaa-ajalle. Toisaalta teorian mukaan aina etatyontekijat eivat
pida tyon laikkymistd vapaa-ajalle varsinaisena tyon tekemisend, vaan ennemminkin
vapaaehtoisena seuraavaan paivaan valmistautumisena ja oman osaamisen kehittami-
send. Tama voinee johtua siitd, etta tydstaan innostuneet ja siihen intohimoisesti suh-
tautuvat etatyontekijat eivat valttaméattd nde tarpeelliseksi asettaa selkeitd rajoja tyo-
ajoilleen. Inspiraatio tyotehtévaan tai ratkaisu tydongelmaan voi isked illalla, eika eté-
tyontekija halua odottaa seuraavaan aamuun asti. T&mé voi vaatia erityisté etatyokult-
tuuria, joka mahdollistaa inspiraation toteuttamisen ajasta riippumatta. VVoitaneen to-

deta, ettd tyOajat eivat saisi ainakaan liikaa kontrolloida tyon flowta.

Toisaalta tyon laikkymiselld voi olla my6s varjopuolensa. Tyoaikojen valuminen va-
paa-ajalle voi vaikuttaa tyontekijoiden perhe-ja tydeldman yhteensovittamiseen. Eta-
tyontekijat voivat myds kokea olevansa velvollisia vastaamaan tyonantajan tai asiak-
kaan yhteydenottoihin vield tyopéivan jalkeenkin. Kenties olisi tarpeellista pohtia,
onko tyontekijoiden oltava tavoitettavissa myos perinteisen tydajan ulkopuolella,
vaikka etatyontekija olisi itse lahettanyt sdéhkopostia vield illalla. Toisaalta tdmé voi
aiheuttaa erdanlaisen paradoksin siitd, etteivat esimiehet ja muut vélttdmatta tieda,
onko etatyontekija lopettanut tyopéivansa. Tyon laikkyminen kuvaa osuvasti tyoela-
man kiihke&& globalisoitumista ja aikakasitteen mukautumista. Olisi kiinnostava poh-
tia enemmankin vield sitd, tulisiko etdtyd nahdé tyon laikkymisen aiheuttajana vai
onko etatyd ennemminkin tyéeldman muuttuneen luonteen mahdollistaja, johon tyén

laikkyminen olennaisesti kuuluu.

Empirian mukaan etaty0 tehostaa henkildstohallinnon tiimin jasenten ty6téd. Etatydssa
tiimin jasenet voivat kenties keskittya tyotehtdviin paremmin ilman toistuvia keskey-
tyksia ja héiriotekijoitd, joita ensisijaisilla tydpaikoilla voi olla enemman. Toisaalta
empiirisista tuloksista nousi selvasti esille se, ettd henkildstohallinnon tiimin jésenet
kokevat etatydssd myos enemman yksinaisyytta ja sosiaalisten kontaktien puutetta. Li-
séksi aineiston perusteella voidaan todeta, ettd etatyd on suorituskeskeisempaa tyota
ja asioita jaetaan vahemman. Teoria vahvistaa aineistoa, silla sen mukaan jatkuva eris-
taytyneisyys muusta tydyhteisosta voi vaikuttaa negatiivisesti ihmissuhteisiin ja tiedon

jakamiseen organisaatioissa.
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Yksinaisyytta ja sosiaalisten kontaktien puutetta etdtydssa voitaisiin ehké vahentéa esi-
merkiksi kannustamalla henkilostéhallinnon tiimin jasenia spontaaneihin vapaamuo-
toisiin keskusteluihin toistensa kanssa puhelimitse tai virtuaalisten vélineiden, kuten
skypen kautta. Lisaksi tiimin yhteiset virtuaaliset kahvi- ja lounastauot saattaisivat li-
séaté yhteisollisyytta ja tuoda tarpeellista sosiaalista vuorovaikutusta. Teorian mukaan
tiedon jakamiseen liittyvia haasteita voidaan véhentda luomalla selkeé tiedon jaka-
mista koskeva strategia. Téllainen strategia voisi selkeyttad ja yhtendistéa virtuaalisten
tiimien tietoviestintad, jolloin etatyontekijoiden olisi mahdollista suoriutua tyGstaan
entistd paremmin. Tiedon jakamista koskevista tavoista ja vélineisté olisi kannattavaa
keskustella tiimin jasenten kanssa, jotta tiimin tarpeisiin pystyttéisiin valitsemaan so-
pivin ja paras vaihtoehto. Myos teoria tukee tata ehdotusta, silla sen mukaan etatydssa
tulisi luoda yhteisesti hyvéaksytyt toimintatavat, joiden perusteella tietoa jaetaan. Voi-
taneen todeta, ettd tiedon jakamisen tavat ja valineet eivat ole ratkaisevinta, vaan niista

kayty keskustelu tiimin jasenten kesken.

Etatyossa etatyontekijéltd vaaditaan erityisesti itseohjautuvuutta. Opinnéytetyon teo-
riassa esiteltiin Ryanin ja Decin itseohjautuvuusteoriaa ja sen eri osa-alueita: autono-
miaa, kyvykkyytta ja yhteenkuuluvuudentunnetta. Empiriasta selvisikin, etta henkilds-
tohallinnon tiimin jasenet arvostavat etatydssa juuri itsenaisyytta eli autonomiaa.
Tassd on mielenkiintoista tiimin esimiehen ndkdkulmasta se, ettd teorian mukaan esi-
mies ei pystyisi juurikaan lisddmaan etatyontekijdn autonomiaa, silla autonomian ko-
keminen lahtee padosin tyontekijasta itsestaan ja edellyttaa tyontekijalta sisaistd moti-
vaatiota. Mutta heikentdmaan esimies kuitenkin sita pystyy varsin tehokkaastikin, silla
teoriasta ilmeni esimerkiksi liiallisen kontrolloinnin véhentavan tyontekijoiden itse-
naisyyden eli autonomian kokemista tygssadn. Empiirisen aineiston mukaan siis eté-
tyontekijat tuntuisivat arvostavan tydssaan itsendisyyttd, jonka kokemista néyttaisivéat
tukevan etatyontekijoiden henkilokohtaiset motiivit, kuten se, ett4 he voivat etatyods-
sdan keskittyd tyotehtaviinsa paremmin. Taméa saattaa johtua siitd, ettd ensisijaisilla
ty6paikoilla tapahtuu enemmaén tyon keskeytyksid, jolloin tyontekijan ajatukset her-
paantuvat herkemmin pois tydstd. Tama taas voi aiheuttaa sen, ettd tyontekijan voi olla
haastavampaa paasté takaisin tyonimuun eli flow-tilaan. Kotitoimistossa voi olla mah-

dollista luoda etatyontekijan yksilollisiin tarpeisiin soveltuva tydymparisto, jossa kes-
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keytyksié ei esiinny yhta paljon. Liséksi haasteellisen ty6tehtdvan tai ajatuskatkon ta-
kia kotitoimistolta on yleensd mahdollista lahted hetkeksi vaikka ulos kdvelemaan,
jotta ajatukset selkeytyisivat. Etatyd mahdollistaa etatyontekijoiden itsendisesti pita-
mat tauot ja vapaa-ajan tekemiset. Sen sijaan tydpaikalla vastaavien taukojen ja vapaa-
ajan asioiden tekeminen voi olla haastavampaa ilman, ettd asiaa tarvitsee perustella

muille tyontekijoille.

Empirian mukaan myds se, etté tiimin jasenilld ovat kaytossaan tarpeelliset ja toimivat
tyovalineet, tukevat etatyontekijoiden autonomiaa etatydssa. Tieto- ja viestintatekno-
logiset valmiudet, kuten tehokas Internet-yhteys lienevét syynd siihen, ettei etatyon
tekeminen juurikaan keskeydy turhaan. Opinnaytetyon teorian mukaan nykyaan tyo-
elaméssa digitaaliset tilat ja yhteistyovélineet, videoneuvottelujarjestelmat ja sosiaali-
sen median tyokalut ovat tydssa yhtd tarkeitd kuin fyysiset tilat ja tyovalineet. Voita-
neen siis todeta, ettd jos etatyotd halutaan organisaatiossa tukea ja varmistaa etatyon-
tekijoiden autonomian kokemusta, tieto- ja viestintateknologian tulisi olla toimivaa.
Tama ei kuitenkaan vélttdmatta tarkoita pelkéstaén itsestaanselvyyksia, kuten toimivaa
tietokonetta, vaan esimerkiksi etatyontekijan etatyota helpottavia tietojarjestelmia tai
etatiimien yhteistyota tukevia videoneuvottelujarjestelmid, joissa on mahdollista jakaa

tietoa tehokkaasti ja luottamuksellisesti.

Tieto- ja viestintateknologian kehitys on mahdollistanut etatyon laajenemisen tydmuo-
tona ja tdman seurauksena sen, ettd tyontekija voi tyopaikalle matkustamisen sijaan
aloittaa tyopéaivansa itsendisemman aikataulun perusteella ja tehda tydtaéan virtuaalis-
ten vélineiden kautta. Empiriasta selvisi, ettd henkildstohallinnon etatyontekijoiden
mielesta se, ettei kulu aikaa tyématkoihin, tukee autonomiaa etatydssa. Ensisijaisilla
tyopaikoilla tyotédén tekevét tyontekijat puolestaan joutuvat matkustamaan tydpaikal-
leen ja kayttdma&n omaa vapaa-aikaansa tyomatkaliikkumiseen. Etatyossa etatyonte-
Kij& voi saastéé tyomatkaliikkumiseen varatun ajan, jolloin aikaa saattaa jadda enem-
mé&n niin vapaa-ajan kuin tyon tekemiselle. Tdmén perusteella voitaneen todeta, etté
tyoématkoissa sadstetyn ajan ansiosta etatyontekija voi kokea enemman autonomiaa ja
motivoituneisuutta, jolloin myos etatyontekijan tyon tulos voi parantua. Toisaalta en-
sisijaisille tyopaikoille julkisilla kulkuvalineillda matkustavat tyontekijat saattavat hyo-
dyntad tyomatkaliikkumiseen tarkoitetun ajan myos tyontekoon, jolloin tyopaikalla to-

teutettavan tyon aika voi vahentya ja toista voi lahteé aikaisemmin.
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Tyontekijén itseohjautuvuus etatyossa vaatii teorian mukaan tyontekijalta myos kyvyk-
kyyttd, ja empiiristen tulosten valossa voidaan todeta, ettd suurin osa Elisan henkilds-
tohallinnon tiimin jasenistd kokee oman kyvykkyytensd etatyén tekemiseen erin-
omaiseksi tai hyvaksi. Teorian perusteella kyvykkyys tarkoittaa tyontekijan tunnetta
siité, ettd tyOtehtévat ovat haasteeltaan sopivia suhteessa omaan osaamiseen. Mikali
ty6tehtavat eivat tunnu tarpeeksi haastavilta, saattaa tyontekija menettdd mielenkiin-
tonsa tyotehtdviensa tekemiseen. Tyontekijén on siis tarkeaa kehittdd omaa osaamis-
taan aktiivisesti. Etatyontekijan kyvykkyytta voidaan kehittad esimerkiksi koulutusten
ja omaehtoisen opiskelun avulla. Toisaalta empiriasta ilmeni yllattavasti se, etté ettei-
vat henkiléstohallinnon tiimin jasenet kokeneet alakohtaisia koulutuksia tai jatko-
opintoja etatyossa kyvykkyytta tukevina asioina. Tdma voinee tarkoittaa sita, etta eté-
tyontekijat pystyvat kehittdmadn kyvykkyyttadn enemman tyossa, eika siten organi-
saation ulkopuolisia koulutuksia ja omatoimista opiskelua valttdmatta koeta tarpeel-
liseksi. Myos tyokiireet voivat vaikuttaa siihen, ettei etatyontekijoilla ole aikaa koulu-
tuksiin tai omatoimiseen opiskeluun. Empiriasta selvisikin, ettd henkiléstohallinnon
tiimin jasenet kokevat eniten kyvykkyyttd etatydssé tukevana asioina tiimin vertais-

tuen, uusiin asioihin perehdyttdmisen ja palautteen antamisen.

Yleensé tiimin jasenet tekevat samanlaista itsendista tyota, jolloin tiimin vertaistuella
ja kannustuksella voi etatydssé olla merkittava rooli esimerkiksi etatyontekijan itse-
varmuuden kannalta. Etatyontekijan itsevarmuus tyotehtavid kohtaan voi puolestaan
vaikuttaa etatyontekijan tyopanokseen ja siten tyon lopputulokseen. Tiimin vertaistuen
tarkeys kyvykkyytta etatydssa tukevana asiana selittynee ehka sillg, etta etatyontekijat
saattavat olla eniten yhteyksissa tiiminsa jasenten kesken. Talldin etatyontekijoille voi
olla kaikkein luontevinta hakea tukea oman tiimin jaseniltd, ennemmin kuin esimer-
kiksi omalta esimieheltd. Uusien asioiden perehdyttamista etatyossa kyvykkyytté tu-
kevana asiana voi olla yhteydessa etatyontekijan tarpeeseen hallita omaa osaamistaan.
Perehdyttdminen voi lisata etatyontekijan tunnetta siitd, etta hénella on tyonsa toteut-
tamiseen kaikki tarvittava osaaminen ja ettd hdn on pateva tyéssaan. Uusiin asioihin
perehdyttamiselld samoin kuin palautteen annolla voidaan myds minimoida etétyon-
tekijan tekemia virheita tulevissa tyotehtévissa. Palautetta tulisi saada myos péivittéi-

sessa ty0ssa, etenkin, kun tiimin jasenet tekevat tyotaan hajautetusti eri paikkakunnilla.
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Palautteella voi olla vaikutusta my6s tyontekijdn motivaatioon uusien asioiden oppi-
mista kohtaan sekd itsevarmuuteen omasta osaamisesta. Teoria tukee t4t4 johtopéa-
tostd, silla teorian mukaan tyontekija, joka osaa ja uskoo suoriutuvansa menestyksek-

kaasti annetusta tehtavéstd, voi kokea itsensa kyvykkéaaksi.

Teorian mukaan toistuva etatyd voi vahentédd myos yhteenkuuluvuudentunnetta tiimin
jasenten valilla, jos vuorovaikutus tapahtuu vain virtuaalisissa tiloissa. Empirian tu-
loksista selvisi kuitenkin ennakko-odotusten vastaisesti, ettd kaikki henkiléstohallin-
non tiimin jasenet eivét koe yhteenkuuluvuudentunnetta tiimissé edes tarkeéné. Osalle
vastaajista etaty0ssa voi olla tdrkedmpaad se, ettd yhteisty® on sujuvaa ja vuorovaikutus
positiivista, mutta varsinaista yhteenkuuluvuudentunnetta ei tiimin valille vélttamatta
koeta tarpeelliseksi. Henkilostohallinnon tiimin jasenten mielesta yhteenkuuluvuuden-
tunne heidén tiimissaan ilmenee juuri avoimen ja ystavallisen vuorovaikutuksen seka
toisten kunnioituksen ja tyon arvostamisen kautta. On toisaalta pohdittavissa, minka-
laisia vaikutuksia yhteenkuuluvuudentunteen vahdisella maarélla voi olla pitkélla ai-
kavélilla tiimin toiminnalle. Lisaksi olisi toisaalta myds pohdittava sitd, ettd etaty6
tyontekomuotona ei valttaméatta sovi kaikille ja sen seurauksena etatyontekijan voi
eristaytya tyoyhteisosta. Talloin ei myoskadn yhteenkuuluvuudentunnetta koettane
tarkedksi. Etatyontekijoiltd saatetaan joskus jopa liian itsestdadn selvésti olettaa itse-
naisté ja itseohjautuvaa otetta tydhon, eiké sita valttamaétta aina oteta tarpeeksi huomi-

oon virtuaalisia etatiimejd muodostettaessa ja niihin tyontekijoita rekrytoitaessa.

Jatkotutkimusehdotukset

Taman opinnaytetydn empiiristen tulosten ja johtopaatosten perusteella -ehdotuksena
esitetddn seuraavat kolme jatkotutkimusehdotusta. Ensinnékin Elisan henkiléstohal-
linnon tiimin suhteellisen pienen koon takia opinnédytetyon tuloksia ei voida valtta-
métta yleistdd muihin Elisan organisaatioihin. Ndin ollen jatkotutkimusehdotuksena

suositellaan suurempaa otantaa.

Toiseksi, tdssa opinnaytetyossé késiteltiin kolmea laajahkoa teemaa: organisaatiokult-
tuuria, etatyota ja itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuus tutkimusaiheena vaikuttaa muut-

tuvan tyGeldmaén ja joustavien tyGtapojen takia erittéin lupaavalta seka ajankohtaiselta
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aiheelta. Sen syvéllisempi tutkimus voisi olla mielenkiintoista erityisesti etatyonteki-

joiden itseohjautuvuuden tukemisen, mutta my6s etdjohtamisen kannalta.

Etatyolla todettiin teorian mukaan ja empirian vahvistamana olevan vaikutuksia tiedon
jakamiseen. Nain ollen kolmantena jatkotutkimusehdotuksena ehdotetaan hajautettu-
jen tyoyhteisOjen tiedon jakamiseen, erityisesti hiljaiseen tietoon, perustuvaa tutki-

musta.
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Kiitos vastauksistasi.

Lisatietoja ja yhteistyoterveisin,

Katriina Karlsson

P. XXX XXXXXXX
xX.Xx@student.samk_fi
Satakunnan ammattikorkeakoulu

Liiketalous Huittinen
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KYSELYLOMAKE

TAUSTATIEDOT

1. Sukupuoli
[J Nainen 00 Mies
2. lka
0 Alle 26 v 026-35v [136-45v [146-55v [ Yli5S6v

3. Koulutusaste
71 Toisen asteen tutkinto (esim. ammattikoulu, kauppaopisto, ammattitutkinto,
lukio)
1 Alempi korkeakoulututkinto (esim. tradenomi, insin60ri)
1 Ylempi korkeakoulututkinto (esim. maisteri, ylempi AMK)

[J Jokin muu, mika?

4. Tyosuhteen kesto
1 Allelv 024v [16-10v
0 01-2v 04-6v Oyli10v

TEEMA 1 ORGANISAATIOKULTTUURI

5. Kuinka samanlaisena pidat oman tiimisi organisaatiokulttuuria Elisa Oyj:n orga-
nisaatiokulttuurin kanssa? Valitse yksi vaihtoehto.

1 Téaysin samanlaisena 1 Ei juurikaan samanlaisena
"1 Hyvin samanlaisena 1 Ei ollenkaan samanlaisena

[1 Jokseenkin samanlaisena

6. Millaisia hyvia tai huonoja vakiintuneita kaytanteita tai séantoja tiimisi organi-
saatiokulttuuriin sisaltyy?
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7. Miten tiimisi organisaatiokulttuuri on mielestani muuttunut etatyon lisdantyessa?
TEEMA 2 ETATYO
8. Kuinka usein teet keskimadrin tyotési etand (poissa omasta vakiotoimipisteesta)?
Valitse yksi vaihtoehto.
11 péivéana viikossa 14 péivaa viikossa
12 péivéa viikossa 15 péivéa viikossa
13 pdivaa viikossa T1vahemman kuin 1 péiva, vain tunteja
9. Missé padsaantoisesti teet tyotési etdnd (poissa omasta vakiotoimipisteestd)? Va-
litse yksi tai useampi vaihtoehto
"1 Omassa kotitoimistossa 1 Kahvilassa
1 Vuokratussa erillisessa tilassa  [1 Kirjastossa
"1 Muualla, missg?
10. Millaisia positiivisia ja negatiivisa asioita koet etaty0ssasi?
11. Kuinka hyvin mielestasi nykyiset tyotehtavasi sopivat etatydhon? Valitse yksi

vaihtoehto.

) Erittéin hyvin [J Ei kovinkaan hyvin
[1 Hyvin (] Ei lainkaan
1 Melko hyvin



TEEMA 3 ITSEOHJAUTUVUUDEN KOKEMINEN

12. Mitké seuraavista asioista tukevat itsendisyyttasi (autonomiaa) etatyossasi? Va-

13.

14.

litse yksi tai useampi vaihtoehto.

[1 Ty6ajan valinta

[1 Vahemman héiridtekijoita

[1 Tekninen tuki

[1 Vapaampi ty6vaatetus

[ Ei tunnetta tyon valvonnasta

[1 Tiimin yhteiset tapaamiset tietyin véliajoin
[1 Voi keskittyd tyohon paremmin

[1 Tydntekopaikan valinta

[1 Kirjallinen materiaali esimerkiksi kotitoimistolla
[ Ei kulu aikaa tydmatkoihin

[1 Siséinen motivaatio tyon tekemiseen

(1 Ei ole tydkavereita paikalla

[1 Johdon ja strategian tuki

[1 Tarpeelliset ja toimivat tyovalineet

[1 Ulkoinen motivaatio tydn tekemiseen

[1 Saannolliset tiimipalaverit etdna

[1 Tyomaéaran hallinta

[1 Lahiesimiehen tuki ja tavoitettavuus

[J Jokin muu, mika?
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Kuinka hyvéana koet oman kyvykkyytesi etatyosi toteuttamiseen? Valitse yksi
vaihtoehto asteikolla 1-5, josta 5 on paras arvo.
01 12 13 4 15

Mitka seuraavista asioista tukevat kyvykkyyttési etatydssasi?
1 Alakohtaiset lisdkoulutukset
(] Tiimin vertaistuki

1 Uusiin asioihin perehdyttdminen



70

1 Esimiestapaamiset

1 Omien kaytanteiden jakaminen toisille
"1 Palautteen anto

1 Saannolliset kehityskeskustelut

"1 Jatko-opinnot

1'Yhteisollisyyden kokeminen

1 Jokin muu, mika?

15. Millaisia eroavaisuuksia koet etaty6lla olevan yhteenkuuluvuudentunteeseen ver-
rattuna siihen, ettd tydskentelisit fyysisesti tydpaikallasi yhdessa koko tiimisi kanssa?

16. Kuinka tarkeda yhteenkuuluvuuden tunne tiimisi kanssa on sinulle tydssasi? Va-
litse yksi vaihtoehto.

[1 Erittain tarkeaa [1 En 0saa sanoa
[1 Jokseenkin tarkeaa [] Jotain muuta, mita?

[1 Ei ollenkaan tarkeaa

17. Miten mielestési yhteenkuuluvuudentunne tiimissasi ilmenee?

18. Mit& muuta haluaisit kertoa etatyohdosi liittyen?

Kiitos vastauksistasi!

Ystavallisin terveisin, Katriina Karlsson



