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Tiivistelma

Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, miten koronakriisi ja etatydhdn siityminen ovat
vaikuttaneet Yritys X:n tiimityoskentelyyn ja tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa selvitet-
tiin myos tyontekijoiden mielipiteita etatyosta, timiytymisesta, etatydjohtamisesta seka
itsensa johtamisesta.

Opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Teo-
reettinen viitekehys eli tietoperusta muodostui aikaisemmista tutkimuksista seka lah-
dekirjallisuudesta. Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin etatyota, timia, perehdyt-
tamista, tydhyvinvointia seka johtamista. Empiirinen aineisto kerattiin kyselylomak-
keella, joka oli kaikille vastaajille samanlainen. Kyselylomakkeita |&hetettiin yhteensa
22 henkildlle, ja lomakkeita palautettiin yhteensa 19 kappaletta. Vastausprosentiksi
muodostui 86 %. Aineisto kasiteltiin Excel-taulukkolaskentaohjelmalla, jonka jalkeen
tulokset kuvailtiin sanallisesti seka havainnollistettiin kuvioiden avulla.

Kyselyn vastausten perusteella 69 % vastaajista oli erittain tai melko samaa mielta
siitd, etta etatydhon siirtyminen oli parantanut heidan tyéssajaksamistaan. Vastaajista
58 % oli sitd mieltd, etta etatydn tekemisen aikana tiimiytyminen on onnistunut melko
hyvin. Melko huonosti tiimiytymisen koki 32 % vastaajista. Esihenkilon etatydjohtami-
seen vastaajista 94 % oli joko erittain tai melko tyytyvainen, 6 % ei tyytyvainen eika
tyytymaton.

Tutkimuksen perusteella koronakriisin ja etatyon vaikutukset tiimeihin ovat olleet vaih-
televat. Paaasiassa tiimien tyohyvinvointi on jopa parantunut etatyon vuoksi. Etatyo
on tuonut joustavuutta tyén ja vapaa-ajan yhdistamiseen, mutta myds omia haasteita
tyodn toteuttamiseen seka tiimien yhteishengen yllapitdmiseen ja kehittamiseen.
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Abstract

Thesis’s purpose was to find out what are the effects of corona crisis and remote work
on teamwork and what is the state of well-being at work. Opinions about remote work,
teaming up, remote work management and self-management were also investigated.

The thesis was a quantitative study and the theoretical framework for this study con-
sisted of remote work, teamwork, introduction, well-being at work and leadership.
Quantitative research data was collected by using an electronic survey. The survey
was sent to 22 persons, and 19 persons replied. Polling percentage was 86 %. Sur-
vey data was analyzed with Excel-program and the results were described verbally
and with figures.

Based on survey’s answers 69 % strongly or somewhat agreed that remote work has
improved their well-being at work. Answers showed that 58 % considered that team-
ing up has gone somewhat well and 32 % felt that teaming up has gone somewhat
not well. Regarding remote work management 94 % were very or somewhat satisfied,
6 % were neither satisfied nor dissatisfied.

Results of the survey indicate that the effects of remote work to well-being at work
has been variable. Research shows that well-being of employees has improved, and
that remote work has helped arranging work and free time. There have been chal-
lenges doing the daily tasks and maintaining team spirit and team development.
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1 Johdanto

Jokaisen tyOpaikan menestyksen takana ovat ihmiset, kertovat tutkijat. Tulevaisuuden arvo
muodostuu nimenomaan siita, etta ihmiset ovat oppimiskykyisia, innostuneita ja innovatiivi-
sia seka etsivat mahdollisuuksia ja ratkaisuja pulmiinsa. Tydpaikan hyvalla ilmapiirilla ja
mukavilla tyokavereilla on nain ollen erittain tarked merkitys myonteisten tunteiden ja tyon-
ilon lahteina. Positiivinen tydilmapiiri nakyy myo6s suoraan asiakastyytyvaisyydessa. (Yhtei-

sollisyydella menestykseen 2013.)

Koronakriisi ravisteli koko maailmaa kevaasta 2020 alkaen, ja vaikuttaa viela tana paivana
ihmisten arkeen ja tydelamaan. Uusi normaali on tullut jdadakseen, ja se nakyy myds tyo-

elamassa.

Maailmanlaajuiseksi epidemiaksi levinnyt koronavirus sai alkunsa joulukuussa 2019 Wuha-
nissa, Kiinassa. Siella todettiin keuhkokuumetapauksia, joiden aiheuttajana oli aiemmin tun-
tematon koronavirus. Viralliselta nimeltdan tama tauti on COVID-19, jonka taudinaiheutta-
javirus on nimetty SARS-CoV-2-virukseksi. Naita viruksia on todettu seka ihmisilla etta elai-
milla. COVID-19 aiheuttaa yleensa lievan hengitystieinfektion, mutta vakavat tautimuodot
ovat myds olleet yleisia. Maailman terveysjarjestd WHO julisti koronavirusepidemian pan-
demiaksi 11.3.2020. (THL 2021.)

Myés Suomen hallitus linjasi maaliskuussa 2020 lisdtoimenpiteistd koronavirustilanteen
hoitamiseksi Suomessa. Tarkoituksena oli suojata vaestda seka turvata yhteiskunnan ja
talouselaman toiminta. Koronavirustilanteen vuoksi julistettiin poikkeusolot ja annettiin

vahva etatydsuositus. (Valtioneuvosto 2020.)

Nykyaan hajautettu ty6 ja virtuaalitiimit alkavat olla arkipaivaa yha useammissa yrityksissa.
Kasitteena etatyd tarkoittaa varsinaisen tydpaikan ulkopuolella tehtavaa ansioty6ta, joka
voitaisiin tehda myds tyopaikalla. Hajautettu ty® on etatydta laajempi kasite, josta kaytetdan
myds nimikkeitd virtuaalityd ja virtuaalitiimi. Niille tunnusomaista on yhteisen tavoitteen
eteen tydskentely. (Vilkman 2016, 11-13, 15.)

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia koronakriisin ja etatyohon siirtymisen vaikutuksia tyos-
kentelyyn ja tyohyvinvointiin Yritys X:n tiimeissa A ja B. Tutkimuksessa selvitetdan myos
molempien tiimien kokemuksia tiimien A ja B valisesta yhteistyosta. Tutkimuksessa selvite-
taan myos tyontekijoiden mielipiteita etatyosta, timiytymisesta, etatyojohtamisesta seka it-

sensa johtamisesta.

Yritys X:n prosesseja uudistettiin ja kehitettiin juuri ennen koronakriisid. Osana muutosta

uusi tiimi perustettiin toimipaikkaan X, jonka vuoksi tiimiytyminen ja perehdytys oli



haasteellista etatydhon siirtymisen vuoksi. Tama haasteellinen tilanne avasi mahdollisuu-
den tutkia tiimien toimivuutta ja sen jasenien kokemuksia etatydn ja koronakriisin vaikutuk-

sista.
Tutkimuksen tavoite

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selventaa yhtakkisen muutoksen vaikutuksia uuden
tiimin yhteishenkeen. Tavoitteena on myo6s selventaa, mika on tydssajaksaminen tiimissa.

Tietoa tutkimusongelmaan pyritddn saamaan paakysymyksella:
e Miten tiimitoiminta on koettu korona-aikana?
Tutkimuksen kolme alakysymysta ovat
e Millaisia vaikutuksia etaty6lla on ollut tydhyvinvointiin?
e Miten perehdytys uusien tehtavien osalta on onnistunut?
e Miten etatydjohtaminen on onnistunut?

Tama tutkimus on Yritys X:n hyddynnettavissa tiimin tydhyvinvoinnin kehittdmiseen seka
perehdytyksen ja tiimin tydon tehokkuuden edistdmiseen. Kehitysehdotukset mm. johtami-

seen, viestintaan ja tiimin yhteistydhon ovat myds hyddynnettavissa.
Tutkimusaineistot ja menetelma

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena, joka koostuu tutki-
muksen tietoperustasta, menetelman ja aineiston kuvaamisesta, tulosten esittelysta ja joh-
topaatoksista. Tarkoituksena on tunnistaa tekijoita, jotka vaikuttavat tiimiytymisen onnistu-

miseen muutostilanteessa, seka miten tiimiytymista pitaisi johtaa.

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa keskeista ovat johtopaatokset aiemmista
tutkimuksista, aiemmat teoriat seka kasitteiden maarittely (Hirsjarvi ym., 2008, 136). Tutki-
musmenetelman tavoitteena on saada vastaus kysymyksiin, jotka pohjautuvat tutkimuson-
gelmiin (Heikkila 2005, 13). Maarallisessa tutkimusmenetelmassa kasitellaan tutkittavia asi-
oita numeroiden avulla. Tutkittava tieto saadaan numeroina tai vaihtoehtoisesti aineisto ryh-
mitelldadn numeeriseen muotoon. Numerotiedot tulkitaan ja selitetdan sanallisesti. (Vilkka
2007, 14.)

Maarallisen tutkimuksen peruskasitteisiin kuuluvat muun muassa muuttuja, mittari ja objek-
tiivisuus. Muuttujalla tarkoitetaan esimerkiksi jotakin henkil6d koskevaa asiaa, toimintaa tai
ominaisuutta, josta maarallisessa tutkimuksessa halutaan tietoa. Naita voivat olla esimer-
kiksi henkilon mielipide jostakin asiasta, henkildn ikd, ammattiasema tai jokin muu vastaava
tieto, josta halutaan saada tietoa. (Vilkka 2007, 13—-14.)



Mittarilla tarkoitetaan sita, jonka avulla sanallinen tieto saadaan maaralliseen muotoon tai
jolla maarallinen tieto saadaan tutkimuksen kohdejoukolta. Mittareina maarallisessa tutki-

muksessa on yleensa kyselylomake, jonka avulla tieto kerataan. (Vilkka 2014, 14.)

Objektiivisuuden kasitteella tarkoitetaan tutkimuksen tekijan puolueettomuutta. Se on olen-
nainen osa tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa. Jotta saadaan objektiivinen tutkimustu-
los, tulee tuloksen olla tutkijasta riippumaton. Tutkija ei talléin saa itse vaikuttaa omilla toi-
millaan lopputulokseen. (Vilkka 2007, 13, 16.)

Operationalisointi ja strukturointi ovat myds oleellisia kasitteitd. Operationalisoinnilla tarkoi-
tetaan teoreettisten ja kasitteellisten asioiden muuttamista muotoon, jonka tutkimuksen
kohde kykenee ymmartamaan arkiymmarryksellaan. Strukturointi tarkoittaa sita, etta tutkit-
tava asia ja sen ominaisuudet suunnitellaan ja vakioidaan. (Vilkka 2007, 14.) Kysymysten
ja vaihtoehtojen vakioinnilla varmistetaan se, ettd ne voidaan kysya kaikilta vastaajilta sa-
malla tavalla. Talléin voidaan myds olettaa, ettd kaikki ymmartavat ne samalla tavalla.
Strukturoinnissa asioille eli muuttujille annetaan arvo. Arvo voidaan ilmaista joko kirjaimina
tai numeroina, joista vastaaja tekee valinnan, joka vastaa hanen kasitystdan kysyttavasta
asiasta. (Vilkka 2007, 15.)

Opinnaytetydn aineistonkeruumenetelmana on kysely. Tutkimusmenetelméaksi valikoidaan
kysely, silla se on paras ja nopein tapa, jolla saadaan kerattya tietoa koko tiimilta. Kyselylla
pystytddn myds varmistamaan vastaajien anonymiteetin sailyminen. Taten saadut vastauk-

set ovat ndin mahdollisimman avoimia ja rehellisia.

Kyselytutkimuksen etuja ovat muun muassa se, etta kyselyn avulla saadaan kerattya laaja
tutkimusaineisto. Samalla kertaa voidaan kysya montaa asiaa monelta eri ihmiseltd. Sa-
malla saastyy tutkijan aikaa. Huolellisesti laadittu kyselylomake on helppo kasitella tallen-

nettuun muotoon ja analysoida tuloksia tietokoneen avulla. (Hirsjarvi ym. 2008, 190.)

Tarkeimpina tiedonlahteind kaytetdan monipuolisesti erilaista dataa: kirjoja, verkkojulkai-
suja, opinnaytetdita seka kyselysta saatavaa aineistoa. Tutkimusaineistona hyddynnetaan
erilaisia tiimiytymisesta kertovia kirjoja, koronakriisin aikana tehtyja tutkimuksia seka johta-

misesta ja etatydsta kertovia teoksia.
Yritys X

Tassa tutkimuksessa kasitellaan Yritys X:n timeja A ja B, jotka koostuvat eri asiantunti-
joista. Tahan tutkimukseen valikoitui yhteensa 22 henkilon ryhma, jotka tyoskentelevat yri-
tyksen tiimeissa A ja B. Yritys X:8an kuuluu my®és tiimi C, mutta heidat rajattiin tasta tutki-

muksesta pois.



Tiimissa A tyoskentelevien tehtavat koostuvat erilaisista tilaus- ja laskutustehtavista. Tii-
missa B tyoskentelevat ovat myynnissa, ja he hoitavat asiakaskontakteja. Tiimi A saa asi-
akkaiden tilaukset tiimiltd B. Tilausten kasittelyssa on yleensa 48 tunnin kasittelyaika, Kkii-
reellisessa 24 tunnin kasittelyaika. Osa asiantuntijoista tydskentelee eri aikavyohykkeilla,
mika voi ajoittain aiheuttaa haasteita, mutta padasiassa ty6t on saatu hyvin jarjestettya.

Tilausten kasittelyaika on auttanut tassa, silla se antaa ns. pelivaraa molemmin puolin.

Korona on tuonut omat haasteensa uuden keskelle ja timihengen luomiselle. Etatyot on
jarjestetty tiimeissa eri tavoin. Tiimi A tydskentelee paaasiassa vuoroviikoin toimistolla, vuo-
roviikoin etana. Jarjestely on tehty turvallisuussyistd, jotta toimistolla ei olisi lian montaa
henkilda samaan aikaan. Tiimin B tydskentely on tapahtunut kokonaan etdna, muutamia
poikkeuksia lukuun ottamatta. He ovat kayneet toimistolla satunnaisesti, ilmoittaen muille
kaynnista, jottei paase syntymaan liikaa lahikontakteja. Tiimilaisilla on mahdollisuus tyopai-
van aikana pitaa Teams -keskusteluja ja -kokouksia, joissa voi kayda tehtavia lapi ja jakaa

osaamista. Koronan myéta tiimit ovat joutuneet kehittdmaan uusia tapoja tehda toita.

Tiimissa A toteutettu etatydskentely on ollut osalle sen jasenistd alusta asti ns. normaali
tyétapa, silld heidan aloittaessaan, tydskentely oli etatyota. Toiset tasta tiimista taas ovat
aiemmin olleet padasiassa toimistolla tiiviissa yhteistydssa. Myos esihenkild on ollut pai-
kalla, joten tama tutkimus on myds esihenkilétydn kannalta mielenkiintoinen ja aiheellinen.
Silla saadaan tarkeaa tutkimusaineistoa siita, miten tiimin jasenet ovat kokeneet tydskente-

lyn paaosin etana, mutta myos kuinka esihenkilotyoskentely on koettu.
2 Etatyoskentely
2.1 Etatyon kuvaus

Etatyd on ansioty6ta, joka toteutuu paaasiallisen tyopaikan ulkopuolella, esimerkiksi ko-
tona. Etatyo edellyttda tyontekijan, esihenkilon ja tydnantajan valista luottamusta, yhteista
suunnittelua ja sopimista seka tydntekijan itsenaisen tydskentelyn tukemista. (Tyoterveys-

laitos.)

Etaty6 on yleistynyt tydelaman murroksessa. Tietotyéta tehdaan nyt paljon etana, ja perin-
teinen toimistotyd on kokenut muutoksia. Tyontekijoista on tullut vaativampia, kun omaan
tyontekoon halutaan vapautta. Etaty0 mahdollistaa myos tyon, vapaa-ajan ja perhe-elaman

yhdistamisen entistd paremmin.

Etaty6 seka hybridityd ovat yleistyneet tydelamassa. Digitalisaation vaikutuksesta erityisesti

tieto- ja asiantuntijaty® ovat irtautuneet paikasta ja ajasta. Koronapandemia on entisestdan



vauhdittanut tatd muutosta. Tyonteon paikat ja ajat ovat siis monimuotoistuneet. (Tyoter-

veyslaitos.)

Vilkmanin (2016, 16—17) mukaan etatyd on tyonvalintaan ja tydssa pysymiseen vaikuttava
tekija. Tyonhakija valitsee mieluummin sen tyopaikan, missa oli etatyon mahdollisuus, ja 60
prosenttia suuremmalla todennakdisyydelld pysyy tydtehtavassaan. Tama on myds organi-
saatiolle taloudellinen hydty, koska nain valtetaan tydntekijdiden vaihtuvuudesta aiheutuvat

kustannukset.
2.2 Etatyon edut ja haasteet

Vilkman (2016, 13) mukaan etatyolla tarkoitetaan oman tydpisteen ulkopuolella, esimerkiksi
kotona tehtavaa tyota. Etatydta voidaan tehda saanndllisesti, satunnaisesti tai kokoaikai-
sesti. Nykyteknologia mahdollistaa asiantuntijatydon tekemisen muualla kuin omalla toimi-

paikalla. Etatyd on vakiintunut tydntekemisen muoto kaiken kokoisissa organisaatioissa.

Vilkmanin (2016, 18) mukaan Suomessa tehdaan yli 2 miljoonaa edestakaista tydmatkaa
paivittain, joista omalla autolla kuljetaan kolme neljasosaa. Suomen ymparistdkeskuksen ja
Trafin (2014) tiedotteen mukaan etatyd on ymparistdystavallinen ja liikenneturvallisuutta li-
saava valinta. Traficomin tutkimus (2021) selvitti, ettd pandemiarajoitukset kasvattivat vii-
koittain tehtavan etatydn maaraad. Tutkimuksessa tuli ilmi myds se, ettd etatditad halutaan
jatkossakin tehda enemman kuin ennen pandemiaa. Merkittdva osa tyoikaisista ei kuiten-

kaan pysty tydtehtaviensa luonteen takia tekemaan lainkaan etatoita.

Alla olevassa kuvassa 2 on kerrottu etatyon hyétyja ja haittoja tydntekijan ja organisaation

kannalta.

Mahdollistaa ty6n ja perhe-eléman Toimitiloista aiheutuvat kustannukset

yhdistdmisen pienempia
Tyérauha keskittymistd vaativiin tehtéviin Sitouttaa tydntekijéita
Mahdollistaa omantyén hallinnan Etu rekrytoinnissa

Ekologinen ratkaisu

Tyé-aikaa vaikea hallita Vaatii esimieheltd uusia johtamisen
Kuormittumisen riski taitoja ja uudistumiskykya
Eristdytyneisyyden tunne Ajantasaisten teknologisten ratkaisujen

hallintaan liittyvat haasteet

Kuva 2. Etatyon hyddyt ja haitat (Raappana 2020)



Raappanan (2020, 65—-66) tutkimuksessa nousi esille etatydn tuomia haasteita. Yksi haaste
on ty6- ja vapaa-ajan sekoittuminen, mika oli tutkimusten mukaan yksi kuormitusta aiheut-
tava tekija. Myos kahdenkeskiset keskustelut koettiin tarkeiksi. Etatydn myo6ta vuorovaiku-
tus esimiehen kanssa helposti vahenee ja muuttuu enemman asiakeskeisempaan suun-
taan. Tutkimuksessa selvisi myos, ettad etdkokouksissa keskitytdan asian kasittelyyn ja va-
paamuotoiset keskustelut jaavat valiin. Vapaamuotoiset keskustelut koetaan tarkeiksi sosi-
aalisen yhteenkuuluvuuden, psykologisen turvallisuuden ja eristdytyneisyyden tunteen es-
tamisen kannalta. Tiimiesimiehen rooli on myos erittéin tarkea. Esimiehen tehtavana on
tukea tiimilaisidan kehittymaan tydssaan, jossa itsensa johtamisella on tarkea rooli. Sen
tukeminen on koettu hankalaksi johtamisen muodoksi. ltsensa johtaminen on kuitenkin eta-
tydssa oleellinen osa tydntekijan arkea. Esihenkildn roolissa tarkeaa on se, etta yksiloa tue-

taan ja kannustetaan, joka taas lisaa motivaatiota ja vastuunkantoa.
2.3 Erilaiset persoonat etatyossa

MacRae ja Sawatzky (2020) selvittivat tutkimuksessaan, millaisilla piirteilla varustettu tyon-
tekija viihtyy etatydssa tai hakeutuu siihen omaehtoisesti. Tutkimuksessa yksilon luonnetta
voitiin arvioida High Potential Trait Indicator, HPTI:n avulla. HPTI on myos hyva tydkalu
etatyoskentelyyn parhaiten soveltuvien tyontekijoiden valintaan seka ymmarrykseen siita,
kuinka tyontekijoita tulisi johtaa ja motivoida. HPTI:n avulla pystytaan tulkitsemaan moni-

mutkaisia yhteyksia ihmisen ajatusten, tunteiden seka kaytoksen valilla.

Naita yhdistavia piirteita ovat tunnollisuus, eli tydntekijan motivaatio tehtavien tunnolliseen

hoitoon. TyOntekijalla on vahva itsekuri ja pitkdjanteinen suunnittelu on osa tyorutiineja.

Korkea sopeutumiskyky on tyontekijalle tarked ominaisuus, joka kertoo reagoinnista stres-
sitilanteisiin ja kuinka henkild hallitsee ja saatelee tunteitaan, voidaan puhua myds resiliens-

sista.

Utelias asenne seké oppimishalu, eli tydntekijan halu oppia uusia asioita ja intoa ndhda
uusia ymparistdja ja tekemisen tapoja, prosesseja. Lisdksi han opettelee mielellddn uusia

teknologioita ja suhtautuu niihin kiinnostuneen avoimesti.

Kyky sietéé epéselvyyttd ja monimutkaisuutta, joka auttaa henkiloa selviamaan helpommin

monimutkaisissa ja yhtakkisia muutoksia sisaltavissa tilanteissa.

Alhainen kilpailuhenkisyys, koska kilpailuhenkiset tyontekijat kaipaavat tunnustusta ja pa-
lautetta tydstaan ja aikaansaamistaan tuloksista. Tama toteutuu etatydssa lahitydta huo-

nommin.



3 Tiimi

3.1 Tiimin maaritelma

Tiimi on ryhma ihmisia, jotka vastaavat jonkin sovitun kokonaisuuden hoitamisesta alusta
loppuun yhteistydssa (Spiik 2004, 39). Tiimi tarkoittaa myds joukkuetta (team), jolle on omi-
naista vahva ja selkea yhteinen paamaara seka jokaisen tiimin jasenen voimavarojen ja
osaamisen hyddyntdminen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Kun tiimitydskentely toi-
mii laadukkaasti, tiimi saa paljon enemman aikaan yhdessa kuin sen yksittaiset jasenet voi-
sivat saada aikaan itsekseen. Tiimitoiminnalla pyritdan siis saavuttamaan jotakin sellaista,

mihin tiimin jasenet eivat yksin pysty. (Peruspelia johtaja 2022.)

Toimiva tiimityd edellyttaa yhteisia tavoitteita ja toimintatapoja, yhteistyokykya seka roh-
keutta antaa palautetta ja kykya muutokseen. Tiimityo edellyttda yhteista suunnittelua ja
avointa vuorovaikutusta. On tarkeaa, etta tiimin sisalla vallitsee luottamus, rehellisyys ja
avoimuus. Tiimiytyminen onnistuu parhaiten ja tiimin toiminta on tehokkainta, jos tiimin koko
ei ole lilan suuri. Tiimin koolla onkin suuri merkitys tiimiytymisen onnistumiseen ja tiimin
toimintaan. Pienen ryhman toiminta on sujuvaa, mutta toisaalta liilan pienessa ryhmassa ei

muodostu valttamatta tarpeeksi nakdkulmia ja tiimin ajattelu kapenee. (Huusko 2007, 67.)

Raappanan ja Valon (2014, 13) tutkimuksessa selvitettiin, miten tiimin jasenet ovat koke-
neet tiimien ja tiimitydn muutokset seka tyéelaman muutosten vaikutukset tiimitydhon. Tut-
kimus kohdistui eri alojen tydntekijoihin, jotka olivat tydskennelleet alalla vahintdan 10
vuotta. Tutkimuksen mukaan tiimi- kasitettd kaytetdan hyvin monella tapaa maarittdmaan
erilaisia rakenteita ja kokemuksia ryhmassa tyoskentelysta. Kasitys tiimistd muodostuu tii-
min syvemmasta olemuksesta, eli luottamuksesta seka toimivasta ja sitoutuneesta yhteis-
tyosta, jossa jaetaan kokemus tiimista. Taman tyypillisen kasityksen mukaan tiimi siis sy-

vemmalta olemukseltaan maarittyy yhteistydn kokemuksesta.

Onnistunut vuorovaikutus niin tiimin tehtava- kuin suhdetasollakin ndhdaan tiimien onnistu-
neen toiminnan edellytyksena. Tehtavatasoon kuuluvat selkeasti maaritelty tavoite, riittavat
resurssit ja selkea tehtavajako. Suhdetasoon litetdan hyva yhteishenki seka rehellinen ja
luottamusta korostava ilmapiiri. Tarkeinta olisi noiden kahden tason tasapaino. Tasapainon
I6ytymisessa keskeisena pidetaan aktiivista tiedostamista ja systemaattista yritysta. Aktiivi-
sella tiedostamisella tarkoitetaan kahden tason merkityksen ymmartamista, kuten selkean
tydnjaon ja hyvan ryhmahengen tietoista rakentamista. Systemaattisella yrittamisella puo-
lestaan tarkoitetaan esimerkiksi halua tehda tyota yhdessa ja saanndllisesta kommunikoin-

nista huolehtimista. (Raappana & Valo 2014, 17.)



Tiimiytyminen ja toimiva tiimi ei toteudu helposti. Tiimit tarvitsevat aikaa ja organisaation
johdon tayden tuen. Alkuun on usein tilanne, jossa tiimi on vain olemassa, koska se on
asetettu tehtavaan. Tiimiytyminen on silloin vield kesken ja tiimin jasenilla ei ole ymmarrysta
yhteisista tavoitteista, eika tiimin olemassaolon tarkoituksesta. Tiimin jasenet eivat myods-
kaan ole viela sitoutuneet tiimin tapaan toimia yhdessa. Tiimiytymiseen pitda panostaa or-
ganisaation jokaisella tasolla, silla onnistunut tiimiytyminen vaatii aikaa. (Huusko 2007, 67—
69.)

Tiimissa tyoskentely tyydyttaa inhimillisia tarpeita kuten turvallisuustarpeita, sosiaalisia, ar-
vostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeita. Kun ihminen tietda, mita ollaan tekemassa, ko-
kee kuuluvansa joukkoon ja hanella on vaikutusmahdollisuuksia, tayttyy osa inhimillisista
tarpeista. On tarkeaa, ettd omia ideoita voidaan esittaa timissa ja ne myds hyvaksytaan.
Kun ryhmakoko kasvaa, itsekritiikki kasvaa ja oman mielipiteen aaneen sanomista harki-

taan tarkemmin kuin pienemman tiimin kuullen. (Spiik 2004, 44, 56.)

Tiimilld on oltava yhteiset pelisdannoét. Pelisdannét sovitaan tiimin kesken ja jokaisen on
voitava luottaa siihen, etta niitd noudatetaan. Tiimin tehokkaalla toiminnalla tuplatéiden te-

keminen vahenee, mika myods vahentaa stressia ja tyduupumusta. (Spiik 2004, 87.)

Spiik (2004, 41) kuvaa kirjassaan organisaatiota ja ihmisia seuraavasti: Organisaatioissa
on kaksi puolta, ns. kova ja pehmea puoli. Kovalle eli asiat-puolelle kuuluvat kaikki konk-
reettiset, maariteltavissa ja useimmiten mitattavissa olevat asiat. Naihin kuuluvat yrityksen
rakennukset, laitteet, koneet, tietokoneet jne. Sinne kuuluvat myoés kaikki konkreettiset tyo-

tehtavat.

Pehmealla, eli ihmiset-puolella on henkildstd. Tanne kuuluu paljon erilaisia ajatteluun, ihmi-
syyteen ja tunteisiin liittyvia tekijoita, kuten esimerkiksi motivaatio. Motivaatiosta riippuu,
miten hyvin tydntekija on valmis tydénsa tekemaan. Jos motivaatio on alhainen, tekee ihmi-

nen yleensa vain sen, mika on pakko. (Spiik 2004, 41.)

Ihmissuhteet ja asenteet kuuluvat myds pehmealle puolelle. Jos tiimissa on hyvat ihmissuh-
teet, auttavat jasenet mielelldan toisiaan. Jos suhteet taas ovat huonot, autetaan vain, kun
on pakko, jos silloinkaan. (Spiik 2004, 43.)

Tiimissa tydskentely tyydyttdd myds monia inhimillisia tarpeita (Spiik 2004, 44—45):

e Turvallisuustarpeet tayttyvat, kun ihminen tietaa mita ollaan tekemassa ja minne ol-

laan menossa.

e Sosiaaliset tarpeet tayttyvat, kun ihminen kokee kuuluvansa joukkoon ja tehdaan

yhteisty6td. Yhdessa kannettu vastuu vahentaa yksildon kohdistuvaa painetta.



o Arvostuksen tarpeet tayttyvat, kun ihmisella on vaikutusmahdollisuuksia ja han voi

osallistua asioiden suunnitteluun ja paatoksentekoon.

e |tsensa toteuttamisen tarpeet tayttyvat, kun ihminen voi esittda omia ideoitaan ja ne

voidaan hyvaksya tiimissa
3.2 Tiimityon edut

Toimivalla tiimitydlla saavutetaan paljon erilaisia etuja. Tiimitydlla on myds positiivisia vai-
kutuksia henkiléston tydmotivaatioon ja kykyyn oppia uusia asioita. Lamsa ja Hautala (2004,
141-142) toteavat, ettd yksildon on vaikea ymmartaa yksilétydssa oman tydpanoksensa
merkitysta yritykselle, koska tydn kokonaisuus on pieni. Tiimitydssa tydn kokonaisuus laa-
jenee, jolloin oman tyon merkitysta on helpompi ymmartaa. Talldin tyon mielekkyys ja mo-

tivaatio lisaantyvat.

Erilaiset kirjoittamattomat tyokaytannot tulevat tiimille tutuiksi yhdessa tekemisen seurauk-
sena, joka edistaa yksildon oppimista. Tama nakyy varsinkin tiimeissa, joissa tydskentelee
seka nuoria etta vanhoja tyontekijoita. Nuoret oppivat kokeneemmilta ja vanhemmat saavat
uusia nakokulmia tyotapoihinsa. Talldin oppimista tapahtuu molemmin puolin. Jos tiimi osaa
hyodyntaa samaansa palautetta, se voi oppia myds omasta toiminnastaan. (Lamsa & Hau-
tala 2004, 141-142.)

Tiimityossa oleellista on se, etta kaikkien ei tarvitse osata kaikkea, vaan osaaminen on ja-
kautunut tiimin kesken. Tiimissa johtajuutta jaetaan osaamisen perusteella, jolloin tydnteki-
jat saavat lisda paatosvaltaa. Mitd paremmaksi tiimi kehittyy, sen enemman sille voidaan
antaa paatoksentekovaltuuksia. Parhaimmillaan tiimityo lisda tyOhyvinvointia tukemalla,

kannustamalla ja energisoimalla jaseniaan. (Koivisto ym. 2017.)
3.3 Tiimiroolit

Tiimiroolit ovat tarkea osa tiimityoskentelyssa. Yleisesti on kasitys siita, ettd ihmisilla on
kohtalaisen pysyvia suhtautumistapoja koskien tiimirooleja. Yksild voi kuitenkin esimerkiksi
koulutuksen tai oman oivalluksen avulla muuttaa suhtautumistaan, ja laajentaa roolivalikoi-
maa. Tietoisuus erilaisista rooleista tiimeissa ja ty0elamassa auttaa ymmartamaan, etta eri

tavoin toimivat ihmiset ovat tarkeita. (Huusko 2007, 74-75.)
Meredith Belbinin yhdeksan tiimiroolia ovat yksi tunnetuimmista tiimiroolimaarittelyista:

1. Tutkija — Resource investigator on utelias ja idearikas tiimin jasen. Vahvuuksina toi-
meliaisuus ja innostuneisuus, heikkouksina kiinnostuksen laantuminen alkuinnostuksen jal-

keen.
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2. Tiimipelaaja — Teamworker auttaa tiiminsa jasenia toimimaan yhdessa. Han on moni-
puolinen osaaja, joka on hyva havaitsemaan tiimiltd vaaditut tehtavat ja viemaan ne loppuun
myo6s muun tiimin puolesta. Vahvuuksina yhteistyokyvyt ja tarkkaavaisuus, heikkouksina

pyrkii valttamaan vastakkainasettelua.

3. Ideoija — Plant on luova tiimin jasen, joka ratkaisee ongelmia kekseliailla tavoilla. Vah-

vuuksia on luovuus ja kekselidisyys, heikkouksia yksityiskohtien huomioiminen.

4. Arvioija — Monitor evaluator tuo mukanaan loogisen ajattelun ja kyvyn tehda paatoksia.
Vahvuuksia ovat strategisuus ja tarkkuus, heikkouksina mm. saattaa puuttua halu ja kyky

innostaa muita, liikka kriittisyys.

5. Asiantuntija - Specialist tuo syvallista tietoa keskeisesta aiheesta tiimille. Vahvuuksina

on mm. asialle omistautuminen, heikkouksina kapeakatseisuus ja yksityiskohtaisuus.

6. Toteuttaja - Implementer suunnittelee toimivia strategioita ja toteuttaa niitda mahdolli-
simman tehokkaasti. Vahvuuksina kaytannallisyys, luotettavuus ja tehokkuus. Heikkoutena

joustamattomuus.

7. Hahmottelija - Shaper tuo energisyytta tiimiin. Han huolehtii siita, etta tiimi edistyy teh-
tavissaan eikd harhaudu keskittymaan vaariin asioihin. Vahvuuksina dynaamisuus ja pai-

neensietokyky. Heikkoutena taipumus provosointiin.

8. Kokooja — Co-ordinator keskittyy tiimin tavoitteisiin, toimii organisaattorina ja delegoi
tyota tehokkaasti. Vahvuuksina kypsyys ja itsevarmuus, heikkoutena manipuloiva vaikutus

ja omien téiden delegointi muille.

9. Viimeistelija — Completer finisher on parhaimmillaan, kun tiimin tehtavat ovat loppu-
vaiheessa. Han viimeistelee ty6t ja 16ytdd mahdolliset virheet. Vahvuuksina tarkkuus ja pe-
rusteellisuus, heikkoutena aiheeton huolehtiminen muista ja haluttomuus delegointiin. (Bel-
bin 2022.)

Naita yhdeksaa roolia voidaan kayttdd oman organisaation tiimien arvioinnissa ja kehitta-
misessa. Tiimissa ei kuitenkaan tarvitse valttamatta olla yhdeksaa jasentd, silla useimmat

ihmiset pystyvat omaksumaan useamman roolin samanaikaisesti. (Huusko 2007, 75.)

Hyvaé tiiminvetédja kohtelee tiiminjasenia kuin néyttelijbitad lavalla. Sielta téaytyy 16ytyé seké

ulos- etté siséénkaynteja. Kaikkien ei tarvitse olla lavalla samaan aikaan. (Belbin 2022.)
3.4 Tiimin tehtavat

Lehtonen (2016, 26—29) kuvaa tiimin tarkoituksesta ja sen synnyttamista tehtavista seuraa-

vasti:
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Tiimilaiset rohkaistuvat ja innostuvat uusista asioista

Tiimi on yhdessa vahvempi, ja siind myds epardivien on helpompi toimia yhteistyéssa. Tii-
missa esimerkin voima on suuri, ja itsevarmojen osaajien jakama tieto ja kokemukset teke-
vat tiimista rikkaan. Tiimin koostuminen erilaista yksiloistd omien tarinoidensa kera innostaa

koko tiimia ja herattaa tekemisen riemun.
Tiimiladiset oppivat toisiltaan ja kannustavat toisiaan oppimaan

Tiimi on oppiva yhteis0, jossa kehitytdan seka yksilo- etta yhteisotasolla. Yhteistyolla ja toi-
siaan sparraamalla tiedot ja taidot kehittyvat seka ongelmienratkaisutaidot ja kommunikointi

parantuvat koko tiimin kesken.
Tiimildiset uskaltavat kokeilla uutta pelkaamatta epaonnistumista

On tarkeaa uskaltaa epavarmuuden kynnyksellakin, ja jos onnistutaan, onnistutaan yh-
dessa, jos epaonnistutaan, epaonnistutaan yhdessa. Tama voi parhaimmillaan johtaa roh-

keisiin tekijoihin ja néyraan oppivuuteen.
Tiimilaiset tottuvat kestimaan muita enemman kaaosta ja epamaaraista johtamista

Oikeassa tiimissa ei ole hierarkkista johtajaa. Siina jokaisella on tarkea rooli itseohjautuvuu-
teen ja yhteiseen johtajuuteen, ja tavoitteet seka jaettu visio maarittavat suunnan. Jos joh-
tajuudessa tai yhteisissa pelisddnnodissa on puutteita, voi se aiheuttaa kaaosta, jonka ajoit-

tainen sietdminen on tiimissa helpompaa.
Tiimissa hiljaiset saavat 4anen ja aanekkaat oppivat kuuntelemaan toisia

On tarkeaa, etta tiimissa jokainen hallitsee dialogin peruskaavan: kuuntele — kunnioita —
odota ja puhu suoraan. Varsinkin tiimin alkutaipaleella puhumisen suhteen voi olla, etta vain
muutama on aanessa ja toiset ovat hiliempaa. Nain jokainen osallistuu omalla tavallaan
keskusteluun, ja tdssd myds esihenkildlla on tarkea rooli rohkaista hiljaisia ja kenties rau-

hoiteltava aanekkaita.
3.5 Erilaisuuden ymmartaminen

Hyvassa tiimissa arvostetaan ja hyddynnetaan ihmisten ja ammattitaitojen erilaisuutta. Tal-
I6in tiimissa on toisiaan taydentavia taitoja. Laaja osaaminen, ennakkoluuloton ajattelu,
luova pohdiskelu, avoin keskustelu ja kriittinen suhtautuminen ovat tarkeimpia hyvin toimi-

van tiimin ominaisuuksia. (Spiik 2004, 134.)

Hyva tiimi tarvitsee seka hallitsevia ettd mukautuvia jasenia. Hallitsevat vaikuttavat ympa-

ristdon yleensd voimakkaammin, ja heidan ajattelunsa on yleensad nopeampaa, joka taas
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johtaa paatésehdotusten tekemiseen ennen muita. Mukautuvat sopeutuvat ryhmaan ja ta-
sapainottavat ryhman tydskentelya. He ovat harkitsevampia paatésehdotuksissa. Kumpi-
kaan tapa ei ole oikein tai vaarin. Hyvassa tiimissa nama taydentavat toisiaan. Tarkeaa on
oikea tasapaino. (Spiik 2004, 134.)

On olemassa ihmiskeskeisia ja asiakeskeisia ihmisia. Ihmiskeskeiset viihtyvat tiimissa ja
tekevat mielelldan yhteistyota. Tyodskentely on epdmuodollista, joustavaa ja rentoa. Siihen
voi kuulua myds tunteiden nayttaminen ja innostuminen. Asiakeskeiset haluavat keskittya
enemman asioihin. Heitd kiinnostaa tyo ja sen eteneminen. Ty saattaa olla muodollisem-
paa, eli tukeudutaan saantoihin ja kirjallisiin ohjeisiin. Tydskentelyssa oleellista on asialli-
suus ja harkitsevuus. Tassakin tasapaino on tarkeaa, ja monipuolisesta tiimista 16ytyy mo-
lempia. Kukaan ei ole vain jotakin naista, kaikissa ihmisissa on kaikkia puolia. On kuitenkin
tarkeaa, etta tiimi osaa hyodyntaa jokaisen yksilon erilaisuutta. Erilaisuus synnyttaa herkasti
myos ristiriitoja. (Spiik 2004, 134.)

4 Tiimityoskentelytaidot

Tiimityoskentelytaidot ovat laaja ja monipuolinen kasite, jolla tarkoitetaan sita, kun ihminen
tydskentelee yhteistydkykyisesti muiden ihmisten kanssa yhteisen paamaaran eteen. Li-
saksi tiimitydskentelytaidot ilmenevat empatiakykyna, kykyna toimia vastuullisesti seka tai-
tona tunnistaa ja noudattaa yhteisia pelisdantéja. Hyva tiimitydskentelija jakaa informaatiota
avoimesti, tunnistaa omat heikkoutensa sekd osaa ottaa kritiikkid vastaan ja kasitella sita.
Keskeista on my0s aktiivisuus sekd uusien ideoiden keksiminen yhdessa muiden kanssa.
(Salminen 2015, 153-155.)

Huusko (2007) toteaa, etta yrityksissa tiimeihin ja niiden edellyttamiin taitoihin motivoidaan
eri-ikaisia ja eritaustaisia ihmisia monin tavoin. Tiimitydskentelyn peruselementtina oleva
yhteinen tavoite on erinomainen Iahtokohta tiimitaitojen valmentamiselle ja yhteistyon mer-

kityksen oivaltamiselle.
Huusko (2007) kuvaa my®és tiimivalmiuksien ryhmittelya seuraavasti:

1. sitoutumisvalmiudet (tiimin toimintatapoihin ja tavoitteisiin sitoutuminen, oman ja yh-
teisen vastuunkannon tuloksellisuuden ymmartaminen, kokouksiin osallistuminen ja nii-

den tarkeyden ymmartaminen)

2. tiimiosaamisvalmiudet (oman tiimiroolin ymmartaminen, tydyhteisén tulosten perusta-
minen ihmisten valmiuksiin, itseohjautuvuus ja ryhmatydtaidot tydyhteisédn sopeutumi-

sessa motivoivana ja auttavana tekijana, asioiden selville ottaminen ja itsenaisesti
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tydskentely, oman ja muiden osaamisen tiedostaminen ja hyédyntadminen seka tyoéteh-

tavien, tapahtumien ja projektien organisoiminen)

3. sosiaaliset valmiudet (asioiden esittdminen ja mielipiteiden julkituominen, erilaisten
mielipiteiden kunnioittaminen ja niista keskusteleminen, vanhojen toimintamallien ky-
seenalaistaminen, ennakkoluulottomuus ihmisia ja asioita kohtaan, sosiaalisuus ja jous-

tavuus tydyhteis66n sopeutumisessa ja ilmapiirin yllapitamisessa)

4. yhteiskunnalliset valmiudet (yhteiskunnan valtakoneiston toiminnan ymmartaminen

ja virallisten tahojen kanssa toimiminen)

5. ammatilliset valmiudet (kouluttautuminen ammattiin, jossa pystyy hyddyntdmaan saa-

miaan valmiuksia, itsensatydllistamisvalmiudet)

Lehtonen (2016, 75—77) mainitsee kompetenssit, jotka tarkoittavat taitoja, asiantuntevuutta,
ammatillista patevyytta, osaamista ja tydelamavalmiuksia. Han esittelee tiimin tarkeimpia
taitoja, joista ensimmaisena on erilaisuuden ymmartadminen ja hyvdksyminen. Tiimi koostuu
erilaisista persoonista, joiden kanssa taytyy tulla toimeen. On tarkeaa tulla timia vastaan,

ja valilla laskea omista mielipiteistaan irti, jotta tiimin etu sailyy.

Toisena kohtana Lehtonen mainitsee vuorovaikutustaidot tiimin sisélla. Ei ole oleellista, etta
on kova puhumaan, vaan tarkeaa on taito kuunnella. Asioiden esittdminen selkeasti ja vuo-

rovaikutus keholla ja katseella on suuri vaikutus.

Rohkeus oftaa kontaktia verkostoon ja hoitaa asioita ovat tarkeita taitoja. Tama vaatii aloit-

teellisuutta ja menemistd epamukavuusalueelle. Oppimisen kannalta tdma on paras tapa.

Tiedonhankinnan ja -jdsentdmisen taitoa tarvitaan oikean ja relevantin tiedon léytamiseen.

Se on tarkeda oman ja tiimin kehittymisen kannalta.

Tietokoneen hydtyohjelmien perusosaamisella on suuri hyoty yksildlle ja koko tiimille. IT-

taidot ovat oleellinen osa nykyajan osaamista.

Luovuustaidot ja kyky irrottautua tavanomaisesta on uutta luotaessa erittain tarkeda. On

uskallettava katsoa uudesta nakodkulmasta, ja rohkeasti paasta eroon tavanomaisuudesta.

"Tuskin osaat johtaa muita, jos et osaa johtaa itseasi”. ltsensé, muiden ja projektin johta-

mistaitoja oppii vain johtamalla ja lukemalla aiheeseen liittyvia kirjoja.

Tiimi on hyvd ymparistd kehittdd rohkeutta, porukassa rohkeus kasvaa. Epavarmuuden
seka kaaoksen kohtaamiseen on tarkeaa totutella. Rohkeus, epdvarmuuden seké kaaok-

sen sietokyky ja pelkojen voittaminen ovat timissd huomattavasti helpompaa kuin yksin.
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Omatoimisuus ja asioihin tarttuminen, proaktiivisuus, liittyvat itsensa johtamiseen. Passiivi-
nen ottaa vastaan, mita annetaan, aktiivinen reagoi ja toimii, proaktiivinen ennakoi ja pyrkii

vaikuttamaan ymparistdéonsa jo edelta kasin. Tekeva ihminen saa aikaiseksi menestysta!
5 Perehdyttaminen

Perehdyttaminen kasitteena tarkoittaa tyontekijan perehdyttamista uusiin tyétehtaviin orga-
nisaatioon kuuluvan henkilon toimesta. Perehdytyksen sisalté muuttuu kuitenkin jatkuvasti,
ja sen merkitys on erilainen eri organisaatioissa. Perehdyttdmista kuvataan usein tyésuh-
teen alussa tapahtuvaksi vastaanotoksi ja alkuohjaukseksi. Tybtehtavien omaksumiseen ja
hallintaan tahtdavaa ohjeistusta kutsutaan tyonopastukseksi. Nama termit liitetdan yleensa

toisiinsa, ja niista kaytetaan yleistermina perehdytysta. (Kupias & Peltola 2009, 17-18.)

Ihminen on sosiaalinen eléin ja tybpéivén aikana koettu vuorovaikutus tybkavereiden kes-
ken on merkittdva asia ty6ssé viihtymisen kannalta (Kupias & Peltola 2009, 68). Uuden
tyontekijan tullessa tyOyhteisdon, tama voidaan kokea joko myonteisena tai kielteisena
asiana. Myds asenteet vaikuttavat siihen, nahdaanko perehdytyksen haasteet haittana vai
ei. Perehdytysprosessi on aikaa vievaa seka vaatii tyontekijoiden panostusta. Perehdytysta,
ja siihen kaytettavaa aikaa ja tydmaaraa tulisi kuitenkin ajatella sijoituksena, joka maksaa
itsensa takaisin. (Kupias & Peltola 2009, 53, 68.)

Esimiehen vastuu on perehdytyksen suurin haaste, silla esimiehen tehtaviin ja vastuualuei-
siin kuuluu paljon asioita, joihin tulee osata I0ytaa aikaa. Riittavan ajan I6ytaminen voi olla
hankalaa, silla perehdytys prosessina on laaja ja monialainen kokonaisuus. Prosessin on-
nistuminen riippuu hyvin paljon organisaation koosta ja esimiehen kyvysta delegoida asi-
oita. Perehdytyksessa pyritdan opettamaan asiat niin, ettd perehdytettdva ymmartaa ne.
Useimmin kiireessa kuitenkin oppimismalliksi muodostuu toistava oppiminen, joka mene-
telmana on huono. Asioiden muistaminen parantuisi huomattavasti ymmarryksen ja perus-
telujen myoéta. (Kupias & Peltola 2009, 53-56, 114-116.)

Suunnitelmallisessa perehdyttamisessa on tarkeaa ottaa huomioon yrityksen nykytilanne
kehitystarpeineen ja suunnitella juuri siihen tarkoitukseen sopiva perehdyttamismalli. Eriko-
koisissa organisaatioissa on omat painopisteensa perehdytyksessa. Lahtdkohtina on uuden
tydntekijan osaamisen kehittdminen ja aiemman osaamisen hyédyntaminen. Painopisteet
valitaan yleensa yrityksen toimintatavan seka tulokkaan tehtdvan mukaan. (Kupias & Pel-
tola 2009, 87-88.)

Tyosopimus- ja tyoturvallisuuslaissa seka laissa, joka saatelee yritysten yhteistoimintaa,
I6ytyy perehdyttdmiseen liittyvid asioita. Yleisesti lain maaradamat sdaddokset tunnetaan ja

niitd on noudatettava, silld se on yrityksille toiminnan vahimmaisvaatimus. Lakia
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taydentavat alakohtaiset tydehtosopimukset, joissa tydoloja ja tydntekijan oikeuksia sdadel-
l&3an tarkemmin. (Kupias & Peltola 2009, 21-25.) Tydsopimuslaki velvoittaa tydnantajaa
huolehtimaan siita, etta "tyontekija voi suoriutua tydstaan myds yrityksen toimintaa, tehta-
vaa tyota tai tydmenetelmia muutettaessa tai kehitettdessa” (Tydsopimuslaki 1§; Kupias &
Peltola 2009, 21).

6 Tyohyvinvointi
6.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyodhyvinvointi muodostuu kokonaisuudesta, johon sisaltyy tyo ja sen mielekkyys, turvalli-
suus, terveys ja hyvinvointi. Tyé on myds tuottavaa, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyo-
yhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyohon vaikuttaa myds organisaation
piirteet, johtaminen, ilmapiiri, tydn hallinnan tunne seka tyontekijan nakemys tyoyhteisosta
ja itsestaan. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja hei-

dan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Hyva tydymparistd ja yrityksen tulos ovat sidoksissa toisiinsa. Tydympariston kehittdmiseen
suuntaavat toimenpiteet vahentavat tapaturmista ja sairauspoissaoloista aiheutuvia kuluja
ja vaikuttavat tyon hairiéttémyyteen. Tydterveyden ja ty6turvallisuuden ongelmia ennalta
ehkaiseva toiminta on kustannustehokkainta. Useat tutkimukset osoittavat, etta tydhyvin-
vointiin panostettu euro tuottaa itsensa moninkertaisena takaisin. (Tydsuojelu ja tydhyvin-

vointi asiantuntijatydssa 2020.)

Tyohyvinvoinnin edistdminen kuuluu seka tydnantajalle etta tyontekijdille. Tyonantajan vel-
vollisuuksiin kuuluu huolehtia tydympariston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta ja tyon-
tekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyontekijalla itsellddn on kuitenkin suuri vastuu
oman tyokykynsa ja ammatillisen osaamisensa yllapitamisesta. Itse kukin meista voi vai-

kuttaa myos tydpaikan mydnteiseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Tyon imu on kasite, joka kuvaa tydhyvinvointia. Tydn imu on positiivisessa yhteydessa tyon-
tekijan terveyteen, tydkykyyn ja tyotyytyvaisyyteen seka painvastaisessa yhteydessa stres-
siin ja eroamisen ajatuksiin. Negatiivinen yhteys on todettu myoés tyduupumukseen. (Haka-
nen 2004, 14.) Tyon imua ja sitad kautta tydnhyvinvointia lisdavia voimavaratekijoita ovat
tydntekijan vaikuttamismahdollisuuksien lisdaminen, esimieheltd saatava tuki, tiedonkulun

parantaminen seka tydpaikan ilmapiirin kohottaminen. (Hakanen 2004, 290.)
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Kuvassa 3 on kuvattu tyéhyvinvoinnin tekijoita.

1. ORGANISAATIO

5. MINA ITSE
* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

3. TYOYHTEISO

Kuva 3. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Docendum 2022)
6.2 Tyon intensifikaatio

Tyon intensifikaation maaritelma ei ole yksiselitteinen. Se liittyy laheisesti yleiseen elaman
kiihntymiseen, joka tarkoittaa tydeldaman jatkuvaa tehostumista ja kiivastahtisuutta, seka
tydntekijoiden kokemusta siitd. Merkkeja tyon intensifikaatiosta ovat esimerkiksi tyétahdin
kilhtyminen, teknologiset harppaukset, seka tyontekijan itsensa jatkuva kehittaminen ja vas-

tuu oman tyon johtamisesta. (Kubicek ym. 2015, 899-900.)

Tyon intensifikaatiota kuvaa myds jatkuva tydhon liittyva tietojen ja taitojen paivitys ja ylla-
pitdminen, jossa tyontekijan vastuu oman osaamisen yllapitamisesta on kasvanut. Suurena
syyna tahan on se, etta innovaatiot ja inhimillinen padoma nahdaan kilpailuetuina tyémark-
kinoilla. (Kubicek ym. 2015, 900.)

Multitasking, eli monien tehtavien yhtdaikainen tekeminen ja tyon kiristyminen nakyy esi-
merkiksi tydelaman tahdin yleisena kiihtymisena, aikataulujen kiristymisena, vapaa-ajan va-
henemisena ja useiden eri tydtehtavien samanaikaisena tekemisena. Tydomaara seka tyo-
paivan aikana tyohon kaytetyn panostuksen maaran kasvaminen ovat merkkeja tyon inten-
sifikaation ensimmaisestad osa-alueesta. Toisella osa-alueella lisdantynyt itsenaisen tyon
suunnittelu ja paatoksenteko nakyvat siten, etta tyontekijoilta odotetaan itsenaista ja no-
peaa paatdksentekokykya tydssa, seka tyopaivien, tydtehtavien ja tydtavoitteiden itsenaista
suunnittelua. (Kubicek ym. 2015, 900-901.)
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Kolmannella osa-alueella on lisdantynyt itsendinen urasuunnittelu ja oman uran hallinta,
jossa tarkeaa on urasuunnittelun merkitys ja tydmarkkina-arvon aktiivinen yllapitaminen.
Patevyyden ja osaamisen todistaminen seka nykyiselle ettd mahdolliselle tulevalle tyonan-
tajalle ndhdaan tarkeana. (Kubicek ym. 2015, 901.)

Neljas tydn intensifikaation osa-alue on lisdantyneet tieto- ja oppimisvaatimukset. Organi-
saatioiden kilpailukyky ja taloudelliset resurssit muodostuvat vahvasti tiedosta ja tyénteki-
jéiden inhimillisestd padomasta. Uuden tiedon oppiminen ja osaamisen paivittdminen ovat

edellytyksia tyollistymiselle seka yritysten menestykselle. (Kubicek ym. 2015, 901.)

Viidennelld osa-alueella on lisdantyneet taitovaatimukset. Teknologian nopea kehitys vaatii
aktiivista tietojen paivitysta. Taitojen yllapito on muuttunut vaativammaksi kuin aiemmin kun

taitojen puolesta odotetaan monipuolisuutta. (Kubicek ym. 2015, 901.)
6.3 Stressi

Stressi on psykofyysinen tila, joka saa vartalossa erilaisia muutoksia aikaan. Stressi liittyy
kaikkeen toimintaan, joka motivoi ja suuntaa yksilon tarkkaavaisuutta ja toimintaa olennai-
seen. Stressia syntyy erityisesti muutos- ja tavoitetilanteissa. Naissa tilanteissa yksilo pyrkii
vastaamaan haasteisiin ja pyrkii sopeutumaan uusiin olosuhteisiin. (Haasjoki & Ollikainen
2010, 52.)

Stressin aiheuttamia sosiaalisia oireita voivat olla muun muassa kiinnostuksen menetys so-
siaalisia tilanteita kohtaan, hylatyksi tulemisen pelko, konfliktit, kaverisuhteiden rakoilu, vai-
keudet tulla toimeen muiden ihmisten kanssa seka parisuhde- ja perheongelmat. Fyysisia
stressinhallintakeinoja ovat esimerkiksi saanndllinen ateriarytmi, saanndllinen liikunta, riit-
tava uni ja lepo, hengitys- ja mielikuvaharjoitukset, rentoutuminen, pienet tauot paivan mit-
taan, terveellinen ymparistd ja kohtuullinen nautintoaineiden kayttd. (Haasjoki & Ollikainen
2010, 53, 56.)

Pienet tauot paivan mittaan ovat erittain tarkeita, ja niista voi huolehtia esimerkiksi istuma-
tydssa nousemalla joka tunti ylos tuolilta venyttelemaan ja tekemaan pienta jumppaa. Ter-
veellisesta ymparistdsta huolehtimiseen kuuluvat muun muassa luonnossa liikkuminen, ter-
veellinen ravinto ja huolehtiminen tyoskentelyn ergonomiasta. Ajatteluun liittyvia stressin-
hallintakeinoja ovat esimerkiksi rakentava ajattelu, kyky vastustaa kielteista ajattelua, suh-
tautuminen haasteisiin rakentavasti, hyvaksyminen, kyky nahda takaisku oppimiskokemuk-
sena, kyky hyvaksya asioiden monet puolet ja vivahteet, ajanhallinta, aikataulujen ja tyojar-
jestysten luominen sekd johdonmukaiset ja realistiset tavoitteet. (Haasjoki & Ollikainen
2010, 56.)
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Koulussa tai tydelamassa stressia voivat aiheuttaa muun muassa tuen puute, kohtuuttomat
vaatimukset, hallinnan puute tydssa, epaoikeudenmukaisuus, ihmissuhdeongelmat, kiu-
saaminen, epareilu kohtelu, syyllisyys tekemattomista toista, epamaarainen tydnjako seka
vastavuoroisuuden tai arvostuksen puute. Akuuttistressihairié tai traumaperainen stressi-
hairid voi syntya akillisten traumaattisten stressia aiheuttavien tapahtumien vuoksi. Syita
naiden hairididen syntyyn voivat olla esimerkiksi luonnonkatastrofit, Iaheisen kuolema tai
onnettomuudet. (Mattila 2010.)

7 Johtaminen
7.1 Etatydjohtaminen

Etatyo edellyttaa itsensa johtamistaitoja. On tarkeaa omata taito johtaa omaa tekemistaan,
jotta tyd pysyy hyvin organisoituna. Heikot itsensa johtamistaidot voivat herkasti aiheuttaa
tyon ja vapaa-ajan sekoittumisen, jolloin taas vaarana voi olla tyduupumus. Etdjohtajalle

tarkeda on luottamus tyontekijoiden tydskentelyyn.

Hyva etdjohtajuus koostuu taidosta hyddyntaa olemassa olevaa tietoa johtajuuden histori-
asta seka etatydn ja virtuaalisen tiimin haasteista. Nykyaikana etajohtamisen haasteet liit-
tyvat digitalisaatioon, hajautettuihin organisaatioihin ja korkeasti koulutettujen sitouttami-
seen. Johtajuuden tulisi pystya vastaamaan naihin haasteisiin, ja ymmartdmalla ihmisten
johtamisen merkitys tdma voisi olla mahdollista. Hyvan johtajan tulisi olla hyva itsensa joh-

taja, omata selked arvopohja ja ymmartaa yhteiset tavoitteet. (Raappana 2020, 57.)

Erilaiset tydnteon tavat ovat yleistyneet ja tyonteko muualla kuin tydnantajan tiloissa lisaa
tydn organisoinnin haasteita. Useimmat naista liittyvat juuri esimiestydéhon. (Vilkman 2016,
9.) Etatydn tekeminen on yleistynyt ja monissa organisaatioissa on otettu kayttdéon erilaisia
etatyon kaytantoja. Etajohtamisesta onkin vahitellen tullut osa arkea monissa yrityksissa.
(Vilkman 2016, 11-12.) Erilaiset ty6tavat ja hajautuminen yleistyvat lisaten organisoinnin
haasteita, jotka kulminoituvat esimiestydéhon. Esihenkildt kaipaavat apua kohtaamiinsa
haasteisiin, koska totutut esihenkiléroolit tuntuvat riittdmattémilta ja kontrollin tunne vahe-
nee. Virtuaalitydn johtamisen suurimmat haasteet liittyvat vuorovaikutukseen, yhteiséllisyy-

teen, tyoskentelytapoihin ja luottamukseen.

Hyvan johtajan ominaisuudet on vaikea maaritella. Etatyon johtamisessa tarkeaa on asia-
johtamisen laaja-alainen hallinta seka ihmisten etta itsensa johtamisen taidot. Etatyon joh-
tamisessa tiimiesimiehen on ymmarrettava mita haasteita digitalisaatio tuo johtamiseen
seka miten digitalisaation tuomia etuja voidaan parhaiten hyddyntaa esimiestytssa. (Raap-

pana 2020, 8.) Raappanan tutkimuksessa (2020, 64) timiesimiesten haasteeksi nostettiin
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luoda matalan kynnyksen keskustelukulttuuri, missa kaikkia tulisi rohkaista osallistumaan
keskusteluun. On kuitenkin tarkeaa, etta erilaisuus ja virheita salliva ilmapiiri on kaikkien
vastuulla ja osa avointa keskustelukulttuuria. Avoin vuorovaikutus auttaa rakentamaan luot-
tamuksellisen ilmapiirin. Vuorovaikutuksella on tarkea rooli myds positiivisten kokemusten

jakamisessa ja erimielisyyksien kasittelemisessa.

Etatyossa tarvitaan hyvaa johtamista eli ohjausta ja palautteen antamista, kannustusta ja
tukea, mutta samalla myds valvontaa ja puuttumista, jotta paastaan toivottuihin tuloksiin.
Kasvokkaista vuorovaikutusta tarvitaan, jotta tyOyhteisdssa sailyy luottamus, osaaminen
kehittyy ja syntyy tulosta. (TTK 2017.)

Jotta tydntekija tulee kuulluksi, arvostetuksi seka sitoutetuksi, on esihenkilon palautteen-
anto tarkeassa roolissa. Palautteen anto on tehokkain tapa kehittaa tiimin toimintaa, on se
sitten positiivista tai korjaavaa. Tarkeinta on se, kuinka palaute annetaan. (Raappana 2020,
65.) Vilkmanin (2016) mukaan tydntekija, joka ei koe olevansa arvostettu siirtyy toisen tyon-

antajan palvelukseen kolme kertaa todennakoisemmin.

Toimivan tiimin rakentaminen ja yhteistydn synnyttdminen ovat virtuaalityon johtamisen en-
simmaisia haasteita. Yhteishengen rakentaminen vaatii monipaikkaisessa ja taysin virtuaa-
lisessa tiimissa tavallista enemman suunnitelmallisuutta. Vuorovaikutus ei ole teknologian
valityksella kovin helppoa, mutta valttamatonta jotta tyontekijoista tulee yhdessa toita te-
keva tiimi. Virtuaalisesti tyoskenneltdessa ongelmaksi koetaan usein tyOyhteison tuen
puute seka ajatus "poissa silmista, poissa mielesta”. Tarkeita voimavaratekijoitéa ovat sosi-
aalinen eli henkinen tuki, arvostus, valittaminen, luottamus, kuuntelu seka palautteen, neu-
vojen ja ohjeiden antaminen. Esihenkilon on rakennettava luottamus, johon kuuluvat tyon-
tekijoiden riittdva huomioiminen, motivoiminen, osallistaminen ja valmentaminen. (Vilkman
2016, 9, 19-20.)

Organisaatioissa osallistaminen ja yhteisty® ovat luottamuksen syntymisen taustalla. Hen-
kildstd tuntee olevansa osallinen yrityksen asioissa, kun yhteistyéssa on onnistuttu. Tyon-
tekijoille syntyy luottamus, ettad epakohdista ja ideoista kannattaa kertoa. Onnistumisen pe-
rusta on ylimman johdon luottamuksessa henkiloston haluun ja kykyyn olla mukana kehit-
tamassa organisaatiota kohti tavoitteita. Lahijohtamisen keskustelukaytannailla ja avoimilla
sisdisilla viestintakanavilla rakennetaan konkreettisesti vuorovaikutuskulttuuri ja aktiivinen

yhteistyd organisaatioissa. (Viitala 2021, 171-172.)

Etajohtaminen tulee olemaan tulevaisuuden esimiehille pakollinen taito, silla organisaation
menestys saattaa maarittyd esimiehen kyvyista virtuaalitydn johtamiseen. Esimiehella ja
organisaatiolla on oltava kyky kyseenalaistaa omaa toimintaa ja johtamiskaytantéjaan olo-

suhteiden mukaan. Organisaatiossa on maariteltdva; minkalaista osaamista etdjohtaja
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tarvitsee, koska perinteinen johtamisosaaminen ei riitd, vaan tarvitaan joustavuutta tilan-
teen ja digitaalisen ympariston mukaan seka kehitettdva puuttuvaa osaamista. (Vilkkman
2016, 20-21.)

Vilkman (2017) on kuvannut tuloksellisen etdjohtamisen tarkeitd ominaisuuksia alla ole-

vassa kuvassa 4.
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Kuva 4. Tuloksellinen etajohtaminen (Elo 2020)

Ty0- ja elinkeinoministerion (2020) tekemassa tutkimuksessa suomalainen johtaminen on
kuvattu asiakeskeiseksi, enemman prosesseihin kuin kannustamiseen ja innostamiseen
painottuvaksi sekd maanlaheiseksi. Keskitytdan ihmisten sijaan lukuihin, jolloin kommuni-
kointi tapahtuu numeroiden, ei sanojen kautta. Henkildston innostaminen ja merkitykselli-

syyden kokemuksen johtaminen jaavat vahemmalle painolle.

Organisaatioissa kokeilukulttuurin puute nousee esiin, kun yritykset ovat lilan prosessikes-
keisia. Suomalainen johtajuus nahdaan tehokkaana, kun keskitytdan ratkaisujen tekemi-
seen ja tiettyihin vanhoihin malleihin, mutta talléin myds tietty inhimillisyys jaa naiden nu-
meroiden alle. Suomalainen johtaminen on kuitenkin nykypaivana menossa kohti ihmis- ja
yksilokeskeisempaa johtamismallia. Tdma nakyy mm. organisaatioiden osaamisen johta-

misessa, jolla pyritdan saamaan seka esihenkildita ettd koko henkiléstdéa suunnittelemaan
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uusia toimintamalleja seka yhteisia tavoitteita. (Suomalaisen johtamisen tila ja tulevaisuus
2020, 12.)

7.2 ltsensa johtaminen

Itsensé johtaminen on sité, ettd osaat vieda haluamasi asiat kdytantéén ja saavuttaa sinulle

tarkeét tavoitteet sekd unelmat (Koppelomaki, Uskalla innostua.)

Itseohjautuvuus on kykya itsensa johtamiseen, joka on tassa hetkessa erittdin ajankohtai-
nen. ltsensa johtaminen on myos tavoitteellisuutta, itsetuntemusta seka sen kehittamista.
Ensinnakin maailma muuttuu vauhdilla, jonka vuoksi on pystyttdva reagoimaan nopeasti ja
reflektoida omaa seka muiden tekemista jatkuvasti. Toiseksi tyotehtavat muuttavat muoto-
aan koko ajan digitalisaation myo6ta. Kolmanneksi tiimien tapa tydskennellda on muuttunut.
Teknologia on mahdollistanut virtuaaliset tiimit, joissa ei valttamatta tarvita enaa esihenki-
164 tiedonvalitykseen, delegointiin tai edes paatoksentekoon. Naiden lisaksi tyontekijoista
on tullut vaativampia. Tyontekijat haluavat luottamusta, vapautta ja vastuuta eli omistajuu-

den omaan tyéelamaansa. (Raappana 2020, 8-9.)

Alla kuvassa 5 on vuosisuunnitelman nelja osa-aluetta.

TYD JA RAHA

- oma talous
- varallisuus
- tyo ja ura
- opiskelu

- osaaminen / taidot

IHMISSUHTEET

- parisuhde-eldmai
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- lapset

- tyokaverit

HENKINEN HYVINVOINTI

- unelmat
- oppiminen
- oma-aika
- tunne-eldmd
- itsetunto ja -varmuus

- koti

FYYSINEN HYVINVOINTI

- jaksaminen
- litkunta / kunto
- ravinto

- lepo /nukkuminen /
rentoutuminen

- juominen

- hengittdminen

Kuva 5. Itsensa johtamisen vuosisuunnitelman nelja osa-aluetta (Uskalla innostua)

Itsensé johtamisessa tydntekija osaa pohtia itse, miten aikatauluttaa omat ty6t ja minkalai-

sia tyOvaiheita tavoitteiden saavuttaminen vaatii. ltsensa johtamiseen kuuluu tydajan
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rajaaminen seka tyon tauottaminen. Talla voidaan varmistaa tavoitteiden saavuttaminen
seka palautuminen tydsta. Lisaksi perusasioiden hallinta ergonomian suhteen on tarkeaa
ja osa itsensa johtamista. On tarkeaa, etta etatydssa tyontekija on aktiivinen ja valmis otta-
maan vastuuta omasta tyostaan. Esimiehilla on etatdissa rajallinen maara keinoja seurata
esimerkiksi tydn sujuvuutta ja tyéhyvinvointia. Talléin tyontekijan vastuulle jaa esimerkiksi
tuen kysyminen epaselvien ja mielta askarruttavien asioiden kohdalla. Tyontekijéiden on
tarkeaa ottaa esihenkildnsd kanssa puheeksi tdiden sujuminen, jos niiden kanssa kohda-
taan vaikeuksia. (Elo 2020.)

8 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kyselylomakkeen avulla, jossa oli yhteensa 46 kysymysta. Kyselylo-
make oli jaettu eri osioihin, eli etatyo, tiimi ja tiimityotaidot, tydhyvinvointi, etatydjohtaminen
ja itsensa johtaminen. Kysely toteutettiin anonyymina, sahkdistd Forms-kyselya hyddyn-
taen, jolla saatiin sanallista seka numeerista aineistoa. Kysely tehtiin seka suomeksi etta
englanniksi, silla tutkimuskohteena oli seka suomenkielisia etta eri kielia puhuvia tiimilaisia.
Kysely toteutettiin sahkopostikyselylla, jossa vastausaikaa oli noin kaksi vilkkkoa. Teemaky-

symykset rakennettiin tutkimuksen teoriapohjasta nousseista teemoista.

Kyselyssa kysymykset olivat avoimia seka vaihtoehtokysymyksia. Avoimilla kysymyksilla
saatiin omin sanoin tuotettuja vastauksia, jossa vastaajat pystyivat kertomaan avoimesti
tuntemuksistaan. Monesti voi olla, ettd avoimiin kysymyksiin ei valttdamatta jakseta panos-
taa, mutta tassa tapauksessa vastauksia saatiin melko hyvin. Kun on kyseessa oma tyd, ja
siihen vaikuttaminen, rohkaisee se antamaan avoimiinkin kysymyksiin vastauksia. Vaihto-
ehtokysymyksilla taas helpotettiin tydntekijdiden vastaamista kyselyyn. Nailla kysymyksilla
pyrittin saamaan kokonaiskuvaa siita, miten tiimi kokee etatydn vaikutuksen tiimitydhén ja

tyohyvinvointiin.

Kyselylomaketta laadittaessa tarvitaan kirjallisuuteen perustuvaa teoriapohjaa. On myds
varmistettava, etta tutkittava asia on mitattavissa ja testattavissa eli operationalisoitavissa.
Tama tarkoittaa siirtymista teoreettiselta tasolta (maaritelmat, osatekijat) empiiriselle tasolle
(kyselylomake). Kyselylomakkeen tulee mitata juuri sitd, mitéd sen teoreettisilla kasitteilla
vaitetdan mitattavan. (Vilkka 2021, 101-102.) Tarkkoja saantdja kyselylomakkeen laadin-
taan on vaikea antaa. Onnistuneen lomakkeen laadintaan vaikuttaa monenlainen tieto seka
persoonalliset kokemukset. Kyselylomakkeen laadinnassa tarkeda on mm. selvyys, spesi-
fiset ja lyhyet kysymykset sekd kysymysten maara ja jarjestys. (Hirsjarvi ym. 2008, 197-
198.)
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Yleensa kyselylomakkeissa kaytetaan joitakin seuraavista kolmesta muodosta: avoimet ky-
symykset, monivalintakysymykset ja asteikkoihin perustuvat kysymykset. Asteikkokysy-
myksissa esitetaan erilaisia vaittamia ja vastaajan tehtavana on valita niista se, miten vah-
vasti han on samaa mielta tai eri mielta esitetyn vaittaman kanssa. Eras asteikkokysymyksia
esittdva muoto on Likertin mielipideasteikko. (Hirsjarvi ym. 2008, 193-196.) Likertin as-
teikko on yleensa 5- tai 7-portainen asteikko ja mielipidekysymykset muodostavat joko nou-
sevan tai laskevan skaalan. Asteikon toisessa paassa on yleensa mielipide taysin samaa

mielta ja toisessa taysin eri mielta oleva vaihtoehto. (Hirsjarvi ym. 2008, 195.)
9 Tutkimustulokset

Tutkimustuloksissa kasitelldadn kyselyn tulokset teemajarjestyksessa, eli etatyd, tiimi ja tii-
mityétaidot, tydhyvinvointi, etatydjohtaminen ja itsensa johtaminen. Kysely lahetettiin yh-
teensa 22 henkildlle, joista 16 henkil6a tydskentelee timissd A ja 6 henkilda tiimissa B.
Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa 19 kappaletta. Tiimissa A tydskentelevilta vastauksia
saatiin 15 kpl ja tiimissa B tyoskenteleviltéa 4 kpl. Vastausprosentiksi muodostui siis 86 %.
Kysely oli avoinna 20.—29.4.2022, joten pikaisesta aikataulusta huolimatta vastauksia saa-
tiin kiitettavasti.

Etatyoskentely

Etatyot on jarjestetty tiimissa eri tavoin. Tiimissa A tydskentelevat henkilot ovat padasiassa
vuoroviikoin toimistolla, vuoroviikoin etana. Jarjestely on tehty turvallisuussyista, jotta toi-
mistolla ei olisi lian montaa henkildd samaan aikaan. Tiimissa B tydskentelevat henkilot
ovat olleet kokonaan etéana, muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta. He ovat kdyneet toi-
mistolla satunnaisesti, iimoittaen muille kaynnista, jottei paddse syntymaan liikaa lahikontak-

teja.

Kuviossa 1 on kuvattu vastaajien etatyoskentelya.
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Kuvio 1. Etatydskentelyn osuus

Kysyttdessa etatydskentelyn hydtyja, avoimissa vastauksissa korostuivat tydymparistdon
rauhallisuus, joustavuus sekd ajan saastd, kun tydmatkat jaavat pois. Tarkeaksi koettiin
myds meluhaittojen vahyys, silla avokonttorissa tydskentely voi ajoittain olla meluisaa. Myds

ymparistonsuojelu nakdkulma tuli esille, kun polttoainetta saastyy.

Rauhallisempi ympéristo tydskentelyyn, véhemman héiribtekijoita, tybaika on
huomattavasti tehokkaampaa. Tarvittaessa ylitéitd on helpompi tehdé ja kii-
retté tasata jatkamalla péivéé koska téité voi tehdé esim. perheelle ruokaa
tehdessé eiké ylityot kuormita samalla tavalla. Rauhallisemmat aamut kun ei
tarvitse lahteé tybpaikalle, vdhentédéa yleisesti eldmén stressitasoa. Parempi
mahdollisuus ty6- ja yksityiseldamén yhteensovittamiseen seké tyépéivéan

Joustavaan tauottamiseen.

Meluhaitta on pienempi. Tybpéivé lyhenee, kun ei tarvitse kéyttda tybmatkoi-

hin aikaa seka tauoilla kynnys lahteé ulos happihyppelylle on pienempi.

Oma rauha, aikaa ei kulu tyématkoihin, itselle sopiva tyéympéristé, muokat-
tavat tydolot kotona, sosiaalisuuden tason saa valita itse, palavereihin paljon

helpompi keskittyéa.

Tyot hoituu tehokkaasti véhemmilld keskeytyksilla ja ns. turhat jorinat jaa
pois. Voi suunnitella ja tauottaa itse omaa tyopéivaa paremmin. Nukun pa-
remmin ja enemmdén, seké vapaa-aikaa jG& enemmén, minké ansiosta pa-
laudun paremmin tyésté. Yleinen jaksaminen parempaa seké ty5ssé etté va-

paa-ajalla.

Etatydskentelyn haitoista esiin nousi tiimista etdantyminen, yhteiséllisyyden puute seka

ty6- ja vapaa-ajan rajan hamartyminen. Haasteena koettiin myds ongelmatilanteiden
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ratkaiseminen, silla ne usein selvitetdan Teamsin kautta, mika hidastaa tyon tekoa. Tyder-
gonomia koettiin huonoksi, mika heikentaa tyontekoa. Ergonomiaan ei saa parannusta,

ellei itse laita rahallista panostusta.

Sosiaalisten kontaktien vahentyessa heikentyy kollegoihin tutustuminen. Talldin myos ar-
jen ja tyén kokemusten jakaminen jaa kokonaan pois. Yhtena haasteena koettiin doku-
mentointi. Ty0 vaatii paljon erilaisten asiakirjojen kasittelyd, mikéa kuormittaa toimistolla

tydskentelevia.

Tietoliikenneyhteydet koettiin ajoittain huonoiksi, mika heikentaa tyén teon laatua. Myds
tydskentelyvalineet koettiin huonommaksi kuin toimistolla. Vastauksessa nousi myds esille

se, etta tyota tehddan sairaana tai kun lapsi on sairaana.

Etééntyy tiimisté, sosiaalinen kanssakdyminen tiimin kesken minimaalista.
Tiedon vaihto Kkérsii, kun ei kuule tyén ohessa keskusteluja / kaikki
TEAMS:issa jaettavan tiedon varassa. Vaikeissa tilanteissa voi kokea it-

sensé todella yksinédiseksi.

Ei pysty jakamaan omia kokemuksia arjesta tai tyosta tybkaverille samalla

tavalla. Vuorovaikutus puuttuu ldhes kokonaan.

Yhteiséllisyyden puute, toimistolla kuulee hiljaista tietoa & tydskentelyvéli-
neet eivét ole yhta hyvét kotona + postituksia ei voi laittaa kotoa kéasin asiak-
kaille.

Té6ita tulee tehtyéa vaikka olisi itse tai lapset kipednd. Sairaspoissaoloja ei

tule helposti pyydettya vaikka olisi tarve.

Kyselyssa selvitettiin myds toimistolla tydskentelyn hydtyja. Niissa vastaajat olivat selke-
asti sitd mieltd, etta sosiaalinen kanssakayminen on selkea toimistolla tydskentelyn hyoty.
Kollegoiden kanssa keskustelu kasvotusten, avun antaminen ja saaminen, tiimihengen
parantuminen ja hiljaisen tiedon saaminen nousivat selkeadsti vastausten joukosta. Tyoer-
gonomia ja paremmat tydvalineet koettiin parhaiksi puoliksi, liséksi tydn tauottaminen ko-

ettiin helpommaksi.

Sosiaalinen kanssakdyminen. Péésee tapaamaan muita tiimiléisid. Ty6n
ohessa mukava jutustella muitakin asioita. Tauottaminen on helpompaa,
eiké vaikeatkaan tehtdvét tunnu niin vaikeilta - joltain saa aina jonkun kom-

mentin.
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Kollegoiden kanssa keskustelu kasvotusten/avun saanti on helpompaa. Ty6-
hén tulee keskityttyd enemmén, kun ei ole ylimaéaréisia houkutuksia ympéa-

rill&.

Né&kee tybkavereita ja tulee enemmén sosiaalisia kontakteja ty6ssé, ettei
ihan erakoidu. Tiimihenki pysyy my6s paremmin yll& kun ndhdéén toisiamme
(ainakin osaa tiimista). Jollain lailla helpompi pysyé Kérryilld omista toisté ja
erityisesti siihen liittyvisté papereista. Tybkavereiden kanssa helppo keskus-
tella ongelmista ja saa apua nopeasti. Parempi ergonomia. Valmiit kahvit ja

ruokala lahella.

Kysyttaessa toimistolla tydskentelyn haasteita/haittoja, esiin nousi erityisesti avokonttorin
halina seka keskeytykset. Tydympariston rauhattomuus aiheuttaa keskittymishairioita, ja
osa vastaajista totesi myos, etta on vaikea lopettaa tyopaivaa ajoissa. Myos siirtyminen
rauhallisempiin tiloihin esimerkiksi palaverin ajaksi, koettiin vaikeana. Helpompaa on
jaada kotiin, varsinkin jos palavereja on paljon. Tytkavereiden dokumenttien kasittely ko-
ettiin kuormittavana, silla se vie paljon aikaa. Suorittamiskulttuuri nakyy siina, etta tulee
paineita jatkaa tydpaivaa, varsinkin jos tyOkaverit jaavat. Tydmatkat seka yleensa siirtymi-

nen tyopaikalle koettiin kuormittavana.

Tybmatkaan kéytettéava "turha” aika. Enemman héiribtekijoitéa ja keskeytyk-

sid. Tybaika ei ole yhté tehokasta.

Aina ei saa tdysin rauhaa tyéskennella, tyopdivan jélkeen on vasyneempi
verrattuna kotona tyéskentelyyn eiké ole samanlaista mahdollisuutta kdyda

ulkona lounaalla.

“Joutuu” hoitamaan eténé olevien tybkavereiden paperit ja juoksemaan
Skannerilla -> ty6 keskeytyy jatkuvasti. Toimistolle siirtyminen kuormittaa,
palautuminen seké uni on heikompaa, kun tyématkoihin ja aamutoimiin ym.

menee aikaa ja vapaa-aikaa jd& vdhemmén.

Vastaajia pyydettiin vastaamaan etatyéhon ja sen vaikutuksiin liittyviin vaittamiin. Suurim-
pana erottui vaittama Arvostan etétydn tuomaa joustavuutta, jossa 84 % vastaajista ol

taysin samaa mielta vaittdman kanssa. Melko samaa mielta oli 16 % vastaajista.

Vaittdamassa TydOskentelen tehokkaammin, kun teen etétéitéd 58 % vastaajista oli taysin sa-
maa mieltd, ja 26 % ei osannut sanoa mielipidettdan asiaan. Vastaajista 79 % haluaisi jat-
kossa tyoskennella hybridimallilla, kun taas vaittamaan Haluaisin jatkossa tybdskennellé

kokonaan eténé 21 % vastasi olevansa taysin samaa mielta.
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Selkeasti vastauksista erottui myos vaittama Olen tehnyt téité sairaana/puolikuntoisena,
johon 47 % vastaajista kertoi olevansa taysin samaa mielta. Alla kuviossa 2 ja 3 on ku-

vattu vaittdmat ja vastausprosentit.

Tyovélineet etatoissa antavat hyvat edellytykset
/ y YYEE NG 16%  16%

tyoskentelyyn
fronigen nelomen Kunen e HOSEIEL DG AR 16% 2%
kollegoideni kanssa kasvotusten
Etatyon vuoksi vapaa-ajan ja tyoajan valinen ero
/ peb e Yo 2% 1% 10%

on hamartynyt

Olen tehnyt t6ité sairaana / puolikuntoisena _ 16%
Teen/olen tehnyt tyotd, jota en merkitse
S S 1 3%

tybaikakirjanpitoon

Olen tehnyt enemman ylitoita kuin ennen
etatyohon siirtymista

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mielta B Melko samaa mielta B En samaa enka eri mielta
m Melko eri mielta Taysin eri mieltd

Kuvio 2. Etatyévaittamat

Haluaisin jatkossa tyéskennellé hybrldlmallllla, eli _. o
osittain etdna ja osittain toimistolla 5%
Haluaisin jatkossa tyéskennella kokonaan etana _— 10%
Tyoskentelen tehokkaammin, kun teen etatéita _
Arvostan etatysn tuomaa joustavuutta |G
Mahdollisuus tyéskennellé ty6nantajan tiloissa on _%
minulle tarkeaa
Etatydssa tydajan tauottaminen on vaikeampaa _ 21%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Tdysin samaa mielta B Melko samaa mielta M En samaa enka eri mielta
= Melko eri mielta Taysin eri mielta

Kuvio 3. Etatyovaittamat
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Tiimi ja tiimityotaidot
Kysymyksessa Millaisena koet tiimitybskentelyn tiimissdsi koronapandemian aikana, tiimi-
tydskentely on koettu padasiassa hyvaksi, vaikka osassa vastauksista nousi myos tiimi-

tydn olevan haastavaa. On koettu, ettd tydskentely sujuu hyvin myos Teamsin valityksella,

ja timissa A dokumenttien kasittely on saatu hoidettua hyvin.

Tiimin vuorovaikutustaitojen keskiarvo oli 4,0 asteikolla 1-5, arvon 5 ollessa erittadin hyvat
vuorovaikutustaidot. Vuorovaikutustaitojen kehittamiseen ehdotettiin Teamsissa kameroi-
den auki pitamista, enemman keskustelua seka kasvotusten tapaamista. Yhteiset tapaa-
miset tydn ulkopuolella kehittaisivat myods tiimin henkea ja vuorovaikutusta, ja nain oppisi

tuntemaan kollegoitaan.

Kysyttaessa tiedonkulusta tiimien sisalla, vastaajista 32 % koki tiedonkulun erittadin hy-
vaksi ja 68 % melko hyvaksi. Avoimissa vastauksissa nousi esiin tiedonkulun tarkeys
siind, etta asioista tiedotetaan koko tiimid. Jotain tietoa saatetaan jakaa vain muutaman

henkilon kesken, jolloin kaikki eivat ole asioista tietoisia.

Otettaessa huomioon kaikki vastaajat yhteensa, 58 % oli sitd mieltd, etta etatyon tekemi-
sen aikana tiimiytyminen on onnistunut melko hyvin. Melko huonosti tiimiytymisen koki 32
% vastaajista. Tiimiytymisen kehittdmiseen ehdotettiin kasvotusten tapaamista, yhteisia
tilaisuuksia ja yhteisiin kahvihetkiin osallistumista. Yhdessa vastauksessa korostui myos

Kiire, silla sen vuoksi ei ole aikaa kehittaa yksildiden valisia suhteita.

Vastaajista kaikki tiimissa B tydskentelevat olivat sitéd mielta, ettd tiimiytyminen on onnistu-
nut melko hyvin. Kysyttaessa tiimi A:n mielipidettd tiimiytymisen onnistumisesta, 46 %
heista oli sitd mielta, etta tiimiytyminen on onnistunut melko hyvin. Erittain hyvin tiimiytymi-
sen koki onnistuneen 7 % vastaajista. Melko huonosti tiimiytymisen koki 40 % vastaajista

ja erittain huonosti 7 %.

Tiimille A tarkedksi koettiin yhteisiin toimistotiloihin muuttaminen. Tiimissa A tydskenneltiin

kyselyn aikana eri tiloissa koronarajoitusten vuoksi.

Vaittdamaan Tiimisséani on rento ja vapaa ilmapiiri, ja uskallan ilmaista mielipiteeni vastaa-
jista 42 % oli erittdin samaa mielta ja 53 % melko samaa mielta. Viisi prosenttia vastaa-

jista ei ollut samaa eika eri mielta.

Vastaajista 42 % vastasi melko samaa mielta vaittdamaan Tiimisséni tybkuorma on jaettu

tasaisesti ja 37 % melko eri mielta.

Kysymyksessa Koetko olevasi tasavertainen kaikkien tiimin jdsenten kanssa, 74 % vastasi

kylla ja 11 % vastaajista ei.
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Avoimessa kysymyksessa vastaajat kertoivat tiimityén eduiksi mm. yhteiset haasteet ja
niiden selvittdminen, avun antaminen ja saaminen, yhteinen sahkdposti, monipuolinen
osaaminen ja nakdkannat seka tietotaidon kasvaminen. Yksi vastaaja kertoi myés itsetun-
non kasvamisesta tilanteissa, joissa henkilo itse osaa auttaa kollegaa. "Yhdessa saavute-

taan enemman’.

Kysyttaessa Miten kehittéisit tiimiési, vastauksissa nousi esiin yhteiset pelisdannot ja yh-
teisten tdiden mallin kehittdminen. Tiimildisten kesken avoin keskustelu ja tiimin yhtenais-
taminen koettiin tarkeiksi. Omista rajoista on pidettava kiinni, ja tydkuorman noustessa
liian suureksi on tarkea pyytda apua. Huumoria kaivattiin tiimiin, liika suorituskeskeisyys

tekee tyOsta liilan vakavaa. My6s osaamisen jakaminen nousi esiin.

Tiimityota koskevissa kysymyksissa pyydettiin timissa A seka tiimissa B vastaamaan ky-
symyksiin oman lahimman tiiminsa kannalta. Tama siksi, etta vastaajat tyoskentelevat
paasaantoisesti ndissd omissa tiimeissa, joissa tiimityd korostuu eniten. Erittelemalla vas-
taukset tiimeihin, saadaan molempien tiimien kannalta valideimmat vastaukset. Kaksi vii-
meista kysymysta kasittelivat molempien naiden tiimien tiimity6ta, ja alla olevassa kuvi-

ossa 4 on kerrottu vastaajien mielipiteita yhteistyosta.

Arvioi tassa tiimien A ja B yhteisty6ta - Kuinka hyvaa yhteisty6 on
tiimien kesken?
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Erittdin hyvdda  Melko hyvaa Ei hyvdd eikd  Melko huonoa Erittdin huonoa

huonoa

Kuvio 4. Tiimien yhteistyd

Jatkokysymyksena kysyttiin vastaajien mielipiteita "Kuinka kehittaisit yhteisty6ta tiimien
valilld”. Yhteistydn nahtiin toimivan paaasiassa melko hyvin. Tiimien selkeat tydnjaot mai-
nittiin tarkeiksi, jotta tiedetdan, mita keneltékin vaaditaan. Tdma ehkaisee myds tuplatoi-
den tekoa ja puutteellisia tietoja. Kommunikaatio ja sen savy on muistettava viestien vali-

tyksessa. Tietynlaisia jannitteita voi olla tiimien valilla, varsinkin kiireessa, mika voi tehda
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kommunikoinnista negatiivissavytteista. Avoimissa vastauksissa nousi esiin palautteen
tarkeys siita, kuinka asioita voisi tehda paremmin. Monissa vastauksissa nousi esiin myos
se, etta kasvotusten nakeminen auttaisi tutustumaan koko tiimiin. Olisi hyva myds oppia
ymmartamaan toistensa t6ita ja vastuualueita. Tama selkeyttaisi timien toimintaa, ja sita,

miten jokaisen panos vaikuttaa.
Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin osalta kysyttiin vastaajilta, mitka tekijat vaikuttavat positiivisesti tydhyvin-
vointiin. Monen vastauksen kohdalla korostettiin mukavia tydkavereita, sopivaa tydkuor-
maa ja tydssa onnistumista. Myos tydajoista kiinnipitdminen nahtiin vastauksissa tar-
keana. Mielekas ja itsenainen tyd seka tyon vaihtelevuus ja mahdollisuus etatyohodn nousi
myos esiin. Yhdessa vastauksessa toivottiin, etta jatkossa tyontekija saisi itse valita, mil-
loin tekee etatoita ja milloin menee toimistolle. Tiimihenki, rento ilmapiiri ja esihenkild, jolle
voi puhua avoimesti ja joka arvostaa alaistensa tekemaa tyo6ta, olivat myds vastausten

joukossa.

Kysymyksessa Etéatbihin siirtyminen on parantanut tybsséjaksamistani 32 % vastaajista ol
taysin samaa mielta vaittdman kanssa ja 37 % melko samaa mieltd. Vastaajista 21 % ei
ollut samaa eika eri mielta. Melko eri mielta oli 5 % vastaajista seka taysin eri mieltd myds
5 %.

Koen onnistumisen tunnetta tydsséni vastaajista 26 % oli tdysin samaa mielta vaittdman
kanssa. Melko samaa mielta oli 68 % vastaajista. En samaa enka eri mielta oli 6 % vas-

taajista.

Kysyttaessa avun ja tuen saamisesta tiimissa, vastaajista 100 % oli sitd mielta, ettad apua

ja tukea saa tiimissa.

Kysymyksessa Oletko kokenut vallitsevan pandemiatilanteen ja / tai etéatyén vuoksi stres-
siéa tai kuormitusta vastaajista 42 % oli kokenut jonkin verran stressia. Ei juurikaan vastasi

32 % vastaajista ja ei lainkaan 10 %. Erittain paljon stressia koki vastaajista 16 %.

Avoimessa kysymyksessa Mitka tekijét aiheuttavat sinulle stressié vastauksissa nousi
esiin liiallinen tydkuorma, kiire, haastavat tilanteet sekd osaamattomuus. Todella haasta-
via tehtavia koettiin olevan jonkin verran, mika tuo painetta ja pelkoa epaonnistumisesta.
My0s tyOpaivien venyminen seka vuorovaikutuksen puuttuminen olivat osalla vastaajista
syyna stressiin. Yhdella vastaajalla oli tunne siita, ettd hommat eivat etene. Omaan tyo-

hén voi vaikuttaa, mutta jos muut prosessit ns. seisoo, aiheuttaa se stressia.



31

Kysyttaessa, oliko vastaajat tunteneet ahdistuksen tai masennuksen tunnetta kahden
viime vuoden aikana, vastaajien mielipiteet jakautuivat. Vastaajista 21 % oli taysin samaa
mielta, melko samaa mielta 32 %, en samaa enka eri mieltd 21 %, melko eri mieltd 10 %

seka taysin eri mieltd 16 %.
Etaty6johtaminen

Kysymyksessa Mitd ominaisuuksia arvostat esihenkilossasi, pyydettiin vastaajia arvioimaan
omaa lahiesihenkil6aan, silla eri tiimeissa on omat esihenkilénsa. Moni arvosti avoimuutta,
rehellisyytta, taitoa kuunnella ja ymmartavaisyytta. Esihenkilén koettiin ottavan asiat hoi-

taakseen, puuttuvan epakohtiin ja arvostavan alaisten tekemaa tyota.

Rauhallisuus ja kyky antaa neuvoja. Helppo ldhestyaé ja keskustella kaikenlai-
sista asioista. Asioiden suhtauttaminen oikeaan mittakaavaan. Realistinen

suhtautuminen tybntekoon ja realistisen kokonaiskuvan hahmottaminen.

Se ettd saan tehdé tybni itsendisesti ilman turhaa "sorkkimista ja puuttumista”.
Voin aina ottaa hdneen yhteytta, mikéli jokin asia vaivaa. Suhde on mutkaton

Jja avoin.

Helposti lahestyttavyytta, ratkaisukeskeisyytta, huumorintajua ja oikeudenmu-

kaisuutta

Hénelle voi puhua misté vain, asiat on helppo nostaa esille. Tunnen ettd han

luottaa minuun ja tekemisiini, sekd arvostaa osaamistani.

Kysymyksessa Kuinka tyytyvéinen olet oman esihenkil6si etétybjohtamiseen vastaajista 68

% oli melko tyytyvainen, 26 % erittain tyytyvainen ja 6 % ei tyytyvainen eika tyytymaton.
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Alla kuvio 5 kuvaa tyytyvaisyytta esihenkilon etatyojohtamiseen.

Kuinka tyytyvainen olet oman esihenkilosi
etatyojohtamiseen?
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Kuvio 5. Tyytyvaisyys etatydjohtamiseen

Kysymyksessa Mikd on hyvaéa johtamisessa, ja miten kehittéisit johtamista/esihenkilbtyta
vastaajat kokivat johtamisen paaasiassa hyvaksi, esihenkilon helposti lahestyttavaksi ja
kohtelun tasapuoliseksi. Apua saa, kun sita tarvitsee ja esihenkilon nahtiin ymmartavan jo-
kaisen tiimilaisen heikkoudet ja vahvuudet. One-to-one-keskustelut koettiin tarpeellisiksi,

jotta voidaan keskustella mieleen nousseista asioista.

Osa koki, ettd palautetta tulisi saada enemman, yksi vastaajista oli tyytyvainen, ettad pa-
lautetta oli saatu tarpeeksi. Yhdessa vastauksessa toivottiin enemman ehdotuksia sille,
kuinka yksil voisi kehittyd ammatillisesti ja yksildllisesti. Johtamisen toivottiin kehittyvan
johdonmukaisemmaksi ja tiedonkulun selkedmmaksi. Johtamista toivottiin enemman, silla

esihenkildon nahtiin olevan usein liian kiireinen.

Kuviossa 6 on kuvattu vastaajien mielipiteita esihenkildtydhon liittyen.
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Minulla on ollut hyva yhteys esihenkilooni ja
olen voinut puhua koronakriisin ja etatyon
aiheuttamista ongelmista

Taysin eri mielta
Melko eri mielta
En samaa enka eri mielta 10%
Melko samaa mielta 37%

Taysin samaa mieltd 53%

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

Kuvio 6. Mielipide esihenkildtydhdn liittyen

Vaittdmassa Saan riittdvasti palautetta tydsténi vastaajia pyydettiin arvioimaan saamansa
palautteen maaraa asteikolla 1-5, arvon 1 ollessa taysin eri mielta, ja arvon 5 ollessa taysin
samaa mielta. Keskiarvoksi muodostui 3,63. Paaosa arvioista oli 3-5, mutta yksi arvio oli

my0s taysin eri mielta, eli 1.

Palautteen antoon ja saamiseen ehdotettiin kuukausittaisiin henkilostokyselyihin esihenki-
I16tyohon liittyvaa kysymysta. Esihenkildon olisi hyva myds kysya palautetta kollegoilta ja nii-
den lapikaynti voisi olla one-to-one-keskustelujen yhteydessa. Tarkeaa olisi myods jokaisen
antaa enemman palautetta, jotta siita tulisi arkipaivaisempaa. Yhdessa vastauksessa koet-

tiin, ettd palautetta saa jo tarpeeksi.

Kysyttaessa Mitd mielté olet tiedottamisesta ulkoa tiimiin, ja tiimistd ulospéin 5 % oli sita
mielta, etta tiedotus on erittdin hyvaa. Melko hyvaksi tiedotuksen koki 79 % vastaajista. Ei
hyvaksi eikd huonoksi tiedotuksen koki 11 % vastaajista. Melko huonoksi tiedotuksen Kkoki
5 %. Tiedottamiselta toivottiin avoimuutta ja ihmiskeskeisyyttd. Myos selkeys, nopeus ja
oikeat faktat nousivat vastauksissa esiin. Tiedotusta toivottiin myds muiden tiimien osalta.
Vaittamassa Perehdytykseni tehtdviin on onnistunut hyvin, tdysin samaa mielta oli 21 %
vastaajista. Melko samaa mielté oli 68 % ja en samaa enka eri mieltéd 11 %. Perehdytyksen
hyvia puolia vastaajien mielesta oli asiantuntevat perehdyttajat, kysymisen helppous ja
avun saaminen. Kehittamiskohteina nahtiin monessa vastauksessa se, etta perehdyttajalla
tulisi olla enemman aikaa perehdytykseen. Omat tyotehtavat voivat kasaantua, jolloin laa-
dukas perehdytys karsii. Selkeda perehdytyssuunnitelmaa myds ehdotettiin, silla nahtiin,
ettad perehdytettavan on itse osattava kysya mieleen tulevia asioita. My0Os selkeat kirjalliset

ohjeet olisi syyta paivittaa, esimerkiksi jarjestelmien ja prosessien ymmartamisen osalta.



34

Itsensa johtaminen

Vaittdmassa Iltseni johtamistaidot ovat kehittyneet koronakriisin aikana taysin samaa mielta
oli 16 % ja melko samaa mielta oli 74 % vastaajista. En samaa enka eri mieltad oli 10 %

vastaajista.

Kun kysyttiin epavarmuuden sietoa, vastaajista 21 % koki sietdvansa sita erittdin hyvin.
Melko hyvin epavarmuutta sieti 68 % vastaajista ja melko huonosti 5 % vastaajista. Mielipi-

dettaan ei osannut sanoa 5 % vastaajista.

Kysyttaessa muutoksen sietokykya, erittain hyvin koki sietdvansa 32 % vastaajista, melko

hyvin 58 % vastaajista. Melko huonosti vastaajista 10 % sieti muutosta.

Vaittamassa Osaan mielestédni organisoida tyét ja tarvittaessa delegoida sekd keskittya
olennaiseen 21 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd. Vastaajista 74 % oli melko samaa

mielta ja melko eri mieltd 5 % vastaajista.

Kyselyssa tiedusteltiin, mitéd henkild itse ja / tai tybnantaja voi tehda, jotta tydbkuorma pysyy
kohtuullisena. Avoimissa vastauksissa moni oli sitd mielta, ettad tyontekijan itse pitda ottaa
asia esille, jos tydkuorma kasvaa liian suureksi sekd painvastoin, jos voi olla kollegoille
avuksi. Tyot ovat tarkea jakaa tasaisesti tiimildisten kesken, seka seurata tyén maaraa koko

tiimissa. Prosessien on oltava sujuvia ja asioiden hoito tapahtua ripeasti.
10 Yhteenveto ja pohdinta

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa koronakriisin ja etatydn vaikutuksia tiimi-
tydskentelyyn. Tavoitteena oli myds selventad, mika on tyossajaksaminen tiimissa. Tutki-
mus toteutettiin maarallisena tutkimuksena, ja empiirinen osuus suoritettiin kyselylomak-
keella. Kysely lahetettiin yhteensa 22 henkilodlle, joista 17 henkiloa tydskentelee timissa A
ja 5 henkil6a tiimissa B. Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensa 19 kappaletta. Tiimista A

vastauksia saatiin 15 kpl ja tiimista B 4 kpl. Vastausprosentiksi muodostui 86 %.
Tutkimuksen paakysymyksena ol
e Miten tiimitoiminta on koettu korona-aikana?
Lisaksi tutkimuksen kolmena alakysymyksena oli
* Millaisia vaikutuksia etatydlla on ollut tydhyvinvointiin?
* Miten perehdytys uusien tehtavien osalta on onnistunut?

* Miten etaty6johtaminen on onnistunut?
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Korona-ajan tiimitoiminta

Kyselyn vastausten perusteella timitoiminta korona-aikana on koettu paaosin hyvana. Mo-
lemmissa tiimeissa A ja B koettiin tiimiytyminen paaosin melko hyvéksi, ja arvioitaessa mo-
lempien tiimien yhteisty6ta, nahtiin myos se paaosin melko hyvana. Erona tiimiin B, timissa
A nahtiin tiimiytyminen osittain melko huonona ja jopa erittdin huonona. Tiimien valilla on
siis koettu eroja siind, kuinka tiimiytyminen on onnistunut etatyon aikana. Tiimi koostuu mo-
nenlaisista persoonista, ja osa kokee, etta tiimiytyminen vaatii enemman yhteista aikaa ja
kasvokkain tapaamista. Toiset taas kokevat, etta etatyoskentelykin mahdollistaa hyvan tii-

mityon.

Tutkimuksen perusteella etatyo ja tiimiytyminen tuovat omat haasteensa, mutta suurin osa
kuitenkin arvostaa etatydén tuomaa joustavuutta. On kehitettdva keinoja, joilla tyoyhteison
hyvinvointi voidaan taata, etatyosta rippumatta. Tiimeissa on jo otettu kayttéon kuukausit-
taiset one-to-one-keskustelut esihenkildiden kanssa. Tama on erittdin hyva alku, silla esi-
henkild on se ensimmainen henkild tydyhteisdssa, jonka tulee olla perilld alaisten hyvin-
voinnista. Naissa keskusteluissa voidaan nostaa esille mahdollisia epakohtia, sekd hyvia
puolia. Kun mietitdan tiimiytymista, on siina tarkeaa se, etta tiimi tekee yhdessa. On tarkeaa
saada kokemuksia yhteisesta tekemisestd, ja onnistumisesta. Pelkka sahkdpostien jakami-
nen tekijdiden perusteella ei riitd, vaan tarvitaan esimerkiksi projektiluontoisia tehtavia,
joissa voidaan jakautua pienempiin ryhmiin, joissa tietoa ja taitoa voidaan jakaa. Tiimeissa
on jo kaytéssa Lean-taulukko, johon jokainen voi "heittdd” ideoitaan, joita voidaan vuoden
aikana ty0staa pienissa ryhmissa. Naissd osaaminen paasee kasvamaan erilaisella tavalla,

jossa osaamista paastaan myods jakamaan.

Paaosin vastauksissa nousi esiin se, etta tiimityo toimii hyvin myds etdna. Tyot saadaan
tehtya hyvin toimistolla ja etdna olevien valilla, mutta tiimin henki ja yhteisollisyys eivat
paase kehittymaan niin hyvin kuin kasvotusten ollessa. Tiimildiset ovat onnistuneet luo-
maan toimivat ty6tavat koskien dokumentointia, vaikka osa tydntekijoista on etédna. Ajoittain
kuitenkin paperity6t kuormittavat toimistolla olijoita, mika tuo herkasti ylimaaraista stressia
ja kiiretta, kun ei kerkea tekemaan ns. omia hommia. Tama taas saattaa synnyttda osaan
tydntekijoista ahdistusta, mika voi heijastua tiimin yhteishenkeen. Osassa vastauksista
nousi esiin se, etta etatydn olosuhteet on koettu haastavina. Tassa tarkeaa on se, etta jo-
kainen tiimildinen otetaan huomioon yksiléna, ja annetaan mahdollisuudet sellaiseen tyos-
kentelyyn, joka tukee juuri hanen mahdollisuuksiaan onnistua tydssaan. Tama on tiimissa
A mahdollistettu niin, ettéd ne, jotka kokevat etatydskentelyn epasopivana, voivat halutes-

saan olla pysyvasti toimistolla.
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On myos tarkeaa, etta tiimissa kannustetaan ja innostetaan seka kehitetdan uusia tapoja
tehda tyota. Tiimissa on turvallista kasvaa erilaiseen ja uuteen vastuuseen, ja jokaisen tii-
missa tulisi ottaa tata vastuuta. Kuten Huusko (2007, 173) mainitsee, erilaiset tiimiroolit tuo-
vat kokonaisuuteen oman tarkean lisan. Jos esimerkiksi tunnistaa itsensa ideoijaksi tai vaih-
toehtojen punnitsijaksi, on hyodyllistd hakeutua yhteistyéhén esimerkiksi lopputulokseen
paasijan ja viimeistelijan kanssa. Naista erilaisista ominaisuuksista olisi hyva nostaa avointa
keskustelua paivittaiseen tydhon, silla se toisi tydon tekemiseen syvyytta, ja ymmarrysta toi-
sen tavoista tehda ty6ta. Talla aidolla vuorovaikutuksella tiimin yhtenaisyys kasvaa, ja tiimi

paasee kasvamaan uudenlaiseen vastuuseen.

Vuorovaikutuksella on suuri vaikutus tiimin toimintaan. Tiimissa vuorovaikutus nahtiin
melko hyvana, mutta kehityskohteina ehdotettiin mm. Teamsissa kameroiden auki pita-
mista, enemman keskustelua seka kasvotusten tapaamista. Yhteiset tapaamiset tyon ul-
kopuolella kehittaisivat myos tiimin henkea ja vuorovaikutusta, ja nain oppisi tuntemaan
kollegoitaan. Rytikangas (2011, 62) toteaa, etta arvostava vuorovaikutus koostuu lasna-
olosta ja aidoista kohtaamisista. Se vaatii my0s riittavasti aikaa ja kommunikointia.
Yleensa kiireen vuoksi vuorovaikutuksesta tingitaan. Nain on myds koettu tiimissa, silla
kiire ja tydbmaara nousivat monissa vastauksissa esiin, ja taten itse tyon suorittamisesta
tulee paamaara. Talldin aidolle vuorovaikutukselle ei jaa aikaa. Myos tiimitoiminta ja yhtei-
sOllisyys karsivat. Tassa tarkeda on se, ettd koronarajoitusten keventyessa voidaan saan-
néllisempia tapaamisia ottaa kayttdédn ja toimistolla tydskentelya lisatd. Tama auttaa tuo-

maan yhteisollisyytta ja kehittamaan tiimityota.

Vaikka etatyo on tullut jaddakseen, ei kommunikointi sahkdisten viestimien valityksella
korvaa fyysista kohtaamista. Tama tuli selkeasti esiin myds kyselyn vastauksissa. Kohtaa-
misia kaivattiin tiimin kehittdmiseen, ja ndin toteaa myds Rytikangas (2011, 65). Fyysiset
kohtaamiset tuovat emotionaalista energiaa, ja ilman tata luovuus ei saavuta korkeinta ta-
soaan. Talla luovuudella tiimi saa yhteista innostuksen energiaa, joka johtaa tyon imuun ja

luovuuteen.

Kuten Raappana ja Valo (2014, 17) totesivat tasapainon I16ytadmisesta tiimissa, selkea tyon-
jako ja hyvan ryhmahengen tietoinen rakentaminen on olennaisessa osassa. Myds halu

tehda tyota yhdessa ja saanndllinen kommunikointi ovat tarkeita tiimityon peruspilareita.

Naita samoja piirteita nousi vastaajien avoimissa vastauksissa, eli toivottiin selkeaa tyon-
jakoa, yhteisia pelisaantoja seka avointa keskustelua. Tiimilaiset tietavat hyvin kehityskoh-
teet, joiden avulla tiimityota paastaan kehittdmaan, mika on tarkeaa toimivassa ja jatku-
vasti kehittyvassa tiimissa. Moni myos koki paljon tiimityon etuja, joista tarkeimpina oli yh-

teiset haasteet ja niiden selvittdminen, avun antaminen ja saaminen seka monipuolinen
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osaaminen. Nailla ominaisuuksilla tiimi padsee nousemaan uudelle tasolle, kun tiimissa

kehitytdan yhdessa.
Etatyon vaikutukset tyohyvinvointiin

Etaty6 nahtiin tutkimuksessa paaosin positiivisena, ja sen koettiin parantaneen tydssajak-
samista suurella osalla vastaajista. Osa vastaajista ei osannut sanoa mielipidettaan ja osa
koki, ettei etatyd ollut parantanut tydssajaksamista. Etatydskentelyn haitoista esiin nousi
mm. tiimista etdantyminen, yhteisollisyyden puute seka tyd- ja vapaa-ajan rajan hamarty-
minen. Riippuen henkilon resilienssista, etatyon tekeminen siis soveltuu toisille paremmin,
ja toisille ei valttamatta ollenkaan. Kuten Kuusinen (2021, 69) mainitsee, on aiemmissa
tutkimuksissa selvinnyt, etta etatydssa on monia erilaisia keinoja vaikuttaa omaan tyohy-
vinvointiin. On tarkeaa, ettd jokainen 16ytaa itselleen parhaan tavan huolehtia omasta hy-
vinvoinnistaan. Kaikille ei sovi samanlaiset keinot ja tavat vaikuttaa omaan tyéhyvinvoin-
tiin. Naista onkin hyva pitda avointa keskustelua tiimissa, jotta jokaiselle 16ytyy paras tapa

tehda tyota, ja jokaisen mielipide tulee kuulluksi.

Etatydssa tydhyvinvoinnin yllapitdminen on entista tarkedampaa, mutta myds haastavam-
paa. lhmisesta ei aina nae ulkoapain, kuinka hanella menee. Sen vuoksi tiimissa on tar-
keaa olla avoin ilmapiiri, jossa tydhyvinvointiin liittyvia kysymyksia voidaan kasitella. Isom-
malla porukalla puhuminen voi olla ajoittain haastavaa. Varsinkin Teamsin kautta vuoro-
vaikutus on hankalampaa, joten esimerkiksi jonkinlaiset pienemmat aivoriihet tiimilaisten
kesken voisivat olla tydhyvinvoinnin edistdmiselle tervetulleita. Etatyo koettiin taman tutki-
muksen perusteella paaasiassa positiiviseksi, joten olisi hyva keskittya myds naihin eta-
tydn tuomiin hyviin puoliin ja pyrkia ottamaan ne tydhyvinvoinnin edistamiseen mukaan.
Jokaisen henkilokohtainen asenne ja panos ovat ne, jolla tydhyvinvointiin voidaan vaikut-

taa, joten kaikki lahtee itsesta. TyOhyvinvointi on yhteisty6ta.

Tutkimuksesta selvisi, ettd etatydn tekeminen on mahdollistanut tyén ja vapaa-ajan yhdis-
tamisen, ja vastaajista kaikki arvostivat etatydn tuomaa joustavuutta. Nama ovat etatydssa
selkeasti parhaimmat puolet, ja samat piirteet nousivat Kuusisen (2021, 58) tutkimuksessa.
Siind moni vastaajista koki etatydn mielekkaaksi mm. siksi, ettad keskeytykset ovat vahen-
tyneet, keskittyminen on ollut parempaa seka vapaa-aika on lisaantynyt tydmatkojen jaa-
dessa pois. Myos perheellisten nakokulmasta tyon ja vapaa-ajan sovittaminen yhteen on

ollut helpompaa.
Perehdytyksen onnistuminen

Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, ettd perehdytys on onnistunut hyvin. Perehdytyksessa

koettiin, ettd asiantuntevat perehdyttdjat, kysymisen helppous ja avun saaminen olivat
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parhaita puolia. Kehittdmiskohteina nahtiin monessa vastauksessa se, ettad perehdyttajalla
tulisi olla enemman aikaa perehdytykseen. Omat tyétehtavat voivat kasaantua, jolloin laa-
dukas perehdytys karsii. Perehdytyksen osalta nousi ehdotus perehdytysoppaan tekemi-
sesta. Kaikki perehdytettavat asiat eivat siis ole selkeasti tiedossa, ja nahtiinkin ettd, pereh-
dytettavan on itse osattava kysya mieleen tulevia asioita. Toivottiin myos paivitettyja ohjeita,

esimerkiksi jarjestelmien ja prosessien ymmartamisen osalta.

Perehdytys on tyotehtavien osalta tarkein osa yritykseen tullessa. Onkin tarkeaa, etta jokai-
nen uusi henkild kokee olonsa tervetulleeksi, ja saa laadukkaan seka asiantuntevan pereh-
dytyksen. Taman pohjalta on paljon helpompi juurtua yrityksen toimintatapoihin seka koko
tiimiin.

Kuten Kupias ja Peltola (2009, 87-88) mainitsevat, on suunnitelmallisessa perehdyttami-
sessa tarkeaa ottaa huomioon yrityksen nykytilanne kehitystarpeineen ja suunnitella juuri
siihen tarkoitukseen sopiva perehdyttdmismalli. Uuden tydntekijan perehdyttdmisessa tar-
keada on osaamisen kehittdminen ja aiemman osaamisen hyddyntaminen. Etatyoskentely
on tuonut omat haasteensa yrityksen perehdytysmalliin, silla osittain perehdytys on pitanyt
suorittaa etdana, Teams-puheluiden valitykselld. Alkuperehdytys on yrityksessa tehty kas-

vokkain, silla tydn omaksuminen ja uuden oppiminen on helpompaa vuorovaikutuksessa.

Perehdytys sai siis paaosin hyvaa palautetta, ja perehdyttajat koettiin ammattitaitoisina. Tii-
missa vahvuutena on selkeasti avun kysymisen helppous ja avun saaminen. Kun naissa
kynnys on matala, silloin perehdytys onnistuu ja henkilon jatkuva uuden oppiminen varmis-
tuu. Heikkoutena nahty kiire ja perehdyttdjan omien tehtavien hoito heikentavat perehdy-
tysta, ja tdssa on tiimissa parannettavaa. On tarkeaa, etta perehdytys saadaan tehtya kun-
nolla, ja perehdyttajan ei tarvitse stressata omien tehtavien hoidosta. Perehdyttajan tehta-
vat on tiimin kesken jaettu, jotta tyotaakka keventyy, mutta tdssa on kyselyn mukaan viela
parannettavaa. On tarkeaa, ettd perehdyttdja myos pyytda apua, jos nayttda ettd han ei
paase keskittymaan kunnolla perehdytykseen. Myds tiimin on tarjottava apua, ja esimerkiksi
viikkkopalavereissa on hyva kayda lapi, mika on perehdytyksissa tilanne, ja miltd kenenkin
tydtilanne nayttaa. Naista on tarked myds tiiminvetajan kysya, silla kaikki ei valttamatta roh-
kene sanoa, miltd oma ty6taakka tuntuu. Ehdotettu perehdytysopas voisi olla hyva apu pe-
rehdytyksen selkeyttamiseksi, ja sen kokoaminen voisi olla esimerkiksi hyva aloittaa jo pe-
rehdytysta tehtdessa. Perehdyttdja ja perehdytettava voivat koota esimerkiksi muistiinpa-
noilla asioita, jotka koetaan, etta olisi hyva olla kirjallisesti merkittyna. Varsinkin perehdytet-
tava kokee ja nékee asiat eri tavalla kuin perehdyttdja, jolla on jo kokemusta ty6tehtavista.

Nain ns. itsestdan selvatkin asiat tulee selkeasti esille helpottamaan oppimista.
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Tutkimuksen perusteella voidaan nahda, etta perehdytys on paaasiallisesti onnistunut hyvin
koronakriisin aikana. Kehityskohteita I0ytyy, ja se on tarkeaa, jotta paastaan kehittymaan
oikeaan suuntaan. Tassa tiimin ja koko yrityksen on hyva olla aktiivinen, ja pyrkia avoimesti

miettimaan, kuinka kehityskohteet otetaan kaytantoon.
Miten etaty6johtaminen on onnistunut?

Suurin osa vastaajista oli joko erittain tyytyvainen tai melko tyytyvainen oman esihenkilénsa
johtamiseen. Moni arvosti esihenkildssa avoimuutta, rehellisyytta, taitoa kuunnella ja ym-
martavaisyytta. Esihenkilon koettiin ottavan asiat hoitaakseen, puuttuvan epakonhtiin ja ar-
vostavan alaisten tekemaa ty6ta. Yhdessa vastauksessa toivottin enemman ehdotuksia
sille, kuinka yksild voisi kehittya ammatillisesti ja yksilllisesti. Johtamisen toivottiin kehitty-
van johdonmukaisemmaksi ja tiedonkulun selkeammaksi. Johtamista toivottiin enemman,

silla esihenkilon nahtiin olevan usein liian kiireinen.

Esihenkildt koettiin helposti Iahestyttdvaksi ja kohtelu tasapuolisena. Vastausten perus-
teella etatydjohtaminen on onnistunut hyvin, silla nailld ominaisuuksilla vuorovaikutus esi-
henkildn ja tydntekijdiden valilla paasee toteutumaan hyvin. Kuten Vilkman (2016) mainit-
see, tarkeitd voimavaratekijoitd ovat sosiaalinen eli henkinen tuki, arvostus, valittaminen,
luottamus, kuuntelu seka palautteen, neuvojen ja ohjeiden antaminen. Esihenkildlle tarkeaa
on rakentaa luottamus, johon kuuluvat tyontekijoiden riittava huomioiminen, motivoiminen,
osallistaminen ja valmentaminen. (Vilkkman 2016, 9, 19-20.) Kyselyn perusteella nama omi-
naisuudet toteutuvat melko hyvin. Suurin osa oli myds sita mieltd, ettd esihenkilon kanssa
on voinut puhua koronakriisin ja etatyon aiheuttamista ongelmista. Avoin keskusteluyhteys

siis nayttaisi kyselyn perusteella toteutuvan hyvin.

Palautteen saamisessa koettiin, etta sitd ei saada tarpeeksi. Palautteen antamista ja saa-
mista ehdotettiin, ettd sen voisi yhdistaa esimerkiksi kuukausittaisiin one-to-one-keskuste-
luihin. Palautteet voisi yhdistdd myos esimerkiksi viikoittaisiin palavereihin, jossa jokainen
voisi kdyda lapi vikkon onnistumiset ja epaonnistumiset. Palautteen annosta toivottiin kyse-
lyssa arkipaivaisempaa, ja nain esimerkiksi palaverissa toisen kehuminen tai vaikka raken-

tavan palautteen anto toisi juuri tuota arkipaivaistymista.

Aina ei myoskaan pida toimia, kuten aina on toimittu. Tiimissa on tarkeaa ajoittain myos
kyseenalaistaa tiettyja tapoja toimia, jotta paastaan kehittymaan. Tiiminvetgjilla on myos
tassa tarkea rooli. Tiiminvetdja voi innostaa, tsempata ja haastaa tiimilaisia. Termi tyon ri-
kastaminen tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekijan ty6ta laajennetaan, ja esimerkiksi tyéhoén
litetaan tehtavia, jotka ovat aiemmin kuuluneet esihenkilbille (Huusko 2007, 27.) Palaveri-
kaytanndissa esimerkiksi voisi kokeilla jokaisen tiimildisen vuorottaista palaverin johtamista,

jossa jokainen paasisi antamaan oman tapansa palaverin vetoon, ja nostamaan kenties
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uusiakin asioita tiimin tietoisuuteen. Tama tyon rikastaminen voisi toimia motivaation nos-
tajana, tai toki riippuen persoonasta, myds laskijana. Tata tapaa tiimissa voisi kokeilla in-

nostavana ja erilaisena tapana ottaa vastuuta.

Tutkimuksessa reliabiliteetti kuvaa tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuus tarkoittaa tu-
losten pysyvyytta eli tutkimuksen kykyd antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen
reliaabelius on hyva, kun toistetussa mittauksessa saadaan tdsmalleen sama tulos riippu-
matta tutkijasta. (Vilkka 2007, 177.) Tutkimuksen luotettavuus on hyva, silla aiempiin tutki-
mustuloksiin verrattaessa, tulokset nayttavat toistuvan samana. Luotettavuuteen vaikuttaa
myos kyselyn ajankohta, ja tassa tutkimuksessa se oli huhtikuussa 2022, kun koronarajoi-
tukset olivat alkaneet jo helpottaa. Jos kysely tehtaisiin uudelleen, voisi tuloksissa olla hie-
man eroja. Taman tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin parantamaan perehtymalla aihetta

kasittelevaan kirjallisuuteen seka aiempiin tutkimuksiin.

Validiteetti tarkoittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mita ollaan mittaa-
massa. Tutkimus on validi, kun siihen ei sisally systemaattista virhetta. (Vilkka 2007, 179.)
Tutkimuksen validiteettiin vaikuttaa vastausprosentti, ja tassa tutkimuksessa sen ollessa 86
%, voidaan se todeta erittdin hyvaksi. Vaikka kysymysten asettelussa oli ongelmia, ja haas-
tavaa oli saada teoriaan keskeisimmin liittyvat kysymykset, tutkimuksen tulokset antoivat
vastaukset tutkimusongelmiin. Kysely testattiin ja tarkastettiin ennen lahetysta ja se pyrittiin

tekemaan mahdollisimman selkeaksi ja helposti vastattavaksi.

Kyselyn teossa haasteena oli mm. se, etta se tehtiin seka suomeksi etta englanniksi. Teke-
minen oli aikaa vievaa, jotta kummatkin kyselyt ovat selkeat ja niissa on tasmalleen samalla
tavalla ymmarrettavat kysymykset. Myds tulosten tulkinnassa tuli olla tarkkana, koska ky-
selylomakkeita oli kaksi. Tarkkuutta vaati siina, etta kaikki tulokset tulee oikein laskettua ja

tarkastettua.

Tama tutkimus oli erittdin ajankohtainen. Vastaavanlaista tutkimusta ei ole yrityksessa tehty
nain tarkasti juuri ndihin tiimeihin liittyen, mutta tydéhyvinvointikyselyja yrityksessa kylla tee-
tetdan saanndllisesti. Tama tutkimus antoi tarkempaa tietoa Yritys X:n tiimien A ja B ty6hy-
vinvoinnista etatydssa ja antaa myds arvokasta informaatiota tydhyvinvoinnin parantami-
seen. Jotta voidaan varmistaa jatkuva hyvinvointi, on tarkeaa, etta yritys teettaa edelleen
tyohyvinvointikyselyja, varsinkin etatyohon liittyen. Koska etatyo on tullut jaddakseen, on
yrityksen tarkeaa olla tassa edellakavija ja tutkia, kuinka henkilostd kokee eta- ja lahityos-
kentelyn seka tyohyvinvoinnin. Talla tarkealla datalla yritys saa arvokasta tietoa ja henki-

6stO kokee tulleensa kuulluksi.

Muutoksen johtaminen on yrityksessa kuin yrityksessa tarkeaa, ja etatyd on ollut monelle

yritykselle suuri muutos. Etatydmahdollisuus on monelle suorastaan vaatimus tyén
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toteuttamiseen, joten tdma aihe on yritykselle oleellinen tutkimuskohde. Jatkotutkimuk-
sena aihetta voisi selvittaa viela tarkemmin esimerkiksi esihenkildiden nakokulmasta, silla
etatyd on haastanut esihenkilot uudella tavalla, ja etatydjohtaminen on myds yksi uusi osa
johtamista, joka vaatii paljon tutkimista ja kehittamista. Kyselyssa ei paasty porautumaan
tarkemmin eri esihenkildiden johtamiseen, vaan enemman yleisella tasolla. Laadullinen
tutkimus esimerkiksi haastatteluilla antaisi syvyytta siihen, kuinka esihenkilét ovat koke-
neet etatyon johtamisen ja omat johtajuustaitonsa. Kyselysta nousseiden mielipiteiden
mukaan myds mahdollinen perehdytysopas voisi olla tiimissa tarpeellinen, joten tamakin

voisi olla jatkotutkimuskohde.

Tutkimuksen perusteella koronakriisin ja etatydn vaikutukset tiimeihin ovat olleet vaihtele-
vat. Paaasiassa tiimien tyohyvinvointi on jopa parantunut etatyon vuoksi. Etatyo on tuonut
joustavuutta tydn ja vapaa-ajan yhdistamiseen, mutta myos omia haasteita tyon toteuttami-
seen seka tiimien yhteishengen yllapitamiseen ja kehittdmiseen. Myds vuorovaikutustilan-
teiden puuttuminen on heikentanyt tydhyvinvointia. Korona-aika eristyksineen on ollut mo-
nelle rankkaa aikaa, ja siihen etatyon yhdistaminen on tuonut uudenlaisen haasteen. Tii-
meissa on kuitenkin koettu myods ahdistuksen tai masennuksen tunnetta, joiden ennaltaeh-
kaisy ja ajoissa puuttuminen ovat kriittisia toimenpiteita. Tutkimuksen loppuvaiheessa ko-
ronakriisi alkoi laantumaan ja eristyksia paastiin purkamaan, jotka ovat varmasti jo osaltaan

auttaneet asiaa.

Aito vuorovaikutus ihmisten kanssa on jotain, mita ei voi korvata tietokoneen ruudulla. Eri-
laiset tunteet kuuluvat ihmiselamaan, ja avoimessa ilmapiirissa niista uskalletaan puhua.
Tata on tarkea vaalia tiimeissa, ja tassa tarkea rooli on myos esihenkilsilla. On huomioitava,
ettd nykyajan tunnejohtaminen on tarkea osa esihenkilon roolia, ja etta paivittain ihmisen
toimintaa ohjaavat erilaiset tunteet. On oltava vuorovaikutustaitoinen, empaattinen ja ja-
makka. Naita vaikutti kyselyn perusteella esihenkildista 16ytyvan, joten johtamisessa ollaan
vahvasti oikealla tiella. Etatyon tekeminen tulee jatkumaan, ja silla tulee olemaan suurempi
rooli tydssa kuin aiemmin. Kyselyn perusteella moni toivoi tydn tekemisen jatkuvan hybridi-
mallilla, eli osittain etana ja osittain paikan paalla. Tama on Yritys X:ssa mahdollista, mika
luultavammin tukee taten myds tydntekijdiden tyohyvinvointia. On kuitenkin tarkeaa, etta
tyonantaja tukee my0s tata tyon tekemisen tapaa, ja jatkuvasti pyrkii kiinnittamaan huomiota

siihen, miten tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan tukea myos etana.
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Liite 1. Kyselylomake, suomeksi

Kyselytutkimus - Koronakriisin ja etatyon

vaikutus tiimityoskentelyyn

Kysely on taysin anonyymi, ja vastauksia el pystyta tunnistamaan.
Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 10 minuuttia.

* Pakollinen
Etatyo
Tassd osassa kysytdan yleistd tietoa sekd mielipiteitd etatydskentelysta
1. Tydskenteletkd *
(O Tiimissa A

() Tiimissa B

2. Kuinka kauan olet ollut Yritys X:n palveluksessa? *
O alle vuoden
O 1-5 vuotta

O yli viisi vuotta

3.Talld hetkelld teen etatoita *
O Wakituisesti
O ¥li puolet tydajasta
O Satunnaisesti

() En tee etatoita

O Muu

4. Mitka ovat mielestasi etdtydskentelyn hy&dyt?

| Kirjoita vastaus




5. Mitk3 ovat mielestasi etitytiskentelyn haasteet / haitat?

Kirjoita vastaus

&, Mitkd ovat mielestdsi toimistolla tydskentelyn hy&dyt?

Kirjoita vastaus

7. Mitkd ovat mielestdsi toimistolla tydskentelyn haasteet / haitat?

Kirjoita vastaus

8. Vastaa alla cleviin vaittdmiin etatydhan liittyen =

Téysinsamaa  Melkosamaa Ensamaa enkd
mielta mieitd eri migltd Melko eri miettd Taysin eri mielta

Oilen tehnyt enemman
ylitoitd kuin ennen & B O Q Q
etatydhdn siirbymists

Tear/olen tehnyt 58S, jota

tydaikakijanpitoon

Olen tehnyt toits sairaana / e O @ 0 }

puclikuntoisena

Etatydn vuoksi vapaa-ajan ja
tyBajan vilinen ere on & [ ] & & &
hamartynyt

Tydn ilo on heikompi, kun en

vei tydskennels kollegoident O Q @) o @

kanssa kasvotusten

Tyovalineet etatgissa antavat
hyvat edellytykset @ @] (@] ® O
tyGskentelym

Etdtydssa tyOajan
tauottaminen on 3 & L] Q Q

vaikeampaa

Mahdellisuus tydskennelld
tydnantajan tiloissa on & @ 9] L @

minulle tarkeas

Arvostan etdtydn tuomaa

joustavuutta O O O O O
TyGskentelen tehokkaammin,

kun teen etitdits O O O O O
Haluaisin jatkossa

tydskennelld kokonaan etdng o O O O O
Haluaisin jatkossa

tydskennelld hybridimallilla, O O O O O

eli osittain etdnd ja osittain
toimistolla




Kyselytutkimus - Koronaknisin ja etatyon vaikutus timityoskentelyyn

* Pakallinen
Tiimi ja tiimityStaidot

Arvioi tassd joko tiimid A tai tiimia B

9. Millaisena koet tiimitydskentelyn tiimissdsi koronapandemian aikana?

Kirjoita vastaus

10. Minkélaisena pidat tiimin vuorovaikutustaitoja? (5 = on erittdin hyvat vuorovaikutustaidot, 1 =
erittdin huonot vuorovaikutustaidot) *

2
— e P

BB e, - L G B

11. Miten kehittSisit tiimin vuorovaikutusta?

Kirjoita vastaus

12. Kuinka hyvin mielestdsi tiedonkulku sujuu tiimin sisalla? *
() Erittdin hyvin
() Melko hyvin
() Melko huonosti
() Erittdin huonosti

—
[} En osaa sanoca

13. Miten kehittdisit tiedonkulkua?

Kirjoita vastaus




14. Kuinka hyvin tiimi on mielestasi timiytynyt etatydn tekemisen aikana? *
() Erittsin hyvin
() Melko hyvin
() Melko huonosti
() Erittdin huonosti

(") En osaa sanoa

15. Miten tiimiytymista mielestasi voisi kehittaa?

Kirjoita vastaus

16. Tiimissani on rento ja vapaa ilmapiir, ja uskallan ilmaista mielipiteeni *
() Erittdin samaa mielts
CJ Melko samaa mielta
O En samaa enka eri mielta
() Melko eri miglta

() Taysin er mielts

17. Tiimissani tydkuorma on jaettu tasaisesti *
() Erittdin samaa mielts
O Melko samaa mielta
O En samaa enka eri mielta
() Melko eri miglta

(7 Taysin eri mieltd

18. Koetko olevasi tasavertzinen kaikkien tiimin jasenten kanssa? =
() Kylla
()} E

I:) En osaa sanoa




19. Mitkd ovat mielestisi timitydn etuja?

Kirjoita vastaus

20. Miten kehittaisit tiimidsi?

Kirjoita vastaus

21. Arvioi t3ss3 tiimejd A ja B - Kuinka hyvad yhieistyd on tiimien kesken? *
() Erittin hyvas
() Melko hyvaa
() Ei hyvéa eikd huonoa
() Melko huonoa

() Erittdin hucnoa

22. Arviol t3ss3 tiimejd A ja B - Kuinka kehittdisit yhieistydta tiimien valilla?

Kirjoita vastaus




Ky=elytutlkaimus - Koronaknisin ja etatyon vaikutus timityaskentehyn

* Pakollinen

TyShyvinvointi

TyShyvimainti on kokonaisuus, jonka mucdostavat tyd ja sen mielekdyys, terveys, turvallisuus ja hyvinveinti.
Tydhyvinvaintia lisadvat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seki tydyhiteison limapiiri ja tySntekijdiden
ammattitaito (ST

23. Mitk3 tekijat vaikuttavat posititvisesti tydhyvinvointiisi?

Kirjoita vastaus

24. Etatdihin siirtyminen on parantanut tydssdjaksamistani. *
() Téysin samaa mielts
() Melko samaa mielts
() Ensamaa enk3 eri mielts
() Melko eri mielts

[} Taysin er mieltd

25, Koen onnistumisen tunnetta tydssani *
() Téysin samaa mieita
() Melko samaa mielts
(") Ensamaa enks eri mielts

o o % .
[} Melko eri mieltd

[} Taysin er mieltd

26. Saatko tiimissasi kdytanndn apua ja tukea sita tarvitessasi? *
() Kylla
O &

|'-'_"|
{_) Enosaasanoa




27. Oletko kokenut vallitsevan pandemiatilanteen ja /tai etatydn vuoksi stressid tai kuormitusta? =
() En lainkaan
O En juurikaan
O Kylla jonkin verran

() Kylla erittdin paljon

28. Mitk3 tekijat alheuttavat sinulle stressid?

Kirjoita vastaus

29, Olen kokenut ahdistuksen tai masennuksen tunnetta vilmeisen kahden vuoden aikana *
O Taysin samaa mielta
CJ Melko samaa mielta
O En samaa enka eri mielta
() Melko eri mielts

() Taysin eri mieltd




Ky=elytutiimus - Koronakniisin ja etatyon vaikutus timitySskentehyn

* Pakallinen

Etdtydjohtaminen

Etatyajohtaminen on yksi johtamistapa, joka on poikkeusaikana noussut hyvin yleiseksi tavaksi johtaa. Etatygjohtamisessa
erittdin tarkedssa rooclissa on keskinginen luottamus.

30. Mit3 ominaisuuksia arvostat esihenkilGssasi?

Arvioi tassd omaa |ahiesihenkil&&si

Kirjoita vastaus

31. Kuinka tyytyvainen olet oman esihenkildsi etatydjohtamiseen? *
() Erittdin tyytyvainen
() Melko tyytyvainen
() Ei tyytyvinen eikd tyytymatsn
() Melko tyytymatan

() Erittdin tyytymatan

32. Mika on hyvaa johtamisessa, ja miten kehittaisit johtamista/esihenkiloty&ta?

Kirjoita vastaus

33. Minulla on ollut hyva yhteys esihenkil&oni ja olen voinut puhua koronakriisin ja etdtyon
aiheuttamista ongelmista *

'(__j Taysin samaa mielta

D Melko samaa mielia

() En samaa enks eri mielts
() Melko eri mielts

() Taysin eri mielt3

34. Saan rittavasti palautetia tydsténi. 5 = tiysin samaa mieltd, 1 = t8ysin en mielta, *

1 2 3 4 5
O 0O OO0




35. Onko sinulla ehdotuksia, kuinka palautteen antoa ja saamista voisi kehitt3a?

Kirjoita vastaus

36. Mit3 mieltd olet tiedottamisesta ulkoa tiimiin, ja tiimist3 ulospdin? *
() Tiedotus on erittain hyvaa
CJ Tiedotus on melko hyvaa
() Tiedotus ei ole hyvas eiké huonoa
D Tiedotus on melko huonoa

O Tiedotus on erittdin huonoa

37. Mit3 toivot tiedottamiselta?

Kirjoita vastaus

38. Perehdytykseni tehtaviin on onnistunut hyvin *
Vioit miettid perehdytystd kaikkien uusien tehtavien csalta, jotka ovat vaatineet perehdytysta

O Taysin samaa mielta

() Melko samaa mietts

D En samaa enka eri mielta
() Melko eri miglts

() Téysin eri migltd

39, Mik3 perehdytyksessd on hyvad? Mit3 parantaisit?

Kirjoita vastaus

40, Jos clet toiminut perehdytt3jang, kuinka perehdytys on mielestasi onnistunut? Mita kehittaisit?

Kirjoita vastaus




Kyselytutiomus - Koronaknisin ja etatydn vatkutus tumityGskentelyn

* Pakollinen

ltsensdjohtaminen

ltsensa johtaminen on eman toiminnan suunnitielua, ohjaamista, seurantaa ja muuttamista. Tavoitteena on saavutiaa
hyva tydhyvirvointi ja sujuva tydskentely.

41. Itseni johtamistaidot ovat kehittyneet koronakriisin aikana *
S Taysin samaa mielia
O Melko samaa mielta
() En samas enka eri migits
() Melko er mielta

() Taysin eri mielt

42. Kuinka hyvin koet sietavasi epavarmuutta tai jopa kaaosta? *
() Erittdin hyvin
() Melko hyvin
() Melko huonosti
() Erittéin huonosti

() Enosaasanoa

43. Kuinka hyvin koet sietdvisi muutosta? *
() Erittain hyvin

() Melko hyvin

O

Melko huonosti

B

Erittdin huonosti

-
'\

Y
() En osaa sanoa

44, Osaan mielestani organisoida tyot ja tarvittaessa delegoida, sek3 keskitty2 olennaiseen. =
() Taysin samaa mielta

() Melko samaa mielta

() Ensamaa enks e mieita

() Melko eri mielta

() Taysin eri mielts

45. Mit3 sin3 itse ja/tal tydnantaja voi tehd, jotta tydkuorma pysyy kohtuullisena?

Kirjoita vastaus

46. Miten sin3 ja/tai tyonantajasi voivat tukea itsens3 johtamistaitoja?

Kirjoita vastaus

10



Kyselytutkimus - Keronakriisin ja etatyon vaikutus tiimityoskentelyyn

Palaute

47, Palautetta kyselystd sana on vapaa!

Kirjoita vastaus

11



Liite 2. Kyselylomake, englanniksi

Survey - Effects of corona crisis and remote
working on team work

This survey is anonymous, and the answers cannot be identified.
Answering the survey takes about 10 minutes.

* Required

Remote work

1. Do you wark in *
() Team A

() Team B

2.How long have you been working at Company X7 *
() Undera year
e
() 1-5years

) Over Syears

3. At the moment | work remotely *
() Permanentty

(") Ower half of the working time

() Randomly

':_; | don’t do remote work

Other

4. Benefits of remote working?

Enter your answer




5. Challenges / disadvantages of remote working?

Enter your answer

6. Benefits of working at the office?

Enter your answer

7.Challenges / disadvantages of working at the office?

Enter your answer

8. Answer below propositions regarding remote work. *

Meither agree Somewhat Strongly

Strongly agree Somewhat agree  nor disagree disagree disagree
| have worked mare
overtime than before remote () ) ) O L]
working
| have wiorking hours, which |
don't monitor D D O D D
| have worked while I'm sick & & B & O
Remote working has faded
the line of freetime and ® & O O Q)
working time

| have less joy at work due

the fact that cannat work ®) O O O O

face-to-face with colleagues

Tools f equiprent for

working remotely are good O D C‘ D D
Due to remote work, having

& break has become mare ) O O O O
difficult

Opportunity to work in

employers premises (affice) &® O O [ @
is impartant fo me

il e U e o O o O
e S N
| would fike to do remote O o O ® O

work permanenthy

| would like to work hybrid,

which means partly in the () (] @] & O

office and partly remote



Survey - Effects of corona ansis and remote working on team work

* Reguired

Team and team working skills

Evaluate here Team A or Team B

9. How would you describe your team work during the corona pandemic?

Enter your answer

10. How would you describe your teams interaction? 5 = very good interaction skills, 1 = very poor
interaction skills =

11. How would you develop teams interaction skills?

Enter your answer

12. How well on your opinion flow of information / announcements is arranged inside the team? *

() Extremely well
() Somewhat well
() Somewhat not well
':_:i Bxtremely not well

—
[} Neutral

13. How would you develop flow of information?

Enter your answer




14. How well on your opinion team has teamed up / co-operation works during the remote work? *
[:'J Bxtremely well
HT:J Somewhat well
i) Somewhat not well
i) BExtremely not well

() Meutral

15. How would you develop teaming up / co- operation?

Enter your answer

16.Team has relaxed atmosphere, where | can express my opinions freely. *
() Strongly agree
()} Somewhat agree
[:J Meither agree nor disagres
() Somewhat disagree

() Strongly disagree

17.Teams work load is divided evenly *
I:J Strongly agree
O Somewhat agree
[:'J Meither agree nor disagres
(:'J Somewhat disagree

D Strongly disagree

18. Do you feel yourself equal among the team members? *

() Don't know



19.On your opinion, what are team work advantages?

Enter your answer

20. How would you develop your team?

Enter your answer

21. evaluate here Teams A and B - How good is the co-operation between the teams? *
() Very good
() Somewhat good
() Meither good or bad
() Somewhat bad

i) Very bad

22.Evaluate here the Teams A and B - How would you develop the co-operation between the teams?

Enter your answer




Survey - Effects of corona anisis and remote worlang on team work

* Reguired

Well-being at work

23.Which factors effect positively to your well-being at work?

Enter your answer

24. Remote working has improved my well-being at work *
() Strongly agree
) Somewhat agree
':3' Meither agree nor disagree
() Somewhat disagree

() Strongly disagree

25.1 get the feeling of success when | work *
() Strongly agree
f:;' Somewhat agree
f::" Meither agree nor disagree
() Somewhat disagree

() Strongly disagree

26. Do you get help and support for your working tasks from your team when you need it? *
O Yes

() No

() Don't know



27. Have you felt yourself stressed because of corona pandemic and/or remote work? *
O Mo, never
O Mot o much
C'J Yes, some

() Yes, very much

28.What factors causes you stress?

Enter your answer

29.1 have felt anxiety or depression during last two years *
() Strongly agres
f_:l Somewhat agree
I::I Meither agree nor disagree
ol

() Somewhat disagree

f:fl Strongly disagres



Survey - Effects of corona cnsis and remote working on team work

* Reguired

Remote work management

30. What characteristics do you value in your manager?

3

—

32.

33.

34,

Evaluate here your closest superior / manager

Enter your answer

. How satisfied are you with your immediate superiors remote work management? *

() Very satisfied

() Somewhat satisfied

(") Neither satisfied nor dissatisfied
f__:i Somewhat dissatisfied

() Very dissatisfied

What is good in your teams management, and how would you develop it?

Enter your answer

| have good connection to my immediate superior / manager, and have had the possibility to talk
about the problems affected by coronacrisis and remote work *

() Strongly agree

() Somewhat agree

'f__:: Neither agree nor disagree
'C_:J Somewhat disagree

'f__:j Strongly disagree

| get enough feedback of my work. 5 = strongly agree, 1 = strongly disagree *

— —

1 2 3 4 5

o2 R 8 B S0 P 0 T 66



35. How would you develop giving feedback and receiving it?

Enter your answer

36. What is your opinion about the information flow to the team and outside of the team? *
O Information flow is very good
D Information flow is sormewhat good
i) Information flow is nor good or bad
() Information flow is somewhat bad

O Information flow is very bad

37. What would you hope from information flow?

Enter your answer

38. Orientation to my tasks has gone well. *
Think crientation regarding all new tasks which you have had to leam

i) Strongly agres

() Somewhat agres

(") Meither agree nor disagres
D Somewhat disagree

f_:'l Strongly disagres

39.What is good in orientation and what would you develop?

Enter your answer

40. If you have been as a mentor for new colleagues, how has the orientation gone? What would you
develop?

Enter your answer




Survey - Effects of corona arisis and remote working on team work

* Reguired

Self management

41. My self management skills has developed during coronacrisis *
() Strongly agree
() Somewhat agree
C Meither agree nor disagree
() Somewhat disagree

() strongly disagree

42, How well do you tolerate insecurity or even chaos? *
() Bitremely well
O Somewhat well
l:j Somewhat not wel
() Extremely not wel

i:_) Meutral

4

[*5]

.How well do you tolerate change? *
() Extremely well

() Somewhat well

() Somewhat not wel

() Extremely not well

O Meutral

44, On my opinion | can organize my tasks, delegate and concentrate on essential parts of my work.

*
() strongly agree

(_) Somewhat agree

(:} Meither agree nor disagree
(") Somewhat disagree

() strongly disagres

45. How can you and your employer assure that work load stays moderate?

Enter your answer

46. How can you and your employer support your self management skills?

Enter your answer




Survey - Effects of corona crisis and remote working on team weork

Feedback

47. Your free to give feedback from the survey, thank you!

Enter your answer

11



Liite 3. Saatekirje
Hei arvoisat kollegat!

Tassa viestissa laitan sinulle opinnaytetydhoni liittyvan kyselyn seka suomeksi ettd englanniksi
(vastaa jompaankumpaan), joka on osa yritysjuridiikan tradenomiopintojani LAB-ammattikorkea-
koulussa. Aiheenani on ”Koronakriisin ja etatyon vaikutus tiimityoskentelyyn Yritys X:ssda”. Tama
tutkimus tuo arvokasta tietoa muutoksesta tiimissa, joka aiheutui kevaalla 2020 alkaneesta ko-
ronakriisista ja etatyosta.

Tavoitteena on selventaa tiimin yhteishenkea, tyohyvinvointia, perehdytyksen onnistumista seka
etatydjohtamista. Tutkimustuloksia voidaan hyodyntaa tiimin yhteistyon kehittamiseen seka tyo-
hyvinvoinnin edistamiseen. Kysymyksissa on pakollisia valintakysymyksia, seka avoimia vastauksia,
ja toivonkin, ettd vastaat avoimiinkin kysymyksiin muutamalla sanalla tai lauseilla. Ne tuovat arvo-
kasta tietoa tutkimuksen kannalta. Vastatessasi tiimiosion kysymyksiin, mieti vastauksesi ensisijai-
sesti lahimman tiimisi perusteella. Tiimi A oman tiimin mukaan ja Tiimi B oman Idhimman tiimin
mukaan. Osion lopussa on muutama kysymys koskien koko tiimin yhteistyota.

Laitan ohessa sinulle linkin suomenkieliseen kyselyyn, jota kautta paaset vastaamaan. Vastaami-
nen kestaa noin 10 minuuttia, ja toivon, ettd vastaisit mahdollisimman avoimesti. Vastaukset kasi-
telladn anonyymisti. Vastausaika on pikainen, 20.-29.4.2022, palautathan vastauksesi mahdolli-
simman pian.
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=DIOXnSePNOGigVy03PJVLIJIMNR tCvV-
HoDx7EOn5ugtUNTZGUVY2SjUwWRFc4TOsxWEgyNONHS1cwQy4u

Vastaathan vain yhden kerran, kiitos!
Olethan yhteydessa, jos tulee mita vain kysyttavaa kyselyyn liittyen.
Kiitos paljon vastauksista! Ne ovat erittdin arvokkaita!

Ystavallisin terveisin,
Heli

Heli Hukkanen

IN ENGLISH
Hello dear colleagues!

You can find in this message a survey in Finnish and English (answer either one), which is part of
my Bachelor of Business Administration studies in LAB university of applied sciences. My subject is
"Effects of corona crisis and remote working on teamwork in Company X". This survey brings
valuable information about the change inside the team, which was caused by the corona crisis
and remote work.

The goal is to find out what is the team spirit, well-being at work, how has the orientation suc-
ceeded and opinions about remote work management. Research results can be utilized in


https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fforms.office.com%2FPages%2FResponsePage.aspx%3Fid%3DDlOXnSePN0GiqVy03PJvLiJMNR_tCvVHoDx7E0n5ugtUNTZGUVY2SjUwRFc4T0sxWEgyN0NHS1cwQy4u&data=05%7C01%7Cheli.hukkanen%40metsagroup.com%7C34416bd96a194b8fc1a608da223c4359%7C770c8619ed014f0284c52d8ea3da5d94%7C0%7C0%7C637859939472182654%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=CTOuYPicWdvlhY176ZNtXOiB%2BW%2F7x7P%2FVBnfetWYNp8%3D&reserved=0
https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fforms.office.com%2FPages%2FResponsePage.aspx%3Fid%3DDlOXnSePN0GiqVy03PJvLiJMNR_tCvVHoDx7E0n5ugtUNTZGUVY2SjUwRFc4T0sxWEgyN0NHS1cwQy4u&data=05%7C01%7Cheli.hukkanen%40metsagroup.com%7C34416bd96a194b8fc1a608da223c4359%7C770c8619ed014f0284c52d8ea3da5d94%7C0%7C0%7C637859939472182654%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=CTOuYPicWdvlhY176ZNtXOiB%2BW%2F7x7P%2FVBnfetWYNp8%3D&reserved=0

teamwork development and to enhance well-being at work. The questions are selection ques-
tions and open questions, and | hope you will have the time to answer to the open questions
with few words or sentences. It will bring valuable information to the research. When answer-
ing the survey, regarding team questions, please try primarily think the closest team you work
in. Team A for their team and Team A for their closest team. There are few questions in the
team section end, where you can evaluate the whole team co-operation.

Please find attached the link to the survey in English, answering takes about 10 minutes, and
open-minded answers are welcome. Survey is anonymous. Answering time for survey is
open only on 20.-29.4.2022, please return your answer as soon as possible.
https://forms.office.com/Pages/ResponsePage.aspx?id=DIOXn-

SePNOGiqVy03PJvLIJIMNR tCvVHoDx7EOn5ugtUNkZDMEQXxTkhOUEI3VUM3R1paSiFOOTEA4Ti4u

Please answer only once, thank you!
Please be in contact if anything occurs with the survey!
Thank you very much for the answers! They are much appreciated!

Best regards,
Heli

Heli Hukkanen


https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fforms.office.com%2FPages%2FResponsePage.aspx%3Fid%3DDlOXnSePN0GiqVy03PJvLiJMNR_tCvVHoDx7E0n5ugtUNkZDMEQxTkhOUEI3VUM3R1paSjFOOTE4Ti4u&data=05%7C01%7Cheli.hukkanen%40metsagroup.com%7C34416bd96a194b8fc1a608da223c4359%7C770c8619ed014f0284c52d8ea3da5d94%7C0%7C0%7C637859939472182654%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=Y%2F7Mtdm%2BRekw%2FY11JUBV%2FqlKq%2FYl1%2B4GK52i3j7irMo%3D&reserved=0
https://eur01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fforms.office.com%2FPages%2FResponsePage.aspx%3Fid%3DDlOXnSePN0GiqVy03PJvLiJMNR_tCvVHoDx7E0n5ugtUNkZDMEQxTkhOUEI3VUM3R1paSjFOOTE4Ti4u&data=05%7C01%7Cheli.hukkanen%40metsagroup.com%7C34416bd96a194b8fc1a608da223c4359%7C770c8619ed014f0284c52d8ea3da5d94%7C0%7C0%7C637859939472182654%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C3000%7C%7C%7C&sdata=Y%2F7Mtdm%2BRekw%2FY11JUBV%2FqlKq%2FYl1%2B4GK52i3j7irMo%3D&reserved=0
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