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1 Johdanto

Maailmanlaajuinen pandemia siihen tarvittiin, etta tydelamé sai tarvitsemansa
piristysruiskeen nimeltd&n etatyd. Ennen pandemiaa organisaatioissa tyonteki-
jat lahtokohtaisesti tekivat tyonsa tyopaikalla, vaikka saman tyon olisi voinut
tehda esimerkiksi kotoa kasin. Etaty6hon yleisesti suhtauduttiin epdilevasti: teh-
daanko kotona tdita oikeasti vai kuluuko tydaika kaikkeen muuhun kuin tyon te-
kemiseen? Aika on sen nayttanyt, etta tyot tulee tehtya ja ehka jopa tehokkaam-
min kuin tyOpaikalla. Etatyé on asettanut niin organisaatiot kuin esihenkilt uu-
denlaisen haasteen eteen. Kuinka johtaa menestyksekkaasti ihmisia ja tiimeja,
jotka tekevat tyotaan erillaan toisistaan ja samalla varmistaa, etta tyontekijat
voivat hyvin ja menestyvat tydssaan? Etatyota ei voi johtaa samalla tavalla kuin
l&hityossa tyoskentelevia tiimeja. Etatyon onnistuminen vaatii niin esihenkilolta
kuin tyontekijéiltéa hyvia vuorovaikutustietoja, oma-aloitteisuutta seké aktiivi-
suutta. Hyvalla etatyon johtamisella etatyd on hedelmallista ja tyontekijat ovat
tyytyvaisempia seka tehokkaampia. Etatyo ei kuitenkaan sovi kaikille, joten joh-

tamisessa on osattava ottaa huomioon jokainen tyontekija yksilona.

Tyobhyvinvoinnin merkitysta tana paivana ei voi korostaa tarpeeksi. Hyvinvoiva
henkil6sto on yksi yrityksen avaimista menestykseen. Etenkin etatydssa tyohy-
vinvoinnin merkitys korostuu, kun kollegat eivat istukaan vieressa vaan ty6ta
tehdaan yksin. Etatydssa tyon tekeminen on paasaantoisesti yksin puurtamista,
joka pitkalla aikavalilla se voi vaikuttaa alentavasti tyontekijan kokemaan tyohy-
vinvointiin. Ty6hyvinvointi koostuu monista eri asioista ja siihen kuuluu monia
eri osa-alueita. Opinnaytetydssa keskityttiin pa&osin tyohyvinvoinnin psykososi-
aalisiin piirteisiin. Aiheen rajaus tehtiin siitd syysta, jotta voitiin keskittya tarkeim-
maksi havaittuun tyéhyvinvoinnin osa-alueeseen. Opinnaytety6 tehtiin toimeksi-
antona Helsingin Seudun Osuuspankille (nyk. Uudenmaan Osuuspankki). Opin-
naytetyon tavoitteena oli |0ytaa tapoja ja keinoja, joilla varmistetaan se, etta
Helsingin Seudun Osuuspankin henkildsto voisi hyvin riippumatta siitd misséa
tyota tehdaan.



Etatyon tekeminen OP Helsingissa oli suhteellisen uusi asia, joten oli tarke&a
aluksi kartoittaa etatyon johtamisen lahtétilanne. Asiaa lahdettiin selvittamaan
kyselylomakkeella, joka suunnattiin OP Helsingin rahoituksen toimihenkildille ja
asiantuntijoille. Talla tavalla saatiin arvokasta tietoa siita, missa on tahan men-
nessa onnistuttu ja missé on erityisesti parantamisen varaa. Opinnaytetyéhon
pystyin hyvin peilaamaan myds omia kokemuksiani siita, miten koen tyéhyvin-
voinnin toteutuneen etatyon aikana. Paasaantoisesti etatyota tehneené onnis-
tuin tuomaan omia ndkemyksia ja havaintoja etatyon haasteista seka hyodyista.
Koronapandemian aikana oman tydnantajan vaihto mahdollisti myds tarkastele-
maan, miten uuteen tydyhteis66n sulautuminen onnistuu etéatyon aikana. Omien
kokemusten ja havaintojen liséksi pystyin hydédyntdmaan tyohyvinvointiin liitty-
vaa tutkimuskirjallisuutta. Tyohyvinvoinnista, etatydsta ja sen johtamisesta oli
runsaasti kirjallisuutta saatavilla. Naista saatiin koottua kattavaa kokonaisuus,
johon reflektoitiin kerattya kyselyaineistoa. Opinnaytetyon tavoitteena oli 16ytaa
sellaisia keinoja ja tytkaluja, joilla pystytdan edistamaan tyontekijéiden tyohy-

vinvointia etatyon aikana.

2 Etatyo

2.1 Etatyo kasitteena

Etatyolla tarkoitetaan ansioty6ta, jota tehd&én varsinaisen tydpaikan ulkopuo-
lella kuten kotona tai kesamokilla. Etatyo ei sido tyontekijad yhteen paikkaan,
vaan tyota voidaan tehdé joustavasti eri paikoissa. Etatyon tekemisesta sovi-
taan yhdessé tybnantajan kesken. Organisaatioissa tulee laatia yhteiset peli-
saannot etatyon tekemiselle, jotta jokainen tyontekija toimii sovitun mukaisesti.
Tyon luonteen tulee olla sellainen, joka sopii tehtavaksi etatydosséa. Tama usein
tarkoittaa paatetydskentelya, kuten tietokoneen avulla suoritettavat asiantuntija-
tehtavat. Etatyoksi ei katsota esimerkiksi sdahkbasentajan tai ruokalahetin tyota,
vaikka ne tehdaankin tydpaikan ulkopuolella. Etatydlle olennaista on, etta tyota
voi tehda ajasta tai paikasta riippumatta. (Tilastokeskus 2022.)



Etatyo itsessaan ei ole uusi tapa tehda tyota. Joissain yrityksissa etatyota on
tehty sdanndllisesti, kun taas toisissa yrityksisséa etatyohon siirryttiin laajemmin
vasta hallituksen valtakunnallisen etatydsuosituksen astuttua voimaan maalis-
kuussa vuonna 2020 COVID-19-pandemian vuoksi. Tilastokeskuksen tutkimuk-
sen mukaan etatyota teki 41 % suomalaisista palkansaajista kevaalla 2021.
Tama pakotti niin yritysten johdon kuin tyontekijatkin sopeutumaan uudenlai-
seen tilanteeseen. Tyodntekijoistd osa on sopeutunut paremmin ja 0sa on voinut

kokea etatyon haasteellisena. (Vuorento & Ruohomaki 2022, 70.)

Verrattuna lahitydhon etatyd asettaa erilaisia vaatimuksia tyon tekemiselle. Eta-
tydssa korostuu oikeudenmukainen johtaminen, toimiva viestinta sek& hyva yh-
teistyd. Henkiloston hyvinvointi on suoraan sidoksissa siihen, etta arkea johde-
taan joustavasti ja alati kehittyen. On tarke&a, ettd yrityksessé sovitaan ennalta
pelisd&nnot niin tybnteon paikoista, ajoista kuin keskeisista toimintatavoista. En-
nalta sovitut linjaukset ja ohjeet ovat keskeinen tekija tyon sujuvuudelle ja hen-
kildston hyvinvoinnille. Henkiloston tyokyvysta huolehtiminen voi muodostua
haasteeksi etatydssa. Mikali esihenkilo tapaa tyontekijoitddn paaosin etana, voi
esihenkilon olla vaikeaa havaita muutoksia tyontekijan tyokyvyssa. Organisaa-
tion johdon ja esihenkildiden vastuulla on huolehtia, etta etatyo jarjestetaan oi-
keudenmukaisesti, turvallisesti sekéa tyokykya tukevasti. Organisaation on sa-
malla huolehdittava, etté esihenkildilla on tydntekijdiden tydkyvyn tukemiseen
riittavasti aikaa, resursseja seka osaamista. Etatyon onnistuminen vaatii, etta
tyOkulttuuri ja johtaminen perustuu luottamukseen kontrolloinnin sijaan. Luotta-
mus on yksi tekija, jonka avulla esihenkild voi huomata tyontekijan tyokyvyssa
tapahtuneita muutoksia. Kontrollointi voi johtaa siihen, ettei tydntekija halua tai

uskalla ottaa puheeksi tyokykya heikentavia tekijoita. (Tyoterveyslaitos 2022a.)

Etatyo ei sovi kaikille. Osa tydntekijoista voi kokea etatyén haastavana, kun
taas osa ei toivo paluuta entiseen lahitydmalliin. Kokemukseni mukaan jokainen
tyontekija tulisi huomioida yksilona, eika ohjata kaikkia toimimaan yhden mallin
mukaisesti. Toinen tyontekija voi kokea esimerkiksi saavuttavansa etatyossa
maksimaalisen tydrauhan, kun toinen taas ei pysty keskittymaan kotona lain-
kaan erilaisista syista (esim. puoliso tydskentelee myds kotona, lapset tulevat
aikaisin koulusta kotiin yms.). Ei voida siis olettaa, etta jokainen tyontekija



pystyy tehokkaampaan ty6skentelyyn etana kuin tyopaikalla. Itse koen, etta eta-
tyon lisd&ntyminen on ollut merkittava ja positiivinen muutos tyoelamassa. Mi-
kali koronapandemiasta tulee jotain hyvaa etsia, niin kaannan katseeni etatyon
puoleen. Etatyon tekemisen mahdollisuudella on ollut merkittava vaikutus

omaan tyohyvinvointiin ja tydssa viihtymiseen.

2.2 Etatyon edut

Etaty6 tuo parhaimmillaan joustavuutta tyontekijan arkeen seké se mahdollistaa
muun elaman ja tydelaman yhteen sovittamisen. Etatydmahdollisuuden on ha-
vaittu edistavan tyontekijoiden tyossajaksamista eikd uupumisia ilmene yhta
paljon kuin lahitydssa. On myos havaittu, etta tydskenneltdessa etdna tyonteki-
jat kokevat saavansa enemman aikaan tyopaivan aikana kuin lahitydssa tyopai-
kalla. Kokemus siita, etta tyontekija saa enemman aikaan paivan aikana, nah-
daan tavallisesti palkitsevana. On todettu, etta talla on suora yhteys tyontekijan
positiiviseen tyotyytyvaisyyteen. Samalla se kasvattaa tyontekijan motivaatiota.
Etatyd myds lisaa tyontekijan vapautta suunnitella omaa tyopaivaansa. Etatyon
ansiosta tyontekijat ovat entista itseohjautuvimpia ja itsenaisempia. Etaty6 voi
my6s mahdollistaa paremman keskittymisen ty6tehtaviin, kun ymparilla ei ole
toimiston halya ja ihmisia, jotka keskeyttaisivat tyonteon. Etatydn ansiosta tyos-
kentely on tehtavakeskeisempdaa ja suunnitelmallisempaa. (Eklund, Jaaskelai-
nen, Lindholm & Salminen 2021, 47-49; Vilkman 2016, luku 1.) Tyoterveyslai-
toksen (2022b) mukaan tyontekijan ndkdkulmasta etatyon etuja ovat esimer-
kiksi:

- ty@ajan joustavuus (tydmatkoihin kaytetty aika kaytettavissa muuhun),

- lisdantynyt tydrauha ja keskittyminen (avokonttoreissa haly)

- tyodn ja perhe-elaman yhteensovittaminen jouhevampaa (lasten vienti hoi-
topaikkaan tai harrastuksiin)

- asuinpaikan valinta vapaampaa (ei tarvitse valttamatta asua lahella ty6-
paikkaa)

- tydskentely mahdollista myds poikkeustilanteissa (luonnonmullistukset,
pandemiat, liikenne-esteet).



Kodin ja tyon valiset tydmatkat voivat olla merkittava stressitekija tyontekijan ar-
jessa, vaikka itse tyota ei koettaisi kuormittavaksi. Tydmatkojen on havaittu
kuormittavan henkisesti etenkin silloin, jos henkilo ei voi itse vaikuttaa tyomat-
kan kulkuun. Stressia lisdavat esimerkiksi likenneruuhkat tai julkinen liikenne,
jonka vuoksi tyontekijd myohastyy toista. Etatyon ansiosta tyontekija saastyy
tydmatkan aiheuttamalta stressiltd ja parhaimmassa tapauksessa voi nukkua pi-
dempéan, kun ei tarvitse varata aikaa tydmatkaan. (Vilkman 2016, luku 1.) Uni-
versity of the West of England -yliopiston tydmatkoja ja hyvinvointia koskevasta
tutkimuksesta kay ilmi, etta tyotyytyvaisyys vahenee tydomatkaan kuluvan ajan
kasvaessa (Paul 2020, 18). Tutkimuksessa havaittiin, ettd tydmatkan vaikutus
hyvinvointiin vaihteli sen mukaan, milla kulkuvalineella tydmatka kuljetaan. Voi-
makkaimmin negatiivisesti hyvinvointiin vaikutti linja-autolla kulkeminen. Kavel-
len tai pyoréalla kuljettuja tydmatkoja ei koettu hyvinvointia huonontavana. Ole-
tettavaa on, etta hyotyliikkunta nahdaan tassa tyomatkamuodossa positiivisena
tekijana. Matkustusmuodoista pitk&dn matkan junat koettiin vAhemman rasitta-
vana kuin lyhyen matkojen junamatkat. Tahan vaikuttanee se, etta pidempien
matkojen junamatkoilla todenndkdisesti saa istua koko matkan mukavasti ren-
toutuen ja jopa tyoskennellen. Tutkimuksen mukaan kotona tyéskentelevét,
joilla ei ole lainkaan tydmatkaa, arvioivat tyohyvinvoinnin korkeimmaksi kuin
muut. (Allen 2017.)

Etaty6 voi olla myos ratkaiseva tekija, kun yritykseen houkutellaan uusia am-
mattitaitoisia osaajia. Mahdollisuus tehda tyota etdna koetaan tarkeana ja se on
myos yksi tekija tyontekijan pysyvyydessa ja viihtyvyydessa yrityksen palveluk-
sessa. Tyon laatu ja tehokkuus paranevat seké tyonantajayrityksen nakokul-
masta etaty6lla voidaan saavuttaa myos merkittavia kustannussaastoja. Etatyon
vuoksi yritys ei valttamatta tarvitse kayttoonsa yhta paljon toimitiloja ja -kalus-
teita, kun henkilosto tyoskentelee kotoa kasin. (Eklund ym. 2021, 48; Vilkman
2016, luku 1.) Lis&ksi eduiksi tydnantajan ndkdkulmasta voidaan katsoa tytmat-
kojen tapaturmariskien pienentyminen seka tartuntatautien levidmisen vahene-
minen. Poissaolokustannukset pienenevat merkittavasti, kun erilaiset flunssat

eivat levia yhta tehokkaasti henkiloston keskuudessa etatyon vuoksi
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vahentyneiden fyysisten kontaktien vuoksi. (Eklund ym. 2021, 49.) Ty6nantajan
nakokulmasta etatyon etuja ovatkin:

- ty6tehon ja tyon tuottavuuden paraneminen (etatydssa tulee vahemman
muista ihmisista johtuvia keskeytyksia)

- tydntekijoiden tydurien piteneminen paremman jaksamisen myota (eta-
tyossé jad enemman aikaa palautumiselle kuin lahityossa)

- yrityksen houkuttelevuus paranee (etatyén mahdollisuus rekrytointivaltti)

- vahentaa tydmatkaliikennetta ja ilmastopaastoja

- toimitiloihin liittyvat kustannussaastot (yritys tarvitsee vahemman toimiti-

loja, kun tyontekijat tekevat toita kotoa kasin). (Tyoterveyslaitos 2022b.)

Kokemukseni mukaan etaty6 tuo mukanaan paljon hyvad. Aamuisin saa nukkua
pidempaan ja aikaa saastyy merkittavasti, kun ei tarvitse kulkea tydtmatkoja.
Tybmatkoihin liittyva stressi, onko esimerkiksi julkinen likenne my6hassa, jaa
myo6s kokonaan pois. Ajan saaston lisaksi saastyy myos rahaa, kun ei tarvitse
maksaa julkisen liikenteen matkalippuja. Kotona tydskentely varmistaa lisaksi
paremman tyérauhan, kuin mité vilkkaalla tyopaikalla on tarjottavana. Tyopai-
kan pienikin halina hairitsee tytntekoa ja oma ajatus katkeaa jatkuvasti. Tyon
tekeminen on tehokkaampaa etéana ilman ulkoisia hairidtekijoita ja jatkuvia kes-

keytyksia.

Olen havainnut, etta etatydn ansiosta oma ammattitaito on kehittynyt merkitta-
vasti. Kun vieressa ei istu kollegaa, jolta voisi kysya apua heti ongelmatilan-
teissa, joutuu itse selvittamaan ja tutkimaan ohjeita. Etatyd on pakottanut otta-
maan asioista itse selvaa ja loytamaan ratkaisut ensisijaisesti itse. Edell& mai-
nittujen etujen lisdksi olen saanut enemman irti vapaa-ajastani etatyon vuoksi.
Olen virke&dmpi pidempien ydunien ansiosta ja paasen heti viettdmaan aikaa
perheeni ja ystavieni kanssa ty6tietokoneen kiinni laitettuani. Etatyd on todella
merkittava osa tydssa viihtymistani enka olisi valmis siirtymaan takaisin tyéhon,
jossa etatyon tekeminen ei olisi mahdollista. Kokemukseni mukaan useat kolle-
gani ovat kanssani yhta mielta siita, etta rekrytointitilanteessa etatydon mahdolli-

suus on merkittava valttikortti.
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2.3 Etatyon haasteet

Etatyoskentely tuo mukanaan myo6s haasteita, jotka useimmiten liittyvéat vuoro-
vaikutukseen, yhteisdllisyyteen seka luottamukseen. Se, ettei tydskennella sa-
man katon alla vaikuttaa yhteistyon tehokkuuteen seké johtamiseen. Etaty6ta
tekevien tiimien yhteisollisyyden rakentaminen on haastavaa. Johtamisessa tu-
lee kiinnittda erityisesti huomiota siihen, etta saataisiin luotua aidosti yhteistyota
tekeva tiimi riippumatta tyoskentelypaikasta. Tahan vaikuttaa merkittavasti se,
miten ja missa tiimi tydskentelee. Aidon vuorovaikutuksen luominen on haasta-
vaa tiimeissa, joissa jokainen tydskentelee etana. Vuorovaikutus ja yhteistyon
rakentaminen on helpompaa, mikali tiimin jAsenet tydskentelevat joko kokonaan
tai osaksi samassa paikassa. Kommunikointia teknologian valityksella ei valtta-
matta koeta yhta vuorovaikutteiseksi kuin kasvotusten kohtaaminen. Siksi onkin
tarkeaa, etta tiimit keskendan pohtivat ja sopivat keinoja, miten yhteistyota edis-
tetdan riippumatta missa kukakin tiimin jasen sijaitsee. Mahdollisiin haasteisiin
kannattaa puuttua mahdollisimman pian, jotta niista ei pidemmalla aikavalilla
muodostu merkittdvia ongelmia. Haasteiden varhaisella havaitsemisella ja puut-
tumisella ongelmat voidaan joko ehkéaistad kokonaan tai niitd voidaan lieventaa.
(Eklund ym. 2021, 50; Vilkman 2016, luku 1.) Etatyon haasteita tyontekijan na-
kokulmasta ovat esimerkiksi:

- tyOpaivien venyminen ja tybajan sekoittuminen vapaa-aikaan (t6ita teh-
daan vield iltaisin tai esimerkiksi viikkonloppuisin kesamokilla)

- vaikeudet irrottautua tyosta (tydasiat jddvat pydrimaan mieleen tyopaivan
paatyttya)

- liiallinen kuormittuminen (tehdaan esimerkiksi pidempaéa tyopaivaa)

- kotona tydskentelyn sovittaminen perhe-elaméan (lapset tulevat koulusta
kotiin ennen tyOpaivan paattymista)

- sopimattomat tyotilat ja kalusteet (ei ole erillista tydhuonetta, puuttuu
saadeltava sahkopaoyta tai kunnollinen tyotuoli, tydta tehdaén pienelta
kannettavan tietokoneen ruudulta)

- yksinaisyyden ja eristaytyneisyyden kokemukset (kollegat eivat istu vie-

ressa, joten vapaamuotoiset keskustelut jaavat vahemmalle)
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- riittdméaton tuki esihenkildlté ja kollegoilta (esihenkilon voi olla vaikeaa ar-
vioida eté&né jokaisen tyontekijan tuen tarvetta). (Tyoterveyslaitos 2022.)

Yhteistyon toimivuuden ndkokulmasta on tarkeaa, ettd jokainen jasen kokee yh-
teenkuuluvuutta tiimiinsa. On ihmiselle luontaista haluta olla osa yhteis6a. Mikali
tiimin jAsenet eivat tunne kuuluvansa joukkoon, voi kommunikointi ja viestinta
jadada heidan osaltaan vahemmalle. TallGin tiimi ei ryhmaydy yhteisolliseksi, jos
osa tiimin jasenista jattaytyy taka-alalle yhteisissa keskusteluissa. (Vilkman
2016, luku 1.) EKlund ym. (2021, 52) nostavat etatyon haasteeksi sen, ettd "eta-
tyd heikentaa tiimin kollektiivista alykkyytta, josta tydhon voidaan saada liséar-
voa ja ideoita”. On tarkeéaa, etta tiimeilla on aikaa ja mahdollisuus tehda tiimi-
tyota yhdessa. Mikali tiimeilla ei ole tarpeeksi yhteista aikaa, vaarantaa se tiimin
keskinaisen luottamuksen, yhteistyon ja osaamisen kehittymisen. Tiimeissa
kannattaa varmistaa, etta jokainen tiimilainen osallistuu yhteisiin palavereihin
aktiivisesti. (Eklund ym. 2021. 53-54.)

Etatyossa tiimin valinen kommunikointi vaatii aktiivisuutta jokaiselta jasenelta.
Saannollisilla tiimipalavereilla voidaan varmistaa, etta kaikki on yhdessa
koossa. Palavereiden osalta on kuitenkin huolehdittava, etta ne ovat hyvin hoi-
dettuja ja niissé on selkeat tavoitteet. Mikéli palavereissa ei ole selkedé agen-
daa tai tarkoitusta, voi moni osallistuja kokea ne turhana ajan viejana "oikeista
toistd”. Silloin vaarana on, ettd tyontekijalla ei ole motivaatiota osallistua palave-
riin. Palaverikaytanteita kannattaa valilla kyseenalaistaa, pidetaanko joitain pa-
lavereita vain vanhasta tottumuksesta eikd niinkdan tarpeellisuudesta. (Roth &
Saarenpéaa 2020, 89.)

Vilkmanin mukaan (2016, luku 1) mukaan etatydskentelyssa haasteeksi voi
muotoutua se, etta tiimin jasenet kokevat olevansa yksin. Siksi on erityisen tar-
ke&aa, etta jasenet kokevat yhteenkuuluvuutta, vaikka fyysisesti oltaisiinkin erik-
seen. Johtamisessa kannattaa kiinnittéa huomiota tiimin jasenten yhteistybhén
ja vuorovaikutukseen. Mikéli jasenet kokevat jadvansa yksin, voi se ilmeta tyon-
tekijan alentuneella sitoutumisella tyénantajaan seka heikentyneené tydmoraa-
lina. Olisi tarkeaa, etta niin esihenkil kuin tiimin jasenetkin tukevat toisiaan. Se,

ettd avoimesti puhutaan asioista, autetaan toinen toista, kuunnellaan seka
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annetaan palautetta, ehkaisee muun muassa tyduupumusta ja vahentaa stres-
sid. Yksin etdna tydskennellessa voi pienetkin vastoink&ymiset tuntua paljon
suuremmilta, kuin mit& ne todellisuudessa ovat. Tallaisissa epavarmuutta lisda-

vissa tapauksissa tiimildisten tuki ja neuvot ovat kullan arvoisia.

Etatyon haasteeksi voi muodostua myos tyopaivien pidentyminen. Toiset voivat
kokea etatyon parantavan tyo- ja yksityiselaman valista tasapainoa. Toisten voi
olla taas vaikeaa valilla vet&aa rajaa tyon ja muun elaman valille. TA&ma voi joh-
taa siihen, etta tyontekija jatkuvasti tekee tavallista pidempéaéa tyopaivaa. (Paul
2020.) Yhdysvaltalaisen somemarkkinointiyrityksen tekemassa tutkimuksessa
kahdeksi suurimmaksi etatyon haasteeksi nousivat vaikeus irrottautua tyosta
seka yksinadisyyden kokemus (Buffer 2022).

Itselleni etaty6 on paaosin ollut kaikin puolin tydhyvinvointia ja ty6ssa viihty-
mista parantava muutos. Etaty6hon liittyy kuitenkin tekij6ita, joita kaipaan lahi-
tydssa. Kokemukseni mukaan yhteydenpito kollegoihin on vahentynyt merkitta-
vasti, eika yhteisollisyyttd muodostu samalla tavalla kuin l1&hitydssa tyopaikalla.
Aloitin uudessa tiimissa koronapandemian aikana, minka vuoksi en tavannut
uusia kollegoitani moneen kuukauteen kasvotusten. Tutustuminen oli todella
vaikeaa ja se vaati paljon oma-aloitteisuutta. Vuoden jalkeen en vielakéaan voi-
sanoa tuntevani kaikkia tiimilaisiani. Kuten Vilkman edella toteaa: tuo se haas-
teita yhteistyoélle ja olemme tunnistaneet, etta erityisesti paatésten teko on vai-
keaa. Etana pidettavissa palavereissa kaikkien &anta ei saada kuuluviin ja
yleensa &énessa ovat aina samat henkilot. Hiljaisimmat osalliset eivét ota kan-
taa lainkaan péaatettaviin asioihin, mika johtaa siihen, ettei paatoksissa ole huo-
mioitu kaikkia mielipiteita tai ideoita.

Tiimin keskinéiseen vuorovaikutukseen ja yhteistyon rakentumiseen negatiivi-
sesti vaikuttava etaty6 aiheuttaa myds kokemukseni mukaan tyontekijoiden
kuormittavuutta. Lahitydssa tyopaivaa tauottaa kollegoiden kanssa tydnlomassa
kaytavat epaviralliset keskustelut seka yhdessa vietettavat lounas- ja kahvi-
tauot. Kokemukseni mukaan niilla on positiivinen vaikutus tyon kuormittavuuden
vahenemiseen. Sen sijaan etatyossa herkasti tauot jaavat pitdmaétta ja lounas
syodaan tyopisteella tyon tekemisen ohessa. Olen havainnut, etta silloin
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stressitasot eivat laske paivan aikana ja kokemus tyon kuormittavuudesta li-
saantyy. Tyon kuormittavuuden ja stressin hallinta on helpompaa l&ahity6ssa,

kun kollegat ovat vieressa jakamassa tydtaakkaa.

2.4 Etatyon johtaminen

Etatyon johtaminen eroaa paljon siitéa, miten johdetaan samassa toimipaikassa
tyoskentelevaa tiimia. Etatyon lisdantyessa yhd useammissa yrityksissa, tulee
kiinnittda huomiota johtamisen kehittamiseen ja paivittdmiseen. Etatyon johtami-
sen voidaan kokea haastavampana kuin samapaikkaisen tiimin johtamisen.
Tama voi osaltaan johtua siita, etta etatyota yritetdan johtaa samalla tavalla kuin
samapaikkaista tiimia. Sellaisenaan se ei kuitenkaan tule toimimaan, vaan joh-
tamista tulee tarkastella uusin silmin ja suhteuttaa se sopimaan uusiin johtami-

sen vaatimuksiin. (Vilkman 2016, luku 1.)

Etatyon johtaminen asettaa uusia vaatimuksia taidoille ja ominaisuuksille myos
esihenkildille. Yrityksissa tuleekin kiinnittaa entistd enemman huomiota vaaditta-
viin ominaisuuksiin, kun rekrytoidaan esihenkiloa etatyota tekevalle tiimille. Eta-
tyotd johtavan esihenkild on osattava joustavasti mukautua uusiin tilanteisiin di-
gitaalinen ymparistd huomioiden. Esihenkil6ille tulisi tarjota kouluttautumis- ja
kehittymismahdollisuuksia, jotta he voisivat laajentaa omaa johtamisosaamis-
taan etatyon saralla. Etatydn johtamisen taito voidaan katsoa osaksi tulevaisuu-
den johtajan ydinosaamista. Sill&, miten yrityksessa johdetaan etatyota voi olla
merkittava rooli yrityksen menestymisessa tulevaisuudessa. (Vilkman 2016,
luku 1.)

Itseohjautuvuus on merkittava tekija etatyossa. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan
ihmisen kykya toimia ilman ulkopuolista johtamista tai kontrollointia. Ajatellaan,
ettd lahtokohtaisesti ihminen itse tietda parhaiten, miten tyonsa hoitaa, kunhan
tavoitteet ja yhteiset pelisdannot on ennalta sovittu. Etaty0ssa itseohjautuvuus
ja itsensa johtaminen korostuvat, kun esihenkil ei ole vieressa ohjaamassa ja
valvomassa tyon tekoa. Itseohjautuva tiimi vaatii kuitenkin johtamista siina

miss& muukin tiimi. Vaikka ihmiset ja tiimit johtavat itseaan, tulee esihenkilon
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johtaa kokonaisuutta. Johtajien ja esihenkildiden tulee olla kiinnostuneita ihmi-
sista ja heidan palvelimisestaan niin, etta yhteiset tavoitteet voidaan saavuttaa.
(Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020. 101-102.) Etaty6 sopii henkil6lle, joka on
motivoitunut tydstaan ja omaa vahvat itsensa johtamisen taidot. Etatyo voi muo-
toutua haasteeksi, mikali henkilén on vaikea asettaa itselleen tavoitteita ja aika-
tauluja seka yllapitda tydmotivaationsa korkealla. Etatydssé yksin tydskennel-
lessa korostuu etenkin tyontekijan aloitekyky, kyky systemaattiseen tyontekoon
seka tyon valmiiksi saattamiseen. Tyontekijan tulee tunnistaa tekemétta olevat
tehtavat, ja ratkaisua kaipaavat tehtavat ongelmat itsenaisesti. (Eklund ym.
2021, 75, 77.)

Etatyd voi etddnnyttaa johtoa ja henkildstda toisistaan. Sen seurauksena henki-
|6std voi sitoutua heikommin organisaation missioon, visioon seka strategisiin
tavoitteisiin. Johdon voi olla vaikeaa puuttua tyontekemisen haasteisiin sekéa
tyotekijoiden ajatteluun ja toimintaan, mikali se on liiaksi etddntynyt tydnteki-
joista. (Eklund ym. 2021. 50.) Etatyon johtamisessa korostuu ihmisten johtami-
nen asiajohtamisen sijaan. Tana paivana valitettavan monissa yrityksissa esi-
henkil6illa ihmisten johtaminen on vain yksi osa laajasta tehtavakuvasta. Esi-
henkil6ilta vie paljon aikaa paivasté erilaiset hallinnolliset tehtavat sek& omien
tulostavoitteiden saavuttaminen. Kyseiset tekijat vievat merkittavan ajan, mika
on pois siita tarkeimmasta, eli ihmisten johtamisesta. Etatyossa ihmisten johta-
miseen menee huomattavasti enemman aikaa kuin samapaikkaisen tiimin johta-
misessa. Yhteydenpito tiimilaisiin vaatii suunnitelmallisuutta ja aktiivisuutta, kun
taas samassa toimipaikassa ollessaan yhteydenpito onnistuu esimerkiksi kahvi-
huoneessa tauolla tai ohimennen tyon lomassa. Esihenkilon on tarkead huomi-
oida my0s tasapuolisuus tiimildisten huomioimisessa. Mikali osa tiimista tyos-
kentelee eténa ja osa lahitydssa, tulee yhteydenpito olla tasapuolista. Tallai-
sessa tapauksessa etatyota tekevat jaavat herkemmin vahemmalle yhteydenpi-
dolle. Onkin tarkeda kayda avointa keskustelua ja sopia yhteisesti tiimin ja esi-
henkilon kesken, miten ja kuinka usein ollaan yhteydessa. (Vilkman 2016, luku
1.)

Etatyota tekevan tiimin johtaminen edellyttaa selkeda ja maaratietoista viestin-

tad. Jokaisen tiimin jasenen tulee olla tietoinen mita tehdéaéan, milloin ja miten.
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Turvallisuuden tunnetta rakentaa niin koko tiimin kuin yksildiden onnistumisten
esiin nostaminen. Myds jokaisen tiimin jdsenen roolin ja tunteiden merkityksen
huomioiminen on tarke&a. (Haapakoski, Niemela & Yrj6la 2020. 56) Tana pai-
vana esihenkildlta odotetaan etenkin vuorovaikutus- ja tunnetaitoja. Esihenkil6-
tyd on kasvavassa maarin muuttumassa viestintatoimijuudeksi. Esihenkil6lta
odotetaan taitoja etenkin yhteisoéllisyyden rakentamiseen ja vuorovaikuttami-
seen. (Vuorento & Ruohomaéki 2022, 70.)

Tyoterveyslaitoksen teettamassa etatyohon liittyvassa tutkimuksessa haastatel-
tiin kuuden eri organisaation esihenkil6ita. Kyseisen teemahaastattelun aiheeksi
oli valikoitu etaty6 organisaatiossa, esihenkilotyo ja tyokyvysta huolehtiminen
etatydssa, tyokyvyn haasteiden ennaltaehkaisy ja terveellisten elintapojen edis-
taminen etatyossa seka tuki ja ratkaisut, kun tyokyky heikkenee. Haastatte-
luissa kavi ilmi, etta organisaatioissa oli tunnistettu tarve tukea esihenkiloita eta-
tyon johtamisessa. Esihenkildille oli jarjestetty koulutuksia ja valmennuksia seka
lisdksi esihenkildiden keskinaista verkostoitumistaan edistettiin. Haastatteluiden
perusteella todettiin, ettd suurimmaksi etatyon haasteeksi nousi henkiloston hy-
vinvoinnin toteutumisen varmistaminen. Esihenkilot olivat havainneet, etta osa
tyontekijoista tarvitsi tukea tyon psyykkisten kuormitustekijéiden hallintaan. Eri-
tyisesti haasteita aiheutti tyo- ja vapaa-ajan erottelu, tyota saatettiin tehda myos
vapaa-ajalla. Tyopaivat myos pitenivét etatyon aikana. Tunnistettiin, etté tyopéai-
vat olivat aikaisempaa intensiivisempid, kun kalenterit tayttyivat monista perak-

kaisista etdpalavereista. (Vuorento & Ruohomaki 2022, 70-71.)

Tyoterveyslaitoksen esihenkil6ille tehdyista haastatteluista nousi esiin myds
tyontekijoiden keskindisen vuorovaikutuksen muutos etatyon aikana. Oli ha-
vaittu, etta vuorovaikutus tydntekijoiden kesken muuttui asiakaspitoisemmaksi
ja yhteydenpito oli ennalta sovittua. Etatyon vuoksi epaviralliset ja vapaamuotoi-
set keskustelut vahenivat merkittavasti. Tyopaivista palautumisen ja tydyhteison
yhteisollisyyden kannalta tarkeat yhteiset lounas- ja kahvihetket jaivat kokonaan
pois. Haastattelujen mukaan osa tyontekijoista saattoi tydoskennella jatkuvasti
yksin etéana. Yhdeksi suurimmaksi etatyon haasteeksi esihenkilot nostivat tyéyh-
teison yhteisollisyyden yllapitamisen ja edistamisen jatkuvassa etatydssa. (Vuo-
rento & Ruohoméki 2022, 71.)
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Oman kokemukseni mukaan etdjohtaminen vaatii esihenkilolta paljon ponnis-
tuksia vuorovaikutuksen ja viestinnan osalta. Etenkin jos tiimikoko on suurehko
niin esihenkilon voi olla vaikeaa l0ytaa aikaa kahdenkeskisille keskusteluille
kaikkien tiimin jasenten kanssa. Aikaa tulisi kuitenkin [6ytaa, silla pidan téar-
keana, etta esihenkil osoittaa olevansa kiinnostunut jokaisesta tiimin jase-
nesta. Tapaamisten ei tarvitse olla pitkia, kyseesséa voi olla lyhyt kuulumisten
vaihtaminen. Arvostan sita, etta esihenkilé osoittaa luottavansa tiimiinsa ja ker-
too sen myds avoimesti. On helppoa keskittyd omaan ty6hon, kun tietdd esihen-
kilon olevan tukena. Erityisesti asiantuntijatimissé esihenkilon tulee johtaa ihmi-
sid. En odota esihenkiloni osaavan auttaa minua tydssani mutta toivon, etta han
mahdollistaa sujuvan tyon tekemisen parhaalla mahdollisella tavalla. On tar-
ke&aa, etta vaikka en nakisi ja kuulisi esihenkildani paivittain niin tiedan hanen

olevan siella aina valmiina auttamaan tarvittaessa.

3  Tyb6hyvinvointi

3.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyodhyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd, etta tyd on turvallista, terveellista seka tuot-
tavaa. Hyvinvoivaa organisaatiota johdetaan ammattitaitoisesti seka tyontekijat
ja tydyhteisot kokevat tyonsa mielekkééksi ja palkitsevaksi. Tybhyvinvoinnin
osalta tyo ei tule koskaan valmiiksi, vaan organisaatioissa on tehtava toimia sen
eteen jatkuvasti. Tyohyvinvointi ei ole pelk&astaan johdon vastuulla, jokainen
tyontekij& on vastuussa tydyhteison hyvinvoinnista omalla panostuksellaan.
Tyb6hyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittdmiseen osallistuu lisdksi myds muut
toimet kuten ty6suojeluhenkil6std, luottamusmiehet seka tyéterveyshuolto. Tyo-
hyvinvoinnin yllapitdAmisessa ja edistamisessa tulee tarkkailla niin henkildstoa,
tyoyhteis64a, tydymparistod, tydprosesseja kuin johtamistakin. Tydhyvinvoinnilla
on merkittdva vaikutus organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen
seka yrityksen maineeseen. Organisaatioiden kannattaa kiinnittdd huomiota



18

ty6hyvinvointiin, silla usein tyéhyvinvointiin asetetut panostukset maksavat it-
sensa moninkertaisesti takaisin myohemmin. (TyoOterveyslaitos 2021.)

Tyobhyvinvointi vaikuttaa positiivisesti moniin eri asioihin organisaatioissa. Tyo6-
hyvinvoinnilla on havaittu olevan vaikutusta organisaatioiden tuottavuuteen,
voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden vahaiseen vaihtuvuuteen, tapa-
turmiin sek& sairaspoissaoloihin. Hyvinvoivassa organisaatiossa tyontekijat ovat
motivoituneita, kantavat omasta tydstaan vastuun ja kokevat itsensa tarpeel-
liseksi. Hyvinvoivat tyontekijat lisdksi kokevat tekevansa tyota, jolla on tarkoitus.
On tarkedad, etta tyontekijat paasevat hydodyntdmaan osaamistaan ja heilla on
mahdollisuudet kehittya tydssaan seka urapolullaan. Hyvinvoivat tyontekijat luo-
vat hyvinvoivan tydyhteison, jossa vallitsee kannustava ja avoin ilmapiiri. (Ty6-
terveyslaitos 2021.)

Organisaatioiden tyohyvinvointia ohjaa lainsaddantd. Lainsdaddannén noudatta-
minen on merkittava osa tybnantajan toimintaa, ja lainsaadannon vaatimukset
ylittavat organisaatiot ovat tydhyvinvoinnin kannalta parhaimpia tyopaikkoja.
Keskeisia tyohon liittyvia saadoksid ovat muun muassa tasa-arvolaki, tydaika-
laki, ty6turvallisuuslaki, ty6terveyshuoltolaki sekéa yhdenvertaisuuslaki. (Tyo6tur-
vallisuuskeskus 2012, 4.) Ty6hyvinvoinnin toteutuminen seké edistdminen ovat
ensisijaisesti ylimman johdon vastuulla. Tydhyvinvointi on kuitenkin monen toi-
mijan yhteistyon tulos. Lahiesimies on yksikkdtasolla tarkein vaikuttaja. Tyoter-
veyshuolto yhdessé tydsuojelun yhteistoimintahenkildston kanssa ovat myos
tarkeassa roolissa. Tybhyvinvointia ei voida ulkoistaa, joten on tarkeéaa, etta or-
ganisaatiossa on tunnistettu tarkeimmat yhteistybkumppanit ja tukiverkostot,
jotka voivat olla apuna ty6hyvinvoinnin edistamisessa. Organisaation sisaisten
verkostojen lisdksi tydhyvinvointiverkostoon voidaan laskea mukaan esimerkiksi
Tyoturvallisuuskeskus, Tyoterveyslaitos, tydomarkkinajarjestot sekd muita toimi-
joita kuten liikkunta-, terveys-, ja kuntoutuspalveluiden tarjoajat. Naiden lisaksi ul-
koisia verkostoja ovat myods Kela ja Tydsuojeluviranomaiset. (Tyoturvallisuus-
keskus 2012, 4-5.) Ulkoiset verkostot ovat tarkedssd asemassa organisaatioi-
den tydhyvinvoinnin suunnittelun kannalta. Esimerkiksi valvonnan liséksi Tyo-
suojeluviranomaiset antavat organisaatioille ohjeistuksia ja neuvoja liittyen tyén

terveyteen ja turvallisuuteen (Tydsuojelu.fi 2022). Tyoterveyslaitos puolestaan
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tarjoaa organisaatioille palveluita ja ratkaisuja, joilla kehittaa toimivia tydyhtei-
sOja seka turvallisia tydymparistdja. Tyoterveyslaitos myds tarjoaa keinoja,
kuinka tuetaan tyontekijoiden tyOkykya organisaatioissa. (Tyoterveyslaitos
2022c.)

Tyobhyvinvointi ja sen edistaminen on tarkea osa yrityksen toimintaa. Yrityksen
toiminta ei pyodri ilman hyvinvoivia tyontekij6itd, joten on ensiarvoisen tarkeéaa,
ettd siihen kiinnitetddn huomiota. Kokemukseni paatyosuojeluvaltuutetun tehta-
vista on avannut silmani tyohyvinvoinnin tarkeydesta. Kun henkildsto voi hyvin,
suoriutuvat he paremmin ty6tehtavistaan. Ty6hyvinvointiin panostamalla pide-
taan ihmiset tyokykyisina ja terveina. Kokemukseni mukaan kuitenkin liian usein
asioihin puututaan vasta sitten, kun tilanne on jo kérjistynyt esimerkiksi sairas-
poissaoloksi tyduupumuksen vuoksi. Niin tyontekijan kuin tydnantajayrityksen
kannalta olisi parasta, etta asioita lahdetaan ratkomaan ennen kuin tilanne on jo
karjistynyt. Tydhyvinvointi on jatkuva prosessi, jota seurataan ja kehitetdén
saanndllisesti. Etenkin rahoitusalalla asiantuntijatehtavissa tyohyvinvointiin tulee
kiinnittaa erityista huomiota. Kokemukseni mukaan rahoitusalalla tyd on ajoittain
todella kiireista ja kuormittavaa, joten on tarkeaa, etta tyontekijat myos palautu-

vat hyvin.

3.2 Tyo6hyvinvoinnin vaikutus yhteiskuntaan

Yritysten tulisi nahda tyéhyvinvointiin panostaminen ennemmin investointina
kuin pakollisena pahana. Viime vuosina tydhyvinvointiin liittyvissa keskuste-
luissa on noussut esiin erityisesti tydssa jaksaminen. Tana paivana niin tydurien
alku- kuin loppupé&éssa on havaittu jaksamisongelmia. Kasvavissa maarin suo-
malaiset jadvat elakkeelle entistd aikaisemmin vaikka elakeik&da on nostettu
vuosien saatossa. Varhaiselakkeelle jaAamisella on suoranainen yhteys muun
muassa taloudelliseen huoltosuhteeseen. Huoltosuhteella kuvataan sitéa osuutta
vaestosta, jota tyolliset elattavat. Suuremmassa mittakaavassa siis jokaisen
Suomessa toimivan yrityksen tyéhyvinvoinnin tila vaikuttaa koko Suomen talou-
delliseen kehitykseen. Yritysten tulisi panostaa oman tydyhteisénsa hyvinvoin-

nin ja jaksamisen edistamiseen esimerkiksi puuttumalla mahdollisimman
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aikaisessa vaiheessa tyokykya heikentéaviin sairauksiin ja niiden ennaltaeh-
kaisyyn. Yritysten tulisi myos kiinnittaa huomiota tydyhteisdn ilmapiiriin ja edis-
taa tyon mielekkyyttad. Tyoyhteison ilmapiirilla ja tyd kokeminen mielekkaaksi
ovat osana vaikuttamassa siihen, haluaako tyontekija tydskennelld kokopéaivai-
sesti viralliseen elakeikdan asti. (Pyoria 2012, 13.)

Yhtend merkittavand muutoksena on myads alati kasvava nuorten tyontekijoiden
syrjaytyminen tydelamasta esimerkiksi mielenterveysongelmien vuoksi. Mielen-
terveysongelmista on tullut yksi merkittdvimmista syista tyokyvyttomyyselak-
keelle. Etenekin nuorissa ikéluokissa, tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyminen mie-
lenterveyden hairididen takia on korostunut 2000-luvulla. (Py6ria 2012, 13.)
Tana paivana tiedetaan, etta tyontekijan henkinen hyvinvointi on parempaa sel-
laisessa tydsséa, jossa vaatimukset tyontekijan osaamiseen nahden on kohtuulli-
nen ja johon tyontekija paasee itse vaikuttamaan. Jokaisen ihmisen elaméassa
on erilaisia ajanjaksoja ja tilanteita, joten on varmistettava, etta tyon vaatimuk-
set vastaavat myds tyontekijan olemassa oleviin voimavaroihin. On tarkeaa tar-
kastella ajoittain, selviaako tyontekija tydtaakastaan ja tyon vaatimuksista vai tu-
leeko tehd& muutoksia, jotta valtytdan esimerkiksi tybuupumukselta. Hyva tyo
tukee ja vahvistaa tyontekijdn mielenterveytta. Tydssa jaksamisen perustana
onkin tyon kehittdminen ja jokaisen tyontekijan yksilollisesti huomioiva tyokykya
yllapitava toiminta. Yhta lailla tydyhteison toimivat ihmissuhteet ja oikeudenmu-
kainen kohtelu vahvistavat mielenterveytta ja auttavat jaksamaan. (Hyppanen
2010, 287.) Elaketurvakeskuksen tekeman tutkimuksen mukaan kuitenkin vii-
meisen kymmenen vuoden aikana tyokyvyttomyyselakkeelle jaavien henkil6i-
den kasvu on ollut véhenevaan pain. Kymmenisen vuotta sitten tyokyvyttomyys-
elakelaisia oli noin 200 000 kun taas vuoden 2020 lopussa vastaava luku oli
130 000 henkiloa. (Elaketurvakeskus 2021.)

Vuosien saatossa vaatimukset niin yrityksille kuin tyontekijoillekin ovat muuttu-
neet. Tyon siséltd on muuttunut fyysisesta kuormittavuudesta entista enemman
henkisesti kuormittavaksi ja vuorovaikutusta vaativaksi. (Juuti & Vuorela 2015,
14.) Ty6 on muuttunut hektiseksi ja yrityksilta vaaditaan muutosketteryytta.
Tama ilmié on osaltaan vaikuttamassa henkiloston kokemaan tyohyvinvointiin.

Mikali yritysjohto onnistuu tuomaan muutokset hallitusti ja suunnitellusti osaksi
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yrityksen toimintaa henkildst6aan osallistamalla, on silla paremmat todennakai-
syydet edistavat henkildston hyvinvointia. Kolikon kdantbpuolena jatkuvasti kas-
vavat vaatimukset ja muutokset voivat altistaa henkiloston haitalliselle psyko-
sosiaaliselle kuormittumiselle eli stressille. Kuten aiemmin kerrottu: stressi on
yksi merkittéva syy pitkille sairauspoissaoloille ja mielenterveyden hairidille.
Stressin syntyyn osaltaan vaikuttaa my0s jatkuva kiire seka tyon aikapaine,

tana paivana pitaisi saada enemman ja nopeammin. (Tarkkonen 2012, 63—65.)

Tyosuojeluvaltuutetun roolissa paasin todistamaan sitéa ikavaa tosiasiaa, etta
tyon kuormitus voi nousta liian suureksi johtaen pitkiin sairaspoissaoloihin. Tyén
luonne oli muuttunut hektisemmaksi ja stressaavammaksi. Etenkin vuosien
2020-2021 aikana paakaupunkiseudulla asuntomarkkinat kavivat vilkkaana,
mik& n&akyi suoraan pankeissa uusina asuntolaina-asiakkaina (Kiinteistonvali-
tysalan Keskusliitto 2022). Kasvava kysynta liitettyna etatyohon ja koronapan-

demiaan toivat haasteita rahoituksen asiantuntijoiden jaksamiselle.

Oman kokemukseni mukaan liialliselta kuormittumiselta ja stressilta oli jopa
mahdotonta valttyd. Lainaneuvottelijan paiva koostui useista niin uusista laina-
neuvotteluista kuin jatkoneuvotteluista. Asiakkaat olivat yhteydessa niin puheli-
mitse, sahkopostitse kuin verkkoviestein verkkopalvelun kautta. Jokaisella asi-
akkaalla oli kiire saada sitova lainatarjous mielellaan heti, silla myytavat asunnot
menivat sekunneissa kaupaksi. Painetta tuli asiakkaiden liséksi myds johdolta;
kysyntaan olisi vastattava mahdollisimman tehokkaasti ja nopeasti. Ei sovi
unohtaa myoskaan rahoitusalalla jatkuvasti kiristyvaa saantelya, joka lisasi
oman osansa stressin kasvulle. Havaitsin, etta etenkin etatydssa kuormitus
paasi nousemaan korkeammaksi kuin mita se olisi ollut Iahitydssa kollegoiden
ympardiméana. Toimipaikalla olisi voinut saada vertaistukea tukalaan tilantee-
seen. Etdna sen sijaan painittiin asian kanssa yksin eika kollegoihin viitsinyt
varta vasten ottaa yhteytta, silla tiesi heidan olevan yhté kiireisia.
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3.3 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti tydyhteiso ja sen keskindinen vuorovai-
kutus. Yhteisollisyys on tiimin jasenten keskinéista yhteenkuuluvuuden tunnetta,
jossa jasenet kokevat toisensa merkityksellisind. Yhteenkuuluvuuden tunteen
rakentuminen alkaa silla, etta tiimilla on yhteinen selke&a paamaara ja tavoite,
jota kohti yhdessa edetaan. Yhteiso tunnistaa omat vahvuutensa jokaisen tiimin
jasenen henkilokohtaisten vahvuuksien kautta. Yhteisossa ketaan ei jateta yksin
vaan apua tarvitsevat saavat sitéd muilta yhteison jasenilta. Yhteison viestinnan
tulee olla avointa, vapaata, arvostavaa seka hyvaksyvaa. Mikali tiimissa yhteen-
kuuluvuuden tunnetta halutaan edistaa, tulee jasenia osallistaa erilaisiin proses-
seihin, tehtaviin ja paatoksentekoon. Organisaation ndkdkulmasta tiimin jasen-
ten yhteenkuuluvuuden tunteella on merkittavia vaikutuksia niin yksilon kuin ty6-
yhteison kannalta. Yhteenkuuluvuuden tunne lisda selviytymismekanismeja ja
suojaa erilaisilta stressin aiheuttamilta kuormituksilta. Silla voidaan myos vahen-

taa tyontekijoiden sairaspoissaoloja. (Roth & Saarenpéaa 2020, 76, 81.)

Tybnantajan on tarjottava tyontekijoille asianmukaiset ja tydhon vaadittavat re-
surssit, jotta tyontekijat voivat suoriutua tydtehtavistaan. Tyontekijat voivat altis-
tua stressille ja uupumukselle, mikali tyénteko ei onnistu ponnisteluista huoli-
matta puutteellisten resurssien tai heikon johtamisen vuoksi. Parhaimmillaan
tyontekijat voivat kokea tydnsé voimaannuttava ja saada tyostaan energiaa, mi-
kali tydolosuhteet ovat suotuisat. Asian k&d&ntdpuolena tyd voi pahimmillaan olla
myos terveysriski. Tyon vaatimusten ja tyontekijan kokeman hallinnan on oltava
tasapainossa keskenéan. Tyontekija voi parhaimmassa tapauksessa kokea
tyoskentelevansa motivoivassa ymparistossa, mikali tyon korkea vaatimustaso
yhdistyy vahvan tyon hallinnan kanssa. Sen sijaan tyontekija voi uupua ja palaa
loppuun, mikali henkisesti vaativa ty6 yhdistetddn tyon vahaisen hallinnan
kanssa. Riittamattomyyden tunne tydssa altistaa stressille, mika pitkaan jatku-
vana Vvoi olla kohtalokasta tyontekijan jaksamisen kannalta. (Pyorid 2012, 10—
11.)

Etatyossa tyontekijan vastuu omasta tyokyvysta korostuu. Esihenkilon tuki on
vahdisempaa etatydssa, joten ensisijaisesti tyontekijan tulee itse huolehtia
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omasta jaksamisestaan. Tyontekijan voi kuitenkin olla vaikeaa itse tunnistaa
tybuupumuksen ensioireita, joten ongelma voi edeta pitkalle ennen kuin sitéa
huomataan. Lahitydssa esihenkilon tai kollegan on helpompi havaita muutoksia
tyontekijan tyokyvyssa kuin etatydssa, jolloin ei tavata kasvotusten. (Eklund ym.
2021, 80.) Tyoyhteison on hyva yhdessa pohtia keinoja, joilla vahentda kuormi-
tuksen tekijoita ja edistda palautumista. TyOpaikalla on tarke&é edistaa tiimin ja-
senten terveytta etenkin silloin, kun ty6hon liittyy paljon vaativia ty6tehtavia, run-
saasti haastavia asiakas- tai vuorovaikutustilanteita, tydssa on jatkuva kiire
seka toilla on tapana kasaantua seka ruuhkautua. Tyodyhteisdssa niin esihenki-
I61ta kuin tybkavereilta saatu tuki auttaa tydkuormituksen hallinnassa ja tyosta
palautumisessa seka tyopaivan etta sairauspoissaolojen aikana. Tydhyvinvoin-
nin nakokulmasta on tarke&a, etta tyoyhteisdésséa sovitaan yhteisesti esimerkiksi
tyon tauotuksesta, yhteisista tyotavoista, pelisaannoista seké aikatauluista.
(Ahola, Kaksonen, Korkiakangas, Laitinen, Luca, Oksanen, Salmi & Turpeinen
2022, 8,10.)

Tyo6sta palautuminen on tarkeda tyontekijan tydssajaksamisen kannalta. Riit-
tava palautuminen ehkéaisee tyostressin kasaantumista seka suojaa tyduupu-
mukselta. Palautuminen on ollut riittdvaa silloin, kun tyéntekija palaa viikonlopun
tai loman jalkeen virke&na takaisin toihin. Mikali téihin palaa valmiiksi vasy-
neena, altistaa se lisakuormitukselle. Palautumisessa oleellista on, etta tyonte-
kijan tulisi jaksaa tehda itselleen tarkeita ja mieluisia asioita vapaa-ajallaan.
Tyon ei tulisi olla niin kuormittavaa, etta vapaa-aika menee pelkastaan tyosta
palautumiseen. Palautumiselle esteeksi voi muodostua kiire, tarve olla jatku-
vasti tavoitettavissa, huono tyGilmapiiri, epdvarmuus ja epaselvat asiat. (Sarkki-
nen 2020.)

Tyohyvinvointiin vaikuttaa monet eri tekijat. Oman kokemukseni mukaan ty6hy-
vinvointiin heikentavasti vaikuttaa etenkin kiire yhdistettynd huonoon oman tyon
hallintaan. Itselleni tyopaikan ilmapiirilla on merkittavin rooli oman tyéhyvinvoin-
nin osalta. TyOkavereilta saatu tuki ja yhteiséllisyys ovat tekijoita, jotka paranta-
vat omaa tyossa viihtymista ja jaksamista. On tarkeaa, etté tiimi on yhtenainen

ja kaikki puhaltaa yhteen hiileen. Tuolloin hetkittdinen kiire tai tydon kuormitus ei

tunnu niin suurelta, kun tietdd, ettd oma tiimi on tukena. Huono ilmapiiri tekee
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yhteisty6sta vaikeaa ja toisiin voi olla vaikea aidosti luottaa. Tyon motivaatio voi
mya0s olla hukassa, jos omaa energiaa joutuu hukkamaan tiimin keskinaisiin
kommunikaatio-ongelmiin. Kun tiimi on yhtenéinen ja jasenet luottavat toisiinsa,

on silla tydhyvinvointia parantava vaikutus.

3.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tybdhyvinvoinnin johtaminen on tarkea osa-alue esihenkildiden vastuuta. Tavat
tehda tyotéa ovat muuttuneet paljon vuosien saatossa ja se on myds pakottanut
tarkastelemaan johtamisen tapoja ja kaytanteita. Perinteinen ylhaalta alas joh-
dettu johtamismalli, jossa ylempana hierarkiassa olevien ajatellaan tietavan
enemman ja olevan aina oikeassa, alkaa vaistya ja tilalle on tullut uusia erilaisia
tapoja johtaa. Erityisesti asiantuntijatehtavien johtamisesta puhuttaessa voidaan
puhua palvelevasta johtamisesta. Tall6in esihenkilén rooli on toimia mahdollis-
tajana. Esihenkild yhté lailla asettaa tavoitteet, nayttdé suuntaa ja tekee viime
kadessa paatokset. Kun tavoitteet on kirkastettu henkilostolle, on esihenkilon
tehtava tehda kaikkensa, ettd tyontekijat voivat tehda tyénséa parhaalla mahdolli-
sella tavalla. (Roth & Saarenpaa 2020, 114-115.)

Palvelevan johtajuuden perusajatus on, etta jokainen tyontekija kokee olevansa
tarvittu. On tarkeaa, etta tyontekijat kokevat, etta heilla on mahdollisuus vaikut-
taa ja heita kuunnellaan niin esihenkilon kuin johdon puolesta. Kun tyontekijoita
kohdellaan vuorovaikutteisesti ja kunnioittavasti, edistaa se tyontekijan halua si-
toutua organisaatioon ja sen tavoitteisiin. (Roth & Saarenpaa 2020, 115.) Tana
paivana johtamisen odotetaan olevan inhimillista ja innostavaa. Palveleva johta-
minen edistaa tyontekijoiden jatkuvaa kehittymista seka heidan mahdollisuuk-
sien toteutumista. Palveleva johtaminen on luonteeltaan eettistd. Se on enem-
mankin tapa olla esihenkild tai johtaja, kuin jokin tietty tapa tehda asioita. Palve-
leva esihenkild tai johtaja

- omistautuu tyontekijoidensa palvelemiseen parhaiden tyésaavutusten ai-
kaansaamiseksi

- kiinnittd& huomiota tyontekijoidensa tarpeisiin ja niihin vastaamiseen
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- edistaa tyontekijoidensd ammatillista ja henkil6kohtaista kehittymista
nostaakseen esiin vahvuudet

- valmentaa tyontekijoita ja kannustaa ajatusten ja ideoiden esiin tuomi-
seen

- kuuntelee ja rakentaa yhteisollisyyden kokemusta. (Hakanen 2011, 76—
77.)

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nédkdkulmasta esihenkilon tuki korostuu eta-
tyossa. On tarkeéaa, etté esihenkild antaa omista kiireistd&n huolimatta aikaa tii-
milaisilleen. Esihenkilon tulee kuunnella tiimin jasenten huolia ja antaa tilaa kes-
kustelulle ja ajatusten vaihdolle. Psykologisen turvallisuuden tunne on valttama-
ton edellytys yksilon ja tydyhteison hyvinvoinnille. Jotta tiimissa psykologinen
turvallisuus toteutuu, tulee jokaista tiimin jasenta kohdella yksiloéna reilusti, tasa-
puolisesti ja arvostavasti. Jokaisen yksilon yksilollisyytta ja erilaisia elamantilan-
teita tulee kohdella kunnioittavasti. Ta&man tapainen johtaminen synnyttaé luot-
tamusta ja keskinaista yhteenkuuluvuuden tunnetta. Saavutetusta psykologi-
sesta turvallisuuden tunteesta seuraa psyykkista selviytymiskykya ja suojaa luo-
den tybhyvinvointia ja suojaa tyon aiheuttamalta kuormitukselta ja stressilta.
Esihenkilon johtamistyyli on tarke&ssa roolissa tydyhteison ja yksildiden psyyk-
kisen selviytymiskyvyn tukemisessa. (Roth & Saarenpaa 2020, 23, 125.)

Psykologinen turvallisuus padsee muodostumaan tiimissa silloin, kun sen jase-
net kuuntelevat toisiaan ovat toistensa tarpeita kohtaan sensitiivisia ja empaatti-
sia. Sensitiivisyys on havaittavissa esimerkiksi silloin kun tiimin jAsenet huo-
maavat ja lukevat toistensa tunnetiloja myds sanattomista merkeista. Psykologi-
sen turvallisuuden tunteen ansiosta tiimin jdsenet tukevat toisiaan ja heidan
vuorovaikutuksensa perustuu luottamukselle. Luottamusta edesauttaa puoles-
taan tasavertaiset keskustelut ja kulttuuri, jossa hyvaksytaan erilaiset tunnetilat.
Taman kaltaisten tiimien on helppo hyddyntéé kollektiivista alykkyytta ja hiljaista
tietoa. Jokainen tiimi hyotyy siitd, etta tiimin jasenet voivat luottaa toisiinsa ja
puhua avoimesti myos ikavisté tai vaikeista asioista. Esihenkilon on tarkeaa
omalla esimerkillaan johtaa tiimid kohti luottamuksellista ja psykologisesti turval-
lista ilmapiiria. Esihenkilon tulee olla aidosti lAsn&, suhtautua ymmartavasti

tyontekijoihinsa sekd kommunikoida johdonmukaisesti. On tarkeaa, etta
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tallainen toiminta olisi arkipaivaista. Mikali tiimissa ei vallitse psykologisen tur-
vallisuuden tunne, voi se johtaa erilaisiin tiimin keskinaisiin ongelmiin ja tyonte-
kijbiden sairaspoissaoloihin. (Roth & Saarenpéa 2020, 24-25, 27-28.)

Luottamus on hyvan yhteistyon edellytys. Silla on merkittdva vaikutus tydyhtei-
son keskinaiseen yhteistyohon ja vuorovaikutukseen. Kun tiimissa vallitsee luot-
tamus, tuo se yhdessa tekemiseen syvyytta ja vahvuutta. Kun tiimin jasenet ai-
dosti luottavat toisiinsa, on heilla halu ja valmius jakaa omia tuntemuksiaan ja
toimia yhdessa. Luottamus edistaé tiimin kommunikaatiota, tiedon jakamista,
tyytyvaisyytta tyohon ja esihenkiloon ja vahentaa henkiloston vaihtuvuutta. Yh-
dessa koetut hyvat kokemukset vahvistavat keskinaista luottamusta parantaen
yhteisty6ta entisestaan. Kun luottamus ja yhteisty6halu on vahvaa, Tyontekija
tekee enemman kuin toinen odottaa yhteisten tavoitteiden eteen. liman luotta-
musta tiimissa ei voida kokea yhteenkuuluvuutta. Luottamusta heikentaa muu-
tokset, epavarmuus, pelko ja selkeyden puute. Epailykset liittyen toisen henki-
|6n tai tydyhteison rehellisyyteen, pyrkimyksiin, kyvykkyyteen tai tuloksiin voivat
myos vaikuttaa heikentavasti luottamukseen. Epaily voi johtaa henkilon tai yh-
teison kontrollointiin ja valvontaan. Luottamus ei synny kaskemalla vaan se syn-
tyy teoilla. Jokainen henkil6 osoittaa luottamusta vain sille, jonka kokee sen ar-
voiseksi. Luottamusta voidaan rakentaa toisia aidosti kuuntelemalla, puhumalla
asioista suoraan, osoittamalla arvostusta, olemalla lojaali, pitamalla lupaukset ja
toimimalla lapinakyvasti. (Pentikdinen 2014, 18-22, 77.)

Palaute on tarke& osa tyontekijan koettua tydhyvinvointia. Palautteen saaminen
on merkki siita, etta tyontekijan tekema tyd on huomattu. Mydnteisen palautteen
vastaanottaminen vahvistaa tyontekijan halua tehda jatkossakin tyoénsa hyvin.
Se kasvattaa tyontekijan motivaatiota seka lisaa tyon imua. Mikali tyontekija ei
koe saavansa palautetta tydstaan, voi hanelle syntya tunne siita, ettd hanen
tyopanoksellaan ei ole merkitysta. Se voi johtaa siihen, etta tyontekija ei koe
tyotaan mielekkaaksi eika enaa jaksa nahda suurta vaivaa tyonsa eteen. (Sark-
kinen 2017.) MyOnteisen palautteen antamisessa ei kannata pihistella. Myoéntei-
sen palautteen voi antaa yksin tai julkisesti. Rakentavaa palautetta sen sijaan ei
tulisi koskaan antaa muiden kuullen vaan se vaatii kahdenkeskista aikaa. Myon-
teisen palautteen tehtava on vahvistaa hyvaa ja haluttua toimintaa tai kaytosta.
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Rakentavalla palautteella sen sijaan on tarkoitus ohjata tiettya toimintaa tai kay-
tosta kohti tavoitetta. Rakentavan palautteen lapikdymisessa hedelmallisinta on,
ettd palautteensaaja itse arvioi tilannetta ja pohtii miten vastaisuudessa voisi toi-
mia toisin, jotta sama tilanne ei toistu. Esihenkilon on tarkeaa tuoda avoimesti
esiin oma nakokulma tilanteesta, mutta syyttelyyn ei kannata sortua. Syyttely
ajaa palautteensaajan puolustusasenteelle, jonka seurauksena ei paasta teke-
maan yhdessa sovittua suunnitelmaa jatkoa ajatellen. (Roth & Saarenpaa 2020,
39-41.)

Palautteen antamisen ja saamisen tarkeys korostuu etatyéssa. Spontaanin pa-
lautteen antaminen l&hity6ssa onnistuu ohimennen, kun taas etatytssa se ei
onnistukaan yhta helposti. Jotta voidaan varmistua riittavasta palautteen anta-
misesta my0s etatyon aikana, vaatii se huolellista suunnittelua. Palautteen anta-
misen tarkeydesta ja siihen liittyvista pelisdannoista kannattaa kayda keskuste-
lua esihenkilon ja tiimin kesken. On hyva sopia yhdessa, miten palautetta toivo-
taan annettavan, mita kanavia pitkin ja kuinka usein. Etaty6ssa tiimien keskinai-
nen toiminta on haastavaa, joten on hyva muistaa, etta tiimin jasenten valinen
yhteisty6 ja tiimitoiminta vaatii kehittyakseen riittavasti palautetta. (Eklund ym.
2021, 89.)

Tybhyvinvoinnin kannalta tarkeinta johtamisessa etatyon aikana on, etta esihen-
kil on aidosti lasna, on kiinnostunut alaistensa kuulumisista ja edistaa tiimissa
psykologista turvallisuutta. Esihenkilon tulee omalla esimerkilla ja johtamisella
varmistaa, etta tydyhteisdssa on ilmapiiri, jossa jokainen tyontekija uskaltaa olla
oma itsensa ja tuoda omia ajatuksiaan ja ndkemyksiaan kaikkien kuultavaksi.
Tybhyvinvoinnin nakokulmasta esihenkilén on johdettava ihmisia, ei asioita. Ha-
nen tulee tuntea omat alaisensa, jotta osaa tukea ja valmentaa heitéa parhaalla
mahdollisella tavalla. Esihenkilon tulee kohdata ja kohdella jokainen tydntekija
yksilona. Oman kokemukseni mukaan etatyon aikana palautteen saamisen tar-
keys korostuu. Esihenkilon tulee kiinnittaa erityistd huomiota siihen, ettad antaa
rittavan usein palautetta. Se, ettei saa tarpeeksi usein palautetta omasta ty6s-
tdan esihenkiloltéa saa aikaan kuvan, ettei esihenkild ole aidosti kiinnostunut mi-
nun tydstani tai suorituksistani. Siita voi tulla myds sellainen tunne, ettei esihen-

kil tieda miten tyotani teen. Lahitydssé esihenkild saattoi istua lahistolla ja
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nahda miten ty6tani teen, mutta etatytssa se ei ole endd mahdollista. Itse ar-
vostan sit4, ettéd esihenkild on kommunikoi aktiivisesti tiimille ja osoittaa ole-

vansa tukena tilanteesta rippumatta.

4  Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelméat

4.1 Kohdeorganisaatio

Helsingin Seudun Osuuspankki (nyk. Uudenmaan OP) on paakaupunkiseudulla
toimiva finanssipalveluidentarjoaja, joka kuuluu osaksi OP Ryhmé&a. OP on Suo-
men johtava finanssialanryhma ollen samalla merkittava tydnantaja Suomessa.
OP Ryhmé&an kuuluu pankki- ja vakuutuspalveluiden lisaksi my6s esimerkiksi
terveydenhoitopalveluita, joten kyseessa on monipuolinen ja kattava toimija.
Osuuspankin visio on olla johtava ja vetovoimaisin toimija Suomessa niin asiak-
kaiden, yhteistyokumppaneiden kuin henkil6stonkin ndkokulmasta. OP:n perus-
tehtava on edistdd omistaja-asiakkaiden ja toimintaymparistonsa kestavaa ta-
loudellista menestysta, turvallisuutta sek& hyvinvointia. Tata perustehtavaa
edistetadn arvojen mukaisesti, joita ovat ihmislaheisyys, vastuullisuus seka yh-
dessd menestyminen. OP kuvaa itse&én digitalisaation ja asiakaskokemuksen
murroksen innovaatioiden suunnannayttajaksi, joka on matkalla kohti uuden

ajan monialayritysta. (OP 2021.)

Yksi vuodelle 2020 asetetuista strategioista oli saavuttaa erinomainen tyonteki-
jdkokemus. OP:n perusta on hyvinvoiva, sitoutunut seka osaava henkilosto.
Ryhmassa tydskentelee noin 12 000 henkil6&, joiden joukossa on niin finans-
sialan ammattilaisia kuin myds sairaanhoitajia ja laakareita. OP:n tavoitteena on
tukea tyontekijoidenséa henkilokohtaista kasvua seka edistaa urakehitysta asian-
tuntijoina. OP tarjoaa useita monipuolisia tyotehtavia, joilla henkilosto voi raken-
taa omaa asiantuntijuuttaan seké kehittaa omia vahvuuksiaan. OP on kirjannut,
ettd yhteisollinen tydkulttuuri on yksi strateginen menestystekija. OP pyrkii hen-
kiloston onnellisuuteen muun muassa mahdollistamalla henkildston itsensa to-

teuttamisen seka tavoite siita, etta ihmiset nahtaisiin yksilona muuttuvine



29

elamantilanteineen. Yhdenvertaisuus on myds tarkea osa yhteisollista tyokult-
tuuria. OP:lla kunnioitetaan erilaisuutta ja monimuotoinen organisaatio ndhdaan
rikkautena. OP pyrkii tukemaan jokaisen tydntekijan tarpeita ja ominaisuuksia,
silla yhdessa kasvetaan ja loistetaan. OP tarjoaa monipuolisia uramahdollisuuk-
sia niin asiantuntija- kuin esimiestehtavissa. Osuuspankissa ty6urat ovat tavalli-

sesti pitkia, joten kehitys ja etenemismahdollisuudet ovat suuret. (OP 2021.)

Kokemukseni mukaan OP Helsinki oli tybnantajana sellainen, joka kannusti
tyontekijoita kasvattamaan omaa osaamistaan ja sita kautta etenemaan omalla
urapolullaan. Laht6kohtaisesti urapolun suunnitellussa otettiin jokaisen yksilén
toiveet ja ajatukset huomioon. Aikoinaan omasta toiveesta paasin henkil6asi-
akasrahoituksen pariin ja sen ansiosta olen talla hetkella nykyisessa ty6tehta-
vassani. OP Helsingissd myds henkildston tydhyvinvointiin kiinnitettiin erityista
huomiota. Ty6suojeluvaltuutetun tehtavissa sain itse olla mukana vaikutta-
massa tyohyvinvoinnin edistamiseen. Koen, etta OP Helsinki oli tyopaikkana ja
tyoyhteisbna sellainen, jossa ihmiset saivat olla omia itsejaan. Tiimit koostuivat
erilaisista ihmisista niin ialtdan kuin taustoiltaan. Oli suuri rikkaus saada tyos-

kennella erilaisten ihmisten kanssa tehden erilaisia ty6tehtavia.

4.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Opinnaytety6n tarkoituksena oli selvittdd, miten lahityosta etatyohon siirtyminen
on vaikuttanut johtamiskaytantoihin ja tyontekijdéiden kokemaan tyohyvinvointiin.
Helsingin Seudun Osuuspankissa etaty6hon siirryttiin koronapandemian joh-
dosta, mutta sen jalkeen etatydsta on tullut uusi normaali. Tutkimuksen avulla
l[&hdettiin selvittamaan, miten tama uusi normaali on vaikuttanut tyon tekemi-

seen ja sen johtamiseen.

Opinnaytetytn tavoitteena oli selvittaa tyontekijéiden nakokulmasta, miten eta-
tyon johtamisessa on onnistuttu tyéhyvinvoinnin nakokulmasta. Kyselytutki-
musta ei ollut tarkoitus kohdistaa koko OP Helsingin henkildstélle vaan kohde-
ryhmaksi valittiin henkildasiakasrahoituksen toimihenkilot seka asiantuntijat.
Kohderyhma valikoitui tyon luonteen vuoksi seka siksi, ettd kyseinen
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kohderyhma tydskentelee suurimmaksi osaksi etana. Yksi syy valinnalle oli
my6s oma henkildkohtainen kiinnostus ja tyohistoria rahoituksen parissa.

Tavoitteena oli saada vastaukset tutkimuskysymyksiin, joita olivat:

1. Miten etaty6hon siirtyminen on vaikuttanut tyon johtamiseen ja tyéhyvin-
vontiin?
Mita hyotyja tai haittoja etatyéhon siirtyminen on tuonut mukanaan?
Miten etatyon johtamista voitaisiin kehittaa, jotta henkilosto voi hyvin tule-

vaisuudessa?

Tutkimuksen avulla tavoitteena oli I10ytaa etéatyon johtamisen kehityskohteet ja
esittdd kehitysehdotuksia sen pohjalta. Tavoitteena oli, ettd kehitysehdotuksista
voitaisiin luoda toimintaa edistava malli, josta olisi hydtya Helsingin Seudun

Osuuspankin esihenkiléille.

4.3 Tutkimusmenetelmat ja aineiston keruu

Tutkimus toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadulliselle
tutkimukselle on ominaista, ettéa se on kokonaisvaltaista tiedonhankintaa. Ai-
neisto kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Laadullinen tutkimus
suosii ihmista tiedon keruun menetelméana. Tyypillisté on, etta aineistoa kera-
tdan havainnoimalla ja keskustelemalla tutkittavien kanssa. Apuna tiedon ke-
ruussa voidaan kayttdd myos lomakkeita ja testeja. Laadullisen tutkimuksen tar-
koituksena on 16ytda odottamattomia seikkoja. Tutkimuksen l&aht6kohtana ei ole
testata teoriaa tai hypoteesia, vaan aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen
tarkastelu. Tutkija ei maaraa sita, mika on tarkeaa. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2007, 160.) Sarajarven ja Tuomen (2009, 85) mukaan laadullisessa tutki-
muksessa "pyritaan kuvaamaan jotain tiettyd ilmiota tai tapahtumaa, ymmarta-
maan tiettya toimintaa, antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin ilmi-

olle”.
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Laadullisen tutkimuksen aineiston hankinnassa suositaan tapoja, joilla tutkitta-
vien nakokulmat tulevat ilmi. Tutkittavaa kohdejoukkoa ei valita sattumanvarai-
sesti satunnaisotoksena vaan valinta tehdaan tarkoituksenmukaisesti. Tutki-
muksen kannalta on tarkeaa, ettd tutkimukseen osallistujat tietavat tutkittavasta
iimiosta mahdollisimman paljon tai heilla on kokemusta asiasta (Sarajarvi &
Tuomi 2009, 85.) Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta tutkimussuunni-
telma voi muuttua ja muotoutua tutkimuksen edetessa. Laadullista tutkimusta
voidaankin luonnehtia prosessiksi. Laadulliselle tutkimukselle on luonteen-
omaista, etta tutkimuksen eri etenemisen vaiheet eivat ole etukateen jasennel-
tavissa selkeisiin eri vaiheisiin. Tutkimuksen edetessa tutkimustehtavaa tai ai-
neistonkeruuta koskevat ratkaisut voivatkin muuttua alun perin ajatellusta. Jo-
kaista tapausta kasitellaan ainutlaatuisena ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti.
(Hirsjarvi ym. 2007, 160; Kiviniemi 2018, 73.)

Laadullisessa tutkimuksessa on tavallista, etta keskittyminen voi tutkimuksen
edetessa kohdistua uusiin mielenkiinnon kohteisiin. On kuitenkin tarkeaa loytaa
ne keskeisimmat asiat, joiden perusteella tehd&an tutkimukselliset ratkaisut.
Kaikkea uutta ja mielenkiintoista ei kannata yrita siséllyttaa tutkimukseen vaan
jossain tapauksissa rajaaminen on jopa valttdmatonta. Keratysta aineistosta
kannattaa valita tutkimusraporttiin tarkein ja oleellisin tieto. Lopputuloksesta voi
tulla hajanainen ja sekava, jos raporttiin kirjaa kaiken kuulemansa ja nake-
mansa. Laadullisesta tutkimuksesta puhuttaessa on hyva muistaa, etté tutkijan
omat mielenkiinnon kohteet ja tarkastelunakodkulmat vaikuttavat aineistonkeruu-
seen ja kootun aineiston luonteeseen. Keréatty aineisto ei siis sellaisenaan puh-
taasti kuvaa todellisuutta. Laadullinen aineisto siis valittyy tutkijan omasta nako-
kulmasta. (Kiviniemi 2018, 76.)

Opinnaytetyon tutkimuksen aineiston keruumenetelmaksi valittiin kysely. Hirs-
jarven ym. (2007, 188-190) mukaan kyselyn etuna on, etta silla voidaan kerata
laaja tutkimusaineisto. Kysely voidaan lahettad suurelle vastaajajoukolle ja silla
voidaan kysya monia asioita. Tutkimusmenetelmana kysely on myos tehokas,
silla se saastaa tutkijan aikaa, eika sen eteen joudu ndkemé&én suhteettomasti
vaivaa. Mikéli kyselylomake on laadittu huolella, pystyy aineiston muuttamaan
jouhevasti kasiteltavéksi ja analysoitavaksi. Kyselyn etuna on myos se, etta
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aikataulun ja kyselysté koituvat kustannukset voidaan arvioida melko tarkasti jo
etukateen. Tutkijan ei mydskaan tarvitse keksid uusia aineiston analysointita-
poja, silla kyselysta saatavan aineiston analysointiin on kehitetty tilastolliset

analyysitavat ja raportointimuodot.

Kyselytutkimus ei kuitenkaan ole taysin ongelmaton. Kyselylla kerattya aineis-
toa usein pidetaan pinnallisena ja tutkimuksia teoreettisesti vaatimattomina. Yh-
tena haittana koetaan my0s sita, etta ei voida varmistua siitd, miten vakavasti
vastaaja on suhtautunut kyselyyn. Sita on vaikea tietda, miten huolellisesti ja re-
hellisesti vastaaja on kyselyyn vastannut ylipdataan. Yhta lailla ongelmaksi
muodostuu, etta kyselyn ja vastaajan valille voi muodostua vaarinymmarrys niin
kysymyksista kuin vastauksistakin. On vaikeaa tietdd ovatko kyselyssa annetut
vastausvaihtoehdot olleet onnistunut valinta vastaajan nakdokulmasta. Ei voida
myo6skaan olla varmoja siitd, miten perehtyneitéa vastaajat ovat aihealueesta,
josta kyselyssé esitetdan kysymyksia. Kyselytutkimuksen haittana on myads se,
ettd laadukkaan kyselylomakkeen laatiminen vie aikaa ja vaatii tutkijalta monen-
laista tietoa ja taitoa. Lisaksi kyselyn haittana on vahaiset vastausmaarat,
vaikka kysely olisikin [&hetetty suurelle vastaajajoukolle. (Hirsjarvi ym. 2007,
190.)

Kyselylomakkeella voidaan kerata tietoja muun muassa asenteista, arvoista, tie-
doista, uskomuksista, kasityksista seké mielipiteistd. Lomakkeissa voidaan
my0Os pyytaad vastaajaa antamaan arviointeja tai perusteluja toiminnoille, mielipi-
teille tai vakaumuksille. Mikéli vastaajalta halutaan kysya tdsmallisia tosiasioita,
tulee ne kysya yksinkertaisina kysymyksin&a. Apuna siina voidaan kayttaa joko
avoimia kysymyksia tai monivalintakysymyksia. Kyselylomakkeissa usein myds
kysytaan vastaajalta taustakysymyksia kuten esimerkiksi ik&, koulutus ja am-
matti. Monilla ihmisilla voi olla kielteinen kuva kyselyista, silla vastauspyyntdja
tulee usein ja useista eri lahteistd. Onkin tarkeaa, ettd lomakkeen ulkoasu ja ky-
symykset on suunniteltu etukéteen tarkasti. Lomakkeen tulee olla selkeé ja ky-
symykset tarkkaan suunniteltu, jotta tutkimus onnistuisi mahdollisimman hyvin

ja vastauksia saataisiin riittavasti. (Hirsjarvi ym. 2007, 192-193.)
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Kyselylomakkeen kysymykset voidaan muotoilla monin eri tavoin. Avoimet kysy-
mykset, joissa esitetaan vain kysymys ilman valmiita vastausvaihtoehtoja, mah-
dollistaa sen, etta vastaaja saa vastata mita haluaa. Monivalintakysymyksissa
tutkija on maarittanyt valmiiksi numeroidut vastausvaihtoehdot, joista vastaaja
valitsee itselleen mieluisimman vaihtoehdon. Monivalintakysymykseen voi sisal-
lyttdd myos avoimen vastauksen, jolloin vastaaja voi vastata jotain muuta kuin
ennalta annetut vastaukset. Talla vaihtoehdolla pyritdan siihen, etta esiin nou-
see nakokulma, jota tutkija ei ole osannut etukéteen ajatella. Avoimen kysymyk-
sen ja monivalintakysymyksen liséksi lomakkeeseen voidaan valita asteikkoihin
perustuva kysymystyyppi. Tassa tapauksessa vastaajalle esitetaan erilaisia
vaittamia ja vastaaja vastaa sen mukaan, miten voimakkaasti han on samaa

mielté tai eri mieltéa esitetyn vaittaman kanssa. (Hirsjarvi ym. 2007, 193-195.)

Valitsin kyselyn oman opinnaytetyoni aineiston keruumenetelmaksi, koska silla
tavalla sain kerattya useamman eri vastaajan nakemyksia ja ajatuksia tutkitta-
vasta aiheesta. Kyselyyn sain myos siséllytettyd useita eri kysymyksia. Kuten
Hirsjarvi ym. edella toteaa, kysely on myo6s aikataulullisesti tehokas aineiston
keruumenetelma. Ajan saaston nakokulmasta kysely oli omaan elamantilantee-

seen sopivin vaihtoehto.

Taman opinnaytetyon kyselyssa vastaajille esitettiin vaittamia liittyen neljaan eri
teemaan: tybhyvinvointi, etatyd, etatyon johtaminen ja yhteistyd tiimin kesken.
Tybhyvinvoinnin osalta vastaajat paasivat arvioimaan muun muassa tyon kiin-
nostavuutta, palkitsevuutta ja turvallisuutta. Tyohyvinvoinnin toteutumisen kan-
nalta on tarkeaa, etté tyo koetaan kiinnostavaksi ja palkitsevaksi, joten sijoitin
tarkoituksella siihen liittyvat kysymykset heti kyselyn alkuun. Liséksi haluttiin ke-
rata tietoa siita, ettd koetaanko tyd kuormittavaksi ja vastaavasti kokeeko vas-
taaja palautuvan tydgstaan hyvin. Oman kokemukseni mukaan rahoitusneuvotte-
lijan tyd on ajoittain erittdin kuormittavaa, joten koin tarkeaksi nostaa sen myos
kyselyyn. Tyohyvinvoinnin osiossa haluttiin kerata tietoa myds tydyhteisén oi-
keudenmukaisuudesta ja tyOpaikan ilmapiirista. Tyodyhteison oikeudenmukai-
suudella voi olla merkittava vaikutus koettuun tyéhyvinvoitiin. Eripuraa tyoyhtei-
son sisalla voi aiheuttaa, jos koetaan ettd saannot eivat ole samat kaikille ja jos
toisella on eri oikeuksia kuin itsella. Pidan tarkeana, etta kyselyssa vastaajaa
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pyydettiin arvioimaan tydpaikan ilmapiirid, silla erinomainen ja kannustava ilma-
piiri lisda tydssa viintymista. Vastaavasti huono ja myrkyllinen ilmapiiri vaikuttaa
huonontavasti koettuun tyéhyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin osalta vastaajaa pyy-
dettiin viela pohtimaan saako han tydstaan riittavasti palautetta ja onko saatu
palaute hyodyllisté ja rakentavaa. Lopuksi vastaaja viela arvioi onko hdnen
omaa osaamistansa ty6ssé huomioitu ja onko han pystynyt kehittdméaéan omaa
osaamistaan nykyisessa tydssaan. Viimeinen kysymys ty6hyvinvoinnin osalta
oli avoin kysymys "miten kehittaisit omaa ja/tai tydyhteisosi tydhyvinvointia?”.
Kysymykseen vastaaminen ei ollut pakollista, silla en halunnut ottaa riskia, etta
kyselyyn vastaaminen jatetdan kesken, jos on pakko vastata avoimiin kysymyk-

siin.

Toisena teemana kyselyssa oli etatyd. Tassa osiossa vastaajaa pyydettiin ver-
taamaan, onko etéatyo lisdnnyt vastaajan vastuuta tydstdan verrattuna lahityo-
hon. Vastaaja myos arvioi kokeeko han saaneen enemman vapauksia tyonsa
suhteen etatydssa kuin lahitydssa. Nama kysymykset koin aiheelliseksi, silla
etatyota tehdaan paasaantoisesti yksin, joten halusin tietdd, onko se lisdnnyt
oman tyon vastuun tai vapauden méaaraa. Kyselyssa myos vastaaja paasi arvi-
oimaan onko hanen tyotyytyvaisyytensa kasvanut etatyon myota. Etatyohon liit-
tyen vastaaja lisksi arvioi voiko han suunnitella vapaa-aikansa paremmin eta-
tyossé ja ovatko tyo- ja vapaa-ajan rajat selkeat. Tunnistan, etta joillekin rahoi-
tusneuvottelijoille ty6- ja vapaa-ajan sekoittuminen on vaarana etéty0ssa, joten
halusin nostaa sen osaksi kyselya. Yhta lailla etatydssa on riskina se, etta toita
tehdaan sairaana tai puolikuntoisena. Kokemukseni mukaan etatydssa on help-
poa avata tietokone ja tehda toita, vaikka lahitydon aikana samassa tilanteessa
lepaisi kotona sairaslomalla. Lahityon aikana OP Helsingin ohjeistus oli, etta tie-
tokoneet jatetaan toimipaikoille tyopaivan paatteeksi. Eli toita ei kaytannossa ol-
lut mahdollista tehda kotona. Etatyon aikana kuulee valitettavan usein, etta
tyontekija on sairaana ja aikoo jaada sairaslomalle, mutta kokee pakottavaa tar-
vetta hoitaa silti jotkin tyOasiat alta pois. Siksi pidin aiheellisena kysya kyse-
lyss&, onko vastaaja tehnyt t6itd sairaana ja onko etatyon aikana vastaajan sai-
raspoissaolot vahentyneet. Lopuksi oli avoin kysymys, johon vastaaja sai niin
halutessaan kirjoittaa vapaasti omia ajatuksiaan etatyosta ja siihen liittyvista
haitoista seka hyodyista.
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Kolmannessa kyselyn osiossa kasiteltiin etatyon johtamista. Halusin kyselyn
kautta saada tietoa, koetaanko etatydn tuoneen haasteita esihenkilon tavoitetta-
vuudelle sekéa kokeeko vastaaja saavansa tarpeeksi huomiota omalta esihenki-
I6ltaan. Oman kokemukseni mukaan etatyon aikana kommunikointi oman esi-
henkilon kanssa vaatii enemman suunnitelmallisuutta kuin esimerkiksi tyopai-
kalla. Tyopaikalla esihenkilo saattaa kavella vastaan kaytavalla tai istua viereen
taukohuoneessa, jolloin tybasioista kysymisen tai kuulumisten vaihtaminen on
helppoa ja luontevaa. Etatyon aikana esihenkilon kanssa yhteisen hetken l0yta-
minen voi olla vaikeaa ja vapaamuotoinenkin keskustelu tulee erikseen varata
kalenterista. Kyselyssa vastaajaa ohjattiin myds pohtimaan, kokeeko hén saa-
vansa tarpeeksi palautetta esihenkil6ltdan. Olen havainnut, etta lahity6ssa tyo-
paikalla omalta esihenkil6ltd saa useammin palautetta tyon tekemisen lomassa.
Etatytssa palautteen saaminen tapahtuu oikeastaan siihen varatussa erillisessa
palautekeskustelussa. Tyontekijan on tarkeaa saada palautetta tydstaan, joten
siksi koin tarkedksi nostaa sen osaksi kyselya. Lopuksi vastaaja sai kertoa va-
paasti omia ajatuksiaan etatytn johtamisesta. Tavoitteena oli, ettd avoimien
vastauksien kautta saisi nakokulmia siitd, missa asioissa on onnistuttu etatyon

johtamisen osalta ja missa olisi viela kehitettavaa.

Kyselyssa viimeisena teemana kasiteltiin yhteistyota tiimin kesken. Toimiva tii-
mityd ja kannustava tydilmapiiri ovat tarkea osa tyontekijan kokemaa ty6hyvin-
vointia. Oman kokemukseni mukaan etétyd on haastanut tiimien sujuvaa yhteis-
tyota, joten koin tarkedksi nostaa sen myos kyselyyn. Vastaaja paasi arvioi-
maan kokeeko han yhteistyon olevan toimivaa tiimissa. Lisaksi kysyttiin, ko-
keeko vastaaja sosiaalisen kanssakaymisen vahentyneen tiimissa etatyon
myo6ta. Etatyon on havaittu lisdavan yksindisyyden ja eristaytyneisyyden tun-
netta tydyhteisoissa, joten pyysin vastaajaa ottamaan kantaa my0ds sen osalta.
Tiedossani oli, ettd OP Helsinkiin oli palkattu paljon uusia rahoitusneuvottelijoita
lyhyen ajan sisélla koronapandemian aikana. Se tieto ohjasi kysymaan vastaa-
jilta ovatko he tavanneet kaikki tiiminsa jasenet kasvotusten seké voivatko he
sanoa tuntevansa muut tiimin jasenet. Oman kokemukseni mukaan sujuvan yh-
teistyon rakentuminen on hankalaa, mikali tiimin jasenet eivat tunne toisiaan. Se

vaikuttaa myds siihen, etta timeissa ei uskalleta kayda rehellista keskustelua



36

asioista tai ettei uskalleta kertoa omia mielipiteita aaneen kaikkien kuullen. Ky-
selyssé vastaajat paasivat lisdksi arvioimaan heidan yhteisia tiimipalaverikay-
tantdjansa: pidetaanko tiimipalaverit sdannollisesti, osallistuvatko tiimilaiset pa-
laveriin aktiivisesti, pidetdanko kamerat auki? Lopuksi vastaaja sai vapaasti ker-
toa omia ndkemyksiaan etatyon vaikutuksista tiimin yhteistyéhon ja toimintaan.

4.4 Tutkimuksen toteutus

Sahkdinen kysely (liite 1) laadittiin Webropol-ohjelman kautta ja linkki kyselylo-
makkeeseen lahetettiin valitulle kohdejoukolle s&dhkdpostitse saatekirjeen (liite
2) kera. Saatteessa kerrottiin kyselyn tarkoituksesta ja sen tarkeydesta. Tahan
opinnaytetyohon valittiin sdhkdinen kyselylomake, silla sen lahettdminen suu-
relle kohdejoukolle oli helppoa ja nopeaa. Lisdksi ohjelma kokoaa tulokset kayt-
tajaystavalliseen muotoon, joten se helpotti tulosten analysointia. Kyselyn vas-
tausaika oli 9.5-22.5.2022. Vastaajille lahetettiin viela sahkopostitse muistutus-
viesti 16.5.2022. Kyselylomakkeen linkki lahetettiin 280 henkiléasiakasrahoituk-
sen toimihenkil6lle ja asiantuntijalle. Vastauksia kertyi 65 kappaletta, jolloin vas-
tausprosentiksi muodostui 23,2 %. Keréttya aineistoa sailytettiin niin ettei ulko-
puoliset paasseet siihen kasiksi. Aineiston analyysin ja raportin kirjoittamisen
jalkeen aineisto tuhottiin.

Kyselylomaketta suunniteltaessa paadyttiin siihen, ettd lomakkeeseen tulee
seka asteikkoihin perustuva kysymystyyppi (vrt. Likertin asteikko) etta avoimia
kysymyksia. Kyselyssa kysymykset esitettiin vaittamina. Vastaajalle annettiin
kuitenkin vaittdmien mahdollisuus avata vastauksiaan vapaasti avoimien vas-
tauksien muodossa. Vastaaja sai ilmaista itseddn omin sanoin ja taydentaa vas-
tauksiaan. Avoimien kysymysten ja vastauksien ansiosta kyselysta saadusta ai-
neistosta kavi selkeasti ilmi, minka vastaajat kokivat erityisesti tarkeaksi. Niista
k&vi myds ilmi vastaajien asiaan liittyvien tunteiden voimakkuus. Avoimet vas-
taukset myQ0s auttoivat ymmartamaan paremmin vaittdmien kautta saatuja vas-
tauksia. (Hirsjarvi ym. 2007, 196-198.) Kyselyn laadinnassa pyrittiin, etta kysely
on selked, kysymykset ovat rajattuja eika ne ole liian pitkid. Oli oltava myo6s
huolellinen, ettei kysymys sisalla kaksoismerkityksid, kysymyksia ei ole liikaa ja
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niiden jarjestys olisi harkittu. Lopuksi varmistettiin, etta lomakkeen sanavalinnat
ovat kaikkien ymmarrettavissa eik& kysymykset ole johdattelevia. (Valli 2018,
93))

Kimmo Vehkalahden mukaan kyselylomakkeen osiolla tarkoitetaan joko yksit-
taista kysymysta tai vaitetta. Osio lahtokohtaisesti mittaa vain yhta asiaa. Mittari
puolestaan koostuu monesta eri osiosta, jotka laheisesti liittyvat toisiinsa. (Veh-
kalahti 2019, luku 2.2.2.) Kyselylomaketta suunniteltaessa pohdittiin mitka ovat
ne tarkeimmat mittarit, joilla saadaan suurin hyoty tutkimusongelman néakokul-
masta. Pohdinnan jalkeen paadyttiin, etta nelja tarkeinta mittaria ovat tyéhyvin-
vointi, etatyd, etatyon johtaminen seka yhteistyo tiimin kesken. Kysymykset vas-
taajan perustiedoista (ika, tyokokemus, kuinka pitkaan on tydéskennellyt OP Hel-
singisséa seké kuinka usein tekee etaty6ta) jatettiin kyselyn loppuun. Mittarit
koostuivat osioista, joita oli mittarista riippuen 9-12 kappaletta. Osiot koostuivat
vaittamista, ja niiden lisaksi vaittdmien lopussa oli avoin kysymys, johon vas-
taaja sai vastata vapaasti omia ajatuksiaan aiheeseen liittyen. Vaittdmiin vas-
taaminen tapahtui valitsemalla jokin seuraavista vaihtoehdoista: 5=Taysin sa-
maa mieltd, 4=osittain samaa mieltd, 3=ei samaa eika eri mielta, 2=osittain eri
mielta, 1=Taysin eri mieltd. Kyselyyn lisattiin tarkoituksella vastausvaihtoeh-
doksi neutraali “ei samaa, eika eri mielta” -vaihtoehto. Mikali vastaaja ei ollut
suoraan samaa mielta tai eri mieltd, jonkin vaittaman kanssa, oli hanella mah-
dollisuus ilmaista mielipiteensa totuudenmukaisesti. Hirsijarven ym. (2007, 198)
mukaan ihmisilla on taipumusta valita se vastausvaihtoehto, jota he arvelevat
odotettavan, mikali heille ei [6ydy sopivaa vastausvaihtoehtoa. Tasta syysta oli
parasta kyselyn tuloksen kannalta, etta vastaajalle annettiin neutraali vastaus-

vaihtoehto.

Riskin& kyselyissa on, etté vastaajan motivaatio laskee kesken vastaamisen,
jolloin el en&a yhta tarkasti vastata loppupaéan kysymyksiin. Helpot taustakysy-
mykset eivat vaadi samalla tavalla ponnistelua kuin itse tutkittavaan aiheeseen
littyvat kysymykset. Sijoittamalla taustakysymykset koskien esimerkiksi vastaa-
jan ikda kyselyn loppuun, pysyy kyselyn luotettavuus hyvana. (Valli 2018, 94.)
Taman opinnaytetyon kyselyssa oli aluksi suunniteltu sijoittaa taustakysymykset
kyselyn alkuun, mutta pohdinnan jalkeen paadyttiin jattamaan ne viimeiseksi.
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OP Helsingin henkil6sto vastaa useisiin kyselyihin pitkin vuotta, joten tassa ky-
selyssa haluttiin menna suoraan asiaan tutkittavan aiheen osalta. Talla tavalla
varmistettiin, etté vastaajat jaksavat keskittya heti alkupaan kysymyksiin huolel-

lisesti.

4.5 Aineiston analyysi

Keratyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtop&&attkset ovat tutkimuksen keski-
0ssa. Analyysivaiheessa tutkija saa vastauksia kysymyksiin, joita h&nella oli tut-
kimusta suunniteltaessa ja aloittaessa. On hyvin tavallista, etta analyysivai-
heessa tutkija oivaltaa, miten tutkimusongelmat olisi pitanyt alun perin oikeas-
taan asettaa. Jotta keratysta empiirisen tutkimuksen aineisosta paastaan teke-
maan péaatelmia, tulee ensin tehda esitdita. Aluksi tutkijan on tarkastettava saa-
dut tiedot. Keratysta aineisosta tarkastetaan kaksi asiaa: onko havaittavissa sel-
via virheellisyyksia ja puuttuuko tietoja. Tietojen tarkastuksen jalkeen taydenne-
taan tietoja. Esimerkiksi kyselylomaketietojen kattavuutta voidaan lisata pyyta-
malla lisda taydennettyja lomakkeita. Viimeisena vaiheena on keratyn aineiston
jarjestaminen tiedon tallennusta ja analyyseja varten. Aineistoa jarjestettaessa
toimenpiteet eroavat riippuen valitusta tutkimusstrategiasta. (Hirsjarvi ym.

2007, 216-217.)

Kerattyd aineistoa voidaan analysoida monella ei tavalla. Analyysitavaksi voi-
daan valita selittaminen tai ymmartaminen. Selittdmisessa kaytetaan usein tilas-
tollista analyysia ja paatelmien tekoa. Ymmartaminen sen sijaan tarkoittaa sita,
ettd kaytetaan laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. Kannattavinta tutkimuk-
sen kannalta on, ettd valitaan se analyysitapa, jolla saadaan parhaiten vastaus
tutkimusongelmaan tai tutkimustehtavaan. Erityisesti laadullisessa tutkimuk-
sessa aineiston analyysi voidaan kokea hankalaksi. Tapoja analysoida aineis-
toa on monia ja jo aineistoon tutustuessaan ja sita teemoittaessa tutkija tekee jo
alustavia valintoja. (Hirsjarvi ym. 2007, 219.)

Tuloksien analyysin jalkeen on seuraavana vuorossa tuloksien selitys ja tul-

kinta. Tutkijan on pohdittava analyysin tuloksia ja tehtava niista johtopaatoksia.
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Tulkinnalla pyritd&n selkiyttamaan ja pohtimaan aineiston analyysissa esiin
nousseita asioita. Tulkintaongelmia ja tulkinnan kohteita tulee eteen monen ta-
soisina. Tutkijan on pohdittava esimerkiksi mita tutkittavien kielelliset ilmaukset
ovat merkinneet tulosanalyysissa. Yhta lailla tutkijan on pohdittava, onko hanen
oma kielenkayttonsa aineiston keruun vaiheissa vaikuttanut saatuihin tuloksiin.
Tutkimusta ja siita tehtyé tutkimusselostettakin eri lukijat tulkitsevat eri tavalla.
Siita syysta tutkijan olisi hyva huomioida useat eri tulkinnat, mita tuloksista voi-
daan esittaa. Tulosten analysoinnin ja tulkitsemisen jalkeen tuloksista laaditaan
synteeseja. Téalla tavalla tuloksista kootaan yhteen paaseikat ja saadaan vas-
taukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja ongelmiin. Tavoitteena on pystya
[6ytdmaan olennaisimmat vastaukset. Tutkimuksen johtop&aatokset perustuvat
laadittuihin synteeseihin. Tutkijan on pohdittava saatujen tulosten merkitysta
niin tutkimusalueella, kuin laajemmassakin mittakaavassa. (Hirsjarvi ym. 2007,
224-225.))

Tassé opinnaytetydssa aineiston analyysi tehtiin sisdllonanalyysina ja aineiston
jarjestelyyn hyoédynnettiin teemoittelua. Aineiston analyysi aloitettiin tutustumalla
kerattyyn aineistoon ja rakentamalla siitd kokonaiskuva. Aineiston teknista kasit-
telya ei ollut tarpeen tehda, silla Webropol-ohjelma laati raportin valmiiksi kaik-
kien saatujen vastausten perusteella. Sisallonanalyysilla pyritaan kuvailemaan
tutkimusaineistoa sanallisesti seka etsitddn merkityssuhteita ja merkityskokonai-
suuksia. Siséllénanalyysia voidaan tehda joko aineistoléhtdisesti tai teorialahtdi-
sesti. TAman opinnaytetydn tavoitetta palveli parhaiten aineistoléhtéinen siséal-
I6nanalyysi. Silla pyrittiin 160ytdma&éan tutkimusaineiston avulla jonkinlainen tyypil-
linen kertomus. Aineistolahtdisessa sisallbnanalyysissa aineiston kerddmisen
jalkeen ennen analyysia tutkija paattaa mista toiminnan logiikkaa tai tyypillista
kertomusta lahdetaan tutkimaan. Sen jalkeen vuorossa oli tutkimusaineiston
pelkistaminen eli aineistosta karsittiin tutkimusongelman kannalta tarpeeton in-
formaatio havittAmatta kuitenkaan olennaista informaatiota. (Sarajarvi & Tuomi
2009, 91-93; Vilkka 2015, 163-170.) Jotta karsinta voitiin tehd&, tuli ensin tutki-
musaineisto tiivistaa ja pilkkoa osiin. Tiivistamista ohjasi tutkimusongelma ja tut-
kimuskysymykset. Sen jalkeen tutkimusaineisto teemoiteltiin sen mukaan, mita

aineistosta oltiin etsimassa. Teemoittelun avulla saadun aineiston tulkinnan



40

jalkeen tarkasteltiin aineistoa suhteessa tietoperustaan ja analyysia verrattiin

aiempiin tutkimuksiin.

5

Tulokset

5.1 Taustakysymykset

Pohdin tarkkaan, millaisilla taustakysymyksilla on merkitysta tutkimuksen kan-

nalta ja paadyin lopulta neljdan taustakysymykseen. Naita olivat:

Vastaajan ika?
Kuinka kauan olet tydskennellyt OP Helsingissa?
Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa tyotehtavassa?

Kuinka usein teet etatyota?

Vastaajan ika oli mielestani oleellinen asia siita syysta, ettd OP Helsingissa

tyoskentelee rahoituksen parissa niin ty6uransa aloittaneita, kuin tyéuransa lahi-

vuosina paattavia toimihenkildita. Olin kiinnostunut tietamaan kokiko jokin ika-

ryhma etatyon haasteellisemmaksi kuin muut. Halusin myos tietaa, nousiko jo-

kin ikdryhma etatyon suurimmaksi kannattajaksi. Kuviossa 1 on esitetty kyse-

lyyn vastanneiden ikdjakauma. Eniten vastauksia kyselyyn sain 30—39-vuotiai-

den osalta. Toiseksi eniten vastauksia kertyi 20—29-vuotiailta vastaajilta. Vahi-

ten vastauksia kertyi alle 20-vuotiailta. Tata selittdnee se, ettda OP Helsingissa

tulee olla ialtdan vahintdan 18-vuotias ja siina vaiheessa tyduraa ei kovin moni

ole vield edennyt rahoituksen tydtehtaviin.
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Vastaajan ika
1%

n Alle 20 vuotta = 20-29 vuotta = 30-39 vuotta 40-49 vuotta w Yli 50 vuotta

Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma (n=65).

Mielestani kysymys vastaajan palvelusvuosista OP Helsingissa oli tarkea kyse-
lyn kannalta, silla palvelusvuosilla on suoranainen yhteys siihen, miten hyvin toi-
mihenkild tuntee pankin tavat, ohjeet ja jarjestelmét. Vaikka vastaaja olisi tehnyt
rahoitusta toisessa pankkiryhmassa, on ty6 osaltaan erilaista, kun siirtyy OP
Helsinkiin. Etenkin etatyon kannalta kysymys oli oleellinen, silla uutena tyonteki-
jana tarvitsee oletettavasti enemman tukea ja apua kuin kauan OP Helsingisséa
tydskennelleet. Kuvio 2 osoittaa, ettd, eniten vastauksia kyselyyn tuli joukolta,
joka on tyoskennellyt OP Helsingissa 1-2-vuotta. Toiseksi eniten vastauksia ky-
selyyn tuli yli 10-vuotta OP Helsingin palveluksessa olleilta. Vahiten vastauksia

kyselyyn tuli joukolta, joka on tyéskennellyt OP Helsingissa 6—10-vuotta.

Kuinka kauan olet tyoskennellyt OP Helsingissa?

s Allevuoden mw1-2vuotta = 3-5vuotta 6-10vuotta  m Yli 10 vuotta

Kuvio 2. Palvelusvuodet OP Helsingissa (n=65).
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Yhdeksi perustietokysymykseksi valitsin, kuinka kauan vastaaja on ollut nykyi-
sessé tyotehtavassa eli toiminut rahoituksen parissa. Mielestéani tama kysymys
oli my6s valttdmaton, silla tuen tarve on erilainen riippuen, oletko tehnyt rahoi-
tusta useamman vuoden vai oletko vasta-alkaja. Etenkin juuri rahoituksen sa-
ralla aloittaneet kaipaavat ohjausta erilaisten rahoitushankkeiden toteutuksessa.
Halusin tietad, kokivatko vasta-alkajat etatyon tekemisen avunsaannin nakokul-
masta hankalaksi. Kuviosta 3 havaitaan, etta kyselyyn vastanneista 40 %:n
enemmist® vastasi olleensa nykyisessa tehtavassa alle vuoden. 37 % vastaa-

jista on ollut 1-2-vuotta.

Kokemus nykyisesta tyotehtavasta

s Allevuoden = 1-2vuotta = 3-5vuotta Yli 5 vuotta

Kuvio 3. Kokemus nykyisesta tyotehtavasta (n=65).

Kyselyn viimeinen kysymys oli, kuinka usein vastaaja tekee etatyota. Tama ky-
symys oli mielestani myds valttamaton kyselyn kannalta. Kysymyksen ansiosta
sain tietad, miten paljon vastaajat tekevat etaty6ta. Kuviossa 4 on esitetty, etta
66 %:n enemmisto vastasi tekevansa etatyota 2—4 kertaa viikossa. 25 % vas-

tagjista vastasi tekevansa paivittain etatyota.
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Kuinka usein tekee etatyota

4%_5%

Y

u P3ivittain
s 2-4 kertaa viikossa
» 2-4 kertaa kuukaudessa

Kerran tai harvemmin kuin kerran kuukaudessa

Kuvio 4. Kuinka usein tekee etéatyota (n=65).

Kuvio 5 osoittaa, kuinka moni eri ikaryhmien vastaajista kertoi tekevansa eta-
tyota paivittain. Tutkimusaineiston perusteella etatydon tekeminen on suosittua
yli 50-vuotiaiden joukossa (43 % tekee paivittain). Loput 57 % vastasi teke-
vansa etatyota 2—4 kertaa viikossa. Kyselyyn vastasi vain yksi alle 20-vuotias
(tekee paivittain etatyota, joten vastaus 100 %), joten sen osalta ei voida tehda
johtopaatdksia. Vahiten etatyota tehdaan 20-29-vuotiaiden joukossa. Heista 15
% vastasi tekevansa etatytta paivittain, 2—4 kertaa viikossa etatyota kertoi puo-

lestaan tekevansa 70 %.

Etatyota tekee paivittain
120%
100%

100%
80%

60%

40%
20%
20% 15% : I
m B
Alle 20-vuotiaat 20-29-vuotiaat 30-39-vuotiaat 40-49-vuotiaat Yli 50-vuotiaat

Kuvio 5. Paivittain etatyota tekevat ikaryhmittain (n=65).
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Tutkimusaineiston perusteella voidaan havaita, etta etatyota tehdaan eniten yli
40-vuotiaista ylospain. Tahan vaikuttanee heidan tyokokemuksensa rahoituksen
parissa seké palvelusvuodet OP Helsingissa. 58 % yli 40-vuotiaista kertoi tyos-
kennelleensd OP Helsingissa yli kymmenen vuoden ajan. Heista 32 % kertoi ol-
leensa nykyisessa tyotehtavassa yli viisi vuotta. Tuloksista ei voida kuitenkaan
jattdd huomioimatta, ettd 31 % yli 40-vuotiaista vastaajista vastasi olleensa ny-
kyisessa tyotehtavassa vasta 1-2-vuotta. Jalkikateen ajatellen kysymys "kuinka
kauan olet tydskennellyt nykyisessa tyttehtavassa?” olisi ennemmin kannatta-
nut muotoilla "kuinka kauan olet tydskennellyt rahoituksen tehtavissa?”. Muotoi-
lemalla kysymyksen toisin olisin saanut paremman kasityksen vastaajan tyoko-
kemuksesta juuri rahoituksen osalta. Nyt tutkimusaineistosta ei kay ilmi, onko
vastaaja tehnyt rahoitusta pidempaan kuin 1-2-vuotta. Nykyisenty6tehtavan
kestoon voi vaikuttaa, jos vastaajan nimike on muuttunut esimerkiksi asiakkuus-

neuvojasta asiakkuusasiantuntijaksi tai asiakkuuspéaallikdksi.

5.2 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tutkimuksen avulla saatiin kattava kuva siitd, miten OP Helsingin rahoituksen
toimihenkilot ja asiantuntijat kokevat etatyon johtamisen seka tyéhyvinvoinnin
toteutumisen etatyossa. Tutkimuksen avulla pystyttiin kartoittamaan mitka teki-
jat ovat sellaisia, jotka lisdavat tydhyvinvointia ja mitka puolestaan luovat haas-
teita tydhyvinvoinnin toteutumiselle. Kyselyn ensimmainen osio kasitteli tyohy-
vinvointia. Vastaajille esitettiin vaittamia liittyen tyon palkitsevuuteen, kuormitta-
vuuteen, mielekkyyteen seka palautteen saamiseen. Vastausten perusteella
voidaan sanoa, etta erityisesti vastaajat kokivat tyonsa turvalliseksi (60 % vas-
tagjista oli tdysin samaa mielta vaittaman kanssa). Vastaajista noin 60 % oli
osittain samaa mielta vaittamien “tyoni on kiinnostavaa” seka “tydpaikan ilma-

piiri on erinomainen” kanssa.

Tyon kuormittavuus nousi esiin niin vaittdmaan vastaamisessa kuin myo6s avoi-
missa vastauksissa. Vaittaman “koen tyoni kuormittavaksi’ 29 % oli taysin sa-
maa mieltd vaittaman kanssa ja 35 % oli osittain samaa mieltd. Avoimissa vas-

tauksissa toivottiin, etta tyén kuormittavuus huomioitaisiin enemman ja tehtaisiin
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toimia, joilla kuormittavuutta voitaisiin vahentaa. Koettiin, etta vastuu ja tyo-
maara kasvaa jatkuvasti, mutta esimerkiksi taustatiimeilta ei saada tarpeeksi tu-
kea. Vastauksissa nousi myds esiin, etteivat tyot jakaudu tasaisesti tiimin kes-
ken ja oman ajan hallinta koetaan vaikeaksi.

Avoimissa vastauksissa nousi toive siita, etta jokaista tyontekijaa kohdeltaisiin
yksilollisesti ja huomioitaisiin jokaisen erilaiset tarpeet tyon tekemiselle. Yksilolli-
syyden huomiointia toivottiin myods urakehityksessa, jokaista ei tulisi laittaa sa-
maan muottiin vaan kannustettaisiin jokaista hakeutumaan sellaiselle urapolulle,
jonka kukakin kokee omimmaksi. Vastaajat toivoivat saavansa enemman pa-
lautetta tyostaan ja saavansa enemman yksilollista ohjausta omalta esihenkil6l-
taan. Avoimissa vastauksissa korostui myos tarve viettaa enemman aikaa
omien tiimilaisten kesken. Talla uskottiin olevan yhteishenkeda korottava ja kuor-

mittavuuden tunnetta ehkaiseva vaikutus.

5.3 Kokemukset etatyosta

Kyselyn toisessa osassa keskityttiin etatyéhon ja sen vaikutuksiin tyontekoon.
Vastaajille esitettiin vaittamia, joissa verrattiin etatyota lahityéhon. Vastaajia
pyydettiin arvioimaan, onko vastuu omasta tyoskentelysta kasvanut etatyon ai-
kana tai kokeeko saaneensa enemman vapauksia tyonsa suhteen verrattuna la-
hitydskentelyyn. Vastaajista 67,7 % oli tdysin samaa mielta vaittaman “tyotyyty-
vaisyyteni on kasvanut etatyon myota”. Vain 1,5 % oli taysin eri mielta vaitta-

méan kanssa.

Avoimien vastausten perusteella enemmistd koki etatyon padosin hyvana ja po-
sitiivisena asiana. Vastauksissa toistui, etta erityisesti tydmatkojen puuttuminen
koetaan hyvinvointia lisdavana tekijana. Aika, joka tavallisesti meni tydmatkoi-
hin, voidaan hyddyntda harrastuksiin ja perheen kanssa yhteisteen tekemiseen.
76,9 % vastaajista olikin taysin samaa mielta, etta etatydn ansiosta he voivat

suunnitella vapaa-aikansa paremmin.
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Enemmisto vastaajista koki tydrauhan olevan selke&sti parempi etatydssa kuin
l&hitybssa. Avokonttorit koetaan liian meluisana ja halina aiheuttaa vaikeuksia
keskittyd omaan tybhon. Vastaajat kokivat, ettd erityisesti rahoitusneuvottelut
puhelimitse asiakkaiden kanssa ovat vaikeita konttorilla taustamelun vuoksi.
Vastaajat kokivat, ettd etatydssa tyon tekeminen on paljon tehokkaampaa, kun
tyorauha ei keskeydy jatkuvasti. Osa vastaajista kuitenkin myonsi, etta kokee

valilla yksinaisyytta etatydssa ja toivoisi ndkevansa kollegoita useammin.

Kyselyssa vastaajia ohjattiin pohtimaan etatyon vaikutusta sairaspoissaoloihin.
18,5 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd ja 30,8 % osittain samaa mielta vait-
taman “olen tehnyt tdita sairaana” kanssa. Avoimissa vastauksissa nousi myos
ilmi, ettd kynnys jaada sairaslomalle on suurempi, koska voit tehda toita kotona.
Sairaslomalta palaaminen tydn pariin puolikuntoisena nostettiin myos ilmioksi,
joka on etatydn aikana lisdantynyt. Kyselyyn vastanneista 50,8 % olikin taysin

samaa mielta siita, etta etatydskentely on vahentéanyt omia sairaspoissaoloja.

Avoimissa vastauksissa toistui, etta tyopaivan tauottaminen on vaikeampaa eta-
tyossa. Lahitydssa taukoja tulee pidettya enemman, kun kollegat ovat vieressa.
Vastaajien mukaan p&éosin koko paiva tulee istuttua koneen &aressa eika var-
sinaisia taukoja tule pidettyd. Kyselyssé vastaaja arvioi, kokeeko tyo- ja vapaa-
ajan rajan selkeaksi. 47,7 % oli taysin sitéd mielté ja 40,0 % oli osittain sita
mieltd, ettd raja on selked. Pieni osa vastaajista oli sitd mielta, ettei raja ole sel-
kea. Avoimissa vastauksissa nousikin muutaman vastaajan toimesta pohdinta

tyOpéaivien venymisesta etatydssa.

5.4 Nakokulmat etatyon johtamisesta

Kyselyn kolmannessa osiossa vastaajia pyydettiin vastaamaan etatyon johtami-
seen liittyviin vaittdmiin. Vastaajat ohjattiin pohtimaan kanssakaymista oman
esihenkiloén kanssa ja sitd, miten esihenkild tukee tiimilaisten tyoté ja osaamisen
kehittamista. Padosin vastaajat olivat erittain tyytyvaisia omaan esihenkiloénsa
ja etatyon johtamiseen. Esihenkildssa arvostettiin sitd, ettd han on helposti
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l&hestyttava, aidosti kiinnostunut alaisistaan ja osoittaa luottamuksensa tiimia

kohtaan.

Avoimissa vastauksissa nousi monen eri vastaajan toimesta luottamuksen tar-
keys esihenkilon ja tiimilaisten kesken. Vastaajat kokivat tarkeaksi, etta luotta-
mus on molemminpuolinen, jolloin toimihenkild saa rauhassa tehda on tyonsa.
Muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta vastaajat olivat erityisen tyytyvaisia
oman esihenkilonsa toimintaan ja kokivat saavansa tarpeeksi tukea sita tarvitta-
essa. Vastaajista 44,6 % oli tdysin samaa mielta ja 33,9 % osittain samaa
mieltd, ettd esihenkild huomioi heitd saanndéllisesti. 63,1 % oli taas taysin samaa
mielta sen kanssa, etta tavoittavat esihenkilon tarvittaessa. Avoimissa vastauk-
sissa nousi toive siita, etta silloin kuin esihenkild on yhta aikaa konttorilla tiimi-
laisten kanssa, antaisi esihenkild6 enemman aikaansa tiimilaisten kanssa jutus-

telulle.

Avoimissa vastauksissa nousi esiin toive, saada liséaa palautetta omalta henki-
I0lta. Vastaajat kokivat, etta erityisesti etatydssa niin positiivisen kuin rakenta-
vankin palautteen saaminen olisi toivottavaa, kun kohtaamiset esihenkilén
kanssa ovat harvassa. Kyselyyn vastanneista 12,3 % oli osittain eri mielta siita,
ettd saavat tarpeeksi palautetta omalta esihenkil6lta. Vastaavasti 38,5 % oli
taas taysin sitéa mielta, etta esihenkil6 antaa tarpeeksi palautetta.

Vastauksissa oli hajontaa yhteisten tiimipalavereiden osalta. Osa vastaajista oli
sitd mieltad, etté yhteiset palaverit ovat perusteltuja ja niita on riittavasti. Osa
puolestaan koki, etta palavereita on liikkaa ja ne vievét lilan paljon aikaa muista
toista. Yhteisille palavereille toivottiin selkedmp&éa agendaa, jotta niista olisi

enemman hyétya tiimin toiminnan kannalta.

5.5 Yhteisty6 tiimin kesken

Neljannessa ja viimeisessa osiossa keskityttiin tiimin yhteistydhon ja etatyon

vaikutuksiin tiimilaisten keskinaiseen kanssakaymisessa. Kyselyssa vastaajia
pyydettiin pohtimaan, miten etaty6 on vaikuttanut tiimin kommunikointiin seka
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yhteisollisyyteen. 38,5 % vastaajista oli taysin samaa mielta ja 40 % oli osittain
samaa mieltd vaittdman “yhteistyo tiimin kesken on toimivaa” kanssa. Avoi-
missa vastauksissa oli seké& puolesta, ettd vastaan mielipiteita siitéd onko yhteis-
tyo yhtd saumatonta eta- kuin lahity6ssa. Osa vastaajista koki, ettd yhteyden-
pito kollegoihin on helppoa viestinta- ja yhteistyfalusta Teamsin kautta. Puo-
lesta puhujien joukosta osa kuitenkin tunnisti, ettd kommunikointi Teamsin
kautta keskittyy samojen ihmisten valille. Vastauksissa nousi myds huomio siita,
ettd kollegalta avun pyytdminen on haastavampaa Teamsin kautta, kun ei tieda
onko kollega vapaana vai asiakasneuvottelussa. Lahitydssa avun pyytaminen
koetaan helpoksi, kun ndkee mika tilanne kollegalla on menossa.

Avoimissa vastauksissa moni vastaaja tunnisti, etta etatydssa kollegat eivat tule
samalla lailla tutuksi kuin lahitydssa. Etatyon aikana kahvihuonekeskustelut jaa
pois eika kollegoihin tutustu henkilokohtaisesti. Vastaajista osa teki huomion,
etté keskustelu kollegoiden kesken pydrii tybasioiden ymparilld, jolloin tutustu-
minen ja& pinnalliseksi. Vastaajista 18,5 % ei ole tavannut kaikkia tiimikaverei-
taan kasvotusten. Avoimissa vastauksissa osa kertoikin, ettd haasteita yhteis-
tydlle luo se, etté ei ole tavannut kaikkia tiimilaisia. Tiimin yhteishengen koetaan
olevan toisinaan kateissa etatyon vuoksi ja etenkin uudet tyontekijat voivat ko-
kea olonsa ulkopuoliseksi. Vastauksissa nousikin toive, etta tiimin yhteishengen
ja keskinaisen luottamuksen parantamiseen kaytettaisiin enemman aikaa. Erityi-
sesti lahipaiville toivottiin enemman aikaa tutustua tiimikavereihin. Osa vastaa-
jista kertoi turhauttavaksi mennéa toimipaikalle t6ihin, kun ei ole kuitenkaan aikaa

tutustua ja jutella muiden kanssa.

Etaty6 on olennaisesti vaikuttanut myds tiimin palaverikaytantoihin ja keskinai-
seen kommunikointiin. Kyselyssa vastaajia pyydetty pohtimaan tiimilaisten aktii-
visuutta yhteisissa palavereissa. 76,9 % vastaajista kertoi, etta tiimissa pidetaan
tiimipalavereita sdanndllisesti. Vain 1,6 % vastaajista kertoi, etta timipalavereita
ei pideta saanndllisesti. Olin kiinnostunut my6s kuulemaan miten aktiivisesti eta-
palavereissa osallistujilla on kamerat kaytossa. Vastaajista 12,3 % oli taysin sa-
maa mieltd vaittaman kanssa “etapalavereissa tiimilaisilla on kamerat kay-
tossd”. Vastaavasti 20,0 % oli taysin eri mielta kyseisen vaittaman kanssa. Ky-
selyssa kysyttiin liséksi tiimildisten aktiivisuutta yhteisissa tiimipalavereissa.
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47,7 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd vaittdman “timilaiset osallistuvat pa-
lavereihin aktiivisesti”. Taysin tai osittain eri mielta vaittaman kanssa oli yh-
teensa 9,3 %. Avoimissa vastauksissa tunnistettiin, etta osa tiimilaisistéa ovat pa-
lavereissa hiljaisempia, eikd heidan mielipiteensa tai ndkemykset tule ilmi. Tulisi
saada kaikki osallistumaan yhté lailla yhteisiin palavereihin.

6 Pohdinta

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Tyon kuormittavuuden kasvu nousi eniten esiin niin vaittdmien kuin avoimien
vastauksienkin valitykselld. Vastaajat kokivat, etta tyo itsessaan on kuormitta-
vaa ja he kaipaisivat enemman tukea tyosta suoriutumiseen. Tukea toivottiin
niin esihenkilon ja johdon puolelta kuin myds rahoituksen taustatiimeilta. Toivot-
tiin, ettéd tyon kuormituksen aiheuttaviin tekijoihin kiinnitettaisiin enemman huo-
miota johdon toimesta ja pyrittaisiin aktiivisesti laskemaan kuormituksen méaa-
raa. Koetaan, ettd tydmaara on lisaantynyt: tulisi tehda enemman samassa
ajassa kuin aikaisemmin. Tyodsséjaksamisen ndkdkulmasta tyttaakkaa tulisi
kohtuullistaa eikd nykyisten ty6tehtavien paalle lisaté uusia tehtavia. Huolen ai-
heeksi nousi, ettei tydtehtavat myodskaan jakaannu tasaisesti tiimin kesken. Tii-
meissé olisi mahdollisuus tasoittaa tyotaakkaa tiimin jAsenten kesken. Avoimien
vastauksien mukaan kuitenkin jokainen toimihenkilo pitaa kiinni omista toistaan,

eikéd ole valmis ottamaan itselleen lisda tehtavia auttaakseen toisten tyttaakkaa.

Omassa aineistossani konkretisoituvat Pyorian (2012, 10-11) kasitykset siita,
etta tyon vaatimusten ja tyontekijan kokeman hallinnan on oltava tasapainossa
kesken&an. Kyselyn avoimissa vastauksissa kerrottiin, ettd oman tydpaivan hal-
linta tuntuu haasteellisesta ja toiveena olisi saada tydkaluja ja keinoja sita var-
ten. Oman kokemukseni mukaan erityisesti rahoitusneuvottelijan tydssa oman
ajan hallinta on erittain tarkeda. llman kokemusta oman tyon hallinnasta péaivat
voivat tuntua kaoottisilta ja téihin tarttuminen voi olla vaikeaa. Siihen lisattyna

rahoitusalalla jatkuvat muutokset ja uudet vaatimukset voi aiheuttaa lisaa
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haasteita oman tyon hallinnalle. Aineistoni myds tukee yhta lailla Tarkkosen
(2012, 63-65) kasityksia siita, etta jatkuvasti kasvavat vaatimukset ja muutokset
voivat altistaa henkiloston kuormitukselle ja stressille. Stressin syntyyn osaltaan
vaikuttaa jatkuva kiire seké tyon aikapaine, tana paivana pitaisi saada enem-
man ja nopeammin. Rahoitusalalla lisaa tyotéa tyontekijoille tuo esimerkiksi tiu-
kentunut s&antely: joitakin asioita ei voi tehda samalla tavalla kuin ennen vaan
saantely edellyttdd uudenlaisia toimintatapoja. Avoimissa vastauksissa korostuli,
ettd lisaantynyt tydtaakka koetaan kuormitustekijaksi.

Kiinnostavaksi huomioksi aineistosta nousi se, etta kuormituksen kuitenkin koe-
taan olevan maltillisempaa etatydssa kuin lahitydssa. Lahityossa kuormitusteki-
joiksi nousee avokonttorin haly ja meteli seka sosiaaliset kontaktit. Osa vastaa-
jista koki, etta lahityopaivan jalkeen olo on vasyneempi kuin etatydpaivan jal-
keen. Etatydssa vastaajat kokivat myos paasevansa nopeammin palautumaan

tyopéaivan jalkeen omien harrastuksien tai perheen pariin.

Tutkimusaineisto osoitti, etté etatydon mahdollisuus pdasaantdisesti parantaa
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta. Nayttaa siis siltd, ettéa Vilkmanin (2016, luku 1)
ja Tyoterveyslaitoksen (2022) kasitykset etatyon eduista pitavat paikkansa
my6s oman aineistoni osalta. Vastaajien mukaan etatyon suurin hyoty on tyo-
matkojen puuttuminen. Tydmatkoissa saéstetyn ajan koetaan lisd&dvan vastaa-
jlen omaa vapaa-aikaa. Etenkin perheelliset vastaajat kokivat tydmatkojen puut-
tumisen tarkedna, silla se helpottaa ty6- ja perhe-elaman yhteensovittamisen

paremmin.

Vastaajien mukaan on helpotus, ettd etaty6n ansiosta jad paremmin aikaa
omille harrastuksille seka esimerkiksi lasten harrastuksiin vieminen on helpom-
paa ja jouhevampaa. Yhta lailla koettiin, etté lasten vieminen paivakotiin tai kou-
luun aamuisin on helpompaa, kun itse voi tehda tyota kotoa kasin. Etatyon koe-
taan tuovan nimenomaan lisaa joustavuutta tyontekijan arkeen. Tyo ei ole si-
dottu tiettyyn paikkaan, vaan tyota pystyy tekemaan missa vaan, esimerkiksi ke-
samokilla. Ajan saaston ja joustavuuden liséksi vastaajat kokivat saavuttavansa
paremman tydrauhan etana kuin lahitydssa. Moni vastaaja koki lahityon kauhis-
tuttavana asiana, tyopaikalla avokonttorissa keskittyminen on vaikeaa ja ty6n
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tekeminen on tehotonta. Avokonttorissa tyoskentely koetaan kuormittavampana
kuin etatydssa rauhassa tydskentely. Vastaajien mukaan etatyéssa tyon tulok-
set ovat myds paljon paremmat kuin lahitydsséa. Kaiken kaikkiaan etatydssa
nahdaan paljon hyvaa eikd paluuta vanhaan tyon tekemisen malliin en&a toi-
vota. Vastaajat kokivat elaméanlaadun parantuneen etatybn myota: heilla on

enemman energiaa, joustavuutta arkeen seka aikaa perheelle ja ystaville.

Vilkmanin (2016, luku 1) ja Tyoterveyslaitoksen (2022) nostot etaty6n haas-
teista toistuivat samanlaisena omassa tutkimusaineistossani. Vastaajat kokivat
etatyon haasteiksi yksinaisyyden kokemukset, tyopéivien venymisen, tyon teke-
minen sairaana, tyopaivan aikana ei pideta taukoja eika tiimin jasenia tunneta.
Moni vastaaja tunnisti yksindisyyden kokemuksen lisddntyneet etatyon myo6ta.
Erityisesti yksin asuvat vastaajat tunnistivat ilmion ja kertoivatkin kaipaavansa
tyGkavereita ja l&hity6ta. Yksindisyyden kokemukseen vaikuttaa myos se, etta
etatydssa etenkin uusiin tiimin jaseniin ei tutustu samalla tavalla kuin l&hitydssa.
Tyobasioissa avun pyytaminen voi olla myds kynnys, jos ei tunne muita tiimin ja-
senid. Vastaajat myos tunnistivat, ettd etatydssa tyopaivat herkasti venyvat pi-
demmiksi kuin lahitydssa. Rahoituksen toimihenkildiden ja asiantuntijoiden tyon
luonne on sellainen, etta tyot jaavat poikkeuksia lukuun ottamatta kesken tyo-
paivan paatteeksi. Oman kokemukseni mukaan on todella helppoa venyttaa
tyopaivaa, aina loytyy vield jokin asia minka voisi tehda ennen kuin sulkee ty6-
koneen. Sama péatee tyopaivan tauottamiseen. Monet vastaajat kertoivat eta-
tyon haasteiksi sen, etta kun tydbhdn on uppoutunut niin tauot saattavat jaada pi-
tamatta kokonaan. Lounas syddaan tyokoneen aarella tyén ohessa ja kahvitau-
koja ei pideté lainkaan. Oman kokemukseni mukaan lahitydssa tulee pidettya
taukoja useammin ja pidemmista tauoista tulee pidettya kiinni, kun menee kolle-
goiden kanssa yhdessa lounaalle. Yht& lailla tydpaiva ei yhta helposti veny pi-
demmaksi lahity6ssa kuin etatydssa, kun tyopaikalla ihmiset ymparilla poistuvat
niin itsekin lahtee kotiin.

Tutkimusaineistosta nousi padosin esiin, etta etatyd on heikentanyt tiimien yh-
teistyota. Vastaajat kokivat, etta tiimin jasenista ei tule yhta laheisia kuin lahi-
tyossa. Lahitydssa kollegoihin tutustuu henkilokohtaisemmin, kun paivan mit-

taan tulee vaihdettua kuulumisia omasta elamasta. Etatydssa puolestaan tiimin
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jasenten valinen kommunikointi jaa herkasti tyokeskeiseksi. Osa vastaajista kui-
tenkin koki, ettd yksittaisiin tiimin jaseniin tutustuu paremmin etana kuin lahi-
tydssa. Syy tdhan on se, ettd usein miten keskustelut kdydaan kahden kesken
puhelun aikana. Haasteeksi siind muodostuu se, ettd kommunikointi etatydssa
voi keskittya aina vain samojen ihmisten valille. Aineistosta nousi huomio siita,
ettd etenkin uusien tiimin jasenten voi olla vaikeampaa pééasta osaksi tiimid, kun
ei tavata kasvotusten. Tama vaatii enemman panostusta kuten esimerkiksi va-
paamuotoisia Teams-tapaamisia pelkastaan tutustumisen merkeissa. Vanhojen
tiimin jasenten tulisi muistaa huomioida uudet jasenet ja tuoda esille, etta apua

voi aina kysya matalalla kynnyksell&.

Erityisesti esihenkilon roolia peraankuulutettiin sen osalta, etta tiimi voisi ryh-
maytya paremmin etana. Esihenkilon toivottiin kannustavan tiimia vapaamuotoi-
siin tutustumiskeskusteluihin ty6péaivan aikana. Aineisto tukee Rothin ja Saaren-
paan (2020, 23, 125) ndkemyksia psykologisen turvallisuuden tarkeydesta tiimin
toiminnan nakokulmasta. llman psykologisen turvallisuuden tunnetta tiimi ei
toimi parhaalla mahdollisella tavalla. Tiimin jasenten olisi tarkeda saavuttaa me-
henki, jotta voidaan yhdessa tehokkaasti tydskennelld kohti yhteistd paamaa-
raa. On erittain tarkeda, etta tiimissa vallitsisi vuorovaikutus, joka perustuu luot-
tamukselle ja hyvaksyvalle ilmapiirille. Koska ndiden rakentuminen on vaikeaa
etatyossa, tulee esihenkilén yhdessa tiimin kanssa kiinnittaa erityista huomiota.

Tutkimusaineiston vastauksissa oli havaittavissa ristiriitaa sen suhteen, koe-
taanko koko tiimin yhteiset palaverit ja kokoontumiset tarkeiksi. Osa vastaajista
koki tarkeaksi yhteiset hetket tiimin kesken ja toiveena oli saada enemman ai-
kaa ja resursseja rynmaytymiseen seka yhteiselle tekemiselle. Toivottiin myos
enemman kasvokkain tapahtuvia kohtaamisia tyopaikalla ja saanndllisia tapaa-
misia koko tiimin kesken pidettiin tarkedna. Jopa yllattaen vastauksista nousi
esiin myds eriavia mielipiteitd. Osa ei koe kovinkaan tarpeelliseksi yhteisia ko-
koontumia tyOpaikalla ja yhteisia palavereitakin voisi vahent&aa. Koettiin, etta pa-
lavereihin kaytetty aika oli pois "oikeista toista”. Aineisto siis tukee hyvin Rothin
ja Saarenpaan (2020, 89) nakemyksia tiimin palavereiden roolista. Osa vastaa-
jista ei kokenut etatydssa olevan mitaan haittoja, pelkastaan hyotyja. Niista
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vastauksista valittyi ajatus, ettd paras olisi tehda 100 prosenttisesti etatyota kai-
kessa rauhassa ilman hairiotekijoita.

Jokaisen tyontekijan kohteleminen yksilona koettiin erityisen tarkeéksi kyselyn
perusteella. Vastaajat kokivat, etta talla hetkella tyontekijoita liikaa tasapaiste-
tdan eika huomioida yksilona. toivottiin, etta jokaisen yksilon ominaisuudet voi-
taisiin ottaa paremmin huomioon tyon tekemisen tavoissa ja paikoissa. Tybnan-
tajan tulisi my6s huomioida jokaisen yksilon vahvuudet paremmin huomioon
urapolkujen raataldinnissa. Koettiin, etté talla hetkella kaikki tydntekijat laitetaan
samaan uraputkeen. Voidaan siis todeta, ettd aineistoni tukee Hakasen kasi-
tysta siita, ettd palvelevalla johtamisella voidaan edistda etenkin asiantuntija-
tyodssé jatkuvaa kehittymista seka tyontekijoéiden mahdollisuuksien toteutumista.
Palvelevassa johtamisessa esihenkil0 edistaé tyontekijdidensa ammatillista ja
henkilokohtaista kehittymista nostaakseen esiin vahvuudet. Kokemukseni mu-
kaan asiantuntijaty6ssa esihenkilon rooli onkin olla mahdollistaja ja tukea tiimi-
laisiaan onnistumaan tydssaan. Urapolkujen yksil6llinen suunnittelu on tarke&a
ja jokaisen tyontekijan tulisi paastéa vaikuttamaan oman urapolun suuntaan. Ky-
selyssé nousi esiin toive mahdollisuudesta tyonkiertoihin eli tydntekija menisi
maaraajaksi kokeilemaan eri ty6tehtavad. Rahoitusneuvottelija voisi menna
tyonkiertoon esimerkiksi asiakirjalaadintaan tai asuntokauppatiimiin tekemaan

asuntokauppoja. Vapaaehtoisilla tyonkierroilla voitaisiin lisata tyontekijoiden am

matillista osaamista ja edistaa tydssa viihtymista.

Tutkimusaineiston perusteella voidaan todeta, ettéd vastaajat ovat olleet pa&osin
tyytyvaisia esihenkiloty6hon etatyon aikana. Vastaajat kehuivat esihenkilonsa
johtamistaitoja erinomaisiksi. Esihenkilossa arvostettiin ymmartavaisyytta ja ta-
voitettavuutta, kun tarve vaatii. Arvossa pidettiin myos sita, ettd esihenkilo antaa
tyontekijoille tydrauhan ja osoittaa luottavansa tiimiin. Osa vastaajista toivoi,
ettd esihenkild ottaisin enemman yhteyttd alaisiinsa. Toiveena oli, etta esihen-
kilo kyselisi useammin kuulumisia, kannustaisi tiimin jasenia seka kysyisi voi-
siko han olla avuksi jossain asiassa. Monen eri vastaajan suunnalta korostettiin
sen tarkeytta, ettéa esihenkild osoittaa olevansa kiinnostunut alaisistaan. Pienet-

kin teot kuten hyvan paivan toivotukset joka aamu ja viikonloppusuunnitelmien
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kysyminen koettiin tarkeiksi. Lisaksi toivottiin, etta esihenkil6lla itsellaan olisi ra-
hoituksen osaamista, jotta h&nen kanssaan voisi sparrailla rahoitushankkeista.

Aineistosta nousi esiin, etta esihenkilon viestintaa tiimia koskevista asioista tii-
min yhteiselle Teams-kanavalle pidettiin tarkedné. Vastaajat toivovat esihenki-
I61ta selke&a ja aktiivista viestintda tiimin suuntaan. Tutkimusaineistoni tukee
Vuorennon ja Ruohoméen (2022, 70) kasitysta siita, etta tana paivana esihenki-
|61tA odotetaan etenkin vuorovaikutus- ja tunnetaitoja etatyéssa. Heidan mu-
kaansa esihenkil6lla tulee olla taitoja yhteisollisyyden rakentamiseen ja vuoro-
vaikuttamiseen. Aineistoni perusteella voidaan havaita, etta tyontekijat kaipaa-
vat saanndllista vuorovaikutusta oman esihenkilon kanssa. Yksilot on kuitenkin
huomioitava: kaikki eivat tarvitse yhta paljon tukea esihenkiloltaan kuin toiset.
Kyselyyn vastanneista osa nostikin sen esiin, etta esihenkilon tulisi tuntea omat
alaisensa riittdvan hyvin tunnistaakseen kuka tarvitsee minkakin verran tukea.
Esihenkilon olisi osattava antaa tydrauha niille tyontekijoille, jotka eivat kaipaa
esihenkilon yhteydenpitoa jatkuvasti.

Omassa aineistossani konkretisoituu Sarkkisen (2017) ja Eklund ym. (2021, 89)
kasitykset palautteen saamisen tarkeydesta. Aineistosta nousi useassa eri yh-
teydessa usean eri vastaajan toimesta tarve saada enemman palautetta teh-
dysté tyosta. Palautetta toivottiin enemman niin esihenkildlta kuin kollegoilta.
Vastaajien mukaan palautteen saamisen tarkeys korostuu etaty6ssa, kun tyota
tehdaan paasaantoisesti yksin. Lahitydssa positiivisen palautteen antaminen
onnistuu esimerkiksi kaytavalla ohimennen. Etatydssa palautteen antaminen ei
ehka luonnistu yhta helposti. Aineiston mukaan toivottiin, etta palautteen anta-
misen tapaan kiinnitettaisiin huomiota. Palaute tulisi antaa hyvassa hengessa
rakentavasti eika toksayttamalla. Esihenkilon tulisi osata antaa rakentavaa pa-
lautetta niin, etta siitd on hyotya tyontekijalle itselleen. Rakentavan palautteen
avulla tyontekija voi kehittyd omassa tydssaan ja se voi lisata tyontekijan moti-
vaatiota ty6ta kohtaan. Vastaajat haluaisivat myos saada enemman kiitosta teh-
dysta tyosta.

Tutkimusaineiston pohjalta voidaan todeta, ettd pd&dosin OP Helsingin rahoituk-
sen toimihenkil6t ja asiantuntijat viihtyvat tydssaan. Tyo koetaan
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mielenkiintoiseksi, tydnteko on turvallista ja tydpaikan ilmapiiri on paaosin erin-
omainen. Tutkimusaineistosta nousi kuitenkin vastaajien huoli niin omasta kuin
tiimin jAsenten tydssajaksamisesta. Kuormituksen koettiin lisdantyneen tydmaa-
ran kasvaessa. Etatyossa tyopaivan aikana kuormituksesta ei palaudu samalla
tavalla kuin lahitydssa, silla vieressa ei istu kollegaa kenen kanssa purkaa tun-
temuksia. Tiimien valisen kommunikoinnin ja ryhmaytymisen koetaan huonontu-
neen etatyon aikana. Tiimin jasenet eivat tunne toisiaan ja sen katsotaan tuo-
van haasteita yhteistyolle. Etenkin uusien tyontekijoiden voi olla vaikeaa paasta
osaksi tiimiéa. Osa kyselyyn vastanneista toivoi enemman aikaa tiimin yhteisille
kokoontumisille, joissa voitaisiin ideoida yhdessa keinoja tiimin yhteistyon kehit-
tamiseen. Toivottiin, etta esihenkild kannustaisi tiimid vapaamuotoisiin keskus-
teluihin tydn lomassa. Esihenkilolta myds odotetaan aktiivista vuorovaikutusta
tiimin jaseniin niin yhdessa kuin erikseen. Palautteen saamisen tarkeys koros-
tuu etaty0dssé ja vastaajat toivovat saavansa enemman niin positiivista kuin ra-
kentavaa palautetta esihenkil6ltd. Esihenkilon ei odoteta tarttuvan joka asiaan
vaan hanen odotetaan olevan tiimin tukena tarvittaessa. Esihenkilon toivotaan

luottavan tiimiin ja tuovansa sen myos ilmi arjessa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kaikissa tutkimuksissa tulee tarkastella tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Tut-
kimuksen luotettavuutta voidaan mitata monin eri mittarein ja tavoin. YKksi tutki-
muksen arviointiin liittyva kasite on validius (patevyys). Validiuksella tarkoite-
taan sitd, ettd tutkimuksen mittari tai tutkimusmenetelma mittaa juuri sita, mita
on tarkoitus mitata. Tutkijan valitsemat mittarit ja tutkimusmenetelmat eivat aina
mittaa sita, mita alun perin oli ajateltu. Kyselylomakkeiden haasteeksi muodos-
tuu se, ettd vastaajat ymmartavat kysymykset eri tavalla kuin tutkija ja vastaavat
oman tulkintansa mukaisesti. Mikali tutkija kasittelee saatuja tuloksia oman tul-
kintansa mukaan, ei tuloksia voida pitda tosina ja patevina. Tutkimusmenetelma

aiheuttaa nain ollen kerattyihin tuloksiin virhetta. (Hirsjarvi ym. 2007, 226—-227.)

Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehdyn tutkimuksen voidaan todeta olevan
luotettava, kun tutkimuksen tutkimuskohde ja tulkittu materiaali ovat
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yhteensopivia eivatka teorianmuodostukseen ole vaikuttaneet epaolennaiset tai
satunnaiset tekijat. (Vilkka 2015, 196.) Hirsjarven ym. (2007, 227—228) mukaan
laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutki-
muksen toteuttamisesta kaikissa eri vaiheissa. Aineiston kerdamisen olosuhteet
on kerrottava selvasti ja totuudenmukaisesti. Yhta lailla tulosten tulkinnan osalta
tutkijan on osattava kertoa milla perusteilla esitetdan tulkintoja ja mihin paatel-
mat perustuvat. Tutkijan on arvioitava tutkimuksensa luotettavuutta jokaisessa
tutkimuksen osa-alueessa. Tutkijan on pystyttava kuvaamaan ja perustelemaan
tutkimustekstissaan, mista valintojen joukosta valinta on tehty, ja mitd nama rat-
kaisut ovat olleet. Tutkijan on lisdksi perusteltava, miten han on lopullisiin ratkai-
suihinsa paatynyt. On tarke&aa, etta tutkija myds arvioi tekemiensa ratkaisujen
tarkoituksenmukaisuutta tai toimivuutta tavoitteiden kannalta. (Vilkka 2015,
196-197.)

Taman opinnaytetyon tutkimustulosta voidaan pitda patevana ja luotettavana.
Vastausaste kyselytutkimuksessa jai 23,2 prosenttiin, mutta luotettavuutta pa-
rantaa avoimien kysymyksien runsaat vastaukset. llman avoimien kysymyksien
vastauksia tutkimuksen luotettavuus ei yltéisi yhta uskottavalle tasolle. Kyselya
laadittaessa kiinnitettiin erityisesti huomiota, ettéa sen avulla saadaan kerattya
sellaista tietoa, miké& palvelee opinnaytetydn tarkoitusta. Kyselyn sanamuotoihin
ja kasitteisiin kiinnitettiin huomiota. Kyselyn rakenne ja kysymykset kaytiin yh-
dessa lapi opinnaytetyon ohjaajan sekd muutaman opiskelijan kanssa. Talla ta-
valla varmistettiin, ettéd kysymykset ovat ymmarrettavia ja selkeitad. Kyselya
muokattiin ohjaajalta ja opiskelijoilta saadun palautteen perusteella. Sen ansi-
osta valtyttiin silta, etteivat kysymykset olleet monitulkintaisia. Kyselyn avulla
kerattiin aineisto, jonka perusteella saatiin kattava kuva vastaajien kokemuk-

sista etatyosta, etatyon johtamisesta ja tyohyvinvoinnista.

Tutkimuksen eri vaiheet on kuvattu ja tehdyt valinnat on perusteltu. Aineiston
kerddmisen olosuhteet on myos kerrottu tarkasti. Tutkimuksessa keratty ai-
neisto tukee aikaisemmin kerattya tietoperustaa, joten se puoltaa tutkimuksen
luotettavuutta. Opinnaytety6hon koottua tietoperustaa voidaan pitaa luotetta-
vana. Tietoperustaa on koottu monipuolisesti. Lahteita on pyritty kayttdmaan
laajasti ja julkaisuvuoteen on kiinnitetty huomiota. Opinnaytety6ssa pyrittiin
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kayttamaan uutta tietoa, eiké esimerkiksi julkaisuja kymmenen vuoden takaa.
Erityisesti etatyon johtamiseen liittyen kerattiin tuoretta tietoa.

Tutkimuksen ajankohta oli ihanteellinen. Helsingin Seudun Osuuspankissa oli
ehditty tekemaan etatyota puolentoistavuoden ajan kyselyn toteutuksen het-
kella. Vastaajille oli ehtinyt kertya arvokasta kokemusta etatyon tekemisesta
seké sen hyodyista ja haitoista. Vastaajat olivat jo ehtineet tottua akilliseen
muutokseen, kun etaty6hon siirryttiin kertaiskusta. Mikali tutkimus olisi toteutettu
heti etatyohon siirtymisen jalkeen, olisi tulokset voineet olla varsin erilaiset. Vas-
tauksista olisi mahdollisesti ollut havaittavissa tuolloin muutosvastarintaa. Koen,
ettd nyt hankitut tulokset ovat luotettavat, silla vastauksiin ei vaikuttanut muutok-

sen tuoma alkukankeus.

Tutkimus toteutettiin eettisin periaattein. Kysely suunniteltiin niin, etta vastaajat
voivat osallistua taysin anonyymina. Etenkin kyselyn taustakysymyksid muotoil-
lessa kiinnitettiin huomiota, ettei niiden perusteella voida paatella vastaajan
identiteettia. Aineistoa sailytettiin pelkastddn Webropol-palvelussa ja aineisto tu-
hottiin raportin valmistumisen jalkeen. Aineistoa ei luovutettu kolmannen osa-
puolen haltuun. Kyselyn tuloksia ei mydskaan tulostettu paperiversioksi vaan
niita kasiteltiin pelkastaan Webropol-palvelussa. Talla tavalla varmistettiin, ettei
tulokset paady vahingossakaan kolmannen osapuolen haltuun.

6.3 Johtopé&atokset

Tutkimusaineiston perusteella voidaan todeta, ettd OP Helsingin rahoituksen
toimihenkildiden ja asiantuntijoiden kokemukset etatydsta ovat paéosin positiivi-
sia. Etatyon koetaan tuoneen tyontekijoille lisdé joustavuutta tydelaman ja va-
paa-ajan vdlille. Kotona tydskentely mahdollistaa paremman keskittymisen tyo-
hon, mikd on johtanut tehokkaampaan tyoskentelyyn. Etatyon hyotyjen koetaan
olevan suuremmat kuin haitat. Tutkimusaineistosta olikin havaittavissa, etta eta-
tyon haitat oltiin valmiita sivuuttamaan, kunhan etatyén mahdollisuus séilyy jat-
kossakin. Tutkimukseen osallistujilla tuntui olevan vahva puolustuskanta eta-

tyon sailyttdmiseen. Etatydon mahdollisuus koettiin niin tarkeana, etta jopa
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tyOkavereiden fyysisesta nakemisesta oltiin valmiita karsimaan. Etenkin avoi-
missa vastauksissa toistui, etta "etatyon haittana on ajoittain kokemus yksinéai-
syydesta, mutta en ole kuitenkaan halukas menemaan tydpaikalle”. Tyonanta-
jalle ja esihenkildlle tallainen asenne asettaa haasteita tyohyvinvoinnin johtami-

selle.

Lahtokohtaisesti |&hity0paivia pidetaan tarkeina tydntekijdiden sosiaaliselle
kanssakaymiselle ja tiimin yhteistyon kehittamiselle. Aineistosta nousi erittain
hyva nadkdkulma esiin, jota olen itsekin usein pohdiskellut: mita jarkea on tulla
tyOpaikalle, jos ei ole aikaa olla sosiaalinen tyokavereiden kanssa. Oman koke-
mukseni mukaan etenkin rahoitusneuvottelijan tyo on sellaista, jota tehdaan yk-
sin. Lainaneuvotteluja ei ole mahdollista tehda pari- tai ryhméatyéna. Rahoitus-
neuvottelijoilla on aikavarauksia sovittu, jotka hoidetaan yksin paaosin puhelin-
tai verkkoneuvotteluina. Paivat on aikataulutettu asiakaskohtaamisille ja rahoi-
tushankkeiden hoitamiselle. Ei siina jad aikaa muuhun oheistoimintaan. Saa-
daanko silloin lahity6paivista haettua hyotya irti, jos jokainen tyontekijan tekee
vain suorittavaa tyota, eika aikaa ole vuorovaikutukseen kollegoiden kanssa?
Lahityopaivat olisivat varmasti helpommin perusteltavissa tyontekijdille, jos tyo-
paikalla tybaikaa voitaisiin kayttaa yhteiseen tekemiseen ja tiimin toiminnan ke-
hittamiseen. Aineiston perusteella voidaan todeta, etta aikaa toivottiin etenkin
tutustumiselle ja tiimin yhteishengen kehittdmiseen. Yhta koytta on vaikeaa ve-
ta4, jos ei tunne keiden kanssa sita koytta ollaan vetamassa.

Tutkimusaineistosta oli todettavissa, etta tyontekijat haluavat tulla kohdelluiksi
yksil6ind. Jokaista tyontekijaa ei voi laittaa samaan muottiin. Yksilollisemp&a
johtamista toivottiin esimerkiksi sen osalta, kuinka paljon kukakin tyontekijan
saa tehda etatyota. Pakottaminen tyOpaikalle esimerkiksi vuoroviikoin koettiin
ty6hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta heikentavana tekijana. Aineistosta valittyi
sellainen kuva, etté tiimeissa ongelmaksi on joissain tapaukseksi muodostunut
se, etta tiimin jasenet eivat tule tyopaikalle silloin kuin on sovittu. Syyksi kerro-
taan esimerkiksi sairastumista tai huonosti nukuttua yota. Tallaisten tapauksien
koetaan heikentavat tiimin jasenten keskinaista luottamusta. Pitkalla aikavalilla

tallainen voi tulehduttaa merkittavasti tiimin jasenten valista yhteistyota.
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Yksilollisempaa kohtelua toivottiin myos yksildllisen urapolun suunnittelun
osalta. Yksil6llisemman kohtelun l&htékohtana on, etta esihenkild tuntee omat
alaisensa. Rothin ja Saarenpé&éan (2020, 35) mukaan hyvana esihenkiléna toimi-
minen edellyttdd, etta tunnistaa alaistensa erilaisuutta syvallisemmin. Tiimin ja-
senten erilaisuus kannattaa ndhdéa voimavarana, jota voi hyddyntaa niin tyteh-
tavissa kuin urapoluissakin. Esihenkilon kannattaa varata aikaa kahdenkeski-
sille keskusteluille alaistensa kanssa, jotta saa paremman kasityksen heidéan
ajatuksistaan ja toiveistaan niin tyotehtavien kuin urapolun suhteen. Se, etta
esihenkild osoittaa olevansa aidosti kiinnostunut tyontekijan ajatuksista ja toi-
veista, edistaa se tybhyvinvointia. Marjatta Jabe (2017) kannustaa esihenkildita
ottamaan selville, mitka ovat kunkin tiimin jasenen kiinnostuksen kohteet ja ela-
mantoiveet. Vaikka ty6ta ei voisi muuttaa jokaisen toiveen mukaiseksi, olisi
hyva antaa tyontekijan toteuttaa edes yksi toive. Mitd useampia toiveitaan tyon-
tekijat padsevat toteuttamaan, sita innostuneempi organisaatio on. (Jabe 2017,
96.)

Tyon kuormituksen osalta tutkimusaineiston lapikayminen oli mielenkiintoista.
Aineiston perusteella voidaan todeta, etta vastaajat kokivat kuormituksen li-
saantyneen kasvaneen tydmaaran vuoksi. Osa vastaajista koki kuormituksen
kuitenkin olevan maltillisempaa etaty6ssa, silla tyopaivasta jaa puuttumaan avo-
konttorin halina ja sosiaaliset kontaktit. Osa taas koki kuormituksen kasvavan
erityisesti etatyossa, silla tyota tehdaan yksin ja avun saaminen voi valilla olla
haastavaa. Kuormituksen tunnetta lisasi se, etta tyot eivat jakaudu tasaisesti.
My0Os oman kalenterin hallinta koettiin vaikeaksi. Tutkimusaineiston perusteella
tarkeimmiksi kehityskohteiksi nostan:

1. Tiimin yhteisollisyyden edistamisen.
2. Tyontekijoiden yksilollisen kohtelun.
3. Tyontekijoiden kuormituksen kohtuullistamisen.
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6.4 Kehittamisehdotukset

6.4.1 Tiimin yhteisollisyyden edistaminen

Tiimin yhteisoéllisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne ovat yhteydesséa tyéhyvinvoin-
tiin, liséksi niilla on myds vaikutusta tiimin tyén sujuvuuteen. On siis tarkeaa,
ettd tyoyhteisdssa pyritddn etsimaan keinoja ja ratkaisuja, joilla yhteisollisyytta
voidaan edistaé etatydssa. Samalla tulee pohtia, miten varmistetaan, etta esi-
merkiksi uudet tyontekijat paasevat helposti osaksi timia. Yhteisollisyyden edis-
tamisen suunnittelu tulee toteuttaa yhdessa esihenkildn ja tiimin kesken. On tar-
ke&éa yhdessa pohtia minkalaisilla tapaamisilla ja tekemisella yhteisollisyytta voi-
daan rakentaa etatytssa. Yhteisollisyytta voidaan edistaa seuraavilla toimilla:

- Tiimin jasenet tutuksi: Tutustumisen apuna voidaan hyddyntaa esimer-
kiksi kayttaytymis- ja vuorovaikutustyylianalyyseja. Analyysi havainnollis-
taa hyvin tiimin jAdsenten erilaisia tapoja toimia ja viestia timissa. Analyy-
sin liséksi tutustumisen apuna voidaan hyddyntad esimerkiksi videoesit-
telya tai kuvaesittelyd kustakin tiimin jAsenesta. Esittelyissa jokainen voi
kertoa esimerkiksi mista tyontekija pitdd tyossdéan, missa on hyva, miten
rentoutuu ja mita muut eivat tiedad hanesta. Esittelyt voidaan katsoa yksi
kerrallaan esimerkiksi yhteisen palaverin alussa. Tiimin jAsenet voidaan
my0os jakaa pareihin, ja parit tekevat esittelyt toisistaan koko tiimille. Tii-
meissé voidaan myos laatia jokaisesta tiimin jasenesta "supersankari-
kortti”, johon kootaan jokaisen tyontekijan rooli tiimissa, ydinosaaminen
ja esimerkiksi henkildn motto. Supersankarikortin liséksi voidaan tiimissa
tehda sahkdinen ystavakirja. Ideana on, etta jokainen tiimin jasen vastaa
samoihin kysymyksiin. Kysymykset voivat liittya joko tyohon tai vapaa-ai-
kaan. Tutustumista voi myds edesauttaa omien sosiaalisen median ka-
navien kuten Instagram-tilin jakaminen tiimin jdsenten tietoon. Etenkin tii-
min uusien jasenten on helpompi tutustua muihin talla tavalla. Lisaksi tii-
meissé kannattaa ottaa kaytanto, etté viikoittain kaydaan mita kuuluu-

kierros, jolloin jokainen voi kertoa omat kuulumiset liittyen joko ty6hon tai
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vapaa-aikaan. (Timanttia 2022.) Tiimin jdsenten vélinen luottamus edel-
lyttaa, ettd jasenet tuntevat toisensa.

Luottamuksen rakentaminen: Luottamuksen rakentuminen alkaa yhtei-
sesti sovituista pelisdannoistd, jotka ovat kaikkien tiedossa. Paatokset
tehddén yhdessa ja niissa pysytaan, kunnes yhdessa paatetaéan toisin.
Luottamuksen rakentuminen vaatii vuoropuhelua, jossa jaetaan erilaisia
nakemyksia, ajatellaan ja pohditaan yhdessé seka kehitetaan yhteista
nakemysta ja ymmarrysta. Tiimi voi esihenkilon johdolla pohtia yhdessa,
miten kayttaytyy luottamusta lisdava kollega ja miten puolestaan ei kayt-
taydy. Vastaavasti sama pohdinta voidaan kayda esihenkilon ja alaisen
kayttaytymisen osalta. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.) Esihenkilon on nay-
tettava omalla toiminnallaan esimerkkia tyontekijoilleen. Esihenkilon on
oltava aito ja rehellinen. Olemalla oma itsensa seka tunnistamalla ja
myontamalla omat vahvuutensa ja heikkoutensa, esihenkil6 edistaa luot-
tamuksen vahvistumista. (Ty6terveyslaitos 2022d.) Esihenkilon johdolla
on tarke&aa puhua tiimin keskinaisen luottamuksen nykytilanteesta ja sii-
hen johtaneista syista. Tiimin tulee kesken&&n sopia, miten luottamusta
lahdetdéan yhdessa edistaméan. Luottamuksen rakentaminen ei voi olla
yksilon vastuulla vaan siihen vaaditaan koko tydyhteiso.

Arvostuksen osoittaminen: Tyoyhteisdssa on tarkeaa, etta tyontekija
kokee saavansa osakseen arvostusta kollegoilta ja esihenkildlta. Tyotur-
vallisuuskeskuksen (2015, 13.) mukaan esihenkild voi omalla esimerkil-
laan nayttdd, miten tydyhteisdssa ilmaistaan ja toteutetaan tydkavereiden
keskinaista arvostusta. Esihenkilo voi liséksi suoraan kysya tiimin kaikilta
jasenilta kenen arvostusta he eniten kaipaavat. Onko esimerkiksi kolle-
goiden arvostus tyontekijalle tarkeampaa kuin esihenkil6lta saatu arvos-
tus? Esihenkilon on myos tarke&a kysya alaisiltaan: "mista sina paattelet,
ettd sinua arvostetaan toissa?” tai "milla tavoilla haluat, ettéd arvostus tyo-
tasi kohtaan ilmaistaan?”. Kaytyjen keskustelujen pohjalta esihenkild voi
koota vastaukset yhteen, mitka kaydaan yhteisesti |api tiimin kanssa.
Talla tavalla tiimille tulee ndkyvaksi se, miten voidaan osoittaa omaa ar-
vostusta kollegan ty6ta kohtaan. Pitkalla aikavalilla talla on merkittava
vaikutus tiimin toimintaan ja yhteisollisyyteen.
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- kokouskaytanndt: Tiimin tulee yhdessa pohtia minkalaisia tiimin yhtei-
sia kokouksia olisi hyva pitdd kasvokkain tydpaikalla. Esimerkiksi palave-
rit, joissa tehd&an kehittamista, suunnittelua seka ideointia, kannattaa pi-
taa lahitapaamisena. Yhta lailla uuden tyontekijan perehdyttaminen tai
kehitys/palautekeskustelut kannattaa pitaa kasvokkain tyopaikalla. Yh-
teisten etakokouksien osalta kannattaa panostaa laatuun maaran sijaan.
Etakokouksien tulisi olla osallistujille mielekkaitd ja hyvin valmisteltuja.
Tiimeissa kannattaa myds osallistaa tiimin jasenid kokouksien suunnitte-
luun ja vetamiseen. Etdkokouksissa kameroiden paalla pitaminen on
suositeltavaa. Tiimissa kannattaa sopia daneen, ettéa kamerat pidetaan
paalla edistamaan vuorovaikutusta. Viestinnassa ja Vuorovaikutuksessa
eleilld ja ilmeilla on tavallisesti suurempi merkitys kuin pelkilla sanoilla.

- Vapaamuotoiset kohtaamiset: Etatydssa tiimin jasenten valinen kom-
munikointi keskittyy herkasti pelkastaan tydén ymparille. Yhteisollisyyden
edistamisen nakokulmasta vapaamuotoiset kohtaamiset ja keskustelut
ovat tarkeita. Ne myos edesauttavat tiimin jadsenia tutustumaan toisiinsa
paremmin. Verrattuna etatyohon, lahitydssa vapaamuotoisia keskusteluja
syntyy herkemmin tyon tekemisen lomassa. On tarkeaa, etta esihenkilo
nakisi vapaamuotoisten keskusteluiden tarkeyden ja kannustaisi tyonteki-
jOita siihen. Tiimin arjessa voidaan pitaa esimerkiksi yhteisia taukohetkia
videopuheluna. Tiimin yhteiset virkistaytymispaivat ovat myos oiva tilai-
suus tutustua tyOkavereihin vapaamuotoisesti. Niiden vaikutusta tiimin

yhteisollisyyteen ei kannata aliarvioida.

6.4.2 Tyontekijoiden yksilollinen kohtelu

Tutkimusaineiston perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijat toivovat enem-
man yksil6llisempéaéa kohtelua niin ty6skentelytavoissa kuin urapoluissa. Jotta
tdma on mahdollista, tulee esihenkilon tuntea omat alaisensa. Esihenkilon on
hyva ottaa selvaa jokaisen alaisen osaamisesta/erityisosaamisesta, tyoskente-
lytavoista, rajoituksista ja mitka asiat kukin tyontekija kokee palkitsevana. Esi-
henkil6 voi suoraan kysya jokaiselta alaiselta esimerkiksi: minkalaista palkitse-

mista he toivovat hyvastéa suorituksesta, millaista muuta palautetta he toivovat
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omasta tyostaan, mitk& asiat motivoivat heitd ja mitka asiat tuntuvat heista
haasteellisilta? (Ty6turvallisuuskeskus 2015, 13.) Tyontekijéiden yksilollisem-

paa kohtelua voidaan edistaa:

- Varataan aikaa keskustelulle: Esihenkilon on jarjestettava aikaa, jotta
han on saanndllisesti tyontekijoiden tavattavissa. Tapaamissa esihenki-
I6n on oltava kiireettdmasti ja aidosti lasnd. Hanen on osoitettava, etta on
kiinnostunut siita, mitd hanen alaisilleen kuuluu. Esihenkilon on tarke&aa
keskustella tydntekijoiden kanssa siitd, mitd odotuksia heilla on johtami-
selle. Esihenkilon on mygs kerrottava, mita han odottaa tyontekijoilta.
Esihenkilon on tarkeda osoittaa arvostusta eri tavoin jokaiselle tyonteki-
jalle tasapuolisesti. (Tyo6turvallisuuskeskus 2015, 10.) Esihenkil6 voi ky-
sya tiimin jaseniltd, kuinka usein he toivovat kahdenkeskisia tapaamisia.
Riittaako saanndlliset kehitys- ja palautekeskustelut vai onko tarvetta esi-
merkiksi viikoittaisille/kuukausittaisille tapaamisille? Tiimin jasenista yksi
voi tarvita tapaamisia esihenkilén kanssa useammin kuin taas toinen.

- Palautteen antaminen: Jokaisen tyontekijan on tarkeaa saada pa-
lautetta siitd, miten he tydstaan suoriutuvat. Palautteen avulla tyontekija
saa tietaa riittddko hanen nykyinen tydsuorituksensa vai pitaako suori-
tusta jossakin suhteessa vield parantaa. Palautteen antaminen on konk-
reettinen arvostuksen osoitus. Talloin osoitetaan, etté tyontekijaan, ha-
nen ty6honsa seka toimintaansa kiinnitetaan aitoa huomiota ja ollaan
kiinnostuneita hanesté ja hanen tydstaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2015,
13.) Palautteen antamisen tavoista voidaan kayda keskustelua yhdessa
niin koko tiimin kuin jokaisen tiimin jasenen kanssa. Esihenkil® voi kysya
milla tavalla ja miten usein tyontekijat toivovat saavansa palautetta esi-
henkilolta. Arvostetaanko enemmaén pidempia palautekeskusteluja vai
tyon tekemisen lomassa saatua nopeaa palautetta?

- Yksildlliset urapolut: Tydssa viihntymisen kannalta on tarkeaa, etta jo-
kainen tyontekija saa kertoa omat toiveensa tydtehtavien ja urapolkunsa
suhteen. Esihenkilon on kaytava rehellisia ja avoimia keskusteluja jokai-
sen tyontekijan kanssa niista toimenpiteista ja keinoista, joilla haluttuun
lopputulokseen pyritddn paasemaan. Kaytyyn keskusteluun on tarkeéaa

palata ja arvioida ovatko toimenpiteet vieneet oikeaan suuntaan tai
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tuottaneet haluttua tulosta. Oman kokemukseni mukaan avoin ja rehelli-
nen keskustelu omista toiveista ja nakemyksista omien esihenkildiden
kanssa on edesauttanut padsemaan omalla urapolullani silhen suuntaan
mihin olen halunnut. Esihenkilon tuki ja kannustus on ollut tarke&a. Mikali
esihenkiloni eivat olisi olleet helposti [&hestyttavia tai kannustavia, olisi
omien toiveiden esittaminen ollut vaikeaa. On tarkeaa, etta esihenkild
kertoo myds konkreettisia keinoja, joilla haluttuun lopputulokseen on
mahdollisuus paasta. Olipa kyse omien myyntilukujen nostamisesta, kou-
lutuksesta tai oman aktiivisuuden osoittamisesta, on helpompaa lahtea
kehittam&an omia tydskentelytapoja oman haaveen eteen, kun tietda

mill& keinoilla sen saavuttaminen voi olla mahdollista.

6.4.3 Tyontekijoéiden kuormituksen kohtuullistaminen

Tutkimusaineiston perusteella tiimeissa esihenkilon johdolla kannattaisi erityi-

sesti kiinnittda huomiota kuormituksen hallintaan ja sen pienentamiseen. Tii-

meissa tulisi aluksi kartoittaa lahtétilanne ja sen pohjalta lahtead kehittAmaan

oman tiimin toimintaa. Tyon kuormituksen alentamiseksi tiimissa voidaan sopia

esihenkilon johdolla seuraavista asioista:

Sovitaan viestien reagointiajoista: Jatkuvat hairiot ja tyon keskeyttami-
set aiheuttavat stressia etatytssa. On tarkeas, ettéa esihenkild yhdessa
tiimin kanssa sopii jarkevat reagointiajat viesteihin vastaamiseen. Voi-
daan sopia, etta ei-akuutteihin viesteihin ei tarvitse reagoida heti vaan
vastaaminen puolen tunnin kuluessa on riittava. Kun asia on etukateen
sovittu, alentaa se kuormittavuuden tunnetta, kun tietaa, etteivat toiset
odota viesteihin vastattavan heti. (Tavaila 2021.)

Tyopaivan rytmittaminen ja rajaaminen: Etaty0sséa on tarkead, etta jo-
kaisella tyontekijalla olisi selkeat tyorutiinit. Esimerkiksi se, pyrkii aina t6i-
den jalkeen meneméaan lyhyelle k&avelylenkille edesauttaa sita, etteivat
tyopéaivat venyisi. Tyopaivan rytmittaminen on tarke&a tyon hallinnan ko-
kemuksen osalta. (Tavaila 2021.) Esihenkil6n tulee niin omalla esimerkil-

l&&n kuin johtamisella ohjata tyontekijoita parempaan oman kalenterin
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hallintaan. Kun tyontekija kokee, etta tyopaivassa on selkeat raamit,
edesauttaa se tyon kuormittavuuden hallinnassa. Tydpaivan aluksi voi
esimerkiksi laatia tehtavalistan, johon kirjaa kolme tarkeinté tehtavaa ky-
seiselle paivalle. Suoritettuaan ennalta tarkeimmiksi maaritellyt tehtavat,
kokee tyontekija onnistumisen tunnetta tyopaivan paatteeksi. Se lisda
oman tyon hallinnan tunnetta, tyontekijan itsevarmuutta ja edistaa tyohy-
vinvointia.

Pidetaan kiinni tyon tauotuksesta: Lounas- ja kahvitaukojen pitdminen
tyopaivan aikana on erityisen tarke&a tyontekijan jaksamisen kannalta.
Esihenkilon on tarkedd muistuttaa alaisiaan taukojen pitamisen téarkey-
desta. Joissain tapauksissa voi olla tarpeen, etta esihenkild muistuttaa
paivan aikana taukojen pitamisesta tiimin yhteisessa viestintdkanavassa.
On tarkeaa, etté esihenkild korostaa taukojen pitamisen valttdamattomyy-
desta. Tiimissa kannattaa yhteisesti sopia taukojen aikatauluttamisesta.
Tiimin jAsenet voivat myds pitda yhteisia lounas- ja kahvitaukoja etana.
Yhteisilla taukohetkilla voidaan myos edistaa tiimin yhteisollisyytta.
TyOyhteisOn tavoitteiden ja pelisdantojen kertaaminen: Tutkimusai-
neistosta nousi esiin, etteivat tyot tunnu jakautuvan tasaisesti tiimin ja-
senten kesken. Tama koettiin yhtena kuormitustekijana. Esihenkilon kan-
nattaa kayda keskustelua tiimin kanssa yhteisista pelisdannoista ja ta-
voitteista. Miten varmistetaan, etta tyot jakautuisivat jatkossa tasaisesti
kaikille tiimin jasenille? Yhta lailla timiss& kannattaa sopia pelisaannot
viestintavalineille selkeat roolit. Eli maaritella&n yhdessa missa tiimin ka-
navissa tiedotetaan/keskustellaan mistakin asiasta ja milloin. Kuormitta-
vuutta voi esimerkiksi lisata se, etta tuntia ennen tydajan alkamista kolle-
gat ilmoittavat sairaspoissaoloja yhteiseen viestintaryhmaan. Tama voi
kaynnistaa jo toisissa kollegoissa ahdistusta paivan kulusta. Olisi hyva
yhteisesti sopia, ettd esimerkiksi poissaolot ilmoitetaan vasta, kun tyo-
aika alkaa.
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6.5 Opinnaytety6n arviointi

Opinnaytety6 on mielestani selked kokonaisuus ja keskittyy hyvin rajattuun ai-
heeseen. Ennalta asetettuihin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset. Opinnay-
tetyota oli ilo tehda, silla aihe oli itselleni tarkea ja pystyin hyddyntdmaan siina
omia kokemuksiani etatydskentelysta. Prosessin aikana opin paljon uutta eta-
tyon johtamisesta ja kuinka paljon se vaikuttaa henkildston tydhyvinvointiin.
Opinnaytetyon avulla opittuja asioita olen pystynyt hyddyntdmé&an jo omassa
tydssani. Olen pystynyt tekem&&n havaintoja omassa tyoyhteiséssani esimer-
kiksi puutteista timimme valisessd kommunikoinnissa ja etatydssa ilmenevista
kuormitustekijoista. Olen tiimimme valisissa palavereissa nostanut esiin oivalta-

miani seikkoja, jotka on otettu ilolla vastaan kollegoitteni keskuudessa.

Opinnaytetytn kyselytutkimuksen osalta olen erittain tyytyvainen paatokseeni
lisata kyselylomakkeeseen avoimia kysymyksia aihealueittain. Tutkimusaineis-
tosta kay ilmi, etta avoimia vastauksia kerattiin yhteensa 149 kappaletta. Eniten
avoimia vastauksia saatiin liittyen etatyohon (50 kpl). Tama kertoo siita, etta
vastaajat kokivat aiheen tarke&ksi ja omia ajatuksia ja kokemuksia haluttiin
tuoda esiin. Mikali kyselyyn ei olisi lisatty avoimia kysymyksia, olisi pelkkien
vaittamien avulla ollut vaikeaa saada kokonaiskuvaa tutkittavasta aiheesta. Jal-
kikateen ajateltuna kyselylomakkeen kysymysten muotoiluun olisi kannattanut
kiinnittda viela enemman huomiota. Erityisesti etatydon johtamiseen liittyvat kysy-
mykset olisi pitanyt olla sellaisia, mitka sopivat erityisesti etatyohon. Kyselylo-
makkeen kysymykset etatyon johtamisesta olivat valitettavasti sellaisia, mitka
olisivat sopineet yhta lailla 1ahitydn johtamiseen.

Tutkimus oli minusta tarked, silla sen avulla saatiin kasitys henkiloston ajatuk-
sista ja kokemuksista etatyon johtamisesta ja sen vaikutuksista ty6hyvinvointiin.
Tutkimustulos mydtailee hyvin niitd ennakko-odotuksia, mité itsellani oli. Tulok-
set olivat hyvin samankaltaisia, miten itsekin olen etatydskentelyn kokenut. Ke-
ratyt tulokset ja niista tehdyt johtopaatokset ovat myés samassa linjassa opin-
naytetyon tietoperustan kanssa. Tuloksien perusteella valitsin tdrkeimmat kehi-
tyskohteet ja niiden perusteella esitin kdytanndnlaheiset kehittdmisehdotukset.
Esittamillani kehittAmisehdotuksilla saataisiin edistettya etatydn johtamista niin,
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etté tulevaisuudessa rahoituksen henkilostd voisi entista paremmin. Uusia ja

maata mullistavia kehitysideoita ei tdssa yhteydessa valitettavasti syntynyt.

Mikali aikataulu olisi antanut my6ten, olisi ollut mielenkiintoista kyselyn lisaksi
suorittaa haastattelut niin tyontekijoille kuin esihenkildille. Haastatteluiden avulla
olisi voinut kysya tarkentavia kysymyksia kyselyssa esiin nousseisiin asioihin.
Erityisesti olisin halunnut kuulla tyontekijéilta, milla tekijoilla etatydn johtamista
voitaisiin edistaa niin, etta tyohyvinvointi paranisi. Esihenkilohaastatteluilla puo-
lestaan olisi saatu kuva siitd, miten esihenkil6t kokevat etatyon johtamisen ja
oman roolinsa tyéhyvinvoinnin edistgjana. Opinnaytetyon aiheesta voisi ehdot-
tomasti tehda jatkotutkimuksen, jossa keskityttaisiin esihenkildiden nakodkul-
maan etétyon johtamisesta ja siihen vaikuttavista tekijoista.

7 Yhteenveto

Opinnaytety6n tavoitteena oli tarkastella OP Helsingin etatyon johtamisen ta-
poja tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta ja esittda tehtyjen havaintojen perusteella
kehitysehdotuksia. Kyselytutkimuksen avulla saatiin kerattya kattavasti Helsin-
gin Seudun Osuuspankin henkildasiakasrahoituksen henkilgston ajatuksia ja
nakemyksia etatyosta, etatyon johtamisesta ja sen vaikutuksesta tydhyvinvoin-
tiin. Kyselyn vapaavalintaiset kysymykset kerasivat paljon vastauksia, mika ker-
too siita, ettd omien ajatusten esiin tuominen koettiin tarkeaksi. Keratyn tutki-
musaineiston perusteella saatiin nostettua esiin tarkeimmat kehityskohteet Hel-

singin Seudun Osuuspankin etatydn johtamisessa.

Tutkimusaineisto osoitti, ettéd padsaantoisesti etatyd on tuonut tulleessaan pal-
jon hyvaa. Vastaajat kokivat, ettd tydelaman ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
on joustavampaa, tyon tekemiseen pystyy keskittymaan paremmin eta- kuin |a-
hitydssa ja tyon tekeminen on tehokkaampaa. Etatyon haitoiksi puolestaan nou-
sivat ajoittainen yksinaisyyden tunne, tiimin yhteistyon sujumattomuus, taukojen
pitamattomyys ja tydpaivien venyminen. Johtamisen osalta toivottiin enemman

yksil6llisempaa kohtelua niin tydn tekemisen tapojen puolesta kuin esimerkiksi
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urapolkujen suunnittelussa. Vastaajien mukaan palautteen saamisen tarkeys
korostuu etatyon aikana. Tarkeimmiksi kehityskohteiksi tutkimusaineiston pe-
rusteella nousivat: tiimin yhteisollisyyden edistaminen, tyontekijoiden yksildllinen
kohtelu ja tyontekijéiden kuormituksen kohtuullistaminen.

Etatyon johtaminen tydhyvinvoinnin nakékulmasta vaatii esihenkildlta paljon. On
tarkeda, ettd esihenkilon johtaa asioiden sijaan ihmisia. Esihenkilon tulee [6ytaa
tapoja motivoida ihmisia, luoda yhteista kulttuuria ja yhteisollisyyttd seka innos-
taa tiimid toimimaan yhteisten tavoitteiden eteen. Yhteisten tavoitteiden eteen
tyoskenteleminen edesauttaa tiimin hyvan ilmapiirin luomisessa. Etatydssa joh-
tamisella tulee pyrkia yhdistamaan ihmiset toisiinsa. Yhteenkuulumisen tunne
korostuu etatydssa, kun tyontekijat eivat néae toisiaan vaan jokainen tydskente-
lee erillaan muista. On esihenkilon tehtava edistaa avointa ja aktiivista vuorovai-
kutusta tiimissa. Avoimen ja rehellisen vuorovaikutuksen avulla voidaan raken-
taa tiimin valista luottamusta, mika on elintarkeda etatydssa. Tyon sujumisen
kannalta tiimin ja johdon valilla on oltava molemminpuolinen luottamus. On
myo0s tarkeéaa, etta esihenkild osoittaa luottamuksensa tiimin jasenille. Vuorovai-
kutuksen ja viestinndn merkitys korostuu etatyossa. Selkealla johtamisella sekéa
aktiivisella viestinnalla ja kommunikoinnilla rakennetaan tyéyhteiso, jossa henki-
|6st6 voi hyvin vaikka tyota tehtéisiin etdna kotisohvalta kasin.
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Liitteet
Liite 1 Kyselylomake

1. Tydéhyvinvointi (Vastausvaihtoehdot: 5=T&aysin samaa mielta, 4=osittain

samaa mieltd, 3=ei samaa eika eri mieltd, 2=osittain eri mielta, 1=Taysin eri

mieltd) *

Tyoni on kiinnostavaa.
Tyo6ni on palkitsevaa.

Tyoni on kuormittavaa.

Koen tyoni turvalliseksi.

Tybyhteis6 on oikeudenmukainen.

1
O
O
O
Palaudun tyGstani hyvin. O
O
O
O

Ty6paikan ilmapiiri on erinomainen.

O OO O O0O0OO0On»

1

Saan riittavasti tietoa muutoksista
tyoyhteison sisalla.

Saamani palaute on hyddyllista ja

Saan riittavasti palautetta tyostani. O
rakentavaa.

Oma osaaminen tydssani on huomioitu.

O O O O 0O0O«0O0O000O00O00Q0O0w
O O O O O0O>~000000O0-

o O O O O

Olen pystynyt kehittamaan omaa
osaamistani nykyisessa tydssani.

2. Miten kehittaisit omaa ja/tai tyoyhteisosi tyohyvinvointia?

O O O O O «a0O0O0O0O00O00O00OO0«




3. Etaty0 (Vvastausvaihtoehdot: 5=Taysin samaa mieltd, 4=osittain samaa
mieltd, 3=ei samaa eika eri mielta, 2=osittain eri mielta, 1=Taysin eri mielta) *

Verrattuna lahitydhon, minulla on
enemman vastuuta tyostani.

1
Verrattuna lahitydhon, minulla on O
enemman vapauksia tyoni suhteen.

Vastuuni ja roolini ovat selkeét.
Voin suunnitella vapaa-aikani paremmino

Ty06- ja vapaa-aikani rajat ovat selkeat. O

Tiedan tyolleni asetetut tavoitteet. O
Tiedan mista saan apua tyossani. O
Etatydmahdollisuus on vahentéanyt O

sairaspoissaolojani.
Olen tehnyt etatdita sairaana. O

Tyo6tyytyvaisyyteni on kasvanut etatyon O
myata.

4. Ajatuksia etatyosta, hyodyt/haitat.

O O O O0O0O0O00O00O O O-v

O O O O0O0O0O00O00O0 O O«

O O O O0O0O00O00O O O -
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5. Etatyon johtaminen (Vastausvaihtoehdot: 5=Taysin samaa mielta,

4=0sittain samaa mielta, 3=ei samaa eika eri mielta, 2=osittain eri mielta,

1=Taysin eri mielta) *
1

Olen saanut riittavasti koulutusta ty(‘jh('jnio

Saan riittavasti tukea ammattitaitoni O
yllapitamiseksi.

Minua rohkaistaan kokeilemaan uusia O
tapoja tehda tyota.

Esihenkildni huomioi minua O
saannollisesti.

Tavoitan esihenkiloni aina tarvittaessa. O

Olen mukana tiimi&a koskevien paétbsteno
tekemisessa.

Saan riittavasti palautetta esihenkilc‘jltani.o

Esihenkild viestii sdannollisesti O
ajankohtaisista asioista.

Tiedan miten esihenkiléni seuraa O
tuloksiani.

O O O O OO0 O O O»

O O O O OO O O Ow
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6. Ajatuksia etatyon johtamisesta, mita hyvaa/mita kehitettavaa.

O O O O OO O O Qv
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7. Yhteisty0 tiimin kesken (Vastausvaihtoehdot: 5=Taysin samaa mielta,

4=0sittain samaa mielta, 3=ei samaa eika eri mielta, 2=osittain eri mielta,

1=Taysin eri mielta) *
1

Meilla on tiimin kesken yhteiset O
pelisaannot etatyon tekemiseen.

Pystyn valitsemaan teenko tyoni etana O
vai toimipisteella.

Pidamme tiimipalaverit sdannollisesti. O

Tiimilaiset osallistuvat palavereihin O
aktiivisesti.

Etapalavereissa tiimilaisilla on kamerat O
kaytossa.

Tunnen tiimini jasenet. O
Olen tavannut kaikki tiimini jasenet O
kasvotusten.

Yhteisty0 tiimilaisten kesken on toimivaa.o

Tyot jakautuvat tasapuolisesti tiimin O
kesken.

Etatyo lisaa yksinaisyyden ja
eristaytyneisyyden tunnetta O
tyoyhteistssa.

Sosiaalinen kanssakayminen tiimissani O
on vahentynyt etatyon myota.

O O O O O OO0 OO0 O O-x

O O O O O OO0 OO0 00 O«

o O O O O OO0 OO0 OO0 O-

8. Ajatuksia etatyon vaikutuksesta tiimin yhteisty6hon ja toi-

mintaan, hyodyt/haitat.

O O O O O OO OO 00O O v




9. Vastaajan ika *
20-29 vuotta
30-39 vuotta
40-49 vuotta
Yli 50 vuotta

O O OO0

Kuinka kauan olet ty6skennellyt OP Helsingissa? *
Alle vuoden

1-2 vuotta

3-5 vuotta

6-10 vuotta

Yli 10 vuotta

OO OO0OO0O0s

11. Kuinka kauan olet tydoskennellyt nykyisessa tydtehtavas-
sasi? *

Alle vuoden

1-2 vuotta

3-5 vuotta

Yli 5 vuotta

O OO0 O

Kuinka usein teet etatyota? *
Paivittain

2—4 kertaa viikossa

2—4 kertaa kuukaudessa

Kerran tai harvemmin kuin kerran kuukaudessa

OO OO0OR
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Liite 2 Kyselylomakkeen saatekirje

Hyvéa OP Helsingin rahoituksen ammattilainen!

Sinulla on nyt mahtava tilaisuus paasta kertomaan nakemyksesi liittyen etatyo-
hon seka sen vaikutuksista kokemaasi tyohyvinvointiin. Tama kysely toteute-

taan osana Karelia Ammattikorkeakoulussa suoritettavia Ylemma&n amk-tutkin-
non Liiketalouden opintoja. Kyselyn tarkoituksena on perehtyéa etatyon johtami-

seen ja sen vaikutuksiin henkildston kokemaan tyohyvinvointiin OP Helsingissa.

Vastauksesi on tarkea, silla sitéa kautta saan paremman kuvan siita, miten eta-
tyon johtamisessa on onnistuttu ja missa olisi viela kehitettavaa. Mikali sinulla
on mielessasi kehitysideoita, niin oikein mielellani kuulen niista kyselyn vapaa
vastauskentissa. Muuten kysely koostuu vaittamista, joihin voit vastata valinta-

asteikolla.

Vastaukset ovat taysin anonyymeja eika kyselyssa kerata henkil6tietoja. Tutki-
musaineisto kerataan pelkastaan opinnaytetyotani varten ja se tullaan havitta-

maan tutkimuksen valmistuttua.

Kyselyn vastaamiseen menee noin 5-10 minuuttia. Kyselyyn vastaaminen on
mahdollista 22.5.2022 saakka. Kyselyn tulokset ja analyysi julkaistaan osana

opinnaytetydtani vuoden 2022 loppuun mennessa Theseus-palvelussa.

Haluan jo ennakkoon kiittda jokaista vastaajaa. Jokainen saamani vastaus on
tarked tutkimukseni kannalta. Mikali sinulle nousee kyselyyn liittyen kysymyksia,

voit laittaa minulle sahkopostia osoitteeseen sini.marjola@edu.karelia.fi.

Ystavallisin terveisin:

Sini Marjola
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