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1 Johdanto

1.1 Tyon tausta ja ldhtokohdat

Maailma muuttuu koko ajan ja tuo mukanaan muutoksia, yllatyksia ja epdavarmuuksia.
Etatyostd on puhuttu jo kauan, mutta kukaan ei olisi voinut kuvitella ja ennustaa, etta
kevaalla 2020 Suomi heraa tilanteeseen, jossa etdtyo ei ole enda vapaaehtoista. Covid-19-
pandemia on tuonut mukanaan nopeita, odottamattomia ja yllattavia muutoksia ihmisten
tydelamaan. Etatydskentelytapaa kdytettiin monilla aloilla, organisaatioissa ja yrityksissa jo
ennen korona-aikaa, mutta joissakin organisaatioissa vapaaehtoinen etatyoskentely on
muuttunut pakolliseksi pandemian aikana. Poikkeusolojen aikana etatyot ovat lisdantyneet

ja niiden lisdantyminen jatkuu tulevaisuudessakin.

Vuonna 2021 Aalto-yliopisto on laatinut etatyotutkimuksen, johon osallistui melkein 5 500
suomalaista. Koronapandemian johdosta 97 % haastatelluista siirrettiin etdtoihin, kun ennen
pandemiaa vain 30 % tyoskenteli etdnd ja vain kerran viikossa. Etatyon uusi aika on alkanut
silloin, kun koronapandemia tuli Suomeen. Organisaatiot ja tyontekijat joutuivat siirtymaan
etatyoskentelyyn seka opettelemaan uuden tydskentelytavan ja siihen liittyvan osaamisen
aika nopealla aikataululla. Jotkut onnistuivat paremmin, jotkut huonommin ja osa
organisaatioista ja tyontekijoistd edelleen opettelee koko prosessia. On aika selva, etta
kyseessa on pysyva muutos ja lahitulevaisuudessa paljon enemman tyontekijoita
tyoskentelee etdna ainakin osittain. Jotta organisaatiot pysyisivat kilpailukykyising, niiden
pitdisi pdivittaa tai muuttaa kokonaan mallejaan, jotka jatkossa tukevat etatyémaailmaa.

(Hietala ym., 2021, s. 313)

Digitalisaatioon, tekniikan hyddyntamiseen ja internetin tuloon perustuvista
etatydmahdollisuuksista alettiin puhua jo 1970-luvulla. Kuitenkin vasta 1990-luvulla
Suomessa on tapahtunut digitaalinen kehitys, joka on tarjonnut pohjan ja mahdollisuuden
uuteen tyoymparistoon seka etatydskentelyyn. (Arrasvuori & Pyykkdnen, 1995, s. 9)
Digitalisaatio nakyy arkieldmassa voimakkaasti ja vaikuttaa moneen asiaan. Se muuttaa
tyoelamaa seka tapaa tehda tyota. Digitalisaatio mahdollistaa etatyoyhteydet. Nykyaan se

tarjoaa ihmisille mahdollisuuksia siirtya toimistolta etatyohon kokonaan tai kayttaa



hybridimallia tyossa. Onnistunut etatyoskentelytapa seka etd- ja lasndtyon joustava
yhdistdminen nakyvat nyt jo monessa organisaatiossa. Koronaepidemiatilanne on nayttanyt,
ettd suomalaiset tyontekijat ovat valmiit yllattaviin ja nopeisiin muutoksiin ja pystyvat
tarvittaessa siirtymaan etatoihin kokonaan tai osittain. Suomi tunnetaan digitalisaation
karkimaana, joka osaa hyddyntaa digitalisaation mahdollisuuksia. Tasta johtuen
etdtyoskentely Suomessa sujuu hyvin ja sille on alkanut uusi aika. Etatyo on yleistynyt
Suomessa ja etatyontekijoiden maara on kasvamassa koko ajan. Etatyémahdollisuus voi
nostaa elamanlaatua ja tarjota mahdollisuuksia palkata parhaat tyontekijat eri kaupungeista
ja maista. Covid-19 on opettanut ihmisille muutoksen sietokykya ja sopeutumista
muutostilanteisiin. Ihmiset ovat saaneet uudenlaista kokemusta ja oppineet paljon uutta
etdtyohon siirryttdessa, kuten rakentamaan itselleen uuden arjen, muuttamaan tapoja tehda
tyota ja oppimaan uusia tydkadytantdja. Pandemia on tuonut mukanaan pysyvia muutoksia
tyontekoon ja tyotapaan liittyen. Kun raskas pandemia-aika on ohi, etdtyoskentelyyn on

opittu enemman kuin koskaan.

Suurin osa tyontekijoista ja organisaatioista on |6ytanyt jo etatyon hyvat puolet, edut ja
mahdollisuudet. Teknologiakin on jo olemassa. (Fried & Hansson, 2014, s. 11) Etatyo
helpottaa elamanhallintaa, mutta toisaalta se voi helposti poistaa tyGajan ja yksityiselaman
rajan. Etatyo voi tuoda sekda mahdollisuuksia ja hyotyja etta haasteita ja riskeja. Tarkeinta on,
ettd yhteisollisyys, vuorovaikutus ja luotettavuus pysyvat koossa, vaikka etatyoskentelytapaa
kaytettdisiin. Etdjohtamisella on suuri merkitys, jos ajatellaan, ettd johtamisen avulla ihmisia
joko tuetaan tai heidan mahdollisuuksiansa ei kdyteta hyvin, voidaan huonolla johtamisella
aiheuttaa monenlaisia menetyksia. Tasta johtuen tutkimuksella tutkitaan etatyota seka
tyontekijan etta esimiehen nakdkulmasta. Etatyd on jo arkipdivda monissa organisaatioissa,
joten aihe on enemman kuin ajankohtainen. Aiheen valinta perustuu myos siihen, ettd se on

merkittava ja kiinnostava. Sita kannattaa tutkia ja siihen kannattaa syventya.

Etatyolld on merkitysta kestavan kehityksen nakokulmasta. Tyotilojen rakentaminen ja
yllapitaminen aiheuttavat ymparistokuormitusta, mutta etatyon lisddntymisella ja
tukemisella kuormitusta voidaan viahentaa. Etatyo on ymparistoystavallinen
tydskentelymuoto, jolla vahennetdan tydmatkaliikennettd, polttoaineen, hiilidioksidi- ja

muiden kasvihuonekaasupaastoja seka onnettomuusriskidkin. (Boijer-Spoof Heikinheimo &



llmivalta, 2022, s. 31) Etatyosta syntyy myonteisia ymparistovaikutuksia, kun useat
etdtyontekijat tyoskentelevat kotona ja eivat aja autolla. Tama tarkoittaa matkaliikenteen
padstojen pienentdamista seka ajan ja energian sadstamista. Etatydssa panostetaan myds
hyvinvointiin. Etatyo tukee kestavaa kehitysta ekologisesta, sosiaalisesta ja taloudellisesta
nakdkulmasta ja kuuluu YK:n kestavan kehityksen tavoitteisiin 8” Ihmisarvoista tyota ja
talouskasvua” ja 13 “limastotekoja”. Suomen YK-liiton mukaan tavoite 8 edistaa
talouskasvua, tuottavuutta ja taystyollisyytta. Tavoite 13 edistda toimintaa

ilmastonmuutosta ja sen vaikutuksia vastaan. (Suomen YK-liitto, n.d.a; n.d.b)

1.2 Toimeksiantaja ja kohdeyksikko

Opinnaytetyo laadittiin toimeksiantona LUT-korkeakouluille. Vuoden 2018 alusta LUT-
konserni muodostui Lappeenrannan-Lahden teknillisesta yliopistosta seka Lahden ja Saimaan
ammattikorkeakouluista. Vuonna 2019 péaatettiin aloittaa LUT-konsernin
ammattikorkeakoulujen fuusioprosessin valmistelut. Lahden ja Saimaan
ammattikorkeakoulut yhdistyivat vuoden 2020 alussa ja uusi Lab-ammattikorkeakoulu Oy
aloitti oman toimintansa. Fuusion lisdaksi konsernin hallitukset hyvaksyivat Lahden
ammattikorkeakoulun tukipalveluiden siirron LUT-yliopiston alle. Saimaan
ammattikorkeakoulu oli siirtanyt tukipalvelut jo aikaisemmin LUTille. Talla hetkelld LUT-
yliopisto ja Lab-ammattikorkeakoulu muodostavat LUT-korkeakoulut. LUT-
korkeakouluyhteis66n kuulu noin 14 000 opiskelijaa sekd 1 500 tyontekijaa. LUT-tukipalvelut
palvelevat sekd LUT-yliopistoa etta Lab-ammattikorkeakoulua seka Lahdessa etta
Lappeenrannassa. (Lab-ammattikorkeakoulu Oy, n.d.) HR- ja talouspalvelut kuuluvat LUT-
tukipalveluihin ja ovat taman opinndytetydn kohdeyksikkd. HR- ja talouspalveluihin kuuluu
viisi eri tiimid, jossa tyoskentelee 53 henkil6a: Projektipalvelut, Rekrytointi- ja
tydsopimuspalvelut, Henkildston kehittaminen ja tydhyvinvointi, Kirjanpitopalvelut, rahoitus,
hankinnat ja ulkoinen tilintarkastus ja Talouden suunnittelu ja seuranta. (LUT-yliopiston

intranet-sivu, 8.3.2023)

HR- ja talouspalveluiden tydpaikan sijainti on sekd Lahdessa ettd Lappeenrannassa.
Asiakkaat, joille tarjotaan palveluita, tyoskentelevat myos eri kaupungeissa ja maissa. Tasta

syysta verkkotapaamiset ja digitaalinen viestinta ovat jo tuttuja kohdeyksikélle ja aktiivisessa



kaytossa. HR- ja talouspalveluiden tyontekijat voivat viestia toinen toiselleen seka
asiakkailleen sijainnista riippumatta. LUT-yliopisto tarjoaa mahdollisuuksia etatyoskentelyyn,
jos tyontekijan tehtadvat sallivat sen. Etatyoskentely on ollut LUTin tydntekijoille mahdollista
jo pitkdan. Koronapandemia vain laajensi LUTin aikaisempaa etatyopdivan kaytantoa, joka oli
kaksi pdivaa viikossa. Kevaalla 2020 koko yliopistoyhteiso siirtyi etatydohon. Saatujen
kokemusten ja palautteen mukaan entista laajempi etatyé muuttuu pysyvammaksi
kaytannoksi. Etatydskentely tuo helpotusta tydn ja perhe-elaman yhteensovittamiseen
liittyen. (LUT-yliopiston intranet-sivu, LUT-yliopiston henkildstd- ja koulutussuunnitelma

lukuvuodelle 2021-2022, 6.4.2022)

1.3 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja tyon rakenne

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittda millaisia etdatyon haasteita ja mahdollisuuksia seka
kehittamiskohteita toimeksiantajan kohdeyksikdssa on. Tutkimuksella selvitettiin, miten LUT-
korkeakoulupalveluiden HR- ja talouspalvelut parjadvat digitalisoituneessa etatydelamassa ja
mika on etatyon nykytilanne kohdeyksikdssa. Tavoitetta lahestyttiin seuraavilla

tutkimuskysymyksilla:

1) Mita mahdollisuuksia etdtyo luo?
2) Millaisia haasteita etdtydssa on ilmennyt?

3) Miten etatyoskentelyd voidaan kehittaa?

Tulosten analyysin avulla kerattiin ja tutkittiin kohdeyksikdn etatyon hyvia ja huonoja puolia.
Tyossa pohdittiin, miten etaty6ta voidaan kehittaa kohdeyksikdssa ja minkalaisia
kehittamisehdotuksia voidaan tarjota toimeksiantajaorganisaatiolle. Tutkimuksella
selvitettiin seka esimiehen etta tydntekijan kokemuksia etatydsta seka niista kumpuavia

kehittamiskohteita.

Tassa opinndytetydssa on viisi padlukua. Tyo alkaa johdannolla, jossa esitelldan tyon taustaa,
tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset, tyon rakennetta, keskeiset avainkasitteet seka
toimeksiantajan ja kohdeyksikon taustaa. Johdannolla johdatellaan tyon aiheeseen seka

tutkimuksen taustoihin. Johdannossa myds kerrotaan, miksi tydn aihe on ajankohtainen ja



mainitaan aiheen merkitys kestavalle kehitykselle. Toisen pdaluvun avulla annetaan
teoriaperusta tutkimukselle seka tutustutaan ja syvennytdan etatydmaailmaan.
Opinndytetyon tietoperustassa kerrotaan etatydn madritelmasta, eduista ja hyodyista,
haasteista ja riskeista, etdjohtamisesté ja sen kulmakivista, itsensa johtamisesta seka
hyvinvoinnista etatydssa. Kolmas pdaluku on tydn empiirista osuutta, jossa kasitelladan
tutkimusmenetelmaa ja tutkimuksessa kaytettyja aineistonkeruumenetelmia. Neljannessa
paaluvussa kerrotaan tutkimuksen toteutuksesta seka esitelldan ja analysoidaan
tutkimuksen tulokset. Viimeisessa eli viidennessa paaluvussa esitellddn johtopadatokset,
mahdollisia kehittamis- ja jatkotutkimusehdotuksia seka pohditaan tyon onnistumista.
Opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat etatyo, etdjohtaminen, itsensa johtaminen ja

tyohyvinvointi.

2 Etatyon tulevaisuus

2.1 Etatyon maaritelma, tyolainsaadanto ja edellytykset

Etatyd ymmarretdan eri tavoin ja siita [6ytyy yli 50 erilaista maaritelmaa. Ranskalaisten
tutkijoiden Anna de Beerin ja Gerard Blancin mukaan etatyon maaritelmien kolme yleisinta
tekijaa ovat organisaatio, tekniikka ja sijainti. Tutkijoiden mukaan etatyo on
tyoskentelymuoto, jota tehdadan osin tai kokonaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolelta ja
josta on sovittu tydnantajan kanssa. Etatyontekija ei ole jatkuvassa henkilékohtaisessa
yhteydessa esimiehen ja muiden tyokavereiden kanssa, mutta etatyoskentelya tukevat
tekniikat ja laitteet helpottavat yhteydenpitoa. Nykydan etatydskentely on monille hyvin
tavallinen tapa tehda t6ita tyopaikan sijainnista riippumatta. (Andler, 1992, s. 5) Etatyo on
monitasoinen kokonaisuus ja sillda on monenlaisia toteutusmuotoja. Tyontekija voi tehda
jatkuvaa tai lyhytkestoista, kokoaikaista tai osa-aikaista etatyota. Etatyon suorituspaikka voi
myos vaihdella tilanteen tai tarpeiden mukaan ja tyontekijan sijainti voi olla kotona,
etatyokeskuksessa, asiakkaan luona, kirjastossa, kahvilassa, asemalla tai vaikka junassa.
(Heinonen ym., 2004, ss. 8—9) Etatyota on vaikea mitata ja valvoa, tastd johtuen vain etatyon

laatu ja saadut tulokset ratkaisevat (Kallonen & Kuhmonen, 2021, s. 12).



Etatyon kasite on laaja ja tarkoittaa tyoskentelytapaa, jonka avulla voidaan organisoida tyota
joustavalla tavalla. Tassa tyoskentelymuodossa huomioidaan tyontekijan ja tydnantajan
tarpeet. Etatyoskentely aina perustuu luottamukseen seka vastuuseen molempien
osapuolten valilla. Etatyontekijalla on samat oikeudet ja velvollisuudet, sosiaalietuudet,
muut edut seka samanlainen tydsuhdeturva kuin lasna tyoskentelevilld. Etana
tyoskenteleville tyontekijalle kuuluvat samat tyéehtosopimuksen ja tyolainsdadannon
maardykset kuin lasna tyoskentelevalle tydntekijalle. YIIa mainitut sekda muutkin asiat
voidaan erikseen sopia etatyosopimuksella. Etdtyo soveltuu sellaisiin ammatteihin tai
tyotehtaviin, joihin tyoyhteiso ei tarvitse esimerkiksi tyopaikalla olevia tietokoneita, laitteita
ja tarvikkeita, ja joissa yhteydenpito ja viestintad hoidetaan verkon kautta, puhelimessa tai
viestien valityksella. Tyovélineiden ja etdyhteyden jarjestaminen ja tietoturvasta
huolehtiminen hoituvat tydnantajan kautta. Etdatyontekija voi kayttaa omiakin laitteita ja
valineitd, mutta tasta olisi hyva sopia erikseen ja etukdteen tydnantajan kanssa. (Mannisto,

2017)

Vuonna 2002 tehtiin ja allekirjoitettiin etatyota koskeva EU-tasoinen puitesopimus, joka
astui voimaan Suomessa vuonna 2005. Yhteisten pelisdantdjen luominen etatyon
kehittamiseksi on sopimuksen tavoite ja tarkoitus. (Tyo- ja elinkeinoministerio, n.d.) Etatyota
koskevan puitesopimuksen mukaan (2002, s. 2) tydnantaja on velvollinen tekemaan
tarvittavia toimenpiteitd, jotka tukevat etatyoyhteison turvallista ja mukavaa
etdtyoskentelya. Esimiehen pitda huolehtia etdtyontekijan tyoterveydestd, tyosuojelusta ja
tietoturvasta, kunnioittaa hanen yksityisyyttaan seka hoitaa tydjarjestelyt, kuten tydmaaran
ja -ajan jarjestamisen. Ennen etatyon aloittamista tulee sopia myds valineisiin, vastuihin ja
kustannuksiin liittyvat asiat. Pdasaantdisesti esimies on vastuussa etatyohon tarvittavien
koneiden, laitteiden ja tarvikkeiden hankinnasta, asennuksesta seka huollosta, ellei kyseessa
ole etatyontekijan omia koneita ja laitteita. Tydnantaja on myds velvollinen jarjestamaan
etdtyontekijalle teknisen tukipalvelun. Etatyontekija on velvollinen pitamaan huolta
tyovalineista ja -laitteista. Etatydssa ei saa kerata eika valittaa laitonta aineistoa tai tietoa
verkossa. Etatyontekijalla on sama oikeus ja paasy koulutuksiin seka sama
urakehitysmahdollisuus, kun ldasna tyoskentelevalla tyontekijalla. Puitesopimuksen mukaan
etatyontekijalla ja lasna tyoskentelevalla tyontekijalla on samat kollektiiviset oikeudet.

(Etatyota koskeva puitesopimus, 2022, ss. 2—4)



Uudessa tyoOaikalaissa 879/2019, joka astui voimaan 1.1.2020, etatyo on huomioitu ja lisatty
tyoaikalain piiriin. Uudistuneen tyoaikalain mukaan tyontekija voi tehda tyota muuallakin
kuin tyénantajan kiintealla toimistolla, esimerkiksi kotona. (Tydaikalaki 872/2019 § 3)
Tybnantaja on velvollinen jarjestdmaan ty0ajanseurannan etatyontekijille ja etatyontekija
on velvollinen kdyttamaan sita. Tydnantaja on myos velvollinen huolehtimaan lahity6ta,
etdtyota ja hybridityota tekevien tyontekijoidensa tydterveydestd ja turvallisuudesta.
Etatyontekijat kuuluvat lakisaateisen tyéterveyshuollon piiriin samalla tavalla kuin [3hity6ta

tekevat tyontekijat. (Eklund ym., 2021, ss. 31-32)

Etatyon edellytykset ovat vapaehtoisuus ja joustavuus. Joustavuus tarkoittaa sita, etta
etdtyon maara vaihtelee tarpeen ja tilanteen mukaan. Joustavuutta edellytetaan seka
tyonantajalta ettd etatyontekijalta. Etatyo on vapaaehtoista ja siihen ei voi pakottaa. Etdtyo
edellyttdaa suostumusta molemmilta osapuolilta. Tydnantaja ja tyontekija sopivat
etdtyojarjestelyistd alkuperdisessa tyosopimuksessa tai myohemmin tyosuhteen aikana.
(Ylemmat Toimihenkil6t YTN ry, 2020, ss. 22—23) Vapaaehtoisuuden ja joustavuuden lisdksi
edellytyksia toimivaan etatyohon ovat teknologia, tietoturva seka luottamus tyonantajan ja
tyontekijan valilla. Vain terveellisessa, turvallisessa ja rauhallisessa etatydymparistdssa
etdtyon tekeminen onnistuu. Vastuullisuutta ja itsensd johtamista edellytetaan

etatyontekijalta, jotta etatyo sujuu hyvin. (Rauramo, 2017)

2.2 Etatyon edut ja hyodyt

Etatydskentely tuo mukanaan paljon etuja, hyotyja ja mahdollisuuksia. Mita
digitaalisemmaksi ja virtuaalisemmaksi tyo voidaan jarjestaa, sitd merkitsevammat ja
isommat hyddyt syntyvat. Mahdollisuus etatydhén on merkittava tekija tydnantajan
nakokulmasta, koska organisaation on helpompi 16ytda ammattitaitoisia tyontekijoitd heidan
asuinpaikoistansa riippumatta. Tutkimusten mukaan monissa organisaatioissa
etdtyoskentelymuotoa arvostetaan niin paljon, ettd tyopaikkaa ei haluta helposti vaihtaa
verrattuna niihin, joissa ei ole mahdollisuutta tehda etatyota. Tyontekijoiden pysyvyys on
my0s organisaation etu taloudellisesta nakdkulmasta, koska tyéntekijan ldhteminen seka
uuden tyontekijan rekrytointi ja perehdytys voivat aiheuttaa ison laskun organisaatiolle.

Etatydskentely on tehokasta. Etatyopdivan aikana tyontekija voi saada tehtya enemman kuin



esimerkiksi toimistossa. (Vilkman, 2016, ss. 16—17) Etatyo parantaa ja lisda tyon
tuottavuutta. Forbesin sivuilla vuonna 2017 julkaistun artikkelin mukaan 65 % kokoaikaisista
tyontekijoista uskoi, etta etatyo nayttaa lisddvan tyon tuottavuutta. Tata tukee lisdksi se,
ettd yli kaksi kolmasosaa esimiehista raportoi tyontekijoiden tuottavuuden kasvusta

etatydskentelyyn siirtymisen jalkeen. (Loubier, 2017)

Etatyo on ollut melko harvinaista ennen koronapandemiaa ja aiemmin silld on ollut jopa
huono maine. Monet tyonantajat eivat luottaneet alaistensa tydajan tehokkaaseen kayttoon
etdtyossa, koska eivat pystyneet seuraamaan tyontekijoidensa tyon tuloksia. Tyon
tuottavuuden laskeminen etdtydssa oli useimpien tyénantajien huoli. Usein tydnantajat
torjuivat ajatuksen, ettd etdtyontekija ei voi olla tuottava ja tehokas, kun han ei ole
tyokavereiden ja esimiesten jatkuvassa valvonnassa. Vuonna 2019 australialainen yritys
Airtaskerin tutkimukseen osallistui 1 004 Yhdysvalloissa tydskentelevaa kokopaivasta
tyontekijaa, joista 505 oli etatyontekijoita. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd
etatyontekijat ovat itse asiassa tuottavampia ja tehokkaampia kuin toimistotydntekijat.
Tutkimustulosten mukaan etatyontekijat tyoskentelevat 17 tyopaivad vuodessa enemman
kuin toimistotyontekijat. Toisaalta etatydntekijat ilmoittivat myds suuremmasta stressista
verrattuna toimistotyontekijoihin. Yhdysvaltalainen psykologien ammatillinen ja tieteellinen
jarjestd American Psychological Associationin mukaan etatyo voi kuitenkin lisata
tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja tehokkuutta. Etdtyoskentely on loppujen lopuksi tehokasta,

kunhan se toteutetaan oikein. (Peek, 2023)

Tyomatkojen vahentaminen tai kokonaan poistaminen tyoelamasta helpottaa merkittavasti
tyoeldmaa seka sadstda aikaa ja rahaa. Etatyontekija ei myohasty tyostd esimerkiksi julkisen
liikenteen takia, eikd hdanen tydpdivansa pituus veny myohastymisen takia. Etatydskentely
vahentda myos tyontekijoiden poissaoloja. Vahan flunssainen tyontekija ei tule tekemaan
ty6ta toimistoon, kun han voi jaada lepdamaan ja samalla tekemadan tyota etana, jos fyysinen
olo sen sallii. Sairaan lapsen hoidon ja etdatyonteon yhdistéminen on myos lisdantynyt.
Kokonaiskustannusten vahentaminen on myos etatydskentelyn hyoty. Etatydmuodossa
toimistotilaa, kalusteita ja tarvikkeita tarvitaan paljon vahemman. Etatyoskentely on
ympadristoystavallinen valinta. Tydmatkat, varsinkin pitkat, kuormittavat ymparistda. Etatyo

vahentaa esimerkiksi tydbmatkaliikenteesta aiheutuvia pakokaasupaastoja. (Vilkman, 2016,



ss. 17—-18) Sen lisaksi etatyontekija voi kayttaa tyomatkoista vapautuvan ajan omiin
harrastuksiin, liilkuntaan, oleiluun perheen tai ystavien kanssa, mika vaikuttaa positiivisesti

hyvinvointiin ja parantaa sita (Paul, 2020, s. 18).

Tyo6- ja elinkeinoministerio on mitannut suomalaisten tyéelaman muutoksia
tydolobarometrilla vuodesta 1992 Iahtien. Vuoden 2020 tyéolobarometrin tulosten mukaan
melkein puolet haastatelluista oli ollut etatdissd vuoden 2020 aikana. Vuosi oli
koronaepidemiasta johtuen poikkeuksellinen ja monet siirtyivat etatoihin. Heista 44 % oli
tyytyvaisia ja 48 % melko tyytyvaisia tdhdan muutokseen. Eurofound tutkimuksen mukaan
korona-aikana 60 % suomalaisista tyontekijoista tydskenteli etana kevaalla 2020 ja se oli
korkein tulos Euroopan kaikista maista. Korona on lisdnnyt vauhtia digiloikkaan ja etatyo on
yleistynyt Suomessa. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2021, s. 10) Ylen toimeksiannosta
Taloustutkimus Oy on tehnyt kyselyn kevaalla 2020. Tulosten mukaan yli miljoona ihmista
Suomessa on siirtynyt etatyohon koronaepidemian aikana ja jopa puolella heistd on halu ja
mahdollisuus tehda etatyota jatkossakin. Kyselyn ja haastattelun tulosten mukaan

suomalaiset pitavat etatyosta. (Pantsu, 2020)

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan (2021, ss. 13-18), johon
osallistui 202 etatyontekijaa ja 312 lasnatyontekijaa, etatyontekijoiden hyvinvointi parani
kevaalla 2020. Sen lisdaksi myds heidan tyon imunsa lisddntyi vuoden 2020 alusta kesaan
tultaessa. Tyduupumuksen osalta etatyontekijoilla ei ollut muutosta, mutta lasnatyota
tekevien tyduupumustaso nousi. Tutkimuksen mukaan syksylld 2020 tapahtui kddnne ja
hyvinvointi alkoi laskemaan. Ty6ssa tylsistyminen lisdadntyi kesan lopussa 2020 eritysesti
etatyontekijoilla. Etatyontekijoiden tyduupumus kasvoi ja tydon imu laski. Tyohyvinvoinnin
riskitekija oli vahdisempi tuki tydyhteisolta. Kolmas osa etatyontekijoista koki saadun tuen
vahenemisen tyokavereilta ja neljds osa totesi, ettd esimiehen tuki vaheni. Moni piti
etatyossa vahemman taukoja kuin ennen lasnatyossa. (Tyoterveyslaitos, 2021, ss. 13—-18)
Alla olevassa kuvassa 1 on Tyoterveyslaitoksen keradamat etatyon hyodyt ja edut tyontekijan
ja tyonantajan nakokulmasta. Tydnantaja ja tyontekija hyotyvat kumpikin etatyosta.
Etatyomahdollisuus parantaa tyontekijoiden hyvinvointia ja tyytyvaisyytta. (Tyoterveyslaitos,

n.d.)
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Kuva 1. Etatyon hyodyt ja edut (mukaillen Tyoterveyslaitos, n.d.).

Etatyon hyodyt ja edut Etatyon hyodyt ja edut

tyontekijan kannalta tyonantajan kannalta

Ty6ajan joustavuus ja rytmi omien Tyo6tehon ja tyon tuottavuuden
tarpeiden mukaan paraneminen
TyoOrauha ja keskittyminen Tyouran piteneminen

tyotehtaviin paremman jaksamisen myota

Tyotehon ja -tyytyvaisyyden
paraneminen

Tyotilojen kustannussadstot

Tyopaikan houkuttelevuuden
kasvu

Ajan ja rahan saastot tydmatkoissa

Tyon ja perhe-elaman joustavampi
yhteen sovittaminen

Rekrytointivaltti

Mahdollistaa tyoskentelyn Tyomatkaliikenteen
poikkeustilanteissa vaheneminen
Tyonteolle tarkoitusmukaisen IiImastopolitiikan tavoitteiden
paikan valinta toteutuminen
e ) e A
Vajaatyokykyisen mahdollisuudet Tyénantajan
osallistua ty6eldmaan ympaéristévastuullisuuden
b g paraneminen
4 N\ k y

Asuinpaikan valinta muilla
perusteilla kuin tyépaikan sijainnin
perusteella

Etatyontekijalla on mahdollisuus kontrolloida itse omaa tydprosessiaan. Tutkimusten
mukaan etatydskentely tuo ja lisda tyontekijoiden itsenaisyytta seka tyotehtaviin
keskittymistaitojen parannusta. Etatyotiimin tyo on tasa-arvoisempaa, tehtdavakeskeisempaa
ja suunnitelmallisempaa. Organisaatiossa, joka tarjoaa erilaisia ja joustavia tydmuotoja,
tyovaki viihtyy paremmin ja tydsuhteet ovat pidempia. Etatydmuoto voi lisata tyon laatua,

parempia tuloksia, organisaation maineen kasvua ja menestysta. (Vilkman, 2016, s. 18)
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Etatyontekijalla on enemman itsendisyytta ja vapautta tehda tyota. Etatyon tekemisessa
keskitytdan enemman tyotehtavien sisdltoon ja tuloksiin ja vihemman valvonta- ja
ohjausprosessiin. (Ylemmat Toimihenkilot YTN ry, 2020, s. 21) Hydtyjen ja etujen lisdksi
etdtyossa on myos haasteita ja esteitd, jotka voivat heikentda tyontekijoiden hyvinvointia,

yhteisollisyytta ja jopa ammatillista itseluottamusta.

2.3 Etatyon haasteet ja riskit

Etatyoskentelyssa on seka hyvia etta huonoja puolia ja kyseessa oleva tyoskentelymuoto voi
tuoda mukanaan myds haasteita ja riskeja, jotka voivat vaikuttaa tyén tehokkuus- ja
johtamistasoon. Yleensa etatyohon liittyvat haasteet voivat vaikuttaa vuorovaikutukseen ja
viestintdan, yhteisollisyyteen seka luottamukseen. Monipaikkaisen tiimin tai etatyotiimin
rakentaminen voi olla haasteellista ja rakentamisprosessi vaatii enemman suunnittelu- ja
johtamistaitoa. Vilkmanin mukaan vuorovaikutus on liima, joka luo tyontekijoista toimivan
tiimin. Nykyaikana digitalisaatio ja teknologia tarjoavat erilaisia mahdollisuuksia, keinoja ja
vaihtoehtoja edistda vuorovaikutusta jopa taysin virtuaalisissa tiimeissa. (Vilkman, 2016, s.

19)

Tulevaisuudentutkija Osmo Kuusen mukaan “ihminen on fyysinen olento, ja hanelld on
fyysisen ldheisyyden ja lasndolon tarve” (Haapakoski ym., 2020, s. 31). Ihmisella on tarve olla
osa yhteisda. Jos tiimin tyontekijat eivat nde itseddn osana joukkoa, viestinnan taso ja laatu
laskevat ja tekijoistd ei muodostu toimivaa tiimia. Tydyhteisdn sosiaalisen tuen puuttuminen
etatyotiimeissa on aika iso haaste. Henkisen tuen puute voi lisdta tyduupumusta, tyosta
johtuvaa stressia seka tyytymattomyytta, kun taas kunnollinen sosiaalinen tuki voi ehkaista
ylld mainittuja riskitekijoita. (Vilkman, 2016, s. 19) Tyontekijat, jotka jo pidemman ajan ovat
olleet etatydssa, ovat alkaneet kaivata tyoyhteisod ja arvostaa yhteistyota. Etatyosta johtuva
sosiaalisten kontaktien, vuorovaikutuksen ja kommunikaation puute voi uhata
tyohyvinvointia. (Kurttila & Aalto, ss. 45—-46) Alla olevassa kuvassa 2 on Tyoterveyslaitoksen

lista etatyohon liittyvista haasteista ja riskeista.
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Kuva 2. Etdtyon riskeja ja haasteita (Tyoterveyslaitos, n.d.).

Etatyon riskeja ja haasteita

— Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen
{ Ty6ajan venyminen

— Vaikeudet irrottautua tyosta

m Kuormittuminen

— Sopimattomat tilat ja kustannukset kotitoimistolle

= Yksindisyyden kokemus tydyhteisdsta

— Huoli urakehityksesta ja asemasta organisaatiossa

— Etdjohtamisen haasteet

Monien etdtydntekijoiden haaste on tydn ja vapaa-ajan erottaminen. Digitalisaation kehitys
antaa mahdollisuuden tehda tyota milloin ja missa vain, ja tdma voi aiheuttaa tydajan
venymisen ja vaikuttaa jaksamiseen seka hyvinvointiin. (Mannisto, 2017) Etatyon riski voi
liitttyd myOs tietosuojaan ja tietoturvaan ja tdhan tulee kiinnittda entistda enemman
huomiota. Salassa pidettavat dokumentit ja tiedot tulee sailyttdd oman organisaation
tietoturvasta ja tietosuojasta annettujen ohjeiden mukaisesti. Etatyontekija ei saa luovuttaa
omia salasanoja tai tunnuksia ulkopuolisille. Etdtyontekijan pitdad osata toimia erilaisissa
tietoturvaan ja tietosuojaan liittyvissa ongelmatilanteissa sekd noudattaa organisaation

tietoturvaan liittyvia ohjeita. (Eklund ym., 2021, ss. 54-55)

2.4 Etdjohtaminen ja sen kulmakivet

Etdajohtaminen ei tarkoita johtamisen uutta trendid. Se on osa tydeldaman arkea jo aika
monissa yrityksissa ja organisaatioissa. Etdjohtaminen on sitd, kun esimies ei nde
tyontekijoita paivittain tai kovinkaan usein toimistossa ja kasvokkain kohtaaminen tapahtuu

epasaanndllisesti tai harvoin. Etdjohtaminen tarkoittaa ihmisten johtamista sahkdisten



13

véalineiden avulla. Etatyon sujuminen ja onnistuminen edellyttavat esimieheltad hyvaa
etdjohtamiseen liittyvaa taitoa ja tietoa sekd osaamista hyodyntaa viestinta- ja
tietoteknologioita. Fyysisen laheisyyden puuttuminen voi tuoda vaikeuksia ja haasteita
esimiehelle. (Vilkman, 2016, ss. 15-16) Jotta etatyontekijoiden johtaminen onnistuu,
esimiehen tulee panostaa johtamiseen syvallisemmin kuin perinteiseen johtamiseen.
Etatyojohtaminen vaatii luottamukseen perustuvaa johtamista. Etdjohtajan tulee ottaa
huomioon luottamuksen rakentaminen, tyosuoritusten arviointi, tyokuormituksen seuranta
ja yhteisollisyyden tukeminen. Niiden lisaksi huomiota voi kiinnittaa yhteisten ohjeiden,
saantojen ja toimintatapojen laatimiseen seka niiden valvontaan, yllapitoon ja tarvittaessa
muutosjohtamiseenkin. (Rauramo, 2018) Vilkmanin mukaan (2016, s. 26) etdjohtamisen
kulmakivet ovat luottamus, arvostus, avoimuus, pelisdannot, vuorovaikutus ja yhteisollisyys

ja ne on esitetty kuvassa 3.

Kuva 3. Etdjohtamisen kulmakivet (mukaillen Vilkman, 2016, s. 26).

71 N

A Etdjohtaminen

Yhteisollisyys

N V4

Vuorovaikutus

Kaikki ndma kulmakivet ovat etdjohtamisen rakennuselementtejs, jotka liittyvat toisiinsa ja
ilman yhta ei ole mahdollista toteuttaa toista (Vilkman, 2016, s. 25). Etatyoskentely toimii ja
onnistuu vasta silloin, kun tyontekijalla on riittdvasti osaamista ja motivaatiota ja han pystyy
tyoskentelemaan itsendisesti. Kumpikin osapuoli on tyytyvadinen silloin, kun organisaatiossa
pidetdan huolta etatyokulttuurista, kun tyohon liittyvista pelisddannoista puhutaan avoimesti
ja sovitaan asiat yhdessa. Hyva etdjohtaminen ja sisdinen viestinta luovat pohjan

onnistuneelle etatydskentelylle. (Mannisto, 2017)
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Luottamus on kasite, joka tunnistetaan, josta puhutaan ja jota kdytetaan arkielamassa.
Luottamus tarkoittaa valmiutta olla riippuvainen toisen henkilén toiminnasta tai
padtoksesta. (Savolainen, 2011, ss. 118-119) Luottamus ei ole yksinkertainen asia. Moni
ymmartaa luottamuksen tarkeyden, mutta harva pohtii sen haasteellisuutta. (Haapakoski
ym., 2020, s. 155) Vaikka luottamus organisaatiossa on luotu, eteen voi silti tulla haasteita.
Toiset tyontekijat kaipaavat tukea paljon enemman kuin toiset. Jotkut tarvitsevat enemman
aikaa oppia uutta. Nama haasteet saa ja pitda tuoda esille ja kertoa niista esimiehelle seka
tyokavereille avoimesti. Silloin koko tiimi voi tukea apua kaipaavaa tyokaveria ja opetella
tata kautta hyvia kaytantoja. (Hietala, 2021, s. 314) Esimiehen tulee osata luoda, yllapitada ja
vahvistaa luottamus omassa tiimissaan. Aika paljon riippuu myos tyontekijoista. Koko
luottamusprosessi vaatii molemmilta osapuolilta osaamista ja hyvia kdytantoja. (Laukkanen,
2020) llman molemminpuolista luottamusta ei voi saada hyvaa pohjaa etatyodlle.
Luotettavuus ja rehellisyys ovat luottamuksen taustalla ja ilman niitd organisaatiossa ei
saada taytta luottamusta. (Rope, 2021, s. 51) Luottamus auttaa tyoyhteis6d saamaan seka

antamaan tyoérauhaa (Valpola, 2021, s. 194).

Arvostus on pienia asioita arki- ja tyoelamassa, mutta silla on tarkea rooli ja suuri merkitys.
Arvostus nakyy, kun kohdataan ihmiset, otetaan heidat vastaan ja kunnioitetaan erilaisuutta.
Arvostusta voidaan osoittaa tervehtimalld, kysymalla kuulumisia tai mielipidetta,
kuuntelemalla, neuvomalla, auttamalla, jakamalla omaa osaamista tai antamalla rehellista
palautetta. Arvostusta osoitetaan hymylla, positiivisuudella, empatialla ja ystavyydella. lIman
arvostusta hyva ja vahva yhteistyd ei onnistu. Sosiaalisella tuella on tarkea rooli erityisesti
etdtyoyhteisdssa. Se luo pohjan tyontekijan turvalliselle ololle ja ymmarrykselle, ettd hanta
huomioidaan ja arvostetaan ja hdanen tyopanostaan pidetdan tarkeana organisaatiossa.
Arvostus toimii voimavaratekijand, joka ehkdisee tai pienentda tyduupumusta,
epavarmuutta ja kuormittavuuden kokemuksia. (Vilkman, 2016, ss. 32—33) On tarkea
ymmartaa, ettd ihan jokaisen tyontekijan mielentila ja kayttaytyminen vaikuttavat koko
tydyhteisdn ilmapiiriin. Organisaatioissa, joissa on rakennettu arvostava tyéilmapiiri,
luottamus vahvistuu, tyontekijéiden motivaatiotaso ja tehokkuus kasvavat, positiivisuus ja
inspirointi lisddantyvat. Keskustelemisella, toisiin tutustumisella ja erilaisuuden arvostamisella

voidaan luoda toimiva ja arvostava etatydyhteiso. (Lanu, 2022)
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Avoimuus on yksi etdjohtamisen kulmakivista ja silld on tarkea rooli. Avoimuus tarkoittaa
lapinakyvyytta ja vaikuttaa etdtyoyhteison vuorovaikutukseen ja sen laatuun, tyon
tekemiseen, tydmotivaatioon seka onnistumisen ja viihtymisen kokemuksiin tydpaikalla. On
tarkeaa, ettd organisaatiossa otetaan avoimesti puheeksi vaikeita ja haastavia tydasioita ja
keskustellaan niista yhdessa. (Vikman, 2016, ss. 33—-34) Jatkuva, rehellinen ja rakentava
palaute molempiin suuntiin on osa avoimuutta. Palautekulttuuri tulee vahvemmaksi, kun
organisaatiossa keratdan ja annetaan palautetta jatkuvasti. Tydnantajan kannattaa jarjestaa
silloin talloin myos hyvinvointiin liittyvia kyselyita, joiden avulla voisi kerata palautetta
voinnista ja tyoilmapiirista. (Haapakoski ym., 2020, s. 68) Avoimuutta on kyky jakaa tietoa ja
osaamista, antaa ja vastaanottaa rakentavaa palautetta, ottaa vastaan uusia ihmisia ja
kunnioittaa heidan tyoskentelytapojansa, mielipiteitdnsa, kulttuuriansa jne. Avoimuus ei
toimi ilman luottamusta. Avoimuuden puute ja epdluottamus voivat vaurioittaa suhteita
tiimin sisalla, heikentda esimiehen tai tyontekijan asennetta sekd hidastaa tyoté ja sen

tuloksia. (Tavaila, 2021)

Pelisddannot mahdollistavat tydyhteison toimivuutta ja hyvinvointia ja luovat perustan
onnistumiselle. Yleensa pelisadannot pohjautuvat organisaation toiminnallisiin tai eettisiin
ydinarvoihin. Rehellisyys, luotettavuus, lapindkyvyys ja tasa-arvo ovat eettiset arvot.
Tasmallisyys, palvelevuus, tehokkuus ja asiakaslahtdisyys ovat toiminnalliset arvot.
Etatyoolosuhteissa voivat olla omat pelisddnnot, jotka liittyvat etatyontekijan tehtaviin. Tyon
sujumisen, tulosten, tehtyjen tyétuntien raportointi esimiehelle paivittain tai viikoittain,
tydpaikan virtuaalikahvihetkiin ja tiimipalavereihin osallistuminen ovat etatyon pelisdadantdjen
esimerkit. Ne tarkoittavat sitd, ettd etdtyotdprosessia ja etatyontekijoitad ei voida jattda ilman
seurantaa. (Rope, 2021, ss. 48—49) Kun tyOnantaja ja etatyontekija luovat ja kdyvat
pelisddntoja lapi, molempien osapuolten tulee ymmartaa, miksi on tarkeaa hoitaa nama
yhdessa. Pelisddnnot eivat voi vain tulla suoraan esimiehelta tai organisaatiolta.
Organisaatiosta voi l0ytya jo valmiita yleisid ohjeita, mutta varsinaisista pelisaannoista tulee
sopia yhdessa etatyontekijan kanssa. Siis pelisddantdihin voivat vaikuttaa tyonantaja,
etdtyontekija sekd tyon ja tyotehtavien luonne. Yhteinen keskustelu pelisdanndistd auttaa
luomaan yhteista merkitysta seka rakentamaan yhteisollisyytta. Selkeat ja tarkat pelisdannot

tuovat varmuuden tunnetta tyotiimiin seka lisdavat luottamusta. (Vilkman, 2016, ss. 83-85)
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Yhteisollisyys tyoyhteisossa perustuu luottamukseen ja lisda merkityksellisyytta tyopaikoilla.
Yhteisollisyyden tunnetta voidaan edistaa erilaisin keinoin. Kuulumisten tai ajatusten
vaihtaminen ennen varsinaista palaveria, virtuaaliset kahvihetket, valokuvien tai uutisten
jakaminen tydkavereille viestintatydkalujen tai sahkoisten keskustelukanavien kautta ovat
sellaisia tekijoita, jotka auttavat yllapitamaan tydhyvinvointia ja rentoa yhteishenkea seka
jaksamaan raskaiden asioiden ja haasteellisten tilanteiden keskella. Esimiehen pitaa ottaa
huomioon se, etta tyontekijat ovat erilaisia ja tiimista aina 10ytyy henkild tai henkil6ita, jotka
eivat halua osallistua vapaamuotoisiin etahetkiin. On tarkeaa, ettad esimies kannustaa kaikkia
tyontekijoita osallistumaan jollain tavalla yhteisiin etahetkiin ja keskusteluihin. Sosiaalisten
kontaktien vahentyminen tai puuttuminen vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyon
tehokkuuteen. (Hietala ym., 2021, s. 319) Hyvat digityokalut vahvistavat tiimin
yhteisoéllisyytta ja tarjoavat mahdollisuuksia esimerkiksi virtuaalikahveille tydkavereiden
kanssa, omille chat-kanaville uutisten, hauskojen juttujen ja kuvien jakoon seka
videotapaamisille. Digitalisaatio antaa mahdollisuuden hyddyntda viestintavalineita
monipuolisesti etatydskentelyssa. Nykyaan pidetadan enemman kuin koskaan
virtuaalitapaamisia ja -kokouksia kasvokkain tapaamisten sijaan. Nopea vastaus on
mahdollista saada chat-kanavien kautta. Tavalliset puhelut puhelimessa, virtuaalikahvihetket

ja virtuaalitapaamiset tyokavereiden kanssa piristavat tyopaivia. (DNA Business, n.d.)

Vuorovaikutus on kaiken perusta ja sita tarvitaan kaikkien ylla mainittujen kulmakivien
toteutumisessa. Vuorovaikutus ei ole pelkastdan tiedon valittamista tai viestimistd, se
tarkoittaa paljon enemman. Sen kautta tapahtuu ajatusten, tiedon, osaamisen, kokemusten
ja tunteiden jakaminen, joista rakentuu yhteisia merkityksia. (Vilkman, 2016, s. 40)
Esimiehen rooli vuorovaikutuksessa on todella tarkea ja merkittava. Hyva esimies on
kiinnostunut tyotiimista, heidan tyostdan ja hyvinvoinnistaan. Mitd paremmin esimies tuntee
omat tydntekijansa, sitd helpompi hdanen on johtaa heita. (Vilkman, 2016, s. 99) Avoin ja
aktiivinen palautekulttuuri organisaatiossa on tarkea osa vuorovaikutusta. Jokaisella on
mahdollisuus pyytda tai antaa palautetta. Jokaisen pitdd myods osata vastaanottaa palaute.
Rakentava palaute itselle tai toiselle voi motivoida seka auttaa kehittymaan ja oppimaan
lisda. Kiittaminen, kannustaminen ja kehuminen kuuluvat hyvaan palautekuttuuriin.
(Vilkman, 2016, ss. 101-102) Vuorovaikutus edellyttdd osaamista kuunnella ja kuulla. Toisten

kuunteleminen lisda arvostusta, vaikuttaa hyvinvointiin ja osoittaa ihmiselle, ettd hanta



17

pidetdan tarkeana tyossa. Etatyossa ei aina ole mahdollisuutta olla l1asna ja tasta johtuen
pitda keskustella esimerkiksi puhelimitse tai verkossa. Onneksi naissakin vaihtoehdoissa on
mahdollisuus kuunnella ja kuulla toista osapuolta. (Haapakoski ym., 2020, ss. 92—93)
Etatyoyhteiso voi viestid monella tavalla ja on tarkeinta valita juuri omalle etatiimille sopivia
viestintatapoja. Etatyoyhteiso voi paattaa itse mista viestintdtavoista se pitaa eniten ja

minkalaisia viestintdkanavia kdyttaa eri tilanteissa. (Haapakoski ym., 2020, s. 50)

2.5 Itsensa johtaminen etatyossa

Itsensa johtamisen merkitys ja tarkeys korostuvat muuttuneessa tydymparistéssa, etenkin
etdtyossa. Tarve johtaa itsedan ja kehittaa itsensa johtamisen taitoja on kasvanut etatyon
lisdantymisen myota. (Lyytinen & Paakkonen, 2022, s. 32) Itsensa johtaminen tarkoittaa
kykya tehda tyota itsendisesti. Esimies johtaa ja tukee etatyontekijad, mutta suurimman
osan tyOajasta etatyontekija on itsensa johtaja. Etdtyolainen itse hallitsee ajankdyttodan,
johtaa omaa tyoskentelyaan, priorisoi tydtehtdvidan seka rytmittaa tyopadiviaan.
Etatyontekijan myos pitdada ymmartaa, milloin han selviytyy yksin ja milloin han pyytaa apua
tai tukea. Vain motivoitunut henkil6 voi itseohjautua. (Martela & Jarenko, 2017, ss. 102—-103)
Etatyo nostaa itsensd johtamisen taidot uuteen rooliin (Boijer-Spoof Heikinheimo &
lImivalta, 2022, s. 23). Etatyontekija ottaa enemman vastuuta ja hanen itsendisyytensa
tyossa lisddantyy. Taytyy ottaa huomioon myds se, etta jotkut tyontekijat ovat valmiita
ottamaan lisad vastuuta ja arvostavat vapautta etatyossa, toiset taas tarvitsevat ja toivovat
enemman tukea ja ohjausta tyon tekemiseen ja rytmittamiseen. Tydntekijan osaamiset,
taidot, kokemus ja motivaatio vaikuttavat valmiuteen johtaa itsednsa seka tehda itsendista
tyota. Esimies voi lisata tyontekijoiden itsendisyytta luottamuksen ja avoimuuden avulla.

(Vilkman, 2016, ss. 51-52)

Itsensa johtaminen ei ole uusi asia ja siitd on puhuttu jo pitkaan, mutta viimeisen parin
vuoden aikana sen merkitys on kasvanut ja korostunut kolmesta eri syystd. Ensimmainen syy
on toimintaymparistdon nopea muutos, joka liittyy automatisaatioon, globalisaatioon ja
tiedonkulun nopeutumiseen. Tyon luonteen muutos on toinen syy. Nyt tyossa tarvitaan
luovaa asiantuntijuutta ja itsendistd paatoksentekoa enemman kuin koskaan. Moderni

teknologia on kolmas syy, joka korostaa itseohjautuvuuden merkitysta. (Martela & Jarenko,
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2017, s. 11) Itsensa johtaminen tarkoittaa myés oman hyvinvoinnin johtamista ja sen taidolla

on merkitysta myds tyohyvinvointiin (Lyytinen & Padkkonen, 2022, s. 32).

2.6 Hyvinvointi etatydssa

Tyohyvinvoinnin kasitteella tarkoitetaan kokonaisuutta, joka sisaltaa tyon, sen mielekkyyden,
terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin. Motivoiva johtaminen, itsensa johtaminen seka
tyoyhteison ilmapiiri lisdavat tyohyvinvointia, joka vaikuttaa jaksamiseen. Hyvinvointi tyossa
tarkoittaa kuormittavien tekijoiden minimointia ja hyvinvointia lisdavien tekijoiden
lisddmistd. (Kantolahti, n.d.) Hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa 16ytaa, oivaltaa ja valttaa
etatyon sudenkuopat sekd osata hyodyntda sen mahdollisuudet (Boijer-Spoof Heikinheimo &
lImivalta, 2022, s. 33). Monelle etatydskentely on intensiivisempaa ja tehokkaampaa kuin
perinteinen toimistotyd. Esimies on velvollinen huolehtimaan etatydntekijoiden
tyohyvinvoinnista, mutta sen lisaksi jokaisen etatyontekijan vastuulla on omasta
jaksamisesta, hyvinvoinnista ja tyokyvysta huolehtiminen. (Vilkman, 2020) Jos etdtyontekija
ei tuo itse omia ongelmia ja huolia esimiehelle, ne voivat helposti jadda huomaamatta.
Etatyo vaikuttaa hyvinvointiin sosiaalisesta, kognitiivisesta, fyysisesta ja ravitsemuksellisesta
nakokulmasta, jotka on kuvattu kuvassa 4. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta, 2022, ss.

32-33)

Kuva 4. Etatyon ulottuvuudet hyvinvoinnin nakdkulmasta.

Sosiaalinen ulottuvuus Kognitiivinen ulottuvuus
(yhteiso) (aivot)

Hyvinvointi

Fyysinen ulottuvuus Ravitsemuksellinen ulottuvuus
(keho) (ravitsemus)

Tyoyhteison merkitys etatydssa korostuu. Etatyon yksinaisyys ja eristaytyneisyys voivat
haastaa tyossa jaksamista seka johtamista. Taytyy myos muistaa, etta etatyontekijat ovat
erilaisia. Toiset etatyontekijat kaipaavat enemman tydyhteisda ja tukea, toiset nauttivat
itseohjautuvuudesta ja itsendisesta tyoskentelysta. (Boijer-Spoof Heikinheimo & IImivalta,
2022, ss. 36—42) Asiantuntijatydssa hyvinvoivat aivot ovat korvaamaton tydkalu.

Etatyoskentely lisda kognitiivista ylikuormitusta, joka vaikuttaa tyduupumukseen,
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vasymykseen, jaksamiseen, mielenterveyteen ja uniongelmiin. Tasta syysta aivot kaipaavat
seka aktiviteettia ja tekemista etta lepoa. Yleensd tieto- ja asiantuntijatyd on aika vaativaa ja
haastavaa. Aivotyolla ihminen jatkuvasti kehittyy ja kehittda osaamista. Etatydssa on erilaisia
kuormitustekijoitd, joita ei ole aina mahdollista valttda. On tarkeada edistaa tydhyvinvointia,
tydssa jaksamista seka elintapoja palautumistaidoilla. Etatyontekijan kannattaa oppia
tunnistamaan omia stressi- ja kuormitustekijoita ja etsimaan itselle sopivia ratkaisuja ja
purkukeinoja. Etatyoskentelyssa on paljon mahdollisuuksia, jotka ehkaisevat tai ainakin
vahentavat stressia — tarkeintad on oppia tunnistamaan niita. (Boijer-Spoof Heikinheimo &

lImivalta, 2022, ss. 56-57; 69-70)

Yleensa etatyo tarkoittaa pitkad paikallaan oloa tai istumista ja aiheuttaa fyysista
passiivisuutta. Verenkierron heikentyminen, selkdvaivat ja -kivut, sydan- ja
verisuonisairausten riskit ovat liian pitkdan istumisen haittavaikutuksia. Jokaisen tydntekijan
kannattaa lisata liikettad etatyopaiviin ja muistaa pitda tauot tai happihyppelyt. Tyopisteen
ergonomian merkitys korostuu etatydssa. Vaaranlaisesta tydasennosta johtuu kipuja ja
vaivoja, mutta tyopisteen ergonomia ja hyva tyoasento ehkaisevat niita. (Boijer-Spoof
Heikinheimo & lImivalta, 2022, ss. 82—88; 104) Etatyoymparisto poikkeaa huomattavasti
perinteisesta toimistoymparistosta ja ravitsemuksellisesta nakékulmasta. Etatyoskentely voi
aiheuttaa saanndllisen ruokarytmin katoamista, yksipuolista ruokavaliota seka vahaista
energiakulutusta. Etatyontekijan kannattaa ottaa huomioon saannéllinen ateriarytmi, jolla
on merkitysta terveyteen, hyvinvointiin, jaksamiseen sekd painonhallintaan. Sopivan
ruokarytmin hyva nyrkkisaanto olisi 3—4 tunnin sykli. Muut sdannolliseen ja terveelliseen
ateriarytmiin liittyvat sdannot ja vinkit ovat seuraavat: riittdvan ruokaisa ja hitaasti nautittu
ateria, ruokailuun keskittyminen, riittava veden juominen, riittavasti kasviksia ja hedelmia,
kunnollinen aamiainen ja 12 tunnin tauko ruokailusta 6isin. (Boijer-Spoof Heikinheimo &

lImivalta, 2022, ss. 113-124)

Riittavalla palautumisella sekd tyopdivan aikana ettd sen jalkeen on tarkea rooli hyvinvoinnin
nakdkulmasta. llman sita hyvinvointi heikkenee. Palautumistaitoilla pyritddan minimoimaan
kuormittavia tekijoita ja lisadmaan voimavaroja. Uusien rutiinien luominen vaikuttaa tyon ja
vapaa-ajan valisen rajan selkiyttamiseen ja tukee palautumista. Palautumisella on merkittava

rooli ja tasta on hyva keskustella omassa tydyhteisdssa ja sopia pelisaannot



20

etdtyoskentelyyn. Tyohyvinvointi on suuresti ihmisen omissa kdsissd. Jokainen etatyontekija
paattaa itse, miten han jarjestda omia etatyopaivia, priorisoiko tyotehtavia, pitaako taukoja,
lisddko lilkunnan maaraa ja syoko terveellisesti ja monipuolisesti. Jokainen voi itse valita
viihtyyko han etdtydmaailmassa, tuoko se hanelle iloa ja valoa ja saako han siitd voimia
huolehtia omasta tyohyvinvoinnista. (Kurttila & Aalto, 2021, ss. 48-52; Boijer-Spoof
Heikinheimo & lImivalta, 2022, s. 69)

3 Tutkimuksen aineisto ja menetelmat

3.1 Tutkimusmenetelma

Tama opinndytety6 on tutkimuspainotteinen. Tutkimus toteutettiin laadullisen ja
maarallisen tutkimuksen yhdistelmalld, jolla saatiin mahdollisimman avoimia, laadullisia ja
syvallisia vastauksia, kokemuksia ja ndkemyksia etatyoskentelysta kohdeyksikdssa.
Laadullisella menetelmalla saatiin vastaajien ajatuksia aiheesta, syvallisia yksityiskohtia ja
inhimillista ndkokulmaa tuloksille. Maarallisella aineistolla kerattiin lukuja ja selkeda
datatiedostoa. Tassa opinndytetydssa hyddynnettiin siis seka laadullista etta maarallista
aineistonkeruumenetelmaa — teemahaastattelua ja kyselytutkimusta. Lisaa tietoa
tutkimuksen aineiston kerdaamisesta ja sen hallinnasta [6ytyy

aineistonhallintasuunnitelmasta (Liite 1).

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusmenetelman tavoitteena on ymmartaa tutkittavia
ilmioita tutkimukseen osallistuneiden henkiloiden ndkdkulmasta. On tarkeaa, etts
tutkimuksen tekija on kiinnostunut tutkimukseen osallistuneiden henkildiden nakékulmasta,
mielipiteista, tunteista ja ajatuksista. Tietysti on todella vaikeaa tai jopa mahdotonta paasta
toisten ihmisten kokemusmaailmaan ja ymmartaa sita, koska jokainen ndkee asiat sellaisina
kuin ne itse kokee. Tasta syysta on keksitty erilaisia menetelmia, jotka helpottavat
tutkimuksen laadintaa. Laadullinen tutkimus alkaa aiheen valinnasta ja sen jalkeen se
toteutetaan seuraavien vaiheiden mukaisesti: tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja
rajaus, teoriaperustan laadinta kirjallisuuden avulla, [ahestymistavan, tutkimusmenetelman
ja aineistonkeruumenetelmien valinta, aineiston hankinta, analysointi ja tulkinta seka

tulokset, johtopaatokset ja pohdinta. Laadullinen tutkimus on aika joustava asetelma ja tama
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tarkoittaa sitd, etta tutkija voi palata suoritettuihin vaiheisiin ja valintoihin ja muuttaa niita
tarvittaessa. Laadullisen tutkimuksen aineiston keruussa kaytetaan erilaisia
haastattelutyyppeja tai havainnointia joko itsendisesti tai haastattelun lisana. Laadullisen
tutkimuksen tavoitteena on saada erilaisia ndkdkulmia ja kokemuksia tutkittavaan

aiheeseen. (Juuti & Puusa, 2021, Johdanto — Mitd laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan)

Maarallisella eli kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla tietoa tarkastellaan numeerisesti.
Siis maarallinen tutkimus perustuu numeroihin ja lukuihin ja vastaa seuraaviin kysymyksiin:
kuinka moni, kuinka usein ja kuinka paljon. Aineiston kerdamisen jalkeen tutkija tulkitsee ja
esittelee keratyt numerotiedot sanallisesti. Maarallisen tutkimuksen aineiston keruussa
kaytetdan seuraavia aineistonkeruumenetelmia: erilaisia kyselyita, haastattelua tai
systemaattista havainnointia. Objektiivisuus on maaréllisen tutkimuksen ominaisuus.
Tutkimuksen tekija ei vaikuta tuloksiin ja ne ovat tekijasta riippumattomat. (Vilkka, 2007, ss.

13-14; 27)

Tutkimusmenetelmat voidaan esittaa tyossa perdkkain, rinnakkain tai “sisakkain” eli
kasittelemalla tiedot samanaikaisesti seka kvalitatiivisesti etta kvantitatiivisesti. Tassa
opinndytetyossa tutkimusmenetelmat esitettiin perdakkain — ensin kvalitatiivinen ja sitten
kvantitatiivinen. Tata jarjestystd kaytetaan silloin, kun halutaan tehda esitutkimusta. Tutkija
kayttaa ensin laadullista menetelmaa ja jarjestaa muutamia haastatteluja. Haastatteluiden
tulosten pohijalta tutkija luo esimerkiksi kyselylomakkeen, jolla hdn keraa aineistoa

kvantitatiivisesti. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 30)

3.2 Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmat

Teemahaastattelu on yksi Suomessa suosituista aineistonkeruumenetelmistad, jonka avulla
kerataan laadullista aineistoa. Teemahaastattelun idea on yleensa yksinkertainen. Kaikkein
helpoin, tehokkain ja myos yksinkertaisin tapa saada tietoa, toisten mielipiteista, ajatuksista
tai ndkemyksista on kysya niitd. Haastattelu on keskustelu, jonka avulla pyritddan saamaan
haastateltavilta tietoa tai vastauksia tutkimuskysymyksiin tai -ongelmiin. Haastattelun avulla
voidaan kerdta kokemuksia ja mielipiteita seka saada uutta tietoa. Haastattelu ja

spontaaninen keskustelu ovat eri asioita ja on tarkeda pystya erottamaan ne toisistaan.
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Haastattelu toteutetaan tutkijan aloitteesta, ja se on tiedonkeruumenetelma, joka kannattaa
ehdottomasti nauhoittaa. Haastattelutilanteisiin ei ole olemassa kattavia ja valmiita ohjeita.
Haastattelututkimuksia voidaan toteuttaa eri tavoin ja eri valineilld. (Eskola ym., 2018, ss.

27-29)

Haastattelulajeja voi olla monenlaisia, kuten elamakertahaastattelu, etnografinen
haastattelu ja virikehaastattelu, ja niita jaotellaan eri perustein. Yksi luokitteluista liittyy
siithen, kuinka paljon tutkija ohjaa haastattelutilaisuutta ja kuinka tarkasti ja tiukasti
haastattelukysymykset esitelladn. Teemahaastattelu erottuu strukturoidusta ja
strukturoimattomasta haastattelusta ja sijaitsee jossain niiden valilla. Kyseessa on
puolistrukturoitu haastattelu, jota yleensa kdytetdan laadullisessa tutkimuksessa.
Teemahaastattelun aihepiiri ja teema-alueet maarataan etukateen, mutta silld ei ole
kysymysten tarkkaa muotoilua, rakennetta ja jarjestystd, kuten esimerkiksi strukturoidulla
haastattelulla. Tutkija voi muuttaa teemahaastattelun kysymysten muotoa, laajuutta ja
jarjestysta tilanteiden mukaan haastattelun aikana. Haastattelun maara myds voi vaihdella
tutkimuksen aiheen, laajuuden tai analyysimenetelman mukaan. Teemahaastattelu on
suosittu tiedonkeruumenetelma, joka tarjoaa vastaamisen vapautta ja antaa tilaa

keskustelulle. (Eskola ym., 2018, ss. 29—32; 48-50)

Yksi keskeisiin eettisiin periaatteisiin kuuluva asia on haastatteluun suostumuksen
tekeminen. Kun suostumusasiat on hoidettu, tutkija voi sopia haastateltavan kanssa
haastattelun ajankohdasta ja paikasta. Nykyaan haastattelut voidaan toteuttaa verkossa.
Haastattelua ei suositella jarjestettavaksi liian virallisessa tilassa ja tilan valinnassa taytyy
ottaa huomioon haastateltavan paikkatoiveita. On tarkeda, ettd haastateltavalla on
rauhallinen ja turvallinen olo haastattelutilanteessa. Haastattelija voi kertoa haastateltavalle
aiheesta, teemoista ja jopa kysymyksistad etukateen. Etukdteen kerrottu aineisto voi olla
hyvinkin tiiviimpi versio tutkimusaiheesta kuin varsinainen haastatteluaineisto. Lisaksi
tutkijan taytyy sopia haastattelujen tallentamisesta jo ennen haastattelutilaisuutta. lIman
haastateltavan nauhoituslupaa haastattelua ei saa jarjestda. Adnittdmisests kannattaa
muistuttaa heti haastattelutilaisuuden alussa. Jos ei ole mahdollista kdyttad ammattimaista
nauhuria, haastattelija voi kdyttaa dlypuhelinta. Silloin puhelimen voi asettaa

lentokonetilaan, jotta se ei ala soimaan haastattelun aikana. (Eskola ym., 2018, ss. 33-36)
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Tassa tutkimuksessa teemahaastattelulla kerattiin tutkimusaineistoa seka kohdeyksikon
tyontekijoilta etta esimiehilta. Haastattelut jarjestettiin Teamsissa ja nauhoitettiin.
Nauhoituslupa hoidettiin ennen haastattelujen jarjestelyd. Anonymiteetti huomioitiin
teemahaastatteluilla. Ennen haastattelua vastaajille Idhetettiin luettavaksi saatekirje
sahkopostitse, ja he vahvistivat suostumuksensa haastatteluun osallistumiseen seka antoivat

nauhoitusluvan vastaamalla tutkijan sdhkopostiviestiin.

Kyselytutkimus on tavallisin aineistonkeruumenetelma, jota kdytetdan maarallisessa
tutkimusmenetelmassa. Kyselytutkimus voi olla myos laadullinen ja siind kdytetdan avoimia
kysymyksia. Haastattelu on yksi yleisimmista aineistonkeruumenetelmista, jota kdytetaan
laadullisessa tutkimusmenetelmassa. Kyselytutkimusta ja haastattelua voidaan kayttaa
erikseen, rinnakkain tai yhdistettynd. Molempien aineistonkeruunmenetelmien idea on aika
helppo ja yksinkertainen. Haastattelua ja kyselya voidaan kdyttaa silloin, kun halutaan saada
tietoa, ajatuksia tai mielipiteitd. Kummallakin aineistonkeruumenetelmalld on oma etu ja

rooli tutkimuksessa. (Tuomi & Sarajarvi, 2002, ss. 73-75)

Kyselylomake on yksi perinteisimmista aineistonkeruumenetelmista, jotta alettiin kayttaa
1930-luvulta. Kyselyyn voidaan vastata paperilomakkeella tai sahkdisesti, kuten sahkoépostin
valitykselld, sosiaalisen median alustalla, organisaation nettisivulla tai nettikyselytyokalulla.
Kyselyn muoto voi vaihdella tarkoituksesta ja kohderyhmasta riippuen. Kysymysten
tekeminen, rakentaminen ja muotoileminen on aika tarkea vaihe, koska se luo pohjan
tutkimuksen onnistumiselle. (Valli, 2018, ss. 92—93) Kun tutkija kdyttaa tutkimuksessaan
sahkoista kyselya, hdnen taytyy pohtia etukateen kysymysten rakennetta. Verkkokyselyn
kysymykset voidaan rakentaa eri tavalla. Yksi suosituista tavoista on rakentaa kysymykset
niin, etta vastaaja voi valita vain yhden vaihtoehdon. Jos vastaaja valitsee toisenkin
vaihtoehdon, hdnen edellinen valintansa poistuu. Ongelmana on se, etta joskus yhteen
monitulkinnalliseen kysymykseen vastaajalta voi 6ytya kaksi vastausta eri nakdkulmista
johtuen. Talloin vastaajan pitaa ratkaista, kumman vastauksen han jattaa pois vai vastaako
han ollenkaan kyseessa olevaan kysymykseen. Tama voi aiheuttaa sitdkin, etta vastaaja
lopettaa koko kyselyn vastaamisprosessin, jos ei osaa pdattaa, kumman vaihtoehdon han

valitsee. (Valli & Perkkild, 2018, s. 121-122)
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Tutkimuskysely voidaan toteuttaa erilaisia tapoja kayttaen ja nykyaan sita voidaan helposti
toteuttaa myos kokonaan sdhkadisesti. Sdhkoisen kyselyn vahvuudet ovat nopeus ja
taloudellisuus. Tutkija saa aineiston nopeasti ja aineistonkeruuvaiheesta ei tule kuluja. Sen
lisdksi sahkoiset vastaukset saastavat tutkijan aikaa - niita ei tarvitse syottaa itse koneeseen.
Internetkysely voidaan rakentaa pakkovalinnalla niin, etta vastaaja vastaa kaikkiin
kysymyksiin ja mitdan ei jaa vahingossa vastaamatta. Tassakin on seka hyva ettd huono
puoli. Jos vastaaja ei voi eikd osaa vastata johonkin kysymykseen, mutta se on pakollinen,
vastaaja voi lopettaa koko vastausprosessin. (Valli, 2018, ss. 96—102). Sahkoisen kyselyn etu
on visuaalisuus. Kyselyihin voidaan lisata video- ja danitiedostoja, animaatiokuvia, jotka
tarvittaessa auttavat ymmartamaan tai selkeyttamaan aineistoa tai kysymyksia.
Verkkokyselylla ei ole myoskadan maantieteellistd rajausta ja estettd. Vastaaja voisi asua

toisessa kaupungissa tai jopa eri maassa. (Valli & Perkkild, 2018, ss. 117-118)

Séhkoisen kyselyn toteutuksessa kdytetaan erilaisia kyselytyokaluja, kuten SurveyMonkey,
SurveyPlanet, SurveyPal, Zeffi, KyselyNetti, Webropol, Google Froms, Survio -tytkaluja.
Kaikki nama kyselytyokalut ovat ilmaisia tai niista loytyy ilmaisversio. Tassa opinnaytetyossa
kyselyaineistoa kerattiin anonyymina sahkoisella kyselylomakkeella Webropol —
kyselytutkimustyokalua kayttden. Webropol on helppokayttdinen, nopea ja monipuolinen
kysely- ja raportointisovellus. Jarjestelman kautta suoritetaan sahkdisia kyselyja ja niiden
kerattyja tuloksia on helppo hyddyntaa ja analysoida. Tyokalulla on hyva tietoturva. (Softia,
n.d.) Tassa tutkimuksessa sahkoiselld kyselylomakkeella kerattiin aineistoa HR- ja
talouspalvelut -kohdeyksikon tyontekijoilta ja esimiehilta. Kyselylomakkeen sisdltd perustui
teemahaastatteluihin. Kyselyssa kaytettiin valinta- ja monivalintakysymyksia,
asteikkokysymyksia ja avoimia kysymyksid. Sdhkdisen kyselyn mukaan lahetettiin saatekirje,
jossa esiteltiin lyhyesti kyselyn aihe sekd mainittiin anonymiteetista. Kyselylomakkeella

kerattyja vastaajan taustatietoja kartoitettiin vain yleisella tasolla.
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4 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

4.1 Teemahaastattelun toteutus

Tutkimuksen laadullisen osuuden aineistoa kerattiin teemahaastatteluilla touko-kesdakuussa
2022. Haastateltaviksi valittiin kohdeyksikon tyontekijoita ja esimiehid eri tiimeista, silla
tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa etatydn nykyinen tilanne, hyvat ja huonot puolet
seka tyontekijan ettd esimiehen ndkokulmasta ja saada mahdollisimman monipuolinen kuva
etdatyosta kohdeyksikdssa. Kaikilla haastateltavilla on ollut kokemusta etatydskentelysta. Osa
haastateltavista on ehtinyt hyodyntaa etatyomahdollisuutta jo ennen
koronaviruspandemiaa, ja toiset ovat siirtyneet etatydskentelyyn koronan vuoksi kevaalla
2020. Haastateltavia lahestyttiin sahkopostilla |lahetetylla saatekirjeella (Liite 2).
Saatekirjeessa kerrottiin lyhyesti opinnaytetyosta, haastattelututkimuksen tarkoituksesta ja
toteutustavasta, anonymiteetista sekd vapaaehtoisuudesta. Kaikki haastatteluun kutsutut
henkilot suostuivat helposti ja nopeasti haastatteluun sekd antoivat nauhoitusluvan.
Teemahaastatteluja oli yhteensa kuusi kappaletta ja ne toteutettiin etana kdyttaen Microsoft
Teams -tyoalustaa. Teemahaastattelun kysymysrunko (Liite 3) toimitettiin haastateltaville
etukateen, jotta he pystyivat tutustumaan aiheeseen, teemoihin ja kysymyksiin jo ennen
teemahaastattelua. Teemahaastattelun teemat valittiin opinndytetydn teoriaperustan

mukaisesti ja ne olivat seuraavat:

- Teema 1. Etatyon nykytilanne ja kokemus etdtyosta;
- Teema 2. Etatyon edut ja mahdollisuudet;

- Teema 3. Etatyon haasteet ja riskit;

- Teema 4. Etdjohtaminen ja sen kulmakivet;

- Teema 5. Itsensd johtaminen etdtydssa;

- Teema 6. Hyvinvointi etatydssa.

Haastattelututkimuksessa vastaajilta keratyt taustatiedot koskivat vain heidan asemaansa
kohdeyksikossa. Mitadan henkiloa yksiloivia tietoja ei ole keratty. Teemahaastattelun lopussa
kerattiin ajatuksia etatydsta seka kehittamisideoita ja -vinkkeja, jotka voisivat parantaa

etdtyon tekemista jatkossa. Teemahaastattelu jarjestettiin jokaiselle henkil6lle erikseen ja
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aloitettiin kertomalla opinndytetydn aiheesta, tavoitteesta, tutkimuskysymyksista seka
teoriaperustan sisallosta, jotta haastateltava paasi paremmin ja syvallisemmin asiaan ja
aiheeseen. Tutkijan esityksen jalkeen siirryttiin teemahaastatteluun, joka nauhoitettiin.
Teemahaastattelun kesto vaihteli kolmesta vartista puoleentoista tuntiin. Kaikkien
teemahaastattelujen jalkeen nauhoitukset kaytiin lapi ja kirjoitettiin ylos, vastaukset

kasiteltiin ja analysointiin teemoittain objektiivisesti ja luotettavasti.

4.2 Teemahaastattelun tulokset

Haastattelututkimuksen avulla keratyn aineiston kasittely ja analysointi aloitettiin
luokittelemalla vastaukset omiin teemoihinsa, joita oli yhteensa kuusi. Taustatietona
kysyttiin haastateltavien asema organisaatiossa. Teemahaastattelun ensimmainen teema
koski etatyon nykytilannetta kohdeyksikdssa seka kokemusta etatyosta. Haastateltavilta
tyontekijoilta ja esimiehilta kysyttiin kuinka useasti he ovat tehneet etaty6ta ennen
koronapandemiaa seka pandemian aikana, ja mika olisi heidan toiveensa etatyén maarasta
pandemian jalkeen. Haastateltavien taustatiedot sekd haastattelun ensimmaisen teeman

tulokset luokiteltiin taulukkoon 1.

Taulukko 1. Haastateltavat.

Haastateltava Tydasema Aiempi Tekee etatyota  Toive etatydon maarasta
kokemus pandemian pandemian jalkeen

etatyosta aikana
Tyontekija Satunnaisesti Kokoaikaisesti 1 pv/vko toimistolla ja
4 pv/vko etatyossa
— Tyontekija Eiennen Kokoaikaisesti 1 pv/vko toimistolla ja
Covid-19 4 pv/vko etatyossa
Esimies Hyvin harvoin Kokoaikaisesti 1-2 pv/vko toimistolla
ja 3—4 pv/vko etatyossa
Tyontekija Ei ennen 1 pv/vko 1 pv/vko toimistolla ja
Covid-19 toimistolla ja 4 4 pv/vko etatyossa
pv/vko etatyossa
Esimies Ei ennen Kokoaikaisesti 1-2 pv/vko toimistolla
Covid-19 ja 3—4 pv/vko etatyossa
F Tyontekija 2 pv/vko 2 pv/vko 2 pv/vko toimistolla ja
etatyossa toimistolla ja 3 3 pv/vko etatydssa
pv/vko etatyossa
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Henkilokohtaisiin teemahaastatteluihin osallistui kaksi esimiesta ja nelja tyontekijaa.
Haastateltavien henkildiden nimet laitettiin muotoon "Haastateltava A, B, C, D, E ja F”, koska
tutkimuksessa haluttiin sdilyttaa heiddan anonymiteettinsa. Haastattelututkimuksessa selvisi,
ettd vain yksi haastatelluista teki etatyota ennen koronapandemiaa aktiivisesti ja
saanndllisesti 2 padivaa viikossa. Kaikilla muilla haastateltavilla joko ei ollut aiempaa
kokemusta etdtyon tekemisestd ennen koronapandemiaa tai etatyosta kokemus oli hyvin
vahdista. Nuo haastateltavat, joilla oli vahan etatyokokemusta ennen koronapandemiaa,
tekivat etatyota tarpeen mukaan hyvin harvoin ja satunnaisesti. Puolet haastatelluista eivat
tehneet etatyota lainkaan ennen kevatta 2020 ja tahan I6ytyi erilaisia syitd, kuten
tyotehtavat, yksikon eri ohjelmat tai tietojarjestelmat, oma tydhuone ja tyérauha seka
lasndolovaatimus palavereissa. Vaikka kohdeyksikdssa on ollut etatydmahdollisuus jo ennen
koronapandemiaa, yksi haastatelluista ei vain uskaltanut kokeilla etaty6td, koska

etdatydomahdollisuus heratti ristiriitaisia tunteita.

Talla hetkelld nelja kuudesta haastatellusta tekee etatyota kokoaikaisesti ja kdy toimistolla
tarpeen mukaan. Kaksi kuudesta haastatellusta kayttaa hybridimallia ja kdy toimistolla
saannollisesti 1-2 kertaa viikossa. Haastattelututkimuksessa selvisi, etta kaikki haastateltavat
toivovat, ettd laaja etatyomahdollisuus sdilyy jatkossakin. Kaikki haastateltavat haluavat
tehda etatyota jatkossakin kolmesta neljaan padivaan viikossa. Haastattelututkimuksen
mukaan etatyo on yleistynyt kohdeyksikdssa koronapandemian myo6ta ja antanut
mahdollisuuden kokeilla uudenlaista tyoskentelytapaa, josta kaikki haastatellut pitivat.
Kaikkien haastateltujen mukaan on hyvin tarkeaa ja mukavaa se, etta talla hetkelld
tyonantaja tarjoaa tyontekijoille mahdollisuuden valita mieleisensd maara eta- ja
l[asnatyopaivia viikossa, jos tydtehtdvat vain sen sallivat ja etatydsta on sovittu etukdteen

esimiehen kanssa.

Haastattelun toinen teema oli etatydn edut ja mahdollisuudet. Kaikki haastateltavat kokivat
etdtyossa olevan hyvia puolia. Lahes kaikki haastateltavat mainitsivat, etta etatyo tuo
rauhallisuutta ja joustoa aamuihin. Kaksi haastateltavaa korosti, etta he ovat voineet nukkua
vahan pidempaan, kun ei ole ollut tarvetta kayttaa aikaa tydmatkoihin. Kaikki haastateltavat
mainitsivat etatyon eduksi ajan sadastamisen tydmatkoissa. Etatydntekijat ajavat autoa

vahemman ja samalla sadstavat aikaa ja rahaa. Puolet haastatelluista mainitsi myds etatyon
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ymparistohyodyn ja sen myotd ymparistokuormituksen viahentamisen. Haastateltavien
mukaan etatyd antaa joustoa tyon ja muun eldaman yhteissovittamiseen. Tyomatkoista
sadstettya aikaa voi kdyttaa perheen ja lasten kanssa olemiseen, liikuntaan tai
lempiharrastukseen. Kaikki haastateltavat totesivat, ettd etatyon tarkeimmat edut ovat

tehokkuus ja tyorauha.

“Etdtyo on tehokkaampaa ja nopeampaa, ja kaikista paras on keskittymisrauha

(B). ”

“Tydn imu etdtybssd on korkeampi kuin IGhityéssd (F).”

“Etdtyo rauhoitti stressié eldmdssd, ettei tarvitse kiirehtid aamuisin eikd

tarvitse olla koko ajan menossa johonkin paikkaan (E).”

Haastateltavien mukaan etatyo tarjoaa mahdollisuuden paastd hyvin nopeasti ja tehokkaasti
tyon adreen seka tehda tyota tauotta ja keskeytyksettd. Etatydssa kaikki haastateltavat
arvostavat tyorauhaa. Haastattelututkimuksen mukaan haastateltavat pystyvat tekemaan
ty6ta paljon rauhallisemmin ilman hairiotekijoita ja keskeytyksia verrattuna tydpaikan
avokonttoriin. On vaikea paasta sisalle tyotehtavaan, jos muut hairitsevat ja ajatus helposti
katkeaa, kun tyokaveri keskeyttaa kysymykselld. Kahden haastateltavan mukaan etaty6
antaa enemman vapautta. Etatyontekija pystyy itse priorisoimaan tyotehtavia,
aikatauluttamaan omia ty6paivia ja noudattamaan omaa rytmia paremmin. Haastateltujen
esimiesten mukaan korona muutti aika paljon kdytantoja ja antoi mahdollisuuden jarjestaa
kokouksia ja tapaamisia verkon kautta. Molempien esimiesten tiimit ovat jakaantuneet
kahdelle eri paikkakunnalle ja Teams on tasaveroinen tydkalu, jolla voi pitda yhteiset

tiimipalaverit.

Tutkimushaastattelun kolmannen teeman avulla selvitettiin etatyon haasteet ja riskit
kohdeyksikossa. Kaikki haastateltavat totesivat, ettd tauottaminen etatyossa on
haasteellista. Taukoja ei tule pidettyja niin usein ja saanndllisesti kuin [ahitydssa tai niita ei
pideta ollenkaan. Haastateltavien mukaan ruokatauot etatyossa ovat yleensa lyhyita ja
iltapdivan kahvitauot usein jaavat pitamatta. Lahes kaikki haastateltavat mainitsivat, etta

pitkittynyt istumatyo ja lilkkkumattomuus ovat etatyon riskeja. Liiallinen istuminen samassa
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asennossa monta tuntia perakkain vaikuttaa terveyteen ja hyvinvointiin. Liikkkumattomuus
lisdantyi selvasti etatyon aikana. Haastateltava B totesi, ettd hyotyliikunta lahityossa, kuten
kampuksen pitkia kaytavia, tilojen valisia kavelymatkoja seka rappusia, tulee huomaamatta.
Etatyossa sitd ei ole. Han on yrittdanyt tehda valilla taukoliikuntaa, mutta kiireisten tyopaivien

takia se on jadnyt tekematta.

“Istumatyé ja liikkkumattomuus ovat lisddntyneet (B).”

”Kynnys ldhted mihinkddn tuli véhdn korkeammaksi (D).”

Suurena haasteena etatyossa on viestinta ja vuorovaikutus, jotka ovat jadaneet huomattavasti
vahdisemmiksi. Osa haastateltavista on kokenut yksindisyytta etatydssa. Etatyontekijat ovat
yksin etdna ja eivat nae tyokavereita, keneltd voi kysya tai kenen kanssa voi menna
kahvitauolle. Se tarkoittaa sitd, ettd etdtyontekija joutuu yksin aika paljon pohtimaan asioita,
kun sparraus puuttuu ja luonnollista keskustelua ei synny. Sen lisdksi kaikki tapaamiset ja
kokoukset ovat siirtyneet verkkoon. Haastateltava C korosti, ettd verkkotapaamiset tuovat
hankaluuksia, kun ihmiset ovat vain danen varassa, eivatka nde toisten kasvojen ilmeita ja
eleita. Yllda mainittujen haasteiden ja riskien lisdksi haastateltavat mainitsivat pitkat tyopaivat
ja niista johtuvan vasymyksen, ylitehokkuuden, tyopdivien venymisen seka kognitiivisen

kuormituksen kasvamisen. Etatyon myota hiljainen tieto voi jaada jakamatta ja saamatta.

“Viestintd ja vuorovaikutus ovat siirtyneet verkkoon. Spontaanikohtaamiset

puuttuvat. (F)”

”Sind et tiedd endd ihmisistd ja heidédn eldmdsténsd. Etétydssd hoidetaan vai

tyéasioita. (E)”

“Etdpalaverit ovat kasvottomia (D).”

Teemahaastattelun neljannen teeman kysymykset liittyivat etdjohtamiseen ja sen
kulmakiviin. Haastateltavilta kysyttiin, haluavatko he olla enemman yksin vai kaipaavatko
tyokavereita ja yhteisollisyytta. Saatujen vastausten mukaan kaikki haastateltavat arvostavat

etdtyon tuomaa parempaa tyorauhaa ja mahdollisuutta olla yksin, mutta vélilla kaipaavat
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myo0s sosiaalista puolta ja tyokavereita. Ammattivalinnankin puolesta haastateltavat ovat
tottuneet tekemaan tyota itsendisesti ja yksin, mutta kaikkien haastateltavien mielesta on

hyva, kun valilla voi kdyda kampuksella, ndhda tyokavereita seka viettda aikaa yhdessa.

“Tykkddin ja arvostan sitd, ettd kotona on oma tyéhuone ja pystyn keskittymddn

omiin tyétehtdviin, ettei tydpdivdni venyisi (B).”

“Paljon virkedmpi ja pirtedmpi olo, kun vdlilld kdy kampuksella ja nikee

tyokavereita (A).”

“En koe olevansa mahdollisten haasteiden tai tyén kanssa yksin (B).”

Haastateltava A korosti, etta hybridimalli lisda tunnetta, ettad etatyontekija kuuluu omaan
tiimiinsa ja yhteis6ons3, jossa tehddan tulosta, etta tiimi parjaa ja asiakkaat ovat tyytyvaisia.
Muuten voi unohtua, kenelle tekee tyotd, jos on kokonaan etatydssa ja yksin. Haastateltava
B tekee etatyota kokoaikaisesti, mutta samalla pitaa tyokavereiden kanssa saanndllisesti
yhteytta. Kun on kampuspadiva, han suunnittelee sitd yhdessa tyokavereiden kanssa ja he
tulevat yhdessa kampukselle. Haastateltava B:n mukaan etatydssakin apua on helposti
saatavilla. Apua ja tukea voi aina pyytaa tai kysella tyoasioista tyokavereilta Teamsin kautta

tai puhelimitse.

Kaikkien haastateltavien mielesta viestintad etatyoyhteisdssa on onnistunut ja toiminut hyvin,
vaikka aina I6ytyy parantamisen varaa ja aina voi viestia paremmin. Esimerkiksi haastateltava
D:n mukaan aika paljon tietoa jaa kertomatta ja jakamatta, vaikka viestinta kohdeyksikdssa
toimii hyvin. On myos tyoasioita, joita olisi helpompi hoitaa ldhitydssa kuin etatyossa. Puolet
haastateltavista korosti sen, ettei tyoyhteisdssa ole tapahtunut muutosta viestinnan
laadussa, jos vertaillaan korona-aikaa ja aikaa ennen koronaa seka etatyota ja ldhityota.
Tiimin sisdinen viestintd on toiminut aina hyvin. Kaikissa tiimeissa kaytetaan sahkopostia,
puhelinta ja Teamsia. Teamsia kdytetdan myos keskustelukanavana. Tiimit pitavat
saanndllisesti yhteisia Teams-palavereita seka virtuaalikahveja, jotka kaikkien
haastateltavien mielesta ovat kivoja ja piristavia. Silloin etatyontekijat paasevat

keskustelemaan tyokavereiden kanssa muistakin asioista kuin tydasioista.
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Viestinnan muuttuminen sahkoiseksi on vaikuttanut negatiivisesti haastateltava F:n
tyomotivaatioon. Korona-ajan etatyossa viestinta on siirtynyt verkkoon ja suurin osa
viestinndsta on siirtynyt sahkopostiin, jonka takia sahkdpostimaara on kasvanut
voimakkaasti. Sdhkoposti on kadteva viestintdakanava, muttei ole aina paras viestintavaline.
Haastateltava E:n mukaan kirjoitettu viesti voidaan tulkita tavalla tai toisella, kun viestin
vastaanottaja ei nde viestin kirjoittajan eleita eika pysty keskustelemaan asiasta paikan
paalla. Joitakin asioita voi ja pitaa viestia kirjallisesti, toiset asiat oisi hyva kayda lapi

tiimipalavereissa, joissa voidaan keskustella, tarkentaa ja kysya tarvittaessa.

”Sdhkdposti ei ole reaaliaikainen online-kanava. Hidashan se on ja tarkoitettu

vain kahdenkeskeiseen viestintddn. (F)”

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd on ollut helppoa viestid sahkoisten
viestintakanavien avulla, koska tyéorganisaatiossa on hyvat viestintavalineet - yhteydet
toimivat ja kaikilla haastateltavilla on tarvittavia tyokaluja ja laitteita. Haastateltava F:n
mukaan yhteisollisia tydkaluja pitdisi hyddyntada viela enemman. Haastateltava B korosti,
ettd etatyoskentelyyn siirtymisesta tiedotettiin etukdteen ja koko korona-aikana sisdinen
viestinta kohdeyksikdssa hoidettiin hienosti. Haastateltava C oli sitd mielta, etta sisdisen
viestinndn laatu ei muuttunut suuntaan tai toiseen etatyohon siirtyessa. Sisdinen viestinta ja
tiedon liikkuminen hankaloituvat, koska kohdeyksikkd on kahden kampuksen valilla. Tama

aiheuttaa etdisyytta jo ilman etatyoskentelya.

Kaikki haastateltavat kokivat, etta kaikilla on samat pelisdannot, oikeudet ja kdytannot
etdtyolle. Haastateltavat C, D ja E kiinnittivat huomiota siihen, etta vaikka omassa tiimissa on
samat oikeudet ja pelisdannot, ne voivat vaihdella, jos mennaan tiimirajojen yli. Tiimeissa ja
yksikdissa saattaa olla erilaisia pelisaantdja ja kdaytantdja, mutta ison linjan pitdisi olla kaikilla
sama. Haastateltava A:n mukaan LUT-yliopiston johto on hienosti alkuun kannustanut
etatyohon. Johdolta ovat myos tulleet ohjeet ja vinkit etatydskentelyyn. Johdon ohjeet
tukivat sitd, etta etatyontekijalla on lupa pitaa taukoja ja huolehtia itsestansa. Kaikki
tarvittavat laitteet ja tarvikkeet oli saatu tydnantajalta etatydskentelya varten. Haastateltava
E:n mukaan on todella hyva, etta jokainen tiimista voi itse valita kuinka usein hdn haluaa

tehda tyota kampuksella ja kotitoimistolla. Jokaisella tydntekijalla on omat syynsa, tapansa,
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tarpeensa seka tyorytminsa tehda lahi- tai/ja etatyotd, mutta jokaisen yhteisena tavoitteena

on hoitaa omat tehtdvat kunnolla sijainnista riippumatta.

”Itse annan esimerkkid, ettd teen etditydtd paljon. Luottamusongelmaa tiimissd
ei ole — esimies luottaa omiin tyéntekijGihin. Ei ole ollut syitd epdillé kahden
vuoden aikana ja kylld koko porukalla on todella kova moraali ja asiat aina

hoituvat. (E)”

Neljannen teeman lopussa tyontekijoilta kysyttiin ovatko he saaneet riittavasti tukea ja
ohjeistusta, ja esimiehiltd kysyttiin, onko etdjohtaminen hankalampi kuin ldhijohtaminen.
Kaikki haastatellut tyontekijat olivat tyytyvaisia saatuun tukeen ja ohjeistukseen etatyoén
aikana. Oma esimies ja myos LUT-yliopiston johto ovat huolehtineet riittdvasta tuesta ja
ohjeistuksesta. Etdjohtamiseen liittyen oli saatu kaksi erilaista vastausta. Haastateltu esimies
C oli sitda mielta, etta etdjohtaminen on haastavampi kuin ldahijohtaminen. Esimies E oli sita
mieltd, ettd etdjohtaminen on erilaista, mutta ei hankalaa. Molemmat esimiehet korostivat
sitd, ettd kahden kampuksen malli aiheuttaa etdjohtamista ilman etatyota ja vaikuttaa
tapaan johtaa. Myos molemmat esimiehet paatyivat siihen, ettad luottamus ei ole ongelma
omissa tiimeissa ja molemmat luottavat omiin tydntekijéihin. Ongelma on se, ettei aina
pysty huolehtimaan alaisista niin hyvin kuin, jos pystyisi ndkema&an heitd. On vaikeaa arvioida
esimerkiksi Teams-palaverin kautta, miten etatydntekija voi, jos ei ole edes kamera paalla.
On vaikeampi my0s tunnistaa, jos etdatyontekija kokee stressia tai hanella on muutakin
vaikeaa eldamadssa. Tastd syystd molemmat esimiehet pyytavat omia alaisia aina antamaan

suoraa palautetta ja ottamaan yhteyttd, kun tarvitsevat apua tai tukea.

“Olisi helpompaa ldhijohtamisessa, mutta ei se ole ihan mahdotonta

etdjohtaminenkaan (C).”

Teemahaastattelun viides teema oli itsensa johtaminen etatydssa ja siihen sisaltyi yksi
kysymys — vaikuttaako etatyo itsensa johtamisen roolin? Viisi haastateltavaa oli sita mieltd,
ettd itsensd johtaminen ja sen taidot korostuvat etatydssa ja yksi ei huomannut eroa itsensa
johtamisessa lahi- ja etatydssa. Haastateltava A ei huomannut etatyon vaikutusta itsensa

johtamisen rooliin. Han korosti, ettd etdtydssa pystyi enemman johtamaan itsedan.
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Teemahaastattelun myotd haastateltava B pysahtyi miettimaan ja tajusi, ettd jos etdtyo
jatkuu, hdnen pitad paremmin hoitaa omalta osalta itsensa johtaminen ja kehittda sita.
Kaikki haastateltavat mainitsivat sen, etta tulee kehittda itsensa johtamisen taitoja, kiinnittaa
enemman huomiota tehtdvien priorisointiin ja taukojen pitdmiseen sekd osata pyytda apua

ja tukea tarvittaessa.

“Tulee vain muistaa pyytdd apua ja tukea tarvittaessa, kun olen tottunut tehdd

kaikki itse. Térkedd on myds jakaa osaamista toisille. (A)”

"Aikataulusta kiinni pitdminen, omien tehtévien aikataulu, omasta
hyvinvoinnista, muistista sekd kognitiivisesta kuormituksesta huolta pitdminen

— sehdin on loppupelissd itsemme kdsissé hallittavissa (F).”

“Vaikka itsensd johtamisella on térked rooli, esimiehen roolikin on térked. On
kivaa, kun esimies kyselee mitd kuuluu, miten tyépdivd on mennyt ja

tarvitseeko tyontekijé apua, jos on kiireisid tyopdivid. (B)”

Haastattelun kuudentena teemana oli hyvinvointi etatydssa. Saatujen vastausten mukaan
kaikki haastateltavat ovat tyytyvaisia etatyomahdollisuuteen ja ovat sitd mieltd, ettd etatyo
on vaikuttanut mydnteisesti hyvinvointiin ja jaksamiseen. Toisaalta puolet haastateltavista
kaipasi samalla muita virikkeitd, tyokavereita ja koko yhteis6a ja toivoivat hybridimallia, kun

on ollut niin kauan etatydssa kokonaisvaltaisesti.

“Etdtyon my6étd stressitaso on laskenut. Pystyn tekemdiéin rauhassa tyoté etdnd

paremmin ja tehokkaammin. (B)”

”"Tyématkojen véhentédminen on helpottanut huomattavasti ja sddstdnyt aikaa.

Korona ja etdtyéhén siirtyminen pelasti. (E)”

”Se on kaksiterdinen miekka — toisaalta se parantaa hyvinvointia ja jaksamista,

ja toisaalta sinulla on véihemmdn sosiaalisia kontakteja (C).”
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Haastatteluissa keskusteltiin myos etdtyopisteesta seka tydbergonomiasta etdtyossa.
Vastausten mukaan kaikilla haastateltavilla on hyva ja toimiva etdtyopiste ja viidella
haastateltavalla on jopa oma tyohuone. Tydergonomiakin on padsaantodisesti kunnossa lahes
kaikilla haastateltavilla ja kaikki tarvittavat laitteet ovat kunnossa, paitsi yhdessa
haastattelussa mainittiin puutteet ergonomiassa seka tarve sahkopoydalle.
Teemahaastattelun seuraavaan kysymykseen saatiin kaikilta sama vastaus, etta etatyo ei ole

aiheuttanut stressia ja pdinvastoin se on vahentanyt stressia kahden haastateltavan mukaan.

Puolet vastaajista on tehnyt pitkia tyopaivia ja kokenut taukojen pitamisen haasteellisena
etdtyossa. Loput eivat tee pitkia tyopaivia ja pitavat sadannodllisesti taukoja, kuten puolen
tunnin lounastaukoa seka kahvitaukoja. Kuitenkin kaikki haastateltavat osaavat vetda rajan
tyon ja vapaa-ajan valiin. Haastateltava B:n mukaan tyon ja vapaa-ajan selkedan
erottamiseen auttavat harrastukset ja palautuminen tapahtuu liikkunnan kautta.
Haastateltavat C ja D laittavat koneet kiinni tyopaivan paattyessa, poistuvat etdtyopisteelts,
jattavat tyopuhelimet etdatyohuoneeseen eivatka lue sahkopostiviesteja tyopaivan jalkeen.
Puolet vastaajista katsoo tyopuhelinta ja lukee sahkopostiviesteja vililla illalla, muttei tdma
hairitse heitd. Vapaapdivana seka lomalla kukaan haastateltavista ei lue viesteja eikd vastaa

tyopuhelimeen.

”Kun lopetan tyét, poistun tyéhuoneesta ja en sen jélkeen avaa konetta enkd

katso tyépuhelinta (D).”

“Tyot tehdddn tyéajalla ja lomalla olen lomalla (F).”

Teemahaastattelun lopussa haastateltavilta kysyttiin kehittamiskohteita etatydssa, jotka on
koottu kuvaan 5. Puolet haastateltavista haluaisi, ettd etatydmahdollisuus olisi jatkossakin.
Haastateltava B:n mukaan on hyva, etta kohdeyksikdssa ei ole maaritelty tiettyja paivia,
koska taytyy olla kampuksella tai etand. Tyonantaja kuuntelee tyontekijoita ja heilld on
mahdollisuus itse paattaa ja valita. Seuraava kehittamisehdotus liittyi liikkumisen
lisdantymiseen, kannustukseen ja motivointiin. Etatyontekijoitad voitaisiin kannustaa
mahdollisuuden mukaan kymmenen minuutin happilenkkeilyyn tai etdjumppaan. On myo6s

tarkeaa pitaa virtuaalikahvit seka tyokavereiden kanssa etta isommallakin porukalla. Nuo
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yhteiset kahvihetket tekevat hyvaa, piristavat ja lisddvat yhteisollisyytta. Yksi haastateltava
mainitsi, etta sisaisissa etdapalavereissa kamera voisi olla paalla, koska olisi mukava nahda
ihmisid. Avoin keskustelu tiimissad sekd henkilokohtaisesti esimiehen kanssa on myos

nostettu esiin.

Kuva 5. Etatyon kehittaminen — kehittamisehdotuksia ja -ideoita.

KEHITTAMISEHDOTUKSIA JA -IDEOITA

Etajumppamahdollisuus, happilenkkeily

Virtuaalikahvit tyokavereiden kanssa ja isomallakin porukalla

Tiedostojen ja ohjeiden keskittaminen vain yhteen paikkaan

Avoin keskustelu tiimissa ja henkilokohtaisesti esimiehen kanssa

Parempi toimiva alusta vuorovaikutukselle

Sisaisissa etdpalavereissa kamera voisi olla paalla

Joustavuutta ja mahdollisuutta jatkossakin vaikuttaa etatyo- ja lahipdivien
maaraan

Enemman yhteiskadyttoisten tyokalujen hyddyntamista

Tunnin varaus on viidenkymmenen minuutin varaus

Seuraava kehittamiskohde oli paremmin toimiva alusta vuorovaikutukselle, joka olisi

[dahempana tiimildisia jokapaivdisessa tydssa. Kahden haastateltavan mukaan Teams ja
sahkoposti eivat ole parhaita valineita tiedon jakamiseen. Teams on seka juttelukanava etta
kanava tyoasioille ja tasta syysta joskus on vaikea pysya kartalla. On vaikeaa pysya kartalla
silloinkin, kun tyossa tarvittavat tiedostot ja ohjeet ovat eri paikoissa. Olisi hyva, jos ne kaikki
|6ytyisivat samasta paikasta, eli tiedostojen ja ohjeiden keskittaminen vain yhteen paikkaan
oli haastateltavien seuraava kehittamisehdotus. Haastateltava F ehdotti kehittdmisidean
ajanhallintaan liittyen. Aika monella valilla on tiukat tyopaivat, jotka ovat tdynna kokouksia ja
tapaamisia. Organisaatiossa voitaisiin yhteisesti sopia linjauksesta, etta esimerkiksi tunnin

varaus on viidenkymmenen minuutin varaus. Silloin siihen jaisi aikaa paasta eroon edellisesta
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palaverista, suunata ajatukset rauhassa seuraavan palaveriin tai verkkotapaamiseen. Se voisi
vahentaa kognitiivista kuormitusta ja tyytymattomyytta seka parantaa ihmisten hyvinvointia
ja jaksamista. Yleensa jos tapaamiselle tai kokoukselle varataan tunti, aika usein aika
kaytetdan loppuun. Ajanvarauksen pituus on ldhtokohtaisesti tunti ja tama johtuu siita, ettd
ajanvarauksen keston vaihtaminen lyhyemmaksi tai pidemmaksi vaatii ylimaaraista saatoa
ajanhallintajarjestelmassa. Joissain isoissa organisaatioissa sellainen yhteinen linjaus on jo
aktiivisessa kaytossa. Olisi hyva, jos ajanvarausta tehdessa Outlook ehdottaisi kokouksen

erilaisia pituuksia automaattisesti ja tama linjaus olisi kdytossa kohdeorganisaatiossakin.

Haastateltava esimies A:n kehittamisehdotus liittyi alaisten ylituntien seurantaan.
Organisaatiossa kaytossa olevan Flexim tydajanhallintajarjestelman kautta esimies ei paase
suoraan seuraamaan tyontekijoiden ylituntien tilannetta ja hanen pitda pyytaa raportit
ylitunneista aina erikseen. Se on aika ty6lasta ja vie aikaa. Haastateltava A toivoo, etta
organisaatiossa olisi sellainen tydajanhallintajarjestelma, jolla paasisi ajamaan raporttia itse
tai katsomaan alaisten todelliset tunnit ja ylitunnit. Joskus tilanne on neljakymmenta
ylituntia, joka on maksimimaéara kohdeorganisaatiossa, ja esimiehen olisi pitdnyt reagoida
tdhan jo aikaisemmin. Kyse ei ole omien alaisten vahtimisesta, vaan heidan hyvinvointinsa

huolehtimisesta.

Haastattelututkimuksen lopussa haastateltavilta kysyttiin siitd, onko heidan mielestansa
etdtyo haaste vai mahdollisuus sekd minkalaisia ajatuksia etatyo herattda haastateltavissa.
Kaikki haastateltavat olivat samaa mielta siitd, ettd etatyo on vahvasti mahdollisuus.
Haastateltava E:n mukaan etatyd on jaksamiseen ja tyohyvinvointiin vaikuttava asia, joka
tukee ihmisia erilaisissa eldamantilanteissa, ja han toivoo, ettd etatydomahdollisuus sailyy
jatkossakin. Haastateltava E:n sanojen mukaan etdty6lla on alkanut uusi aika. Uusi sukupolvi
kokee, ettd tyonteko ei valttamatta ole saannollinen kahdeksasta neljaan rytmi, vaan se voi
tarkoittaa vapaita ty6aikoja. Se on vain erilainen uusi tapa tehda ty6ta, kun etatydntekija

pystyy itse aikatauluttaa omat tehtavansa ja paivansa.

“Etéity6 on mahdollisuus ihan vahvasti! Se on tétd uutta aikaa. (E)”

“Tyoémielekkyys on lisddntynyt, koska lutilaisilla on etdtyémahdollisuus (B).”
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Haastateltavien mukaan etdtyo voi tuoda haasteitakin, kuten yhteisollisyyden
kaventuminen. Etdtyo on haaste, jos etatyontekija kokee voimakasta yksindisyytta eika saa
riittavasti tukea ja apua esimiehelta tai tyokavereilta. Ihmiset haluavat vuorovaikutusta ja
yhteisollisyytta eri verran. Yleensd esimies kyselee ja viestii, mutta olisi hyva, etta
tyontekijatkin viestivat, kertovat ja osallistuvat tydyhteison vuorovaikutukseen aktiivisesti.
Haastateltava C:n mukaan asiat, joita kohdeyksikdssad koetaan uhkina, ovat kaikki sellaisia,

joille voidaan tehda jotain ja ne voidaan ratkaista.

“Sosiaalinen liima jéd ohuemmaksi. Varsinkin olen huolissa uusista

tyontekijoistd. (F)”

Haastateltavilta on tullut myos toive, etta esimies jatkossakin toimii tukena.
Tilannekatsauksia olisi hyva jarjestad, jotta esimies pystyy seuramaan tyontekijoiden tuloksia
seka hyvinvointia. Toisaalta luottamuksella on todella tarkea rooli. Kaikki haastateltavat
toivovat my0s sitd, ettd jatkossakaan ei olisi paivaméaararajoitetta etatyon suhteen ja

jokainen voi itse paattaa milloin han kdy kampuksella ja milloin pitda etatyopaivan.

4.3 Kyselyn toteutus

Kyselylomake (Liite 4) oli suunniteltu ja laadittu tehtyjen teemahaastatteluiden perusteella
seka silla periaatteella, ettd se vastaa tutkimuksen tavoitetta ja teoriataustaa
mahdollisimman tarkasti. Kyselytutkimus toteutettiin kdayttamalla Webropol-kyselytyokalua.
Séhkoiseen kyselylomakkeeseen sisaltyi 24 kysymysta, jotka olivat valintakysymyksia,
monivalintakysymyksia, asteikkokysymyksia ja avoimia kysymyksia. Monivalintakysymyksissa
kaytettiin viittd vastausehdotusta: 1=taysin eri mielta, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa
sanoa, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mielta. Pakolliset kysymykset merkittiin

tahdella.

Tulevasta kyselysta tiedotettiin etukateen koko kohdeyksikolle sahképostilla pari pdivaa
ennen kyselylinkin lahettamista. Linkki sahkoiseen kyselyyn ldhetettiin sdhkopostitse
5.10.2022 koko kohdeyksikodlle ja vastausajaksi annettiin kaksi viikkoa. Kyselyyn osallistujille

l[ahetettiin yksi muistutusviesti vastausajan aikana. Samansisaltdinen kysely Iahetettiin seka
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kohdeyksikon tyontekijoille ettd esimiehille, jotta saataisiin molempien puolten ndkemyksig,
kokemuksia ja kehittamisvinkkeja sekd monipuolista kuvaa etatyon tilanteesta koko
kohdeyksikdssa. Kyselylomakkeeseen liitettiin saatekirje (Liite 5), jossa kerrottiin vastaajille
tutkimuksesta ja sen tarkoituksesta, esiteltiin lyhyesti kyselytutkimuksen aihe seka

korostettiin vastaajien anonymiteettia ja kyselyyn osallistumisen merkitysta.

4.4 Kyselyn tulokset

Kysely ldhetettiin 52 vastaajalle, joista 47 oli tyontekijoita ja 6 esimiehid. Vastauksia yhteensa
oli 44. Vastaajista tyontekijoita oli 39 ja esimiehia 5. Vastausprosentti oli 85 % -
tyontekijoiden osalta 85 % ja esimiesten osalta 83 %. Suurin osa kyselyyn vastanneista 73 %
tyoskentelee Lappeenrannassa ja 27 %:n tyopiste sijaitsee Lahdessa. Taustatietona
vastaajilta kysyttiin heiddan aiemmasta ja tamanhetkisesta etatyokokemuksesta. Vastaajista
18 % oli tehnyt etatyota kolme tai useamman paivan viikossa, 32 % yksi-kaksi paivaa viikossa
ja 30 % oli tyoskennellyt etana satunnaisesti ja hyvin harvoin. Vastaajista 20 % ei ollut tehnyt
etdtyotad lainkaan ennen korona-aikaa. Talla hetkelld kaikki kyselyyn vastanneet tekevat
etdtyotd. Vastanneista 64 % tekee etaty6ta osittain ja 36 % kokoaikaisesti. Saadut tulokset

etdtyokokemuksesta on esitetty kuvassa 6.

Kuva 6. Aiempi ja tamanhetkinen etatyokokemus kohdeyksikdssa.

Kuinka usein olet tehnyt etdtéita ennen korona-aikaa?  Kuinka usein teet etatyota talla hetkella?

18%
En lainkaan

Satunnaisesti/hyvin harveoin

B Kokoaikaisesti

Osittain
1-2 paivaa viikossa .
En tee etatyota

M 3 tai useamman paivan viikossa

Kyselytutkimuksen mukaan kaikki vastanneet halusivat jatkossakin tehda etatyota.
Vastanneista 77 % halusi olla etdtoissa mahdollisimman paljon ja ainakin suurimman osan
ajasta, eli noin kolme-nelja paivaa viikossa, 14 % vastanneista halusi tyoskennelld etdana kaksi
paivaa viikossa ja loput 9 % halusi tehda etatyota kokoaikaisesti. Kyselyn vastauksissa

korostui, etta etatydpaivat ovat tehokkaampia kuin lahityopdivat ja etatyota tekevat
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tyontekijat saavat enemman aikaan. Tyon tehokkuus etdtydssa on yksi niista asioista, miksi
kohdeyksikon tyontekijat haluavat tehda etatyota. Syyt, jotka vaikuttavat etatyon

tekemiseen, ovat erilaisia ja ne ilmenevat kuvasta 7.

Kuva 7. Etdtyon tekemiseen vaikuttavat syyt.

Mitka asiat vaikuttavat siihen, etta teet etdtyota?
Valitse 1-3 vaihtoehtoa.

Parempi keskittymisrauha

Ajan ja rahan saastot tydmatkoissa
Ympaéristohyoty

Tyon ja perhe-elaman joustavampi yhdistaminen
Tydajan joustavuus

Paikkariippumattomuus

Muu, mika

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Vastaajista 86 % tekee etatyota siksi, ettd tydmatkoista sdastyy aikaa ja rahaa. Vastaajista 82
% valitsi paremman keskittymisrauhan etatydn tekemisen syyksi. Yli puolet vastaajista koki
etdtyon myota tyon ja perhe-elaméan olevan joustavammin yhdistettavissa. Kyselyyn 43 %:n
vastanneiden mielesta etatyo tuo joustavuutta tyon tekemiseen. Paikkariippumattomuus (11
%), ymparistohyoty (9 %) ja tehokkuus (5 %) my0ds vaikuttavat jonkin verran siihen, etta

kohdeorganisaatiossa halutaan tehda etatyota.

Kyselytutkimuksen mukaan luottamus etatydssa oli erittdin hyvalla tasolla. 89 % vastanneista
oli taysin samaa mieltd ja 11 % jokseenkin samaa mielt3 siitd, ettd kohdeyksikon tyontekijat
luottavat esimieheen ja my6s kokevat, ettd esimies luottaa heihin. Taulukossa 2 on esitetty
tulokset prosenttijakaumina. Taulukkoon on merkitty vastanneiden lukumaara (n) ja
keskiarvo (KA) vaittamien perdaan. Mita korkeampi keskiarvo on, sitd enemman samaa mielta
vastanneet keskimadarin ovat vaittamien kanssa. Kyselyn vastausten keskiarvo oli 4,9
viisiportaisella Likertin asteikolla. Vaikka luottamus kohdeyksikdssa on korkealla tasolla,
vastanneiden mukaan sitd on myos tarpeen edistda esimerkiksi vuorovaikutuksella,
avoimella kommunikaatiolla, tilannekatsauksella esimiehen kanssa, positiivisella palautteella

tai keskustelemalla, tekemalla ty6t sovitusti ja kysymalla tyokaverin kuulumisia ja jaksamista.
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Taulukko 2. Luottamus etatyossa.

Taysin  Jokseenkin En Jokseenkin  Taysin

Luottamus etatyossa eri eri 0saa samaa samaa

mielta mielta sanoa mielta mielta

Koen, ettd esimieheni luottaa minuun, 0% 0% 0% 11% 89 %
kun teen etatyota. (n=44, KA 4,9)

Luotan esimieheeni. (n=44, KA 4,9) 0% 0% 0% 11% 89 %

Vastanneista 66 % oli tdysin samaa mieltd ja 34 % jokseenkin samaa mielta siita, etta
kohdeyksikdssa uskalletaan pyytda apua ja tukea seka tydkaverilta etta esimiehelta.
Positiivisen palautteen merkitys korostui kyselytutkimuksessa ja kehittamiskohteeksi nousi
se, ettd avoin ja rakentava palaute ei ole vield osa kohdeyksikon arkea ja palautekulttuuria
pitdisi kehitelld. 68 % vastanneista oli tdysin samaa tai jokseenkin samaa mielta siita, etta
kohdeorganisaatiossa annetaan ja vastaanotetaan rakentavaa ja avointa palautetta, 7 % oli
tdysin eri ja jokseenkin eri mielta ja 25 % ei osannut vastata palautteeseen liittyvaan
kysymykseen. Avoimeen ja rakentavaan palautteeseen liittyvan kysymyksen vastausten
keskiarvo oli 3,8 viisiportaisella Likertin asteikolla. Taulukossa 3 on esitetty tulokset

prosenttijakaumina.

Taulukko 3. Avoimuus ja arvostus etatyossa.

Taysin Jokseenkin En Jokseenkin  Taysin

Avoimuus etatyossa eri eri 0saa samaa samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta
Tiimissani annetaan ja vastaanotetaan 2% 5% 25 % 48 % 20 %

avointa ja rakentavaa palautetta.

(n=44, KA 3,8)

Uskallan pyytda apua ja tukea tarvittaessa 0% 0% 0% 34 % 66 %
tyokavereiltani tai esimieheltani.

(n=44, KA 4,7)

Vastanneiden mukaan avoimuutta ja arvostusta voidaan lisata aktiivisella viestimiselld,
luottamuksella, valittamiselld, sddanndlliselld yhteydenpidolla tyokavereiden kanssa, kameran
auki pitamiselld Teams-palavereissa, pitamalla palavereja tiimin kesken myos livena,
kysymalla rohkeasti neuvoa esimiehelta tai tydkavereilta, nostamalla asioita esiin, olemalla

saatavilla, kun apua tarvitaan, auttamalla ja tukemalla tyokavereita.

” Esimiehen rento ja kannustava ote esimiestehtdvissé.”
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” Toiveena on, ettd annetulla palautteella olisi myds vaikutusta.”

“Tiedottaminen mité omassa tiimissd tapahtuu lisGd avoimuutta. Nyt ollaan
vdhdn tietdmdttomid kuka mitékin nykyddn edes tekee tai mitd kenelle kuuluu.

Tiimi on melkoisen iso, jotta kaikkia voisi edes koskaan oppia tuntemaan.”

Kyselytutkimuksen mukaan viestinta etatydssa on onnistunut ja toiminut hyvin. Jokseenkin
samaa mielta tai tdysin samaa mieltd oli 77 % vastanneista, 21 % ei osannut sanoa viestinnan
toimivuudesta ja 2 % oli sitd mieltd, etta viestintd etatydssa ei toimi. Suurin osa kyselyn
vastaajista eli 93 % oli tyytyvdinen kaytossa oleviin sdahkaisiin viestintavalineisiin, 5 % ei
osannut vastata viestintavalineiden toimivuudesta ja 2 %:lla ei ollut positiivista kokemusta
kohdeyksikon viestintavalineista. Taulukossa 4 on esitetty tulokset prosenttijakaumina.
Taulukkoon on merkitty vastanneiden lukumaara (n) ja keskiarvo (KA) vaittamien peraan.
Mita korkeampi keskiarvo on, sitd enemman samaa mielta vastanneet keskimaarin ovat

vaittamien kanssa.

Taulukko 4. Vuorovaikutus etatydssa.

Vuorovaikutus etatyossa Taysin  Jokseenkin En Jokseenkin  Taysin

eri eri 0saa samaa samaa

mielta mielta sanoa mielta mielta

Viestinta etatyoyhteisdssani on 0% 2% 21 % 48 % 29 %

onnistunut ja toiminut hyvin.

(n=44, KA 4,0)

Organisaatiossani on hyvat 0% 2% 5% 36 % 57 %
viestintavalineet.

(n=44, KA 4,5)

Tyoyhteisossa kaytettavien sahkoisten viestintdkanavien valintaan voivat vaikuttaa
esimerkiksi tyotehtavat, tyonkuva seka toimintatavat. Suurin osa vastaajista (71 %) koki, etta
Teams on paras viestintdkanava kaikenlaiseen viestintdan, kuten pikaviesteihin,
ryhmaékeskusteluihin, soittoihin ja verkkokokouksiin. Vastanneiden mukaan tieto on
|6ydettavissa Teamsista myohemminkin ja pienentaa riskia, etta joku jaa jakelulistan
ulkopuolelle, kuten sahkopostiviestinndssa on mahdollista tapahtua. Kyselytutkimuksessa
mainittiin myds sahkodposti (23 %) parhaaksi viestintakanavaksi, jota kdytetdan aktiivisesti

viestinndssa ja joka on yleensa auki koko ajan. Haasteena koettiin se, etta tarkea tieto
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saattaa hukkua muiden viestien joukkoon niiden suuren maaréan takia. Loput 6 %
vastanneista valitsi parhaaksi viestintdkanavaksi puhelimen, Intran ja yhdistelman eri

kanavista. Vastaajien kayttamat parhaat viestintakanavat etdaty®ssa on esitetty kuvassa 8.

Kuva 8. Paras viestintdakanava etatyossa.

Mika olisi paras viestintdkanava etatyossa?

m Teams
Séhkodposti

Muut

Miten vuorovaikutusta voisi parantaa etatydssa -kysymykseen tuli runsaasti kommentteja ja
vinkkeja. Kohdeyksikon tyontekijat toivoivat saanndllisia kokoontumisia Teamsissa tiimin
kesken, joissa kaikki rohkaistuvat olemaan adnessa ja osallistumaan keskusteluihin
aktiivisesti, seka livetapaamiset valilla. Kaikki HR- ja talouspalveluiden tiimit ovat pitaneet
saannollisesti yhteiset Teams-kahvihetket sekd/tai vapaamuotoiset Teams-juttelut
pienemman porukan kesken etdatydn aikana. Tiimeissa toivottiin, ettd ne pidetdan
saannollisesti jatkossakin. Toiveena oli aktiivinen osallistuminen ja kameroiden kaytto
Teams-tapaamisissa. Osa vastanneista koki, ettda Teams-kahvittelut ovat valilla kiusallisia, jos
kukaan ei halua kertoa tai sanoa mitaan. Kyselyyn vastanneiden mukaan esimiehella on
my0s todella tarkea rooli tydyhteisén vuorovaikutuksessa, ja he toivoivat esimiehen valilla
kysyvan, kuinka tyot sujuvat ja miten muutenkin menee, vaikkei olisikaan tiedossa mitaan
ongelmaa. Kyselytutkimuksen vastauksissa korostui myos toisten kuuntelemisen taidon

merkitys.

” Kaikkien mielipiteiden kuunteleminen ja tasapuolinen kohtelu palavereissa.”

” Avoimuus, toisten kuunteleminen ja kunnioittaminen. Yhdessd tiimin kanssa

ratkoen ongelma-asioita. Hyvd tiimihenki!”
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“Ollaan yhteydessd toisiimme muutenkin kuin asialédhtéisesti. Kiitetédn ja

kannustetaan, ei ole vaikeaa.”

” Pitdisi sopia yhteisesti mitd kanavia kdytetddn. Osa ei halua tai ei osaa

kéyttdd sopivia viestintékanavia ja siksi viestinté on usein sekavaa. Jonkinlainen

viestintdkoulutus olisi tarpeen.”

Kyselyn tuloksista nousi my0s esiin viestintdosaamisen kehittamistarve seka tarve sopia

yhteisesti erilaisten kanavien kadyttoa. Viestintdkanavia ei saa olla liikaa, silla se kuormittaa.

Tiimien valista viestintda voisi myos parantaa kyselyyn vastanneiden mukaan. Yhden

kyselyyn osallistujan vastauksesta ilmeni, etta talla hetkelld vuorovaikutus etatydssa on

hyvin virallista ja reaktioita (hymyt, peukut) kaytetdadan melko harvoin. Yhteiset sisdiset

verkkopalaverit vililla voisivat olla rentouttavampia ja spontaanimpia. Yhteisollisyytta

koskeviin vaittamiin kyselytutkimukseen osallistujat vastasivat asteikolla 1-5 (1=tdysin eri

mieltd, 5=taysin samaa mieltd). Taulukossa 5 on esitetty tulokset prosenttijakaumina.

Taulukkoon on merkitty vastanneiden lukumaara (n) ja keskiarvo (KA) vaittamien peraan.

Mita korkeampi keskiarvo on, sitd enemmaéan samaa mielta vastanneet keskimaarin ovat

vaittamien kanssa.

Taulukko 5. Yhteisollisyys etatyossa.

Yhteisollisyys etatyossa

Tiimipalaverien ja virtuaalikahvihetkien
pitdminen on auttanut yhteisollisyyden
yllapitamisessa etatyossa. (n=44, KA 4,4)
Tunnen itseni yksindiseksi etatyossa.
(n=44, KA 2,0)

Olen saanut riittavasti apua ja tukea
esimieheltani etatyossa. (n=44, KA 4,3)
Olen saanut riittavasti apua ja tukea
tyokavereiltani etatydssa. (n=44, KA 4,5)

Taysin Jokseenkin

eri
mielta

2%

43 %

2%

0%

eri

mielta

0%

32%

2%

5%

En
osaa
sanoa

5%

7%

11 %

2%

Jokseenkin
samaa
mielta

41 %

14 %

28%

34 %

Taysin
samaa
mielta

52 %

4%

57 %

59 %

Suurin osa vastanneista 93 % oli sitd mieltd, etta tiimipalaverit ja virtuaalikahvit auttavat

yhteisollisyyden yllapitamisessa etatyossa. Vastanneista 5 % ei osannut vastata tahan

vaittdmaan ja 2 % oli sitd mieltd, ettei tiimipalaverien ja virtuaalikahvien pitaminen vaikuta
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yhteisollisyyteen. Aika pieni osa vastaajista ei koe saavansa riittavasti apua ja tukea
esimieheltd etatyon aikana. Vastanneista 57 % oli tdysin samaa mielta siita, ettd he ovat
saaneet riittavasti apua ja tukea esimieheltdan, 28 % oli asiasta jokseenkin samaa mieltd, 11
% ei osannut vastata tdhan vaittamaan, 2 % oli jokseenkin eri mieltd ja 2 % oli asiasta taysin
eri mielta. Saatu palaute on kuitenkin koettu positiiviseksi, silla vastanneista 85 % on saanut
riittavasti apua ja tukea esimieheltdan etatyossa. Vastanneista 59 % oli tdysin samaa mieltd
ja 34 % jokseenkin samaa mielta siita, ettda he kokevat saavansa riittavasti apua ja tukea
tyokavereiltaan etatyon aikana. Vastanneista 2 % ei osannut vastata tahan vaittamaanja5 %
oli jokseenkin eri mielta asiasta. Kyselytutkimus osoittaa, ettd 18 % etatyota tekevista kokee
yksindisyytta etatyossa, 7 % ei osannut vastata tdhan vaittdmaan ja suurin osa vastanneista

75 % ei koe tyoyksindisyytta etatyossa.

Tutkimuskysely osoitti, ettd kohdeyksikon tiimeissa on aika selkedt yhteiset pelisddannot,
toimintatavat, oikeudet sekd kaytannot etatyolla. Vastanneista 34 % oli asiasta taysin samaa
mieltd asiasta, 48 % oli jokseenkin samaa mieltd, 16 % ei osannut vastata tahan vaittamaan,
2 % oli asiasta jokseenkin eri mieltd. Taulukossa 6 on esitetty tulokset prosenttijakaumina.

Vaittaman keskiarvo on 4,1.

Taulukko 6. Pelisdannot etatyossa.

Taysin  Jokseenkin En Jokseenkin Taysin
Pelisaannot etatyossa eri eri 0saa samaa samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta

Tiimissani on selkeat yhteiset
pelisdannot, toimintatavat, oikeudet ja 0% 2% 16 % 48 % 34 %
kdytannot etatyolle. (n=44, KA 4,1)

Vastanneiden mielipiteet pelisaannoista jakautuivat kahtia. Suurin osa vastanneista totesi,
ettd sisdiset pelisdadannot toimivat ja niitd noudatetaan molemmin puolin. Loput taas olivat
sitd mieltd, etta pelisdannot kuulostavat uudelta asialta ja niitd ei ole kayty lapi, mutta tyot
ovat tasta huolimatta hoituneet hyvin ja jokainen on hoitanut omat tyénsa ilman erillisia
saantoja. Kyselytutkimuksen mukaan sisdisissa pelisddnndissa on parantamisvaraa.
Tarkeimmiksi parantamiskohteiksi nousivat tavoitettavuus, viestintdkanavien kaytto ja
tiimihenki yleisesti. Miten kukakin on tavoitettavissa etatyopaivan aikana, on vélilld véhan

epaselvad. Merkinnat sahkokalenteriin ja poissaoloista tiedottaminen tiimin sisalld voivat
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tuoda selkeyttd tavoitettavuuteen liittyvaan kehittdmiskohteeseen. Vastanneet myds
toivoivat tiimin sisaisiin Teams-viesteihin nopeampaa reagointia ja vastausta. Tyokavereiden
tyérauhan kunnioittaminen nousi myos esiin kyselytutkimuksessa. Muutama vastaaja on
ollut kuormittavissa tilanteissa, kun he ovat Teams-kokouksessa ja joku yrittda tavoittaa
heita ensin puhelimitse, seuraavaksi Teams-soitolla, tekstiviestilld ja lopuksi Teams-viestilla.
Taman lisdksi palaverimaara etatydaikana on kasvanut ja iso maara palaverikutsuja tulee
joka puolelta kutsuttavan tydkalenteria tarkistamatta ja selvittamattda mahtuuko edes vield

yksi palaveri hanen aikatauluunsa.

Itsensa johtaminen ja sen taidon hallinta korostuivat tutkimuksen vastauksissa. Vastanneista
71 % oli taysin samaa mieltd ja 25 % jokseenkin samaa mieltd, ettd itsensa johtamisella on
tarkea rooli etatydssa. Vastanneista 4 % ei osannut vastata tdhan vaittamaan. Tutkimuksen
mukaan suurin osa vastanneista osaa vetaa rajan tyon ja vapaa-ajan vilille. Vastanneista 52
% oli tdysin samaa mieltd siitad, ettd he osaavat erottaa vapaa-ajan ja ty6ajan hyvin, 39 % oli
jokseenkin samaa mieltd, 7 % ei osannut vastata vadittdmaan ja 2 % oli asiasta jokseenkin eri
mieltd. Vaittaman keskiarvo oli 4,4. Léhes kaikki vastanneet ovat hyvia priorisoimaan
tyotehtdvia etatydssa. Vastanneista 61 % oli taysin samaa mielta siitd, etta he osaavat
priorisoida tyotehtavia itsenaisesti, 36 % oli jokseenkin samaa mieltd ja 2 % oli asiasta
jokseenkin eri mieltda. Taman vaittaman keskiarvo oli 4,6. Taulukossa 7 on esitetty itsensa
johtamiseen liittyvat tulokset prosenttijakaumina, vastanneiden lukumaara ja vaittamien

keskiarvot.

Taulukko 7. Itsensa johtaminen etatydssa.

Taysineri  Jokseenkin En Jokseenkin  Taysin
Itsensa johtaminen etatyossa mielta eri 0saa samaa samaa
mielta sanoa mielta mielta
Itsensa johtamisen taidot korostuvat 0% 0% 4% 25% 71 %
etatyossa. (n=44, KA 4,7)
Osaan erottaa vapaa-ajan ja tyoajan 0% 2% 7% 39% 52 %
hyvin. (n=44, KA 4,4)
Osaan priorisoida tydtehtavani 0% 2% 0% 36 % 62 %

itsendisesti. (n=44, KA 4,6)

Yli puolet eli 52 % vastaajista huomioi, etta tydmotivaatio on noussut etatyon takia.

Vastaajista 41 % vastasi, ettd se on pysynyt samana ja 7 % huomioi, ettd tydomotivaatio on



laskenut etatyon takia. Kuvassa 9 on esitetty tulokset etatyon vaikutuksesta
tyomotivaatioon. Vastaajien mielestd motivaation laskemiseen on vaikuttanut tyomaaran
kasvu seka tyokavereiden ja tyoyhteison katoaminen virtuaalimaailmaan. Tutkimuksen
tulosten mukaan tydmotivaation kasvuun on vaikuttanut moni tekija, kuten joustavuus,
parempi keskittymismahdollisuus, tyérauha, ajansaasto, parempi jaksaminen, tyon ja
perheen joustavampi yhdistdminen ja parempi tyon jaksottaminen. Vastaajat, joiden
tyomotivaatio on noussut etatydn myota, pitivat tarkednad, ettd etatyossa he pystyvat itse
vaikuttamaan tyohon ja tyopadivaan enemman sekd paremmin keskittymaan ja

organisoimaan tyotehtdvid. Tarkedana he kokivat myos sen, etta tyon tekeminen ei ole
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sidottu paikkaan ja etdtyotd pystyy tekemaan missa vaan. Myos vastaajat huomasivat, ettd

vapaus, tehokkuus ja stressittdmyys ovat lisddntyneet ja etdtyo on tuonut lisda voimavaroja

jaksamiseen.

Kuva 9. Tydmotivaatio etatydssa.

Tyomotivaatiosi on

laskenut etatyon takia, miksi?

noussut etatyon takia, miksi?

pysynyt samana.

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

Tutkimuksen mukaan etatyo6lld on positiivinen vaikutus henkildstdn tyohyvinvointiin ja
jaksamiseen. Yli puolet vastanneista eli 55 % oli taysin samaa mieltd ja 32 % jokseenkin
samaa mieltd, etta etatyo on vaikuttanut tyohyvinvointiin ja jaksamiseen positiivisesti.

Vastanneista 11 % ei osannut vastata etatyon vaikutuksesta hyvinvointiin ja 2 % oli

jokseenkin eri mieltd, etta etatydlla on positiivinen vaikutus tydhyvinvointiin ja jaksamiseen.

Taman vaittaman keskiarvo oli 4,4. Vastanneista 41 % oli tdysin samaa mieltd ja 43 % oli

jokseenkin samaa mieltd siita, etta heilld on hyva ja toimiva etatyopiste. Vastanneista 11 % ei

osannut vastata tahan vaittamaan ja 5 % oli asiasta taysin eri mielta. Noin kolmasosa

vastanneista eli 32 % huomasi etatyon viahentaneen taukoja. Vastanneista 7 % oli taysin
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samaa mieltd ja 48 % jokseenkin samaa mieltd siita, ettd he pitavat taukoja sdannollisesti
etdtyopadivan aikana. Vastanneista 13 % ei osannut vastata tahan vaittamaan. Etatyon
vaikuttavuus aktivisuuden vahenemiseen jakoi mielipiteitd. Vastanneista 5 % oli taysin
samaa mieltd ja 43 % oli jokseenkin samaa mielta siitd, ettd etatyo vahentda aktivisuutta.
Toiset taas olivat sitd mieltd, ettei etatyo vahenna aktivisuutta — 25 % oli taysin eri mielta ja
18 % jokseenkin eri mieltd asiasta. Vastanneista 9 % ei osannut vastata tdhan vaittamaan.

Taulukossa 8 on esitetty tulokset kohdeyksikdn hyvinvoinnista etatydssa.

Taulukko 8. Hyvinvointi etatyossa.

Taysin Jokseenkin En Jokseenkin Taysin
Hyvinvointi etatyossa eri eri 0saa samaa samaa
mielta mielta sanoa mielta mielta
Etatyo on vaikuttanut 0% 2% 11% 32% 55 %
tyohyvinvointiini ja
jaksamiseeni positiivisesti.
(n=44, KA 4,4)
Minulla on hyva ja toimiva 5% 0% 11% 43 % 41 %
etatyopiste. (n=44, KA 4,2)
Pidan taukoja saannollisesti 5% 27 % 13 % 48 % 7 %
etatyopaivan aikana.
(n=44, KA 4,3)
Etatyd vahentaa aktiivisuutta. 25% 18% 9% 43 % 5%
(n=44, KA 2,8)
Riittavalla palautumisella seka 0% 0% 2% 21% 77 %

tyopdivan etta sen jalkeen on
tarkea rooli. (n=44, KA 4,8)

Kyselyn vastauksissa kavi ilmi ymmarrys palautumisen tarkeydesta. Vastanneista 77 % oli
tdysin samaa mielta ja 21 % oli jokseenkin eri mielta siita, etta riittavalla palautumisella seka
tyopaivan aikana ettd sen jalkeen on tarkea rooli. Vastanneista 2 % ei osannut vastata tahan.
Palautumiseen liittyvan vaittaman keskiarvo oli 4,8. Tutkimuksessa kysyttiin kohdeyksikén
itselle parhaista palautumiskeinoista etatydpaivan jalkeen. Vastanneet kokivat luonnon ja
ulkoilun vahvasti palautumiskeinona, mutta esiin nousivat myds muut rentoutumiseen
liittyvat keinot, kuten liikunta, opiskelu, lukeminen, saunominen, torkut ja kasityot. Ystavat,

lapset ja perhe myos toimivat vahvana palautumiskeinona.
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Tassa tutkimuksessa myos kysyttiin mita tyovalineita kohdeyksikko on kaivannut etatyon
aikana. Suurin osa vastaajista ei tarvinnut mitdan tyovalineitd, kun kaikki tarvittavat ja
toimivat tyovalineet jo I6ytyvat kotitoimistolta. Joko ndma vastaajat ovat hankkineet
tyovalineet ja rakentaneet etdtyopisteen kokonaan itse tai saaneet kokonaan tai osittain
tarvittavia valineita tydnantajalta. Osa vastanneista olisi kuitenkin tarvinnut lisaa
tyovalineitd, joilla voi parantaa ergonomiaa etatyopisteelld. Sahkotyopoydasta oli 9
mainintaa, paremmasta tyétuolista oli 7 mainintaa, isomman tai toisen ndyton tarpeesta oli
7 mainintaa. Nelja vastaajaa kaipaa valilla tulostinta ja kolme etatydntekijaa tarvitsee erillista

nappaimistoa.

Seuraavaksi tutkimuksessa kysyttiin, aiheuttaako etatyo stressid. Suurin osa vastanneista eli
84 % vastasi, ettei etdtyo aiheuta stressiin. Kaksi henkil6a eli 5 % ei osannut vastata tahan
kysymykseen ja 5 henkil6a eli 11 % oli sita mielta, ettd etatyo aiheuttaa stressia. Tulokset
stressin vaikutuksesta etatyossa on esitetty kuvassa 10. Yksi stressin aiheuttajista on pelko
siitd, ettei etatyontekija tee tarpeeksi tyota tai ainakin luulo siitd, ettei etatyontekija tee
riittavasti tyota. Toinen stressin aiheuttaja, joka nousi tutkimuksen vastauksissa, on alituinen
kiire. Kaksi vastaajaa korosti my0s sitd, ettd etatyo aiheuttaa stressia ihan samalla tavalla

kuin 1ahityokin, kun tekemista on aivan yhta paljon.

Kuva 10. Etatyon vaikutus stressiin.

Aiheuttaako etatyo stressia?

Kylla aiheuttaa, miksi?

Ei aiheuta

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Tutkimuksessa kysyttiin, kokevatko tyontekijat etdtyon mahdollisuudeksi vai uhkaksi.
Vastanneista 43 eli 98 % oli sitd mielta, etta etatyé on mahdollisuus ja yksi henkilo eli 2 %

koki etatyon uhkaksi. Kysymyksen tulokset on esitetty kuvassa 11. Tassa kysymyksessa my0s
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pyydettiin vastaajia omin sanoin perustelemaan mielipiteitaan. Henkilo, joka oli sitd mielta,
ettd etdtyo on uhka, lisdsi kommenttinsa vastaukseen, etta etatyd on molempia, seka
mahdollisuus ettd uhka. Seuraavat syyt saivat vastanneita pitdmaan etatyosta ja kokemaan
etatyon mahdollisuudeksi: joustavuus, tehokkuus, keskittymisrauha, tyérauha, ajansaasto ja
paikasta riippumattomuus. Vastanneiden mukaan etdty6 on itsendinen tydskentelytapa, joka
mahdollistaa monia asioita. Etatyo sadstda aikaa tydmatkoissa, auttaa keskittymaan
paremmin tyohon ilman hairictekijoita, yhdistaa tyon ja perhe-elaman joustavammin, antaa

joustavuutta elamaan seka korostaa omaa tyonhallintaa ja lisaa vapautta.

Kuva 11. Etatyd — mahdollisuus vai uhka.

Etdtyd on mielestasi

Mahdollisuus, miksi? 98%

Haaste, miksi?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kyselytutkimuksen lopussa vastaajia pyydettiin jakamaan omia ajatuksia, toiveita,
kokemuksia etatyosta seka kehittamisehdotuksia kohdeyksikon etatydskentelytapaan
liittyen. Vaikka kysymys ei ollut pakollinen, siihen on tullut runsaasti vastauksia.
Kyselytutkimukseen osallistuneiden mukaan etatydn tekeminen on todella katevaa ja
mukavaa ja etatyota tekevat tyontekijat toivovat, etta osittainen etdtyo saa jatkua. Kuitenkin
vastanneiden mielesta etatyossa on seka hyvia ettda huonoja puolia ja etatyon jatkuessa tulee
ottaa molemmat puolet huomioon seka kehittda omassa tydssa parempaa
etatyoskentelytapaa. Tutkimuksen mukaan etatyosta on saatu seka positiivisia etta
negatiivisia kokemuksia. Kuitenkin positiivisia kokemuksia ja palautteita oli enemman ja ne

on keratty taulukkoon 9.



Taulukko 9. Kohdeyksikon positiiviset kokemukset ja palautteet etatyosta.
Positiiviset kokemukset ja palautteet etatyosta

Kiitos etédtydmahdollisuudesta ja luottamuksesta.
Etdtyo on sujunut odotettua paremmin, kiitos sujuvista tietoliikenneyhteyksistd ja
toimivista jdrjestelmistd.
Etdty6 on parantanut yhteydenpitoa eri kampuksella toimiviin tyékavereihin.
Kaiken kaikkea etdityd on erinomaista.

Etdtyo on auttanut jaksamisessa, yksityiseldmdn haasteissa ja tyén yhdistdmisessd.
Hyvd on, ettd voi tehdd sekd IGhi- ettd etdtydtd mahdollisuuksien mukaan.
Vapaus valita tyon tekemisen paikka on selked kilpailuetu tyémarkkinoilla.

Ennen koronaa en juurikaan tehnyt etétéitd, mutta nyt kun etdtyéskentelyn makuun on
pddssyt, niin toivottavasti ikind ei endd tarvitse palata 100 % ldhityohon.

Itselleni etdityd sopii, koska en ole niin sosiaalinen luonne, ettd minun pitdisi ndhdd

fyysisesti ihmisié pdivittdin.
Etdityd helpottaa eldmdiéini, koska on helpompi yhdistdié perhe ja tyo, eikd mene aikaa
tyématkoihin.
On hienoa, ettd meilld on nyt mahdollisuus tydskennellé missé tahansa, muuallakin kuin
kotona (esim. mékillé tai aikuisten lasten luona toisella paikkakunnalla).
Nukun paremmin, kun voi nukkua myéhempddn.
Tyot hoituvat aivan samalla tavoin riippumatta siitd, missd tydskentelee.
Etdtyo on lisdnnyt hyvinvointia, kun véhemmdn kiirettd ja stressid eiké yhté paljon tyén
keskeytyksid, kuin tydpaikalla saattaa olla.
On erittdin tdrkedd, ettd voi yhdistdd ldhi- ja etéityéskentelyn. Joustavuus on erittéin hyvd
asia. Voi sopeuttaa eldmdntilanteen mukaan.
Etdtyon antaa mahdollisuuden hallita tyén ja muun eldmdn tasapainoa paremmin.
Kiitokset tyonantajalle ketterdin hybridityén mahdollistamisesta.

Etatydsta saadut positiiviset kokemukset, jotka nousivat esiin avoimissa vastauksissa,
liittyivat joustoon perhe-elaman suhteen, tydmatka-aikojen ja ymparistokuormituksen
vahentdamiseen, hyvinvoinnin lisddntymiseen, parempaan jaksamiseen,
paikkariippumattomuuteen seka joustavuuteen. Tutkimukseen osallistuneet ovat kiitollisia
siitd, etta tyonantaja on tarjonnut heille mahdollisuuden yhdistada eta- ja
[ahityoskentelytavat. Etatydstd saadut negatiiviset kokemukset, jotka tutkimukseen

osallistuneet nostivat esiin, liittyivat yhteisollisyyden puuttumiseen, omasta tyoyhteisosta
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erakoitumiseen, passivoitumiseen ja Teams-kokousten maaran lisddantymiseen. Negatiiviset

kokemukset ja palautteet etdtyostd on keratty taulukkoon 10.
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Taulukko 10. Kohdeyksikon negatiiviset kokemukset ja palautteet etdtyosta.
Negatiiviset kokemukset ja palautteet etatyosta

Tydyhteiso ei voi toimia etdnd ja yhteiséllisyyden puuttuminen ndkyy monen
tyéhyvinvoinnissa ja -motivaatiossa. Etdtyé on aiheuttanut myés sen, ettd tydkavereita ei
juurikaan tunneta ja ldhityopdivind ihmiset ovat Idhinnd yksin omissa tyéhuoneissaan.
Olen pitédnyt omaa huipputiimid yhtend tydeduista ja myds henkilékohtaisesti tédrkednd
asiana. Pallot Teamsissa ei ole korvannut ihmiskontakteja, niitéd olen kaivannut.
Teams-palaverit ovat lisddntyneet etdaikana tosi paljon. Ei ennen oltu ndin paljon
kokouksissa tai kuulokkeet korvalla.

Melko vdhdn ndkee toisia ollessa kampukselle. Eli moni on etditydssd, jolloin
tutustumista/kohtaamisia ei tule.

Etdtyo on mukavaa, mutta kun tédhdn on tottunut, niin ei kehtaisi endd IGhted
kampukselle.

Tyén vetovoima on véhentynyt.

Etdityd on passivoittanut sekd se on vallannut omasta kodista tilaa.

Kaipaan tydyhteis6d ja kunnon tyétiloja. Korona-aika oli ahdistavaa, kun teki koko ajan
etdtoitd.

Kyselytutkimukseen osallistuneilta on tullut myds toiveita ja ehdotuksia etatyén

kehittamiseen liittyen, jotka perustuivat useimmiten seuraaviin asioihin:

1. Etatyomahdollisuus. Vastanneet kannattavat yksil6llista mahdollisuutta etatyohon,
eli jokainen tekee etdtyota itselleen parhaaksi katsomallaan tavalla ja tarpeensa
mukaan. Jos etatyoskentelya ei enaa mahdollistettaisi, se vahentaisi olennaisella
tavalla motivaatiota ja lojaaliutta nyt, kuin kohdeyksikon tyontekijat ovat
huomanneet, ettd tyota voi tehda myos muualla, kun tietyssa rakennuksessa ja
tietyssa toimistohuoneessa. Tutkimukseen osallistuneet uskovat, etta harva on enaa
valmis luopumaan sujuvasta tyon ja muun elaman yhteen sovittamisesta, jonka
muutaman vuoden takainen “pakollinen” etdty6 toi mukanaan.

2. Luottamus. Kyselytutkimuksen mukaan luottamus kohdeyksikdssa on korkealla
tasolla ja vastanneet toivoivat, ettd ndinkin se jatkuu ja tydntekijoihin luotetaan
edelleen ja mahdollistetaan laaja etatydmahdollisuus myos jatkossa ja samalla
turvataan toimivat tydévalineet.

3. Teams-palaverit ja virtuaalikahvit. Palaverivarauksia tehdessa olisi mahdollisuuksien

mukaan mukavaa, jos kalenterissa jo olevien varauksien valiin jatettaisiin pieni vali -
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varsinkin lounasaikaan. Tama toive koskee Teams-palaverien lisaksi myos
Iahipalavereja. Aika monet my0s toivoivat, ettda Teams-palavereihin osallistujat
laittavat kameran paalle. Virtuaalikahvit ovat kokonaisuus, jota edelleen tarvitaan
kohdeyksikossa.

4. Johtaminen. Esimies voisi ajoittain kyselld, miten hdanen alaisensa jaksavat eli
huomioisi tydhyvinvoinnin, kun ty6ta on paljon ja tyomaarat kasvavat. Valilla voisi
jarjestaa tilannekatsauksia kahdestaan.

5. Yhteisollisyys. Tutkimukseen osallistuneiden mukaan on tarkeaa valilla tavata
tyokavereita ja esimiesta. Lahityopaivan jalkeen on taas mieli virkea, vaikka ei olisi
saanutkaan niin paljon aikaan kuin etatoissa. Yhteisollisyys on tarkeaa tyon ohella ja
tyoyhteison kannalta ja kohdeyksikon tyontekijat toivoisivat enemman yhteistyota
esimiehen taholta, muutenkin kuin harvoissa ongelmanratkaisuissa.

6. Tiedottaminen. Vastanneet toivovat hyvaa tiedottamista ja asioiden huolellista
l[apikdaymista rauhassa, kun uusia toimintatapoja, ohjeita ja pelisaantoja tulee. Selkeat
ohjeet ja tietoa siitd, mista ohjeet |0ytyvat yhteisten ja yksittdisten sdhkopostiviestien
kautta on vastanneiden toivomus.

7. TyoOpisteen varausjarjestelma Lappeenrannan kampuksella. Tyopisteen
varausjarjestelma kampukselle pitdisi saada toimimaan niin, etta tyontekijoiden olisi
helppoa myos lahted paikan paalle.

8. Etatydn ymparistovaikuttavuus. Tutkimukseen osallistuneiden mukaan etatdiden
ympadristondakdkohtaa kannattaisi korostaa. Vastanneita myds kiinnosti se, onko
esimerkiksi LUT-yliopistolla tehty mitdan laskelmia, kuinka paljon vahemman

padstoja tulee.

5 Johtopaatokset ja pohdinta

5.1 Yhteenveto ja johtopaatokset tutkimusten tuloksista

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa LUT-korkeakoulupalveluiden HR- ja talouspalvelut -
yksikon etatyon mahdollisuudet, haasteet seka kehittamiskohteet. Opinndytetyota kasiteltiin

kolmen tutkimuskysymyksen kautta ja tutkimuksen avulla kerattiin ja tutkittiin etatyon hyvat
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ja huonot puolet seka selvitettiin, miten kohdeyksikko parjaa etatyossa.
Aineistonkeruumenetelmana tassa tutkimuksessa kadytettiin teemahaastattelua ja sahkoista
kyselyd. Ennen kyselyn laatimista jarjestettiin kuusi teemahaastattelua. Kyselylomake
suunniteltiin ja laadittiin haastatteluista saatujen tulosten perusteella ja séhkdinen kysely
Iahetettiin koko kohdeyksikolle. Tassa tutkimuksessa teemahaastattelulla seka sahkdisella
kyselylla keréattiin tietoa seka tyontekijoilta ettd esimiehiltd, jotta saatiin monipuolista ja
laajaa kokonaiskuvaa etatydsta koko HR- ja talouspalveluiden yksikdssa. Tutkimuksessa myds

selvitettiin, onko kohdeyksikon mielesta etaty6é uhka vai mahdollisuus tyon kannalta.

LUT-yliopisto on tarjonnut etatydmahdollisuuden omille tyontekijdille jo ennen
koronapandemiaa, mutta saatujen tulosten mukaan HR- ja talouspalvelut -kohdeyksikko on
kayttanyt tata mahdollisuutta aika harvoin ja satunnaisesti. Monella tyontekijalla ei ollut
ollenkaan aiempaa kokemusta etatyostd, kun koko yliopistoyhteiso siirtyi etatydskentelyyn
kevaalld 2020. Pakollisen ja nopean etatyohon siirtymisen jalkeen aika moni on paassyt vasta
ensi kertaa kokeilemaan etaty6ta. Koronapandemian aikana ja tahan asti kohdeyksikko on
tehnyt etatyota joko kokoaikaisesti tai osittain. Tutkimuksessa selvisi, ettd kohdeyksikon vaki

pitad etatyosta ja moni toivoo, etta laaja etatydmahdollisuus sdilyy jatkossakin.

Johtopaatoksena haastatteluiden ja kyselytutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta
etatyo kohdeyksikdssa on tuonut enemman mahdollisuuksia kuin haasteita, ja saadut
kokemukset etatyomahdollisuudesta ovat selvasti positiivisella laidalla. Tutkimuksen
tulosten mukaan etatydskentely on tehokkaampaa kuin tyoskentely tyopaikalla. Tama
havaintokokemus toistui tyontekijéiden ja esimiesten haastatteluiden ja kyselyn
vastauksissa. Kohdeyksikdssa tehdaan tyota enemman ja tehokkaammin etdnd, ja sen myota
tyon tuottavuus paranee ja kohdeyksikkd saavuttaa asetetut tavoitteet. Etatyon ansiosta
tyontekijat saastavat tydmatkaan kuluvaa aikaa ja voivat vaikuttaa oman tyokuormituksen,
ymparistokuormituksen seka kulujen vahentamiseen. Tulosten perusteella etdtyd tarjoaa
kohdeyksikolle myos vapautta ja joustavuutta tyo- ja arkieldamaan seka helpottaa tyon ja
perheen yhdistamistd. Etatyontekija voi jakaa tydpdivansa haluamallaan tavalla niin, etta jaa
enemman energiaa ja aikaa muihin tehtaviin ja asioihin. Paikkariippumattomuus myds
edesauttaa tyon ja arjen yhdistamisen sujuvuutta ja samalla mahdollistaa tyon tekemisen

missa vain. Etdatydmahdollisuus on myds kilpailuetu tydnantajan nakdkulmasta.
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Kohdeyksikon etatyontekijat olivat kokeneet, etta parempi keskittyminen ja lisdantynyt
tyorauha ovat suurimmat edut etatyossa. Tulosten mukaan kaikki haastatellut ja suurin osa
kyselyyn osallistuneista arvostavat tyorauhaa, koska sen my6ta he pystyvat tekemaan tyota
rauhallisemmin etana, hallitsemaan ty6ta paremmin ja johtaa itsedan tehokkaammin.
Tutkimus osoitti myds sen, ettd itsensa johtaminen etatyossa on erityisen tarkeaa ja sen
taidot korostuvat etatyossa vieldkin enemman kuin [ahityossa. Etatyo onnistuu silloin, kun

etatyontekija osaa johtaa itsedan ja pystyy tyoskentelemaan itsendisesti.

Itsensa johtamisen hallinnan lisdksi etatydon onnistumiseen tarvitaan myos osaavaa
johtamista. Etdjohtaminen sujuu hyvin silloin, kun kaikki etdjohtamisen kulmakivet, kuten
luottamus, arvostus, avoimuus, pelisadnnot, vuorovaikutus ja yhteisollisyys, ovat kunnossa.
Haastatteluista ja kyselysta kavi ilmi, etta etdjohtamisen seuraavat kulmakivet ovat
kohdeorganisaatiossa hyvalla tasolla: luottamus, avoimuus ja vuorovaikutus. Tutkimuksen
tulosten mukaan esimiehen ja tyontekijan valinen luottamus kohdeyksikdssa on korkealla
tasolla. Luottamus ei toimi ilman avoimuutta ja tutkimuksesta selvisi, ettd omassa
tyoyhteisdssa arvostetaan, autetaan ja tuetaan tyokavereita. Kohdeyksikdssa myos
uskalletaan pyytaa apua ja tukea tarvittaessa tyokavereilta sekd esimieheltd. Kohdeyksikén
vuorovaikutuksen taidot ovat hyvalla tasolla, ja viestintd kohdeyksikéssa on toiminut hyvin.
LUT-yliopistossa on hyvat viestintavalineet ja saatujen vastausten mukaan Teams ja
sahkoposti ovat parhaat viestintdkanavat, jotka toimivat tehokkaasti etatyossa.
Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd yhteiset palaverit ja kahvihetket etdtydn vuorovaikutuksessa
ovat tarkeitd. Tutkimukseen osallistuneet pitavat yhteisista virtuaalikahveista, koska ne
luovat tunnelmaa, osittain korvaavat tapaamisten puutetta seka yllapitavat yhteisollisyytta.
Etdajohtamisen kulmakivet, jotka kaipaavat kehittamistd, ovat arvostus, pelisdannét ja

yhteisollisyys.

Vaikka etatyon hyvat puolet ja mahdollisuudet korostuivat verrattuna etdatyén huonoihin
puoliin ja haasteisiin, tutkimuksen tulosten mukaan etatyon huonotkin puolet tulivat esille.
Tutkimuksessa havaittiin, etta yksindisyyden kokemus vaivaa lahes viidesosaa vastanneista,
jotka kaipaavat tasta syysta yhteisollisyyttd. Vaikka kyselyn ja haastatteluiden tulosten
perusteella voidaan todeta, etta etatyo on vaikuttanut positiivisesti kohdeyksikén

hyvinvointiin seka jaksamiseen, vahadiset ja epasaanndlliset kahvi- ja lounastauot nousivat
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tutkimuksessa etatyon haasteeksi. Liikkkumattomuus, joka on lisddntynyt etdtyon aikana,
myos nousi esiin tutkimuksen tuloksista. Tutkimuksessa myos havaittiin, etta osa
kohdeyksikdn tyontekijoista ei ole kuullut tiimin pelisdadanndista ja toivoi, etta ne olisi kayty
kaikkien kanssa ldpi ja l0ytyisivat jostakin esimerkiksi lyhyesti kirjattuna. Tutkimuksen
tulosten mukaan etaty6 on heikentanyt kohdeyksikon yhteisty6ta, ja yhteisollisyys on
karsinyt. Kollegoihin tutustuminen ei aina onnistu etatyossa, eika uusi tyontekija paase yhta

hyvin sisdan tyoyhteis6on kuin [ahitydssa.

Opinnaytetyon tutkimuksen tuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd HR- ja
talouspalveluiden yksikossa LUT-yliopiston tarjoamaan etatydmahdollisuuteen ollaan erittdin
tyytyvaisia. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd etatyd on selkedsti mahdollisuus niin
tyontekijoille etta esimiehille, vaikka valilld se tuo haasteitakin. Monipaikkainen
tydskentelymalli on paras, koska se mahdollistaa tydskentelyn joustavammin ja on
mahdollisuus hyvin pitkalti valita, milloin tyontekija tyoskentelee tyopaikalla ja milloin

kotitoimistolla riippuen omasta tyétilanteesta.

5.2 Pohdinta

Pandemian myota suomalaisten suhtautuminen etdyohén on muuttunut. Koronapandemia
on muuttanut myos suomalaisten tydelamaa ja tyokulttuuria pysyvasti, kun kevaalla 2020
tapahtui nopea ja pakollinen siirto etatyéhon. Ndin on tapahtunut HR- ja talouspalvelut -
yksikdssa. Kaikki LUT-yliopiston tyontekijat, joiden tehtavat sen sallivat, 16.3.2020 ldhtien
siirtyivat etatyoskentelyyn toistaiseksi. Etatyéhon siirtyminen on ollut iso muutos koko
kohdeorganisaatiolle ja kohdeyksikollekin. Pandemian myota etatyoskentelysta on tullut
paljon yleisempda HR- ja talouspalveluiden yksikdssa. Jokaisella kohdeyksikon tyontekijalla
on ollut mahdollisuus kokeilla uutta tapaa tehda tyota ja paattda sopiiko etdatyon tekeminen
itselle vai ei. Etatyoskentely ei tosiaan sovi kaikille ja etatydhdn sopeutuminen on yksildllista.
Tarkeinta, ettd jokaisella kohdeyksikon tydntekijalla on valinta ja mahdollisuus paattaa
haluaako han tydskennelld toimistolla, etana vai seka toimistolla etta etana. Vaikka
toimistolle on saanut palata vapaasti jo kauan, aika moni tyontekija valitsee etatyon lahityon
sijaan. Etatyon maara on lisddantynyt huomattavasti ja tutkimuksen mukaan suuremmalla

osalla kohdeyksikdn tydntekijoista on tullut tarve siirtya etatyohon paasaantoisesti tai
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osittain. Usein etdtyossa ehditdan tehdd enemman, koska saadaan enemman aikaan. Eténa
tyota pystyy tekemaan intensiivisemmin ja tehokkaammin. Monipaikkainen ja

paikkariippumaton tyo on tulevaisuutta.

Etatyon maardan lisddminen vaikuttaa myos itsensa johtamisen ja etdjohtamisen taitojen
jatkuvaan kehittamiseen. Etatyd muokkaa arjen rutiineja ja vaatii etatyontekijalta oman tyon
organisointiin ja hallintaan liittyvad osaamista. Toisen kuuntelemisen taidon merkitys
korostuu etatydssa ja vuorovaikutuksessa. Etatyossa korostuu myds tyokavereiden ja
esimiehen riittava tuki. Etatyo on vaikuttanut myos yhteisollisyyden laatuun. Kohtaamisia
kasvotusten tyopaikalla ei voi korvata mikaan ja henkil6kohtaiset tapaamiset ovat tarkeita
henkisen hyvinvoinnin kannalta. Monelle tydyhteiso ja tyokaverit ovat iso osa
tyomotivaatiota ja niitd etdtyo ei voi tarjota. Etatyo etdannyttaa tyontekijat toisistaan, mutta
toisaalta eivat kaikki kaipaa yhteisollisyytta ja jopa toisinpdin halutaan tydskennelld yksin. On
darimmadisen tarkeaa tasapainotella etailyn ja lasndolon kanssa ja pyrkia yllapitdmaan

tydyhteisdn hyvaa tunnelmaa ja me-henked myds virtuaalisessa ymparistdssa.

Tassa tutkimuksessa noudatettiin hyvaa tieteellista kdytantda. Tutkimusta voidaan pitaa
luotettavana, uskottavana ja eettisend. Teemahaastatteluja jarjestamalla tehtiin esitutkimus.
Jokainen teemahaastattelu suoritettiin anonyymisti. Haastattelututkimuksen tulosten
perusteella seka tietoperustan pohjalta suunniteltiin ja luotiin kyselylomake. Tarkeimmat
kysymykset asetettiin pakollisiksi, jotta katoa ei tapahtunut. Kyselyaineistoa kerattiin
anonyymina, ja tutkimukseen osallistuneet vastasivat kysymyksiin rehellisesti ja avoimesti.
Kyselytutkimuksen otos oli tarpeeksi suuri ja vastausprosentti oli korkea. Osallistuminen
haastattelu- ja kyselytutkimuksiin oli vapaaehtoista. Ennen molempien tutkimusten
aloittamista saatiin lupa aineiston keraamiseen kohdeyksikon johtajalta seka kerattiin
osallistujien suostumukset. Aineiston keruu toteutettiin ja analysoitiin huolellisesti.
Haastattelututkimuksen aineisto nauhoitettiin ja litteroitiin. Kyselytutkimuksen tuloksista
ajettiin ja tallennettiin automaattinen raportti Webropolin kautta. Opinnadytetyon tutkimus
oli kattava ja saatujen tulosten perusteella pystyttiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin seka
tekemdan tutkimuksen yhteenvedon ja johtopaatokset. Tutkimuksesta saadut tulokset ovat

hyodyllisia ja niiden perusteella voidaan tarjota kohdeyksikolle kehittamis- ja
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jatkotutkimusehdotuksia, jotka toimeksiantajaorganisaatio voisi hyodyntaa etatyoskentelyn

tukena.

5.3 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tassa alaluvussa pohditaan, miten etaty6ta voidaan kehittaa kohdeyksikdssa ja minkalaisia
kehittamisehdotuksia voidaan tarjota toimeksiantajaorganisaatiolle sekd mitd kannattaa
tutkia jatkossakin etatyohon liittyen. Tutkimuksen perusteella yhteisollisyydessa,
vuorovaikutuksessa sekd pelisadannoissa oli kehitettavaa. Jatkuva etatyoskentely pelkdstaan
digialustoilla heikentaa kohdeyksikdn yhteiséllisyytta. Yhdessa oleminen ja tekeminen ovat
tarkea osa yhteisollisyytta. Yhteisollisyys lisaa luottamusta ja tyémotivaatiota tydyhteisén
ilmapiirissa. Tasta syysta yhteisollisyyden yllapitdmiseen kannattaa kiinnittda entista
enemman huomiota. TyOyhteisén kannatta valttaa etatydhon negatiivisesti vaikuttavia
asioita ja keskittya vain yhteisollisyyteen myonteisesti vaikuttaviin tekijoihin. Jokainen
etatyontekija voi halutessaan ylldpitaa ja vahvistaa yhteisollisyytta omalla aktiivisella
toiminnalla. Kuulumisten kysyminen, tydkaverin kannustaminen, positiivisen palautteen
antaminen, tiedon jakaminen, karsivallisyyden ja ystavallisyyden osoittaminen toiselle
vahvistavat kohdeyksikon yhteisollisyytta ja luovat positiivista tyoilmapiiria etatydssakin.
Uuden tyodntekijan perehdyttamiseen etatydssa kannattaa panostaa ja varata tarpeeksi

aikaa, jotta he padsevat mukaan tydyhteisoon.

Etatyon jatkuessa tulisi ottaa huomioon se, ettd yhteiset Teams-palaverit ja
virtuaalikahvihetket tyokavereiden kanssa vaikuttavat myonteisesti yhteisollisyyteen,
piristavat ja tekevat hyvaa. Ne kannattaa pitaa jatkossakin, mutta tassakin voisi olla
kehitettdavaa. Jokainen etatyontekija voisi rohkeasti laittaa kameran paalle. Jos yhteisen
Teams-palaverin aikana tiimin kamerat pysyvat auki, keskustelu voi olla paljon
laadukkaampaa, aktiivisempaa ja mielenkiintoisempaa. Kokouksen koollekutsujan kannattaa
varmistaa, ettd palaverin ajankohta sopii osallistujille ja pitda kiinni sen aikataulusta. Tama
auttaa kognitiivisen kuormituksen vahentamiseen ja tyéntekijéiden hyvinvoinnin ja
jaksamisen parantamiseen. Esimiehen kannustava asenne vaikuttaa tiimin ilmapiiriin.
Kiittamista hyvasta tyosta ja tyokavereiden auttamisesta ei voi koskaan olla liikaa.

Virtuaalisten kahvihetkien lisaksi esimies voi valilla jarjestaa tilannekatsauksia kahdestaan tai
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koko tiimin ideointipajoja esimerkiksi tiimin hyvan tydilmapiirin pelisddnnoistd, unelmien
tyopaikasta, hyvista kdytanteistd, tydergonomiasta tai tydhyvinvoinnista. Esimiehen

kannattaisi my6s kannustaa etatyontekijoita tyosta irrottautumiseen entista enemman.

Tutkimustulosten mukaan palautekulttuuria kohdeyksikdssa ja koko toimeksiantajan
organisaatiossa tulee kehittaa jatkuvasti. Antamalla rakentavaa palautetta, kannustamalla ja
kehumalla organisaatiossa voidaan luoda hyva ja toimiva palautekulttuuri seka turvallinen
tydymparistd palautteen antamista ja saamista varten. Positiivisella palautteella voidaan
lisata motivaatiota ja vaikuttaa positiivisesti tyontekijan kehittymiseen. Etatyota tukevaa
organisaatiokulttuuria tulee kehittaa ja vahvistaa jatkuvasti. Koska sisdinen viestinta luo
pohjan organisaatiokulttuurille, sisdiseen viestintaan kahden kampuksen valilla tulisi
kiinnittaa entistd enemman huomiota. Hyvan sisdisen viestinndn avulla saavutetaan
tyotyytyvadisyytta ja tuetaan tyéhyvinvointia. LUT-yliopisto on siirtynyt kokonaan uuden
intranetin kayttoon 1.2.2023 alkaen. Uuden intranetin kdyttéonoton yhteydessa
henkilostolle pidettiin tiedotustilaisuus ja lyhyet Teams-koulutukset intrasta.
Helppokayttoinen ja loogisesti rakennettu intranet helpottaa tietojen I0ytamista ja parantaa

organisaation sisaista tiedonkulkua.

Vuorovaikutuksella on merkittava rooli etatyossd. Padsaantodisesti yhteinen viestinta
kohdeyksikdssa on onnistunut ja toiminut hyvin, mutta aina on mygs vara sita parantaa.
Tarkeada on erottaa mika on tiimin juttelukanava ja mika kanava on tarkoitettu tyoasioille.
LUT:in intranetissa tiedotetaan ajankohtaisista asioista sekd pelisddannoista koko ajan, mutta
joskus ne voivat menna ohi tyokiireiden takia. Tasta syysta tarkeimmat asiat, pelisdannot ja
ohjeet tulee kdyda lapi huolellisesti koko tiimin kanssa. Jokainen tyontekija voisi lisata eta- ja
l[asnatyopadivien merkintdja sahkdiseen kalenteriin tai ilmoittaa erikseen omalle esimiehelle
ja tyokavereille esimerkiksi Teamsin kautta, koska han on seuraavaksi toimistolla. Silloin
muutkin tydkaverit voivat tulla toimistolle samana pdivana ja viettaa aikaa yhdessa. Esimies

voisi ehdottaa yhteisia lasndolopaivia.

Toimeksiantajan tulee tarkasti pohtia tyontekijoiden paluuta padsaantoisesta etatyosta
toimistolle, kun monia etatyontekijoita paluu voi ahdistaa. Tyonantajan tulee 16ytaa sopivia

keinoja, joiden avulla toimistolle paluuta voitaisiin helpottaa. Esimerkiksi tyopisteen
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varausjarjestelma Lappeenrannan kampukselle pitdisi saada toimimaan niin hyvin, etta
tyontekijoiden olisi helppoa palata toimistolle takaisin. Etdtyo on ehtinyt yleistya
kohdeyksikdssa ja paluuta pelkkaan lahitydohon tuskin on. Paras tyoskentelytapa olisi
hybridityoskentely, joka tarjoaa joustavuutta ja mahdollisuutta jokaiselle tyontekijalle
jatkossakin vaikuttaa etatyo- ja lahityopdivien maaraan. Etatydolosuhteita kannattaisi
kehittda koko ajan ja tyonantajan tulisi jarjestdaa koulutuksia ja tyopajoja omille tydntekijoille
etdatydmahdollisuuden seka teknologian hyédyntamisesta omissa tyotehtavissaan.
Tutkimuksen tulokset osoittivat myos sen, ettd HR- ja talouspalvelut -yksikko oli sitd mielt,
ettd laaja mahdollisuus etatyon tekemiseen tulisi olla olemassa myos jatkossa. Jotta tama
onnistuisi ja kohdeyksikdssa voitaisiin tehda etatyota tulevaisuudessakin, tulisi sita kehittaa

ja siihen panostaa.

Jatkossa kannattaisi tutkia, miten etatyon maara vaikuttaa yhteisollisyyteen ja mika olisi
etdtyopdivien sopiva maara viikossa, jotta hyvin toimiva yhteisollisyys sailyy. Taman lisdksi
jatkossa voisi tutkia, miten etatydmahdollisuus vaikuttaa tyon tuottavuuteen. Etatydssa
korostuvat seka johtamisen ettd itsensa johtamisen taidot. Tastd johtuen seuraava
jatkotutkimusehdotus voisi liittya siihen, haastaako etatyd johtamisen ja itsensa johtamisen
taitoja vai toisinpdin vahvistaa ja kehittda niita. Mielenkiintoisia ja ajankohtaisia nakékulmia
ja tietoja voisi [6ytaa tutkimalla, miten etdty0 vaikuttaa tyontekijdiden tydhyvinvointiin ja
jaksamiseen. Taman opinndytetyon tutkimuksen tulokset esiteltiin HR- ja talouspalvelut -
yksikdn aamukahveilla 10.11.2022. Silloin tuli puheeksi, ettda samanlaista tutkimusta
voitaisiin jarjestaa LUT:in muillekin tiimeille ja tutkia niidenkin etdtyon tilannetta ja toiveita
etdtyoskentelyyn liittyen. Etatydon ymparistondkokohtaa ja -vaikuttavuutta kannattaisi

korostaa entista enemman jatkotutkimuksissakin.
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Liite 1: Aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineiston kuvaus

Tutkimusaineistoa kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella ja teemahaastattelulla sdhkoisessa
muodossa. Tutkimuksessa ei kdaytetty aiemmin kerattya aineistoa. Valitut
aineistonkeruumenetelmat kattoivat tutkimuksen seuraavat keskeiset aihealueet: etatyo
kohdeorganisaatiossa yleisella tasolla, luottamus, yhteydenotto, viestinta ja vuorovaikutus,
tyohyvinvointi, etdjohtaminen seka itsensa johtaminen. Sdhkoisen kyselyn kysymykset olivat
samat kaikille. Kyselyssa kaytettiin monivalintakysymyksia, arviointiasteikkoihin perustuvia
kysymyksia ja avoimia kysymyksia. Kyselyaineistoa kerattiin anonyymina Webropol-
kyselytutkimustydkaluna. Anonymiteetti huomioitiin seka kyselylomakkeella etta
teemahaastattelulla. Kyselylomakkeella kerdttyja vastaajan taustatietoja kartoitettiin vain
yleiselld tasolla. Anonymiteetistd mainittiin sdhkoisen kyselyn saatekirjeessa.
Teemahaastattelu jarjestettiin Teamsissa ja nauhoitettiin. Lupa nauhoitukseen ja sen
tallentamiseen kysyttiin haastateltavalta etukdteen. Tutkimuksen aineisto ja sen analyysi

ovat julkisia.

2. Hyva tieteellinen kaytanto ja tutkimusluvat

Tahan tutkimukseen ei tarvittu erillista tutkimuslupaa. Tutkimuksesta on keskusteltu
kohdeyksikdn johtajan kanssa ja hanen lupansa tutkimukseen on saatu. Tutkimuksesta
informoitiin tutkimusosallistujat selkeasti ja etukdteen, kerrottiin lyhyesti tavoitteista ja
my0s siitd, millaista tietoa kerdtdan ja mita aiotaan julkaista. Tutkimuksella ei keratty
luottamuksellisia tietoja eika henkilotietoja. Kysely- ja haastattelututkimukseen osallistujat

osallistuivat vapaaehtoisesti.

3. Aineistojen sdilytys opinndytetydprosessin aikana

Teemahaastattelun nauhoituksen linkki seka keratty kyselyaineisto tallennettiin tiedostona
opinndytetyon tekijan kayttamalle tietokoneelle, jolle muilla ei ole paasya. Tutkimuksen
tekija padsee kirjautumaan tietokoneeseen salasanalla, joka on vain hanen tiedossaan.
Kerattya aineistoa kasitelladan huolellisesti. Aineiston keradmisen jalkeen tehtiin digitaalisten

tiedostojen varmuuskopiointi. Varmuuskopiot tallennettiin tutkijan henkilékohtaiselle
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levyasemalle, johon muilla ei ole paasya. Henkil6tietoja ja arkaluonteisia henkilotietoja

opinndytetyon tutkimuksessa ei keratty.

4. Opinnaytetydsopimus

Tutkimuksen kohteena on LUT-korkeakoulujen HR- ja talouspalvelut. LUT-yliopistolta on
pyydetty tutkimuslupa, joka on hoidettu opinnaytetydsopimuksella. Sopimus on voimassa
31.12.2023 saakka. Ko. sopimuksella on sovittu opinndytetydn julkaisemisesta ja hyvaksytty

tyo julkaistaan avoimesti Theseus-palvelussa.

5. Aineistojen kasittely opinndytetyon valmistuttua

Aineistoa ei sdilyteta jatkokayttéa varten ja tuhotaan se toimeksiantajan ohjeiden
mukaisesti. Opiskelija sdilyttaa tutkimusaineistoa 1 vuosi opinndytetyon hyvaksymispaivasts,

opinndytetyon tulosten mahdollista jalkitarkistusta varten.

6. Aineistonhallinnan vastuut

Tutkimuksen tekija vastaa opinndytetyon aineiston hallinnasta itse.
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Liite 2: Saatekirje teemahaastatteluun

Opinnaytetyon nimi: Etatyd uudessa ajassa — uhka vai mahdollisuus. Case: LUT-

korkeakoulujen HR- ja talouspalvelut.

Hyva haastateltava,

pyydan Sinua ystavallisesti osallistumaan teemahaastatteluun, jonka tavoitteena on tutkia
etatyon hyvia ja huonoja puolia kohdeyksikdssa seka selvittaa esimiehen ja tyontekijan
kokemuksia etatydsta seka niista kumpuavia kehittamiskohteita. Tama teemahaastattelu
liittyy osana Himeen ammattikorkeakoulussa suorittamaani ylempaan
ammattikorkeakoulututkintoon kuuluvaan opinnaytetyohon. Lupa aineiston keruuseen on
saatu HR- ja talousjohtajalta. Teemahaastattelu jarjestetdan Teamsissa ja nauhoitetaan.
Anonymiteetti huomioidaan teemahaastattelulla ja tutkimuksen tuloksissa ei nay
haastateltavan luottamuksellisia tietoja eika henkilotietoja. Osallistumisesi
teemahaastatteluun on erittdin tarkead, koska olet tarked osa HR- ja talouspalvelut -tiimia ja
sinulla on arvokasta kokemusta etdtydsta. Teemahaastatteluun osallistuminen on
vapaaehtoista. Vahvistat suostumuksesi haastateltavaksi ja annat nauhoitusluvan
vastaamalla sahkopostiviestiini. Kun suostumusasia on hoidettu, otan yhteytta Sinuun ja
sovitaan yhdessa haastattelun ajankohdasta. Teemahaastattelun kesto on noin tunti.
Teemahaastattelun kysymykset kattavat tutkimuksen seuraavat keskeiset aihealueet: etatyo
kohdeorganisaatiossa yleisella tasolla, etatydn hyvat ja huonot puolet, etdgjohtaminen,
itsensa johtaminen seka tyohyvinvointi. Jos Sinulla on kysyttdvaa tai haluat saada lisatietoa

ennen haastattelua, voit ottaa yhteytta minuun.

Osallistumisestasi etukateen kiittaen,
Ksenia Voroshilova
Projektikoordinaattori/LUT-yliopisto
YAMK-opiskelija/HAMK
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Liite 3: Teemahaastattelun kysymysrunko

TEEMAHAASTATTELUN KYSYMYSRUNKO

Taustatiedot

* Asema organisaatiossa (tyontekija/esimies)?

Teema 1. Etatyon nykytilanne ja kokemus etatyosta

Teetko talla hetkelld etatyota kokoaikaisesti vai osittain?
* Oletko aiemmin tehnyt etdty6ta (ennen korona-aikaa)?
* Haluaisitko tehda etatyota jatkossakin?

* Miten paljon haluaisit tehda etatyota jatkossa normaaliolosuhteissa?

Teema 2. Etdtyon edut ja mahdollisuudet

* Mitka ovat etatyon hyvat puolet (mahdollisuudet, edut ja positiiviset kokemukset)?

Teema 3. Etatyon haasteet ja riskit

* Mitka ovat etdtydon huonot puolet (haasteet ja riskit)?

Teema 4. Etdjohtaminen ja sen kulmakivet

* Kaipaatko tyokavereita sekd yhteisollisyytta vai tykkaatko olla enemman yksin?

* Onko viestinta etatyoyhteisdssdsi onnistunut?

* Pidatteko virtuaalikahvitaukoja tai verkkotapaamisia sddannollisesti etatyotiimisi
kanssa?

* Koetko, ettd kaikilla on samat pelisaannot, oikeudet ja kdytannot etatyolle?

Oletko saanut riittdavasti tukea ja ohjeistusta? (kysymys tydntekijdlle)
* Onko etdjohtaminen mielestdsi hankalaa verrattuna Iahijohtamiseen ja miksi?

(kysymys esimiehelle)
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Teema 5. Itsensa johtaminen etatyossa

* Vaikuttaako etatyo itsensd johtamisen rooliin (vastuu, tehtdvien priorisointi, tauot,

palautuminen)?

Teema 6. Hyvinvointi etatydssa

* Miten etdty0 vaikuttaa hyvinvointiisi ja jaksamiseesi?

* Millainen etatyopisteesi sinulla on ja millaiseksi koet tydergonomian etatyossa?

Aiheuttaako etatyo stressia?
* Teetko pitkia etatyopaivia ja pidatko taukoja tyopaivan aikana?
* Osaatko selkedsti erottaa tydn ja vapaa-ajan? Jos osaat - miten? Jos et osaa — miksi ja

milta se tuntuu?

Etatyon kehittaminen

* Onko mielessasi jotain, joka voisi parantaa tai kehittaa etatyon tekemista jatkossa?

Ajatuksia etatyosta

e Onko etatyd mielestasi mahdollisuus vai uhka?

* Tuleeko muuta mieleen — ajatuksia, kommentteja, kokemuksia?
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Liite 4: Kyselylomake

Kysely etatyosta LUT-korkeakoulujen HR- ja talouspalveluissa

Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)
1. Asema organisaatiossa *

o Esimies
o Tyontekija

2. Tyopisteesi sijaitsee *

o Lahdessa
o Lappeenrannassa

3. Kuinka usein olet tehnyt etatoita ennen korona-aikaa? *

En lainkaan
Satunnaisesti/hyvin harvoin
1-2 paivaa viikossa

o O O O

3 tai useamman paivan viikossa

4. Kuinka usein teet etatyota talla hetkella? *
o Kokoaikaisesti

o Osittain
o Entee etatyota

5. Haluatko tehda etatyota jatkossa? *

o Kylld, miksi ja kuinka usein?

o En halua, miksi?

6. Mitka asiat vaikuttavat siihen, ettd teet etatyota? Valitse 1-3 vaihtoehtoa. *

Parempi keskittymisrauha
Ajan ja rahan saastot tydmatkoissa
Ymparistohyoty

0O O O O

Tyon ja perhe-eldaman joustavampi yhdistaminen
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o Tyobajan joustavuus
o Paikkariippumattomuus
o Muu, mika

7. Luottamus etatyossa. Valitse yksi vaittama alla olevista: 1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin
eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mielta. *

1 2 3 4 5
Koen, etta esimieheni luottaa
_ Lo O O O O O
minuun, kun teen etatyota.
Luotan esimieheeni. * O O O O O

8. Miten luottamusta voidaan mielestasi edistaa etatydssa?

9. Arvostus ja avoimuus etatyossa. Valitse yksi vaittama alla olevista: 1=tdysin eri mielt3,
2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=taysin samaa
mielta. *

1 2 3 4 5
Tiimissani annetaan ja vastaanotetaan avointa
| ’ O O O O O
ja rakentavaa palautetta. *
Uskallan pyytda apua ja tukea tarvittaessa O O O O O

tyokavereiltani tai esimieheltani. *

10. Milla tavoin mielestasi voidaan lisata avoimuutta etatyossa?

11. Vuorovaikutus etatydssa. Valitse yksi vaittama alla olevista: 1=tdysin eri mielta,
2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=taysin samaa

mielta. *

1 2 3 4 5
Viestinta etatydyhteisdssani on
. AN h O O O O O
onnistunut ja toiminut hyvin.
Organisaatiossani on hyvat
g y O O O O O

viestintavalineet. *
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12. Mika olisi paras viestintdkanava etdtyossa? *

13. Miten vuorovaikutusta voisi parantaa etatydssa?

14. Yhteisollisyys etatyodssa. Valitse yksi vaittama alla olevista: 1=tdysin eri mielts,

2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=taysin samaa

mielta. *

1 2 3 4 5
Tiimipalaverien ja virtuaalikahvihetkien
e - o O O O O
pitdminen on auttanut yhteisollisyyden
yllapitdmisessa etatyossa. *
Tunnen itseni yksindiseksi etatydssa. * O O O O O
Olen saanut riittavasti apua ja tukea O O O O O
esimieheltdni etatyossa. *
Olen saanut riittavasti apua ja tukea O O O O O
tyokavereiltani etatyossa. *
15. Pelisdannot etatyossa. Valitse yksi vaittama alla olevista: 1=tdysin eri mielta,
2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mielta, 5=tdysin samaa
mielta. *
1 3 5
Tiimissani on selkeéat yhteiset
O O O O O

pelisdannot, toimintatavat, oikeudet
ja kaytannot etatyolle. *

16. Mitka sisdiset pelisdannot eivat toimi tai tarvitsevat kehitysta?
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17. Itsensa johtaminen. Valitse yksi vaittama alla olevista: 1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin

eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mielta. *

1 2 3 4 5
Itsensa johtamisen taidot korostuvat
cnea O O O O O
etatyossa.
Osaan erottaa vapaa-ajan ja tyoajan hyvin. * O O O O O
Osaan priorisoida tyotehtavani itsendisesti. *
P Y o O O O O

18. Tyomotivaatiosi on *

o laskenut etatydn takia, miksi?

o noussut etdtyon takia, miksi?

o pysynyt samana.

19. Hyvinvointi etatyossa. Valitse yksi vaittdma alla olevista: 1=taysin eri mielt3,
2=jokseenkin eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa

mielta. *

=
N
w
SN
(O}

Etatyo on vaikuttanut tyohyvinvointiini ja
jaksamiseeni positiivisesti. *

Riittavalla palautumisella seka tydpadivan etta
sen jalkeen on tarkea rooli. *

Pidan taukoja sadnnollisesti etatyopaivan
aikana. *

Etatyo vahentaa aktiivisuutta. *

Minulla on hyva ja toimiva etatyopiste. *

Ol O] O O
Ol0 O O] O
O O] OO0
OO0 O O] O
OO0 O OO

20. Mita tyovalineita olet kaivannut etatyossa? *

21. Mika on sinun paras palautumiskeinosi etatyopaivan jalkeen? *
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22. Aiheuttaako etdtyo stressia? *

o Kylla aiheuttaa, miksi?

o Eiaiheuta
o En osaasanoa

23. Etaty6 on mielestasi*

o Mahdollisuus, miksi?
o Haaste, miksi?

24. Ajatuksia, huomioita, kommentteja, toiveita, kokemuksia etatyosta seka

kehittamisehdotuksia.
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Liite 5: Saatekirje kyselytutkimukseen

Hyva vastaanottaja,

pyydan Sinua ystavallisesti vastaamaan kyselytutkimukseeni, jolla kartoitetaan
kohdeyksikossa tehtdvaa etatyota yleiselld tasolla, etdjohtamista ja itsensa johtamista,
etdatyon mahdollisuuksia ja heikkouksia seka tyéhyvinvointia. Kysely on osa YAMK-
opinndytetyotani, jonka aiheena on Etatyo uudessa ajassa — uhka vai mahdollisuus. Case:
LUT-korkeakoulujen HR- ja talouspalvelut. Kyselyn tavoitteena on tutkia etatyon hyvia ja
huonoja puolia kohdeyksikossa seka selvittda esimiehen ja tyontekijan kokemuksia etdtyosta

seka niistda kumpuavia kehittamiskohteita.

Anonymiteetti huomioidaan kyselytutkimuksella ja tutkimuksen tuloksissa ei ndy vastaajien
luottamuksellisia tietoja eikd henkilotietoja. Vastaamalla kyselyyn annat suostumuksen
kayttaa vastauksiasi tutkimuksessani. Lupa aineiston keruuseen on saatu HR- ja

talousjohtajalta.

Osallistumisesi kyselyyn on erittdin tarkeaa, koska olet tarkea osa HR- ja talouspalvelut -

tiimid ja sinulla on arvokasta kokemusta etatyosta.

Kysely on avoinna 5.10.2022-19.10.2022.

Osallistumisestasi etukateen kiittaen,
Ksenia Voroshilova
Projektikoordinaattori/LUT-yliopisto
YAMK-opiskelija/HAMK
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