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Koronapandemia sai yritykset siirtymaan nopeasti etatydhdn. Muutoksella on todennakdisesti
kauaskantoiset psykososiaaliset vaikutukset, jotka ndemme vasta vuosien kuluttua. Taman
opinnaytetyon tavoite oli tutkia etatyon etuja ja haittoja seka psykologista turvallisuutta.

Kohdeyrityksena on Loviisan voimalaitos, jossa tydskentelee yli 500 henkilda erilaisissa tehta-
vissa. Osa tehtavista on sellaisia, jossa etatyd on mahdollista.

Kyseessa on laadullinen tapaustutkimus. Tietoa kerattiin tutustumalla kohdeorganisaation mate-
riaaleihin seka kirjallisuuteen ja tutkimuksiin etatydsta, yksilosta ja psykologisesta turvallisuu-
desta. Empiirinen aineisto kerattiin alkuvuodesta 2024 teemahaastatteluilla.

Psykologinen turvallisuus on ehdottoman tarkeaa ydinvoimalaitokselle vaikeiden asioiden ja on-
gelmien esiin tuomiseksi. Tydntekijoiden tulee uskaltaa kertoa poikkeamista ja havaitsemistaan
epakohdista. Turvallisuus perustuu jatkuvaan parantamiseen.

Psykologista turvallisuutta tarvitaan muun muassa myds oppimiseen, innovaatioihin ja tehok-
kuuteen. Psykologisen turvallisuuden ollessa korkea ja vaatimusten ollessa korkeat, on mahdol-
lisuutena paasta oppimis- ja korkea suorituskykyalueelle. Jos sita vastoin standardit ovat mata-
lalla, jaadaan mukavuusalueelle. Mukavuusalueella yksilét ovat avoimia, mutta tyd ei haasta
heita. Mukavuusalueen riskina on se, etta tyontekijat eivat sitoudu, tylsistyvat ja vaihtavat her-
kemmin haastavampiin tehtaviin.

Opinnaytetydn johtopaatdksena voidaan pitaa, etta etatydn tekemisen vahvuudet ovat jousta-
vuus, keskittymista vaativat tehtavat ja itseohjautuvuus. Etatyon tekemisen heikkoudet sita vas-
toin ovat sosiaalisten kanssakaymisten vaheneminen, terveydelliset haitat, useamman asian sa-
manaikainen tekeminen ja se, ettd paatdkset tehdaan liian korkealla.

Etatyon mahdollisuuksia ovat tuottavuuden parantuminen ja esihenkilotyon merkityksen kasva-
minen. Etatyon uhkina tunnistetaan tyéelaman ja vapaa-ajan rajan hamartyminen, timihengen
muodostamisen vaikeus, psykososiaaliset seuraamukset, se, etta etatyd ei tue vertaisoppimista
tai innovaatioita, lieveilmiodiden lisdantyminen ja se, etta etatdihin siirtymisen edellytykset eivat
tayty.

Toinen merkittdva havainto on, etta psykologisen turvallisuuden tila kohdeyrityksessa on paa-
osin hyva tai kohtalainen.

Viimeiseksi psykologista turvallisuuttaa voi ilmeta seka lahi- etta etatyossa. Etatydssa on kiinni-
tettava erityistd huomiota erilaisten epavirrallisten yhteydenpitojen toteuttamiseen ja sita kautta
yhteisollisyyden ja luottamuksen muodostamiseen.
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Etatyo, Psykologinen turvallisuus, Luottamus, Yhteiséllisyys, Itseohjautuvuus, Turvallisuus,
Jatkuva parantaminen, Merkityksellisyys, Rohkea organisaatio
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1 Johdanto

Kaynnissa on tydelaman murros ja muutos on nopeampaa kuin koskaan ennen. Yritysten toimin-
taymparistd muuttuu ja sita voi kuvata termilla VUCA: volatility eli epavakaisuus, uncertainty el
epavarmuus, complexity eli monimutkaisuus ja ambiguity eli moniselitteisyys (Edmondson 2019,
26).

Dufvan (2024) mukaan vuoden 2024 megatrendeja ovat: luonnon kantokyvyn mureneminen, hyvin-
voinnin haasteiden kasvaminen, demokratian kamppailun koveneminen, kilpailu digivallasta ja ta-
louden perustan rakoileminen. Tama tarkoittaa sita, ettd ihmisten on tasapainoteltava useiden
haasteiden kuten ilmaston lampenemisen, vaeston ikdantymisen, kasvavien konfliktien ja poliittis-
ten epavarmuuksien, teknologian nopean kehittymisen tuomien eettisten kysymysten ja talouskehi-

tyksen kanssa.

Tassa ty0ssa kasitellaan etatyota ja sen etuja ja haasteita. Maaritelmaltaan etatyd on ansiotyota,
joka tehdaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella. Se on ty6ta, joka voidaan tehda ajasta ja paikasta
riippumatta. (Helle 2004, 13.) Etatyolla tarkoitetaan joustavaa, vapaaehtoisuuteen ja sovittuihin

saantoéihin perustuvaa tyota (Tydsuojelu 2022).

Valmiudet etatydn tekemiselle ovat olleet olemassa jo pitkdan. Tietotekniikka on mahdollistanut
tydskentelyn lahestulkoon mista maailman kolkasta kasin tahansa. Kaytdssa ovat olleet erilaiset
alustat ja videokokoukset. Siita huolimatta etatyéta ei tehty kovinkaan laajasti ennen koronaa, vaan
se keskittyi Iahinna asiantuntija- ja tietotdihin. Syyna voi olla se, ettd organisaatiot ja lainsdadantd
eivat olleet pysyneet mukana muutoksessa, vaan perinteinen tydskentelymalli oli syvalla tyo- ja

johtamiskulttuurissa.

Maaliskuussa 2020 koronapandemia vauhditti siirtymistd maailmanlaajuisesti etatdihin. Suomen ja
muiden maiden hallitukset antoivat etatydsuosituksen ja etatydsta tuli arkipaivaa. Yritysten, jotka
eivat olleet aiemmin tehneet etatydta, oli nopeasti keksittava ratkaisut ja keinot sen toteuttamiseen.
Hyva esimerkki on tdman opinnaytetydn kohdeorganisaatio, jossa ennen koronaa etatyota ei kat-

sottu suopeasti.

Muutos ja siityminen etatéihin tapahtui nopealla aikataululla Iahes saumattomasti ja kivutta, vaikka
suunnitteluun oli kaytéssa vain vahan aikaa. Perinteisia muutosjohtajuusmalleja ei ehditty soveltaa.
Etatoihin siirtyminen onkin yksi suurimmista tydelaman murroksista, jota geopoliittinen tilanne, Ve-
najan hydkkayssota, polttoaineen hinnannousu ja taloudellinen epavakaus ovat omalta osaltaan
kiihdyttaneet. (Eklund, Lindholm, Jaaskeldinen & Salminen 2021, 23.)



Eurooppalaisen mittapuun mukaan etatydta pystyttiin hyddyntdamaan laajasti erityisesti Suomessa.
Etatyon mahdollistivat toimivat tietolikenneyhteydet, tietotydhdn painottuva elinkeinorakenne seka
suomalainen kulttuuri, jossa yksin olemista kenties siedetaan hyvin. (Sutela 2021.) Suomalaiset

ovat perinteisesti sdantoja ja ohjeistuksia noudattavaa kansaa. Rehellisyys ja luottamus ovat suo-

malaisen tyokulttuurin vahvuuksia.

Koska koronan aiheuttama muutos oli valiton, johtaminen ja tyotavat eivat mitenkaan pystyneet py-
symaan mukana kehityksessa. Yrityksilla ei ollut valttamatta valmiina ohjeistusta etatyon tekemi-
seen. Yritysten etatydohjeet ja pelisdannét saattavat olla vielakin puutteellisia tai puuttua koko-
naan. Halu palata entiseen lahitydhén on voimakas useassa yrityksessa. Uusi normaali monessa
yrityksessa on hybriditydskentelymalli, jossa osan viikosta voi tehda etana ja osan paikan paalla
toimistolla. Etatydssa on otettava huomioon useita muuttujia kuten tyétilat, ergonomia, esihenkil®-
tyd seka tydajan ja tulosten seuranta. Erityisesti tulisi kiinnittdad huomiota myoés psykososiaalisiin

tekijoihin.

On todennakdista, etta nain laajalla muutoksella seka fyysisella ja sosiaalisella etaisyydella on vai-
kutuksia, jotka tulevat esiin vasta pitkan ajan paasta (Eklund ym. 2021, 23). Organisaatiot ja ryh-
mat ovat pitkdan olleet osa tyontekijoiden identiteettia, silla tyoé on ollut merkittava osa elamaa ja
ihmisella on yhteisdllisyyden tarve. Yhtakkia olemme tilanteessa, jossa tydohaastattelut, perehdytyk-
set ja kokoukset hoidetaan etana. Nain ollen epamuodollisemmat kanssakaymiset ja spontaanit
kohtaamiset kuten rupattelu, kahvipdytakeskustelut, yhteiset lounaat ja kaytavakeskustelut ovat
vahentyneet. Ihmisille luontaiset vuorovaikutustilanteen vahenevat ja sanaton viestinta jaa l1ahes

kokonaan pois kommunikoinnista.

Edella mainitut tekijat vaikuttavat todennadkoisesti psykologiseen turvallisuuteen tydyhteisdssa.
Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sita, etta tydymparisto on turvallinen sosiaalisten riskien otta-
miseen ja ettd on turvallista tuoda esiin ideoita, kysymyksia ja huolia pelkdamattad menettdvansa
kasvonsa. Psykologista turvallisuutta ilmenee, kun kollegat luottavat ja kunnioittavat toisiaan seka

tuntevat olonsa vilpittdmaksi. (Edmondson 2019, 12.)

Turvallisuudesta on tullut tarkea osa tyoelaman keskusteluja ja sita on tutkittu paljon. Tutkimuk-
sissa on osoitettu psykologisen turvallisuuden olemassaololle positiivisia vaikutuksia ja painvastoin
negatiivisia vaikutuksia sen puuttumiselle. Johtajien, esihenkildiden ja henkilostohallinnon tulisi ot-

taa psykologisen turvallisuuden lisaaminen selkeammin osaksi suunnittelua ja johtamista.

Tuvallisuuskriittiselld ydinvoima-alalla psykologisen turvallisuuden rooli korostuu entisestaan, kun
tydntekijoiden tulee uskaltaa raportoida poikkeamista, riskeista ja ongelmista. Vaatimukset turvalli-

suudelle tulevat jo lainsaadanndsta. Turvallisuus on etusijalle kaikessa toiminnassa. Turvallisuutta



parannetaan jatkuvalla kehittamiselld. Henkilostoa tulee tukea turvalliseen tyoskentelyyn ja turvalli-
suutta vaarantavien tekijéiden tunnistamiseen, raportointiin ja poistamiseen. Poikkeamien tunnista-

miseksi ja korjaamiseksi on oltava olemassa menettelytavat. (STUK 2019a)

Etatyosta on kirjoitettu useita tutkimuksia. Tutkijat ovat yksimielisia useista etatyon tekemisen vah-
vuuksista ja heikkouksista. Suurin osa tutkimuksista on tullut tulokseen, etta etatyo on itseasiassa
tuottavampaa kuin 1ahityd. Kontrollin menettamisen pelko on korvautunut tydeldman ja vapaa-ajan
rajan hadmartymisesta johtuvana kuormituksena. Kirjallisuudesta ja tehdysta tutkimuksesta huoli-

matta, etatyd on aiheena edelleen ajankohtainen ja koetaan edelleen tutkimisen arvoisena.

Oma mielenkiintoni aiheeseen syntyi, kun aloitin tydskentelyn kohdeyrityksessa koronapandemian
jalkimainingeissa vuonna 2022. Perehdytysjaksoni takia tein paasaantdisesti |ahitydta. Tydpaikan
kaytavat kaikuivat tyhjyytta ja ne vahat inmiset, joita nain, olivat verhoutuneet kasvomaskin taakse.
Suurimmalta osalta kollegoita puuttui Teamsissa profiilikuva ja kokouksissa pidettiin paasaantoi-
sesti kamerat kiinni. Minulla on edelleen kollegoita, joiden kanssa teen tiiviisti yhteisty6ta, mutta
minulla ei ole hajuakaan, keitd he ovat. Kaikesta huolimatta perehdytykseni sujui hyvin ja koin paa-
sevani mukaan tydyhteisdon. En silti voinut olla pohtimatta, miten etatyd vaikuttaa pidemmalla ai-

kavalilla henkildston hyvinvointiin ja turvallisuuden tunteeseen.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, mitka ovat etatyon tekemisen edut ja haitat seka miten
etatydn tekeminen vaikuttaa psykologiseen turvallisuuteen ja voiko psykologista turvallisuutta il-

meta samalla tavalla seka lahi- etta etatoissa.

Opinnaytetyoksi valikoitui kvalitatiivinen tutkimus, joka on tehty haastattelemalla kohdeyrityksen eri
rooleissa olevia tydntekijoita. Valikoitumisen perusteena on se, ettd kvalitatiivisen tutkimuksen

avulla saadaan syvallisempaa tietoa kuin kvantitatiivisella tutkimuksella.

Opinnayte etenee siten, etta ensin esitelldan kohdeyritys sekd kohdeyrityksen toimintaymparisto.
Sen jalkeen kaydaan lapi viitekehys, joka muodostuu etatydn teoriasta, valmiuksista etatyon siirty-
miseen, etatyon kayttdonotosta, etatydn jaksottamisesta, yksilon teoriasta seka yksityiskohtaisem-
masta psykologisen turvallisuuden teoriasta. Sen jalkeen esitelldan tutkimus ja tutkimustulokset.

Lopuksi on yhteenveto ja pohdintaosio, jossa peilataan tuloksia kirjallisuuteen.
Kehittamistehtavan tutkimuskysymykset ovat:

K1 Mita ovat etatydn tekemisen edut?

K2 Mita ovat etatydn tekemisen haitat?

K3 Mika on psykologisen turvallisuuden tila kohdeyrityksessa?



K4 Toteutuuko psykologinen turvallisuus samalla tavoin eta- ja Iasnatdissa?



2 Kohdeyritys

2.1 Toimintaymparistd

Johdannossa sivuutettiin aikamme megatrendeja, kuten ilmastomuutosta, jotka asettavat muutos-
paineita myds energiantuotantoalalle. Pariisin iimastosopimuksen ja Dubain iimastokokouksen
my6ta vihrea siirtyma ja fossiilisten polttoaineiden vahentaminen ovat keskeisessa roolissa. Vaha-
paastoisiin ja uusiutuviin energiamuotoihin tulisi investoida, jotta maapallon keskilampdtilan nousu
saadaan pidettya alla kahdessa asteessa (Ymparistoministerid). Huoli energiakriisista on yha ajan-

kohtainen ja on tarkeaa pyrkia energiaomavaraisuuteen.

Suomessa ydinvoimalla tuotetaan yli 4000 MW paivassa, joka on noin 40 % Suomen sahkdntuo-
tannosta (Fingrid 2024). Ydinvoimaloista kaksi sijaitsee Loviisassa ja kolme Olkiluodossa. Ydin-
voima on tuotantovarma ja ilmaston lampenemisen kannalta paastéton energian tuotantomuoto.
Tuotantoon liittyy kuitenkin turvallisuusriskeja, jonka takia ydinvoima-ala on luvanvaraista toimin-
taa, jota saatelevat lait seka kansalliset ja kansainvaliset maaraykset. Saantely vaikuttaa siihen,

ettd ala on melko byrokraattista, hidasta ja perinteista. (Leinonen 2019, 3.)

Yhteistyd ydinvoima-alalla on tiivistd kansainvalisesti. Eri laitosten parhaita kaytantoja ja kayttoko-
kemuksia pyritdan jakamaan maailmanlaajuisesti. Erilaiset voittoa tavoittelemattomat jarjestot tuke-
vat ydinvoimalaitoksia arviointien ja koulutusten avulla saavuttaakseen parhaan mahdollisen toi-

minnan turvallisuustason.

Suhtautuminen ydinenergiaan on vaihdellut historian saatossa. Vuonna 2023 Saksa luopui koko-
naan ydinvoimasta. Periaatepaatds oli seurausta vuoden 2011 Fukushiman ydinonnettomuudesta.
(MTV Uutiset 2023.) Talla hetkelld ydinvoimamyonteisyys on korkeimmillaan Suomessa, silla Ener-
giateollisuuden teettdman kyselyn mukana 68 % suomalaisista suhtautuu ydinvoimaan mydntei-

sesti ja vain 6 % kielteisesti (Energiateollisuus 2023).
2.2 Loviisan voimalaitos

Kohdeyritys on Fortum Power and Heat Oy:n Nuclear Generation liiketoimintayksikén alainen Lo-
viisan ydinvoimalaitos. Loviisan voimalaitos on Suomen ensimmainen ydinvoimalaitos, joka raken-
nettiin lansimaalaisena ja neuvostoliittolaisena yhteistydna. Loviisa 1 otettiin kayttéén vuonna 1977
ja Loviisa 2 vuonna 1980. Laitokset ovat VVER-400 painevesireaktoreita. Molemmilla laitoksilla on
kayttdlupa vuoteen 2050 saakka. Talla hetkelld Loviisan yksikét tuottavat noin 10 % Suomen sah-

kontuotannosta, joka on 7,9 TWh vuodessa. (Fortum 2024a.)



Loviisan voimalaitoksella tydskentelee kaiken kaikkiaan noin 550 henkea. Lisaksi voimalaitoksella
tyoskentelee noin 100 urakoitsijaa. Loviisan voimalaitoksen vakiutuinen henkildsté muodostuu
tyontekijoista, toimihenkildista ja ylemmista toimihenkildista. 85 % henkilostosta on miehia ja 15 %
naisia. Loviisan voimalaitos on merkittava tydnantaja I1td-Uudellamaalla ja Kymenlaaksossa. Vaki-
tuisen henkildstdn kotipaikkakunnat ovat: Loviisa (41 %), Kotka (21 %), Kouvola (10 %), Pyhtaa
(8 %), Porvoo (7 %), Hamina (3 %), Helsinki (2 %) ja lopuilla (8 %) jokin muu. (Fortum 2024b.)

Perinteisesti Loviisan voimalaitoksen tydurat ovat olleet hyvin pitkia. Tyon kiertoa on viime vuosina
pyritty lisdamaan. Silti on olemassa henkildita, jotka ovat pysyneet samassa tehtavassa toista kym-
menta vuotta. Tuolloin esimerkiksi yrityskulttuurin ja alakulttuurien muuttaminen on hidasta ja vai-

keaa, kun asiat on totuttu tekemaan tietylla tavalla.

Fortumin arvot ovat uteliaisuus, vastuullisuus, rehellisyys ja kunnioitus. Fortumin 2023 julkaistun
strategian purpose eli tarkoitus on "Energiamme rakentaa maailmaa, jossa ihmiset, yritykset ja
luonto menestyvat yhdessa”. Strategiset painopisteet ovat: Tuotamme puhdasta energiaa luotetta-

vasti, Edistamme teollisuuden dekarbonisaatiota ja Uusiudumme ja kehitymme. (Fortum 2024c.)

Loviisan voimalaitoksen toiminta-ajatus on tuottaa turvallisesti ja vastuullisesti puhdasta energiaa
ydinvoimalla. Pyrkimyksena on tehda turvallisesti ja vastuullisesti puhdasta energiaa, kehittaa toi-
mintaa jatkuvasti ja pitda ymparistdvaikutukset niin pienina kuin mahdollista. Loviisan voimalaitok-
sen strategiset tavoitteet ovat turvallinen, luotettava ja kannattava sahkontuotanto seka kayton
paatyttya turvallinen ja kustannustehokas kaytéstapoisto ja polttoaineen loppusijoitus. (Fortum
2022a.)

Tutkimuksen kohteena on Ydinpolttoaine ja jatehuolto yksikkd, Henkilostohallinto, Kunnossapitoyk-
sikko, Tekniikka ja Investoinnit yksikko ja Liiketoimintayksikko. Naista viimeinen eli Liiketoimintayk-
sikko vastaa Loviisan voimalaitoksen yleiskoulutuksesta, kayttokokemustoiminnasta, inhimillisten
virheiden hallinnasta seka toiminnan suunnittelusta ja kehittdmisesta. Turvallisuuskulttuurin kehitta-
minen kuuluu myos yksikon tehtaviin. Lisaksi yksikon vastuulla ovat voimalaitoksen hallinnolliset
tehtavat, kuten johtamisjarjestelman kehittdminen. Liiketoimintayksikon tehtavana on tuottaa tuki-
toimintoja ja toimia yhteistyossa konsernitoimintoihin muun muassa viestinnan ja hankinnan osalta.
(Fortum 2024d.)

Loviisan voimalaitoksen jatkuva parantaminen tapahtuu pitkalti kayttokokemustoiminnan kautta.
Sisaisen ja ulkoisen kayttdkokemustoiminnan tehtdva on varmistaa, etteivat lahelta piti -tilanteet tai
virheet toistu. Kayttokokemustoiminnan tavoite on, etta jokaisella on mahdollisuus oppia tapahtu-
mista ja huolehtia omasta ja tyOyhteisonsa turvallisuudesta. Poikkeamista tehdaan perusteellinen

tutkinta, jossa maaritelldan tapahtuman juurisyyt. Tutkintojen tulokset jalkautetaan koko



organisaatioon ja niitd hydédynnetdan myds ulkoisesti. Ulkoisia tapahtumia hyédynnetadan organi-
saation oppimiseen. (Fortum 2024e.) Kayttokokemustoiminnan toiminta on pitkalti maaritelty Satei-
Iyturvakeskuksen YVL A.10 ohjeessa (STUK 2019b).

Koulutusryhma vastaa Loviisan voimalaitoksen henkiloston koulutuksesta noudattaen viranomais-
ja laitosjohdon vaatimuksia. Tavoitteena on varmistaa ja turvata henkiloston korkea ammattitaito ja
patevyys myds pitkalla tahtaimelld. Osaamisen kehittdmista tehdaan 70-20-10 -mallin mukaan,
mika tarkoittaa sita, ettd osaaminen kehittyy padosin ty6ta tekemalla ja arkioppimisen kautta (70
%), tydyhteisdn vuorovaikutuksessa ja oppimalla muilta (20 %) ja varsinaisessa koulutuksessa (10
%). (Fortum 2024f.)

Vuonna 2023 koulutustoiminnan paatavoitteet liittyivat osaamisen hallinnan jatkuvaan parantami-
seen, urakoitsijaperehdytysten aikataulutusten kehittdmiseen, osaamisen hallinnan tyékalun pa-
rempaan hyddyntamiseen seka kansallisen ja kansainvalisen yhteistoiminnan kehittdamiseen. (For-
tum 2024q.)



3 Etatyd

3.1  Tyon ja etatyon maaritelma

Ty06 on keskeisessa roolissa ihmisen elamassa, silla tyéta tehden vietetdan merkittava osa ajasta.
Tyo6 voidaan maaritella toimintana, jossa tehdaan tuotteita tai palveluita itselle tai muiden kayttoon.
Ansiotydssa tuotetuista tuotteista tai palveluista saadaan tuloja. Sen lisdksi on olemassa paljon eri-
laisia tydmuotoja kuten vapaaehtoisty® ja laheisten hoitaminen, josta palkkaa ei makseta. (Koivu-
nen, Sippola & Melin 2023, johdanto.)

Tyo6n avulla voidaan tayttaa yksilon erilaisia tarpeita kuten tunnetta oppimisesta ja vastuusta.
Tydlla on lisaksi sosiaalinen merkitys, silla se maarittelee tyontekijan asemaa yhteiskunnassa.
(Koivunen 2023, luku 1.) Ranskalaisen psykiatrin Christophe Dejours’n mukaan ty6 linkittyy ihmi-
sen perustarpeeseen tulla tunnistetuksi (englanniksi recognition). Nain ollen ty on oleellinen osa
ihmisen identiteettia ja minuutta. Suomessa on perinteisesti arvostettu korkeaa tyémoraalia ja me-
nestymista. Tyottdomyyteen on painvastoin kuulunut hapealeima eli sosiaalinen stigma. (Nare &
Nare 2023, luku 10.)

Etatyo on vakiintunut termi yhdenlaisesta tyon tekemisen muodosta. Etatyon eri maaritelmat on
koottu yhteen kuvassa 1. Akavan maaritelma etatydsta on, etta se on joustava ja vapaaehtoisuu-
teen perustuva tyon organisointitapa. Tyo tehdaan siella, mika sopii parhaiten tyontekijalle, tyonan-
tajalle ja tehtavalle tyodlle. Etatydta tehdaan tydpaikan ulkopuolella esimerkiksi kotona, kesamokilla
tai liikkuvana tyona matkoilla. (Kuisma & Sauri 2021, 25-26.)

Tutkijat ovat yksimielisia siitd, ettd etatyd on ansioty6ta, joka tehdaan varsinaisen tyépaikan ulko-
puolella. Se on ty6ta, joka voidaan tehda ajasta ja paikasta riippumatta. Etaty6ta tehdaan usein ko-
tona, mutta yhta lailla sitd voidaan tehda kahvilassa, hotellissa, kulkuvalineessa, kesamokilla tai
ulkomailla. Myés esimerkiksi tydmatka junassa voidaan hyddyntaa tydskentelyyn. Etatyd ei varsi-
naisesti eroa tavanomaisesta tydstd muuten, kuin ettei sitd tehda tydénantajan hallinnoimassa ti-
lassa. Etatydssa tydntekija on erilldan toimiston sosiaalisesta kanssakaymisesta. (Helle 2004, 13;
Vilkman 2016, 13; Roine & Anttila, 2016, 11-12.)

Tilastokeskuksen mukaan niin ikaan "etatyolla tarkoitetaan ansioty6ta, jota tehdaan varsinaisen
tydpaikan ulkopuolella - esimerkiksi kotona, kesdmdokilla tai junassa matkustaessa - niin, etta siita
on sovittu tydnantajan kanssa. Etatydhon liittyy yleensa tietotekniikan kayttd. Etatyd on tyota, jota

voisi tydn luonteen puolesta tehda myds tydpaikalla." (Tilastokeskus 2023.)

Tyo6suojeluhallinnon mukaan taas "etatyolla tarkoitetaan joustavaa, vapaaehtoisuuteen ja sovittui-

hin sdantdihin perustuvaa ansioty6ta, jota voidaan tehda myds varsinaisen tydpaikan ulkopuolella.



Olennaista etatyolle ovat ajasta ja paikasta rippumattomat tyojarjestelyt. Tydaika voi olla joko ko-

konaan etaty6ta tai vain osittain." (Tydsuojelu 2022.)

Etatyo voi olla jatkuvaa, saanndllista tai satunnaista (Vilkkman 2016, 13; Roine & Anttila 2016, 11).

Tietotekniikan kayttd on yleisesti tarkeda etatydssa, muttei etatyon edellytys (Vilkman 2016, 13;

Roine & Anttila 2016, 11). Etaty6ta ei ole freelance-tyo tai itsensa tydllistaminen, joka tehdaan

tyontekijan omissa tiloissa (Kuisma & Sauri 2021, 25). Etatyoksi ei myoskaan lasketa esimerkiksi

huoltomiehen tyota eri kohteissa tai kuljettajan liikkuvaa tyota.

Etatyon tarkempia maaritelmia ovat liikkuva etatyd, mobiilityd, lasnatyd, virtuaalityd, monipaikkai-

nen tyo, ubiikki eli paikkariippumaton tyo ja hajautettu tyo (Helle 2004, 13; Vilkkman 2016, 13; Roine

& Anttila 2016, 12; Kuisma & Sauri 2021, 25). Tassa opinnaytetydssa ei menna syvemmalle naihin

maaritelmiin, vaan keskitytdan etatyéhdn yleisemmalla tasolla.

Tavanomaista
ansiotyota

Tavanomaiset
sosiaaliset
kanssakaymiset
puuttuvat

Ajasta ja
paikasta
riippumatonta ja
joustavaa

Vapaaehtoista
ja yhdessa
sovittua

Tietotekniikka
yleensa
merkittavassa
roolissa

Jatkuvaa,
saannollista tai
satunnaista

Kuva 1 Etatydn maaritelma
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3.2 Etatyon historia

Ennen teollista vallankumousta tydskentely tapahtui usein kotoa kasin, eivatka koti ja tydpaikka ol-
leet erillisia paikkoja. Teollisen vallankumouksen jalkeen tydmatkaliikenne alkoi, ja suurin osa tyds-
sakayvista lahtivat kotoa toihin ja palasivat tdiden jalkeen kotiin. Ty0 oli jarjestysta noudattavaa,
lineaarista ja kronologista. Ensimmaiset tehtaat oli suunniteltu niin, ettd valvonta oli helppoa.
Panoptikon-tyyppiset rakennukset, joissa oli tehdassaleihin rakennetut parvekkeet, mahdollistivat
tyon helpon valvonnan. Tehtaan tyontekijat saatelivat kayttaytymistaan kiinni jddmisen pelossa.
(Felsted 2022, 5; 57.)

Etatyo kasite sai alkunsa Yhdysvalloissa 1970-luvun alussa 0ljykriisin seurauksena. Tutkijat laski-
vat, millaisia sdastdja saataisiin vahentamalla tydmatkaliikennetta. Etatydn hyotyind nahtiin tydmat-
kaliikenteen vaheneminen, stressitasojen laskeminen, toimitilojen vaheneminen ja luonnonsuojelu.
(Helle 2004, 16.)

Teollisuusty6 alkoi vahentyd Suomessa 1970-luvun lopulla, minka jalkeen Suomi on muuttunut no-
peasti tieto- ja palveluyhteiskunnaksi. Nykyisellaan palkkaty6ta tekeva keskiluokka on Suomen
suurin luokkaryhma. (Melin & Saari 2023, luku 7.)

1970- ja 1980-luvuilla ennustettiin, ettd tulevaisuuden asiantuntijaty® tehtaisiin tydntekijdiden ko-
deissa tai niiden laheisyydessa. Tuolloin syntyivat etatydn ensimmaiset kasitteet telework ja tele-
commuting. Tuolloin etatydn esteena ei ollut teknologia, vaan johtamiskulttuuri, joka ei kyennyt mu-

kautumaan muutokseen. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022,14.)

1980-luvulla Suomessa nostettiin esille yhtena mallina tietotuvat, joiden avulla vietiin tietotekniik-
kaa haja-asutuille alueille ja maaseudulle. Ajatuksena oli mahdollistaa tulevaisuuden etaty6 ja mo-
derni kylatoiminta. (Saarti 2008, 6.) Samoihin aikoihin useat ulkomaalaiset teknologiayritykset ko-
keilivat etaty6td mydnteisin tuloksin. Yritykset pystyivat sdastdmaan kiinteistdjen kustannuksissa,

tyd oli joustavampaa ja tyon tuottavuus kasvoi. (Neeley 2021, xi.)

Kiinnostusta etatdiden tekemiseen on ollut olemassa jo pitkdan. Helle kirjoitti teoksessaan 2004
(16), ettd korkeasti koulutetuista palkansaajista vuonna 2001 46 % olisi ollut halukkaita tekem&an

osittaista etaty6ta, mutta vain murto-osa heista teki etatyota.

Viela vuonna 2015 Koneen entinen toimitusjohtaja Matti Alahuhta totesi kirjassaan (2015, 25):
"Oman tiimin johtamisessa ei kasvokkain korvaamista voi korvata milldan tekniikalla. Videoneuvot-
teluissa, puhumattakaan puhelinkokouksista, ei synny samaa ryhmahenkea ja yhteisymmarrysta
kuin silloin, kun kohdataan oikeasti, samassa tilassa kasvokkain. Videoneuvotteluissa ei valtta-

matta haasteta yhta aidosti toisten nakemyksia. Uskon lasnaolon voimaan. Kasvokkaisten
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kokousten tauot, lounaat, yhteiset illalliset ja kaikki epavirallinen kanssakdyminen tekevat mahdol-
liseksi sen, ettad tullaan tutuiksi. Vasta sen jalkeen voidaan tulla mahdollisimman iskukykyiseksi tii-
miksi.” Vaikka Alahuhta suosi johtamisessaan puhelinkokouksia ja oli joissain asioissa aikaansa

edelld, hanen suhtautumisensa kokonaisvaltaiseen etatyohon vaikutti suhteellisen kielteiselta.

Kansainvalinen tyojarjestd International Labour Organization (ILO) jakaa Working anytime,

anywhere — julkaisussaan etatydskentelyn kolmeen sukupolveen:

1. Vaihe: Henkilékohtaisen pdytatietokoneen eli PC:n yleistyminen.

2. Vaihe: Kannettavat tietokoneet, kannykat ja internet.

3. Vaihe: Teknologian kehittyminen entisestaan, laajakaistan ja alylaitteiden yleistyminen.
(Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilimivalta 2022, 15)

Etatyon sukupolviin voisi lisaté kaksi muuta vaihetta: Vaihe 4: Tekodly ja robotiikka seka Vaihe 5:
VR, AR ja mixed reality. Mitéd todennakodisimmin etatydn mahdollistava teknologia tulee kehitty-

maan entisestaan. Etatydskentelyn sukupolvet on kuvattu kuvassa 2.

Vaihe 2

Vaihe 1 Vaihe 3 Vaihe 4 Vaihe 5
PCn ket Laajakaista Tekodly ja VR, AR ja
yleistyminen internet ja alylaitteet robotiikka mixed reality

Kuva 2 Etatydskentelyn sukupolvet (mukaillen Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 15)

Kuisman ja Saurin (2021, 7) mukaan Suomessa on tehty etatyéta jo 30 vuotta. Euroopan tilasto-
keskus Eurostatin 2019 julkaiseman tilaston mukaan Suomi ja Alankomaat olivat etatyon edellaka-

vijdmaita, ja etatydn osuus oli molemmissa maissa 14 prosenttia (Kuisma & Sauri 2021, 23).

Koronapandemian myo6ta saannollisesti etatoita tekevien maara kaksinkertaistui vuonna 2020 ja
Tyo- ja elinkeinoministerion vuonna 2021 julkaiseman Tyoolobarometrin mukaan noin puolet tyos-
sakayvista oli tehnyt etatoita vuonna 2020. Barometrin mukaan korona aiheutti noin 10 vuoden loi-
kan etatdihin. Samalla otettiin laajasti kayttéon sahkoisia tyodtiloja ja pikaviestintavalineita. (Kuisma
& Sauri 2021, 24-25; Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 15.)
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Felstedin (2022, 2) mukaan huhtikuussa vuonna 2020 37 % eurooppalaisista ja 35 % yhdysvalta-
laisista tyossakayvista ilmoitti tehneensa t4ita kotoa kasin. Luku oli Suomessa melkein 60 % ja
Luxembourgissa, Alankomaissa ja Belgiassa yli 50 %. Suomen kohdalla korkeaan etatydlukuun
vaikuttivat varmasti sdantdjen ja ohjeistuksien kuuliainen noudattaminen ja erinomaiset tietotekni-

set valmiudet etatyolle (Rope 2021, 89).

Boijer-Spoof Heikinheimon ja limivallan (2022, 14) mukaan etaty6hon olisi todennakdisesti paa-
dytty ilman koronaakin, mutta vain hitaammin. Monet ovat pohtineet, mika on syy, ettei etaty6ta
olla kyetty ottamaan aikaisemmin niin laajasti kayttoon. Kilpisen mukaan (2022, 61) muutoksen tu-
lee l1ahted tavasta, jolla ajattelemme. On uskallettava heittaytya itseohjautuvuuteen ja paastettava
irti tiukasta otteesta. Etatydn onnistuminen edellyttada, etta tyokulttuuri ja johtaminen perustuvat

luottamukseen.
3.3 Etatyon nykytila

Euroopan Unionin huhtikuussa 2021 tekeman laajan tutkimuksen mukaan vain 16 % tyontekijdista
haluaisi tydskennella paivittain etana. Sita vastoin noin puolet kannattaisi hybridimallia, jossa yh-
distetdan tyoskentely kotoa ja tydpaikalla. Samankaltainen tutkimustulos saavutettiin Kanadassa ja
Yhdysvalloissa. (Felsted 2022, 100-101.)

Myo6s Kantar TNS Oy:n tekema tutkimus, jossa haastateltiin yli tuhatta henkil6a, saavutti samankal-
taiset tulokset. Haastateltavista 15 % haluaisi tehda etatéita paivittain, 36 % osan viikosta ja 21 %
haluaisi tehda etatyéta, muttei voi. Noin 22 % vastaajista ei haluaisi tehda lainkaan etatéita. (Rope
2021, 92.)

Sita vastoin Suomen Yrittdjien Gallupissa lahes puolet vastaajista kertoi miettivansa tydpaikan
vaihtoa, jos etatydmahdollisuutta ei olisi. Luku oli vield korkeampi (64 %) 18-29-vuotiailla tydllisilla.
Etatyon arvioidaan lisdnneen eniten tydn itsendisyytta, tydtyytyvaisyytta ja tydn tuottavuutta. Etatoi-

den tekeminen on lisdnnyt tydon mielekkyytta ja oman tydn hallintaa. (Yrittajat 2023.)

Elinkeinoelaman Keskusliiton tekeman tuoreemman tutkimuksen mukaan (2023) 93 % vastaajista
pitda etatydskentelymahdollisuutta tarkeana kilpailutekijana yrityksille ja 37 % vastaajista haluaa

jatkossa tehda vahintadan 4 paivana viikossa etatoita.

Haan ja Main (2023) mukaan vuonna 2023 Yhdysvalloissa etaty6ta tehtiin eniten IT-alalla, markki-
noinnissa ja kirjanpitoalalla. Tyotehtavista etatydta tekivat vuonna 2022 eniten kirjanpitajat, johdon
assistentit, asiakaspalveluedustajat, vanhemmat finanssianalyytikot ja rekrytoijat. Vuonna 2023 oli
nahtavissa, ettd mita korkeampi koulutus, sitd todenndkdisempaa etatydn tekeminen oli. Etatyota

tehtiin eniten ikaluokassa 24-35-vuotiaat. Etatyon osuus oli myos korkeampi miesten joukossa.
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3.4 Etatyon tulevaisuus

On mielenkiintoista pohtia, mika etatyon tulevaisuus on. Hyodyntavatko yritykset pandemian ai-
kana saatuja oppeja vai palaavatko entiseen tyéskentelymalliinsa? Mita kehittyva teknologia mah-
dollistaa tulevaisuudessa? Onko tulossa pandemian kaltaisia sysayksia, jotka pakottavat tyoela-
man mukautumaan nopeasti uuteen. Yhtena pandemiaa vastaavana ilmiéna on uumoiltu kasvavia

mielenterveysongelmia (Kilpinen 2022, 27).

Tulevaisuudessa tyd muuttaa ylipaataan muotoaan ja luonnettaan. On valaytelty ajatusta perustu-
losta, tyGajan lyhentdmisesta tai nelipaivaisesta tydviikosta. Toimeentulon hankkiminen useam-
masta tyosta yleistyy. Tyon uusia muotoja ovat alustojen kautta tydskentelevat ja tarvittaessa tyo-
hén kutsuttavat tydntekijat. (Anttila & Oinas 2023, luku 3.) Voidaan puhua uudesta ty6sta, jolle on
ominaista epavarmuus eli prekarisaatio (Melin & Saari 2023, luku 7). Nareen ja Nareen (2023, luku

10) mukaan uuden tydn myéta tyodn ja tyottdomyyden raja hamartyy.

Vaikka etaty6 onkin todettu tuottavaksi tydmuodoksi, esimerkiksi Piilaakson IT-yritykset haluavat
tydntekijansa palaamaan takaisin toimistolle. Houkuttelua on tehty muuttamalla toimistoja entista
viihtyisimmiksi ja toimivimmiksi. (Koskinen 2023, 13.) Helsingin Sanomat kirjoitti paakirjoitukses-
saan (2023), ettd runsaassa kolmessa vuodessa etatydsta on tullut monille tydntekijdille saavutettu
etu, josta halutaan pitaa tiukasti kiinni. Kiinnipitdminen saattaa myés onnistua, silla etatyéta tekevat
ovat usein hyvin koulutettuja asiantuntijoita, joita on erityisesti nykyisen tyévoimapulan aikana vai-
keaa korvata. Samalla etatydmahdollisuudesta on tullut uusi tekija, joka jakaa tyontekijoita kahteen
kastiin. Aalto-yliopiston emeritusprofessori Matti Virtasen yhtyy mielipiteeseen ja puhuu mahdolli-

sesta kehityksesta, jossa tyopaikalle muodostuu ydinjoukko ja ulkokeha (Narhi 2023).

Kotitoimistoihin on myds panostettu aikaa ja rahaa (Felsted 2022, 102-103). Uusissa taloyhtidissa
voi olla yhteisia etatydtiloja ja uudet asunnot rakennetaan mukautumaan myos kotitoimistoiksi. Esi-
merkiksi vuonna 2023 Loviisan Asuntomessuja varten rakennetussa Kuningattarenrannan kerros-

talossa on viihtyisa osakkaiden kaytdssa oleva yhteiskaytossa oleva kattohuoneistoetatyatila.

Henkildstojohtamisen kannalta tulevaisuus tarkoittaa etatydohjeistusten, etajohtamisen, etatyder-
gonomian ja tietoturvallisuuskoulutusten kehittdmista entisestaan (Viitala 2021, luku 5.6). On to-
dennakoista, etta lahitulevaisuuden tyoskentelymuoto on hybridityd. Hybridityd on tydnantajan na-
kdkulmasta helpompi rakentaa (Rope 2021, 134). Tutkimusten perusteella valtaosa tydntekijoista
suosisi myos hybridimallia. "Deloitte Global Human Capital Trends” tutkimuksen mukaan tyon raa-

mit hamartyvat tulevaisuuden tydelamassa (2024).

Teknologian kehitys tulee vaajaamatta vaikuttamaan etatydn tulevaisuuteen. Loviisan Sanomien

haastattelema Aalto-yliopiston sahkoétekniikan professorin Yu Xiaon mukaan teknologian kehitys
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mahdollistaa tulevaisuudessa virtuaalitoimistot, joissa tyontekijat ovat etatyossa, mutta kokemuk-
sen tasolla samassa tilassa. Tyontekijoilla on paassaan lasit ja kuulokkeet, joiden avulla he saavat
nakyviin fyysisen tyotilan ja virtuaalista sisaltoa. Kirjoitusta ei enda tarvita, vaan puheella voi hoitaa
kaiken. (Koskinen 2023, 13.)

Virtuaalitodellisuudessa (englanniksi virtual reality eli VR) kayttaja toimii taysin keinotekoisessa
ymparistossa. Lisatty todellisuus (englanniksi augmented reality eli AR) tarkoittaa sita, etta fyysisen
todellisuuden paalle voidaan lisata virtuaalista todellisuutta. Kayttoliittymat, tiedot ja kolmiulotteiset
mallit on visualisoitu kayttajan todelliseen ymparistéon alypuhelimien, tablettien tai AR-lasien
avulla. Xiaon mukaan yhdistetty todellisuus (englanniksi mixed reality) on seuraava kehitysaskel,

johon kaikki suuret yritykset tahtaavat. (Koskinen 2023, 13.)

Kehitysta hidastaa viela laitteiden kallis hinta, silla laitteiden liséksi tarvitaan palvelukokonaisuus.
Hidastavana tekijana on myos tyontekijoiden hyvinvointi. Vaikka kehitysta on tapahtunut, laitteet
ovat edelleen fyysisesti raskaita kayttaa. Laajempaa kayttajatutkimusta ei olla tehty virtuaalitodelli-

suuden vaikutuksista fyysiseen, henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. (Koskinen 2023, 13).

Toisaalta Helsingin Sanomien Taloussivujen artikkelissa (Pietarinen 2023) kasiteltiin sitd, miten
suurin osa pelkastaan etana tehtavista toista saattaa havita kokonaan 5-10 vuoden sisalla ja tulla
korvatuksi tekoalylla. Kyseisia tehtavia ovat sdanndllisesti tehtavat tyot kuten tietojen syéttdminen,

puhelinpalvelutyd, henkildstotyo ja palkanlaskenta.

Artikkelissa haastateltiin eta- ja hybridity6ta tutkinutta Stanfordin yliopiston taloustieteen professori
Nicholas Bloomia. Hanen mukaansa hybriditydntekijdille tekoaly on mahdollisuus tulevaisuudessa,
silla se auttaa suunnittelemaan ja kirjoittamaan asioita ja sita kautta tekee heista tuottavampia.
(Helsingin Sanomat 10.12.2023.)

Tulevaisuuden tutkimuskeskuksen julkaisussa 5/2023 haastateltiin futurologi Rosa Alegriaa. Hanen
nakemyksensa mukana hybridityé on tulevaisuuden tyéskentelymuoto, silla etatydta tehneet ovat
kyllastyneet yksinadisyyteen. Ihmiset kaipaavat sosiaalisia kontakteja ja kohtaamisia. (Heinonen,

Maree, Sivonen, Toivonen, Viitamaki & Pattikangas 2023, 38.)

Tohtori Erik @verlandin mukaan ihmisiltd puuttuu mielikuvitusta tulevaisuuden ty6sta puhuttaessa.
Tulevaisuuden tyo tulee todennakoisesti yhdistamaan fyysista, virtuaalista ja digitaalista ulottu-

vuutta ja on tarkeaa oppia tasapainottelemaan niiden kanssa. (Heinonen ym. 2023, 42.)
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3.5 Etatyohon sovellettava lainsaadanto

Etatydssa on otettava huomioon tydnantajan vastuu. Ketdan ei saa lain mukaan henkilén tahdon
vastaisesti siirtaa etatoihin, jos hanen kanssaan on tehty tydsopimus lasnatyosta. (Rope 2021, 85.)
Tyolainsdadannon tehtava on suojella tydsuhteen heikompaa osapuolta eli tydntekijad. Etatydsta
ei ole olemassa erityista lainsaadantoa, vaan siina on kysymys normaalista tydsopimuslain tarkoit-
tamasta tyésuhteesta (Eklund ym. 2021, 30; Hanni, Kettunen& Tahtinen 2022, 153; Riipinen 2019,
5).

Etatyon ehdoista on sovittu Eurooppa-tasolla etatydn puitesopimuksessa (Vilkman 2016, 200).
"Puitesopimuksessa on sovittu etatydhon sovellettavista tydsuhteen ehdoista. Sopimuksessa tode-
taan myds, ettd etatydntekijalla on oikeus samoihin sovellettavan lainsdadanndn ja tydehtosopi-
musten takaamiin oikeuksiin kuin tydnantajan tiloissa olevilla vastaavilla tydntekijoilla. Etatydn eri-
tyispiirteiden huomioon ottamiseksi erityiset taydentavat tydehtosopimukset ja/tai tydsopimukset
saattavat kuitenkin olla tarpeen.” (TEM 2005.) Etatyd on huomioitu 2020 uudistetussa tydaika-
laissa, jonka mukaan tydaikaa on tydhdn kaytetty aika riippumatta siita, missa tyd tehdaan (Eklund
ym. 2021, 33).

Tydsopimukseen voidaan tehda erillinen etatydsopimus, joka usein on tydésopimuksen liite. Vaihto-
ehtoisesti tydnantaja voi antaa etatydohjeistuksen. Etatyota koskevassa ohjeistuksesta tulisi ilmeta

ainakin

— etatydn kaytannon toteutus

— etatydpaikka eli missa etatydta voidaan tehda
— tybajan seuranta

— tyontekijan tavoitettavuus

— tybvalineet ja niiden hankkiminen

— muut etatydhon liittyvat asiat

— ohjeistuksen voimassaolo (Hanni ym. 2022, 153.)
3.6 Etatyon tekemisen vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat

Kirjallisuudessa etatyon yhteydessa nousevat esiin toistuvat nakokulmat etatyon hyodyista ja hai-
toista tyontekijan ja tyonantajan nakokulmasta. Vaikka etatyon tekeminen koetaan paasaantoisesti
myonteisena, on silla myos heikkouksia. Mielenkiintoista on myds se, etta melkein jokaiselle hyo-
dylle ja haitalle 10ytyy vasta-argumentti. Tama voi johtua siita, etta etatyohon liittyy viela niin paljon
asenteita puolesta ja vastaan. Moni aspekti tuntuu linkittyvan itsensa johtamiseen ja etajohtami-
seen. Koska etatyd tuli koronan my6ta niin vauhdilla tydskentelytavaksi, etatydskentelylla on var-

masti vaikutuksia, joita huomaamme vasta vuosien paasta.
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Etatyon tekemisen vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat on koottu SWOT-analyysiksi ku-

vassa 3.
Positiiviset Negatiiviset
Vahvuudet Heikkoudet
- Joustawius - Sosiaaliset kanssakaymiset vahenevét
. . - Keskittymista vaativat tehtavat - Epatasa-anoisuus eri tehtavien vlilla
Siséiset asiat A A
- Kustannussaastot - Kontrollin vaikeus
- ltseohjautuwus - Tietoturvariskit
- Terveydelliset hyodyt - Terveydelliset haitat

- Psykologisen turvallisuuden puuttuminen

Mahdollisuudet Uhat
- Tuottawuuden parantuminen - Tydeléman ja vapaa -ajan rajan
Ulkoiset asiat | - Monimuotoisuus hamartyminen

- Tiimihengen muodostumisen vaikeus
- Psykososiaaliset seuraamukset
- Ei tue vertaisoppimista tai innovaatioita

- Houkuttelewustekija rekrytoinnissa
- Motivaation kasw
- Tyotyytyvaisyyden lisdantyminen

- Positiiviset ympéristévaikutukset - Negatiiiset ymparistovaikutukset

- Lieveilmididen lisdantyminen

Kuva 3 Etatyon tekemisen SWOT-analyysi

Tyo6- ja elinkeinoministerion sopimuksessa etatydta koskevan puitesopimuksen taytantdédnpanosta
mainitaan, etta etatyd on nykyaikainen keino organisoida ty6ta, luoda joustavuutta ja autonomiaa,
sovittaa yhteen tydnantajan ja tyontekijan tarpeet seka varmistaa Suomen kilpailukyky tulevaisuu-
dessa (TEM 2005).

Elinkeinoelaman Keskusliiton tekeman tutkimuksen mukaan (2023) etaty6 soveltuu parhaiten rutii-
ninomaisten tehtavien hoitoon, mutta heikommin uusien tehtavien tai vastuualueiden haltuunot-
toon. Etatyd ei mydskaan edesauta tukea tai oppimista kollegoilta, uusien ideoiden esille tuomista

johdolle tai esihenkildlle tai strategisen kehittamistydn tekemista.

Etatyon positiivisena vaikutuksena nahdaan tyontekijan kannalta autonomia ja joustavuus. Tyé- ja
perhe-elaman seka vapaa-ajan yhteensovittaminen paranee, kun tydmatkoihin ei kulu aikaa ja
tydntekijalla on vapaus suunnitella oma tyéviikkonsa. (Vilkman 2016, 16-17; Roine & Anttila 2016,
10.) Juoksevia asioita on mahdollista hoitaa kesken paivaa ja jatkaa tydaikaa iltaa kohden. IBM:n
tilaaman kansainvalisen kyselyn mukaan tarkein tekija, joka sitoutti tyontekijoita, oli nimenomaan

mahdollisuus tasapainottaa tyo- ja yksityiselama (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 32).
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TyOaika-autonomia on tarkeda myos hyvinvoinnin kannalta, silla se voi auttaa sietamaan tyon

kuormitusta ja kasvattaa tyon vetovoimaa (Anttila & Oinas 2023, luku 3).

Toisaalta, vaikka etatyd helpottaa tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista, haittapuolena saattaa olla
tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen toisiinsa ja tydajan venyminen (Helle 20024, 20). Fyysinen siirty-
minen tydpaikalle ja sieltéd pois on erdanlainen rituaali, joka erottaa tydn ja vapaa-ajan. Etatydssa
tuo rituaali puuttuu. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 24.) Sahkdposti on kasilla kanny-
kassa vuorokauden ympari ja harva maltaa olla lukematta sahkdpostia tydajan ulkopuolella. Tyén
henkinen kuormitus kasvaa ja se aiheuttaa stressia ja tyduupumista. ltsensa johtaminen korostuu
etatydssa ja erityisesti tarkeitad elementteja ovat tyétehtavien priorisointi ja organisointi, tauotattami-

nen, ajanhallinta ja avun pyytaminen tarvittaessa (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 23).

Etatyon tekeminen vaatii yksilolta myos kurinalaisuutta ja houkutusten valttamista. Zaki (2024 ) va-
laytteli Helsingin Sanomien kolumnissaan, etta tietotyota tekevien etatyodlaisten tydviikot ovat nyt jo

lipsuneet neljapaivaisiksi ja etta torstaista on tullut uusi perjantai.

Tuottavuus on aihe, joka nousee esiin etatydn yhteydessa. Elinkeinoelaman Keskusliiton tekeman
tutkimuksen mukaan (2023) 73 % vastaajista koki oman tyénsa tuottavuuden kasvaneen jonkin

verran ja 41 % koki oman tyénsa tuottavuuden kasvaneen merkittavasti. 64 % vastaajista koki eta-
tydn parantaneen yrityksen tuottavuutta ja 24 % koki yrityksen tuottavuuden parantuneen merkitta-

vasti. Tulokset olivat korkeimmat tyontekijdiden kohdalla.

Roineen ja Anttilan mukaan (2016, 9) nykyaikaiset toimistot ovat usein avotoimistoja, joissa keskit-
tyminen voi olla hairididen ja taustahalyn takia vaikeaa. Etaty6ssa sen sijaan asiantuntija voi kes-
kittya tydhonsa. Etatydssa tyonteko on tehokkaampaa ja tuo onnistumisen tunnetta, joka osaltaan
nostattaa tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota ja sita kautta tyétehoa (Vilkman 2016, 17; Roine & Ant-
tila 2016, 14). Etatyd voi myds lisata luovuutta, kun hairidtekijoitéd ymparilla on vahemman tai virik-

keita on eri tavalla saatavilla kuin perinteisessa toimistoymparistossa.

Etatyon huonona puolena on tydnantajan nakdkulmasta nahty kyvyttémyys valvoa tyontekijoita
(Rope 2021, 67). Toisaalta myds perinteisessa lahitydssa tyontekijat voivat kayttaa aikaa muuhun
kuin itse tyon tekemiseen. Etatyossa valvontaa voidaan tehda erilaisin keinoin kuten tyoajanseu-
rannan kautta, pitdmalla kameroita auki kokouksissa tai erilaisten sovellusten avulla. Euroopassa
ei ole sallittua esimerkiksi ottaa naytosta saanndllisia ruutukaappauksia, vaan etatyd perustuu

avoimeen ja lapinakyvaan toimintaan (Edita 2023).

Etatyon tekemisen mahdollisuudella voidaan houkutella osaajia tyopaikoille. Sitoutuneisuus tyon-
antajaa kohtaan ja tyotyytyvaisyys kasvavat etatydon myota. Tama voi osaltaan vahentaa tyonteki-
jéiden vaihtuvuutta. (Vilkman 2016, 17; Roine & Anttila 2016, 15, 20; Helle 2004, 24.)
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Taloustutkimuksen vuonna 2021(4) tekeman tutkimuksen mukaan 69 % suomalaisista voi hyvin tai
melko hyvin tydssaan ja heilla oli mahdollisuus etatyohon. He myds kokivat yhteisollisyytta. 13 %
vastaajista voi huonosti tai melko huonosti ja heilla oli tarkasti maaritelty tydaika, eivatka he tunte-
neet yhteisollisyytta. On siis mahdollista, etta etatyon ja tyon joustavuus ovat yhteydessa yksilon
tyohyvinvointiin. Tutkimuksen perusteella yhteisollisyytta voi muodostua my®és silloin, kun on mah-
dollisuus etatoihin. Tutkimuksen (2021, 5) mukaan tyOpaikan valinnassa tarkeimmat tekijat olivat

ammattitaitoinen esihenkild (90 %), tydn joustavuus (75 %) ja tydpaikkailmoituksen selkeys (74 %).

Etatyo poistaa maantieteellisia rajoja ja tyontekijoitd voidaan palkata laajemmalta alueelta. Tyonte-
kijan ei ole enaa valttamattd muutettava samalle paikkakunnalle kuin tyOpaikka. N&in ollen urbani-
saatio vahenee ja tyontekijat voivat vapaammin valita asuinalueensa (Helle 2004, 24). Roineen ja
Anttilan (2016, 14) mukaan globaaleissa tai hajallaan olevissa tiimeissa etatyd tuo tasa-arvoi-
suutta, kun kaikki ovat etana. Lisaksi etatyd helpottaa tiimin saamista samaan yhteiseen kokouk-
seen. Toisaalta etatyd tekee lasnakokousten pitamisesta haastavampaa, jos ne toteutetaan hybri-

dimallina.

Etatyd on saanut osakseen myos kritiikkia epatasa-arvoisuudesta, silla jotain tyotehtavia on mah-
dotonta toteuttaa etdna. Hellen (2004, 14) mukaan etatyo soveltuu itsenaiseen tyéhon ja toimihen-
kilGille. Lisaksi etatyd todennakdisesti soveltuu paremmin toisille persoonallisuustyypeille kuin toi-
sille. Tama voi osaltaan asettaa tyontekijat eriarvoiseen asemaan. Kuisma ja Sauri (2021, 40) yhty-
vat mielipiteeseen ja toteavat, ettd esimerkiksi kaikki hoitoalan ja palvelualan tyontekijat eivat pysty
tekemaan tyotaan etana ja nain ollen he jaavat taysin etatyokeskustelun ulkopuolelle. Kuisma ja
Sauri myds nostavat esiin, etta riskina on tydelaman digitaalinen polarisaatio eli kahtiajakautumi-
nen. Jotkut tydnantajat ovat huomioineet eriarvoisuuden ja saattavat esimerkiksi maksaa ylimaarai-

sia bonuksia tuotantotyontekijoilleen, joilla ei ole mahdollisuuksia tehda etataita.

Etatyon tekeminen voi vaikuttaa negatiivisesti vaikuttamismahdollisuuksiin ja urakehitykseen, silla
enemman etana tydskentelevat saattavat muuttua ikdan kuin nakymattamiksi. Stanfordin yliopiston
ekonomisti Nicholas Bloom on todennut, ettd hybriditydssa on riski tahattomalle syrjinnalle. (Boijer-
Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 16.)

Etatyo edistdd monimuotoisuutta ja mahdollistaa esimerkiksi vajaakuntoisten osallistumisen tyela-
maan. Tyoskentely on mahdollista myos poikkeustilanteissa kuten huonossa kelissa tai liikenne-

esteista johtuvissa tilanteissa. (Kuisma & Sauri 2021, 34.)

Etatyd vahentaa sairaspoissaoloja (Vilkman 2016, 17). Syyna tahan voi olla esimerkiksi se, etta
terveydesta pidetaan parempaa huolta, kun urheiluun jaa vapaa-ajalla enemman aikaa. Suunnitte-

lemattomat poissaolot vahenevat, kun esimerkiksi lapsen sairastuessa ei tarvitse olla pois toista.
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Toisaalta tyontekijalla on lakisdateinen oikeus olla tekematta toita lapsen sairastaessa. (Boijer-
Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 31.) Etaty6ta tekevat eivat myoskaan altistu toimiston baktee-
reille ja sairauksille (Grace 2020, 14). Moni myds sanoi nukkuvansa enemman etatydssa (Boijer-
Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 23).

Vaikka etatyon on todistettu vahentavan sairaspoissaoloja, on mahdollista, etta t6ita tehdaan sai-
raanakin. Tydolotutkimuksen tulosten mukaan etatyontekijoista 65 % oli tydskennellyt sairaana.
(Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 24.)

Vastaavasti, etatyolla voi olla myos terveydellisia haittoja, joihin vaikuttavat taukojen ja arkiliikun-
nan pois jddminen, huono tydergonomia seka epasaanndlliset tai epaterveelliset ruokatottumukset.
Etatyo voi myos aiheuttaa lieveilmidita kuten pahentaa tai laukaista paihdeongelman, kun kontrollia

on vahemman. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 22-24.)

Etatyossa on kiinnitettava erityistd huomiota tydergonomiaan. Tydnantaja on vastuussa siita, etta
tyo tehdaan turvallisesti ja esimerkiksi huono tydasento ei kuormita tyontekijaa. (Eklund ym. 2021,

24.) Joissakin yrityksissa tyoterveys on kaynyt tarkistamassa etatyopisteiden ergonomian.

On mahdollista, etta etatydn mydta tydyhteisdn yhteishenkea ja tiimiytymista ei kyeta tekemaan
(Rope 2021, 68). Etatyo voi aiheuttaa myds sosiaalisten kontaktien puuttumista, yksinaisyyden tun-
netta ja eristaytymista tydyhteisdsta. Sahkdposti ei valttamatta riita viestintdkeinona, jos tydssa tar-
vitaan yhteistydta. Vuorovaikutus tydkavereiden kanssa vahenee ja etatyd ei tunnetasolla voi kor-
vata aitoa kohtaamista. (Helle 2004, 20; Roine & Anttila 2016, 18; Kuisma & Sauri 2021, 34.) Kuis-
man ja Saurin (2021, 38) mukaan voidaan puhua etatybapatiasta, jonka taustalla ovat tydpaivien

monotonisuus ja sosiaalisten kontaktien harventuminen.

Tyohyvinvoinnintutkija Harri Virolainen selvitti vuonna 2010 vaitoskirjassaan virtuaalisten tiimien
ilmapiiritekijoitd. Hanen mukaansa tiimin ilmapiirilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka muodostuu ha-
vainnoista, tulkinnoista ja kokemuksista erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Tutkimuksessa selvisi,
etta epavirallisia lahitapaamisia tarvittiin yhteisollisyyden rakentamiseksi. Samankaltaisiin tuloksiin

on paasty mydhemmissa tutkimuksissa. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 40.)

Aivotutkija Katri Saarikiven mukaan laheisyyden ja yhteisen paivarytmin puuttuminen vahentavat

empatiaa, joka edesauttaa kollektiivista alykkyytta. Digitaaliset alustat vahentavat myos empatiaa.
(Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 20.) Viestinnan professori Jeremy Bailenson Stanfor-
din yliopistosta on lanseerannut termin Zoom-uupumus, joka viittaa siihen, etta etatyossa aivot

kuormittuvat videokokousputkista (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 46).



20

Tyoelamatutkijan Mirkka Vuorennon mukaan tyontekijan huolet tai ongelmat saattavat jaada her-
kemmin huomaamatta etatydssa ja nain ollen haasteet voivat kasvaa suuriksi, ennen kuin niita
huomataan (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 32). Mielenterveysasioista on keskusteltu
paljon viime vuosina. Etaty6 saattaa lisdtad henkistd poissaoloa. Vaikka fyysisesti ollaan paikalla,

niin henkisesti ollaan jossain ihan muualla. (Kilpinen 2022, 14.)

Etatyon myodta tydnantajan kokonaiskustannukset saattavat vahentya, kun esimerkiksi toimitilojen
tilatarpeet pienenevat ja kiinteat tydpisteet vaihtuvat yhteiskayttopisteiksi. Sdast6a muodostuu
muun muassa vuokrista, kiinteiston hoitokuluista, huonekaluista ja kiinteistopalveluista. Vastaavasti
lisdkuluja syntyy pilvipalvelukustannuksista ja mahdollisista kotikonttorien varusteluista. (Boijer-
Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 31.)

Tyomatkakulut vahenevat ja sitd kautta myods ruuhkat, liikenteen paastoét ja hiilijalanjalki pienenevat
(Vilkman 2016, 18; Roine & Anttila 2016, 15). Toisaalta Suomessa on ollut mahdollista saada vero-
tuksessa tydmatkavahennys edullisimman kulkuneuvon mukaan laskettuna (Rope 2021, 135).
Moni saattaa matkustaa esimerkiksi vapaa-ajan asunnolle etatydskentelemaan ja nain ollen on
mahdollista, etta tydmatkan pituus kasvaa ja paastét suurenevat. Etatydssa tyontekija voi saastaa
my0s lounaskuluissa (Grace 2020, 14) ja toimistovaatehankinnoissa (Boijer-Spoof Heikinheimo &
lImivalta 2022, 25).

Yhteiskuntapolitikan vinkkelista katsottuna, etatyé on osa monipaikkaistumiseksi kutsuttua ilmiéta,
joka on erityisesti esilla aluepoliittisessa keskustelussa. Tama tarkoittaa sita, etta ihmiset viettavat
arkea ja vapaa-aikaa useissa eri paikoissa kuten vakituisen kodin ja vapaa-ajan kodin valilla.
(Kuisma & Sauri 2021, 25-26.) Nain ollen etatyd ei valttamatta vahennakaan hiilijalanjalkea, vaan
siirtymat voivat olla matkallisesti pidempia. Pendeldinti ja vuokra-asuntojen tarve kasvukeskuksissa
saattaa vahentya, kun inmisten ei valttamatta tarvitse enaa muuttaa tyon perassa, saati matkustaa

maakunnista kaupunkeihin.

Kestavalla kehityksellda on nahty suora yhteys kannattavuuden kanssa, minka takia yritykset pa-
nostavat vastuullisuuteen entista enemman. Hiilijalanjalki on haastava aihe etatyon kannalta, silla
etatydssa toimistojen lisédksi myds koteja pitaa lammittdad enemman (Felsted 2022, 108-109). Li-
saksi jokaista etatyota tekevaa tyontekijaa kohden tarvitaan nyt kahdet kappaleet nappaimistoja,
kuvaruutuja, tyopoytia, tyotuoleja ja muita toimistovalineita. Ihmiskeho lahettaa jatkuvasti [Ampo-
energiaa, joka vastaa keskimaarin 100 watin hehkulampun lampdenergiaa tunnissa. Toisin sa-

noen, jos ihmisia on paljonkin pois tydpaikalta, kasvaa myds lammitysenergian tarve oleellisesti.

Koska etatdihin siirtyminen tapahtui niin vauhdikkaasti, etatydjarjestelmana suunnitteluun ja toteu-

tukseen ei ehditty kayttaa aikaa. Esihenkilotydhon, rakenteisiin, me-henkeen ja ilmapiiriin ei ehditty
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paneutua. (Rope 2021, 133.) Etatydn pelisdannot saattavat olla huonosti asetetut. Tyontekijalla it-
selldan on vastuu tyonteosta etana ja etatyo vaatii itsekuria ja itsensa johtamista. (Roine & Anttila
2016, 16.) Haasteita ovat vuorovaikutus, yhteiséllisyys, johtaminen, luottamus ja tydskentelytavat.
Erityisesti haastavaa on yhteistyon ja timihengen luominen, mika vaatii johtajalta suunnitelmallista
tyota. IThmisilla on halu kuulua ryhmaan tai yhteiséon. Jos yhteenkuuluvuuden tunnetta ei synny,

viestintdd on vahemman ja organisaatioon sitoutuminen on heikompaa. (Vilkman 2016, 19.)

Tietoturvallisuus on my6s asia, johon yritykset kiinnittdvat nyt erityisen paljon huomiota. Tietoliiken-
neyritys Ciscon julkaiseman raportin mukaan 85 % amerikkalaisista johtajista on sita mielta, etta
tietoturvakysymykset ovat nykyaan tarkeampia kuin ennen koronaa. Suojautuminen kyberhyok-
kayksiltd on ollut helpompaa yrityksen omassa suljetussa verkossa kuin hajautetussa verkkoympa-
ristdssa. (Eklund ym. 2021, 8.)

Elinkeinoelaman keskusliiton tutkimuksessa etatyon tulevaisuuden riskeind ndhdaan uupuminen,
tydergonomia ja syrjaytyminen. Lisaksi kuormittavia tekijoita ovat jatkuva uusien tydkalujen ja tyo-
tapojen oppiminen. Haasteita nahtiin myods esihenkildtydn ja johtamisen tasa-arvoisuudessa seka
oppivassa organisaatiossa ja hiljaisen tiedon jakamisessa. (Vuorela, Erkkilda & Kultanen 2022, 8.)
Etatyohon sisaltyy myos riski, etta yritykset ulkoistavat tyotehtavia kehitysmaihin, joissa tydvoima
on edullisempaa (Rani 2023, 35).



22

4 Etatoihin siirtymisen edellytykset

Etatoihin siitymisen edellytykset ovat kiinni monesta tekijasta. Alla olevassa kuvassa 4 kuvataan
viisi edellytystekijaa etatoihin siirtymiseksi. Ensinnakin tarvitaan organisaation johdon tukea ja so-
veltuvia johtamiseen liittyvia jarjestelmia ja toimintamalleja. Toiseksi tehtavan on sovelluttava eta-
tydn tekemiseen. Etatyontekijan persoonallisuuden on sovelluttava etatyéhon ja hanen elamanti-
lanteensa on oltava etatyéta tukeva. Teknisilla edellytyksilla tarkoitetaan seka riittdvaa teknologiaa
ettd myos riittdvaa osaamista teknologian hyédyntamiseksi. (Rope 2021, 81-83.) Tyoskentely-ym-
pariston tulee olla lisaksi terveellinen, turvallinen, rauhallinen ja tyéhén sopiva (Tyo6turvallisuuskes-
kus).

Y

Organisatoriset edellytykset

Tehtavaan/tyohon liittyvat
edellytykset

Y

Etatydntekijan henkildkohtaiset
ominaisuudet

Y

Etityd

Y

Tydntekijan elamantilanne

Y

Tekniset edellytykset

Kuva 4 Etatydhon siirtymisen yleiset edellytykset (mukaillen Rope 2021, 81)

Organisaatiolta etatdihin siityminen vaatii ennakkoluulotonta asennetta, 1apinakyvyytta, avointa
viestintaa seka luottamusta tydntekijan ja tydnantajan valilla. Koska etaty6ta johdetaan usein virtu-
aalisesti, johtamisen ja valvonnan tulee perustua lasnaolon sijaan tyodn tulosten arviointiin. (Helle
2004, 90-91.)

Etajohtamisella tarkoitetaan etatyon ja sen eri tydntekomuotojen johtamista. Etdjohtaja ei valtta-
matta nae alaisiaan kuin muutaman kerran vuodessa ja on sellaisiakin timeja, joissa etdjohtaja ei

ole tavannut alaisiaan lainkaan. Etgjohtajalta vaaditaan hyvia johtamistaitoja ja tietotekniikan
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hallintaa. Etdjohtamiseen tarvitaan uusia toimintamalleja vanhojen kaytantdjen tilalle. Johtamiseen
liittyvat tarpeet vaihtelevat yksiloittain. Etajohtamisen tarkeimmat rakennuspalikat ovat pelisaannot,

jatkuva dialogi, yhteisollisyys, luottamus, arvostus ja avoimuus. (Vilkman 2016, 15; 26.)

Luottamuksen muodostaminen lahitdissa on suhteellisen helppoa toistuvien fyysisten kohtaamisten
ja vuorovaikutustilanteiden ansiosta. Etatdissa spontaanit kohtaamiset vahenevat. Lisaksi viestin-

nasta jaa osittain pois sanaton viestinta kuten kehon kieli. (Neeley 2021, 20-21.)

Luottamus on helposti sarkyvaa ja sen voittaminen takaisin voi olla haastavaa ja aikaa vievaa.
Tutkimusten perusteella luottamus on monimutkainen kasite. Vahintaan kohtalainen luottamus
(englanniksi passable trust) tarvitaan etatydn tekemiseen. Kohtalaisella luottamuksella tarkoitetaan
riittdvaa tasoa varmuudesta muihin perustuen heidan sanoihinsa ja tekoihinsa. (Neeley 2021, 22-
23.) Etatyota tekevat tarvitsevat luottamusta myos sen suhteen, ettd he saavat itsenaisesti rytmit-

taa paivansa ja ottaa omistajuutta projekteista (Neeley 2021, 51).

Esihenkildt voivat edesauttaa luottamusta asettamalla selkeat tavoitteet. Lapinakyvyys ja tiedon-
kulku ovat tarkeita elementteja luottamukselle. Lisaksi tarvitaan standardisoituja sisaisia proses-
seja. Riittamaton tieto voi johtaa stereotypioihin ja alaryhmien muodostumiseen tiimin sisalla. (Nee-
ley 2021, 29-30.)

Etatyoskentely kotona voi altistaa tydntekijan kiusauksille kuten katsomaan televisiota, leikkimaan
lemmikkieldimen kanssa tai hoitamaan paivittaisia asioita. Esihenkilét saattavat pelata kontrollin
menettadmista. Toisaalta yhta lailla 1&hitdissa esihenkildiden on haastavaa seurata tyon tehok-
kuutta. (Neeley 2021, 40.)

On olemassa erilaisia seurantatapoja, joilla esihenkild voi monitoroida alaisiaan. On olemassa so-
velluksia, jotka seuraavat tyontekijan nappainten kayttda ja milla verkkosivuilla han vierailee. Puhe-
limeen tai autoon voidaan asentaa GPS-seurantalaite, joka seuraa tyétekijan liikkeitd. Kameralla
voidaan myods seurata tydskentelya. Riskind seurannassa on se, etta se aiheuttaa ahdistusta seka
vahentaa luottamusta tyontekijan ja tydnantajan valilla. (Neeley 2021, 41-42.) Euroopassa ei ole
kuitenkaan sallittua ottaa naytosta saanndllisia ruutukaappauksia, vaan etatyd perustuu avoimeen

ja lapindkyvaan toimintaan (Edita 2023).

Luvussa 3.6 mainitaan, etta tietyt tehtavat, kuten tietovaltainen asiantuntijaty®, soveltuvat parem-
min etatyohon. Etatyohon soveltuu hyvin keskittymista vaativat kirjoitustyot, suunnittelutyot seka
tutkimusten ja raporttien laatiminen. Kuitenkin suuri osa toista soveltuu tehtavaksi etatyona. Silloin-
kin kun tyd ei kokonaan sovellu tehtavaksi etana, voidaan siité erottaa osa etana tehtavaksi. (Helle
2004, 92.)
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Kautta aikojen ihminen on yrittdnyt tutkia persoonallisuutta ja luokitella eri persoonallisuustyyppeja.
Maapallon vakiluku on |dhes 8 miljardia asukasta, joista jokainen on oma yksilénsa ja persoo-
nansa. On sanottu, ettd jo vastasyntyneistd vauvoista voidaan huomata erilaisia luonteenpiirteita.
Persoonallisuus on monimutkainen ja yksilollinen ominaisuus. Smith, Farmer & Yellowley (2012,
38) ovat sita mielta, ettd persoonallisuus muodostuu yksilén ainutlaatuisista luonteenpiirteista ja

vaikuttaa hanen kaytokseensa.

Ehka yksi tunnetuin jaottelu on persoonallisuuksien jakaminen tyyppi A:han ja tyyppi B:hen. Fried-
man on tutkinut aihetta syvemmalle jakamalla tyypit hyviin ja huonoihin ominaisuuksiin. Tyyppi A
on terveellinen ja karismaattinen, mutta vihamielinen ja kilpailuhenkinen. Tyyppi B taas on rauhalli-

nen ja hiljainen, mutta jannittynyt ja estoinen. (Smith ym. 2012, 39.)

Huolimatta Iahestymistavasta, tutkijat ovat yhtad mielta persoonallisuuden viidesta eri ulottuvuu-
desta (englanniksi Big Five): ulospainsuuntautuvuus, sovinnollisuus, tunnollisuus, neuroottisuus ja
avoimuus. Nailld ulottuvuuksilla voidaan nahda jotain yhteytta tydssa suoriutumisen kanssa. (Smith
ym. 2012, 46.)

Checkettsin mukaan (2007, luku 9) on olemassa 2 haastetta maaritellessa persoonallisuuksia: en-
sinnakin on mahdollista jaada jumiin persoonallisuuteen ja toimia sen mukaisesti ja toiseksi on tyy-
pillista stereotypioida toisia persoonallisuuden mukaan. Lopulta jokainen ihminen on ainutlaatuinen

ja monimutkainen yksilo.

Toistaiseksi on mysteeri, onko persoonallisuus perittya vai opittua. Nomoteettinen koulukunta us-
koo, ettad persoonallisuus on osa ihmisen perimaa ja ettd se on suhteellisen vakaa ja mitattavissa.
Vastaavasti idiografinen koulukunta ajattelee, etta persoonallisuuteen vaikuttavat ymparistén olo-

suhteet, kasvatus ja vuorovaikutukset. (Smith ym. 2012, 41.)

On todennakoista, etta tietynlaiset persoonat sopivat paremmin etatéihin kuin toiset. Ropen (2021,
77) mukaan etatydssa tarvittavia ominaisuuksia ovat hyva ongelmanratkaisukyky, itsellinen paatok-
sentekokyky, tydn organisointikyky, vastuullisuus, motivoituneisuus, hyva keskittymiskyky, hyva
tietotekninen tietotaito, etatyota tukeva tydkokemus ja sosiaalisuuden puutteen sietokyky. Hellen
mukaan (2004, 94-95) etatyontekijaltd vaaditaan liséksi kurinalaisuutta ja hyvia vuorovaikutustai-
toja. Toki naitd ominaisuuksia tarvitaan myos lahitydossa, mutta etatydssa ominaisuudet korostuvat

entisestaan.

Tunnealylla nayttaisi olevan eniten tekemista tydssa menestymisen kanssa. Tunnealy tarkoittaa
myotatuntoa ja taitoa ymmartaa ja hallita omia ja muiden tunteita. (Smith ym. 2012, 48.) Tunnealy-

kas ihminen pystyy ottamaan erilaiset ihmiset ja tilanteet rakentavasti huomioon (Jabe & Hakkinen
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2010, 294). Kotterin ja Cohenin mukaan (2002) johtajalta tarvitaan tunnealya onnistuneeseen muu-
tosjohtamiseen (Piha & Sutinen 2020, osa 5.2).

Ruutu (2020, 16) tdydentaa tulevaisuuden tydelamataitoja vield itsetuntemuksella, itsereflektioky-
vylla, tunnedlykkyydelld, empatiataidoilla, verkostoitumiskyvyll, resilienssikyvylla, muutosjousta-
vuudella, luovalla ja kriittisella ajattelulla, oppimiskyvylla ja systeemiajattelulla. Vuorenmaa, Makela
ja Sumelius (2023, luku13) nakevat, etta tietotyon tekijalla tulisi olla kykya selviytya muutoksesta,
kyky suhtautua muutokseen, kyky ymmartaa koneita ja tehda yhteistydta niiden kanssa seka kyky

omaksua monia eri rooleja.

Tyontekijan eldamantilanne saattaa puoltaa etatoita. Naita voivat olla esimerkiksi lapsiperhevaihe,
perheenjasenen hoitaminen tai haasteellinen tydmatka. Tekniset edellytyksen taas sisaltavat seka
teknologian, joka mahdollistaa tyon tekemisen paikasta riippumatta, seka valmiudet hy6dyntaa tek-
nologiaa. (Rope 2021, 83.)

41 Etatyon kayttoonotto organisaatiossa

Etatyon kayttdonotto organisaatiossa olisi tavallisesti monivaiheinen polku, mutta koronapandemia
pakotti yritykset etaty6ta tekeviksi organisaatioiksi nopeasti. Kuva 5 kuvaa etatéihin siirtymisen
polun. Ensiksi tulee aloite etatydsta ja jos se ndhdaan hyvana, on seuraavana vaiheena etatyén
toimivuuden varmistus. Toimivuuden varmistukseen sisaltyy edellytysten maaritys, tavoitteet ja
henkiléston halukkuus. (Rope 2021, 84-86.)

Seuraavana vaiheena on yhtion etatdiden pelisdantdjen maaritys, joka sisaltda kaytdssa olevien
jarjestelmien ja toimintamallien maarityksen, tavoitteet ja tydehdot. Lopuksi on etatydn
toimintamallien kirjallisten ohjeiden maaritys ja tydolosuhteiden toimivuuden varmistus. Etatyon
toimivuutta on hyva tarkastella noin puolen vuoden sykleissa ja kehittda entisestdan. (Rope 2021,
86-88.)

Neeleyn (2021, 8) mukaan lanseeraus tai jaksollinen uudelleen lanseeraus, jossa kaydaan lapi
ryhman tavoitteet, on valttamaton etatydlle. J. Richard Hackmanin lanseeraama 60-30-10 saanto
tarkoittaa, ettéd 60 % tiimin onnistumisesta johtuu esitydsta ja suunnittelusta, 30 %

alkulanseerauksesta ja vain 10 % paivittaisesta tydsta.

Ryhman tulisi olla yhta mielta neljasta elementista: yhteiset tavoitteet, yhteinen ymmarrys jokaisen
tiimin jdsenen tehtavista, jaettu ymmarrys resursseista mukaan lukien budjeteista ja informaatiosta

seka yhteiset normit. (Neeley 2021, 4-5.)
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tydolosuhteiden varmistus

Etatyon kehittaminen

Kuva 5 Etatyon kayttddnotto organisaatiossa (Rope 2021, 84)

Neeley (2021,11-13) nostaa esiin myds viestinnan suunnittelun ja psykologisen turvallisuuden tar-
keyden. Jalkimmainen mahdollistaa sen, etta on turvallista olla eri mielta, ottaa riskeja ja tehda vir-
heitd menettamatta kasvojaan. Etatydssa jannityksen syntyminen on vaarallista, joten on hyva, jos

asioista uskalletaan olla eri mielta.

Neeleyn (2021, 14) mukaan psykologisesti turvallisessa tyOyhteisdssa voi silti syntya yksinaisyy-
den tai eristyneisyyden tunnetta. Siksi onkin tarkeaa, ettad on yhdessa luotu normit, jotka ohjeista-
vat, miten tiimin jasenet ovat saatavilla toisilleen. Lanseeraustilanteet ovat erinomaisia tilaisuuksia
johtajille nayttaa sitoutumisensa tiimia kohtaan. Ne ovat myos tilaisuuksia kiittaa ja nostaa esiin on-

nistumisia. (Neeley 2021, 15.)
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5 Psykologinen turvallisuus

5.1 Maaritelma

Viime vuosina psykologisesta turvallisuudesta on tullut suosittu aihe liiketaloudessa. Psykologisen
turvallisuuden juuret ovat professorien Edgar Scheinin ja Warren Bennisin vuonna 1965 esitel-
massa siita, millaiset tekijat vaikuttavat organisaation muutoskyvykkyyteen eli kykyyn uusiutua ja
innovoida. He huomasivat, etta psykologinen turvallisuus oli valttdmatontd muutoksessa. Profes-
sori William Kahn maaritteli 1990 psykologisen turvallisuuden yhdeksi tydntekijaa sitouttavaksi teki-
jaksi. (Rinne 2021, 31; Edmondson 2019, 12.)

Kahnin mukaan psykologinen turvallisuus koostuu ihmisten valisista suhteista, ryhmadynamiikasta,
johtamisesta ja organisaation normeista. Edmondson ja Mogelof ovat maaritelleet, etta tietyt per-
soonallisuuden piirteet vaikuttavat myonteisesti psykologiseen turvallisuuteen. Proaktiivinen per-
soonallisuus todennakdisesti sopeutuu paremmin muutokseen, eika koe tilanteita psykologisesti

turvattomiksi. (Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan & Vracheva 2017, 117.)

Persoonallisuuden viidesta eri ulottuvuudesta kaksi linkittyy suoraan psykologiseen turvallisuuteen.
Nama luonteenpiirteet ovat emotionaalinen vakaus ja avoimuus kokemuksiin. Tunteellisesti vakaa
henkild on rauhallinen ja kokee olonsa turvalliseksi. Kokemuksille avoin henkilé on utelias ja valmis

kokeilemaan uutta. (Frazier ym. 2017, 118.)

Harvardin yliopiston professori Amy Edmondsonin mukaan psykologinen turvallisuus tarkoittaa
sita, etta tydymparisto on turvallinen inmisten valisten riskien ottamiseen eli etta on turvallista
tuoda esiin ideoita, kysymyksia ja huolia pelkddmattd menettdvansa kasvonsa. Psykologista turval-
lisuutta ilmenee, kun kollegat luottavat ja kunnioittavat toisiaan seka tuntevat olonsa vilpittémaksi.
(Edmondson 2019, 12.) Kaytanndssa tdma tarkoittaa sita, ettd tydntekija voi olla oma itsensa ja ko-
kee tydymparistdn niin turvalliseksi, ettd omat mielipiteet ja ajatukset on helppo tuoda esille pelkaa-

mattd seuraamuksia tai rangaistuksia (Pyyhtia 2019, osa 16).
Ruudun mukaan (2020, 41) psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa:

— tyontekijat uskaltavat turvallisesti jakaa omia keskeneraisia ajatuksiaan joutumatta naurun-
alaiseksi

— virheet voidaan ottaa avoimesti puheeksi ja ne ymmarretaan tarkeiksi oppimisen mahdollista-
jiksi

— voidaan olla eri mieltd menemattad henkildkohtaisuuksiin tai toisen ihmisen loukkaamiseen

— koetaan kollektiivista hyvantahtoisuutta ja yhdessa onnistumisen iloa

— autetaan toinen toistaan onnistumaan
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— jokaiselle annetaan mahdollisuuksia kayttaa omia vahvuuksiaan

— toisen erikoiseltakin kuulostavia ideoita tutkitaan ja pyritdan ymmartamaan ja tarvittaessa edel-
leen jalostamaan

— vaikeat asiat uskalletaan ottaa puheeksi ja 16ytaa niihin yhteisia ratkaisuja

— luottamusta pyritdan tietoisesti rakentamaan silloinkin, kun siihen on tullut saréja

— jokaisen jadsenen aani on tarkea ja sitad halutaan kuulla

— ihmiset uskaltavat olla haavoittuvaisia ja aidosti omia itsejaan

Edmondsonin (2019, 15-16) mukaan psykologinen turvallisuus ei ole kuitenkaan sita, etta pitaisi
olla kiltti ja yksiselitteisesti ylistaa tai ehdottomasti tukea toisia. Psykologinen turvallisuus on suo-
ruutta, kehittdvaa erimielisyytta, epaonnistumisien sietamista ja vapaata ajatusten vaihtoa. Psyko-
loginen turvallisuus ei ole mydskaan synonyymi ulospainsuuntautuneisuudelle. Psykologisessa tur-

vallisuudessa seka intro- etta ekstrovertit yksilot uskaltavat tuoda esiin huoliaan ja ideoitaan.

Luottamus muodostuu ajan kanssa vuorovaikutustilanteissa. Luottamus on liima, joka sitoo tiimin
yhteen, edesauttaa parempaan suoritukseen ja auttaa yhteistydhdn ja koordinointiin. Luottamusta
ei voi pakottaa. Luottamuksen muodostuminen vaatii yksiloltd haavoittuvaisuutta. (Neeley 2021,
23-24.) Kognitiivinen luottamus tarkoittaa luottoa siihen, etta tiimin jasenet ovat luotettavia ja teke-
vat osuutensa tarvittavalla tasolla. Emotionaalinen luottamus sita vastoin on valittamista tyokave-
reista ja muodostuu helposti silloin, kun henkiléilla on yhteiset arvot ja ajattelutavat. (Neeley 2021,
24-25.) Hyva johtaja panostaa pitkajanteiseen luottamuksen rakentamiseen tyontekijdiden kanssa.
Luottamus on yhteydessa tydssa viihtymiseen, tydhyvinvointiin ja tyontekijdiden tuottavuuteen.

Luottamus edesauttaa my6s psykologisen turvallisuuden syntymista. (Pyyhtia 2019, osa 17.)

Psykologinen turvallisuus ei tarkoita samaa kuin luottamus, vaikka termeilla onkin yhtalaisyyksia.
Psykologinen turvallisuus viittaa kokemukseen ryhmatasolla, kun taas luottamus on usein kahden
henkilon valistd vuorovaikutusta. (Edmondson 2019, 16-17.) Luottamuksella tarkoitetaan, miten
henkil6 luottaa toisten toimintaan. Psykologisella turvallisuudella viitataan taas siihen, miten hen-

kild itse uskaltaa ottaa omalla toiminnallaan ihmistenvalista riskia. (Frazier ym. 2017, 117.)

Edmondsonin mukaan (2019, 16) psykologinen turvallisuus ei mydskaan tarkoita samaa kuin suori-
tusvaatimusten madaltaminen. Itseasiassa korkea psykologinen turvallisuus voi edesauttaa saa-
vuttamaan korkeita tavoitteita. Psykologisen turvallisuuden ja suoritusstandardien suhde on ku-
vattu kuvassa 6. Jos seka psykologinen turvallisuus etta vaatimustaso ovat matalat, tyopaikasta
tulee apatia-alue, jonne tydntekijat ilmestyvat, mutta heidan sydamensa ja mielensa eivat ole
lasna. Jos taas standardit ovat korkeat, mutta psykologinen turvallisuus on matala, syntyy ahdis-
tusalue, jossa seka tyon laatu etta turvallisuus karsivat. Kun psykologinen turvallisuus on korkea,

mutta vaatimukset matalat, voidaan puhua mukavuusalueesta. Siina yksilét ovat avoimia, mutta ty6
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ei haasta heita. Viimeinen alue, jossa seka psykologinen turvallisuus ettd vaatimukset ovat kor-

keat, on nimeltdan oppimis- ja korkea suorituskykyalue. (Edmondson 2019, 17-19.)

Matalat standardit Korkea standardit

Korkea psykologinen Mukavuusalue Oppimis- ja korkea
turvallisuus suorituskyky alue

Matala psykologinen Apatia-alue Ahdistusalue

turvallisuus

Kuva 6 Psykologisen turvallisuuden yhteys suoritusstandardeihin (mukaillen Edmondson 2019, 18)

5.2 Psykologisen turvallisuuden mittaaminen

Psykologista turvallisuutta voidaan mitata muun muassa kyselytutkimuksien avulla. Edmondsonin
vaitoskirjassa julkaisema kyselyrunko on kaytossa yleisesti tutkimuskentalld ja osoittautunut toimi-
vaksi. Runko sisaltaa 7 vaittamaa Likert asteikolla 1-7 (taysin eri mieltd — taysin samaa mielta). 3
vaittamista on kaanteisia, eli niiden pisteytys on myds kaanteinen. (vapaasti suomennettu
8.10.2023 Edmondson 2019, 20)

1. Jos teet virheen tassa tiimissa, pidetaan sita usein sinua vastaan. (kaanteinen)
Tiimin jasenet pystyvat tuomaan esiin ongelmia ja vaikeita asioita.
Tiimin jasenet toisinaan torjuvat toisia erilaisuuden takia. (kdanteinen)
Tiimissa on turvallista ottaa riskeja.
On vaikeaa pyytaa apua muilta tiimin jasenilta. (kdanteinen)

Kukaan tiimin jasenista ei tahallisesti kayttaytyisi niin, ettd se vahattelisi vaivannakdani.

N o o bk~ w0 b

Tiimissa tyoskennellessani koen, etta ainutlaatuisia taitojani ja kykyjani arvostetaan ja hy6-
dynnetaan.

5.3 Psykologisen turvallisuuden hyodyt

Psykologisen turvallisuuden hyddyt on koottu kuvaan 7. Tyéterveyslaitoksen vuonna 2021 julkaise-

man raportin mukaan psykologinen turvallisuus edesauttaa yhteisty6ta, tietojen ja taitojen
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jakamista, ennakointia, uudenlaisten ratkaisujen lI6ytamista, vanhojen ratkaisujen paivittamista, op-

pimista ja innovaatioita. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 46.)

Psykologisen turvallisuuden hyodyt

Yrityksen tuloksen paraneminen.

Tyotulosten paraneminen.

Valttaméaton muutoksessa.

Sitouttava tekija.

Tukee oppimista.

Tukee innovaatioiden syntymista.

Tukee monimuotoisuutta, tasavertaisuutta ja inklusiivisuutta.

Valjastaa yksildiden vahvuudet ja lahjakkuudet.

Helpottaa ennakointia.

Lisaéa turvallisuutta.

Helpottaa virheista iimoittamista.

Virheita iimenee vahemman.

Parantaa yhteistyota.

Kuva 7 Psykologisen turvallisuuden hyddyt

Rinteen (2021, 13) mukaan elamme aikaa, jossa psykologinen turvallisuus ja rohkeus ovat elineh-
toja organisaatioiden menestymiseen. Psykologista turvallisuutta tarvitaan lahjakkuuden vapautta-
miseksi ja arvon luomiseksi. Ei ole enaa riittavaa rekrytoida lahjakkuuksia, vaan heidan on pystyt-
tava ja haluttava hyodyntaa lahjakkuuttaan. Toisin sanottuna psykologinen turvallisuus on menes-

tyksen vaatimus. (Edmondson 2019, 26.)

Muuttuva maailma edellyttda jatkuvaa oppimista. Psykologinen turvallisuus tukee oppimista. Op-
piva organisaatio on kettera ja pystyy muuttamaan toimintaansa ja strategiaansa. (Rinne 2021,

66). Psykologinen turvallisuus linkittyy tiiviisti VUCA olosuhteisiin, silla tyontekijat voivat tuoda
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erittdin arvokasta tietoa vallitsevasta tilanteesta ja markkinoista havaintojen, kysymysten, ideoiden

ja huolien muodossa (Edmondson 2019, 27).

Psykologinen turvallisuus liittyy vastuulliseen yrityskulttuuriin, silla psykologinen turvallisuus edes-
auttaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta (Rinne 2021, 71-72). Etatyon kannalta tarkeaa on, etta psy-
kologinen turvallisuus voi auttaa voittamaan maantieteellisesti hajaantuneen tiimin haasteet, hy6-

dyntamaan konfliktit ja kayttdamaan hyvaksi monimuotoisuutta (Edmondson 2019, 43).

Edmondson ja hanen kollegansa suorittivat tutkimuksen, jossa he arvioivat akateemista kirjalli-
suutta psykologisesta turvallisuudesta. He 16ysivat yli 100 artikkelia, minka perusteella he vetivat
johtopaatoksen, ettad psykologinen turvallisuus on tarkeada ja vaikuttaa moniin asioihin kuten tydvir-
heista ilmoittamiseen ja investoinneista saatavaan voittoon. Silti monessa tyOpaikassa oli havaitta-

vissa puutteita psykologisessa turvallisuudessa. (Edmondson 2019, 29.)

Tutkimuksessa artikkelit jaoteltiin 5 ryhmaan. Ensimmainen ryhma kuvasi psykologisen turvallisuu-
den puuttumisen laajuutta, toinen ryhma kuvasi psykologisen turvallisuuden ja oppimisen suhdetta,
kolmas ryhma kuvasi psykologisen turvallisuuden ja suorituksen myonteistad suhdetta, neljas ryhma
kuvasi mydnteista suhdetta psykologisen turvallisuuden ja tyéntekijan sitoutumisen valilla ja viimei-
nen ryhma kuvasi, miten psykologinen turvallisuus vaikuttaa johonkin toiseen tiimiattribuuttiin ja

lopputulokseen. (Edmondson 2019, 29.)

Jos psykologista turvallisuutta ei ole, moni jattda sanomatta asiansa tai tuomatta esiin ideansa.
Psykologisen turvallisuuden vastakohta voisi olla hiljaisuuden epidemia. Tutkimuksissa tarkeim-
miksi syiksi pysya hiljaa on I6ydetty kaksi asiaa: pelko tulla ndhdyksi negatiivisessa valossa ja
pelko tydsuhteiden vahingoittamisesta. Asiat, jotka jatettiin sanomatta, olivat seka henkildkohtaisia
ettd organisaattorisia. Ne koskivat esimerkiksi hairintaa, tydnohjaajan kompetenssia, tehtya vir-

hetta, mutta myds tydprosessin parantamisideoita. (Edmondson 2019, 30-31.)

Yksi syy hiljaisuuteen oli myds se, ettei haluttu astua esihenkildn tai johtajan varpaille. Kukaan ei
ole koskaan saanut potkuja sen takia, ettd on pysynyt vaiti. Varman paalle pelaamisen vaisto on
voimakas. (Edmondson 2019, 34-35.)

Tutkimusten mukaan tydymparistossa, joka on psykologisesti turvallinen, virheiden ilmoittaminen
on helpompaa, mutta virheita ilmenee vahemman ja tyon tulokset paranevat. Psykologista turvalli-
suutta tarvitaan myos ryhmassa oppimiseen esimerkiksi ajatustenvaihdon muodossa. Kommuni-
koinnin toistumistiheys auttaa psykologisen turvallisuuden muodostumista (Edmondson 2019, 36;
39).
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Edmondsonin 1990-luvulla toteuttamassa tutkimuksessa selvisi, ettd psykologisesti turvallisissa
tiimeissa tyotulokset paranivat. Tutkijat Markus Baer ja Michael Frese tutkivat aihetta pidemmalle
ja tulivat tulokseen, etta psykologinen turvallisuus parantaa myds yritysten tulosta. Sama johtopaa-
tos oli nahtavissa tutkimuksessa, jossa tutkittiin usean vuoden ajan Googlen tiimeja ja niiden ty6-
suoritusta. Tutkijat eivat pystyneet I16ytamaan selitysta sille, miksi toiset tiimit olivat menestyneem-
pid kuin toiset, kunnes he ottivat tutkimukseen mukaan psykologisen turvallisuuden. Psykologinen
turvallisuus oli merkittavin tekija tyosuoritukseen. Sen lisaksi tyosuoritukseen vaikuttivat myos sel-

keat tavoitteet, luottovarmat kollegat ja tyon merkittavyys. (Edmondson 2019, 39-41.)

Tutkimuksissa nakyy myds linkki psykologisen turvallisuuden ja innovaatioiden valilla, silla ilman
psykologista turvallisuutta ideoita ja tietoa ei haluttu jakaa muille hylkdamisen tai nolatuksi tulemi-
sen pelossa. (Edmondson 2019, 39-41.)

Tarkea nakokulma on myos se, ettd psykologisesti turvalliset tydntekijat ovat myds sitoutuneita
tydntekijoita. Sitoutumisella on merkittava vaikutus tyontekijavaihtuvuuteen ja kuinka paljon tyonte-

kijat ovat valmiita panostamaan tyéhénsa. (Edmondson 2019, 42.)
5.4 Psykologisen turvallisuuden puuttumisen seuraukset

Yleisesti turvattomuus laukaisee ihmisessa selviytymismekanismin ja pakenemismekanismin. Nain
ollen aivot ovat pelastautumistilassa, eivatka pysty luovaan ajatteluun. lhminen kayttaa kaiken
energiansa selviytymiseen. Nama mekanismit voivat olla yhteydessa lapsuudenaikaisiin kokemuk-
siin. (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 132.)

Psykologisen turvallisuuden puuttuminen voi johtaa siihen, ettd poikkeamia ei uskalleta raportoida,
mika taas voi aiheuttaa valtavia turvallisuusriskeja. llmidsta voi aiheutua turhautumista, ahdistusta,

masennusta ja fyysista haittaa tai pahimmassa tapauksessa tapaturmia. (Edmondson 2019, 77.)

Puhumattomuutta voidaan kuvata kreikan mytologian mukaan Kassandra-kulttuuriksi, jossa asioi-
den esilletuomista vahatellaan ja varoitusmerkit jatetdan huomiotta. Kulttuurissa on oleellista puhu-
mattomuus, mutta myo6s kuulemattomuus, varsinkin jos kyseessa on ei-toivottuja uutisia. Varoituk-

sia, joista ihmiset eivat valita, voidaan kutsua Kassandran huudoiksi. (Edmondson 2019, 86.)

Aaripaan esimerkkind Kassandra kulttuurista on Fukusima Daiichi Ydinvoimalan onnettomuus
vuonna 2011, jolloin maanjaristyksen aiheuttamat yli 13 metriset tsunamiaallot pyyhkaisivat voima-
laitoksen yli hajottaen hatageneraattorit ja merivesijaahdytyspumput. Kolme reaktoreista ylikuu-
meni ja aiheutti réjahdyksia. Radioaktiivisia aineita levisi usean paivan ajan mereen ja lahialueelle.
Tyodntekijoita loukkaantui ja 170 000 asukasta evakuoitiin. (Edmondson 2019, 87.) Suojelutoimen-

piteiden ansiosta sateilyannokset jaivat suhteellisen pieniksi. ltse maanjaristys ja tsunami
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aiheuttivat 15 000 hengen kuoleman ja 6000 hengen loukkaantumisen. (STUK 2024.) Onnetto-
muus luokiteltiin ydinlaitostapahtumien ja ydinonnettomuuksien luokitusasteikon korkeimmalle as-
teelle INES 7 (WNA 2024). Vain TSernobylin ydinvoimalaonnettomuus on saanut vastaavan luoki-

tuksen.

Tutkimukset osoittavat, ettd onnettomuus olisi mahdollisesti voitu estaa, jos asian esiintuoneita
henkil6ita olisi kuunneltu ja varoituksia uskottu. Japanilaiset olivat ehka tuudittautuneet turvallisuu-
den tunteeseen, silld seisminen aktiivisuus oli ollut usean vuoden ajan matalaa. (Edmondson 2019,
88.) Toki onnettomuus on tuonut mukaan hyvaakin, silla nyt seismisia toimenpiteitd vaaditaan kai-
kilta ydinvoimalaitoksilta. Fukushiman onnettomuus myds vaikutti siihen, ettéd Saksa teki periaate-

paatdksen luopua kaikesta ydinvoimasta vuoteen 2023 mennessa.
5.5 Psykologisen turvallisuuden luominen

Psykologisen turvallisuuden luominen koostuu useasta vaiheesta. Johtajien tulee ensiksi luoda toi-
minnalle raamit ja asettaa odotukset ja tarkoitus. Toiseksi tulee kutsua osallistumaan ja kolman-

neksi tulee vastata rakentavasti. (Edmondson 2019, 159.)

Epaonnistumisia tapahtuu aina, vaikka niita halutaan ennaltaehkaista. Epaonnistumisen on oltava
turvallista, silla epdonnistumiset ovat arvokkaita tiedonlahteitd, joista organisaatio voi oppia. (Ed-
mondson 2019, 159-162.)

Epaonnistumiset voidaan jakaa 3 kategoriaan: estettavissa olevat, monimutkaiset ja alykkaat epa-
onnistumiset. Estettavissa olevat epdonnistumiset ovat usein inhimillisesta virheesta johtuvia epa-
onnistumisia, joissa ei olla noudatettu suositeltuja prosesseja ja jotka olisi voitu estda. Esimerkkina
edelld mainitusta voisi olla tilanne, jossa ei olla kaytetty riittdvia suojavarusteita, mika sitten aiheut-
taa tapaturman. Monimutkaiset epaonnistumiset ilmenevat vahan samankaltaisissa tilanteissa,
mutta ovat monen asian summa. Ne voidaan mahdollisesti estaa tarkkaavaisuuden avulla, mutta ei
valttamatta aina. (Edmondson 2019, 162.) Alykkaat epdonnistumiset sita vastoin ovat juuri niitéa
epaonnistumisia, joita tulisi korostaa. Niitd halutaan edellisten epdonnistumisten tapaan valttaa,

mutta ne tuovat uutta tietoa ja oppia organisaatiolle. (Edmondson 2019, 162.)

Jaben ja Hakkisen mukaan (2010, 259-262) lahjakkaat ihmiset tydskentelevat mielelldan sellai-
sessa tiimissa, jossa voidaan avoimesti kyseenalaistaa ja keskustella. Hyva johtaja ei voi esittaa

vain omia ideoitansa, vaan hanen kannattaa keskittya kuuntelemiseen.
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6 Tutkimuksen toteutus

6.1 Tiedonkeruu

Opinnaytetydn Iahestymistapa on tapaustutkimus eli case study. Lahestymistapa valikoitui, silla ta-
paustutkimus tarjoaa holistisen ja syvallisen tutkimuksen, jossa hyédynnetaan useita tietolahteita

(Kananen 2013, 28.). Tavoitteena oli tuottaa yksityiskohtaista tietoa kohdeyrityksesta sen omassa
toimintaymparistdssa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 52-53). Tavoitteena oli myés luoda koh-

deyritykselle kehittamisehdotuksia, mutta ei kuitenkaan implementoida naitd ehdotuksia.

Ty6ssa hyddynnettiin kahdenlaista aineistoa: organisaation sisaisia dokumentteja ja tata tyota var-
ten tehtyja haastatteluja. Organisaation sisaisia dokumentteja olivat ohjeet, hallinnolliset ohjeet, tut-
kimukset, kyselyt, tydpaikkaselvitykset, kasikirjat, muutosjohtajuusmallit, odotukset ja strategia. Do-
kumenttien avulla pyrittiin selvittamaan, mika on kohdeorganisaation strategia ja odotukset henki-
|6stolle. Lisaksi pyrittiin selvittdmaan, oliko kohdeyrityksessa tehty etatyohon liittyvia tutkimuksia,
selvityksia ja kyselyita ja oliko niissa havaittavissa selkeaa trendia. Edelleen pyrittiin kartoittamaan,

miten etatydon tekeminen on ohjeistettu ja ovatko toimintatavat henkildstolle selvat.

Empiirisen aineiston hankinnan toinen paaasiallinen tapa oli laadullinen puolistrukturoitu yksil6-
haastattelu, jossa kysymykset oli tehty etukateen, mutta niiden jarjestysta voitiin muuttaa haastat-
telun edetessa. Haastattelija saattoi myds haastattelun edetessa muodostaa lisdkysymyksia, joi-
den avulla han sai haastateltavan kertomaan syvemmin aiheesta. Haastattelun runko on esitetty

litteessa 1.

Haastattelujen avulla haluttiin selvittaa etatyon tekemisen vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuk-
sia ja uhkia seka sita, mika on psykologisen turvallisuuden tila kohdeyrityksessa. Haastattelujen
avulla tarkoitus oli selvittdd myds sita, toteutuuko psykologinen turvallisuus samalla tavoin eta- ja

lasnatoissa.

Haastattelu valikoitui aineiston hankintamenetelmaksi, koska haastattelu on monipuolinen tapa
hankkia tietoa. Menetelma soveltui tydn tarkoitukseen, silla se antaa haastateltavan tuoda avoi-
mesti esiin omia ndkemyksia kasiteltdvasta teemasta. Haastattelun avulla tietoa kerataan itse tilan-
teessa ja on mahdollista saada esiin vastausten lisaksi motiiveja niiden taustalla. Sanaton viestinta
voi auttaa ymmartamaan tietoa paremmin. Haastattelun hyétyja on muun muassa tiedon syventa-
minen ja mahdollisuus tutkia myds arkoja ja vaikeita aiheita. Haastattelun heikkouksia taas ovat
sen ottama aika ja haastattelijalta vaadittava osaaminen ja ammattilaisuus. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 34-35.)
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Haastateltavien maara eli nayte oli 8 henkea (H1-H8). Nayte valikoitiin edustamaan mahdollisim-

man hyvin kohdeyrityksen etaty6ta tekevaa henkildstda. Naytteeseen valittiin toimihenkildita, ylem-
pia toimihenkiloita ja esihenkilditd, jotka kaikki tekivat etatyotd. Naytteeseen valikoitui eri ikaisia, eri
koulutustaustalla ja eri tydkokemuksella varustettuja henkil6itad. Haastateltavat olivat Ydinpolttoaine
ja jatehuolto yksikdsta, Henkilostéhallinnosta, Kunnossapitoyksikdsta, Tekniikka ja Investoinnit yk-

sikosta ja Liiketoimintayksikosta.

Haastattelujen kestoksi oli suunniteltu noin 1 tunti. Haastatteluihin kului keskimaarin 52 minuuttia.
Kuusi haastattelua toteutettiin kasvotusten ja nauhoitettiin matkapuhelimella. Taman jalkeen haas-
tattelut kirjoitettiin auki eli litteroitiin. Kaksi haastatteluista tehtiin Teamsin valityksella ja ne litteroi-
tiin ja &anitettiin sovelluksen avulla, jonka jalkeen kasikirjoituksista korjattiin virheet. Puhtaaksi kir-

joitettua tekstia tuli noin 10 kappaletta A4-arkkeja jokaista haastattelua kohden.

Haastattelu perustuu luottamukseen ja siksi ennen haastatteluja kaytiin 1api haastateltavan kanssa
tutkimustavoitteet, haastateltavan anonymiteetti ja se, ettd haastattelu nauhoitetaan. Haastattelija
valmistautui haastatteluun etukateen ja otti huomioon muun muassa haastateltavan kulttuuri- ja
koulutustaustan. (Ojasalo ym. 2018, 106-109.)

6.2 Analysointi

Dokumenttianalyysi on menetelma, jossa voidaan tehda paatelmia kirjallisesta materiaalista. Me-
netelman tavoitteena on tutkia dokumentteja jarjestelmallisesti ja tuottaa niista tiivistettya tietoa.
Dokumenttianalyysi toteutettiin sisallén analyysilla. Tavoitteena oli sanallisesti kuvata dokumenttien
sisaltdéa ja tunnistaa tekstin merkityksia seka I6ytaa yhtymakohtia kirjallisuuteen ja haastattelujen
tuloksiin. (Ojasalo ym. 2018, 136-137.)

Haastattelujen sisaltdanalysointi toteutettiin lukemalla litteroidut haastattelut moneen kertaan,
minka jalkeen aineisto luokiteltiin ja siitd etsittiin liittymakohtia teoriaan. Apuna luokittelussa kayte-
tiin eri varisia tekstin korostusvareja. Analysointi tehtiin mahdollisimman pian haastattelujen jal-
keen, jotta tieto oli vield tuoreessa muistissa. TyOvaiheeseen oli budjetoitu riittdvasti aikaa ja re-
sursseja. Teemoittelulla pyrittiin 16ytdmaan yhteisia ilmioita tai asioita, jotka nousivat esiin haastat-
teluissa. (Ojasalo ym. 2018, 110-111.)

Luettaessa aineistoa, esille nousi 5 eri paaluokkaa: etatydn tekemisen vahvuudet, etatyon tekemi-
sen heikkoudet, etatyon tekemisen mahdollisuudet, etatyon tekemisen uhat seka psykologinen tur-
vallisuus. Nelja ensimmaista luokkaa taulukoitiin ja niiden alle kerattiin I10ydokset seka kuinka mo-
nessa haastattelussa 16ydokset ilmenivat. Ne I0ydokset, jotka toistivat itsedan eli saturoituvat, otet-
tiin mukaan tuloksiin. Loyddsten katsottiin saturoituvan, kun samankaltaiset vastaukset toistuivat

vahintaan kolmessa eri haastattelussa.
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Psykologisen turvallisuuden nykytilan selvittdmiseksi hyddynnettiin luvussa 5.2 esiteltyd Edmond-
sonin (2019, 20) seitseman kysymyksen kyselyrunkoa psykologisen turvallisuuden mittaamiseksi.

Naiden pohjalta muodostettiin haastatteluun (liite 1) seitseman kysymysta:

9. Onko tiimissasi helppo tehda virheita?

10. Pystyvatko tiimisi jasenet tuomaan esiin ongelmia ja vaikeita asioita?

11. Torjuvatko tiimisi jasenet toisia erilaisuuden takia? (kdanteinen kysymys)

13. Koetko, etta tiimissa on turvallista ottaa riskeja? Miten se iimenee?

14. Pystytko tiimissasi pyytamaan apua muilta?

16. Koetko, etta vaivannakoasi timissa arvostetaan?

17. Koetko, etta ainutlaatuisia taitojasi ja kykyjasi arvostetaan? Paasetkd hydédyntamaan
niita?

Kysymykset on mydhemmin kuvattu K9, K10, K11, K13, K14, K16 ja K17.

Analysointivaiheessa jokainen haastattelu Kokonaispisteita oli siis mahdollista kertya maksimis-
saan 7. Jokaisesta myonteisesta vastauksesta annettiin piste pois lukien kaanteinen kysymys K11,
josta kielteisesta vastauksesta sai pisteen. Tulokset arvosteltiin niin, etta 6-7 pistetta tarkoittaa, etta
psykologista turvallisuutta iimenee tydyhteisdssa hyvin. Tulos 4-5 pistetta kuvaa, ettd psykologista
turvallisuutta on kohtalaisesti. Sen sijaan 2-3 pistetta kertoo siitd, ettd psykologista turvallisuutta on
vahan. Tulos 1-2 pistetta viittaa siihen, etta psykologista turvallisuutta on hyvin vahan. Tulos nolla

kuvaa sita, ettei psykologista turvallisuutta iimene.
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7 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulokset. Luku alkaa dokumenttiaineiston analyysista, joka
muodostaa yleiskuvan etatyon tekemisesta case-organisaatiossa. Sen jalkeen kuvataan haastatel-

tavien ndkemyksia etatyon eduista ja haitoista seka psykologisesta turvallisuudesta.
7.1 Dokumenttianalyysin tulokset

Tassa alaluvussa esitelldadn dokumenttianalyysin tulokset.

7.1.1 Fortumin ja Loviisan voimalaitoksen strategia

Fortumin arvot ovat uteliaisuus, vastuullisuus, rehellisyys ja kunnioitus. Fortumin tarkoitus on
"Energiamme rakentaa maailmaa, jossa ihmiset, yritykset ja luonto menestyvat yhdessa”. Strategi-
set painopisteet ovat puhtaan ja luotettavan energian tuottamisessa, teollisuuden vahanhiilisyyden

edistdmisessa ja uusiutumisessa ja kehittymisessa. (Fortum 2024i.)

Loviisan voimalaitoksen toiminta-ajatus on tuottaa turvallisesti ja vastuullisesti puhdasta energiaa
ydinvoimalla. Pyrkimyksena on tuottaa turvallisesti ja vastuullisesti puhdasta energiaa, kehittaa toi-
mintaa jatkuvasti ja pitda ymparistdvaikutukset niin pienina kuin mahdollista. Loviisan voimalaitok-
sen strategiset tavoitteet ovat turvallinen, luotettava ja kannattava sahkontuotanto seka kayton
paatyttya turvallinen ja kustannustehokas kaytdsta-poisto ja polttoaineen loppusijoitus (Fortum
2022a.)

7.1.2 Odotukset ydinvoima-alan ammattilaiselle

Yksi keskeisia Loviisan voimalaitoksen teemoja on "Odotukset ydinvoima-alan ammattilaiselle”,
joka rakentuu kolmen rakennuspalikan varaan: avoin johtajuus, turvallinen tydymparistd ja osaava

henkilostd. Teema on kuvattu kuvassa 8. (Fortum 2021a.)

Vaikka organisaatio on suhteellisen hierarkkinen ja byrokraattinen, johtajuus on avointa ja luotta-
vaa. Jokaisella on vastuu itsensa johtamisesta ja omistajuudesta sekd mahdollisuus itseohjautu-
vuuteen. Tavoitteet on asetettu selkeasti ja ne viestitaan selkeasti. Johtaminen tapahtuu esimerkin
kautta. Osaamista arvostetaan, ammattitaitoa kehitettdan ja kokemuksista pyritdan oppimaan. Tur-

vallisuus on etusijalla ja mahdolliset riskit minimoidaan. (Fortum 2021a.)

Turvallisuus nakyy arvoissa, asenteissa ja luottamuksessa, selkeina vastuina, jatkuvana oppimi-
sena seka osana kaikkea toiminta. Johtajuus nakyy suunnan nayttamisena. Avoimen johtajuuden
periaatteet ovat: uskomme toisiimme (believe the best), haluamme toisillemme parasta (want the

best) ja odotamme toisiltamme parasta (expect the best). (Fortum 2021a.)
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Odotukset ydinvoima-alan ammattilaiselle

Avoin johtajuus:

Turvallinen,
luotettava ja
kannattava
sdhkon
tuotanto

Turvallinen Osaava

Turvallisuus

tyOymparists: niikyy osana henkilosto:
allisen nikyy
tySympleistin.joka kattsa kalkkea orsamistamme, kehitimme
teknisat, hallinnolliset ja tolmintaa o "
organisatoriset [Srjestelyt. ammatti Om.hu

Kuva 8 Odotukset ydinvoima-alan ammattilaiselle (Fortum 2021a)

Ydinvoima-alan ammattilainen -teeman jalkautus on kuvattu kuvassa 9. Teeman jalkautus on aloi-
tettu vuonna 2021 perustan luomisella ja vuonna 2024 teemaa vahvistetaan kertaamalla ja esihen-
kildiden tukemisella. Teeman jalkautus jatkuu teeman saattamisella osaksi arkea vaikuttavuuden

arvioinnilla ja jatkotoimenpiteilld. (Fortum 2024j)

Ydinvoima-alan ammattilainen - roadmap

Perusta Omistajuus Jalkautus
henkilostélle

Paivitetyt odotukset Osana LUMO - Koulutukset Kertaus Vaikuttavuuden
ydinwoima -alan vuositesmaa Perehdytykset Esihenkiloiden anviointi
ammaittilaiselle Tiimipalaverit tukeminen Jatkotoimenpiteet

Kuva 9 Ydinvoima-alan ammattilainen, tiekartta (Fortum 2024j)
7.1.3 Fortumin kulttuuriprioriteetit

Fortumin vuonna 2024 lanseeratut kulttuuriprioriteetit ovat reach out, courage ja One Fortum. Cou-
rage eli vapaasti suomennettuna rohkeus haastaa antamaan ja vastaanottamaan rakentavaa pa-

lautetta. Tarvitaan myds rohkeutta muuttaa tai lopettaa epaviisasta tekemista. (Fortum 2024k.)
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Kulttuuriprioriteetit mainittiin myos haastattelussa Ha3:

” Meilléd on avoimen johtajuuden periaatteet, meilléd on nyt mééritelty kulttuuriprioritee-
tit, kuinka meidén tulee toimia yhtené Fortumina ja olla rohkeita ja katsoa myds ulos-

péin.”
7.1.4 Etatyokysely 2021

Loviisan voimalaitoksella toteutettiin vuoden 2021 lopulla henkildstéhallinnon ja Tyéterveyshuollon
yhdessa toteuttama Etatyokysely. Kyselyyn vastasi 181 henkil6a, joista 18 % oli esihenkilita. Noin
puolet vastaajista oli tehnyt 50 % etatydta vuoden 2021 aikana ja vain 3 % ei ollut tehnyt lainkaan
etatyota. (Fortum 2021b.)

Opinnaytetydn kannalta tarkeimmaksi aiheiksi nousivat tydyhteisén toiminta, tyytyvaisyys tydhon ja
etatyon vaikutus elamantapoihin. Valtaosa vastaajista koki esihenkilotyon riittavaksi etatyon ai-
kana. Poikkeuksena olivat esihenkil6t, joista 35 % koki vuorovaikutuksen alaisten kanssa heikenty-
neen. Sen sijaan tydkavereilta saatuun tukeen etatyd vaikutti hieman. 59 % vastaajista oli virtuaali-
sia kahvitaukoja. Tydkavereiden etatyd kuormitti myds jonkin verran vastaajia. Etatyon katsottiin

soveltuvan erityisesti keskittymista vaativiin tyétehtaviin. (Fortum 2021b.)

Etatyon koettiin vaikuttavan positiivisesti tydssa jaksamiseen, silld 64 % koki etatydn parantaneen

tydssa jaksamista. Etatydn koettiin myds parantavan tyén ja muun eldman yhteensovittamista, silla
tydmatkoihin kuluva aika pystyttiin hyddyntamaan muuhun kuten liikkuntaan, nukkumiseen ja perhe-
elamaan. Yksin asuville etatyd saattoi aiheuttaa yksindisyytta. Vastaajille etatyd ei ollut vaikuttanut
negatiivisesti eldamantapoihin. Sitd vastoin unen maara oli noussut 63 % vastaajista. Etatydn todet-

tiin myds vahentavan hiilijalanjalkea. (Fortum 2021b.)
7.1.5 Turvallisuuskulttuuritutkimus 2022

Turvallisuuskulttuuritutkimuksessa 2022 psykologinen turvallisuus tunnistettiin vahvuudeksi. Puut-

teita havaittiin ainoastaan yhdessa yksikdssa. (Fortum 2022b.)
7.1.6 Fortum henkilostokysely 2022

Vuonna 2022 Fortumin henkildstokyselyssa esitettiin kaksi kysymysta liittyen hybriditydhén (kuva
10). Silloin 49 % vastaajista oli tyytyvaisia siihen, miten hybriditydviikko oli jarjestetty tiimissa. 9 %
oli sitd mielta, etta jarjestelyja voisi parantaa, 4 % tiimi ei ollut paattanyt jarjestelyista ja 38 % ei
tehnyt hybridityota. 49 % vastaajista myds koki saavansa riittavasti tukea esihenkiléltaan hybridi-
tydmallin mukaiseen tyéskentelyyn ja 7 % oli sitd mielta, ettd tukea voisi olla enemmankin. 3 %

vastaajista koki tuen olevan puutteellista. (Fortum 2022c.)
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Voisi oll
En hybridi- ...OESI ofa
- jarjestetty
tydskentele .
paremminkin
1. Oletko tyytyviinen siihen, miten hybridity&viikko on jarjestetty tiimissasi?
38% 4% 0% 9% 49 %
En hybridi- Kyll3, koen saavani tarvitsemani
tydskentele tuen
2. Koetko saavasi esihenkilltasi ja Fortumilta hyvin tukea Fortumin hybridityemallin
41 % 3% 7% 49 %

mukaiseen tydskentelyyn?

Kuva 10 Fortumin henkilostokysely 2022, hybriditydhon liittyvat kysymykset (Fortum 2022c)
7.1.7 Henkilostokysely 2024

Loviisan voimalaitoksella toteutetaan noin 2 kertaa vuodessa henkilostokysely. Kyselyn tarkoituk-
sena on selvittaa sitoutuneisuutta, monimuotoisuutta ja inkluusiota seka terveytta ja hyvinvointia.

Edella mainittuja mitataan skaalassa 0-10. (Fortum 20240.)

Vuoden 2024 ensimmainen kysely toteutettiin huhtikuussa. Vastausprosentti oli 79, mika oli lahes-
tulkoon sama kuin marraskuussa 2023. Osion sitoutuminen tulokset olivat korkeimmat osa-alueista
suhde kollegoihin, tavoitteiden asettaminen, johdon tuki seka merkityksellinen tyd. Heikoimmat tu-

lokset vastaavasti saavutettiin osa-alueista palkitseminen, strategia, tunnustus seka lojaalius. (For-
tum 20240.)

Terveys ja hyvinvointi -osion kokonaistulos oli kohtalainen ja siina oli my6s hieman kasvua. Kor-
kein tulos saavutettiin osa-alueesta sosiaalinen hyvinvointi ja matalin tulos oli henkinen hyvinvointi.
(Fortum 20240.)

Monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus —osion kokonaistulos pysyi samana kuin edellisessa kyselyssa
eli kohtalaisella tasolla. Korkein tulos tuli osa-alueista syrjinnanvastaisuus ja yhteisollisyys. Matalin

tulos sitd vastoin saatiin osa-alueesta monimuotoisuus. (Fortum 20240.)
7.1.8 Loviisan voimalaitoksen etaty6ohje

Loviisan voimalaitoksen etatyoohje maarittelee etatyon ” ...normaalien tai sovittavien tyotehtavien
suorittamista muualla kuin varsinaisella tydsopimukseen maaritellylla toimipaikalla”. Tehtavien so-
veltuvuus etatyon tekemiseen arvioidaan ja sovitaan esihenkilon kanssa etukateen. Etatyo perus-
tuu luottamukseen tydntekijan ja esihenkilon valilla. Suosituksena on tydskennella lasna vahintaan

kaksi paivaa viikossa. Etatyo ei saa heikentaa tietoturvaa. (Fortum 2022d.)
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7.1.9 Konsernin etityoohje ja hybridityokasikirja

Konsernin etatydohjeen mukaan etatyon hyotyja ovat tehokkuus, sitoutuminen ja tyytyvaisyys. Tyo-
matkoihin ei kulu aikaa eika kuluja. Etatyd myds vahvistaa Fortumin tydnantajaimagoa ja kestavan
kehityksen imagoa. Sita vastoin etatyon riskeja ovat tietoturvariskit. Etatyd voi liséksi aiheuttaa
eristaytyneisyytta ja tydskentelya siiloissa tiimin sisalld. Epavirallinen tieto ei valttamatta liiku. Esi-
henkildbn ndkodkulmasta etdjohtaminen voi olla haastavaa ja ryhmahengen luominen vaikeaa. Ty6-

ergonomiaan tulee kiinnittaa erityista huomiota. (Fortum 2023a.)

Hybridityokasikirjan mukaan Fortumilla on kaytdssa hybriditydskentelymalli, jonka suosituksena on
tydskennelld vahintdan kaksi paivaa lasna. Tydskentelymallissa korostuu yksilén vastuu oman
tydnjohtamisesta, mutta myds yhteistydn yllapitdminen ja kaikkien turvallisuudesta ja terveydesta
huolehtiminen. Kasikirja suosittelee kayttamaan mahdollisimman monia tydkaluja kuten virtuaalisia
valkotauluja, miellekarttoja ja kyselyitd. Kameroiden kayttéa suositellaan palavereissa niin usein
kuin mahdollista. (Fortum 2024h.)

7.1.10 Fortumin muutosjohtajuusmalli

Fortumilla on kaytdssa muutosjohtamisen ohjekirja. Ohjekirjassa on ADKAR-tydkalu ja Fortumin
oma muutosjohtamisen malli (kuva 11), joka muistuttaa muun muassa Lewinin kolmen vaiheen
mallia. (Fortum 2024i.)

Fortum’s Change Management Model

Track & maasure

N

1. Comprehend and A 2 Execute and 3. Reinforce the
plan the change W) manage the change w change

~

Update plans as neadad

Kuva 11 Fortumin muutosjohtamisen malli (Fortum 2024i.)

7.1.11 Kayttokokemustoiminnan palautekysely 2024

Alkuvuodesta 2024 toteutettiin Loviisan voimalaitoksella kayttokokemustoiminnan palautekysely
(kuva 12). Palautekyselyn tarkoituksena oli kerata palautetta kayttokokemustoiminnan kehittamista

varten. Kyselyyn vastattiin anonyymisti. Vastauksia kyselyyn tuli 180 kpl, mika on noin kolmasosa
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vakituisesti tyoskentelevista. Palautekyselyn tulokset olivat kaiken kaikkiaan myonteiset. (Fortum
2024l.)

M En osaasanoa M Taysin eri mieltsa M Eri mielta M Ei eri eika samaa mielta M Samaa mieltd W Taysin samaa mielta

Koen, ettd laitoksella suhtaudutaan mydnteisesti

kayttokokemustoimintaan

Kerromme avoimesti havaitsemistamme

turvallisuuteen liittyvista puutteista

Minua on kannustettu havaintoilmoitusten

tekemiseen

Koen, ettd tapahtumatutkinta on tirkea osa

turvallisuuden edistamista

Tapahtumatutkinnassa kehitetddn turvallisuutta I
positiivisen ldhestymistavan kautta

Kuva 12 Kayttokokemustoiminnan palautekysely: Kysymys 17 (Fortum 20241)

Psykologisen turvallisuuden kannalta tarkea kysymys oli kysymys, jossa pyydettiin tarkastelemaan
asenteisiin liittyvia vaittdmia viimeisen vuoden ajalta. Vastaajista 23 % oli tdysin samaa mielta ja
36 % samaa mielta vaittaman "Kerromme avoimesti havaitsemistamme turvallisuuteen liittyvista

puutteista” kanssa. (Fortum 2024l.)

Lisaksi vastaajat kokivat, etta kayttokokemustoimintaan suhtaudutaan myonteisesti, heita on kan-
nustettu havaintoilmoitusten tekemisiin, tapahtumatutkinta on tarkea osa turvallisuuden edistamista
ja etta tapahtumatutkinnassa kehitetaan turvallisuutta positiivisen Iahestymistavan kautta. (Fortum
2024l.)

7.2 Haastattelujen tulokset

Kohdeyrityksessa kaytossa oleva nykyinen hybridityoskentelymalli koettiin kaikissa haastatteluissa
toimivana. Lisaksi ilmeni, etta valmiudet etatyon tekemiselle olivat olemassa jo ennen koronapan-

demiaa, mutta etatyon tekemista ei katsottu suopeasti. Luvussa 7.1.8 esitelty etatyon ohjeistus ol

kaikille haastateltaville tuttu. Luvussa 7.1.9 kuvattua koko konsernin hybridityOkasikirjaa ei oltu jal-
kautettu kohdeyritykseen, mika ilmenee muun muassa siina, etta kameroita tai erilaisia teknisia

tydkaluja ei juurikaan kayteta kokouksissa.
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” Mun mielesté meilld on semmoinen kulttuuri muotoutunut, ettd meilld on kamerat
enemmadn kiinni... Ja paakonttorillahan pidetéén paljon enemmén kanssa kamerat

auki palavereissa, etté Loviisassa mun mielesté pidetdén enemmaén niité kiinni.” (H8")

Etatyon tekemisen vahvuudet on koottu taulukkoon 1. Tutkimuksen mukaan haastateltavat olivat
lahes yksimielisia vahvuuksista. Eniten tunnistettu vahvuus oli joustavuus. Joustavuus iimenee

tyontekijan vapautena ja mahdollisuutena sovittaa tyonteko elamantilanteeseen.

"Ensinnékin etatyén tekeminen on ihan todella mahtava vapaus siihen, etté jos sulla
on Teamsia koko péiva, sé voit tehdéa valinnan, etté sun ei tarvitse ldhteéa téihin, voit
Jjaada kotiin. Se antaa joustavuutta esimerkiksi lapsen hoidossa tai siiné etté on
vaikka vahan flunssainen, mutta pystyy silti tekeméaéan téitd. Vahéan flunssaisena ei
voisi tybpaikalle menné, mutta ehké se no kelld moraali on kunnossa, niin se sitten

on tybantajankin etu, niin ei tule sitten niitd sairaspoissaoloja.” (H1)

*Jos ei ole pakko tulla paikan paéalle tekeméén hommia ja se homma hoituu hyvin,
yhté hyvin tai jopa paremmin sieltg etétydsta, niin miksi ei. Ja tdssékin kun katsoo,
ettd on erilaisia henkilbkohtaisia tarpeita, on perheellisia ja sitten erilaisia menoja ja
niin poispéin, niin joustavuuttahan taa tuo mukanaan. Ja séétkin on yks, etté jos on
todella huono keli ja sun ei ole pakko tulla paikan p&élle, niin miksi ottaa sita riskia.
Téannekin on pimeét ja kapeat tiet, jossa on paljon hirviéd matkalla... ja liukkaus ynna

muuta niin. Kyllahdn se niin ku sitdkin riskid vahentéd, jos ei ladhde liikkeelle.” (H2)

Joustavuus iimenee my0s aikana, joka ei kulu tydmatkaan ja aamujen kiireettomyytena.

”Sitte just on tota rauhallisempi just se téihin 1&hté ja toistd palaaminen... Tyématka

on huomattavasti lyhyempi.” (H2)

”...Se auttaa mua ainakin tasapainottamaan tyéta ja muuta. Et ihan vaan se, et tyé-

matkaan ei tarvii kdyttaa aikaa niin kylldhan se auttaa.” (H3)

"Toki etatbissékin on niin ku se, se on tietysti, sehdn on semmoista kiireeténta. Sun ei
aamulla tarvii lahtee mihinkdén. Sé saat rauhassa herété, juoda kahvia, aloitella tyot.”
(H5)

Keskittymista vaativat tyot soveltuvat paremmin tehtéavaksi etdna. Liséksi Teams-palaverit soveltu-

vat hyvin etapaivaan.

'merkinta tarkoittaa haastattelun tunnusta (H1-H8)
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"Mut jos sattuu sellainen péivé, ettd kaikki on lasnd, niin silloin keskittymiskyky on
huomattavasti heikompi kuin kotona. Etta, kun teen niin monen eri henkilén kanssa
yhteisty6té, niin mé en tavallaan tee kenenkaéan kanssa niin kun samaa hommaa. Et
Just taélla konttorilla ollessa, etté vaikka meitéd on vaan kaks muuta mun liséksi tdssé
huoneessa, mut kaikki on eri palaverissa tai ne tekee hommia keskendan néa muut,

nii kyl me héiritéén toinen toisiamme sit tééalla.” (H2)

"Ja sit silloin kun mé teen eténa, niin silloin on toki Teams-palavereita, mutta myés
usein ehkéd ne on semmoisia péaivia, etta sielld on vdhdn enemmaén niin semmoista

aikaa, ettei ole kokouksia, et sit ehtii niin ku suunnitella tai valmistella asioita.” (H3)

”...niin mé& yleensé& ehké& noin kerran viikossa oon etédné. M& yritdn siihen kasata
mahdollisimman paljon just Teams-palavereita, koska niitd on musta ihan turha tulla
istuu laitokselle. Elikké kylla Iahinnéa se etéatyépéiva, silloin jos mulla on, niin ne on
ettd mé osallistun Teams-palavereihin ja sitten ehké teen jotain tollasta kirjotustyota,

mité saa sit rauhassa tehdé kotona.” (H5)

Tutkimuksen perusteella itseohjautuvuus on myos yksi etatydn tekemisen vahvuuksista.

"Maé& néen... tda on ihan hyva mahdollisuus, ettéd ihminen saa itse valita, onko se etéa-
t6issé vai ldsnéolotbissé. Se on silloin hyva. Etta ei pakoteta kumpaakaan vaan se
miké sopii, voi tehdé ja ihan fine. Ja ihan hyva sekin, etta pitdéa valilla olla laitoksella,

et ei ihan mékkiydyté sinne etétdihinkéén.” (H5)

Taulukko 1. Etatydn tekemisen vahvuudet

Vahvuus Vastausten lukumaara
Joustavuus 8
Keskittymista vaativat tehtavat 7

Itseohjautuvuus 5




45

Etatyon tekemisen heikkoudet on koottu taulukkoon 2. Heikkouksia tunnistettiin yhteensa nelja,
mika oli enemman kuin vahvuuksia. Sosiaalisten kanssakdymisten vaheneminen on tutkimuksen
mukaan etatyon tekemisen suurin heikkous. Sosiaalisten kanssakaymisten vaheneminen nakyy

epavirallisten kohtaamisten vahenemisena.

"Mé& en tavannut niitéd koskaan kaytavilld, méa tapasin ne ainoastaan siiné palave-
reissa. Mé aloin vierastamaan niitd, mé aloin vélttelemé&én niitd myés. Sitten mulla
kesti varmaan 4-5 kk ennen kuin mé juttelin ensimmaisen kerran mun kollegan
kanssa [...]. Se oli tosi kiusallista. Mé& en tied&, miten mé pystyin vélttelemé&én sité.
Niin, nimenomaan se on tosi térkeété siihen alkuun, etté on luottamus ja oltais rikottu
ne jéét. Jos sé tuut Teams-maailmassa johonkin uuteen yritykseen, ja sulla on henki-
16it4, joita sé et tunne, niin et sé niité opi tuntemaan yhtaéan. Vaatii sen kasvokkain
Jutustelun. Niin kuin tda kyseinen kollega sanoi, ettéa sit sé opit vasta tuntemaan ihmi-
sen kun sé olet vetényt sen kanssa ensimmaéiset kannit. Toteutettiin se tavallaan, jaéat
oli rikottu kunnolla, niin paljon vapaammat keskustelut. Néytettiin se inhimillinen
osuus itsestédén myés. En tiedéa nyky nuorisolla vélttdméttéa ole taté samaa painolas-
tia, kuin oman ikdpolven ihmisilléa etté tutustutaan vasta tuollaisissa merkeissé ihmi-

siin. Luottamus pitda ansaita kasvotusten.” (H1)

"No, se on kanssa aika iso ero, etté tavallaan sitten etétyéssé jaa ne semmoiset kah-
vipbytékeskustelut vélista. Et siind kyl sité aina siirtyy semmoista térkeété tietoa, mité
ei niin ku vélttamaétta sitten tuu muuten keskusteltua. Ja sitten, jotenkin sitten se on

térkeété niin ku yhteenkuuluvuuden kannalta niin ku se, ettd on myés lahity6ssé, ettei

pelkéastééan etdné.” (H6)

"Niin kyllahan siiné jossain vaiheessa kéy sit semmonen, niin ku et ihmiset etaytyy
toisistaan ja ei osaa vélttdmaétta tehda sit niin ku yhessa niita téita. Et se vaati sit sen,
et se jollain tavalla tuot sitd porukkaa niin ku yhteen ja liimaat jollain tavalla kiinni. Et
se tavallaan, se meillédkin nékyy, tai nékyy mydskin silleen, et meilléhén insinboreilla-
kin on viikoittain semmoinen palaveri, missé ne vdhéan yrittdé kertoa toisilleen, mitéa
ne tekee nyt sit seuraavaksi. Ja sit jos miettii, et sit ne ei tulis timmdseen tai ei néakis,
niin sithdn sé alat eritytyd vaan kokonaan siité tybporukasta ja kohta huomataan, et
tuo tekee ihan tuommosia juttuja, jotka ois voinut miutakin kiinnostaa, mutta ku mie
en oo tienny niistd hevon kettua. Et niin ku, jos fyysinen etéisyys kasvaa ja samalla,
samalla kasvaa [vdhenee] myds niin ku semmonen tiimin yhteenkuuluvuus, niin kyll&-

hén ne vékisin eriyttda.” (H7)
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"Huono puoli, etté tosiaan ei ole niiden ihmisten kanssa niin paljon tekemisissé. Etta
siis totta kai Teamsillé voi soittaa ja nain, mutta mé oon kokenut, etté kun on tydpai-
kalla, niin tulee vdhén niin ku epdmuodollisesti myds niité tybasioita hyvin paljon, etté
miten ihmiset viihtyy, ndkee miten ne viihtyy sielld tybpaikalla ja sillé tavalla kun téé
turvallisuuskulttuurin liittyy véhén se tybhyvinvointi ja muukin, niin etté sé eténéa
paése aistimaan oikein, ettéd miten ne ihmiset voi sielld tydpaikalla ja kuule semmoi-
sia.” (H8)

Terveydelliset haitat voivat ilmeta esimerkiksi puutteina tydergonomiassa ja tyon tauottamisessa

seka epasaanndllisena ruokailuna.

"Etétoissé haasteena on monellakin ergonomia, ne saattaa lysédhtaa jonnekin sohvan
nurkkaan tai sédngylle lappéari sylissé. Et tybpaikalla tdd ergonomia on paljon parempi
Ja etétbissé tauotus on todella haasteellista. Monet tekee téitd pitkdén ja huomaa et

oho on tullut istuttua kolme tuntia putkeen.” (H1)

”...tietysti ihan tybergonomia on t&éllé helpompi. Ei oo kotona néin hyvié tybpisteité ja
koneita eikd muita vehkeita.” (H5)

”... ehké ruokaan liittyen vield semmoinen, ettd musta tuntuu, etté etétbissé tulee

sybtyd enemmén. Se on oikeasti ihan mun mielesta voi olla merkittdvékin asia, mita
kannattaisi selvittda. Tulee napsittua paljon helpommin. Monilla on noussut painokin
Siité syysté ihan, etta sill voi olla sellaisia vaikutuksia, ettd mé oon itsekin huoman-

nut, etté tydpaikalla tulee syétyéa silleen sdénnéllisemmin kuin etétbissa...” (H8)

Tutkimuksen perusteella epatasa-arvoa ei juurikaan ilmene eri tehtavien valilla. Tydntekijat sen si-

jaan toivoisivat joustavaa tybaikaa, jotta heidan olisi myds helpompi tasapainotella tyd- ja vapaa-

ajan kanssa.

"Enemmén on tullut keskustelua siita, etta pitaisi olla joustava tybaika. Ei olisi pakko
tulla klo 7, vaan voisi tulla jo klo 6 ja l&hte& klo 14, ihmiset kokisi etté se olisi tdrke&a.
Tai vaikka tulla vasta klo 9. Nykyiselldan pitéisi ottaa vapaapéiva. Toimihenkilbt var-

maan kéayttavét etétyopéaivid omiin menoihin.” (H1)

"Maé& uskoisin, ettd meilld on paljon toimintoja, joissa etétyd ei ole mahdollista, se on
hyvin ymmarretty. Et kdytdn vuorot ja palomiehet ja kunnossapidon asentajat ja muut

ymmartaa, et tda rooli nyt vaan on semmoinen, ettd néita toita ei voi tehda.” (H3)



47

"Minun mielestd se on ammatinvalintakysymys ihan, etté siité ei pitéisi tehdéa sel-
laista. Jos se on mahdollista tybn kannalta, se etéaty0 ja asiat sujuu paremmin, niin

mun mielesté se pitdé ihan ehdottomasti.” (H8)

Haastattelujen perusteella kontrollin vaikeutta etatdissa ei ilmene enempaa kuin [ahitdissakaan.
Etatyon alkaessa kontrollin menettamisen pelko oli suurempi kuin nykyisellaan. Tavoitteita ja tulok-

sia voidaan seurata muun muassa erilaisilla jarjestelmilla.

”...me ollaan sopeuduttu tdhdn maailmaan, me pystytdan niin ku ottamaan se kon-
takti siihen tyontekijgén, meilld on vélineet joilla johdetaan. Meilléd on esimerkiksi
AHTI-jarjestelmé joka johtaa. Ei se ole pelolla johtamista, mutta se motivoi johta-
maan, kun se on sidottu johonkin asiaan, esimerkiksi tulospalkkioon. Meilla on tietyt
deadlinet, jotka pitdé hoitaa, ne tulee jérjestelmien kautta. Siind ei vaan pysty jousta-

maan. Méa esimiehené seuraan myads viikkotasolla, ettd néma toteutuu.” (H1)

"Mut sitten toisaalta méa olen sitéd mielta, etta jos me ihan asiantuntijatybsté puhutaan,
niin vaikka kuinka istuttaisiin samassa konttorissa, niin ei mulla esihenkiléna ole aa-
vistustakaan, ettd vaikka se tiimildinen siiné istuu, niin miettiiké se nyt illan puuhiaan
tai surffaileeko se jonkun lehden sivuilla vai tekeeké se toita. Siind mielessé niin ku
se semmoinen, et osittain oli kauheasti semmoista pelkoa, en tieda oliko laitoksella,
mutta muualla ainakin siitd, ettd kontrollin niin ku menee. Ni ei mun mielesté sita
kontrollia ollut aikaisemminkaan ja sen takia johtamisen pitéisi perustua, asiantuntija-
tydn johtamisen, hyvin pitkélle siitd, etftd ne on ne sovitut tavoitteet ja tulokset saavu-
tetaan.” (H3)

Yhtena etatyon haittapuolena koettiin myds monen asian samanaikainen tekeminen eli multitas-

king, jossa keskittyminen jaetaan samanaikaisesti moneen asiaan.

” .. Siita tulee aina mieleen, et ollaanko sielld lasnéa sit kumminkaan. Et tehddanké
siella jotain muita toista, miké esimerkiksi meidan kuukausipalaverissa olisi tosi epéa-
kohteliasta, jos joku siind pOydéan &éressé tekisi tbité, jos me oltaisiin siinéd muut. Ai-
nakin itselld se olo, et voisi kKysyé, voitko nyt laitta sen Iappérin kiinni, ettd me ollaan
tassé lasna. Mut etdndhén se onnistuu, voi olla tekeméassé jotain ihan muuta. Voit

vaikka laittaa pyykkié ja sulla on napit korvissa. En tiedé oletko sitten lasné.” (H1)

Kolme haastateltavista koki, etta etatyohon siirtymisen jaykkyys oli hyva esimerkki siita, miten paa-

toksia tulisi pystya tekemaan matalammalla ja ketterammin.
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" ... meidéan pitéisi padatdksia pystyy tekeméaan, mun pystyy tekeméaan pienempié péaa-
téksi& itsenéisesti, mut se vaatii monesti, etté se pitdéd menné ihan laitosjohtoon asti,

se on tosi huonoa johtamista tavallaan.” (H1)

"Menné&én liikaa siihen, etta laitosjohdon pitdéa linjata asioita kun tavallaan se te-

héén... pitis tehé se paatés sielld véhén matalammalla.” (H7)

Taulukko 2. Etatyon tekemisen heikkoudet.

Heikkous Vastausten lukumaara
Sosiaaliset kanssakaymiset vahenevat 5
Terveydelliset haitat 4
Useamman asian samanaikainen tekeminen 3
Paatokset tehdaan liian korkealla 3

Etatyon tekemisen mahdollisuudet on koottu taulukkoon 3. Haastattelujen perusteella etatyon teke-
misen mahdollisuuksia ovat tuottavuuden parantuminen ja esihenkilotydn merkityksen kasvami-

nen. Tuottavuuden parantuminen ilmenee tyon tehokkuutena ja mielekkyytena.
"Koen, etté teen tehokkaampaa tyéta kylla etdné kun sitten téélla laitoksella.” (H2)

”... Sitd kautta joo, kun se on mielekkddmpéé, tyénteko on mukavampaa ja mielen-
kiintoisempaa, mé uskon, etté se vaikuttaa siihen myos, ettd kuinka tuloksellista se
on ja sit siind on se toinen puoli, et sitten kun tuntee ihmisié, niin sithdn kyl ehké se
Jjokaisen osaaminen ja kokemus tulee paremmin kéytt66n koska sit tietaa, et vaik joku
ei nyt télld hetkelld vastaa siité asiasta, mutta silld on kokemusta, niin sité pystyy niin

ku hybdyntaé paremmin.” (H3)

"Niin, joillain voi olla ehké se, ku meillékin on tossa toi avokonttori, niin siin on vélill4
aikamoista hélyy, niin, niin tota, joillain voi olla vaikee keskittyé siiné hélysséa. Et joi-
denkin kohdalla olen huomannut, etté etétbissé on jotenkin saattaa olla jopa tehok-

kaampaa se tydskentely.” (H6)

Esihenkilotyon merkitys kasvaa. Etatyon myota johtamismallit ovat muuttuneet ja esihenkilolta vaa-

ditaan aktiivisempaa yhteydenpitoa.
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"No sanoisin ett§ etétyd tavallaan pakotti esimiehetkin sitte niin ku olemaan enem-
maén tietoisia ettd mité alaiset tekevét... joutu tavallaan ajattelee asian uudelta néké-
kulmalta. Et miten mé& varmistan, ettéa toi mun alanen tekee hommia. Ja haluaa tie-
tysti, ettd se alainen pystyy tekemé&én hommansa hyvin ja ettd hén voi hyvin ja niin
poispdin. Et voi vaan menné vaihtaa kuulumisia tohon konttoriin, kun henkild istuu
kotona. Ni, tavallaan niin ku ehkd enemmaénkin tuli tdmmoista kiinnostusta siihen

tyéntekijaén kohtaan.” (H2)

"Johtamisessa, niin kylldhén se, varsinkin jos ollaan just semmoisessa tilanteessa,
kun pandemian aikana oltiin, etté tehtiin niin ku tdysin etétyota, niin kylldhén siiné hir-
vittdvésti korostu se, ettd kuinka esihenkilét pitéé yhteytta tiimiinséa ja tiimildisend,
kuinka hyvin ne tietdéd miten kullakin menee. Ja minkélaista tukee tarvitsee, koska
sen tuen tarve vaihtelee tosi paljon. Seké se niin ku tyéhyvinvoinnista, tydssé jaksa-
misesta huolehtiminen, etté niista tuloksista, niiden saavuttaminen, niin vaatii kyl niin

ku enemmén kyl ehkd semmosta tietoista seurantaa ja soittelua ja néin.” (H3)

Tutkimuksessa ei kaynyt ilmi, mutta tulevaisuudessa virtuaalitodellisuus voi luoda uusia mahdolli-

suuksia. Talla hetkella laitteet ovat raskaita kayttaa ja kustannukset ovat suuret.

" ...88hén saat tdnékin paivanéa niinku virtuaalilaseilla minkélaisen tybympaéristén
minké haluat... Ne on edelleen suht raskaita ja sit ne vaatii sen tehokkaan koneen
siihen... Kalliita nda on niin ku télla hetkella. Etta jos haluaa ne laadukkaimmat VR-
lasit ja niin poispéin, niin siit tulee hintaa ihan tolkuttomasti. Ja sit vaatii just ne pelit ja
vehkeet just tohon tietokonepuolelle et ne pyorii siiné sit tarvii sovelluksia ja siihen
tarvii sit sen tuen ja niin posipéin. Et kyl siellé& on matkaa vield ennen kun se laajem-
min yleistyy. Mut en méa néa, etté niin ku joku tdmmdinen tietty tiimi vois olla niin ku
kokeiluna ensin ja Kkatto siind. Edelleenkin niin pidéan kylla, ettd nééa live-kokoukset jos

Jotain asioita pitdd saada vietyd eteenpdin niin ne on tehokkaampia.” (H2)

Taulukko 3. Etatyon tekemisen mahdollisuudet.

Mahdollisuus Vastausten lukumaara
Tuottavuuden parantuminen 3
Esihenkilotyon merkitys kasvaa 3

Virtuaalitodellisuus 1
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Etatyon tekemisen uhat on eritelty taulukossa 4. Etatyon tekemisen uhkia tunnistetiin kuusi eli puo-
let enemman kuin mahdollisuuksia. Tydeldman ja vapaa-ajan hdmartyminen voi ilimetd muun mu-

assa tyopaivien venymisella.

"No ehké se just se siiné, et helposti saa padivdn venyméén. Et jos on niinku tehtévia
niin ku kesken, niin just siind, ettd no "ma teen viela ton” tai "ma teen viela tén”. Et ei
siind kauan mene. Ja sit on kello jo kuusi ja sitten... Jos ei 00 niin ku muuta kalente-

riin buukattua ohjelmaa siihen, niin se helposti saa kyl paivdn venyméén siihen.” (H2)

"Ne on ehké niitéa etatydén myds huonoja puolia. Et joillain se ehké vdhdn hdmértyy se

vapaapdivéa ja etatyopéaiva.” (H5)

Tiimihengen muodostumisen vaikeus ilmenee siing, etta tydkavereihin tutustuminen vie pidemman

ajan kuin 1ahitdissa ja yhteisoéllisyyden muodostuminen karsii.

"Kyl se ehké... védhén vaikuttaa... et... mun ty6ssé niin just kun teen eri ryhmien
kanssa hommia, niin se yhteiséllisyys kérsii ehké jo siita ettéd ei oo koko ajan sen sa-

man ryhmén tai saman henkilbitten kanssa tekemisissé jatkuvasti.” (H2)

"No mé& uskon, etta jos pidemmén pé&élle olisi niin, etta tehtéisiin yksinomaan eta-
tyota, niin kyl silloin se yhteiséllisyyden yllépitdminen on vaikeampaa. Ihmisten sitou-
tuminen on vaikeampaa, uusien tydntekijdiden perehdyttdminen ja niille sen tiedon
siirtdminen on hankalampaa. Ja, ja tota, kyl mé ainakin itse koen et niin ku lahityésséa
Ja tauoilla ja lounaalla ja muuta, niin se miké& on, kun on hauskaa tavata ihmisié ja
kuulla muutakin kun ihan tybasioita, mut myés niita tybasioita, niin se jééa pois, ja se

on mun mielestéa kylld menetys niin ku siihen tyéssé viihtymiseen.” (H3)

"Mut jos ajattelee ihan tiimié ja sita, ettd kokee siind yhteiséllisyytta, niin sitéd edesaut-
taa mun mielesta, et tuntee ihmiset, ja se mun mielesté onnistuu paremmin kun niin
tapaa heitd myds livend. Ja se varmaan yks varmaan se, ettd ndkee ihmisen ihan ko-
konaan, nékee ilmeet ja eleet ja silloin ehké se keskustelu on ehk& syvempééa. Ja sen
takia jossain kokouksessa, jossa just aina aiheesta on syytéd keskustella, niin sit on
mun mielestéa kiva, varsinkin jos on vdhén isompi ryhma... Niin sit oltais saman poy-
dén daressa. Mut sit toinen puoli on se, et sen liséksi, et nékee silléa tavalla kokee ih-
miset, mut toinen on sitten, et kun ollaan samassa paikassa, niin yleensé siihen tulee
sitten myéds sitd véhén epévirallisempaa aikaa, oli se sitten lounastauko tai joku muu
tauko, kokouksen alku tai jotain. Niin se, etté oppii tuntee ihmisia muutenkin ja kuulee

muutakin, niin se tekee mun mielesté tyénteosta hauskempaa.” (H3)
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"Ma itte véitén, etté se tarvii jonkunlaisia fyysisia tapaamisia jollain tavalla ohjattuna,
suunniteltuna sinne véleihin. Tai sitten edes se, etté on joku palaveri kerran viikossa,
missé ihmiset ndkee edes virtuaalisesti toisiaan tai kuulee edes toistensa danta tai,
tai kysyy jotain. Siis yhteiséllisyyden rakentaminen tollasessa on haastavaa. Ja sit se
voi kdytdnndssé... oon itse havainnut, et tekemélla jotain muuta kuin niité toita, niin
se on ehkéd semmoinen parempi tie onneen, ettd menee sitten iltapaivaksi vaikka pe-

laa frisbeegolfia tai jotain.” (H7)
Psykososiaalisia uhkia voi olla muun muassa yksinaisyys tai syrjaytyminen.

"Ja toisaalta pandemian aikana tieddn ihmisié jotka oli yksinasuvia ja sano, etté tulee

hulluksi, jos siiné pitda elaa koko eldma.” (H3)

”...itseasiassa tédnéénkin oli telkkarissa katselin jotain etatyétutkimusta, vai oliks se
eilen, mité oli tehty, niin kylldhén siiné just nousee téé yksinaisyys ja sé oot yksin

siellé ja se, silloin se jéé téllainen vuorovaikutus j&& véhemmélle.” (H5)
Tutkimuksen mukaan innovaatioiden toteuttaminen on haastavampaa etatoissa.

"Joo monasti just j&& sanomatta ne asiat, mitad kasvotusten tulisi sanottua. Sitten on
nd&a introvertit ihmiset, ne ei vélttdméttad saa suutansa auki ollenkaan néissé, pitda
haastaa. Sun pitdéa niin kun olla "Mitas mieltd siné Matti olet nyt tasta asiasta?”. Jos
mé en kysy sité, niin Matti ei valttdmétta sano palaverissa yhtdén mitédén. Et siiné pi-
tdé esimiehen oikeasti olla hereilléd. Sillé Matilla voi olla vaikka kuinka hyvié ajatuksia,
mutta Matti on niin arka, etta ei uskalla tuoda esiin, koska kokee, ettd muut saattaa.”
(H1)

"No tavallaan se, etté ku sa pystyt seuraamaan siind, etta niin ku kun ideoi asioita,
ettd kuka on sanomassa ja mité. Teamsissa tulee paljon keskeytyksié tai sitten hiljai-
sia hetkié. Et se tehokkuus niin ku siiné kérsii. Ja sitten just jos on jéényt mikki kiinni,
niin vélttdmaéatta ei oo huomannut sita, ettd mikki on kiinni, etté kuuliko ylipdatanséa
mita toinen sano vai meniké se ja mika oli sanomassa ja niin poispdin. Se on paljon
luontevampaa ku istutaan niin ku tai ollaan samoissa tiloissa. Et... Ideoiden sparraa-
miseen, jos siind on enemmaén kuin neljd henkilb&, sanotaanko néin, niin silloin live-
kokoukset on parempia. Jos kahden kesken vaan ideoi ynnd muuta, niin silloinhan se
suht tehokasta myds Teamsin vélitykselld. Heti jos rupeaa olemaan enemmén henki-

16itd paikalla, niin sitten toi live on kyl parempi.” (H2)
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"Ei mun mielesta, kyl se etétbissé on paljon huonompaa. Kylldhén se innovaatio ja
kehittaminen... en mé ainakaan née, etté se etdtoisséa... se on enemman sité ko-
neella junnaamista ja Teams-palaverissa istumista. Tai kirjottamista, teet yksin jotain
artikkelia. Et, kylla sitten kehittdminen ja innovaatiof, ne nimenomaan tulee tééallé ih-
misten kanssa puhumalla, vuorovaikutuksessa, ehké kdymélla sitten tuolla laitoksella,
etta... kyl mun nédkemys on tdma. Et kyllahén etétyd silleen taannuttaa ja tylsistyttaa.”
(H5)

Oppimistulokset koettiin huonommiksi etatdissa. Etdkoulutuksissa ei synny samalla tavalla yhtei-

sollisyytta. Tietyt koulutukset soveltuvat ainoastaan lahiopetukseen. Hybridikoulutukset ovat haas-

tavia myos kouluttajien ndkokulmasta, kun seka etana etta lasnaolevaa yleisda tulisi huomioida ja

”Laitokselle tultaessa on tdmmoinen 3 viikon rypistys missé kerrotaan Laitostunte-
muskurssi ja EHQS-kurssi ja jotain muuta kurssia, mut se on kuitenkin tosi iso pa-
ketti, mika tuodaan ihmisille. Viime vuonna pidin koulutusta, misséa oli 2 ihmista pai-
kalla ja kéasittdgdkseni 20 ihmistd Teamsissa eténé. M& en néhnyt ihmisig keté sielld
on. Ja sit ne ketkéa oli paikalla, ei néhneet, keta sielld Teamsissa on. Ei luotu min-
ké&énlaisia kontakteja, ei opittu tuntemaan ketkd on samaa saapumiseraa. Ite kun
muistan tulin [...] taloon, ma muistan ne henkilét, keiden kanssa tosiaan tulin, ja se loi
sellaisen niin ku yhteyden tiimiin tai niiden kesken ketéa siella oli kurssilla. Me oltiin tie-

tenkin kaikki lasné, kun ei ollut mitddn muuta vaihtoehtoa.” (H1)

"No, kylldhén se tietysti se just toi hiljaisen tiedon siirtdminen ja muu niin. Ja tdssé
mietin tdssé niin ku meidén ty6ssé nyt sité asiaa, ettd kun se on ihan péivénselvéa,
ettd se on lahity6ssé paljon parempaa monessa ty6ssé. Se on niin ku ihan selva.
Missé tehdéén jotain semmoista ja ollaan ehké vierekkéin. Totta kai sitd kehitysté ja
oppia menee paremmin, jos ollaan l&hityéssé. Jos ollaan niin kun samassa huo-

neessa tai jutellaan usein. Se on kyllé ihan selvad.” (H4)

"Kyl mé& niin ku nékisin, etté jos halutaan laadukas koulutus, niin kylla se pitdé olla
ldsnéolokoulutuksena. Niité oli paljon silloin yhteen aikaan... tietysti korona-aikaan oli
pelkdstaén Teams-koulutuksia, niin se on sille kouluttajalle se on raskas, mut kyl méa
sanon etté koulutettavakin, et ei se varmaan siité niin saa... Toki, sehén kehittyy, etté
meilld alko tulla niitd huoneita Teamsiin ja pystytddn jakaa ryhmié ja tekee kysymyk-
sid, mik& on véhéan parempi, mutta... Mut Kyl se niin ku se p&éséénté... Tossa on
hyvé esimerkki, ku operaattorikoulutuksia on tuossa pydrinyt, missé itsekin on ollut

joskus joitain esimerkiksi [..Jluentoja pitééa heille. Niin yks, pahimpaan korona-aikaan
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oli yks operaattoriryhmd, miké& teki paljon niin ku itsendisté elikké et&tbissé kouluttau-
tui. Niin nehén lopetti sit sen koulutuksen, kun totes, et siit ei tullut mitdan. Et ne oli
etatbissé ne kaverit, niiden oppimistaso oli aivan nolla. Eli ne siirs ne tota paiva...
luokkahuonekoulutuksessa ja piste. Hyva esimerkki siitéd ja mé olen ihan samaa
mielta siitd. Toki joku koulutus voi olla, ettd se menee Teamsiné ja, ja onkin ihan jar-
kevéa tietysti, mutta kylld ma niin ku sanoisin, jos halutaan kunnon tuloksia, niin kyl

se léhiopetus on se paras.” (H5)

Etatyon tekemisessa on huoli lieveilmididen syntymisesta.

"Ja tietylla tavalla, vaik mé sanon, et lahityéssd méa uskon, et pystyy kyl lusmuilee
yhta hyvin kun etéty6ssékin, onhan siiné vield isompi riski, ettei sieltd séngysté nou-
Sekaan tai alkoholi maistuu liian hyvélté tai se aika menee ihan vaan muuhun. Etté, et
niin, ehké se lipsahtaa viel helpommin. Et se riski tavallaan siihen, et tulee niité niin
ku tybkykyongelmia, ni on kuitenkin ehké& isompi. Ehké& ainakin niin, et ne ei tuu néky-

viin sit niin nopeasti. ” (H3)

"Oli sitten, esimerkiksi paljonhan puhulttiin silloin etétybaikana, ettg oli alkoholiongel-
mia kun oltiin himassa, et huomaa sité. Tai vaikka tybkuormittavuus on liikaa, tai jo-
tain, niin se vaatii ehka siltd esimiehelta, etté sen, sen pitda vahan niin ku tarkempi

olla ja jollain lailla pitdé sité yhteytta.” (H5)

Etatyon tekemisen uhkana voi olla se, etta etatoihin siirtymisen edellytykset eivat tayty. Esimerkiksi

tietyilld persoonilla voi olla haasteita oman tyon johtamisessa ja itseohjautuvuudessa.

”... jos itsensé johtaminen on siind mielessé hankalaa, ettei osaa asettaa niité rajoja
eiké pitdéa taukoja eika niin ku, vaan se tyo laikkyy joka suuntaan ja sitd vaan tekee,

niin sekin jaa herkemmin ndkemétta.” (H3)

Taulukko 4. Etatydn tekemisen uhat

Uhka

Vastausten lukumaara

Tybeldman ja vapaa-ajan rajan hamartyminen | 3

Tiimihengen muodostamisen vaikeus 4

Psykososiaaliset seuraamukset 3
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Ei tue vertaisoppimista tai innovaatioita 4

Lieveilmididen lisdantyminen 3

Etatoihin siirtymisen edellytykset eivat tayty 5

7.3 Psykologisen turvallisuuden tila tyoyhteisossa

Psykologinen turvallisuus ilmenee muun muassa turvallisuutena, luottamuksena ja arvostuksena

tyoyhteisdssa.

"Tai just se, ettéd I6ytyy se organisaation tuki sitten ldhelta, et siind mielessé yhdessé
kun menné&én, ei tarvii siind peléatd mitéén. Et meil on vahva osaaminen niin ku mu-
kana tdssé koko ajan. Etté se ehké siihen, etté vaikka nyt on paljon yksinéista hom-
maa mydskin, tiimissdhédn me taéa tehdaan. Niin se ehké tuo sen turvallisuuden tun-
teen tassa. Vaikka on etdhommissa ja paikan p&éllé ja niin poispéin. Tietdd, etta taa

organisaatio on kuitenkin taalla.” (H2)

"No siis psykologinen turvallisuushan on hirveen téarkeété ja on sikéli kdsitteenéa tuttu
Ja niin, kyl se siihen niin ku omaan hyvinvointiin, tyésséjaksamiseen, sen kautta myés
tuloksellisuuteen niin sehén on ihan supertérkeéta ja siihen pitéisi, tai pyritédén tieten-
kin, etta jokaisella olisi turvallinen olo, eikd vaan fyysistesti mutta myds psyykkisesti.
Ja silloin sitten kyllahén nyt jotta on psykologisesti turvallista, niin silloin on semmoi-
nen luottamuksen ilmapiiri. Etté luotetaan puolin ja toisin. Luottamukseen liittyen se
mitd méa oon viime aikoina ehké eniten miettinyt, ettd se on mun mielestd semmoinen
janna ilmié, ettd se jotenkin niin ku ruokkii itsedén. Méa esimerkiksi koen mulle niin ku
keskeiset ihmiset, joiden kanssa ma teen téita, niin ne luottaa muhun. Ja siité tulee
semmoinen fiilis, et sité niin ku itse on johonkin tyytymétén tai on tullut mokattua ja sit
sanoo “ei tda nyt mennyt”, niin se toinen, joka luottaa ni “eihén toi nyt mitédan”, et se
ruokkii niin ku... ja sit se saa mut tuntee oloni hyvéksi ja sit mé taas uskallan tehdéa

asioita, ja ne luultavasti sujuukin ja sit taas toistepdin...” (H3)

"Niin ja kylléd se psykologinen turvallisuus on mulle nimenomaan sité luottamusta siiné
ryhmaéssa, etté mitd, mita siné kyselitkin, etté voi vapaasti nostaa esille asioita ja huo-
lia. llman ettéa toiset lahtisi véhéttelemaéani. Tai niin kun vahétteleméaan tai sillé tavalla
niin kun. Arvostelemaan siind, niin kylla se on tosi térkea asia, etté siiné voi luottaa

toiseen ja jakaa niin kun mybs semmoisia keskeneréisia, vahan niin ku, ettd uskaltaa
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ajatella &éneen tavallaan asioita, ettei tarvitse olla niin varuillaan, etté joku aina tei-
lais...” (H8)

Psykologinen turvallisuus iimenee myds siing, etta virheitd on helppo tehda.

"Juu, mun mielesté meidén laitoksella on helppo tehdé virheitéd muutenkin tai helppo
tehdéa. En en tarkoita etté on helppoa, niihin ei pyritd, mutta etté jos semmoinen ta-
pahtuu, niin sen voi kylld avoimesti sanoa niin tiimissé kuin laitokselle. Musta taélla
on tosi avoin ja semmoinen ilmapiiri, ainakin mitd mé ajattelen. Jollain tavalla aikai-
sempia toita... Jollain tavalla on sielldkin ollut, mutta taa tietysti toi turvallisuusnéké-

kulma on niin erilainen kuin monessa paikassa niin.” (H4)
Psykologinen turvallisuus sallii erilaisuuden.

"No ei, kylld mun mielestd meilla on sellainen vapaa tiimi, et kylld me hyvéksytdan
kaikki ja me ollaan kaikki védhén erilaisia kylla. En méa, jos mé vertaan vanhoihin, jois-
sain oli hyvinkin, saattoi olla sellainen konservatiivinen ajattelumalli, etta ei todella-
kaan sun suvaittu, jos joku ees ajatteli erilailla. Ja tdssé nykyisessé tyd6ssd mun mie-
lestd on mukava, tas ei kylla sellaista oo , et kyl tdssé saa kylla olla oma itsenséa.”
(H5)

Psykologisesti turvallisessa tydyhteisdssa voi ottaa riskeja ja ongelmat seka vaikeat asiat on

helppo tuoda esille.

"Joo, ja kylld m& varmaan niité otankin. Ett4 mé en ehké& jaksa olla niin maailman va-

kavin ihminen, niin kylld meill& voi olla... silleen koen turvalliseksi t&n niin ku voit olla

eri mielta, voi oftaa riskeja, haastaa ihmisid. En koe sita... Uskoisin, ettd muutkin pys-
tyy tekee.” (H5)

"Kyl mun mielesta, sitékin pystyy ottamaan [riskejé], on just se semmoinen hyva tiimi-
henki siind, niin pystyykin niin ku ehdottamaankin kaikennékdisia asioista, ei tarvii sil-
leen niin ku tavallaan miettia, et uskallanks ma téata tehda tai sanoa tai néin... Niin
taalla tietysti niin ku ydinvoimalassa painottaa just sita turvallisuuskulttuuri Iahtéisin
olevaa. Jos on jotain niin ku mielen p&élla, ettdé meneeks taa nyt oikein tai vaarin, niin
se pitdisi tuoda esille, ja mun mielesta se niin ku toimii kylld. Meidén tiimissa. Et us-

kalletaan kysya.” (H6)

"Ongelmat ja vaikeat asiat on helppo tuoda esille. Se on vdhén vaikea sanoa, mika

nyt semmoinen virhe olisi sitten, mita siind tyossa tekee mutta... Kylla se tavallaan
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kuuluu myés tdhén. Ehké tdhén ydinvoimaa-alaan, etté tdssa on kasvanut semmoi-
seen se semmoiseen ajattelutapaan, ettei téélléa sovi peitelld mitdan asioita ja jattaa
niitd muhimaan, jos sinne jotain virheitd vaikka jéaa tyéhoén. Etté kylla ne kuuluu téhéan

alaan ja ammattiin, ettd ne nostetaan avoimesti esille ja laitetaan asiat kuntoon.” (H8)
Psykologinen turvallisuus mahdollistaa avun pyytamisen.

"Kylld sekin varmaan on helppoa. Se on eri asia saako sitd. Mutta kyllé se helppoa

on. Etta, kylld on joskus sanottu... kylld me autetaankin toinen toisiamme. Joku tekee
véhén toisen hommia joskus, ku se on... ei vaikka kerkee tai... tai sit ollaan hyvin pie-
niékin, me kysytdén vaan neuvoa, ettd mé en péése tésté eteenpéin, voit sé auttaa ja

sit sielta tulee niin ku. Kylla se meilla toimii ihan hyvin.” (H5)

Toisaalta, jos psykologisen turvallisuuden tila on matalampi, voi olla vaikeampaa myontada omaa

osaamattomuuttaan ja silloin myds avun pyytaminen voi olla haastavampaa.

”...avun pyytdminen, se on hirveen ihana ajatus, etté kaikkien pitéé auttaa... mutta
sen avun pyytdminen voi olla jollain ihmisellé ihan itsestéén riippuneista syista vaan
haastavaa. Et se on mun mielestéa eri asia, ettd onko ok pyytdé apua — mé véitan etta
on- mutta se on taysin eri asia se, ettd pyydetdédnké sita silloin, kun pitéisi pyytaa, ei
vélttamatta pyydeta. Mutta sitten kun sité pyydetéén, kyl siel on semmoinen “hei minéa
voin auttaa ja katsoa”... Kylldhdn sehdn menee siis ihan ihmisen psykologiasta kiinni.
Etta sehén on tosi hankalaa alussa mydntaa, etta sé et tota osaa. Ja sitten toisille ih-
misille se on niin ku, kun ne on tottunut siihen, ettéd "hei méa pyydén apua”, niin se voi
olla jopa semmoinen, et pyytelee sité apua, vaikkei ne tarviskaan. Ja sit se on... Mi-
nun mielestéani se on taito, joka pitéisi opettaa tybeldmassa, ettd sé pyydéat apua, kun
sé tarvitset sitd. Et, niin ku ei liian usein, mutta ei liian harvoinkaan ja yritét ite ja

ndin... mutta se on my6s, méa vditén, ihan harjoiteltavissa oleva taito.” (H7)

On mahdollista, etta tietyt henkil6t kokevat herkemmin psykologista turvallisuutta johtuen heidan

persoonallisuudestaan tai kompetenssistaan.

"Ei ne nyt ainutlaatuisia taitoja, mutta mun kokemusta uralla varmaan arvostetaan
tdssé organisaatiossa. Ja sitten mulla on tietdmys laitoksen kadyttdmisestd, ma tiedan

miten se toimii, se on hirveé voimavara mulle.” (H1)

"No, tossa on ehkd enemmé&n mun luonteelta, ettd mé tuon esiin aika matalalla kyn-
nyksellé ja pyrin saamaan ne [ongelmat tai vaikeat asiat] nostettua péydélle ja kes-

kustelemaan siitd. Et, en koe, et siind on hankaluuksia ja toivon myéskin noilta mun
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timipelaajista, ettéd ne nostaa asiat esille mahdollisimman matalalla kynnyksellg.”

(H2)

"Kyl mé nyt uskon etté, arvostaa. Mulla on siin& mielessé se kyky, kun mulla on tuo

vanha kéyttétausta ja laitostuntemus, mitd meilld muilla ei ole. Niin, mut kylld mé us-

kon, etta sitd arvostetaankin.” (H5)

Psykologisen turvallisuuden mittaamiseksi haastatteluissa saadut vastaukset kysymyksiin K9, K10,

K11, K13, K14, K16 ja K17 on koottu alla olevaan taulukkoon, taulukko 5. Tulosten perusteella voi-

daan todeta, etta psykologisen turvallisuuden tila tydyhteisdssa on paaosin hyva tai kohtalainen.

Taulukko 5. Psykologisen turvallisuuden mittaaminen.

Haastat- | K9 K10 K11 K13 K14 K16 K17 Yh-
telu teensa
H1 0 1 1 0 1 1 1 5

H2 1 1 1 1 1 0 0 5

H3 1 1 1 0 1 1 1

H4 1 1 0 1 1 1 0 5

H5 0 1 1 1 1 0 1 5

H6 1 1 1 1 1 1 1

H7 1 1 1 1 0 0 0

H8 1 1 1 1 1 1 0

7.4 Yhteenveto tutkimustuloksista

Fortumin tarkoitus on "Energiamme rakentaa maailmaa jossa ihmiset, yritykset ja luonto menesty-

vat yhdessa” (Fortum 2024i). Loviisan voimalaitoksen toiminta-ajatus on tuottaa turvallisesti ja vas-

tuullisesti puhdasta energiaa ydinvoimalla. Yksi keskeisia Loviisan voimalaitoksen teemoja on

”"Odotukset ydinvoima-alan ammattilaiselle”, joka rakentuu kolmen rakennuspalikan varaan: avoin

johtajuus, turvallinen tydymparisto ja osaava henkilosto. (Fortum 2021a.)
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Etatyokyselyn 2021 mukaan valtaosa vastaajista koki esihenkilotyon riittdvaksi etatyon aikana. Yli
puolella vastaajista oli virtuaalisia kahvitaukoja. Etatyon vahvuuksina nahtiin joustavuus ja keskitty-
mista vaativat tyotehtavat ja tydssajaksaminen. Heikkouksina tunnistettiin tydelaman ja vapaa-ajan
hamartyminen. Vastaajille etatyo ei ollut aiheuttanut lieveilmioita. Yksin asuville etatyo saattoi ai-

heuttaa yksindisyyttd. Mahdollisuuksina nahtiin positiiviset ymparistdvaikutukset. (Fortum 2021b.)

Vuonna 2022 Fortumin henkilostokyselyssa noin puolet vastaajista oli tyytyvaisia siihen, miten hyb-
riditydviikko oli jarjestetty tiimissa. 9 % oli sitd mielta, etta jarjestelyja voisi parantaa, 4 % tiimi ei ol-
lut paattanyt jarjestelyista ja 38 % ei tehnyt hybridityéta. 49 % vastaajista myds koki saavansa riit-
tavasti tukea esihenkildltaan hybriditydmallin mukaiseen tyoskentelyyn ja 7 % oli sita mielta, etta

tukea voisi olla enemmankin. 3 % vastaajista koki tuen olevan puutteellista. (Fortum 2022c)

Henkilostokyselyssa 2024 sitoutumisen kokonaistulos oli kohtalainen. Kysymyskohtaiset tulokset
olivat hyvat osa-alueista suhde kollegoihin tavoitteiden asettaminen, johdon tuki seka merkitykselli-
nen tyd. Heikoimmat tulokset vastaavasti saavutettiin osa-alueista palkitseminen, strategia, tun-

nustus seka lojaalius. (Fortum 20240.)

Terveys ja hyvinvointi -osion kokonaistulos oli kohtalainen ja siina oli myds hieman kasvua edellis-
vuodesta. Korkein tulos saavutettiin osa-alueesta sosiaalinen hyvinvointi. Matalin tulos oli henkinen

hyvinvointi.

Monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus —osion kokonaistulos pysyi samana kuin edellisessa kyselyssa
ja oli kohtalainen. Korkein tulos tuli osa-alueesta syrjinnanvastaisuus ja yhteisdllisyys. Matalin tulos

saatiin monimuotoisuudesta. (Fortum 20240.)

Konsernin etatydohjeen mukaan etatydn haasteita voi olla tietoturva, eristaytyneisyys ja tydsken-
tely siiloissa tiimin sisalla. Epavirallinen tieto ei valttamatta liiku ja esihenkilén nakdkulmasta etajoh-
taminen voi olla haastavaa. Lisaksi ryhmahengen luominen voi olla vaikeaa ja tyéergonomiaan tu-

lee kiinnittaa erityistd huomiota. (Fortum 2023a.)

Fortumilla on kaytdssa muutosjohtamisen ohjekirja. Ohjekirjassa on ADKAR-tyokalu ja Fortumin
oma muutosjohtamisen malli, joka muistuttaa muun muassa Lewinin kolmen vaiheen mallia. (For-
tum 2024i.)

Kayttokokemustoiminaan palautekyselyn 2024 perusteella turvallisuuteen liittyvista puutteista ker-

rotaan avoimesti Loviisan voimalaitoksella (Fortum 2024l).
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Yksi Fortumin kulttuuriprioriteeteista on courage eli vapaasti suomennettuna rohkeus. Se haastaa
antamaan ja vastaanottamaan rakentavaa palautetta. Tarvitaan myds rohkeutta muuttaa tai lopet-

taa epaviisasta tekemista. (Fortum 2024k.)

Haastattelujen tulosten perusteella tekniset edellytykset etatyolle olivat olemassa Loviisan voima-
laitoksella jo ennestaan, mutta etatyon tekeminen otetiin laajemmin kayttoon vasta koronapande-
mian alettua. Nykyisten ohjeistusten mukaan kaytdssa on hybriditydskentelymalli eli suosituksena
on vahintaan kaksi paivaa lahitdissa. Tutkimuksen mukaan hybriditydskentelymalli koetaan hy-
vana. Myos etatyon ohjeistus koetaan hyvana. Toisaalta konsernin hybridikasikirjaa ei ole jalkau-
tettu Loviisan voimalaitokselle eika erilaisia tydkaluja tai kameraa juurikaan kayteta kokousten ela-

voittamiseen.

Etatyon tekemisen vahvuuksina nahtiin joustavuus, keskittymista vaativat tehtavat ja itseohjautu-
vuus. Etatyon tekemisen heikkoudet sitd vastoin olivat sosiaalisten kanssakaymisten vahenemi-
nen, terveydelliset haitat, useamman asian samanaikainen tekeminen ja se, ettd paatokset teh-
daan liian korkealla. Etatydn mahdollisuuksia olivat tuottavuuden parantuminen ja esihenkilotyon

merkityksen kasvaminen.

Etatydn uhkia olivat tydelaman ja vapaa-ajan rajan hamartyminen, tiimihengen muodostamisen
vaikeus, psykososiaaliset seuraamukset, se, etta se ei tue vertaisoppimista tai innovaatioita, lieveil-

mididen lisdantyminen ja se, etta etatoihin siirtymisen edellytykset eivat tayty.

Tutkimustulokset etatydon vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksista ja uhista on koottu ku-
vaan 13. Kaiken kaikkiaan heikkouksia ja uhkia oli suhteessa enemman kuin vahvuuksia ja mah-

dollisuuksia.



Positiiviset
SWOT

Vahvuudet

- Joustawus

- Keskittymistéa vaativat tehtavat
- ltseohjautuwuus

Sisaiset asiat

Mahdollisuudet
- Tuottawuuden parantuminen
- Esihenkil6tyén merkityksen kasvaminen

Ulkoiset asiat
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Negatiiviset

Heikkoudet
- Sosiaaliset kanssakaymiset vahenevat
- Terveydelliset haitat

- Useamman asian samanaikainen
tekeminen

- Paatokset tehdaan liian korkealla

Uhat

- Tydelaman ja vapaaajan rajan hamartyminen
- Tiimihengen muodostumisen vaikeus

- Psykososiaaliset seuraamukset

- Ei tue vertaisoppimista tai innovaatioita

- Lieveilmididen lisdantyminen

-Etatéihin siitymisen edellytykset eivat tayty

Kuva 13 Tutkimustulokset: Etatyon tekemisen vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat.

Tulosten perusteella voidaan myos todeta, etta psykologisen turvallisuuden tila tydyhteisdssa on

paaosin hyva tai kohtalainen. Tulokset ovat korrelaatiossa Loviisan voimalaitoksella vuonna 2022

turvallisuuskulttuuritutkimuksen yhteydessa suoritettuun psykologisen turvallisuuden mittaukseen.

Tuolloin psykologinen turvallisuus tunnistettiin yhdeksi vahvuudeksi. Pienia puutteita psykologi-

sessa turvallisuudessa havaittiin samassa yksikdssa kuin téassakin tutkimuksessa. (Fortum 2022b.)

Kayttokokemustoiminnan palautekyselyssa sita vastoin kyseisen yksikon vastaukset vastasivat

muiden yksikdiden vastauksia (Fortum 2024l).
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8 Johtopaatokset ja pohdinta

Strategia on yrityksen pitkan tahtaimen suunnitelma, johon on kuvattu tavoitteet mission ja vision
toteuttamiseksi. Perinteisesti aikajakso on ollut 3-5 vuotta ja strategiaa on paivitetty vuosittain.
Strategian laadinnassa hyédynnetaan saatavaa tietoa historiasta, nykytilanteesta ja tulevaisuutta
ennakoiden. Strategiaa paivitetdan jatkuvasti esimerkiksi vuosittain. Strategian valmistuttua se jal-

kautetaan ja viestitdan organisaatioille. (Stenberg 2021, 15.)

Fortumin arvot ovat uteliaisuus, vastuullisuus, rehellisyys ja kunnioitus. Fortumin tarkoitus on
"Energiamme rakentaa maailmaa, jossa ihmiset, yritykset ja luonto menestyvat yhdessa”. Strategi-
set painopisteet ovat puhtaan ja luotettavan energian tuottamisessa, teollisuuden vahahiilisyyden
edistamisessa seka uusiutumisessa ja kehittymisessa. (Fortum 2024i.) Fortumin strategiassa on
otettu huomioon megatrendit kuten luonnon kantokyvyn mureneminen ja hyvinvoinnin haasteet

(Dufva 2024). Strategia rakentuu arvonluonnin ja vastuullisuuden ymparille.

Yritysten vastuullisuuden merkitys onkin muuttunut viime vuosina merkittavasti. Yritysten rooli rat-
kaista yhteiskunnallisia haasteita ja vaikuttaa kestavaan kehitykseen on kasvanut. Eri sidosryhmat
edellyttavat yrityksiltd vastuullista toimintaa niin ekologisesti kuin sosiaalisesti ja inhimillisesti. (Kil-
pinen 2022, 35.) Yritysvastuun avulla on mahdollista luoda kilpailuetua ja kasvua, pienentaa riskeja
ja parantaa kustannustehokkuutta, nain ollen siitd on tullut osa strategiaa. Juutisen mukaan (2016,
57) yritysvastuu on strategista, kun se ymmarretaan osana yrityksen arvonmuodostusta. Jaetulla

arvonluonnilla voidaan muuttaa ymparisto- ja sosioekonomiset haasteet mahdollisuuksiksi.

Yritysten vastuullisuus ja jaettu arvonluonti tulee korostumaan entisestaan tulevaisuudessa. Tar-
kea osa vastuullisuutta ovat myds sosiaalipsykologiset tekijat, henkildston tydhyvinvointi ja turvalli-
suuden tunne. Psykologinen turvallisuus liittyy vastuulliseen yrityskulttuuriin, silla psykologinen tur-

vallisuus edesauttaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta (Rinne 2021, 71-72).

Henkilostokyselyssa 2024 strategia oli yksi matalimmista tuloksista (Fortum 20240). Tulokseen vai-
kuttavat monet tekijat. On mahdollista, ettd aiemmat strategiset paatdkset kulkevat vield mukana
painolastina. Strategiaa saattaa olla vaikea ymmartaa ja sisaistaa ja se saattaakin jaada ylatasolle.
Strategiatyd mielletdan usein ylimman johdon tehtavaksi ja ndin ollen sen jalkauttaminen on haas-
tavaa. (Kilpinen 2022, 85-86.) Strategian kirkastaminen ja merkityksellisyyden luominen voisi aut-
taa muun muassa motivoimaan henkildstda entisestaan (Kilpinen 2022, 38-39). Toisaalta Henkil6s-

tokyselyssa 2024 merkityksellinen tyo taas tunnistettiin yhtena vahvuutena.

Kohdeyrityksessa kaiken toiminnan perustana on turvallisuus, mika nakyy myos Ydinvoima-alan

ammattilainen -teemassa. Arvot, avoin johtajuus, turvallinen tydymparistd ja osaava henkildstd
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ohjaavat toimintaa turvallisuuteen, itseohjautuvuuteen ja luottamukseen. Tavoitteet on asetettu hy-
vin ja ne viestitaan selkeasti. Johtaminen tapahtuu esimerkin kautta. Osaamista arvostetaan, am-

mattitaitoa kehitetdan ja kokemuksista pyritdan oppimaan. (Fortum 2021a.)

Odotukset ydinvoima-alan ammattilaiselle ja avoimen johtajuuden periaatteet (Fortum 2021a) so-
veltuvat hyvin etatydhon ja kannustavat psykologiseen turvallisuuteen. On mahdollista, etta Pyg-
malion vaikutus ja odotusten voima edesauttavat entistd parempiin tuloksiin. Yksil6illd on mahdolli-
suus paasta tavoitteisin omalla tavalla ilman tarpeetonta mikromanageerausta. ltseohjautuva hen-
kilo tarvitsee pehmeita taitoja, kuten kykya johtaa itsedan, ajanhallintaa ja priorisointia (Martela &
Jarenko 2017, 12). Tulevaisuudessa tarvittavia tydelamataitoja olisi hyva huomioida myo6s koulu-

tussuunnitelmissa.

Kulttuuriprioriteetti courage eli vapaasti suomennettuna rohkeus haastaa antamaan ja vastaanotta-
maan rakentavaa palautetta (Fortum 2024k). Rohkea organisaatio on sellainen, jossa uskalletaan
puhua vaikenemisen sijaan seka uskalletaan antaa ja vastaanottaa palautetta. Rohkeassa organi-
saatiossa uskalletaan pyytad apua ja antaa apua sita tarvitseville sekd uskalletaan puuttua arvojen
vastaiseen toimintaan ja kokeilla uutta. (Rinne 2021, 38.) Fortumin arvoista rehellisyys tukee myds
rohkeutta (Fortum 2024i). Rohkea organisaatio on sellainen, jossa ilmenee psykologista turvalli-

suutta.

Rohkea organisaatio edellyttaa seka yksilolta etta organisaatiolta toimenpiteita. Toisaalta yksilon
on ymmarrettava omaa kayttaytymistdan ja rohkeutensa esteita ja toisaalta taas yhteison on var-
mistettava, ettad esimerkiksi rakenteet eivat ole rohkeuden esteena. Epavarmuuden sietaminen ja
haavoittuvaisuus on oleellinen osa rohkeutta. (Rinne 2021, 38-41.) Toiminnan tavoitteena on jat-
kuva parantaminen ja operational exellence eli erinomaisuus, jota on oikeastaan mahdotonta saa-

vuttaa.

Koronapandemian tuoma muutos oli niin nopea, etta perinteisid muutosmalleja ei ehditty hyédyn-
taa kohdeyrityksessa. Normaaliolosuhteissa muutos on helpointa aloittaa pienin askelin ja pyrkia
saamaan tyontekijat siihen mukaan. Jos henkildsto ei koe muutosta omakseen, on sillda mahdolli-
suus epaonnistua. Muutoksiin liittyy aina vastustavaa energiaa ja kipuilua. Muutoksessa ihmiset
kayttaytyvat myos epajondonmukaisesti. (Jabe & Hakkinen 2010, 288-289.) Onnistuakseen muu-
tos tarvitsee mukaan koko henkildston (Alahuhta 2015, 49).

Muutosjohtamisessa tarkea aspekti on lievittaa pelkoja esimerkiksi keskustelemalla, kuuntelemalla
ja kertomalla faktoja. Tarkeda on myds luoda uskoa tulevaisuuteen ja kertoa, miksi muutos on hy-

vaksi. Muutos onnistuu parhaiten, kun se on yhteisty6ta. (Jabe & Hakkinen 2010, 289-290.) Jaben
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ja Hakkisen mukaan (2010, 291-292) muutos edellyttda aina oppimista. Oppimisen esteena voi

kuitenkin olla itseriittoisuus eli ajatus siita, etta osaa ja tietaa jo riittavasti.

Fortumilla on kaytdssa muutosjohtamisen ohjekirja. Ohjekirjassa on ADKAR-tyokalu ja Fortumin
oma muutosjohtamisen malli, joka muistuttaa muun muassa Lewinin kolmen vaiheen mallia. (For-
tum 2024i.)

ADKAR-malli on Porchinin kehittdma muutoksen johtamisen malli, jossa on viisi vaihetta. Nimi tu-
lee englannin kielen sanoista: A — AWERENESS of the need for change eli tietoisuus siita, mika on
muutoksen tarve, D — DESIRE to support the change eli halu tai motivaatio muutokselle,

K — KNOWLEDGE of how to change eli tietdmys miten muuttua, A — ABILITY to demonstrate skills
& behaviors eli kyky nayttaa taitoja ja kayttaytymisia ja R — REINFORCMENT to make the change

stick eli muutoksen vahvistaminen pysyvaksi. (Jaaron, Hijazi & Musleh 2022, 5.)

Ensimmaisessa vaiheessa yksildille tulee antaa riittavasti tietoa siitd, minka tulee muuttua ja miksi.
Esiin voi nousta kysymyksia kuten mitka ovat riskit, jos yksilot eivat muutu ja mitkd ovat perustelut
muutokselle. Kun tietoisuus on rakennettu, on tarkeda motivoida yksil6ita ja selvittaa, miten se on-
nistuu parhaiten. Kolmannessa vaiheessa tulee antaa yksityiskohtaisesti tietoa siitd, miten muutos
toteutetaan. Neljdnnessa vaiheessa tietamys implementoidaan kaytadnndssa. Tassa vaiheessa tar-
vitaan riittavasti kontrollia ja mentorointia. Viimeisessa vaiheessa on tarkeaa, etta yksilot tietavat

tuovatko heidan toimintansa halutun lopputuloksen. Tydnjohdon tuleekin palkita oikeasta toimin-

nasta. (Jaaron ym. 2022, 5.)

Sosiaalipsykologi Kurt Lewinin kolmen vaiheen malli edustaa rationaalista muutosjohtajuuden na-

kokulmaa. Siind on nimensa mukaisesti 3 vaihetta:

1. Sulatusvaihe, jossa organisaatio valmistellaan muutokseen. Tavoitteena on luoda muutosta tu-
keva ilmapiiri, poistamaan epavarmuutta ja perustelemaan muutoksen tarve.

2. Muutosvaihe, jossa pyritdan saada tyontekijat sisdistdmaan muutos ja muuttamaan toimintata-
vat uusiksi. Haasteena on motivaation sailyttaminen.

3. Jaadytysvaihe, jossa pyritaan juurruttamaan muutos ja estdmaan taantuminen ja paluu van-

haan. Halutuista tuloksista palkitaan. (Piha & Sutinen 2020, osa 5.2.)

Shein ja Bennis esittivat vuonna 1965, etté psykologinen turvallisuus on kriittinen osa sulatusvai-
hetta. Psykologinen turvallisuus vahentaa koettuja uhkia, poistaa muutosesteita ja luo otollisen il-

mapiirin muutokselle. (Frazier ym. 2017, 115.)

Muutosjohtamismalleissa on samoja elementteja muun muassa sen suhteen, ettd muutos on aina

monivaiheinen prosessi. Lisaksi muutokselle tulee olla selkea perustelu, muutosviestinnan tulee
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olla selkeda ja runsasta ja halutuista tuloksista palkitaan. Psykologinen turvallisuus auttaa alkuvai-

heessa, kun organisaatiota valmistellaan muutokseen.

Nyt kun etatoihin ja hybriditdihin siirtymisen muutoksesta on kulunut jo hetki aikaa, olisi hyva py-
sahtya hetkeksi arvioimaan valitsevaa tilannetta. Valista jaaneitd muutosvaiheita voidaan tehda ta-
kautuvasti. Etatyon kayttdéonoton monivaiheista polkua voisi soveltuvin osin soveltaa kdanteisessa
jarjestyksessa. Etatydn toimivuutta on hyva tarkastella noin puolen vuoden sykleissa ja kehittada
entisestaan. (Rope 2021, 86-88.)

Haastattelujen tulosten perusteella tekniset edellytykset etatydlle olivat olemassa Loviisan voima-
laitoksella jo ennestaan, mutta etatyon tekeminen otetiin laajemmin kayttoon vasta koronapande-
mian alettua. Nykyisten ohjeistusten mukaan kaytdssa on hybriditydskentelymalli eli suosituksena
on olla vahintdan kaksi paivaa lahitdissa. Ennen etatydn aloittamista arvioidaan, onko tyétehtava
sopiva etatyodlle ja etatydn tekemisesta sovitaan esihenkildn kanssa. Tutkimuksen mukaan hybridi-
tydskentelymalli koetaan hyvana ja etatydn ohjeistus on selkeda. Konsernin hybridikasikirja olisi
hyva jalkauttaa Loviisan voimalaitokselle kameran kayton lisdamiseksi ja kokousten elavoitta-
miseksi erilaisilla teknisilla sovelluksilla ja tydkaluilla. Kaiken kaikkiaan olisi varmasti hyva teroittaa
etatyon pelisaantéja muun muassa tavoitettavuuden suhteen. Tiimeissa voitaisiin sopia tietty paiva,
kun kaikki yrittavat olla paikalla samaan aikaan. Koulutusta voisi tarjota etatyon tyokalujen kaytdsta

ja etakoulutusten pitamisesta.

On tarkeaa tunnistaa ja arvioida etatyon vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia seka uhkia ja
huomioida nama toiminnan suunnittelussa. Tutkimuksen mukaan etatyon tekemisen vahvuudet
ovat joustavuus, keskittymista vaativat tehtavat ja itseohjautuvuus. Vahvuudet vastaavat osittain
luvussa 3.6 esiteltyja kirjallisuuden etatyon vahvuuksia seka Etatyokyselyssa 2021 esiin nousseita
vahvuuksia (Fortum 2021b). Kustannussaastot ja terveydelliset hyddyt eivat nousseet tutkimuk-

sessa suoranaisesti esille.

Itseohjautuvuuden kasite tarkoittaa henkildn kykya toimia itsenaisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen
ja seurannan tarvetta. Itseohjautuvuuden toimimiseksi henkildn tulee olla itsemotivoitunut. Lisaksi
hanella tulee olla selkeat tavoitteet ja osaaminen niiden tavoitteluun. Erityisesti han tarvitsee peh-
meita taitoja kuten kykya johtaa itsedan, ajanhallintaa ja priorisointia. (Martela & Jarenko 2017,
12.)

Itseohjautuvuus on siis yksilon ominaisuus, kun taas itseorganisoituminen on ryhman ominaisuus.
Ylhaalta annetut valmiit rakenteet on vahennetty minimiin ja jaykat hierarkiat poistettu. Tyontekijoi-

den organisoitumisen tapa muuttuu aina tarpeen mukaan. (Martela & Jarenko 2017, 12.)
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Itseohjautuvuuden kysynnalle on olemassa kolme keskeista syytd. Ensimmainen syy liittyy nope-
asti muuttuvaan toimintaymparistdon, jossa parjatakseen yritysten taytyy olla yha ketterimpia ja

muuntautumiskykyisia. Toinen syy on tyon luonteen muuttuminen rutiininomaisesta tyosta asian-
tuntijatydn suuntaan. Asiantuntijatydhon soveltuu hyvin itsendinen paatoksenteko. Kolmas syy on

nykyteknologian mahdollistama tydskentely. (Martela & Jarenko 2017, 11.)

Itseohjautuvassa organisaatiossa tydskentely tapahtuu pienissa tiimeissa tai taysin itsenaisesti. |h-
misilld on vaikutusmahdollisuus tyonsa sisaltéon ja toiminnan kehittdminen on kaikkien yhteisvas-
tuulla. Paatoksia voi tehda itsenaisesti ilman hyvaksyntakiertoja. Taustalla ovat suuntaa antavat

pelisdannét ja tavoitteet. (Martela & Jarenko 2017, 15.)

Etatyon heikkouksina nahtiin sosiaalisten kanssakaymisten vaheneminen, terveydelliset haitat,
useamman asian samanaikainen tekeminen ja se, ettad paatokset tehdaan lilan korkealla. Viiteke-
hyksen heikkouksista ei noussut esiin epatasa-arvoisuus eri tehtavien valilla, kontrollin vaikeus, tie-
toturvariskit eika psykologisen turvallisuuden puuttuminen. Painvastoin epatasa-arvoa ei juurikaan
ilmene eri tehtavien valilla ja kontrollin vaikeutta ei ilmenee enempaa kuin Iahitdissdkaan. Konser-
nin etatydohjeessa heikkouksina pidettiin myds terveydellisia haittoja, kuten tydergonomiaa, ja tie-
toturvariskeja (Fortum 2023a). On siis mahdollista, etta etatydon tekemisen yksi heikkous on myoés

tietoturvariskit.

Terveyteen ja tydergonomiaan on hyva kiinnittda huomiota jatkossa ja tarjota tukipalveluita. Henki-
I6ston hyvinvoinnin johtaminen on osa organisaatioiden johtamista. Tyohyvinvointi tarkoittaa turval-
lista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota tehddén ammattitaidolla ja hyvin johdetussa organisaa-
tiossa. Tyo koetaan mielekkdana ja palkitsevana ja tyontekijoiden elamanhallintaa tukevana. (Aura
& Ahonen 2016, 21; 27.) Fortum tarjoaa henkilostolleen kattavasti hyvinvointipalveluita ja tyo-

suhde-etuja (Fortum 2024m; Fortum 2024n). Palvelutarjontaa voisi tuoda viela selkedammin esiin.

Tyohyvinvoinnilla ja tuloksellisuudella on suora yhteys. Tyohyvinvointi voi kasvattaa tyon tuotta-
vuutta ja toisaalta sen puuttuminen voi aiheuttaa kustannuksia. Vain harvoissa yrityksissa on ym-
marretty tydhyvinvoinnin edistamisen taloudellinen hyoéty. (Aura & Ahonen 2016, 19-21.) Viitalan
mukaan (2021, luku 2.5) ainoastaan hyvinvoiva henkildsto pystyy tydskentelemaan tehokkaasti,

oppimaan uutta, kehittymaan ja tuottamaan uusia innovaatioita.

Stressi on yksi suurin tekija pitkiin sairaslomiin nykypaivan tyéelamassa. Stressi voidaan maaritella
tyosta muodostuvaksi paineeksi, joka muuttuu lamauttavaksi energiaksi, jota yksilo ei pysty sieta-
maan. On mahdollista, etta toiset persoonallisuustyypit sietavat stressia paremmin, mutta sita on
vaikea nayttaa todeksi. (Smith ym. 2012, 49).
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Useamman asian samanaikainen tekeminen voi johtaa siihen, ettd tehdaan paljon mutta ei niin laa-
dukkaasti. Etatyo saattaa lisata henkista poissaoloa. Vaikka fyysisesti ollaan paikalla, niin henki-
sesti ollaan jossain ihan muualla. (Kilpinen 2022, 14.) Lasnaolon vahvistamista voidaan tehda esi-

merkiksi lisdamalla kameran kayttda niissa etdkokouksissa, joissa se on mahdollista.

Yksi etatyon tekemisen heikkouksista oli paatdsten teko liilan korkealla. Kilpisen mukaan (2022, 58)
yksi suurin este itseohjautuvuuden toteutumiselle saattaa olla, etteivat johtajat ole halunneet luo-
pua vallastaan ja statuksestaan. Ydinvoima-ala on luvanvaraista toimintaa, jota saatelevat lait seka
kansalliset ja kansainvaliset maaraykset. Saantely vaikuttaa siihen, etta ala on melko byrokraat-
tista, hidasta ja perinteista. (Leinonen 2019, 3.) On kuitenkin olemassa organisaatioita, joissa hen-
kiloston itseohjautuvuus on vahvaa, vaikka rakenteet ovatkin perinteisemmat. Tallaisia organisaa-
tioita voidaan kutsua osallistaviksi organisaatioiksi. Tydntekijat saavat toteuttaa tyétaan itseohjau-
tuvasti ilman mikromanageerausta. Esihenkil6ille toki raportoidaan, mutta heidan roolinsa on
enemman valmentava ja palveleva. (Martela & Jarenko 2017, 15.) Loviisan voimalaitoksen paatok-

sentekoprosessia olisi hyva tarkastella kriittisesti ja arvioida valtuuksia ja mandaatteja.

Etatydn mahdollisuuksia olivat tuottavuuden parantuminen ja esihenkilétydn merkityksen kasvami-
nen. Myo6s konsernin etatydohjeen mukaan etatyon yksi mahdollisuus on tehokkuus (Fortum
2023a). Monimuotoisuus, houkuttelevuustekija rekrytoinnissa, motivaation kasvu, tyotyytyvaisyy-
den lisaantyminen ja positiiviset ymparistovaikutukset eivat suoranaisesti nousseet ilmi tutkimuk-
sessa. Konsernin etatydohjeen perusteella muita mahdollisuuksia ovat sitoutuminen ja tyytyvaisyys
seka Fortumin tydnantajaimagon ja kestavan kehityksen imagon vahvistaminen (Fortum 2023a).
TyOpaikkaselvityksessa mahdollisuutena nahtiin positiiviset ymparistdévaikutukset (Fortum 2021b).
Nain ollen etatyon tekemisen mahdollisuuksia saattavat olla myds houkuttelevuustekija rekrytoin-

nissa, tyotyytyvaisyyden lisdantyminen ja positiiviset ymparistovaikutukset.

Tuottavuuden parantuminen on korrelaatiossa moneen osa-alueeseen kuten tiimitydskentelyyn,
psykologiseen turvallisuuteen, tydhyvinvointiin, selkeisiin ja yhteisiin tavoitteisiin, avoimeen kom-
munikointiin, seurantaan ja valvontaan seka motivaatioon (Smith ym. 2012, 87). Hyvalla esihenkil6-
tyolla on myds merkitys. Oikeanlaisten ihmisten rekrytointi, kouluttaminen, motivointi ja sitouttami-
nen ovat tarkea osa johtajien ty6ta ja vaikuttavat yrityksen menetykseen (Ashleigh & Mansi 2012,
4).

Yksilon suoriutumista voidaan kuvata Thomas R. Bailayn AMO-mallilla. Teorian nimi tulee sanoista
ability eli kyvyt, motivatoin eli motivaatio ja opportunity eli mahdollisuudet. Teoria perustuu siihen,
ettd yksilon suoriutuminen riippuu siitd, kuinka osaava han on, millainen motivaatio hanella on ja
millaisia madollisuuksia organisaatio hanelle tarjoaa. Eri tekijéitd voidaan vahvistaa perehdytyk-

selld ja koulutuksella, palautteella ja palkitsemisella seka tarjota mahdollisuuksia esimerkiksi
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muotoilemalla tydtehtavia. Suoriutuminen riippuu siitd, miten vahvoja ndma kolme tekijaa ovat. Jos

kaikki tekijat ovat vahvoja, yksilon suoriutuminen ylittda perustason. (Viitala 2021, luku 1.3.)

Vaikka etaty0ssa tarvitaan itseohjautuvuutta, on esihenkilotydn merkitys kasvanut. Konsernin eta-
tydohjeen mukaan esihenkilon nakokulmasta etgjohtaminen voi olla haastavaa (Fortum 2023a).
Nykypaivana monet organisaatiot yrittdvat minimoida hierarkian ja kehittdmaan uusia johtamismal-
leja muokatakseen toimintatavasta ketteramman. Itseohjautuvuus, autonomiset tiimit ja valmentava
ote johtamisessa ovat syrjayttaneet vanhat johtamismallit. Tyontekijat vaativat myos johtamismal-

lien uudistamista. (Kilpinen 2022, 45.) Esihenkil6iltd vaaditaankin entista aktiivisempaa roolia.

Kaikkivoivan sankarijohtajan tilalle on tullut inhimillinen johtaja. Inhimillinen johtaja mahdollistaa
sen, etta tieto on Iapindkyvaa ja kaikkien saatavilla. Inhimillinen johtaja on utelias ja innokas oppi-
maan uutta. Hanella on tunneélya ja han voimaannuttaa ihmiset tekemaan itsenaisia paatoksia.
Inhimillinen johtaja pyrkii valvonnan sijaan luottamuksen ja psykologisen turvallisuuden luomiseen.
Haavoittuvaisuus, inhimillisyys ja virheiden tekeminen on sallittua. (Kilpinen 2022, 223.) Ydin-
voima-alan ammattilainen -teema tukee inhimillista johtajaa omalta osaltaan keskittymalla tuke-

maan esihenkilotoimintaa.

Etatydkyselyn 2021 mukaan 35 % esihenkildista koki vuorovaikutuksen alaisten kanssa heikenty-
neen (Fortum 2021b). Kuitenkin valtaosa muista vastaajista koki esihenkildtyon riittavaksi etatyén
aikana. Vuonna 2022 Fortumin henkildstokyselyssa vain 10 % vastaajista koki puutteita esihenki-
I6ltdan saamassa tuessa hybriditydmallin mukaisessa tydskentelyssa (Fortum 2022c). Henkildsto-
kyselyssa 2024 johdon tuki oli hyvalla tasolla (Fortum 20240). Vaikka esihenkildtyd on hyvalla ta-

solla, kannattaa siihen panostaa jatkossakin.

Etatyo voi lisdtd monimuotoisuutta ja psykologinen turvallisuus voi auttaa kayttdmaan hyvaksi mo-
nimuotoisuutta (Edmondson 2019, 43). Monimuotoisuus taas omalta osaltaan tuo uudenlaisia na-
kokantoja ja auttaa innovaatioissa. Henkilostokyselyssa 2024 monimuotoisuudesta saatiin jossain
maarin ristiriitainen tulos. Monimuotisuus osa-alueen kysymyskohtainen tulos oli suhteellisen ma-
tala, kun taas korkein tulos saavutettiin saman osion osa-alueesta syrjinnanvastaisuus. (Fortum
20240.) Monimuotoisuus voi olla vaikeasti ymmarrettava termi ja tarkoittaa vahan eri asiaa eri ihmi-
sille. Kyselyissa kysymysten asettaminen voivat ohjata vastaamaan tietylla tavalla. On siis vaikea

arvioida sita, milla tasolla monimuotoisuus toteutuu kohdeyrityksessa.

Vaikka motivaatio, sitoutuminen ja merkityksellinen tyo eivat tutkimuksessa nousseet varsinaisesti
etatyon mahdollisuuksiksi, on niihin hyva kiinnittda huomiota. Pelkka osaaminen ei riita hyvaan
suoritukseen, jos taustalla ei ole tahtoa. Yksilon osaaminen voi jaada liian vahaiselle kaytolle, jos

organisaatio ei sitd mahdollista. Ihmisella on luontainen tarve etsia tekemiselle merkityksia. (Viitala
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2021, luku 2.4.) Motivaatio on voima, joka saa yksilot toimimaan ja motivoi heitd. Se on yhdistelma

tarpeita, haluja, tavoitteita ja tyydytyksia. (Smith ym. 2012, 60.)

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan sita, etta tyytyvaisyys tulee itse tyosta ja aikaansaannoksista.
Vahvaa sisaista motivaatiota tunteva henkild kokee voimakasta tyytyvaisyytta saavutuksistaan, joi-
hin han on itse tyytyvainen. Sisdinen motivaatio liittyy tarpeisiin kehittaa ja toteuttaa itseaan. (Vii-
tala 2021, luku 2.4.)

Vastakohtaisesti, ulkoinen motivaatio perustuu ulkoisten palkkioiden, kuten palkan, arvostuksen tai
turvallisuuden, tavoitteluun. Rutiininomaisessa tyossa ulkoisten palkkioiden merkitys korostuu. (Vii-
tala 2021, luku 2.4.) Vain harvoja motivoi pelkastdan rahan tekeminen ja raha onkin yleensa moti-
vaatiotutkimuksissa sijalla viisi tai kuusi (Leppanen & Rauhala 2012, osa 12). Ulkoinen motivaatio
on lyhytjanteisempaa kuin sisdainen motivaatio. Henkilostokyselyssa 2024 palkitseminen tunnistet-
tiin yhdeksi matalimmista kysymyskohtaisista tuloksista. (Fortum 20240). Palkitsemista olisikin

hyva tutkia tarkemmin, silla se voi merkita yksildille eri asioita.

Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteorian mukaan ihmiselld on kolme perustarvetta: autonomia, kom-
petenssi ja yhteenkuuluvuus. Jos ndma tarpeet tayttyvat, ne muodostavat perustan, jonka paalle

voidaan rakentaa hyvinvointia, itseohjautuvuutta ja merkityksellisyytta. (Kilpinen 2022, 45.)

Motivoinnin haasteena on se, ettad ihmiset ovat yksil6ita ja motivoituvat erilaisista asioista. Tutki-
musten perusteella kuitenkin tydmotivaatiota vahentavia tekijoitd on pystytty rajaamaan toistuviin
epaonnistumisiin tyétehtavissa, huonosti organisoituun tyéhon, tavoitteiden epaselvyyteen, epa-
tasa-arvoon tyopaikalla, huonoon ty6ilmapiiriin, huonoon esihenkilotydéhon, tydkuormaan ja vahai-

seen palautteeseen. (Viitala 2021, luku 2.4.)

Tulevaisuuden yksi haaste on motivoida eri sukupolvia tydelamassa. On todennakoista, etta vuo-
teen 2025 mennessa 75 % tydikaisista on syntynyt valilla 1977-1991. Se mika motivoi suuria ika-
luokkia, ei enaa tepsikaan sukupolvi X:lle, sukupolvi Y:lle, milleniaaleille, sukupolvi Z:lle tai suku-
polvi Alphalle. Pelkastaan tyosta saatava korvaus ei valttdmatta ole riittdva motivaattori. Arvoihin ja
vastuullisuuteen kiinnitetaan entista enemman huomiota tydpaikkaa valitessa. Lisaksi halutaan ta-

sapainoa ty6eldman ja vapaa-ajan valille. (Smith, Yellowley & McLachlan 2020, 78.)

Tulevaisuuden tydurat pirstaloituvat eivatka etene lineaarisesti, vaan labyrinttimaisesti tarkoittaen,

etta valilla otetaan askelia eteen, sivuun ja taaksepain. Tyo tulee todennakdisesti rakentumaan eri-
laisten projektien ymparille. Osa tehtavista voi olla vapaaehtoisty6ta, jolla edistetdan itselle tarkeita
merkityksia. Tulevaisuudessa statusta, valtaa ja palkkaa tarkeampia mittareita voivat olla merkityk-

sellisyys ja oppiminen. (Kilpinen 2022, 38-39.)
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Tyontekijan sitoutuminen tutkii sitd, milla tasolla tyontekija sitoutuu organisaatioon. Tyontekija, jolla
on korkea tyoperformanssi, tuntee olonsa tarkeaksi kolmella ulottuvuudella: emotionaalinen, kogni-
tiivinen ja kayttaytymisulottuvuus. (Smith ym. 2012, 70.) Kahnin (1990) mukaan sitoutumisen eri
ulottuvuudet ovat:

— emotionaalinen tai sosiaalinen sitoutuminen: tydntekijat tulevat mielelldan téihin ja saavat tyy-
dytysta tydstd. He tuntevat yhteenkuuluvuutta ja tekevat yhteisty6ta.

— kognitiivinen tai intellektuaalinen sitoutuminen: tyontekijat kokevat, etta heidan taitojaan ja
osaamistaan hyddynnetaan riittavasti. He miettivat, miten tekevat tydnsa ja miten sita voisi pa-
rantaa.

— kayttaytymis- tai psykologinen sitoutuminen: tydntekijat ovat valmiita nakemaan vaivaa ja pa-

rantamaan suoritustaan tarpeen mukaan. (Smith ym. 2020, 72.)

Sitoutuminen kasitteella tarkoitetaan tydntekijan psykologista suhdetta tyohon tai tydnantajaan. Si-
toutuminen voi olla tunneperaista tai valineellista. (Viitala 2021, luku 2.6.) Sitoutuminen on moni-
ulotteinen konsepti, joka pitaa sisalldadan enemman kuin motivaation, tyotyytyvaisyyden ja tydhyvin-
voinnin. Siihen sisaltyy ainakin tydn odotusten selkeys seka suhteet esihenkildihin ja tydkavereihin.
(Smith ym. 2020, 72.)

Sitoutuminen on kahdensuuntainen suhde, josta on hyotya seka tyontekijalle etta tydnantajalle. Si-
toutunut tydntekija kokee kuuluvansa tydyhteisdon ja tekevansa merkityksellista tyota, ja sita
kautta han on innostunut ja suoriutuu tyosta hyvin. Luottamusta ja joustavuutta 16ytyy molempiin
suuntiin. (Viitala 2021, luku 2.6.)

Aikaisemmin tyohon sitouduttiin, silla se tarjosi perustoimeentulon, tydyhteison ja sopivan tasapai-
non tyon ja vapaa-ajan valilla. Nykyaan odotukset tydnantajaa kohtaan ovat korkeammalla. Tyolta
odotetaan mahdollisuutta yhteiskunnalliseen vaikuttamiseen ja oppimiseen. Tyolta haetaan myos

merkityksellisyytta. (Kilpinen 2022, 37.) Sitoutumiseen kannattaa kiinnittaa jatkossa huomiota, silla

Henkilostokyselyssa 2024 lojaalius oli melko matalalla tasolla (Fortum 20240).

Psykologinen sopimus on kirjoittamaton sopimus tydntekijan ja tydnantajan valilla. Sopimus sisal-
taa odotukset tyosuhteesta ja se perustuu oikeudenmukaisuuteen ja luottamukseen. Jos tyontekija
kokee, ettd sopimus ei toteudu kaikilta osin, voi se johtaa vahaiseen sitoutumiseen ja matalaan

tyosuoritukseen tai irtisanoutumiseen. (Smith ym. 2012, 52.)

Tutkimuksessa etatyon uhkina tunnistettiin tydelaman ja vapaa-ajan rajan hamartyminen, tiimihen-
gen muodostamisen vaikeus, psykososiaaliset seuraamukset, se, etta etatyo ei tue vertaisoppi-
mista tai innovaatioita, lieveilmididen lisdantyminen ja se, etta etatoihin siirtymisen edellytykset ei-

vat tayty. Esimerkiksi tietyilla persoonilla voi olla haasteita oman tydn johtamisessa ja
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itseohjautuvuudessa. Uhkana ei tassa tutkimuksessa noussut esiin negatiiviset ymparistovaikutuk-
set. Konsernin etatydohje mukailee tuloksia, silld sen mukaan etatyén uhkia voi olla se, etta epavi-
rallinen tieto ei valttamatta liiku ja timihengen muodostaminen on vaikeaa (Fortum 2023a). Etatyo-
kyselyssa 2021 uhkina tunnistettiin myos tydelaman ja vapaa-ajan hamartyminen ja psykososiaali-
set seuraamukset. Etatydkyselyn 2021 mukaan etatyo ei ollut aiheuttanut lieveilmidita, mika poik-
kesi tutkimustuloksista. (Fortum 2021b.)

Vaikka on mahdollista, etta etatydn tekeminen hamartaa tyéeldman ja vapaa-ajan rajaa, Henkilds-
tokyselyn 2024 perusteella se ei nayttaisi kuormittavan henkilostoa liikaa. Terveys ja hyvinvointi -
osion kokonaistulos oli kohtalainen ja siina oli hieman kasvua. Sosiaalinen hyvinvointi oli hieman
korkeammalla tasolla kuin henkinen hyvinvointi. Vastausten trendia on hyva seurata tarkasti aina
henkildkyselyiden yhteydessa. (Fortum 20240.) Myds Etatydkyselyn 2021 mukaan etatydn koettiin
vaikuttavan myonteisesti tydssa jaksamiseen, silla 64 % koki etatydn parantaneen tydssa jaksa-
mista (Fortum 2021b).

Tiimin muodostaminen on monivaiheinen prosessi (Smith ym. 2012, 82). Jotta tiimi voisi olla teho-
kas, taytyy olla painotettu selkeisiin ja yhteisiin tavoitteisiin, avoimeen kommunikointiin, tiimityos-
kentelyyn, kuunteluun, seurantaan ja valvontaan, ajanhallintaan ja motivaatioon (Smith ym. 2012,
87). Hyva valmentava johtaja kannustaa tiimia kdymaan dialogia ja oppimaan yhdessa (Leppanen
& Rauhala 2012, osa 11). Inkluusio tarkoittaa yksilon kokemusta siita, etta hanet otetaan mukaan
ryhmaan ja hyvaksytdan omana itsenaan (Rinne 2021, 129). Mydnteinen tiimihenki lisda psykologi-
sen turvallisuuden tunnetta. Tiimin jdsenten vahvuuksien tunnistaminen ja sisallyttdminen tavoittei-

siin auttaa myos tiimihengen syntymiseen. (Pyyhtia 2019, osa 16.)

Yhteisollisyytta muodostuu vahemman etatdissa ja siksi on kiinnitettava erityistd huomiota epaviral-
listen yhteydenpitojen toteuttamiseen. Etatydkyselyssa 2021 virtuaalikahveja jarjestettiin 59 % tii-
meista (Fortum 2021b). Jos kyseinen luku on pysynyt samana myds vuonna 2024, olisi hyva poh-
tia myds virtuaalikahvien lisaamista kaikkiin ryhmiin. Henkildstokyselyn 2024 tulosten perusteella
sitoutuminen Loviisan voimalaitoksella on kohtuullisella tasolla. Kuitenkin nimenomaan suhde kol-
legoihin ja tavoitteiden asettaminen, joita tarvitaan tehokkaaseen tiimiin, olivat hyvalla tasolla. Pa-
rannettavaa olisi viela osa-alueilla palkitseminen, tunnustus ja lojaalius. Monimuotoisuus osiossa

yhteisdllisyys oli yksi vahvuuksista. (Fortum 20240.)

Organisaation osaaminen ja sen kehittdminen vaikuttavat oleellisesti organisaation kilpailukykyyn.
Henkildstdjohtaminen on vastuussa siita, etta organisaation tarvitsemat osaamiset saadaan rekry-
toitua, niita pidetaan ylla ja kehitetdan jatkuvasti. Kompetenssivaatimukset voidaan jakaa kolmeen
luokkaan: yleiset tydelamakompetenssit, ammattikohtaiset kompetenssit ja tehtavakohtaiset kom-

petenssit. Yleiset tydelamakompetenssit ovat valmiuksia, jotka karttuvat yleensa tydkokemuksen ja
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elamankokemuksen my6ta kuten sosiaaliset taidot, ongelmanratkaisutaidot, paineensietokyky ja
sopeutuvuus. Ammattikohtaiset kompetenssit sita vastoin liittyvat johonkin tiettyyn ammattialaan ja
niitd kutsutaan usein substanssiosaamiseksi. Tehtavakohtaiset kompetenssit ovat jonkun tietyn

tehtavankuvan vaatimuksia. (Viitala 2021, luku 2.3.)

Osaaminen voidaan jakaa my6s koviin ja pehmeisiin taitoihin. Kovilla taidoilla viitataan ty6tehtavien
tekniseen suorittamiseen liittyvaan osaamiseen ja substanssiosaamiseen. Pehmeét taidot sen si-
jaan ovat yleispatevampia sosiaalisia ja psykologisia taitoja, jotka liittyvat sosiaaliseen kanssa-

kaymiseen ja yksildn kayttaytymisen saatelemiseen. (Viitala 2021, luku 2.3.)

Kilpisen mukaan (2022, 41) monilla toimialoilla vallitsee osaajapula. Osaaminen vanhenee nope-
asti, eika olla ihan varmoja siitd, minkalaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan. Nain ollen elin-
ikdinen oppiminen lienee valttamattémyys uudessa tydssa ja sopeutumisessa jatkuviin muutoksiin

(Vuorenmaa ym. 2023, luku 13).

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd psykologisen turvallisuuden tila tydyhteistssa on padosin
hyva tai kohtalainen. Tulokset ovat korrelaatiossa Loviisan voimalaitoksella vuonna 2022 turvalli-
suuskulttuuritutkimuksen yhteydessa suoritettuun psykologisen turvallisuuden mittaukseen. Tuol-
loin psykologinen turvallisuus tunnistettiin yhdeksi vahvuudeksi. Pienia puutteita psykologisessa
turvallisuudessa havaittiin samassa yksikdssa kuin tassakin tutkimuksessa. (Fortum 2022b.) Syyna
voi olla yksikon kriittinen ja analyyttinen suhtautuminen tai viime vuosina sattunut hieman korke-
ampi tyontekijoiden vaihtuvuus yksikdssa. Kayttokokemustoiminnan palautekyselyssa sita vastoin
kyseisen yksikon vastaukset korreloivat muiden yksikdiden vastauksien kanssa. Kayttokokemustoi-
minnan palautekyselyn perusteella turvallisuuteen liittyvista puutteista kerrotaan avoimesti Loviisan

voimalaitoksella. (Fortum 20241.)

Turvallisuudesta on tullut tarkea osa ty6elaman keskusteluja ja sitd on tutkittu paljon. Tutkimuk-
sissa on osoitettu psykologisen turvallisuuden olemassaololle positiivisia vaikutuksia ja painvastoin
negatiivisia vaikutuksia sen puuttumiselle. Psykologisen turvallisuuden hydtyja kasiteltiin luvussa
5.3. Psykologisen turvallisuuden katsottiin parantavan tuloksia, auttavan muutosten Iapiviennissa,
sitouttavan henkildstda, tukevan oppimista ja innovaatioita, mahdollistavan monimuotoisuutta, ta-
savertaisuutta ja inklusiivisuutta, valjastavan yksiloiden lahjakkuuksia, helpottavan ennakointia, li-
saavan turvallisuutta, helpottavan virheista raportointia, vahentavan virheita ja parantavan yhteis-

tyota.

Jos psykologisen turvallisuuden hyétyja peilataan etatytdon heikkouksiin ja uhkiin, voidaan todeta,
etta kasvattamalla psykologista turvallisuutta, etatyon riskeja voidaan mahdollisesti pienentaa. Psy-

kologisen turvallisuuden kasvattamisella voi olla mydnteisia vaikutuksia myos etatyon
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mahdollisuuksiin. Psykologista turvallisuutta tarvitaan oppimiseen, innovaatioihin ja tehokkuuteen,
mutta miksi ei myos ennakoinnin kautta strategian suunnitteluun. Oppiva organisaatio on kettera ja
pystyy muuttamaan toimintaansa ja strategiaansa. (Rinne 2021, 66.) Psykologisen turvallisuuden
tasoa kasvattamalla voitaisiin mahdollisesti parantaa tuloksia Henkilostokyselyssa 2024 ilmennei-
den parannettavien osa-alueiden (palkitseminen, tunnustus ja lojaalius) osalta. Psykologinen tur-

vallisuus voi lisdtd myds monimuotoisuutta. (Fortum 20240).

Johtajien, esihenkildiden ja henkildstdhallinnon tulisi ottaa psykologisen turvallisuuden lisdaminen
selkedmmin osaksi suunnittelua ja johtamista. Psykologinen turvallisuus olisi hyva tuoda osaksi
henkilostokyselya omana osionaan. Lisaksi 2022 henkilostokyselyssa esitetyt kysymykset liittyen
hybriditydhon voisi toistaa. Olisi hyva seurata, miten tulokset ovat muuttuneet kahdessa vuodessa,
kun etatydstd on enemman kokemusta. Olisi varmaan myo6s hyva toteuttaa ajankohtainen etatyo-

kysely, jotta vastausten trendia voitaisiin seurata.

Ydinvoima-alalla turvallisuus perustuu jatkuvaan parantamiseen, mika on maaritelty niin lainsaa-
dannodssa kuin Loviisan voimalaitoksen toiminta-ajatuksessakin. Jatkuva parantaminen nakyy
myo6s muun muassa kayttokokemustoiminnassa ja osaamisen hallinnan jatkuvassa parantami-
sessa. Psykologinen turvallisuus on ehdottoman tarkeaa jatkuvan parantamisen kannalta, jotta vai-
keita asioita ja ongelmia pystytaan tuomaan esiin. Tyontekijoiden tulee uskaltaa kertoa poikkea-
mista ja havaitsemistaan epakohdista ilman pelkoa kasvojen menetyksesta. Tavoitteena on pelo-

ton organisaatio. Yhta lailla tarkeaa on myos uusien nakdkulmien ja ideoiden esille tuominen.

Psykologisen turvallisuuden ollessa korkea ja vaatimusten ollessa korkeat, on mahdollisuutena
paasta oppimis- ja korkea suorituskykyalueelle. Jos sita vastoin standardit ovat matalalla, jad&ddaan
mukavuusalueelle. Mukavuusalueella yksilot ovat avoimia, mutta ty6 ei haasta heita. Mukavuusalu-
een riskind on se, etta tyontekijat eivat sitoudu, tylsistyvat ja vaihtavat herkemmin haastavampiin
tehtaviin. (Edmondson 2019, 17-19.) Psykologiseen turvallisuuteen ja vaatimusten tasoon kannat-

taa siis panostaa. Psykologisen turvallisuuden tilaa kannattaa seurata sdanndallisesti.

Vastauksia analysoidessa kavi ilmi, etta psykologinen turvallisuus voi toteutua seka lahi- etta eta-
toissa. Psykologisen turvallisuuden tila kohdeyrityksessa on hyva tai kohtalainen huolimatta siita,
etta kohdeyrityksessa tehtiin koronapandemian aikaan paaasiassa etatyota ja nykyisellaan kay-
tossa on hybridityoskentelymalli. Etatyo ei siis ole ainakaan huomattavasti heikentanyt psykologi-
sen turvallisuuden tilaa. Jotta psykologista turvallisuutta syntyy, tarvitaan yksiloiden valista luotta-
musta, joka taas syntyy sosiaalisista kohtaamisista ja epavirallisista keskusteluista. Teknologialla,
kuten Teams-chatilla tai virtuaalikahveilla, voidaan korvata fyysisia vapaamuotoisempia kohtaami-
sia. Etatoita tehdessa tulee kuitenkin kiinnittaa erityistd huomiota, ettad naitéd kohtaamisia syntyy riit-

tavasti, jotta yhteisollisyytta syntyy.
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On mahdollista, etta tietyt henkilot kokevat herkemmin psykologista turvallisuutta johtuen heidan
persoonallisuudestaan tai kompetenssistaan. Edmondson ja Mogelof ovat maaritelleet, etta tietyt
persoonallisuuden piirteet vaikuttavat myonteisesti psykologiseen turvallisuuteen. Proaktiivinen
persoonallisuus todennakadisesti sopeutuu paremmin muutokseen, eika koe tilanteita psykologisesti

turvattomiksi. (Frazier ym. 2017, 117.)

Opinnaytetydn johtopaatdksena voidaan pitaa, etta etatydn tekemisen vahvuudet ovat joustavuus,
keskittymista vaativat tehtavat ja itseohjautuvuus. Etatyon tekemisen heikkoukset sita vastoin ovat
sosiaalisten kanssakaymisten vaheneminen, terveydelliset haitat, useamman asian samanaikainen

tekeminen ja se, etta paatdkset tehdaan liian korkealla.

Etatydn mahdollisuuksia ovat tuottavuuden parantuminen ja esihenkilotyon merkityksen kasvami-
nen. Etatydn uhkina tunnistetaan tyéeldman ja vapaa-ajan rajan hamartyminen, tiimihengen muo-
dostamisen vaikeus, psykososiaaliset seuraamukset, ei tue vertaisoppimista tai innovaatioita, lie-

veilmididen lisdéntyminen ja etatdihin siirtymisen edellytykset eivat tayty.

Toinen merkittdva havainto on, etta psykologisen turvallisuuden tila kohdeyrityksessa on paaosin

hyva tai kohtalainen.

Viimeiseksi psykologista turvallisuuttaa voi ilmeta seka lahi- ettd etatydssa. Etatydssa on kiinnitet-
tava erityistd huomiota erilaisten epavirrallisten yhteydenpitojen toteuttamiseen ja sita kautta yhtei-

sollisyyden ja luottamuksen muodostamiseen. Yhteisollisyyttd muodostuu vahemman etatdissa.
8.1 Kehitysideat kohdeyritykselle
Tutkimustulosten pohjalta muodostetut kehitysideat kohdeyritykselle ovat:

— Fortumin strategian kirkastaminen entisestaan henkiléstolle.

— Etatydn toimivuuden arviointi ja kehittdminen ottaen huomioon etatyén vahvuudet, heikkoudet,
mahdollisuudet ja uhat.

— Koulutussuunnitelman paivittdminen tulevaisuudessa tarvittavilla tydelamataidoilla ja etatyds-
kentelyn tydkalujen kaytolla.

— Konsernin hybridityokirjan jalkauttaminen Loviisan voimalaitokselle.

— Tydergonomiaa tukevien tukipalveluiden tarjoaminen henkildstolle seka hyvinvointipalveluiden
ja tydsuhde-etujen selkeampi esilletuonti.

— Loviisan voimalaitoksen paatdksentekoprosessia olisi hyva tarkastella kriittisesti ja arvioida
valtuuksia ja mandaatteja.

— Kouluttajien lisakoulutus huomioiden eta- ja hybridikoulutukset.

— Virtuaalikahvien implementointi kaikille hybridity6ta tekeville ryhmille.
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— Tuoreemman etatydkyselyn toteutus.

— Henkilostokyselyssa tulisi kysya samoja hybridityohon liittyvia kysymyksia kuin vuonna 2022.

— Erillisen psykologinen turvallisuus osion lisdaminen Henkildstokyselyyn.

— Esihenkilétoiminnan kehittdminen entisestdan huomioiden etajohtamisen.

— Henkildstokyselyssa 2024 ilmenneiden parannettavien osioiden sitoutuminen (palkitseminen,
tunnustus ja lojaalius) ja mahdollisesti monimuotoisuus tarkempi tutkiminen ja analysointi.

— Psykologisen turvallisuuden tilan sdannollinen mittaaminen.
8.2 Luotettavuuden arviointi

Tutkija tydskentelee itse kohdeyrityksessa, joten on mahdollista, niin kuin laadullisessa tutkimuk-
sessa on aina, etta tutkija vaikuttaa tulokseen tiedostamatta tai tietoisesti (Kananen 2013, 26). Vai-
kuttaminen voi ilmeta esimerkiksi kysymysten asettelussa, haastattelutekniikassa ja vastausten

analysoinnissa.

Laaduntarkkailua tehtiin opinnaytetydn eri vaiheissa. Etukateen laatua haettiin hyvalla suunnitel-
malla, laadukkaalla haastattelurungolla, varmistamalla haastatteluvalineiden toimivuus ennakkoon,
harjoittelemalla laadukasta haastattelemista ja valmistautumalla haastatteluihin laadukkaasti. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 184.)

Jalkikateen ajateltuna kysymysten asettelua olisi voinut muokata paremmin vastaamaan tutkimus-
kysymyksiad. Prosessin edetessa tutkija kehittyi haastattelijana. Haastattelijan rooli on oikeastaan

aika haastava ja haastattelijan on harjoitettava aktiivista kuuntelua haastattelujen aikana.

Haastattelujen litterointiin kului yllattavan paljon aikaa ja siksi tulevaisuudessa tutkija tekisi haastat-

telut ehdottomasti Teamsin valityksella, jotta ne saisi valmiiksi kirjoitettuna puhtaaksi.

Opinnaytetydsuunnitelma oli lineaarinen, mutta prosessi oli oikeastaan aika rénsyileva ja tutkimus
I&hti eldamaan omaa eldamaansa. Opinnaytetyn tekemiseen meni ajallisesti lahes vuosi. Aiheen tar-

kempi rajaaminen olisi voinut edesauttaa nopeampaan lopputulokseen.

Vaikka tutkija oli opinnaytetydsuunnitelmassa varautunut erilaisiin riskeihin, kuten ajankaytén haas-
teisiin, elamantilanteen muutoksiin tai motivaation vdhenemiseen, ei mieleen ollut tullut opinnayte-
tydn ohjaajan vaihtuminen kesken prosessin. Vaihdoksesta ei kuitenkaan ollut kielteisia vaikutuk-

sia.

Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, etta sen lapinakyvyytta ja luotettavuutta pohditaan. Puhu-
taan reliaabeliudesta ja validiudesta. Reliaabelius tarkoittaa sita, etta tutkittaessa samaa henkil6a

saadaan kahdella tutkimuskerralla sama tulos tai etta kaksi tutkijaa paatyy samanlaiseen
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tulokseen. Toisen kautta tulos on reliaabeli, jos kahdella eri tutkimusmenetelmalld saadaan sama
tulos. Kaikkiaan kyse on siis tutkimuksen toistettavuudesta ja yleistettavyydesta. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 186.)

Tutkimuksen l1apindkyvyys ilmenee tydn etenemisen yksityiskohtaisena kuvaamisena. Lisaksi tutki-
jan tulkinnat on pyritty perustelemaan hyvin. Haastattelujen nayte valikoitiin edustamaan mahdolli-
simman hyvin kohdeyrityksen etaty6ta tekevaa henkildstdéa. Haastateltavien maara oli 8 henkea.

Naytteeseen valittiin toimihenkildita, ylempia toimihenkilbita ja esihenkil6itad, jotka kaikki tekivat eta-
tydta. Haastattelut litteroitiin ja kasiteltiin luottamuksellisesti. Tyon luotettavuutta parannettiin trian-

gulaatiolla kayttamalla myds dokumenttianalyysia tutkimusmenetelmana haastattelun rinnalla.

Tutkimuksen tulokset korreloivat osittain aiemmin kohdeyrityksessa tehtyjen tutkimusten kanssa,

mika lisaa tutkimuksen reliaabeliutta.

Aihe mahdollistaa tulevaisuudessakin mielenkiintoisia tutkimuskohteita. Aiheen ymparilta voisi
tehda jatkotutkimuksia liittyen etatydn tekemisen vahvuuksiin, mahdollisuuksiin, heikkouksiin ja uh-
kiin, jotka eivat tassa tutkimuksessa nousseet esille. Kohdeyrityksessa voisi tutkia tarkemmin Hen-

kilostokyselyssa 2024 esille nousseita matalampia tuloksia.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun runko

Taustakysymykset

1. Kerro vahan tyohistoriastasi kohdeyrityksessa?

2. Millaista tydsi oli ennen koronapandemiaa?

3. Enta koronan jalkeen? Kerro esimerkki tyopaivastasi?

4. Mita koet, etta etatyon ja Iahityon tekemisen suurimmat erot ovat?
5. Mita koet etatydn tekemisen suurimmiksi eduiksi?

6. Mitd koet etatydn tekemisen suurimmiksi haitoiksi?

7. Millaista on organisaation tuki?

Psykologinen turvallisuus

8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

21

Kerro vahan tiimista, jossa tydskentelet?

Onko tiimissasi helppo tehda virheita?

Pystyvatkd tiimisi jasenet tuomaan esiin ongelmia ja vaikeita asioita?
Torjuvatko tiimisi jAsenet toisia erilaisuuden takia?

Miten koet monimuotoisuuden, tasavertaisuuden ja inklusiivisuuden?
Koetko, ettd tiimissa on turvallista ottaa riskeja? Miten se ilmenee?
Pystytko tiimissasi pyytamaan apua muilta?

Minkalaisia kanavia olet kayttanyt yhteydenpitoon?

Koetko, etta vaivannakoasi timissa arvostetaan?

Koetko, ettad ainutlaatuisia taitojasi ja kykyjasi arvostetaan? Paasetkd hyddyntamaan niita?
Miten koet innovaatioiden syntymisen nykyisessa tydssasi?

Mita ajatuksia oppiminen ja elinikdinen oppiminen sinussa herattavat?

Miten koet yhteiséllisyyden?

. Miten koet yrityksen yrityskulttuurin? Onko etatyd tuonut siihen jotain muutoksia?
22.
23.

Mita ajatuksia etatyo ja johtaminen sinussa herattavat? Enta itseohjautuvuus?

Mita ajatuksia psykologinen turvallisuus ja luottamus herattavat sinussa?
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