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Opinnaytetyt toteutettiin toimeksiantona henkilostopalvelualan yritykselle. Ty6 on organi-
soitu tiimivetoisesti ja etatydmahdollisuutta on nykyisessd muodossaan tarjottu yrityksessa
vasta muutaman vuoden ajan. Taméan vuoksi myds etatyon hyddyntamiseen liittyvat kay-
tannot ovat olleet kirjavat.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittd& henkiloston kokemuksia siitd, minkélaiset tekijat vai-
kuttavat tarjotun etatydmahdollisuuden hyddyntadmiseen. Liséksi haluttiin selvittda etatyon
haasteita ja hyttyja seka eroja tiimien valilla ja timien sisalla. Kohderyhmaksi rajattiin toi-
mihenkil6t, joiden paaasialliset tydtehtavét olivat rekrytointi ja tydsuhteiden hoitoon liittyvat
tehtavat. Tutkimus rajattiin liséksi kasittelemé&éan etatydén hyddyntamiseen vaikuttavia teki-

joita tyontekijan nakdkulmasta.

Opinnaytetyo toteutettiin touko-marraskuussa 2019. Aineisto keréattiin ajalla 18.-25.9.2019.
Tutkimuksen toteuttamisessa hyddynnettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kyselylo-
make laadittiin Webropol-tyokalulla ja tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena. Kysely

lahetettiin 19 henkillle, joista kyselyyn vastasi 89,5 %.

Tutkimustuloksista kavi ilmi toimihenkildiden tyytyvaisyys etatyémahdollisuuteen nykyisel-
l[aan. Merkittavimmiksi tekijoiksi nousivat tehostunut aikaansaaminen ja keskittyminen seké
riittdva osaaminen omista tytehtavista. Tarkeimmiksi hyddyiksi koettiin stressitasojen las-
keminen seka tydssa jaksamisen paraneminen. Haasteina vastaajat kokivat tyon tauotta-
misen ja tiimin kanssa kommunikoinnin, myos tiimien vélilla oli huomattavia eroja. Nain ol-
len kehityskohteiksi muodostuivat yhtenaiset pelisdanndét ja etatydohon kannustaminen. Tut-
kimustulosten pohjalta laadittiin kehittdmisehdotukset selkeAmman etatyomallin luomisen

ja tyotyytyvaisyyden kehittdmisen nakdkulmasta.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheena on etatydmahdollisuuden hyddyntdmiseen vaikuttavat teki-
jat toimeksiantajayrityksen toimihenkilGilla. Tassa luvussa esitellaan tiivistetysti opinnayte-
tyon tausta ja tavoitteet seka tutkimusongelmat ja tutkimuksen rajaukset. Liséksi eritellaédn
keskeista kasitteistoa aiheeseen liittyen.

1.1 Opinnaytetydn tausta ja tavoite

Tyonteon uudet muodot ja mahdollisuudet ovat viime vuosien aikana rantautuneet myods

Suomeen enenevissa maarin. Tieto- ja viestintateknologian sovellusten kasvaessa, tyon-
teko on yh& vahemman sidottuna aikaan tai paikkaan. Tydnteon uusia muotoja ovat esi-

merkiksi etatyd, monipaikkainen ja liikkuva tyd. (Ruohomaki.)

Etatyokaytdnnot muotoutuvat useimmissa organisaatioissa aktiivisten tyontekijoiden aloit-
teesta. Naita tyontekijoita yhdistaé yleensa se, etta he nakevat etatydon mahdollisuutena
tydskennella tuottavammin ja lisata onnellisuutta. Etaty6 on tyéntekijalle useimmiten hyo-
dyllinen ja vapaaehtoinen tapa tydskennella seka jasenella tydpaiviaan toimiston ulkopuo-
lella. Etatyd edellyttaa toimiakseen kuitenkin tyontekijalta tiettyja ominaisuuksia, kuten ha-
lua ja kykyé sitoutua yhteisiin pelisaantdihin seka itsekuria suoriutua tyétehtavista tuotta-

vasti myds tydskenneltdessa muualla. (Anttila & Roine 2017, 21.)

Idea tahan opinnaytetydhodn syntyi suorittaessani tradenomiopintoihin kuuluvaa suuntautu-
misharjoittelua tdman opinnaytetydn toimeksiantajayrityksessa. Kyseisessa yrityksessa on
viimeisen kahden ja puolen vuoden aikana tapahtunut useita organisaatiomuutoksia. Muu-
tosten my6té yrityksen toimihenkil6ille on alettu tarjota etéatydmahdollisuutta uutena tyon-
teon muotona. Kyseisessa yrityksessa kaytetddn etatydnimitysta kaikesta sellaisesta
tyostd, jota ei suoriteta toimihenkilon péaasiallisella tydskentelypaikalla. Etatyonimitysta
kaytetaan siis seka tyosta, joka tehdaan kotona, etta tydsta esimerkiksi toisissa toimistoti-
loissa. TAman vuoksi myds opinnaytetydssani kasiteltava etatyo pitaa sisallaan molemmat

edelld mainituista tavoista.

Etaty6 on siis yleistymassa vaihtoehtoisena tydskentelymuotona, mutta henkiléstdlle tar-
jottu joustavuus erilaisten tydntekotapojen muodossa ei valttdmatta tarkoita, ettd tarjottua
mahdollisuutta hyddynnettaisiin tasavertaisesti. Minkélaiset tekijat sitten vaikuttavat eta-
tydmahdollisuuden hyddyntadmisen taustalla? Minkalaisia eroja naista tekijoista 16ytyy eri
ryhmien valilla? Kiinnostuin erityisesti tastd ndkdkulmasta ja l1&ahdin etsiméén vastauksia

toimeksiantajayrityksen tasolla.



1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Opinnaytetyoni tavoitteena oli tutkia etatydmahdollisuuden hyddyntamiseen vaikuttavia te-
kijoita seka niiden eroja eri ryhmien valilla toimeksiantajayrityksessa. Tutkimus toteutettiin
syksyn 2019 aikana, vélilla 18.-25.9.2019. Etatyo on toimeksiantajayrityksessa toimihenki-
I6ille tarjottu uusi tydnteon muoto eiké etatydnteosta ole tarkkaa yhtenaista toimintamallia.
Yrityksessa on lisaksi siirrytty talvella 2018 tiimimalliin toimihenkiléiden kohdalla. Tiimien
itsendisesta jarjestaytymisesta johtuen, myos etatydmahdollisuuden hyddyntédmisessa on
eroja. Saadakseni tietoa seka taustalla vaikuttavista tekijoista etta niiden eroista ryhmien
valilla, etsin tutkimuksessani vastausta erityisesti siihen, mitka tekijat vaikuttavat etatyo-

mahdollisuuden hyddyntadmiseen. Tutkimuksen paakysymykseen:

o Mitka tekijat vaikuttavat etadtyémahdollisuuden hyédyntamiseen?,

pyrin opinnaytetydssani etsiméaén vastausta seuraavien alakysymysten kautta:

1) Mitké& ovat etatyon tekemisesta aiheutuvat haasteet?

2) Mité hyotyja etatydmahdollisuuden hyddyntamisesta saadaan yksilota-
solla? Enté tiimitasolla?

3) Minkalaisia eroja on etatydmahdollisuuden hyddyntamisessa eri timien ja

tyoroolien valilla?

Tyoroolien erilaisten luonteiden vuoksi tutkimukseni on rajattu kasittelemaan etatydémah-
dollisuuden hyédyntamiseen vaikuttavia tekijoita ja niiden mahdollisia eroja tiimien valilla
toimihenkildiden ndkokulmasta. Tdma tutkimus on kohdistettu koskemaan sellaisia toimi-
henkildita, joiden paaasialliset tydtehtavat ovat rekrytointi tai tydsuhteiden hoitamiseen liit-
tyvat paivittaiset toiminnot ja tydvuorojen jarjestely. Naiden toimihenkildiden nimike toi-
meksiantajayrityksessa on koordinaattori tai konsultti, kokemustasoon pohjautuen. Kysei-

set toimihenkildt ovat jakautuneet tytskenteleméan neljassa tiimissa.

Tutkimukseni ulkopuolelle on rajattu yrityksen hallintoon kuuluva henkilostd, kuten keski-
johto ja ylin johto. Liséksi tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu osana tiimeja toimivat asiak-
kuuspaallikot. Nama rajaukset on tehty siitd syysta, etta kyseisten tydroolien sisallyttami-
nen kohderyhmaan olisi ristiriidassa tutkimuksen tavoitteiden kanssa. Tyotehtavat edella
mainituissa rooleissa eroavat niin merkittavasti kohderyhméaan valittujen toimihenkildiden
paasaantoisista tyotehtavista, ettd hallinnon ja asiakkuuspaallikbiden sisallyttdaminen tutki-

mukseen oletettavasti vaarentaisi tutkimustuloksia.



Kohderyhman lisdksi tutkimukseni on rajattu kasittelemaan etatydémahdollisuuden hyédyn-
tamiseen vaikuttavia tekijoita ja mahdollisia tiimien véalisia eroja naissa tekijoissa toimihen-
kildiden nakdkulmasta. Opinnaytetyoni ei siis tutki etatydmahdollisuuden hyddyntéamisen
edellytyksia, haasteita ja hyotyja tydnantajan nakokulmasta sen vuoksi, etté tutkimuksen
laajuuden hallitseminen olisi talléin muodostunut huomattavasti haastavammaksi. Lisaksi
toimeksiantajayrityksen tavoitteena oli kehittda etatydta nimenomaan toimihenkildiden na-
kemyksiin pohjautuen, jota tytnantajan nakékulman rajaaminen tutkimuksen ulkopuolelle
tuki. Tasta syysta tutkimustulosten perusteella ei myodskaan oteta kantaa etatyon kaytan-
nodn toteuttamiseen liittyviin, esimiesten perspektiivistd kumpuaviin, teemoihin, kuten eta-

johtamiseen.

1.3 Keskeiset kasitteet

Raportin luettavuuden ja selkeyden vuoksi, tassa alaluvussa maaritelladn keskeisimmat
teoreettisessa tietoperustassa esiintyvat kasitteet seka esitellaédn niiden merkitys teoria-

osuuden nakokulmasta.

Etatyolla tarkoitetaan varsinaisen tyoskentelypaikan ulkopuolella suoritettavaa ansioty6ta.
Etatyon jarjestamisestd voidaan sopia eri tavoin. Tydsuhteen muoto voi olla etatyd, jolloin
etatydn teko on jatkuvaa, esimerkiksi kotoa kasin. Tydsuhde voi toisaalta siséltda myos
osittaista etatyoskentelya, sdénnollisesti tai satunnaisesti. Etana tehtava tyd on yleensa
luonteeltaan sellaista, jota voisi tehda myds varsinaisella tyontekopaikalla. Kuitenkin tyo-
paikalla tehtavaan tyohon verrattaessa, etatydssa korostuu eritoten tietotekniikan suuri
rooli tydn sujuvoittamisessa ja tehostamisessa. Ajasta ja paikasta riippumattomat tyojar-
jestelyt, kuten mahdollisuus tehda téita viikonloppuna, ovat usein osana etatydntekoa,
mutta monissa tydyhteisdissa myos etatydntekijan oletetaan olevan tavoitettavissa taval-

listen toimistoaikojen puitteissa. (Vilkman 2016, 13.)

Vilkman maarittelee teoksessaan siis etatydn usein sisaltdvan ajasta ja paikasta riippu-
mattomat tyojarjestelyt. Ajasta ja paikasta riippumaton ty6ta voidaan myos pitaa yhtena
etatydmuotojen nykyaikaisimmista lahestymistavoista. Organisaatioista rohkeimmat ovat
jo vahentaneet tydnteon sééntelya ja kontrollointia. Ajasta ja paikasta riippumattomasta
tyostéa voidaan kayttaa myos nimityksia joustava ty6 tai lasnatyd. Olennaista kyseisessa
tyonteon muodossa on tyontekijéille tarjottava likkumisen vapaus edellyttaen, etta tyot tu-

levat hoidetuksi. Ajasta ja paikasta riippumatonta ty6ta voidaan tehda nimensa mukaisesti



kotona, tyopaikalla tai matkalla, omien aikataulujen mukaisesti. TAssa tytskentelymuo-
dossa osa tyonteosta voidaan sijoittaa toimistoaikoihin, jolloin esimerkiksi palaverit ja yh-

teistyd kollegoiden kanssa sujuu mutkattomammin. (Vilkman 2016, 14.)

Ajasta ja paikasta riippumatonta tyéta vastaava termi, lasnaty6 voidaan maaritella kaytan-
noksi, jossa tydskennellddn etdné paikasta rippumatta. Lasnatydn maaritelmassa olen-
naista on, etta tyo tehdaan muualla kuin tydpaikalla, mutta tyontekija on lasna ja tydyhtei-
son tavoitettavissa samalla tavalla kuin toimistolla suoritettavassa tydssa. Modernit vies-
tintavalineet ja -kanavat tukevat tamanlaista tydskentelymuotoa, vaikka virtuaalinen kom-
munikointi eroaakin aina kasvotusten ja lasnaolevana tapahtuvasta vuorovaikutuksesta.
(Anttila & Roine 2017, 12.)

Hajautettu ty0 ja sitd vastaava termi virtuaality® on etatyota laajempi kasite. Hajautetussa
tydssa tyonteko tapahtuu osittain tai kokonaan tieto- ja viestintateknologian valityksella.
Olennainen osa hajautettua eli virtuaality6td on usein tiimin tai tydyhteison kanssa tyos-
kentely yhteisen tavoitteen tai tuloksen saavuttamiseksi. Virtuaalitydssa tiimin tyontekijat
voivat olla jarjestaytyneet kaikki eri tydskentelypaikkoihin. Osa tiimin tydntekijoista voi
my0s tydskennelld samassa toimipisteessa ja osa muista erilladn, toisessa toimipisteessa.
Virtuaalityd voi itsesséén pitaa sisallaan lisaksi etatydntekoa. (Vilkman 2016, 13.) Tassa
opinnaytetydssa kasiteltava etatyo pitda sisalladan myos hajautettua seka virtuaality6ta.



2 FEtatyo

Tassa luvussa kaydaan lapi etatyon teoreettista taustaa. Luvussa maaritellaan tarkemmin
etatyon kokonaisuus ja esitellaén etatyohon liitettavia haasteita ja hyotyja. Liséksi tassa
luvussa esitellaéan etatyon hyddyntamistd Suomessa tutkimusten ja teorian valossa seka
kaydaan lapi etatyota tukevan organisaatiokulttuurin tunnusmerkkeja.

2.1 Etatyon maarittely

Etatyon kasite maariteltiin alun perin Kaliforniassa, Yhdysvalloissa 1970-luvun 6ljykriisin
aikaan. Talloin, 1970-luvun alkupuolella, amerikkalaiset tutkijat kartoittivat, kuinka paljon
maan kansantalous hyotyisi tydmatkaliikenteen vahentamisesta. Etatyon alkuperdinen tar-
koitus olikin tydmatkaliikenteen vahentaminen, kalliden toimitilavuokrien sédéstaminen

sekd ympariston suojelu. (Helle 2004, 16.)

Etatytsta ei ole sdddetty Suomen tydlainsdadanndssa erikseen. Euroopassa on solmittu
kuitenkin etatyota koskeva puitesopimus 2000-luvun alkupuolella, jonka pohjalta tyémark-
kinaosapuolet ovat esittaneet yhtenevaiset ohjeet etatydskentelyn suhteen. (Salli 2012,
95.) Eurooppalaisessa puitesopimuksessa on saadetty etatydhon siirtymisen periaatteista
ja etatydskentelyn ehdoista. Puitesopimuksen solmimisen taustalla on EU:n tietoyhteis-
kuntastrategia, jonka tavoitteena oli EU:n nostaminen kilpailukykyiseksi tietoyhteiskun-

naksi ja kohottaa tyéllisyysastetta. (Helle 2004, 69-71.)

Etatytn eurooppalaisen puitesopimuksen tavoitteiksi on kirjattu tietopohjaiseen talouteen
siirtymisen sulavoittaminen ja tydskentelymahdollisuuksien lis&é&dminen myds sellaisille
henkilGille, jotka eivat pysty tydskentelemaéan taysipainoisesti niin sanotussa tavallisessa
tyossa. Kaytannon tavoitteiden osalta puitesopimuksen on nahty helpottavan tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittamista, tyétehtavien hallintaa itsendisemmin seka tyon nykyaikai-

sempaa organisointia. (Helle 2004, 83-84.)

Etatytn puitesopimusta sovelletaan sellaisiin tyéntekijoihin, jotka tekevat sopimukseen lii-
tetyn etatydn maaritelman mukaista tyota. Puitesopimuksen 2. artiklassa on maaritelty
etatyo tyonjarjestamisen ja/tai tybnteon muodoksi, jossa tydsuhteessa tehtava tai tydsopi-
mukseen perustuva ty6, joka voitaisiin suorittaa myds tydnantajan tarjoamissa tiloissa,
tehdaan saanndllisesti kyseisten tilojen ulkopuolella, informaatioteknologiaa hyddyntaen.

(European Framework agreement on telework 16.7.2002, 15.)



Suomessa etatydntekoa ohjaavat, eurooppalaisen puitesopimuksen liséksi tydlainsaa-
danto. Etatyon puitesopimuksen mukaan etatyontekijoilla on samat oikeudet tyéehtosopi-
musten takaamiin oikeuksiin kuin tydnantajan tarjoamissa tiloissa tydskentelevillakin tyon-
tekijoilla. Tyo- ja virkaehtosopimuksiin ei voida siis, puitesopimukseen pohjautuen, sisallyt-
taa sellaisia maarayksia, jotka asettaisivat tyontekijat eriarvoiseen asemaan tydskentely-
muodon perusteella. (Helle 2004, 86.) Nykyisin, eurooppalaisen etétydn puitesopimuksen
tultua voimaan vuonna 2006, joissain ty6- ja virkaehtosopimuksissa on lisdksi saadetty

erikseen etatyohon liittyvia maarayksia.

Etatydn tekeminen ei siis lahtdkohtaisesti vaikuta tyontekijan asemaan. Silloin kun eta-
tyota tehdaan tydsuhteessa, siihen sovelletaan samaa lainsaadantda ja sopimuksia kuin
tybnantajana tarjoamalla varsinaisella tyontekopaikalla tehtavaan tydohon. Koska etatyd on
yksi tydn organisoinnin tavoista eika erillinen tydsuhdemuoto, ei etatyontekijaé voi etatyo-
hon perustuen asettaa eriarvoiseen asemaan esimerkiksi tydsuhde-etujen osalta. Etatyo-
hon liittyvista erityiskysymyksista, kuten etatyon kustannuksista, tydajasta ja raportoin-
nista, kannattaa kuitenkin sopia tyonantajan ja tyontekijan valilla. (Salli 2012, 95-96.)

Etatyon ollessa satunnaista, ei siita tarvitse laatia erillista etatydsopimusta. Riittaa, etta
tyOnantaja ja tyontekija sopivat keskenaan suullisesti kustakin etatytkerrasta. Vastaavissa
tilanteissa kyse voi olla esimerkiksi joustavasta etatyosta, jolloin tyontekijoilla on mahdolli-
suus tydskennelld etand, tyétilanteen mukaan. Ty6paikalla tulisi olla naita tilanteita varten
ohjeet ja tieto mm. siita, milla edellytyksilla etatydpaivan voi pitaa, kenelle etatyosta tulee

iimoittaa ja miten tyontekijan tulee olla tavoitettavissa tydpaivan aikana. (Salli 2012, 96.)

Tyobaikalaissa 9.8.1996/605 on sdadetty mm. enimmaistydajoista, ylityd- ja sunnuntaityd-
korvauksista, lepoajoista, tydvuorojarjestelmista seké vuorotyosta. Tydaikalakia sovelle-
taan tyo- ja virkasuhteessa tehtavaan tyohon, ellei toisin ole saadetty. Tydaikalain 2 8:n 1
momentin kolmannen kohdan mukaan, lakia ei sovelleta kotona tai muissa sellaisissa
oloissa tehtavaan tydohon, jossa tybaikajarjestelyjen valvontaa ei voida katsoa tytnantajan

tehtavaksi.

Yleensd myods etatyontekijan tydaika maaraytyy siis tydaikalain ja tydnantajaa sitovan tyo-
ehtosopimuksen mukaan. Etaty0 jaa tydaikalain soveltamisen ulkopuolelle vain silloin, jos
ty0d on luonteeltaan tai suoritusolosuhteiltaan niin itsenaista, ettei tydnantajan voida edel-
lyttaa tyontekijan tydaikojen jarjestdmisté ja valvontaa eikd han tee sita. Jos tydnantaja voi
etukateen maarata tyépaikan ulkopuolella tehtdvan tyon ajankohdan ja jos tyontekija on

velvollinen ilmoittamaan, milloin han aloittaa ja lopettaa paivittdisen tyonsa, sovelletaan



kiintean ty6paikan ulkopuolella tehtdvaan tyohon tybaikalakia. Tyonantaja on myds velvol-
linen valvomaan tyfajan kaytt6a tyopaikan aikana. Valvonnalla ei tdssd kohtaa kuitenkaan
tarkoiteta jatkuvaa ja valitonta valvontaa vaan riittaa, etta tyénantajalla on mahdollisuus

valvoa tyfaikaa ty6suorituksen aikana. (Salli 2012, 98.)

Samoja periaatteita sovelletaan myds osittaiseen etatyohon. Mikali tyontekija tekee eta-
tyota vain satunnaisesti, han kuuluu tydaikalain soveltamisen piiriin myods etéatyona tehta-
van tyon osalta. Tydaikalain soveltamisessa ratkaisevat todelliset tydskentelyolosuhteet,
ei tyon nimellinen kuvaus. Jos etatydntekija, jonka tydhon ei sovelleta tytaikalakia, tekee
satunnaisesti toita tydnantajan tarjoamissa varsinaisissa tyétiloissa, ei hdnen tyéhénsa so-
velleta tybaikalakia my6dskaan naiden paivien osalta. Tyoaikalain soveltamista arvioita-

essa, tulee tilanteet huomioida tapauskohtaisesti. (Salli 2012, 98-99.)

Palkkaus on Suomessa sidottu pdasaantoisesti tydaikaan. Etatydssa tehtavia tyotunteja ei
yleensa voida seurata samalla tavalla kuin tydnantajan tiloissa tehtavassa tydssa. Tasta
syysta tyon arviointi perustuu usein vahvemmin tyon tulosten arvioimiseen tyfajanseuran-
nan sijasta. Etatyontekijoiden palkkauksessa ja tyon arvioinnissa sovelletaan kuitenkin sa-
moja saantoja kuin muihin tyontekijoihin. Palkkaus maaraytyykin tavallisesti kaytossa ole-
van tyéehtosopimuksen tai tydnantajan ja tyontekijan valisen sopimuksen mukaan. (Helle
2004, 141.)

Muut kuin tydaikaan liittyvat tydehtosopimusten mahdolliset palkanlisat maksetaan eta-
tyontekijoille samaan tapaan kuin tydnantajan tiloissa tydskenteleville tydntekijoille. Myos
tyOpaikalla kaytdssa olevien palkitsemisjarjestelmien, kuten tulospalkkauksen, piiriin tulee
siséllyttaa etatyontekijat tasapuolisen kohtelun takaamiseksi. Palkitsemisjarjestelmien
kaytannon toteutuksessa tulee ottaa huomioon se, ettd myos etana tyoskentelevien tyo-
suoritusta tulee arvioida samoin perustein kuin muiden tyontekijéiden. Etatyontekijan tyén
arviointi voi tosin kaytannossa tapahtua vain tyon tuloksiin perustuen. (Helle 2004, 142-
143))

Suomen laissa on sédadetty tyoturvallisuuteen liittyvista seikoista. Etdna suoritettavassa
tydssa merkitys korostuu erityisesti joidenkin tyoturvallisuuslain 23.8.2002/738 sdadosten
osalta. Etatyontekijaa koskevat samat tyoturvallisuusvelvoitteet kuin tydnantajan tiloissa
tyoskentelevaa tyontekijaa. Tyoturvallisuuslain 8 8:n 1 momentin mukaan tydnantaja on
velvollinen huolehtimaan tarpeellisilla toimenpiteilla tyontekijoidensa turvallisuudesta ja
terveydesta tydssa. Tyontekija sen sijaan on 18 §:n perusteella velvollinen noudattamaan
tyOnantajan antamia maarayksia ja ohjeita. Etatyota kasiteltdessa tyoturvallisuuslain 19

8:n merkitys korostuu. Kyseisen pykalan mukaan tyontekija on velvollinen ilmoittamaan



viipymatta tytnantajalle ja tydsuojeluvaltuutetulle havaitsemistaan puutteista esimerkiksi
tydolosuhteissa, tydmenetelmissa tai tydvalineissa, joista voi aiheutua haittaa tai vaaraa
tyontekijan turvallisuudelle tai terveydelle. Merkitys korostuu etétydssa sen vuoksi, ettei

tyonantajalla valttamatta itsella ole vastaavaa mahdollisuutta tarkkailla ty6ta.

Lainsaadanto, eurooppalainen etatytn puitesopimus seka tydehtosopimukset ovat tar-
keimmat etatyon saatelijat. Joillain tydnantajilla on lisaksi kaytdssa tydpaikkakohtaisia
saantoja etatyota koskien. Tyopaikkakohtaiset saannoét toimivat tyolainsdadannon ja tyo-
ehtosopimusten taydentdjina ja tarkentajina. Tydpaikkakohtaisissa etatytn saanndissa
voidaan sopia esimerkiksi etatydhon siirtymisen edellytyksista, vaikutuksista tydjarjestelyi-
hin seka tietoturvallisuus- ja kustannusasioista. Vaikka tydpaikassa olisi kaytdssa yrityk-
sen yhtendiset etatyon periaatteet, tulee tydnantajan sopia yksittaisen tyontekijan kanssa
erikseen etatyohon siirtymisen yksityiskohdista. (Helle 2004, 87.)

2.2 Etatyon haasteet

Monet etatyon ongelmista liittyvat tydaikaan. Etatyostéa voi huonosti organisoituna koitua
tydmaaran kasvua seka tyon ja vapaa-ajan sekoittumista. Etatyota saatetaan myds kayt-
téda keinona, joka mahdollistaa tyopaikalla tehtavan tyén huonon organisoinnin, liialliset
tydomaarat ja liilan pienet henkiléstoresurssit. Tama voi ndkya kahdella tavalla. Tyontekijat
voivat jatkaa tyopaivaansa kotona tehtavalla epavirallisella etaylitydlla tai purkamalla liian
suurta tydmaaraa etatyoll, jolloin voidaan tydskennelld intensiivisemmin ja tehokkaam-
min. Ylit6ita voidaan tehdd myos etana, mutta talldin tulee erottaa toisistaan etatyo ja tyo-
aikalain mukainen ylityd. (Helle 2004, 145.)

Ulla Vilkman on blogikirjoituksessaan Work Goes Happy -sivustolla tuonut esiin etatydssa
mahdollisia iimenevia kokonaiskuormitukseen vaikuttavia riskitekijoita, jotka helposti unoh-
tuvat silloin kun keskitytddn ainoastaan etatyon tydhyvinvointia parantaviin puoliin. Eta-
tydstéa saatavat hyoddyt tyontekijan nakdkulmasta voivat olla kdéntépuoleltaan myds piile-
via kuormitustekijoita. Esimerkiksi lisdantynyt vapaus ja tyon ulkoisen kontrolloinnin va-

hentyminen kasvattaa merkittavasti myds ylikuormittumisen riskia. (Vilkman 15.3.2019.)

Nykypaivana yksi tydn kuormittavimmista tekijoista, etatydn ulkopuolellakin, on teknolo-
gian kehityksen my6ta mahdollistunut jatkuva tavoitettavuus. Saamme jatkuvasti arsyk-
keita eri kanavista niin tyon kuin vapaa-ajankin yhteydessa. Jatkuvan tavoitettavuuden
vuoksi voi olla haastavaa erottaa tytaika vapaasta ja tyosta palautuminen voi karsia. (Vilk-
man 15.3.2019.)



Tahan linkittyy myos tybnantajan vastuu tyoturvallisuudesta, vaikka vastuu etatyon koh-
dalla onkin hieman erilainen verrattuna tydnantajan tiloissa tehtavaan tyéhon. Huolimatta
siitd, etta etatyd parhaimmillaan lisda tydn joustavuutta ja helpottaa tydntekijan arkea va-
hentamalla tyén kuormittavuutta, sisaltyy siihen myés omat riskinsa. Etatyon yksi suurim-
mista haasteista onkin ylla mainittu tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen ja sitd mydéten eta-
tyontekijan liiallinen kuormittuminen. Tyosuojelun ndkdkulmasta huomiota tulisikin siis kiin-

nittaa erityisesti tydajanseurantaan. (Salli 2012, 103.)

Etatydnteon tehokkaaseen hyddyntamiseen vaikuttavat myds tydntekijan omat ominaisuu-
det ja tydyhteison toiminta. Etatyo ei valttamatta sovi kaikille ja se asettaa haastavia edel-
lytyksia myds tyotiimille, kommunikoinnille ja yhteistydlle. Etatyohon liittyy aina tietynlaisia,
tyonantajan tiloissa suoritettavasta tyostd, eroavia vaatimuksia ja vastuita, joihin etatyon-
tekijan tulee olla valmis sitoutumaan. (Helle 2004, 94.)

Paikasta riippumattoman tyon yleistyessa ja sitd mydten esimiesten fyysisen lasnéolon
vahentyessa, vaaditaan tyontekij6iltd itseltdén entistd kehittyneempia itsensa johtamistai-
toja (Vilkman 15.3.2019). Etatyota tehdessa tarkeimpia tyontekijan ominaisuuksia ovat on-
gelmanratkaisutaidot, ajankayton hallinta, tyén organisointikyky, vastuunottaminen ja hyva
motivaatio ty6téa kohtaan. Liséksi etatyontekijan tulisi omata hyvat tietotekniset ja vuoro-
vaikutustaidot. Etatyonteon luonteen vuoksi, etatyd soveltuukin parhaiten sellaiselle henki-
I6lle, joka ei koe tydn yhteydessa vahaisia sosiaalisia kontakteja ongelmaksi. Lahes kaikki
naista ominaisuuksista ovat yleispéatevid myos tydnantajan tiloissa tehtavassa tyossa,
mutta niiden merkitys korostuu silloin, kun tydntekijalla ei ole tydyhteison ja esimiehen tu-

kea fyysisesti lasna samalla tavalla. (Helle 2004, 94-95.)

Etatytssa, tydnantajan tiloissa tehtavaan tyéhon verrattuna, korostuvat erityisesti ajanhal-
linnan ja tydn organisoimisen taidot. Etatydmahdollisuus ei automaattisesti tarkoita tyén
tehokkuuden ja tuottavuuden kasvua, silla myds etatydssa voi parhaissakin tyéskentely-
olosuhteissa olla piilevia hairidtekijoita. Tehokkaimmin myds Kiireiset ja aikatauluttamatto-
mat tyotehtavat hoituvat, kun huolehtii siitd, etteivat ulkoiset hairitekijat keskeyta jatku-
vasti tydpaivaa ja suunniteltujen tehtavien hoitamista. (Anttila & Roine 2017, 66.) Hairitte-
kijoita ilmenee toki myos toimistolla tydskenneltaessa, mutta etatyotd tehdessa niita ei

valttamattd tunnisteta yhta helposti.

Kaikki tyot eivat sovellu etdna tehtaviksi, mutta yhd enenevissd maarin tyétehtavat ovat
sellaisia, etta niista voidaan erottaa ainakin osa tehtavaksi paikasta riippumattomana. Yha
useampien toimihenkiléiden ty6 voidaan kategorisoida tietotydksi, joka yleensa soveltuu

hyvin etdna tehtavaksi. Tietotyd voidaan madritella sellaiseksi tyoksi, jossa keskeisessa



roolissa on tiedon vastaanottaminen, kasittely ja uuden tiedon tuottaminen. Tietotydssa
hyddynnetaan yleensa tieto- ja viestintateknologiaa osana tyosuoritusta. (Finto; Helle
2004, 92.)

Etaty6ta ei yleensa voida soveltaa ty6tehtavissa, jotka edellyttavét kontaktia kasvotusten
esimerkiksi asiakkaiden kanssa. Kuitenkin myos tamanlaisissa tehtavissa osittainen eta-
ty0 voi olla jarjestettavissa, vaikka padosa tydajasta kaytetaankin tydskentelyyn varsinai-
sella tyontekopaikalla. Etatydhon eivat myodskaan yleensa sovellu sellaiset tyét, joihin kuu-
luu suurten ja kalliiden laitteiden tai koneiden kayttamista. Etatyo edellyttaa tyétehtavalta
siis sita, etta tyohon tarvittavat materiaalit voi helposti ottaa mukaansa tai sailyttaa kannet-
tavalla tietokoneella. Etatyd tybntekomuotona soveltuu siis oikeastaan kaikkiin sellaisiin
tyotehtaviin, jotka eivat erityisesti vaadi niiden tekemisté tydnantajan omistamissa tyoti-
loissa. (Helle 2004, 93.)

Tyo6tehtavien tarkka ja selked maarittely on avainasemassa, kun mitataan tydsuorituksia ja
tyon tulosta etatydssa. Erityisesti tehtavissa, joissa tyota tehdaan tiimeissa, on tarkeda
maaritella jokaisen tydntekijan vastuualueet ja tehtavat riittavan tarkasti itsenaisen tyods-
kentelyn sujuvoittamiseksi. Jos tyon tuloksia mitataan yksil6tasolla, vastuujaon maarittely
on taysin valttdmatonta. Sitten taas, jos ty6td mitataan ryhma- tai tiimitasolla, yhteisen ta-
voitteen maarittaminen ja tyon arviointiperusteet tulee tehdé koko tiimille selvéksi ja koros-
taa jokaisen vastuuta omalta osaltaan tydskennella tavoitteiden saavuttamiseksi. (Vilkman
2016, 87.)

Etaty6 asettaa tiettyja edellytyksia myds tyétilojen ja -valineiden suhteen ja erityisesti tieto-
tydssa ergonomian seka sujuvien tietoliikenneyhteyksien merkitys korostuu entisestaan.
Etatydnteon tehokkuuden kannalta on erittdin tarkeaa, etta tydntekijan tyovalineet ovat
ajan tasalla ja tietoliikenneyhteydet ovat riittdvan nopeat. Tydvdlineet ja tietoliikenneyhtey-
det tulee aina suunnitella ty6tehtavien tarpeiden pohjalta. Nykydan myds osittaisessa eta-
tydssa voidaan kayttaa pitkalti samoja valineitd seka etatyopaikalla etta tydnantajan ti-
loissa. Etatyd asettaa usein kuitenkin tyontekijélle suurempia vaatimuksia tietotekniseen
osaamiseen liittyen, silla etatydssa tekninen tuki ei valttamatta ole yhta vaivattomasti saa-
tavilla kuin ty6nantajan tiloissa tydskenneltdessa. Tydnantajan tulee tasta huolimatta var-
mistaa, etta myos etatyontekijalle on tarjolla riittavaa teknista tukea mahdollisia ongelmati-
lanteita varten. (Helle 2004, 96-97.) Kun tyéskennellaan etana, tydnteon teknisiin edelly-
tyksiin lukeutuu tydvalineiden ja tietolikenneyhteyksien lisaksi tietoturvan yllapito ja var-
mistaminen. Lahtokohtaisesti etatytssa tulee varmistaa riittava laitteiden fyysinen tieto-
turva, tietojen kasittelytapa, kaytettavien palveluiden tietoturva ja valmius reagoida riskiti-
lanteissa (Anttila & Roine 2017, 87).

10



Etaty6hon siirtymisessa haasteita voi aiheuttaa organisaatiossa tydnjohdon ja valvonnan
uudelleen arvioiminen ja jarjestaminen siten, etta kaytannot soveltuvat myos etatydnte-
koon. Ty6suhteessa tydskennellessa tydntekijan tydta ohjaa tydnantajan oikeus johtaa ja
valvoa ty6ta. Tama niin kutsuttu tydnantajan direktio-oikeus perustuu lakiin ja koskee lah-
tokohtaisesti myds sellaista ty6ta, joka tehddén muualla kuin varsinaisella tydntekopai-
kalla ja tydnantajan tiloissa. Koska kyseessa on oikeus, ei se aseta tydnantajille ehtoja
sen suhteen, kuinka laajasti ty6té tulee johtaa ja valvoa. Tyon johto ja valvonta vaihtelee-
kin yleensa tyotehtavien ja tydntekijan aseman perusteella myos tydssa, jota tehdaén

tydnantajan tiloissa. (Helle 128-129.)

Etatydssé kuitenkin tydnantajan oikeus johtaa ja valvoa tyontekoa toteutuu eri tavoin kuin
tyOpaikalla tehtavassa tydssa. Tahan liittyen, usein suurimmat haasteet kohdataan organi-
saation johtamiskulttuurissa. Perinteisesti on ajateltu, etta tydntekijan lasnéolo tydpodydan
aarella tarkoittaa automaattisesti tyontekoa. (Helle 2004, 129.) Vaikka organisaatio olisikin
siirtynyt yhteisissé toimintamalleissaan ja periaatteissaan tasta ajatusmaailmasta eteen-
pain, usein ennakkoluuloiset asenteet jaavat viela kytemaan pitkiksikin ajoiksi tyontekijoi-
den keskuuteen.

Silloin, kun ty6ta ei voida valvoa lasnéoloa katsomalla, tyosuorituksen merkittavimmaksi
arviointi- ja valvontamenetelmaksi nousee tydn tuloksen arviointi. Tydsuorituksen menes-
tyksekkaan mittaamisen ja arvioinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekijoille on méaaritelty
tyotehtavat riittavan selkedasti ja tydn tavoitteet on asetettu tarkasti. Tavoitteiden asettami-
sen, tulosten arvioimisen ja palautteenannon merkitys korostuu erityisesti etatyéta teh-
dessa. (Helle 2004, 130; Vilkkman 2016, 86.)

Yhéa useampi organisaatio Suomessa on ottanut etatyén yhdeksi tyénteonmuodoksi tai
harkitsee sen hyédyntamistd. Muutosta tahan suuntaan jarruttaa kuitenkin useissa organi-
saatiossa johdon pelko tytntekijoille annettavien vapauksien suhteen. Vaikka enenevissa
maarin tydnkuvat mahdollistavat nykydan tyénteon jarjestamisen vapaammin, monissa or-
ganisaatioissa edelleen on vahva tahto kontrolloida sité, tekevatko tyontekijat oikeasti
toita. Tyon arviointi tyéhon kaytetyn ajan sijaan tulosten perusteella ei ole viela vakiintunut
yleiseksi kaytanndksi kovinkaan monessa organisaatiossa. Tama on isoin haaste etaty6n

yleistymisen tiella. (Vilkman 7.3.2016.)

Etaty6hon siirtyminen tai sen hyddyntaminen edes osittain, asettaa myds organisaatiolle

edellytyksia. Organisaatiot eivat ole kuitenkaan muuttuneet teknologian kehityksen kanssa
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samaa tahtia. Etatyon yleistymista jarruttavat tekijat usein liittyvat organisaatio- ja johta-
miskulttuurien ominaisuuksiin seka uudenlaisiin, joustavampiin tydnteonmuotoihin kohdis-
tuviin asenteisiin, motivaatioon ja pelkoihin. Etatyon hyddyntaminen edellyttaa tyénantaja-
organisaatiolta erityisesti avointa suhtautumista uusiin tyén organisoinnin tapoihin seka
vahvaa luottamusta tyénantajan ja tyontekijan valilla. Organisaatiossa tulisi myos olla
kaikkien tiedossa olevat, lapinakyvéat etatyonteon periaatteet, jotta valtetdan turhat epailyt
etatydn suhteen. (Helle 2004, 90-91.) Tybnantajan luottamus tydntekijoihinsa on ensiar-
voisen tarkeaa etatyota tehdessa, mutta myds tydtovereiden luottamus on tarkeaa erityi-

sesti silloin, jos tydtehtavat sisaltavat paljon yhteistyota.

Etaty6hon siirtyminen haastaa tydnantajaorganisaatiota vaatimalla silta tiettyja ominai-
suuksia ja vakiintuneita toimintamalleja. Ennakkoluulottoman suhtautumisen erilaisiin tyo-
muotoihin tyon tehostamiseksi tulisi olla osa organisaatiokulttuuria. Tyon tulosten arviointi,
tyon jarjestelyt ja valvonta tulee myds arvioida uudelleen, kun etatydn hyddyntamiseen
siirrytd&n. Organisaation tarkeimpia ominaisuuksia téllaisessa tilanteessa ovatkin luotta-
mus tydntekijoihin, avoin ja tehokas viestinta seka riittavat tietotekniset ratkaisut, jotka tu-
kevat etana tydskentelya. Kun kaikki edella olevat edellytykset ovat organisaatiossa kun-
nossa, on tarkeaa viela varmistaa lapinédkyvyys ja avoimuus henkiléston johtamisen ja
etatydnteon periaatteiden osalta etatyohon siirtymisen hyodyntamiseksi parhaalla tavalla.
(Helle 2004, 91.)

2.3 Etatyon hyodyt

Etatyon yleistymiseen Suomessa on monia syitd. Suomalaisten paaasialliset syyt suuren
etatydhalukkuuden taustalla eivét kuitenkaan liity etatydkasitteen taustoihin. Vaikka tyo-
matkojen vahentyminen ja siihen linkittyvat ymparisténsuojelutekijat ovat myds Suomessa
tarkea peruste etatydhdn siirtymisessa tyontekijan kannalta, keskeisimmat syyt etatyon-
teon taustalla ovat useimmiten erilaisia. Aloite etatydhon tulee useammin tyéntekijalta.
Tyontekijat nakevat etatydssa mahdollisuuden mm. tyon ja tybaikojen itsendiseen jarjesta-
miseen seka helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Keskeisin syy etatyén hy6-
dyntamiselle on kuitenkin tilaisuus keskittya tyéhon tai tydvaiheeseen syvemmin kuin
tyOnantajan tarjoamissa tiloissa tyoskenneltdessa. TAméa hyodyttaa toisaalta myos tyénan-

tajaa tyon tullessa tehdyksi tehokkaammin ja tuottavammin. (Helle 2004, 16-17.)
Tyo6aikaan liittyvat joustot ovat usein syyna siihen, etta tyontekija haluaa siirtya osittain tai

kokonaan etatyohon. Etenkdan etatyona tehtava tietotyd ei yleensa ole sidottua aikaan.

Etatyontekijalla on siis itsellaén usein mahdollisuus paattaa tyon alkamis- ja paattymis-
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ajankohdista, mika liséda tyon tekemisen autonomiaa. Kun tydntekija voi itse paattaa tyo-
ajoistaan, tyo tulee yleensa tehtya silloin kun on virkea ja motivoitunut. Sen ansiosta tyo-
teho paranee ja tydhyvinvointi lisdantyy tydntekijan jaksaessa tydssaan paremmin. Tyon-
antaja ei valttamatta valvo, milloin tydntekija tydnsa suorittaa, kunhan tyét tulevat tehtya.
Tama on kuitenkin paljolti riippuvaista tyon luonteesta ja joissakin tehtavissa esimerkiksi
yhteydet tydkavereihin ja asiakkaisiin voivat tapahtua vain tiettyina aikoina. (Helle 2004,
114-146; Salli 2012, 98.)

Etatydn hyddyntamista kuitenkin puoltavat useat tutkimustulokset siitd saatavista, moni-
puolisista hyddyista tydntekijan nakokulmasta. Vuonna 2018 DNA teetti yhteisty6ssa
Nepa Insights Oy:n kanssa kyselytutkimuksen, jonka tavoitteena oli selvittda suhtautu-
mista ja mahdollisuuksia etatyohon suomalaisten palkansaajien keskuudessa. Tutkimuk-
seen osallistui kokonaisuudessaan 1018 15-74-vuotiasta henkiloa, joista 501 oli tydssa-
kayvia. Tytssakayvista osallistujista 16 %:lla oli rajoittamaton oikeus etatyéhon ja 24 %:lla
etatydmahdollisuus nykyisessa tyossaan. (DNA 14.5.2018.)

DNA:n teettaman tutkimuksen mukaan niista 197 tyossakayvasta vastaajasta, joilla on
mahdollisuus tehda etatéitd, 80 % koki etatydmahdollisuuden parantavan jaksamista ja
motivaatiota tytssa. Edes rajoitettujen ja osittaisten etatydomahdollisuuksien tarjoaminen
parantaa siis tyontekijoiden tydhyvinvointia merkittavasti sek& motivaation yllapitdminen ja
nostaminen usein valittyvat tydn tehokkuuteen ja tuottavuuteen positiivisena muutoksena.
Tutkimuksessa kysyttiin osallistujilta myds, kokevatko he, etta etatydmahdollisuus paran-
taa selvasti heidan tyonsa tuottavuutta. Taman vaittdman kanssa taysin tai melko lailla sa-
maa mielta vastasi olevansa 76 % henkildista, joilla on mahdollisuus tydskennella etana.
Erittdin merkittava osa vastaajista siis koki toimivansa etatydmahdollisuuden ansiosta te-

hokkaammin tytssaan. (Kuvio 3.)
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Kuvio 3. Suomalaisten tydssakayvien kokemus etatyén vaikutuksista tyon tuottavuuteen ja
tyossa jaksamiseen sekd motivaatioon (mukaillen DNA 14.5.2018, 11)

Ammattiryhmittéin jaoteltuna, eniten etatyémahdollisuuden hyotyja tydssa jaksamisen ja
tydmotivaation kannalta kokivat ylemmat toimihenkil6t (85 %) ja tydntekijatason palkan-
saajat (80 %). Mahdollisuudet etaty6hdn paransivat myds tydn tuottavuutta kyseisissa am-
mattiryhmissé eniten. (Kuvio 4.) Mielenkiintoista opinnaytetydni kannalta on, ettd oman
tutkimukseni kohderyhman kaltaiset alemmat toimihenkil6t olivat DNA:n tutkimuksessa se
ammattiryhma, joka koki vahiten etatydmahdollisuuden parantavan tydémotivaatiota ja jak-
samista seké tydn tuottavuutta. Toki ammattiryhmittain jarjestettyja tuloksia arvioidessa
tulee huomioida pieni vastaajamaara. Vastanneista 48:sta alemmasta toimihenkilésta 77
% koki etatydn parantavan jaksamista sekd motivaatiota tydssa ja 73 % koki sen paranta-
van selvasti tyon tuottavuutta. Vaikka erot ammattiryhmien valilla ovatkin pienia, on kiin-
nostavaa nahda, minkalaisia tuloksia opinnaytetyoni tutkimuksessa kay ilmi alempien toi-

mihenkildiden etatydmahdollisuuden kokemuksista toimeksiantajayrityksessa.

14



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

- III III

Etdtyomahdollisuus parantaa selvasti tydssani jaksamista Etatyomahdollisuus parantaa selvasti tyoni tuottavuutta
ja tydmotivaatiota

0%

M lohtoasemassa tai yrittdja n=39 M Ylempi toimihenkild n=54 ® Alempi toimihenkild n=48 © Tyodntekijd n=56

Kuvio 4. Suomalaisten tydssakayvien kokemus etatydn vaikutuksista tydssa jaksamiseen,
tydmotivaatioon ja tuottavuuteen, ammattiryhmittain jaoteltuna (mukaillen DNA 14.5.2018,
12)

Etaty6 tarjoaa mahdollisuuden siis jarjestella omaa kalenteriaan vapaammin, mutta sa-
malla se edellyttad, ettd tyontekija osaa itse varmistaa aikatauluissa pysymisen ja toi-
saalta my6s sopivan arjen ja tyon tasapainon. Etatydon myo6ta saatava vapaus edellyttaa-
kin tyontekijaltd myods perinteisesti valvottavaa toimistoty6ta enemman tunnollisuutta ja
vastuuta omasta tydsta. (Ulla Vilkman 15.3.2019.)

2.4 Etatyon hyoédyntdminen

Ty6- ja elinkeinoministerion julkaiseman Tydolobarometrin 2018 mukaan etétyd on viime
vuosina lisdantynyt Suomessa. Vuonna 2018 etatyota teki sdannollisesti, eli paivittain, vii-
koittain tai kuukausittain, reilu viidesosa palkansaajista. Satunnaisesti etaty6ta teki tAman
joukon liséksi 14 % palkansaajista. (Ty0- ja elinkeinoministerio 2019, 54.) Vuonna 2012
vain 11 % ansiotydssa olevista teki etatyota saannollisesti. Taman liséksi satunnaista eta-
tyota teki kymmenes. Vuodesta 2012 vuoteen 2018 muutosta on tapahtunut siis erityisesti
viikoittain tai kuukausittain etéatyota tekevien palkansaajien osuudessa, joka on noussut
seitsemasta prosentista 18 prosenttiin. Myds satunnaisesti etaty6ta hyddyntéavien osuus
palkansaajista on kasvanut 4 prosenttiyksikkda vuosina 2012-2018. (Kuvio 1.)
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Kuvio 1. Etatyénteko kuluneiden 12 kuukauden aikana 2012-2018 (Ty6- ja elinkeinominis-
terié 2019, 55)

Maaseudun tulevaisuus -lehden artikkeliin haastatellun, Ty6- ja elinkeinoministerion eri-
tyisasiantuntijan, Erno Mahdsen mukaan, etaty6ta tehdaén eniten paakaupunkiseudulla.
Sen liséksi etana tydskennelldén paljon myds Pohjois-Suomessa. Mahodnen arvioi, etta
pohjoisessa etaty6 on palkansaajille lahinna kaytannoéllinen ratkaisu pitkien etaisyyksien
vuoksi. Tahan verrattuna, etatydn taustalla vaikuttavat tekijat ovat suuremmissa kaupun-
geissa hyvinkin erilaisia. Padkaupunkiseudulle on haja-asutusalueisiin verrattuna keskitty-
nyt suuri osa asiantuntijatehtavissa tydskentelevista, mika nakyy myos etatydnteon ylei-
syydessa. (Kuivalahti 4.2.2018.)

Vuoden 2018 tydolobarometrin tulosten mukaan, etétyo olikin yleisinta ylemman toimihen-
kilon asemassa tyoskentelevien palkansaajien joukossa. Perati 27 % ylemmista toimihen-
kilbista tyoskenteli vuonna 2018 etana paivittain tai viikoittain. Vuonna 2012 vastaava luku
oli 18 %. Tyontekijan sosioekonomisessa asemassa olevista palkansaajista vain prosentti
tyoskenteli vahintaén viikoittain etatydssa. Etatydnteko on yleistynyt vuodesta 2012 vuo-
teen 2018 molemmilla toimihenkiloryhmill&, mutta vahintaan viikoittain etéatyota tekevien

tyontekijoiden osuus on pysynyt samana. (Kuvio 2.)

Vertailtaessa vuosien 2012 ja 2018 lukuja vahintaén viikoittain tehtavasta etatydsta eri
sektoreilla, valtion palveluksessa tydskentelevien palkansaajien etatyoskentely on lisédéan-

tynyt huomattavasti. Vuonna 2018 jo 34 % valtion palkansaajista teki toitd et&dné paivittain
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tai viikoittain. Etatydilmio on yleistynyt valtion liséksi yksityisella sektorilla ja kunnilla tyos-
kentelevien palkansaajien keskuudessa. Teollisuussektorilla sen sijaan vahintaan viikoit-
tain etaty6ta tekevien osuus on ollut vuonna 2012 2 % eikd osuus ole muuttunut vuonna
2018. (Kuvio 2.)

tyontekijat ﬁ

alemmat toimihenkilot ﬂ 11%

4%

sosioekonominen
asema

IU-

kunnat 9%

" 5%
valtio | — 345
o 10%
visityiset pavelut || — 17

o,
teollisuus 2%{;5

sektori

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

m2012 m2018

Kuvio 2. Etatyd vahintaan viikoittain viimeisten 12 kuukauden aikana sosioekonomisen
aseman ja sektorin mukaan jaoteltuna 2012, 2018 (Ty6- ja elinkeinoministerié 2019, 56)

Kuten edella mainitut tutkimukset kertovat, etatyota hyédynnetaan organisaatioissa jatku-
vasti enenevin maarin. Sen vuoksi on tarkeaa kiinnittda huomiota myods siihen, milla ta-
valla yritysten, yksikdiden ja tiimien siséiset kulttuurit voivat vaikuttaa etatydmahdollisuu-

den hyddyntamiseen. Tata teemaa tarkastellaan syvemmin seuraavassa alaluvussa.

2.5 Etatyota tukeva organisaatiokulttuuri

Jotta etaty6 toimii ja siitd saadaan parhaat hytdyt sekéa tyontekijan ettd tydnantajan kan-
nalta, tulee organisaatiokulttuurin tukea etéatyontekoa. Erityisesti tydssa, jota tehdaan tii-

missé&, organisaatiokulttuurin merkitys korostuu.

Mik& sitten on organisaatiokulttuuri? Yhden tunnetuimmista méaritelmisté on esittdnyt Ed-
gar Scheinin (1987): "Organisaatiokulttuuri on perusolettamusten malli, jonka jokin ryhma

on keksinyt, I6ytanyt tai kehittanyt oppiessaan kasittelemaan ulkoiseen sopeutumiseen tai



sisdiseen yhdentymiseen liittyvia ongelmia.” (Hautala & Lamsa 2004, 176.) Scheinin mu-
kaan organisaatiokulttuuri sisaltda sellaisia "kirjoittamattomia s&antéja” kuten kaytantoja
ja toimintamalleja, asenteita ja uskomuksia seké arvoja, jotka kaikki organisaatiossa tieta-
vat seka jakavat ja jotka siirtyvat myds aina uusille tyéntekijoille (1987, teoksessa Hautala
& Lamsa 2004, 176). Organisaatiokulttuuriin voi esimerkiksi kuulua tapa tydskennella
koko tiimin voimin toimistolla aina maanantaisin ja perjantaisin, jotta viikko aloitetaan ja lo-
petetaan yhdessa. My6s tapa ilmoittaa tiimin yhteisessa Whatsapp-ryhméssa aamuisin,
tuleeko toimistolle vai tytskenteleekd etanda, on koko tiimille ajan my6td muodostunut yh-

tenainen toimintamalli.

Etaty6ta tukevan organisaatiokulttuurin luomisen pohjana on ennen kaikkea etatyén arvon
ymmartaminen eli sen vaikutusten tunnistaminen tuottavuuden, tyohyvinvoinnin ja -viihty-
vyyden kannalta. Jotta onnistutaan luomaan etatyén hyddyntadmiseen kannustava kult-
tuuri, on tarkeda ymmartad hyddyt seka tyontekijan ettéd tydnantajan nakokulmista.
(Burke.) Toimivan etatyon lisatessa tyotyytyvaisyytta, tuottavuutta ja yhteistyota seka va-
hentdessa poissaoloja, kannattaa positiivisen organisaatiokulttuurin luomiseen yrityksissa
panostaa. Toki etatydssa on aina omat haasteensa ja riskitekijansa, mutta nama voidaan
pitkalti taklata oikeanlaisella suhtautumisella ja rakentamalla selkeét periaateraamit eta-
tyon hyoédyntamiselle.

Tyontekijakyselyita kehittavan yrityksen, 6Q:n perustaja, Miles Burke on blogikirjoitukses-
saan kuvannut etatyontekoa tukevan, positiivisen organisaatiokulttuurin luomisen proses-
sia. Burken mukaan kulttuurin lahtékohtana toimii yrityksen arvojen kirkastaminen, silla ar-
vot antavat kulttuurin kehittamiselle suunnan. Arvojen méaarittamiseen tulisi osallistaa
myo6s henkildstod, silla yhdessa luodut arvot myos sitouttavat henkildstda. Arvojen myoéta
hahmottuvaa kulttuuria tulisi viestia yrityksen sisaisissa kanavissa ja kulttuurin kehitys tu-
lisi jollain tapaa dokumentoida kaikkien nahtaville. Tama nimittain helpottaa my®s uusien
tyontekijoiden perehtymisté organisaatioon. (Burke.) Etatydssa tiimin ja tiimin sisaisen
kulttuurin muodostumisen kannalta suurin haaste on se, etteivét kaikki tiimin jasenet tee
tyotaadn samassa paikassa. Talldin toimistolla tydskentelyyn luonnostaan kuuluva kuulu-

misten vaihto ja tutustuminen tydkavereihin tyén ohessa jaa vahemmalle.

Myds Ulla Vilkmanin mukaan toimivan tiimin ja yhteistyon rakentamisessa, tarkeinta on
avoimuus, joka liittyy vahvasti vuorovaikutuksen laatuun ja yhteisollisyyden rakentumi-
seen. Jos riittdva avoimuus ei toteudu organisaatiossa, riskind on henkiléston sitoutumi-
sen vahentyminen, tyoviihtyvyyden heikentyminen ja motivaation laskeminen. (2016, 33.)
Avoimuudella tarkoitetaan organisaatiokulttuuria kasiteltdessa toiminnan lapinakyvyytta

kaikessa vuorovaikutuksessa ja paatoksenteossa. Liséksi tydntekijan kannalta olennaista
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on, etté tieto liikkuu organisaatiossa mahdollisimman muuttumattomana seka vertikaali-
sesti ettd horisontaalisesti. Myds haastavia asioita voi avoimessa organisaatiokulttuurissa

ottaa esille ilman pelkoa seuraamuksista. (Vilkman 2016, 34.)

Erityisesti etatyttiimeissa tydskenneltdessa korostuu toimivan yhteistydn merkitys. Pel-
kastaan yhteinen esimies tai jaettu tyétila ei tee ryhmasta tiimia tyopaikalla. Tiimin tunnus-
merkkeihin kuuluvat sujuva yhteistyd seka aktiivinen ja avoin vuorovaikutus tiimin jdsenten
valilla. Tiimissa tydskenneltdessa vakiintuneet toimintatavat ja -mallit ovat tuottavampia ja
tehokkaampia ryhmaan verrattuna. Toimivassa tiimissa vuorovaikutus ei ole ainoastaan
viestintaa yleisella tasolla vaan mygs tiimiin kuuluvien yksildiden valisia suhteita ja toimin-
taa. Tiimien sisaiseen kulttuuriinkin kannattaa kiinnittd& huomiota, silla tutkimuksissa on
todettu etétiimeissa erilaisuudensiedon olevan heikompaa ja vaihteleviin vuorovaikutus-

tyyleihin suhtautumisen jaykempaa. (Vilkman 2016, 76.)

Jatkuvaa vuorovaikuttamista tarvitaan varsinkin silloin, kun osa tiimista tai kaikki tyosken-
televat etdnéd. Vuorovaikutus on viestinnan ja tiedottamisen lisaksi ihmisten valisia suh-
teita, joissa jaetaan tietoa, kokemusta, tunteita ja ajatuksia ja muodostetaan niista yhteisia
kasityksia. Avoimen vuorovaikutuksen ilmapiirin syntymisen kannalta olennaisinta on, etta
tiimissa ja tyopaikalla vallitsee hyva me-henki. Yhteisollisyyden kokemukset edesauttavat
vuorovaikutussuhteiden kehittymista tiimin jasenten valilla. Yhteisollisyyden tunteen herat-
taminen on kuitenkin haaste etatyotiimeissa. Yhteishengen muodostumisen kannalta on
tarkeaa, etta tiimin jasenet tutustuvat toisiinsa yksildina tyon lomassa. Tama tapahtuu
usein luonnollisesti, yhdessa tydskentelyn ohessa, jolloin tiimin jasenille muodostuu kuva

toistensa osaamisesta. (Vilkman 2016, 40-42.)

Jason Fried ja David Heinemeier Hansson ovat teoksessaan esitelleet kaytannon vinkkeja
yhteistyon sujuvoittamiseksi ja yhteisollisyyden luomiseksi etatydtiimissa (2014). Silloin
kun koko tiimi tai osa tiimista tydskentelee etadnd, on tarkeada jaksottaa tydskentelyajat si-
ten, ettd ne osuvat ainakin osittain paallekkain muiden tiimilaisten tyéskentelyaikojen
kanssa (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 93). Tama tulisi muistaa myds silloin, kun
tyontekija saa itse paattaa tyoskentelyaikansa eivatka niihin vaikuta esimerkiksi yhteyden-
pitoajankohdat asiakkaiden kanssa. Erityisesti taméan jarjestdmiseen tulee kiinnittaa huo-
miota kansainvalisissa etatyttiimeissa, joiden toimintaan vaikuttavat eri aikavyohykkeet.
Osittainen paallekkaisyys takaa sen, etta osa tydpaivasta on varattu itsenaiseen, keskitty-
neeseen tydskentelyyn ja paallekkaisina tydtunteina on mahdollisuus reagoida nopeasti,

jarjestaa palaverit ja tehda valitonta yhteistydta muiden tiimilaisten kanssa. (Fried & Hei-
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nemeier Hansson 2014, 93-94.) Myo0s tiimin ilmapiirin kannalta tarke& luottamus tiimin ja-
senten valilla usein rakentuu helpommin silloin, kun edes osa ty6paivasta ollaan tyotove-

rien tavoitettavissa viiveetta.

Avoimen organisaatiokulttuurin ja tiimin ilmapiirin rakentaminen lahtee siis kaytannon ta-
solla liikkeelle siita, etté tietoa jaetaan tiimissa kaikille asianosaisille avoimesti ja tama
edellyttaa tyovalineilta riittavia, tarkoituksenmukaisia alustoja, kuten tiedostojen ja kalete-
rien jakamiseen sopivia tyokaluja. Liséksi etatydtiimissakin tulisi pyrkia pitaméaan kiinni sel-
laisista tybarkea sujuvoittavista tavoista, kuten yhteisen paamaaran kirkastamisesta saan-
nodllisesti seka tiimin pitdmisesta ajan tasalla siitd, mita on tehty ja mita tulevina viikkoina
on tydtehtavien osalta edessa (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 105.) Taméa mahdollis-
taa tarvittaessa my0s tyotehtavien ja niista aiheutuvan kuormituksen jakamisen uudelleen,

tasaisemmin tiimin jasenien valilla.

Sitran asiamies, Tapio Anttila muistuttaa Talouselamé&n artikkelissa siita, etta etatyohon
suhtautuminen vaihtelee organisaatioissa kuitenkin eri sukupolvien valilla. Nykyaan eta-
tyoskentelyyn ryhmissa totutaan jo opiskeluaikana ja suurin osa nuoremmasta sukupol-
vesta ei nae kovinkaan suurta merkitystéa tyon tekemispaikalla. Sen sijaan vanhempi ik&-
polvi on tottunut siihen, ettd tydajat ja tydntekopaikan maarittelee tydnantaja yksinaan.
(Valkonen, M. 5.9.2017.) Asenteet etatydtd kohtaan vaihtelevat usein myds muista syista.

Eridvien suhtautumistapojen vuoksi on tarkeaa maaritella organisaatiossa riittéavat yhte-
nevaiset etatydn pelisaannot. Pelisaantdjen ja toimintamallien maaritteleminen osallista-
malla henkiléstd mukaan suunnitteluvaiheeseen, antaa hyvan perustan yhteis- ja tiimi-
tydlle. Jokainen organisaatio maarittelee etatytn toimintatavat omaan kulttuuriinsa sopi-
viksi, mutta tarkeaa olisi muistaa maarittelyssa selkeys ja yhtendisyys. Henkildston osallis-
taminen vaikuttaa merkittavasti pelisaantdihin sitoutumiseen. Suunnittelu vaiheessa kay-
tava keskustelu varmistaa myds sen, etta tydyhteisolle tai tiimille syntyy yhteinen kasitys

siitd, mita saanndoilla kaytdnndssa tarkoitetaan arjessa. (Vilkman 2016, 37.)
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3 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa esitellaan, minkalaiset tutkimusmenetelmét timan opinnaytetyon toteutta-
miseen valittiin ja kerrotaan tarkemmin, minkéalaisia menetelmi& hyodynnettiin aineiston
keraamisessa ja tutkimustulosten analysoinnissa. Lisdksi luvun alussa esitellaan tarkem-

min toimeksiantajaorganisaatio.

3.1 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetytn toimeksiantaja on henkildstopalvelualan yritys. Toimeksiantajaorganisaa-
tiossa on henkilostoa talla hetkella noin 50 henkilda, joista tutkimuksen kohderyhmaan on
valittu 19 toimihenkil6a. Kohderyhman valinta perustuu henkilostén paéaasiallisiin tydtehta-
viin. Kohderyhmaan kuuluvien toimihenkildiden, koordinaattoreiden ja konsulttien, paaasi-
alliset tyotehtavat ovat rekrytointi ja tyontekijdiden tyésuhteiden hoitoon liittyvét tehtavat
seka tybvuorojen tayttdminen. Kohderyhmasta rajattiin siis pois hallintoon kuuluva henki-
|6st6 silla perusteella, etta hallintoon kuuluvien toimihenkildiden ja ylempien toimihenkil6i-
den tydtehtavat eroavat merkittavasti koordinaattoreiden ja konsulttien paaasiallisista ty6-
tehtavista. Nain ollen rajaus oli valttamatonta tutkimustulosten vaaristymisriskin minimoi-

miseksi.

Toimeksiantajayrityksessa tutkimuksen kohderyhméan kuuluva henkildsto on jaettu nel-
jaan tiimiin ja jokaisella tiimilla on vastuullaan tietyt asiakasyritykset. Tiimien koko vaihte-
lee neljasté toimihenkilosta seitsemaan, pois lukien tiiminvetajat ja asiakkuuspaallikot. Tii-
mit hoitavat nimettyjen asiakasyritystensa rekrytointeja, asiakasyrityksissa tydskentelevien

vuokratyontekijdiden tydsuhteita ja tydvuorojen tayttamista.

3.2 Tutkimusmenetelméan valinta

Tutkimuksen onnistumisen edellytyksena on tutkimuksen tavoitteita tukevan kohderyhman
valinta ja toimiva rajaus seké tutkimuksen toteuttamiseen sopivan tutkimusmenetelméan
valinta. Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet ovat ratkaisevassa asemassa ensisijai-
sen tutkimusmenetelman valinnassa. Empiirinen tutkimus, jonka tavoitteena on havainnol-
listaa ja lisaté tietoa jostakin ilmista tai asiasta, voidaan toteuttaa joko kvantitatiivista el
maarallista tai kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa hyédyntaen. Sopivimman

menetelman valinta on aina tutkimuskohtaista. (Heikkila 2014, 12-13.)
Tahan opinnaytetyodtutkimukseen valittiin kvantitatiivinen tutkimusmenetelma. Tutkimuk-

sen kyselylomakkeeseen siséllytettiin myds avoimia kysymyksid, joiden avulla pyrittiin ke-

radmaan syvallisempaa ja tarkempaa tietoa etatyoilmidista toimeksiantajayrityksessa.
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Koska tutkimukseen valikoitunut perusjoukko oli kohtalaisen pieni, paadyttiin tutkimus to-
teuttamaan kokonaistutkimuksena. Kokonaistutkimuksessa kerataan tutkimusaineistoa

koko kohderyhmasta eli niin sanotusta perusjoukosta (Heikkila 2014, 12).

Kvantitatiivisen tutkimusmenetelméan avulla pyrittiin tadssa opinnaytetydssa saamaan kat-
tava yleiskatsaus toimeksiantajayrityksen etatydkaytannoista toimihenkildiden nakokul-
masta. Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa etatydn hyddyntamiseen vaikuttavia tekijoita,
etatydn haasteita ja hyotyja yksilo- seké tiimitasolla ja mahdollisia tiimien vélisia eroja eta-
tyon hyodyntamisessa. Kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttaen ei olisi voitu kerata

koko kohderyhman nakemyksia etatyohon liittyen.

Tutkimus haluttiin toteuttaa kyselytutkimuksena, jotta pieni perusjoukko pystyttaisiin tavoit-
tamaan kokonaisuudessaan ja vastausmaara olisi mahdollisimman korkea. Tutkimuksen
tavoitteen vuoksi oli tarke&a, etta kyselylla tavoitettaisiin kaikki kohderyhmaan kuuluvat
toimihenkil6t, erityisesti mahdollisten tiimien vélisten etatyon hyédyntamisen erojen kar-
toittamiseksi. Koska kohderyhma oli todella pieni, tdhan tutkimukseen valittiin kvantitatiivi-
nen tutkimusmenetelma. Koko 19 henkilon kohderyhmé&a ei olisi voitu aikataulusyisté esi-
merkiksi haastatella, joten mahdollisimman kattavan kokonaiskuvan muodostamiseksi

kvantitatiivinen menetelma oli tassa tilanteessa sopivin vaihtoehto.

3.3 Aineiston hankinta ja analysointi

Aineiston hankinnassa hytdynnettiin Webropol-kyselytydkalua. Ty6kalun avulla luotiin ky-
selylomake, joka jasenneltiin 11-sivuiseksi kokonaisuudeksi. Liitteend 1 on kuvakaappaus
alkuperaisesta kyselylomakkeesta, jonka ensimmaiselta sivulta on peitetty yrityksen seka
tiimien nimet yritystietojen salassapidon vuoksi. Kyselylomake sisélsi yhteensa 21 kysy-
mysta. Lomake sisélsi vastaajan taustatietoja kartoittavia kysymyksia seka valintakysy-
myksid, kysymyspatteristoja ja avoimia kysymyksia etatydéteemaan liittyen. Taustatietoky-
symykset luotiin toimeksiantajan toiveiden pohjalta, jotta tutkimustuloksia pystyttiin kartoit-
tamaan ja vertailemaan eri ryhmien tasolla. Lisaksi niiden my6té saataisiin tarkempaa da-
taa tiimi- ja tyoroolikohtaisesti. Kyselylomakkeen muut kysymykset muotoiltiin siten, etta
ne vastaisivat mahdollisimman tarkasti taman opinndytetydn johdannossa esiteltyihin tut-
kimusongelmiin. Kysymyksia maariteltdessa otettiin huomioon myds opinnaytetydn teo-
reettinen viitekehys. Lopulliset kysymykset muodostettiinkin teoriataustasta nousseiden
keskeisimpien aiheiden pohjalta ja ne muotoiltiin tarkkaan muotoonsa tutkimusongelmat

huomioiden.
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Lomakkeessa oli viisi taustatietokysymysta, joilla kartoitettiin vastaajan paaasialliset tyo-
tehtavat, tiimi, etatyénteon saanndllisyys, paaasiallinen etatydntekopaikka seka aika,
jonka vastaaja on tytskennellyt toimeksiantajayrityksessa. Taustatietojen keraédmisessa
lomake ohjelmoitiin niin, etté vastaajat, jotka eivat koskaan tee etaty6ta, siirtyivét auto-
maattisesti vastaamaan sivun viisi kysymyksiin tekijoista, jotka vaikuttavat paatdkseen

tehda etatyota seka naiden tekijoiden toteutumisesta toimeksiantajayrityksessa.

Taustatietokysymysten jalkeen kyselyssa kartoitettiin koettuja etatyosta saatavia hyotyja
niilta vastaajilta, jotka vastasivat taustatietokysymyksessa tekevansa etaty6ta vahintaan
1-6 kertaa vuodessa. Kyselylomake ohjelmoitiin siis siten, etta vastaajat, jotka eivat kos-
kaan hyddynna tydssaan etatydskentelyd, siirtyivat automaattisesti myos etatyémahdolli-
suuden hyddyt -osuuden yli. Hy6tyjen ja etatyon edellytysten seka niiden koetun toteutu-
misen jalkeen lomakkeella kysyttiin etatydn haasteista. Haasteet oli lomakkeessa jaettu
koettuihin haasteisiin etatyota tekevan ndkokulmasta ja toisen tiimilaisen ndkokulmasta.
Ensimmaiseen osioon vastasivat vain ne, jotka kertoivat taustakysymyksissa tekevansa
etaty6tad ja toiseen osioon kaikki kyselyn vastaajat. Etatyon hyoétyjen, edellytysten ja haas-
teiden kartoittamisessa hyddynnettiin Likertin asteikkoa. Naihin teemoihin liittyvat vaitta-
mat esitettiin kyselylomakkeessa siis viisiportaisena jarjestysasteikkona, jota usein kayte-
taan erityisesti mielipidevaittamien kuvaamisessa (Heikkila 2014, 51). Kyselyn vastaajat
valitsivat asteikolta parhaiten omaa kasitystdan vastaavan vaihtoehdon.

Hyotyjen, edellytysten ja haasteiden jalkeen kyselylomake sisalsi kysymyksia liittyen mah-
dollisiin tiimien valisiin ja tiimien sisaisiin koettuihin eroihin etatyémahdollisuuden hyoédyn-
tamisessa. Ne, jotka vastasivat kysymyksiin 11 tai 15 En-vaihtoehdon, siirtyivat kyselyssa
automaattisesti eroja tarkemmin kartoittavien sivujen 8 ja 10 yli. (Liite 1.) Kyselyn viimei-

sen sivun kysymykset oli asetettu pakollisiksi samaan tapaan kuin muutkin kyselyssa kai-
kille yhteisiksi maaritellyt kysymykset. Viimeisella sivulla kartoitettiin vastaajien kokonais-

tyytyvaisyytta tyopaikkansa etatydmahdollisuuteen seka avoimilla kysymyksilla etatyémal-

lin parhaita puolia seka kehitettavia piirteita.

Kysely lahetettiin 19:sta toimihenkildlle toimeksiantajayrityksessa. Kyselyn linkki seka saa-
tekirje (liite 2) lahetettiin kohderyhman henkildille tydséhkopostiin yrityksen HR:n valitta-
mané. Kysely lahetettiin 18.9.2019 ja vastauksia pyydettiin viimeistdan 25.9.2019. Vas-
tausaikaa kyselyssa oli siis kahdeksan paivaa. Vastauksia saatiin kyselyyn tasaisesti koko
vastausajan. Koko kohderyhmélle lahetettiin toimeksiantajan HR:n kautta viela muistutus
vastaamisesta viimeisena paivana eli 25.9.2019, jonka jalkeen vastausaktiivisuudessa ol

nahtavissa selkea piikki.
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Kyselyyn vastasi 18.9.-25.9.2019 vélisena aikana yhteensé 17 toimihenkildd. Kyselyn vas-
tausprosentti oli siis suhteellisen korkea; 89,47 %. Taten tutkimuksen vastauskato oli
10,53 %. Koska kohderyhma on jo alun perin tassa tutkimuksessa pieni, oli erittdin téar-
kead, ettd kyselyyn vastaisi mahdollisimman moni. Se, etta lahes 90 % tutkimuksen koh-
deryhmasta vastasi kyselyyn, vaikuttaa merkittavasti tutkimuksen tulosten yleistettavyy-

teen toimeksiantajayrityksessa ja tukee tutkimuksen reliabiliteettia.

Aineiston analysoinnissa hyddynnettiin Excel-taulukkolaskentaohjelmaa seka Aki Taanilan
laatimaa Tilastoapu-apuohjelmaa. Apuohjelmaa hyddynnettiin Excel-taulukointiohjelman
yhteydessa ja sen avulla aineistosta voitiin luoda mm. yhteenvetoja, keskiarvoja ja ristiin-
taulukointia (Taanila). Kyselyn luomisessa hyddynnetysta Webropol-ohjelmasta voitiin la-
data kyselyn data suoraan Exceliin, jossa sen tydstaminen onnistui vaivattomasti. Vas-
tausten analysoinnissa otettiin huomioon myds mielipideasteikolla arvioitujen vaittamien
osalta vastaukset neutraaleihin vaihtoehtoihin "En osaa sanoa” ja "Ei samaa eika eri

mieltd”. Nama vastaukset on erikseen mainittu tutkimustulosten esittelemisen yhteydessa.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan kyselytutkimuksen tuottamat tulokset etéatydmahdollisuuden hyo-
dyntamiseen vaikuttavista tekijoista toimeksiantajayrityksessa. Tulokset kaydaan lapi tee-
moittain. Tama luku sisaltaa tutkimustulokset taustatiedoista, etatyon edellytyksisté ja nii-
den koetusta toteutumisesta seka etatyon haasteista ja hyddyista. Tuloksiin sisaltyvat
edella mainittujen osa-alueiden osalta kysymyspatteristojen vastaukset, joiden lisksi
tassa luvussa kasitellaan tiimien valisia eroja kartoittavien valintakysymysten ja avointen
kysymysten vastaukset. Luvun lopussa on analysoitu kohderyhmén kokonaistyytyvai-
syyttéa nykyiseen etatydmahdollisuuteen ja avoimet vastaukset etatydmallin parhaisiin
puoliin ja tarkeimpiin kehityskohteisiin liittyen.

4.1 Taustatiedot

Taustatietoja kartoitettiin kyselyssa viidella kysymykselld. Kartoitettavat taustatiedot olivat
vastaajan paaasialliset tytehtavat, paaasiallinen tydskentelytiimi, kuinka kauan vastaaja
on tydskennellyt toimeksiantajayrityksessa seka kuinka usein etatydmahdollisuutta hyo-
dynnetaan ja missa talldin paasaantdisesti tydskennellddn. Vastaajista 47,1 % ilmoitti paa-
asialliseksi tydtehtavakseen rekrytoinnin ja 52,9 % tydsuhteiden hoitoon liittyvat tehtavat.
Kuten taulukosta 1 kay ilmi, suurin osa vastaajista eli 47,1 % oli tutkimuksen toteuttamisai-
kaan tydskennellyt kyseisessa yrityksessa 2-4 vuotta. Puolesta vuodesta vuoteen oli tyds-
kennellyt 23,5 % vastaajista. Vain 11,8 % oli alkanut tydskennella yrityksessa tutkimusta

edeltdneen kuuden kuukauden aikana.

Taulukko 1. Vastaajien tydsuhteiden kesto ennen tutkimuksen toteuttamista

Aika yhtiossa Lukumaara Prosenttia
5 vuotta tai enemman 3 17,6 %
2-4 vuotta 8 47,1 %
Puolesta vuodesta vuoteen 4 23,5%
Alle puoli vuotta 2 11,8 %
Kaikki vastaajat yhteensa 17 100,0 %

Kuvioissa 5 ja 6 on esitetty etatydmahdollisuuden hyddyntadmisen saannéllisyys jaoteltuna
paaasiallisten tydtehtavien mukaan. Kuvioista huomataan selkea ero ryhmien valillg, silla
vastausten perusteella ne toimihenkil6t, joiden p&aasiallinen ty6tehtava on rekrytointi,
hyoddyntavat etaty6td huomattavasti enemman kuin tyésuhteiden hoitamisen parissa tyos-
kentelevat henkilot. Rekrytoinnin parissa tytskentelevista yli puolet eli 62,5 % kertoi hyo-
dyntavansa etatyota paasaantdisesti noin kerran viikossa ja loput 37,5 % noin 1-2 kertaa

kuukaudessa. Kaikki rekrytoinnista vastaavat toimihenkil6t ilmoittivat siis hyddyntavansa
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etatyota vahintaan kerran kuukaudessa. Vastaavasti kuvion 6 mukaan, vain kolmannes
tydsuhteiden hoidosta vastaavista henkiloista kertoi hyddyntavansa etatyota kerran vii-
kossa. Noin viidennes tasta ryhmasta ilmoitti hyédyntavansa 1-6 kertaa vuodessa ja yksi
vastaajista ilmoitti, ettei hyddynna etatyémahdollisuutta ollenkaan. Tassa ryhmassa eta-

tydmahdollisuuden hyddyntamisessa on siis selvasti enemmaén hajontaa.

Rekrytointi: Kuinka usein hyédynnat tyossasi
etatyoskentelya?

= Enkoskaan = 1-6kertaavuodessa = 1-2kertaa kuukaudessa = Kerran viikossa

Kuvio 5. Etatydn hyddyntamisen sdanndéllisyys tyétehtavan ollessa rekrytointi (n=8)

Ty6suhteiden hoito: Kuinka usein hyédynnat
tyOssasi etatyoskentelya?

Q

= Enkoskaan = 1-6kertaavuodessa = 1-2kertaa kuukaudessa = Kerran viikossa

Kuvio 6. Etatydn hyddyntdmisen sdanndllisyys tydtehtéavan ollessa tydsuhteiden hoito
(n=9)

Taustatietokysymysten vastauksista kay ilmi myos se, ettd etatydmahdollisuuden hyddyn-
tamisessa on eroja tiimien valilla. Kuviossa 7 on esitetty, kuinka etatyonteon saannallisyys
jakautuu tiimien valilla ja tiimien sisalla. Erot timien valilla ovat selkeita. Kaikki 2. tiimiin
kuuluvat vastaajat kertoivat hyddyntavansa etatyota viikoittain, kun taas esim. 1. tiimin
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vastauksissa oli eniten hajontaa tiimin sisélla. 1. tiimin sisalla etatyon hyodyntamisen
saanndllisyys vaihtelee viikoittaisesta etapaivasta siihen, ettei vastaaja hyddynna etatyos-
kentelya tytssaan koskaan. Tiimissa 3 etatytta hyddynnetddn tasaisimmin, 20 % tiimin
jasenista ilmoitti tekevansa etéatyodta 1-6 kertaa vuodessa, 40 % 1-2 kertaa kuukaudessa ja
loput 40 % viikoittain. Tiimi 4 on ainoa ryhma, johon kuuluvista vastaajista kukaan ei paa-

saantoisesti hyddynna etaty6ta viikoittain.

Kokonaisuudessaan etatyémahdollisuutta hyédynnetaan yrityksessa kuitenkin paljon, silla
peréti 82,4 % kaikista vastaajista ilmoitti kayttavansa etatydémahdollisuutta vahintaén 1-2
kertaa kuukaudessa. Myo6s lahes puolet (47,1 %) kaikista vastaajista ilmoitti hyddynta-
vansa etatyota viikoittain. Se, etta etatydta hyddynnetaan yritystasolla nainkin paljon, ko-
rostaa entisestaan toimivan etatydémallin merkitysta ja toimihenkildiden mielipiteiden kar-

toittamisen tarkeyttd etatyén kehittdmisessa.

100,0 %
90,0%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0% I
0,0%

Tiimi 1 (n=6) Tiimi 2 (n=3) Tiimi 3 (n=5) Tiimi 4 (n=3)

En koskaan ™ 1-6 kertaa vuodessa M 1-2 kertaa kuukaudessa Kerran viikossa

Kuvio 7. Etatydn hyddyntadmisen sdannollisyys tiimeittain

Etatydn hyddyntamisessa oli eroja tiimien lisaksi myos yksildiden valilla riippuen siita,
kuinka kauan on tydskennellyt toimeksiantajayrityksessa. Kuten taulukosta 2 kay ilmi, eni-
ten etatyota hyodyntavat sellaiset toimihenkilot, jotka ovat tydskennelleet kohdeyrityk-
sessd 5 vuotta tai pidempaan. Heista 66,7 % kertoi hyddyntavansa etatyota noin kerran
viikossa. Taulukosta 2 nahdaan myds, etta etatydon hyddyntamisen saannollisyys vaihte-
lee kohderyhmassa lahes lineaarisesti tydsuhteen pituuteen suhteutettuna. Pisimpaan yri-
tyksessa tyoskennelleiden jalkeen seuraavaksi eniten etatydmahdollisuutta hyddyntavat
kyselyn perusteella kuitenkin sellaiset toimihenkil6t, jotka ovat tydskennelleet yrityksessa

puolesta vuodesta vuoteen.
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Taulukko 2. Tydsuhteen pituuden vaikutus etatydn hyodyntamisen saanndllisyyteen

Kuinka kauan olet tyéskennellyt yrityksessa?

Kuinka usein hyddynnat 5 vuotta tai Puolesta vuo- Alle puoli

etatydskentelya? pidempaan 2-4 vuotta | desta vuoteen vuotta Kaikki
En koskaan 0,0% 0,0% 0,0% 50,0 % 59 %
1-6 kertaa vuodessa 0,0% 250% 0,0% 0,0% 11,8%
1-2 kertaa kuukaudessa 33,3% 25,0% 50,0 % 50,0 % 353 %
Kerran viikossa 66,7 % 50,0 % 50,0 % 0,0 % 47,1 %
Kaikki 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 % 100,0 %
n 3 8 4 2 17

Johdannossa on maaritelty tamén opinnaytetyon kasittelevan etétyoté, johon luetaan mu-
kaan kuuluvaksi myds tyoskentely muualla kuin paaasiallisella tyontekopaikalla, esim. toi-
sella toimistolla. Taman vuoksi tutkimuskysymyksiin sisallytettiin taustatietojen kartoituk-
seen myods kysymys paaasialliseen etatyontekopaikkaan liittyen. Taulukon 3 perusteella,
selvasti suurin osa eli 81,3 % etéatyota hyddyntavista vastaajista tydskentelee etapaivi-
naan kodistaan kasin. Jaljelle jaava, hieman alle viidennes vastaajista ilmoitti paaasial-
liseksi etatyontekopaikakseen yrityksen toisen toimiston. Pa&dasiallisen tydtehtavan perus-
teella jaoteltuna tulokset mukailevat kokonaiskuvaa. Rekrytoinnin parissa paaosin tyos-
kentelevista neljannes ja tydsuhteiden hoidosta vastaavista 12,5 % ilmoitti useimmiten te-
kevansa etatyota toisella toimistolla. Loput 75 % rekrytoijista ja 87,5 % tydsuhteiden hoita-

misen parissa tydskentelevista ilmoittivat etatydntekopaikakseen kotinsa.

Taulukko 3. Paaasiallinen etatydntekopaikka

Paaasiallinen

etatyontekopaikka Lukumaara Prosenttia
Koti 13 81,3 %
Toinen toimisto 3 18,8 %
Kaikki 16 100,0 %

Kaiken kaikkiaan taustatietokysymysten tuloksista voidaan paatella etatydnteon olevan
merkittava tyoskentelymuoto toimeksiantajayrityksessa. Liséksi jo taustatiedoista on ha-
vaittavissa suuria eroja etatydmahdollisuuden hyédyntamisessa tiimien valilla ja niiden si-
séalla seké paaasiallisten tyttehtavien valilla. Taustatietojen tarjoaman kokonaiskuvan
pohjalta on myds voitu arvioida etatydmahdollisuuden edellytyksia ja niiden toteutumista

seka hyotyja ja haittoja jaljempana tassa luvussa.
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4.2 Etatydmahdollisuuden hyédyntamiseen vaikuttavat tekijat

Kyselyssa kartoitettiin, mitka tekijat vaikuttavat toimeksiantajayrityksen toimihenkil6illa
paatokseen tehda etatyotd. Kyselyssa oli yhteensa 14 vaittAmaa etatydn edellyttamista
tekijoistd, joiden tarkeyden mittaamisessa hyddynnettiin 5-portaista Likertin asteikkoa. As-
teikon pienin arvo oli 1 "Erittdin vahan” ja suurin arvo 5 "Erittain paljon”. Mielipideasteik-
koon sisallytettiin myds keskimmainen arvo 3 "En osaa sanoa”. Kuten kuviosta 8 voidaan
havaita, eniten paatokseen tehda etatyota vaikuttavat vaittamat ”Syvallinen keskittyminen
tyéhon” (ka 4,82), "Saan enemman aikaan samassa ajassa’ (ka 4,65) ja "Riittava osaa-
minen omista tyétehtavista” (ka 4,47). Vahiten tarkeina tekijéina etatyontekopaatdksen
kannalta pidettiin vaittamia "Etatydontekoon kannustaminen” (ka 2,71) ja "Ty6paikassa on
sovittu etatyota koskevat yhteiset pelisaannét” (ka 2,88). Naita kahta, selvasti vahiten
paatokseen tehda etaty6ta vaikuttavia tekijoita lukuun ottamatta kaikkien vaittamien kes-
kiarvoksi saatiin kyselyssa yli 3 eli niiden koettiin vaikuttavan etatydntekopaatokseen

melko paljon tai erittain paljon.

m Erittdin vdhdan m Melko vdhdn m En osaa sanoa m Melko paljon m Erittdin paljon

Etdtydntekoon kannustaminen ka 2,71

TyOpaikassa on sovittu etatydta koskevat yhteiset
pelisddnnot ka 2,88

Riittdva osaaminen omista tydtehtdvista ka 4,47
Selkedsti asetetut tydn tavoitteet ka 3,41
Etdtyontekoon soveltuvat kommunikointivaylat ka 3,65
Etatydntekoon soveltuvat tyovalineet ka 3,53

Saan enemmadn aikaan samassa ajassa ka 4,65
Syvallinen keskittyminen tyohon ka 4,82

Enemman aikaa hyvinvoinnin yllapitdmiseen ka 4,24
TyoOajan itsendinen jarjestaminen ka 4,06

Tyon organisointi itsendisesti ka 3,65

Enemman aikaa laheisille ka 3,47

Tyomatkojen lyhentyminen ja 4,0

Tydmatkojen vdheneminen ka 3,94

0

E

20% 40% 60% 80% 100 %

Kuvio 8. Tekijat, jotka vaikuttavat paatokseen tehda etatyota (n=17)
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Tarkasteltaessa etatyon edellyttdmia tekijoita tiimeittdin havaittin myos eroja tiimien va-
lilla. Taulukosta 4 kay ilmi, ettd eniten paatdksentekoon vaikuttavat tekijat olivat paapiir-
teittdin samoja kaikkien tiimien valilla ja yhtenaisia my6s koko vastaajajoukon tuloksiin
verrattuna. Eniten hajontaa tarkeimmiksi koetuissa vaittamissa oli tiimissa 3 ja tiimissa 4.
Tiimin 3 vastaajat arvioivat tarkeimmiksi vaittamat ”Syvallinen keskittyminen tyéhoén” (ka
5,0) ja "Tydmatkojen vaheneminen” (ka 4,8). "Tyomatkojen vaheneminen”-vaittdman
kohdalla 3. tiimi oli ainoa ryhma4, joka oli arvioinut sen merkityksen yhdeksi tarkeimmista
etatydntekopaatokseen vaikuttavista tekijoista. Muita vaittamia, jotka 3. tiimin vastauk-
sissa oli arvioitu merkittaviksi koko vastaajaryhman tuloksista poiketen, olivat "Tyématko-
jen lyhentyminen” (ka 4,6) ja "TEnemman aikaa hyvinvoinnin yllapitamiseen” (ka 4,6). Tau-
lukon 4. perusteella 4. tiimin vastauksista kavi ilmi, etta tarkeimmaksi tekijaksi oli arvioitu
vaittama "Ty0ajan itsendinen jarjestaminen” (ka 5,0). Muilta osin tiimin 4 vastaukset mu-
kailivat kaikkien kyselyyn saatujen vastausten keskiarvoja tarkeimmiksi arvioiduista teki-
jOista etatyontekemispaatoksen kannalta.

Tiimien 1 ja 2 vastaukset mukailevat kaikkien vastausten keskiarvoja. Erityisesti 1. tiimin
vastauksista kay ilmi taulukosta 4., etta tama ryhma on kokenut tarkeimmiksi tekijoiksi eté-
tyopaatoksen kannalta nimenomaisesti samat kolme vaittdmaa kuin kaikista vastauksista
laskettujen keskiarvojen perusteella on koettu koko toimihenkiléryhmén tasolla. Tiimin 1
tarkeimmiksi arvioidut vaittdmat ovat siis ”Syvallinen keskittyminen tyohon”, "Saan enem-
man aikaan samassa ajassa’ ja "Riittdva osaaminen omista tyétehtavista”. Kaikkien nai-
den vaittamien keskiarvoksi on 1. tiimin vastauksista saatu 4,67. Tiimin 2 vastaukset mu-
kailevat kaikista vastauksista laskettuja keskiarvoja muutamia poikkeuksia lukuun otta-
matta. Tiimissa 2 oli arvioitu melko paljon etatydpaatdkseen vaikuttaviksi tekijoiksi syvalli-
sen keskittymisen ja aikaansaamisen lisaksi vaittamat "Tyo6ajan itsendinen jarjestaminen”

(ka 4,33) ja "Enemman aikaa hyvinvoinnin yllapitamiseen” (ka 4,33).

Taulukosta 4 voidaan havaita myds muutamia tiimien valisia eroja tekijoissa, jotka vaikut-
tavat vahiten paatokseen tehda etatydta. Padosin tiimeittain tarkastellut vastaukset mukai-
levat myds talta osin toisten tiimien vastauksia seké kaikista kyselyyn saaduista vastauk-
sista laskettuja keskiarvoja. Kaikki tiimit olivat arvioineet vaittdman "Tydpaikassa on
sovittu etatydta koskevat yhteiset pelisdannét” yhdeksi vahiten etatydntekopaatdkseen
vaikuttavaksi tekijaksi (tiimikohtainen keskiarvo 2,4-3,17). Tiimit 1, 3 ja 4 olivat liséaksi arvi-
oineet "Etatydntekoon kannustaminen”-vaittaman yhdeksi vahiten merkitsevaksi etatyon
edellytykseksi. Huomioitavaa erityisesti on tiimin 3 keskiarvo 1,6 kyseiselle vaittamalle,
jonka perusteella etatydohon kannustaminen vaikuttaa erittdin vahan 3. tiimin jasenten eta-

tyopaivien pitamiseen. Tiimeissa 1, 2 ja 4 on taulukon 4 perusteella arvioitu vaittaman
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"Enemman aikaa laheisille” olevan myos yksi vahiten merkittavista tekijoista taustalla (tii-
mikohtainen keskiarvo 2,67-3,33). Tiimissa 2 liséksi vahiten merkitseviksi tekijoiksi oli arvi-
oitu myds vaittamat "Etatydntekoon soveltuvat tyovalineet” (ka 3,33) ja "Etatytntekoon

soveltuvat kommunikointivaylat” (ka 3,33).

Taulukko 4. Etatydontekopaatokseen vaikuttavat tekijat tiimeittain (keskiarvot)

Tiimi 1 Tiimi 2 Tiimi 3 Tiimi 4 Kaikki
(n=6) (n=3) (n=5) (n=3) (n=17)

Tyomatkojen vaheneminen 3,67 3,67 4,80 3,33 3,94
Tyomatkojen lyhentyminen 3,67 4,00 4,60 3,67 4,00
Enemman aikaa ldheisille 3,17 3,33 4,40 2,67 3,47
TyOn organisointi itsenaisesti 3,33 4,00 3,80 3,67 3,65
TyOajan itsendinen jarjestaminen 3,67 4,33 3,80 5,00 4,06
Enemman aikaa hyvinvoinnin yllapitami-
seen 4,17 4,33 4,60 3,67 4,24
Syvillinen keskittyminen tyohon 4,67 5,00 5,00 4,67 4,82
Saan enemman aikaan samassa ajassa 4,67 5,00 4,60 4,33 4,65
Etatydontekoon soveltuvat tyovalineet 3,33 3,33 3,80 3,67 3,53
Etatyontekoon soveltuvat kommuni-
kointivaylat 3,33 3,33 4,20 3,67 3,65
Selkeasti asetetut tyon tavoitteet 3,33 3,67 3,60 3,00 3,41
Riittdva osaaminen omista tyotehtavista 4,67 4,00 4,60 4,33 4,47
Ty6paikassa on sovittu etatyota koske-
vat yhteiset pelisdannot 3,17 3,33 2,40 2,67 2,88
Etatydontekoon kannustaminen 3,17 3,67 1,60 2,67 2,71

Kyselylla haluttiin myds selvittaa etatyon edellytysten liséksi vastaajien kokemukset siita,

miten ndma tarkeiksi arvioidut tekijat toteutuvat etatytta tehtédessa nykyisessa tyénanta-

jayrityksessa. Taman vuoksi kyselylomake muodostettiin siten, ettéd vastaajat paasivat ar-
vioimaan taysin samat vaittdAmat kahdessa osiossa eli etatyontekopééatdkseen vaikuttavien
tekijoiden kartoituksessa seka niiden toteutumisen arvioinnissa nykyisessa ty6ssa. Kun
tarkastellaan etatyopaatdkseen vaikuttavien tekijdiden koettua toteutumista kaikkien kyse-
lyyn vastaajien tasolla (kuvio 9) voidaan havaita, ettéa parhaiten vastaajat kokevat toteutu-
van seuraavien vaittamien: "Tydmatkojen vaheneminen” (ka 4,59), "Tydmatkojen lyhenty-
minen” (ka 4,59) ja "Syvallinen keskittyminen tyoéhon” (ka 4,53). Kaikista huonoiten koet-
tiin kyselyn perusteella toteutuvan tyopaikan yhteisten etatyon pelisdantojen (ka 3,0) ja
etatydntekoon kannustamisen (ka 2,71). Kaiken kaikkiaan etatyon edellytysten on vas-
tausten perusteella koettu toteutuvan varsin hyvin, silla vain kolmen vaittdman keskiarvo
jéi kaikista vastauksista laskettuna alle 4,0. Kyselylomakkeeseen valitussa mielipideas-

teikossa tAma keskiarvo tarkoittaa vaittamien toteutumista melko hyvin tai erittain hyvin.
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M Erittdin huonosti  ® Melko huonosti B En osaa sanoa W Melko hyvin B Erittdin hyvin

Etdatydontekoon kannustaminen ka 2,71

TyOpaikassa on sovittu etatyotd koskevat yhteiset
pelisdanndt ka 3,0

Riittdva osaaminen omista tydtehtavistd 4,47
Selkedsti asetetut tyon tavoitteet ka 3,94
Etatyontekoon soveltuvat kommunikointivaylat ka 4,0
Etdtydntekoon soveltuvat tydvalineet ka 4,0

Saan enemmadn aikaan samassa ajassa 4,47
Syvillinen keskittyminen tychon 4,53

Enemman aikaa hyvinvoinnin yllapitdmiseen ka 4,24
Tydajan itsendinen jarjestdminen 4,18

TyOn organisointi itsendisesti ka 4,29

Enemman aikaa laheisille ka 4,0

Tyomatkojen lyhentyminen ka 4,59

Tydmatkojen vaheneminen ka 4,59

0

ES

20% 40% 60% 80% 100 %

Kuvio 9. Etatydntekopaatdkseen vaikuttavien tekijoiden toteutuminen (n=17)

Taulukosta 5 voidaan havaita, ettda myos etatydntekopaattkseen vaikuttavien tekijoiden
toteutumisen osalta tiimien vastaukset ovat paaosin linjassa toisten tiimien vastausten
kanssa. Esimerkiksi tiimin 1 jasenten mielesta parhaiten heidan nykyisessa tytpaikassaan

toteutuvat seuraavat etatyon edellytykset:

- Tyobmatkojen vdheneminen

- Tyomatkojen lyhentyminen

- Syvéllinen keskittyminen tyohon

- Aikaansaamisen tehostuminen ja

- Riittava osaaminen omista tydtehtavista.

Tiimien 3 ja 4 vastaukset olivat tiimin 1 vastausten kanssa samansuuntaisia. Myds naissa
ryhmissa parhaiten toteutuviksi koettiin tydmatkojen vaheneminen ja lyhentyminen. Tii-
missa 3 vastaajat kokivat naiden toteutuvat erittéin hyvin (ka 5,0). Hyvin koettiin nykyi-
sessé tydssa toteutuvan edella mainittujen lisaksi syvallisen tyéhén keskittymisen (tiimi 3,
ka 4,8) ja tyon itsendisen organisoimisen (tiimi 4, ka 4,67) seka tydajan itsenaisen jarjes-
tamisen (tiimi 4, ka 4,33). Tiimissa 2 vastaukset erosivat hieman muiden ryhmien vastauk-
sista. 2. tiimissa kaikista parhaiten toteutuviksi koettiin tydhén keskittyminen ja aikaansaa-
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misen tehostuminen (ka 5,0). Naiden liséksi tiimin 2 vastaajat ilmoittivat kyselysséa koke-
vansa tyotehtavien riittdvan osaamisen toteutuvat etatydssa nykyisessa tyopaikassaan
hyvin (ka 4,67).

Tiimikohtaisesti arvioitaessa tulokset ovat yhdenmukaiset tiimien valilla. Jokaisen tiimin
vastaajat ovat kyselyssa ilmoittaneet kokevansa huonoiten toteutuvan vaittamien: "Tyo-
paikassa on sovittu etatyota koskevat yhteiset pelisaannét” ja ”Etatyontekoon kannusta-
minen”. Erityisesti timissa 3 nadiden tekijoiden koetaan toteutuvan erittain huonosti tai
melko huonosti (ka 1,8-2,0). Myds tiimien 2 ja 4 vastaajat ovat arvioineet naiden toteutu-
misen toimeksiantajayrityksessa melko huonosti (tiimi 2 ka 2,67 ja tiimi 4 ka 2,33). (Tau-
lukko 5.)

Taulukko 5. Etatydntekopaatokseen vaikuttavien tekijdiden toteutuminen tiimeittain (kes-

kiarvot)
Tiimi 1 Tiimi 2 Tiimi 3 Tiimi 4 Kaikki
(n=6) (n=3) (n=5) (n=3) (n=17)
Tyomatkojen vaheneminen 4,50 4,33 5,00 4,33 4,59
Tyomatkojen lyhentyminen 4,50 4,33 5,00 4,33 4,59
Enemman aikaa ldheisille 4,00 4,00 4,40 3,33 4,00
TyOn organisointi itsenadisesti 4,00 4,33 4,40 4,67 4,29
Ty06ajan itsendinen jarjestaminen 4,00 4,33 4,20 4,33 4,18
Enemman aikaa hyvinvoinnin yllapita-
miseen 4,33 4,33 4,60 3,33 4,24
Syvillinen keskittyminen tyohon 4,50 5,00 4,80 3,67 4,53
Saan enemman aikaan samassa ajassa 4,50 5,00 4,40 4,00 4,47
Etatyontekoon soveltuvat tyovalineet 3,67 4,33 4,40 3,67 4,00
Etatyontekoon soveltuvat kommuni-
kointivaylat 3,67 4,33 4,20 4,00 4,00
Selkeasti asetetut tyon tavoitteet 4,00 4,33 4,00 3,33 3,94
Riittava osaaminen omista tyotehta-
vista 4,50 4,67 4,60 4,00 4,47
Ty6paikassa on sovittu etatyota koske-
vat yhteiset pelisdannot 3,50 3,67 1,80 3,33 3,00
Etatyontekoon kannustaminen 3,50 2,67 2,00 2,33 2,71

Kun tarkastellaan paatokseen hyoddyntaa etatyotd vaikuttavia tekijoita seka samaisten te-
kijoiden toteutumista toimeksiantajayrityksessa ja vertaillaan tutkimustuloksia toisiinsa,
voidaan huomata seuraava mielenkiintoinen seikka: etatyontekopéaéattkseen vaikuttavista
tekijoista vahiten merkitykselliseksi arvioidut tekijat eli yhtenevaiset etatytn pelisdannét ja
etatydhon kannustaminen on arvioitu myds toteutuvan yrityksessa huonoiten. Sen lisaksi
esimerkiksi yhdeksi tarkeimmista etatydn edellytyksisté arvioitu syvallinen keskittyminen

tyotehtaviin on kyselyn vastausten perusteella mygds koettu hyvin toteutuvaksi arjessa.
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4.3 Etatyon haasteet

Tutkimuksessa haluttiin selvittda etatyon edellytysten ja niiden toteutumisen lisaksi eta-
tyontekoon liittyvid haasteita ja hyOtyja. Haasteita pyrittiin kartoittamaan kyselyssé kah-
desta nakokulmasta. Valitut ndkdkulmat olivat haasteet, joita vastaajat kokevat ollessaan
itse etatydssa seka haasteet, joita muut tiimin jasenet kokevat, kun toinen tiimilainen pitaa
etapaivan. Molempia nakokulmia kartoitettiin kyselysséa 5-portaisella mielipideasteikolla,
jossa pienin arvo oli “Taysin eri mieltd” (1) ja suurin arvo "Taysin samaa mieltd” (5). Eta-
tyontekijan kokemia haasteita kartoitettiin 15:sta eri vaittaman avulla ja tiimin kokemia

haasteita 11:sta vaittamalla.

Kuvassa 1 on koottu kaikkien vastaajien vastauksista kootusta aineistosta erotetut suurim-
mat haasteet, joita tyontekija kokee tehdessaan etatytta toimeksiantajayrityksessa. Ku-
vassa on tuotu esille siis sellaisia haasteita edustavat vaittamat, joihin kanssa vahintaan
kolmasosa kaikista vastaajista oli melko samaa tai taysin samaa mielta. Suurimmaksi
haasteeksi koettiin etatydssa tyon tauottamisen unohtuminen. Taman haasteen tunnisti
etatydssaan 56,25 % kaikista vastaajista. Toisina suurimpina haasteina etatydssa koettiin
kommunikoinnin vaikeutuminen seka tilanne, jossa etatytn hyddyntadmiseen ei kannusteta
tarpeeksi. Molemmat naistéa haasteista tunnisti 43,57 % kaikista vastaajista etatyoarjes-
saan. Muita haasteita, joita vahintdéan kolmasosa vastaajista koki, olivat avun saamisen
vaikeutuminen, tyépaivien pituuden venyminen, huono tydergonomia seka palautteen riit-
tamattomyys. Naiden vaittdmien kanssa melko samaa tai tdysin samaa mielté ilmoitti ole-

vansa 37,5 % kaikista vastaajista.

Taukojen pitaminen unohtuu
Avun saaminen vaikeampaa
Kommunikointi valkeampaa
!"y’O}'ﬁ?E}i\/ an venyminen

Huono tyoergonomia

Kuva 1. Suurimmat koetut haasteet etatydssa toimeksiantajayrityksessa
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Taulukossa 6 on esitetty kootusti kaikki etatyontekijan ndkdkulman haasteiden kartoittami-
seen kaytetyt vaittamat. Sarakkeeseen 1 on laskettu yhteen taysin eri mielta tai hieman eri
mieltd -vaihtoehdon vastanneiden osuus kaikista vastauksista. Vastaavasti sarakkeeseen
3 on laskettu yhteen sellaisten vastaajien osuus kaikista vastauksista, jotka ovat vastan-
neet olevansa melko samaa mielta tai tdysin samaa mielta rivin vaittaman kanssa. Suu-
rimmat etatydssa koetut haasteet on esitelty tarkemmin kuvassa 1, mutta ne haluttiin li-
saksi sisallyttad tdhan koontitaulukkoon haasteiden kokonaiskuvan hahmottamiseksi pa-

remmin.

Taulukosta 6 voidaan havaita vihrealla merkittyna sellaiset vaittamat, jotka vahintaan 60
% vastaajista koki melko tai taysin merkittdmiksi ja pieniksi haasteiksi. Yhteensa tallaisia
vaittamia oli 8 vaittamaa 11:sta. Vahiten haastavaksi koettiin vaittdmat "Keskittymista hai-
ritsevat tekijat etatydntekopaikalla” ja "Tydpaivan rytmittdminen vaikeaa”. Naiden vaittei-
den kanssa melko eri mielt tai taysin eri mielta ilmoitti olevansa 93,75 % kaikista vastaa-
jista. 81,25 % vastaajista oli eri mieltd myds vaittamien, "Tyotehtavia vaikea hoitaa toimis-
ton ulkopuolella” ja "Tietoliikenneyhteyksien toimimattomuus”, kanssa. Lahes 70 % kai-
kista vastaajista ei kokenut merkittavana etatyon haasteena mydskaan tietoturvan mah-
dollista heikkenemista (68,75 %).

Edell& mainittujen haastevaittdmien lisaksi ¥ vastaajista ei kokenut seuraavia vaittamia

haasteiksi etatydssa:

- Tyodpaivat tuntuvat yksinaisilta
- Tiimin jasenet eivat nde tyttani eivatka siksi luota tydntekooni ja
- Esimies ei nde aikaansaamistani eika siksi luota tydntekooni.

Taulukosta 6 kay ilmi suurimpien haasteiden ja vahiten haastavana koettujen tekijéiden
lisaksi sarakkeesta 2 niiden vastaajien osuus, jotka eivat olleet kyselyn perusteella samaa
tai eri mielta esitettyjen vaittdmien kanssa. Suurin neutraalien vastausten osuus kaikista
vastauksista laskettuna oli vaittamalla "Etatydntekoon ei organisaatiossamme kannus-
teta”. Tahan vaittdmaan 31,25 % vastasi, ettei ole samaa eika eri mielta vaittAman
kanssa. Suuret neutraalien vastausten osuudet [0ytyivat myds vaittdmista ”Palautteen riit-

tamattomyys” (25,0 %) ja "Tietoturvan heikkeneminen” (18,75 %).
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Taulukko 6. Etatyontekijan kokemat haasteet yrityksessa (n=16)

1. Taysin eri mielta

3. Melko samaa

pienimmét haasteet

suurimmat haasteet

tai hieman eri 2. Ei samaa eika mielta tai taysin
mielté eri mieltd samaa mielté

Kommunikointi vaikeampaa 43,75 % 12,50 % 43,75 %
Apua on tarvittaessa vaikeampi saada 50,00 % 12,50 % 37,50 %
Tydpéivan venyminen 56,25 % 6,25 % 37,50 %
Taukojen pitdminen unohtuu 43,75 % 0,00 % 56,25 %
Huono tyéergonomia vaikuttaa fyysi-
seen hyvinvointiini 56,25 % 6,25 % 37,50 %
Tydpéaivat tuntuvat yksindisilté 75,00 % 0,00 % 25,00 %
Keskittymista hairitsevat tekijat eta-
tyontekopaikalla 93,75 % 0,00 % 6,25 %
TyOpaivan rytmittdminen vaikeaa 93,75 % 6,25 % 0,00 %
Tyotehtavia vaikea hoitaa toimiston ul-
kopuolella 81,25 % 6,25 % 12,50 %
Tiimin jasenet eivat née tyotani ei-
vatka siksi luota tyontekooni 75,00 % 18,75 % 6,25 %
Esimies ei nde aikaansaamistani eika
siksi luota tyéntekooni 75,00 % 6,25 % 18,75 %
Palautteen riittamattomyys 37,50 % 25,00 % 37,50 %
Tietoliikenneyhteyksien toimimatto-
muus 81,25 % 12,50 % 6,25 %
Tietoturvan heikkeneminen 68,75 % 18,75 % 12,50 %
Etatydntekoon ei organisaatiossamme
kannusteta 25,00 % 31,25 % 43,75 %
Kaikki 63,75 % 10,83 % 25,42 %

Kyselyssa kartoitettiin etatyontekijan kokemien haasteiden liséksi niita haasteita, joita

muut tiimin jasenet kokevat silloin, kun joku tiimista tydskentelee etdna. Tata nakokulmaa

kartoittavat vaittamat ja niihin kyselyssa keratyt vastaukset analysoitiin tiimeittain, jotta

data tarjoaisi mahdollisimman paljon tietoa tiimien valisista eroista myos etatytn haasteet

-aiheen osalta. Tiimien valisia eroja arvioitiin timankin haastenédkdkulman osalta 5-portai-

sella mielipideasteikolla, jossa arvot olivat samat kuin etatydntekijan kokemien haasteiden

kartoittamiseen tarkoitetuissa vaittamissa. Tiimien vastausten jakaumaa tarkasteltaessa,

voidaan kuviosta 10 havaita, etta eniten haasteita toisen tiimin jasenen tydskennellessa

etana koettiin tiimissa 3.

Kuviossa 10 on esitetty 1. tiimin kokemat haasteet, silloin kun joku tiimin jasenista tyos-

kentelee kodistaan tai toiselta toimistolta kasin. Vahiten haittaa etatydn koettiin aiheutta-

van tiimin ilmapiiriin (ka 1,8) ja palautteen antamiseen (ka 1,7). Jopa puolet vastaajista oli

kyselyssa taysin eri mielta siita, etta etatyonteko vaikuttaisi negatiivisesti tiimin ilmapiiriin.

Etatydn aiheuttamista haasteeksi ei mydskaan koettu merkittavaksi sita, ettei muu tiimi

nae etatyontekijan aikaansaamista tydssa (ka 1,8). Merkittavimpéna haasteena 1. tiimin
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vastaajat kokivat sen, ettei kaikilla timin jasenillad ole yhtalaisia mahdollisuuksia tehda eta-
tyota tyotehtavista johtuvien syiden vuoksi (ka 2,8). 33,4 % kyseisen tiimin vastaajista oli
melko samaa tai tdysin samaa mielta taman vaittdman kanssa. Tama vaittama myaos jakoi

mielipiteita kyselyn vastausten perusteella eniten.

Kolmasosa tiimin vastaajista oli melko samaa mielta vaittamien "Etatyota tekeva jaa ulko-
puoliseksi” (ka 2,5) ja "Kommunikointi vaikeampaa” (ka 2,7) kanssa. Vaikka vaittamien
valiltd on l6ydettavissa jonkin verran eroja niiden haastavaksi kokemisen suhteen, tulee
huomioida, etta tiimin 1 kohdalla kaikkien vaittamien keskiarvo jaa alle 3,0 eli neutraalin
linjan. Toisin sanoen, yleisesti ottaen etatyon ei koeta 1. tiimissa aiheuttavan juurikaan eri-

tyisiad haasteita muille tiimin jasenille, silloin kun joku muu tiimilaisista pitaa etapaivan.

Kuten kuviosta 10 nahdaan, selvasti eniten neutraaleja eli “ei samaa eika eri mieltad” -
vaihtoehdon vastauksia tiimin 1 osalta kertyi vaittamiin tietoturvan heikkenemisesta (66,7
%), tietoliikenneyhteyksien toimimattomuudesta (50,0 %) ja avunsaamisen hankaloitumi-
sesta (50,0 %). Neutraalien vastausten suuri osuus kaikista tiimin vastauksista voi kertoa
tilanteen vaihtelemisesta usein tai siitd, etta vastaajat pyrkivét valttdmaan oman mielipi-
teensé esille tuomista voimakkaasti. Jos neutraaleja vastauksia ilmenee datassa paljon,
se voi kertoa myds siitd, ettei vastaamiseen olla keskitytty tai omien mielipiteiden pohtimi-
seen syvennytty tarpeeksi eli oman nédkemyksen esilletuomiseksi.
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Taysin eri mielta W Hieman eri mielta W Ei samaa eikd eri mieltad

B Melko samaa mieltd ~ W Taysin samaa mielta

Tiimin tavoitteet eivit pysy selkeind kaikille ka 2,0 [716,7% G er

Ei yhtaldisia mahdollisuuksia etdtyohon tyotehtdvien

ook k2.8 167% [333% U167% 167% 167%
Negatiivinen vaikutus ilmapiiriin ka 1,8 50,0% 16,7%  333%
Tietoturvan heikkeneminen ka 2,3 33,3% S e67%
Tietoliikenneyhteyksien toimimattomuus ka 2,2 33,3% 16,7%  500%
Palautteen antaminen vaikeampaa ka 1,7 33,3% S e87%

En nde toisen tiimildisen aikaansaamista ka 1,8 33,3% . 50,0% 167 %
Yhteistyd vaikeampaa ka 2,3 [116,7% SO0 eEamae 7

Etéty6ta tekeva j33 ulkopuoliseksi ka 2,5 33,3% 1167% 167% = 333%
Avunsaanti hankaloituu ka 2,3 [116,7% SSRGS o0e.

Kommunikointi vaikeampaa ka 2,7 [116,7% IESEENEEs3ssmmy

0% 20% 40 % 60% 80% 100 %

Kuvio 10. Etatytn koetut haasteet tiimissa 1 (n=6)

Tiimin 2 kokemat haasteet toisen tiimin jasenen tehdessa etaty6ta on kuvattu kuviossa 11.
Tastéa kuviosta kay ilmi, etta tiimin jasenten mielipiteet ovat olleet yhtendisempid monissa
vaittamissa, esim. tiimiin 1 verrattuna. TAma toisaalta osittain selittyy myds sill&, etta tii-
mista 1 vastaajia oli yhteensa kuusi ja tiimista 2 sen sijaan vain kolme. Eniten mielipiteita
on jakanut tiimissa 2 vaittama etatytta tekevan tyontekijan jddmisesta ulkopuoliseksi (ka
2,3). Taméan vaittdman kohdalla vastaajien mielipiteet ovat vaihdelleet vaihtoehdosta "tay-
sin eri mielta” vaihtoehtoon "melko samaa mieltd”. Selvasti yhtenaisimmat vastaukset tii-
milta saatiin vaittamaéan palautteen antamisen vaikeutumisesta etatyota tehtdessa (ka

2,0), johon 100 % tiimin 2 vastaajista kertoi olevansa hieman eri mielta.

Etatyon ulkopuolelle jadvan muun tiimin nédkdkulmasta merkityksettomimmiksi haasteiksi
arvioitiin tietoturvan heikkeneminen (ka 1,3), tyotehtavien vuoksi puuttuvat yhtéléaiset mah-
dollisuudet etatyohon (ka 1,3) ja se, ettei etatydskentelevan tiimilaisen aikaansaamista
nahda tyopaivan aikana (ka 1,3). Merkittavimmiksi haasteiksi sen sijaan nousivat kyselyn
vastausten keskiarvojen perusteella tiimissa 2 etaty6ta tekevan jadminen ulkopuoliseksi
muusta tiimista (ka 2,3) ja avun saamisen vaikeutuminen (ka 2,3). Kolmasosa vastaajista
oli melko samaa mielta vaittdman kanssa etatyontekijan ulkopuolisuudesta. Tiimin 1 vas-

tauksiin verrattuna eroja havaitaan erityisesti vaittdman tydtehtavien rajaamista erilaisista
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mahdollisuuksista kohdalla. Tiimissa 1 koettiin tydtehtavista aiheutuvien eriavien etatyo-
mahdollisuuksien olevan yksi merkittavimmista haasteista, kun tiimissa 2 tama vaittama
on arvioitu yhdeksi vahiten merkittavista haasteista etatytssa. Sen sijaan etatyontekijan
jaaminen muusta tiimista ulkopuoliseksi nimenomaan etétydn vuoksi on arvioitu molem-
missa tiimeissa melko samankaltaisesti. Kyseinen vaittama on jakanut mielipiteitd molem-
missa tiimeissa, ja vastauksista lasketut tiimikohtaiset keskiarvot ovat samankaltaiset (tii-

missa 1 ka 2,5 ja tiimissa 2 ka 2,3).

Taysin eri mielta B Hieman eri mieltd M Ei samaa eikd eri mieltd

m Melko samaa mieltd ~ m Taysin samaa mieltd

Tiimin tavoitteet eivit pysy selkeind kaikille ka 1,7 33,3% S e67%

Ei yhtaldisia mahdollisuuksia etdtyohon tyotehtdvien  333%
vuoksi ka 1,3

Negatiivinen vaikutus ilmapiiriin ka 1,7 66,7% . 333%
Tietoturvan heikkeneminen ka 1,3 66,7% . 333%
Tietoliikenneyhteyksien toimimattomuus ka 1,7 33,3% - 667%
Palautteen antaminen vaikeampaa ka 2,0 GO0

En nde toisen tiimildisen aikaansaamista ka 1,3 66,7% . 333%
Yhteistyo vaikeampaa ka 2,0 33,3% . 333%  333%

Etatydts tekevi jad ulkopuoliseksi ka 2,3 33,3% [ 333%  333%
Avunsaanti hankaloituu ka 2,3 [GE e

Kommunikointi vaikeampaa ka 2,0 33,3% _

0% 20% 40 % 60% 80% 100 %

Kuvio 11. Etatytn koetut haasteet tiimissa 2 (n=3)

Kuviossa 12 on esitetty 3. tiimin vastauksista koottu yhteenveto vaittdmista, joiden tavoit-
teena oli kyselyssa selvittaa, minkélaisia haasteita tiimin muut jasenet kohtaavat tilan-
teessa, jossa yksi tai useampi tiimin jasenista tydskentelee etana. Muiden tiimien yhteen-
vetoihin verrattuna tiimin 3 vastauksista voidaan havaita, etta vastaajat ovat olleet melko
samaa tai tdysin samaa mielta useimpien vaittamien kanssa. Tuloksia arvioitaessa tulee
huomioida vastaajien maara tassa ryhmassa. Vastaajia tiimista 3 oli yhteensa viisi henki-
l6&. Merkittavimmiksi etatyon aiheuttamiksi haasteiksi on tiimissa 3 tunnistettu palautteen
antamisen vaikeutuminen (ka 3,0) ja yhteistyon vaikeutuminen (ka 3,0). 60 % tiimin vas-
taajista on ollut melko samaa mielta naiden vaittdmien kanssa. 20 % vastaajista oli myds

taysin samaa mielta vaittdmien "Ei yhtalaisia mahdollisuuksia etatyohodn tyotehtavien
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vuoksi” (ka 2,4) ja "Avunsaanti hankaloituu” (ka 2,8). Tiimin mielipiteita jakoivat eniten
vaittdmat avunsaamisen vaikeutumisesta, etatyota tekevan tiimildisen aikaansaamisen

nakeminen ja tiimin tavoitteiden selkeys.

Vahiten samaa mielta tiimin 3 vastaajat olivat vaittaman "Negatiivinen vaikutus ilmapiiriin”
(ka 1,8) kanssa. Etatyon ei siis tassa tiimissa koeta juurikaan vaikuttavan yhteishenkeen
tai tiimin jasenten valisiin suhteisiin. Kaikkien muiden tutkittujen vaittdmien kohdalla taman
tilmin vastausten keskiarvot kohosivat arvoon 2,0 tai korkeammaksi. Muihin tiimeihin ver-
rattuna 3. tiimin vastauksista saatiin kaikkia vaittdmia vertailemalla korkeimmat keskiarvot
etatydsta aiheutuviin haasteisiin, lukuun ottamatta tiimin 4 kokemusta kommunikoinnin
vaikeutumisesta etatyota tehtdessa. Erityisesti timissa 3 suurimmiksi haasteiksi koetut yh-
teistyon ja palautteenannon vaikeutumiset eroavat muiden tiimien vastaajien arvioista.
Esimerkiksi tiimissé 1, palautteen antamisen vaikeutumista ei ollut tunnistettu haasteeksi
juurikaan (ka 1,7) ja tiimissa 2, etatyonteon ei koettu vaikuttavan juuri lainkaan tiimin siséi-
seen yhteistyohon (ka 2,0). Vaikka vaittdmien vastausten keskiarvot pysyvat 3. tiiminkin
osalta maltillisina (ka < 3,0), on muita korkeammat luvut huomioitava tutkimustuloksista

muodostettavissa johtopaatoksissa ja kehitysehdotuksissa.

Taysin eri mieltd W Hieman eri mielta m Ei samaa eikd eri mielta

m Melko samaa mieltd M Tadysin samaa mieltd

Tiimin tavoitteet eivat pysy selkeini kaikille ka 2,4 [120,0%  INE000Z005a0 20050

Ei yhtéléiﬂsié m?h_dollisuuk.sia etatyohon 20,0% IIG00% I 20,0%
tyotehtavien vuoksi ka 2,4

Negatiivinen vaikutus ilmapiiriin ka 1,8 60,0% [ 20,0% 20,0%

Tietoturvan heikkeneminen ka 2,8 [120,0%  NZ0j05Z00sal a0 0s

Tietoliikenneyhteyksien toimimattomuus ka 2,2 20,0% | 40,0% 40,0% |

Palautteen antaminen vaikeampaa ka 3,0 20,0% [ 20,0% = 60,0%

En nae toisen tiimildisen aikaansaamista ka 2,4 20,0% | 40,0%  20,0% 20,0%

Yhteistyo vaikeampaa ka 3,0 200% [ 20,0% = 60,0%

Etatyotd tekeva @3 ulkopuoliseksika 2,8

Avunsaanti hankaloituu ka 2,8 [120,0% " INE00SNN20,0960 120,090
Kommunikointi vaikeampaa ka 2,4  [120,0% " INE0052NNR00SaN20,0%N

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

Kuvio 12. Etatytn koetut haasteet tiimissa 3 (n=5)
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Kuviossa 13 on esitelty tiimin 4 vastaukset etatytn koettujen haasteiden osalta. Kuten ku-
viosta 13 kay ilmi, l&hes kaikki esitetyista vaittamista ovat jakaneet vastaajien mielipiteita.
Huomioitavaa tuloksia arvioitaessa on kuitenkin se, etta vastaajia oli tdsta ryhmasta vain

kolme. Vaittdman ”Avunsaanti hankaloituu” kohdalla kolmasosa vastaajista oli taysin sa-

maa mielta ja loput 66,7 % taysin eri mielta (ka 2,3). Mielipiteita olivat kyselyn vastausten
perusteella jakaneet myds vaittamat yhteistydn ja kommunikoinnin vaikeutumisesta seka

etatyontekijan jadmisesta ulkopuoliseksi muusta ryhmasta. Tiimin 4 vastausten joukossa

oli hyvin vahan neutraaleja vastauksia. Vain vaittamaan "Tietoliikenneyhteyksien toimi-

mattomuus” oli 33,3 % tata ryhmasta vastannut vaihtoehdon "Ei samaa eika eri mielta”.

Merkittavimmaksi haasteeksi tiimissé 4 oli koettu erityisesti kommunikoinnin vaikeutumi-
nen etatyostéa johtuen (ka 3,3). 66,7 % vastaajista oli taman vaittaman kanssa melko tai
taysin samaa mielta. Tiimeisséa 2 ja 3 kommunikoinnin vaikeutumista ei tunnistettu kovin
merkittavaksi haasteeksi, kun taas tiimissa 1 haaste tunnistettiin kohtalaisen merkittavaksi
haasteeksi. Tiimin 4 kokemus tastéa vaittamasta on siis parhaiten linjassa 1. tiimin néke-
mysten kanssa. Muiksi merkittdvimmiksi haasteiksi 4. tiimissé koettiin vaittamat yhtalais-
ten etatydmahdollisuuksien puuttumisesta paaasiallisista tyotehtavista johtuen (ka 2,7) ja
yhteistyon vaikeutumisesta (ka 2,7). Tyotehtavista johtuvista erilaisista etatydmahdolli-
suuksista oli melko samaa mielta 33,3 % vastaajista ja hieman eri mielta 66,7 %.

Etatydn vuoksi vaikeutuvasta yhteistytsta taysin samaa mieltd oli 33,3 %, hieman eri

mielta 33,3 % ja taysin eri mielta niin ikdan kolmasosa vastaajista.
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W Taysin eri mieltd W Hieman eri mieltd M Ei samaa eikd eri mieltd

m Melko samaa mielta ~ mTaysin samaa mielta

Tiimin tavoitteet eivat pysy selkeina kaikille ka 2,0

Ei yhtaldisia mahdollisuuksia etdtyohon tyotehtdvien
vuoksi ka 2,7

Negatiivinen vaikutus ilmapiiriin ka 2,0

Tietoturvan heikkeneminen ka 2,0

Tietoliikenneyhteyksien toimimattomuus ka 1,7

Palautteen antaminen vaikeampaa ka 2,0

En nae toisen tiimildisen aikaansaamista ka 2,0

Yhteistyo vaikeampaa ka 2,7

Etatyota tekeva jaa ulkopuoliseksi ka 2,3

Avunsaanti hankaloituu ka 2,3

Kommunikointi vaikeampaa ka 3,3

0

=

20% 40 % 60% 80% 100 %

Kuvio 13. Etatytn koetut haasteet tiimissa 4 (n=3)

Véhiten haasteita aiheuttavaksi 4. tiimin vastaajat arvioivat vaittaman tietoliikenneyhteyk-
sien toimimattomuudesta (ka 1,7). Taman vaittdman kanssa taysin eri mielté oli 66,7 %
ryhmén vastaajista. Muita selkeésti vahiten haasteita aiheuttavia tekijoita vastauksista ei
voitu havaita. Seuraavissa vaittamissa 4. tiimin vastausten keskiarvo oli kaikissa 2,0 ja
vastaukset jakautuivat samassa suhteessa. Kaikkien naiden vaittdmien osalta kolmasosa
vastaajista oli melko samaa mieltd ja 66,7 % taysin eri mielta vaittaman kanssa. Naita

vaittdmia olivat:

- Tiimin tavoitteet eivat pysy selkeina kaikille
- Negatiivinen vaikutus ilmapiiriin

- Tietoturvan heikkeneminen

- Palautteen antaminen vaikeampaa ja

- En née toisen tiimildisen aikaansaamista.

42



4.4 Etatyon hyodyt

Etatydn hyddyntadmisestd saatavia hyotyja kartoitettiin kyselyssé kymmenella vaittamalla,
joihin keréattiin vastaukset haasteiden tapaan samanlaisella 5-portaisella mielipideas-
teikolla. Vastauksista kéavi selvasti ilmi merkittavimmiksi koetut etéatyon hyodyt, joita olivat
stressitasojen laskeminen etatyon myota (ka 4,69) ja syvempi keskittyminen tyotehtaviin
(4,75). 81,3 % kaikista vastaajista oli taysin samaa mielta etatyon stressia laskevista vai-
kutuksista. Vain 12,5 % vastaajista vastasi tdhan vaittdmaan vaihtoehdon "Ei samaa eika
eri mieltd”. Omiin ty6tehtaviinsa pystyi etatydssa keskittymaan paremmin kaikki vastaa-
jista. 75,0 % oli tasta vaittamasta taysin samaa mielta ja neljannes kaikista vastaajista
melko samaa mielta. Myos tydssa jaksamisen paraneminen koettiin etatydmahdollisuuden
merkittdvana hyotynad. Vastausten keskiarvo tydssa jaksamisen osalta oli koko vastaaja-
joukosta laskettuna 4,69. 68,8 % vastaajista oli taysin samaa mielta tyéssa jaksamisen

paranemisesta etatyon ansiosta ja 31,3 % melko samaa mielta. (Kuvio 14.)

Taysin eri mielta -vaihtoehtoa ei vastannut kukaan etaty6n hyotyja kartoittaviin vaittamiin.
Hieman eri mielta oli kuitenkin 6,3 % vastaajista vaittaman "Paasen hyddyntamaan tyon
organisointitaitojani” kohdalla ja 18,8 % vaittaman ”"Tydnteko ei ole yhta lailla sidottu kel-
lonaikaan kuin toimistolla tydskenneltaessa”. Vahiten merkittavaksi etdtydmahdollisuuden
hyodyksi koettiin vastausten perusteella se, ettei tydonteko ole samalla tavalla kellonaikaan
sidottua (ka 3,56). Ainoastaan taman hyotyja kuvaavan vaittaman kohdalla keskiarvo jai
alle 4,25. Tama selittyy ainakin osin silla, etta tyossa ollaan aktiivisesti yhteydessa asia-
kasyrityksiin ja tydntekijoihin, joten taysin kellonajasta riippumattomasti tyota ei voi tehda.
Vaittdma siitd, ettei etatyonteko ole samanlaisesti aikaan sidottua toimistolla tehtavaan
tydhon verrattuna, jakoi myds eniten mielipiteita etatyon hyoétyja kartoittavassa kyselyn

osiossa. Vastausten keskihajonnan arvo olikin tdméan vaittdman osalta 1,09.

Suurin osa vaittamista, joiden avulla pyrittiin kartoittamaan etatydnteosta saatavia hyotyja,
koettiin toimeksiantajayrityksessé merkittaviksi. Kaiken kaikkiaan kuuden vaittaman vas-
tausten keskiarvot sijoittuivat vélille 4,25-4,56. Naita vaittamia olivat mm. tyén organisointi-
taitojen hyddyntdminen (ka 4,31), tytn arviointi tydtulosten perusteella (ka 4,31) seka tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpottuminen (ka 4,44). Naiden kolmen vaittdman
kanssa taysin samaa mieltd oli 50,0 % kaikista kyselyn vastaajista. Muita merkittavia hyo-
tyja olivat tyon itsenainen rytmittdminen (ka 4,25), parempi aikaansaavuus tydpaivan ai-
kana (ka 4,44) ja tydmotivaation paraneminen etatyon myéta (ka 4,56). 81,3 % vastaajista
koki hy6tyvansa etapaivina siita, etta saa rytmittaa tyopaivan kulun itsenaisesti (melko sa-
maa tai tdysin samaa mielta vaittdman kanssa). Etatydpaivana enemman koki saavansa

aikaan 87,6 % vastaajista. Lisaksi perati 93,8 % oli melko samaa tai tdysin samaa mielta
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siita, ettd etatyopaivat vaikuttavat positiivisesti tydbmotivaatioon. Kokonaisuudessaan léahes
kaikki vaittamat oli koettu merkittaviksi etatyosta saataviksi hyodyiksi.

Eniten neutraaleja vastauksia |6ytyi vaittamista, jotka liittyivat tydnteon ajoittamiseen (31,3
%), tyon arviointiin tydn tulosten perusteella (18,8 %) ja tyon rytmittdamiseen itsendisesti
(18,8 %). Naiden lisdksi "Ei samaa eika eri mielta” -vaihtoehdon oli vastannut vaittamiin
tydn organisointitaitojen hyddyntamisesta 6,3 % ja stressitason laskusta seka tehokkaam-
masta aikaansaamisesta etatyopdivien aikana 12,5 % vastaajista. Mydskaan tydmotivaa-
tion paranemisen suhteen tai tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpottumisesta 6,3

% vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta vaittaman kanssa.

@ Taysin samaa mielta @ Melko samaa mielta [ Ei samaa eika eri mielta
@ Hieman eri mielta OTaysin eri mielta

50,0%

Padsen hyodyntamaan tyon organisointitaitojani ka
37,5%

4,31

=ale)]
-

W
ENES

50,0%

;

Tyotani arvioidaan sen tulosten perusteella eika 313%
tybhon kdytetyn ajan perusteella 4,31 18,8%

25,0%
Tydnteko ei ole yhti lailla sidottu kellonaikaan kuin 25,0%
toimistolla tyoskenneltdessa 3,56 31,3%

18,8%
43,8%
Saan rytmittaa tyoni itsendisesti ka 4,25 18 8% 37,5%

75,0%

\

Pystyn keskittym&an tydtehtiviini paremmin ka 4,75 25,0%

81,3%
6,3 %

12,5%

|

Stressitasoni laskevat ka 4,69

56,3%

|

Saan enemman aikaan tyopéaivan aikana ka 4,44 12.5% 31,3%

62,5%

|

Tyémotivaatio paranee ka 4,56 6.3% 31,3%

68,8%

Tydssa jaksaminen paranee ka 4,69 31,3%

50,0%
TyoOn ja vapaa-ajan sovittaminen on helpompaa ka 43,8%
4,44 6,3%

|

0,0% 200%  400%  60,0%  80,0%  100,0%

Kuvio 14. Etaty6n suurimmat koetut hyédyt koko vastaajajoukon tasolla (n=16)
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Kuvasta 2 nahd&an 1. tiimin vastauksiin perustuvat suurimmat etatydmahdollisuuden
hyddyntamisesta koituvat hyddyt. Tiimissa 1 kaikki vastaajat olivat melko samaa tai taysin
samaa mielta tyon ja vapaa-ajan helpommasta yhteensovittamisesta, tydssa jaksamisen
parantumisesta, stressitasojen laskemisesta, paremmasta keskittymisesta ja tydn
organisointitaitojen hyddyntamisesta etatydnteon myota. Vahiten merkittavaksi hyodyksi
tiimissa 1 koettiin kellonaikaan sitomaton tydnteon ajankohta. Taman vaittaman kanssa
taysin samaa mielta oli vai 40,0 % ja loput 60,0 % vastasivat tdéhan neutraalilla

vastausvaihtoehdolla.

saan enemman aikaan tyopaivan aikana

stressitasoni laskevat
tyossa Jaksaminen paranee

pystyn keskittymaan tyotehtaviini paremmin
pdasen hyddyntamaan tyon organisointitaitojan

Kuva 2. Tiimin 1 koetut hyddyt

Kuvassa 3 on tuotu esiin 2. tiimin vastauksissa esiin nousseet suurimmat etatyon hyodyt
seka ne hyddyt, jotka on koettu vahiten merkittaviksi. 100,0 % tiimin 2 jAsenista oli taysin
samaa mielta vaittdmien kanssa, jotka koskivat tydsséa jaksamisen paranemista, stressita-
sojen laskemista ja parempaa keskittymiskykya etatoita tehtdessa. Muita merkittavia hyo-
tyja, joita tiimin 2 jasenet kokivat saavansa etatyost4, olivat tydmotivaation paraneminen,
aikaansaamisen tehostuminen ja tyon itsendinen rytmittdminen. Vahaisempi merkitys tii-
min 2 vastausten perusteella oli tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpottumisella,
kellonaikaan sitomattomalla ty6lla, tydn arvioimisella tulosten perusteella ja omien tydn or-

ganisointitaitojen hyddyntamisella.
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tybnteko e ole yhia lallla sidottu kellonaikaan Kuin toimistolla tyoskemneltdessa

tyon ja vapaa-ajan sovrttamlnen on helpompaa
pystyn keskittymaan tyotehtaviini paremmin

stressitasoni laskevat
tydtani arvioidaan sen de;rfm erusteella eikd tyohdn kdytetyn ajan perusteella

e , AT e O R G Ry
Saan ene Hr'ﬂ ',‘;L Al ‘\7"'/1\.\'(':\&/“;'1 alKanga

tyossa Jaksaminen paranee
tyomotivaatio paranee

saan rytmittaa tyoni itsenaisesti
paasen hyddyntamaan tydn organisointitaitojani

Kuva 3. Tiimin 2 koetut hyddyt

Tiimissa 3 merkittavind koettuja hyotyja olivat lahes kaikki vaittamien esittamat tekijat.
Merkittavimmiksi hyddyiksi voidaan tulkita sellaiset vaittamat, joiden kanssa suurin osa
tarkasteltavaan ryhmaan kuuluvista vastaajista on ollut melko samaa tai taysin samaa
mieltd muiden vaittdmien vastausjakaumaan verrattuna. Ainoastaan "Tydnteko ei ole yhta
lailla sidottu kellonaikaan kuin toimistolla tydskenneltdessa” -vaittdmaa ei koettu kovin
merkittavana hyotyna, silla vain 40,0 % vastaajista oli taysin samaa tai melko samaa
mielta vaittdman kanssa. 3. tiimin vastaajat kokivat hyotyvansa etatyosta merkittavasti eri-
tyisesti seuraavilla osa-alueilla: tydssa jaksamisen ja tyémotivaation paraneminen ja stres-
sitasojen laskeminen etédpaivien mydta. kuvassa 4 on esitelty kootusti 3. timin kokemat
etatyon hyddyt.

saan enemman aikaan tyopaivan aikana
paasen hyddyntamaan tydn organisointitaitojani

stressitasoni laskevat

tyotani arvioidaan sen tulosten perusteella eika tyohon kaytetyn ajan perusteella

ty0ss& jaksaminen paranee
pystyn keskittymaan tyotehtaviini paremmin
tyon ja vapaa-ajan sovittaminen on helpompaa

tyomotivaatio paranee

saan rytmittaa tyoni itsenaisesti

Kuva 4. Tiimin 3 koetut hyddyt
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Kuvassa 5 on esitelty tiimin 4 vastauksista esille nousseet merkittavimmat etéatyon hyodyt.
Tiimin 4 vastauksista ldydettiin nelja vaittamaa, joista 100,0 % ryhmaan kuuluvista vastaa-
jista melko samaa tai taysin samaa mielta etatytn tuottamien hyotyjen suhteen. 66,7 %
vastaajista oli tdysin samaa mielta tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpottumiseen
ja tydssa jaksamiseen liittyvien vaittamien kanssa. Naiden vaittamien osalta loput 33,3 %
vastaajista olivat melko samaa mielta aiheista. Etatyon positiivisista vaikutuksista tydmoti-
vaatioon ja keskittymiskykyyn kolmasosa vastaajista oli taysin samaa mielta ja loput 66,7
% melko samaa mielta. Tiimissa 4 vain kolmasosa vastaajista oli melko samaa tai taysin
samaa mielta siita, etta etatyon ansiosta stressitasot laskevat. Muut 66,7 % eivét olleet

samaa eika eri mieltd taman vaittaman aiheesta.

padasen hyddyntamaan tyon organisointitaitojan

tyossa jaksaminen paranee
pystyn keskittymaan tyotehtaviini paremmin

tyOmotivaatio paranee

Kuva 5. Tiimin 4 koetut hyddyt

Tiimien vélilta 16ytyi siis joitakin eroja, kun vertailtiin vastaajien kokemia etatydsta saatavia
hyotyja. Erot eivat kuitenkaan olleet naiden suhteen kovin suuria. Huomattavasti enem-
man eroja loydettiin etatydn hyddyntamiseen eri timeissa liittyvista vastauksista. Naita

esitellaan tarkemmin seuraavassa alaluvussa.

4.5 Etatyon hyddyntaminen tiimeissa

Tiimien vélisia eroja kartoittavien kysymysten vastauksista [0ydettiin paljon eroja tiimien
kokemusten vélilta. Kaikki vastaajat, jotka kuuluvat 3. tiimiin, kokivat tiimien valilla olevan
eroja etatyon hyddyntamisessa. Myos 4. tiimissa suurin osa vastaajista (66,7 %) koki tii-
mien valilta [6ytyvan eroja etatydhdn liittyen. Tiimien 1 ja 2 osalta vastausten jakautumi-
nen eroaa tiimeista 3 ja 4. Ainoat tiimit, joista osa vastaajista ei kokenut etatyokaytan-

noissé olevan eroja etatydon hyddyntamisen osalta, olivat 1. tiimi ja 2. tiimi. Sek& 1. tiimista
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ettd 2. tiimista kuitenkin vain kolmannes vastaajista koki timien valilla olevan eroja etéatyon
hyddyntamisessa. Vastaukset naissa timeissa jakautuivat tasaisesti kolmen eri vastaus-
vaihtoehdon suhteen. Etaty6n hyddyntamisen eroihin ei osannut ottaa kantaa 33,3 % tii-
meista 1, 2 ja 4. Nama vastaajat olivat valinneet vaihtoehdon "En osaa sanoa”. (Kuvio
15))

100,0 %

100,0 %
80,0%
66.7 % Koetko, ettd
tiimien valilla on
60,0% eroja etdtyon
hyodyntdmisessa?
’ 33,3% m En
B En osaasanoa
20.0% 33,3% 3% 3335% 3%
0,0%
Tiimi 1 (n=6) Tiimi 2 (n=3) Tiimi 3 (n=5) Tiimi 4 (n=3)

Kuvio 15. Tiimien valiset koetut erot etatydén hyddyntdmisessa

Vaihtelua tiimien valilla koettujen etéatydn hyédyntamisen erojen suhteen I6ytyi myds tar-
kasteltaessa vastauksia sen perusteella, kuinka pitk& vastaajan tydsuhde on ollut kyselyn
toteuttamishetkellda. Kuten kuviosta 16 kay ilmi, viisi vuotta tai pidempaan toimeksianta-
jayrityksessa tydskennelleiden toimihenkildiden vastaukset jakautuivat tasaisesti kaikkien
kolmen vastausvaihtoehdon valilla. Kolmasosa vastaajista siis koki tiimien valill& olevan
eroja, kolmanneksen mielesta eroja ei ole ja viimeinen kolmannes ei osannut sanoa. 2-4
vuotta yrityksessa tydskennelleista vastaajista sen sijaan 62,5 % koki timien valilta [6yty-

van eroja etatyon hyddyntamisessa ja vain 12,5 % tasta ryhmasta koki, ettei eroja ole.

Puolesta vuodesta vuoteen yrityksessa tydskennelleista vastaajista perati 75,0 % koki tii-
mien valisia eroja etatydssa. Tassa ryhmassa eroja huomanneiden osuus oli suurempi
kuin missaan toisessa ryhméassa. Tassa ryhmaéssa jaljelle jaava neljannes ei osannut sa-
noa mahdollisista etatydn eroista eri tiimien valilla. Samaten 2-4 vuotta yrityksessa tyos-
kennelleista, neljannes ei osannut ottaa kantaa tdhan aiheeseen. Alle puoli vuotta yrityk-
sessé tydskennelleiden vastaajien ryhméan osalta, vastaukset jakautuivat tasaisesti kah-
den vaihtoehdon vélille. 50,0 % naista vastaajista koki eroja olevan ja 50,0 % koki, ettei

eroja ole tiimien valilla etatyokaytannossa.
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100,0 %
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Q, Q,
50,0% 50,0% eroja etdtyon
hyodyntamisessa?
Q,
40,0% 3339 333%333% Kyl
25,0% 25,0% B En
B En osaasanoa
20,0%
e 12,59
0,0 % I
5 vuotta tai 2-4 yuotta 0,5-1 vuotta Alle puoli vuotta
pidempaan

Kuinka kauan olet tyoskennellyt nykyisessa tyopaikassasi?

Kuvio 16. Koetut etatytn hyddyntamisen erot tiimien valilla tydsuhteen keston perusteella

Kyselyssa pyrittiin saamaan syvempdaa tietoa mahdollisista koetuista eroista etatydn hyo-
dyntamisessa eri tiimien valilla. Eroja selvitettiin tarkemmin sisallyttamalla avoin vastaus-
kentta "Kylla”-vaihtoehdon oheen. Mikali vastaaja vastasi kokevansa, etté tiimien valilla

on eroja etatydon hyddyntamisessa, hanen tuli tdydentaa vield avoin vastauskentta: "Min-

kalaisia?”.

Avoimista vastauksista nousi esiin erityisesti erilaisten etatyon perusteiden teema. Yh-
teensé seitsemassa avoimessa kommentissa nostettiin esiin erilaiset kaytannot tiimien va-
lilla esimerkiksi siind, minkalaisen perustelun etatydpaivan pitaminen edellyttdd. Useam-
masta vastauksesta kavi ilmi, ettd osa esimiehista edellyttaa etapaivan pitamiselle sel-
keda syytd ja paivan pitdmiseen tarvitaan aina etukateen hyvaksynta esimieheltd, kun
osassa tiimeista etatydpaivan pitaminen on lahinna ilmoitusluontoinen asia. Nain kom-
mentoivat kaksi vastaajista: "Meidan tiimissa taytyy perustella, ettd miksi on etapaivalla.
llman syyta ns. huvin vuoksi ei saa jadda etapdivalle. Tarvitaan aina etukateen hyvak-
synta esimieheltd.” ja "Toisissa pelkka kalenterimerkinta riittaa, toisissa pitaa perustella”.
Vastaajat kokivat myos, etta jokaisella tiimilla on omat pelisdantonsé etapéivien osalta.
Yhden vastaajan mukaan "Toisissa timeissa etatdiden tekeminen vaatii paljon peruste-

luita. Yhteiset pelisdannot puuttuu”.
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Avoimista kommenteista kavi ilmi myds sovittujen kaytantojen valittyminen eri tavalla tii-
mien kaytadnnon arkeen. Yhdesta kommentista kavi ilmi, ettd sallitut etatydmaarat vaihtele-
vat tiimien valilla ja etatydntekopaikkaan liittyen osalle tiimeista on annettu vapauksia poi-
keta jo sovituista yhteisista kaytannoista. Avoimissa kommenteissa nostettiin etatyénteko-
paikkaan liittyen esille my6s seuraavaa: "Toiset voivat olla useammin ja esim. x-toimistolla
vaikka sovittu etté istutaan y-toimistolla” (avoimesta kommentista poistettu toimistojen tar-
kat sijainnit). Eroja I0ytyi avoimien vastausten perusteella myds siita, etté osa toimihenki-
I6ista haluaisi laajentaa etatydntekomahdollisuutta ja lisata etdpaivien maaraa omassa
tybssaan.

Etatydn pelisaantojen ja etatyon kaytannon toteutumisen liséksi avoimissa kommenteissa
nostettiin esiin erot etatydmahdollisuuden hyddyntamiseen kannustamisessa. Yksi vastaa-
jista koki, etté tarjotun etadtydmahdollisuuden kayttamiseen kannustetaan eri timeissa eri
tavalla ja osassa tiimeista siihen ei kannusteta ollenkaan. Tama linkittyy varmasti myos eri
esimiesten vaatimiin eri tasoisiin perusteluihin etatydn suhteen. Esimiehet, jotka vaativat
etdpaivan pitdmiselle niin sanottua patevaa syyta, luultavasti eivat myoskaén kannusta

oman tiiminsa toimihenkilitd hydédyntdmaan tata mahdollisuutta erityisemmin.

Kyselyssa kartoitettiin tiimien valisten erojen liséksi mahdollisia koettuja eroja tiimien si-
salla, etatydmahdollisuuden hyddyntadmisessa. Yleisesti ottaen tiimien sisaisia eroja ei
tunnistanut yhta moni vastaajista tiimien valisiin eroihin verrattaessa. Eniten hajontaa tii-
min jasenten vastauksissa tiimien sisdisista eroista I6ytyi tiimin 1 vastauksista. Kuten kuvi-
osta 17 voidaan havaita, 1. tiimin vastaajista 16,7 % koki oman tiiminsa sisalta 16ytyvan
eroja tiimin jasenten valilta etatyén hyédyntamiseen liittyen. Puolet tiimin 1 vastaajista
vastaavasti ei kokenut naita eroja l6ytyvan omasta tiimistaan. Jaljelle jaaneet 33,3 % vas-
taajista tassa ryhméssa ei osannut ottaa kantaa siihen, kokeeko naita eroja l6ytyvan ver-
ratessaan tiimitovereiden etatyon hyddyntamista toisiinsa. Tiimissa 2, kolmannes vastaa-
jista koki eroja oman tiiminsa sisalla olevan eroja etatyéntekoon liittyen ja 66,7 % koki,
ettei eroja tiimin sisalta 16ydy. 2. timissa niiden vastaajien, jotka kokivat eroja tiimin si-
salla, prosentuaalinen osuus suhteutettuna kaikkiin tiimin vastauksiin oli suurin verrattuna
muihin kolmeen tiimiin. 3. tiimissa, viidennes vastaajista tunnisti tiimin sisalla olevan joita-
kin eroja etatydssa ja 80,0 % ei vastaavasti naita kokenut. Tiimiin 4 kuuluvat vastaajat oli-
vat yksimielisia tdhan aiheeseen liittyen. Kukaan tiimin 4 vastaajista ei kyselyssa ilmoitta-
nut, kokevansa tiimin sisélla olevan eroja etadtyémahdollisuuden hyddyntadmisessa tiimin

jasenten valilla.
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Kuvio 17. Tiimien sisaiset erot etatydén hyddyntadmisessa tiimeittain

Kuviossa 18 on vertailtu vastauksia kysymykseen etaty6n hyddyntadmisen eroista oman
tiimin sisalla, jaottelemalla vastaukset sen mukaan, kuinka kauan vastaaja oli ilmoittanut
taustatietokysymyksissa olleensa tydsuhteessa toimeksiantajayrityksessa kyselyn taytta-
mishetkella. 5 vuotta tai pidempaan yrityksessa tydskennelleista vastaajista, kukaan ei ko-
kenut tiiminsa sisalla olevan eroja etatyonteon hyddyntamisessa. Sen sijaan tarkastelta-
essa 2-4 vuotta yrityksessa tydskennelleitda, vastauksia oli jakautunut kaikille vastausvaih-
toehdoille. 25,0 % tasta ryhmasta koki oman tiiminsa sisalla olevan eroja etatyéhaon liit-
tyen. 62,5 % ei vastaavia eroja tunnistanut omassa tiimissaan ja 12,5 % ei osannut sanoa,

l6ytyykd etatyoskentelystd eroja oman tiiminsa jasenten valilta.

Yrityksessa puolesta vuodesta vuoteen tydskennelleiden vastauksia arvioitaessa huomat-
tiin, ettd tdssa ryhmassa yhta suuri prosentuaalinen osuus (25,0 %) kuin 2-4 vuotta tyds-
kennelleiden ryhméssa, koki etatydn hyddyntamisessa olevan vaihtelua oman tiiminsa si-
salla. Loput 75,0 % tdhan ryhmaan kuuluvista vastaajista ei tunnistanut vastaavia eroja
omissa tiimeissaan. Alle puoli vuotta tydskennelleista vastaajista kukaan ei vastannut
kylla-vaihtoehtoa. 50,0 % t&dh&n ryhm&éan kuuluneista vastaajista ilmoitti kyselyssa, ettei

koe tiiminsa sisalla olevan eroja ja puolet vastaajista ei osannut ottaa asiaan kantaa.
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Kuvio 18. Koetut etatytn hyddyntamisen erot tiimien sisalla tydsuhteen keston perusteella

My@s tiimien sisdisid eroja kartoittaneen kysymyksen yhteyteen oli kyselyssa sisallytetty
avoin kommenttikentta niille, jotka vastasivat tunnistavansa eroja oman tiiminsa sisalla
etatyon hyddyntamisessa. Avoimista vastauksista nousi esille kaksi teemaa, jotka olivat
etatydmaarien vaihtelu tiimin jasenten valilla ja erilaiset valtuudet etatyon hyddyntamisen
suhteen osalla tiimin jasenista. Yksi vastaajista kommentoi avoimessa vastauksessaan
nain: "Toiset hyddyntavat enemman, itse koen etta saan tietoa enemman ollessani toimis-
tolla, kun kuulen kollegoiden tilanteet”. Kuten tastéd avoimesta kommentista kay ilmi, kaikki
eivat koe tiimin sisaisia eroja etatytn hyddyntdmisessa ongelmana tai negatiivisena piir-
teend. Yhdessa avoimessa kommentissa mainittiin, etta tiimin siséalla osalle jasenista an-
netaan erilaisia valtuuksia etéatydn hyddyntamisen suhteen toisiin tiimin jaseniin verratta-
essa. Tallaiset erot tiimien sisélla voivat koitua suuremmiksi haasteiksi tiimin ilmapiirin ja

toiminnan kannalta.

4.6 Kokonaisarvio etatydn toteutumisesta

Kyselyn viimeiselld sivulla kartoitettiin viela vastaajien tyytyvaisyytta nykyisen tyopaik-
kansa etatydmahdollisuuteen kokonaisuudessaan. Lisaksi kyselyn loppuun oli sijoitettu
kaksi avointa kysymystd, toinen liittyen vastaajien kokemiin tydpaikkansa etatyomallin par-
haisiin puoliin ja toinen, jolla pyrittiin kartoittamaan vastaajien mielesta tarkeimpia kehitta-

miskohteita. Vastaajien kokonaistyytyvaisyys toimeksiantajayrityksen etatyéntekomahdol-

52



lisuuteen on esitelty kuviossa 19, timeittain jaoteltuna. Kuviosta 19 nahdaan, etta etatyo-
mahdollisuuteen tyytyvaisimmat tiimit toimeksiantajayrityksessa olivat 2. tiimi ja 4. tiimi.
Naissa tiimeissa vastausten kokonaistyytyvaisyyden keskiarvo oli kummassakin 4,33. Kai-
kista tiimeista vahiten tyytyvaisia nykyiseen etatydntekomahdollisuuteen olivat 3. tiimiin
kuuluvat vastaajat. Tahan tiimiin kuuluneiden kokonaistyytyvaisyyden vastausten kes-
kiarvo oli 2,80. Kokonaistyytyvaisyytta mitattiin 5 -portaisella mielipideasteikolla, jonka pie-
nin arvo oli "Erittain tyytymatén” (1) ja suurin arvo "Erittain tyytyvainen” (5). Tiimin 3 kes-
kiarvo sijoittui asteikolla siis melko tyytymattdman ja neutraalin vastausvaihtoehdon vlille.
Tiimissa 1 kokonaistyytyvaisyys oli keskiarvoltaan 3,83 eli sijoittui mielipideasteikolla vaih-

toehtojen "En osaa sanoa” (3) ja "Melko tyytyvainen” (4) valille.

| | |
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[
Tiimi 3 (n=5) ,80

| | | keskiarvo
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I | I | I
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Kuvio 19. Yleinen tyytyvaisyys tyonantajayrityksen etatydmahdollisuuteen tiimeittain

Etatydémallin parhaita puolia kartoittaneeseen avoimeen kysymykseen saatiin paljon pitkia
kommentteja. Kysymys oli asetettu pakolliseksi mahdollisimman monipuolisten vastausten
kerddmiseksi. Vain yksi kaikista kyselyyn vastanneista ei kommentoinut tahan kysymyk-
seen omaa nakemystaan yrityksen etatydmallin parhaista puolista. Kaiken kaikkiaan avoi-
mia kommentteja aiheeseen liittyen saatiin siis 16. Keskeisimmiksi teemoiksi tAman kysy-
myksen avoimissa vastauksissa nousivat joustavuus etatydsta sopimisessa ja vaikutta-
mismahdollisuudet, ty6tehtéavien joustavuus, aikaansaamisen tehostuminen, parempi kes-
kittyminen ja etatyon vaikutukset tydmotivaatioon ja tydn monipuolisuuteen. Kysymykseen
kommentointiin mm. seuraavaa: "Voin itse maarittaa milloin olen etana ja koen etta teke-
miseeni luotetaan yhta lailla etatyoskennellessani”, "saastan paivassa tyoaikaa 2h, jos
olen etana kotona; mahtavaa etté palavereihinkin voi osallistua Skypen/Teamsin valityk-

selld” ja "Saa paljon aikaan kotona”.
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Osa vastaajista ilmoitti yrityksen etatyomallin parhaiksi puoliksi sen, etta etapaivia saa pi-
taa silloin kun itse haluaa eika niiden sopimiseen liity mitddn ongelmia. Osa vastaajista
kertoi myds pystyvansa sopimaan etatyopaivista tiimin kesken joustavasti. Tyon jousta-
vuuden lisdantyminen etatyén myoéta koettiin myos merkittavaksi hyddyksi myds kauem-
pana asuvien tyontekijdiden kannalta. Yksi vastaajista kertoi, ettéd etatydémahdollisuuden
ansiosta toimihenkil6illa on mahdollisuus tydskennella taysi tydpaiva myds silloin, kun
kesken ty6paivan olisi esimerkiksi henkilokohtaisia menoja. Monissa avoimissa kommen-
teissa etatyomallin parhaiksi puoliksi nostettiin erityisesti mahdollisuudet rytmittdd omaa
tyopaivansa itsendisesti ja tydskennella rauhassa. Etatydmallin parhaiksi puoliksi koettiin
my0s etatydn motivaatiota tukevat vaikutukset. Mm. nain kommentoi yksi vastaajista: "Se,
ettd saa tehda t6itd myods muualla kuin omalla tydpaikalla tukee tyéntekijéiden motivaa-
tiota ja antaa tyohon vaihtelevuutta. Lisaksi, ty6ta pystyy tekemaén toisinaan todella pal-

jon paremmin ilman ymparilld tapahtuvaa halinaa.”

Yrityksen etatydomallin parhaiksi puoliksi tunnistettiin myds etatydskentelyyn soveltuvat jar-
jestelmat ja tydvalineet. TyOnantajan suojattu internet-yhteys, helpoiksi koetut viestintaka-
navat, kuten Skype ja Teams seka tyonteon kannalta valttamattomat tyovalineet (kannet-
tavat tietokoneet) koettiin avoimien kommenttien perusteella yhta toimiviksi niin etatytssa
kuin toimistolla tehtavassa tydssakin. Tyytyvaisia vastaajat olivat myos ylipddnsa siihen,
ettd heidan nykyisessa tytpaikassaan on kaytdssa etatydmahdollisuus yhtena tydnteon

muotona ja sitd on mahdollisuus kayttaa tarvittaessa.

Kyselyn viimeiseksi kysymykseksi oli sijoitettu avoin kysymys siitd, minkalaisia asioita vas-
taajat haluaisivat erityisesti kehittaa tyopaikkansa etatydomallissa. Tahan kysymykseen ke-
hitysehdotuksia saatiin 11:sta vastaajalta. Loput kuusi henkiléa kyselyn kaikista 17:sta
vastaajasta eivat tuoneet tassa kysymyksessa esille omia ndkemyksidaan. Eniten kehitys-
ehdotuksia vastaajat toivat esille liittyen yhtenaisiin kaytantdihin, etatydhén kannustami-

seen ja etatydmahdollisuuksien tasa-arvoisuuteen tiimien ja yksildiden valilla.

Kaiken kaikkiaan viisi vastaajista koki, etta parannettavaa yrityksen etatyomallissa |0ytyy
erityisesti samanlaisten mahdollisuuksien takaamisesta kaikille ja tasa-arvoisesta kohte-
lusta etatydsta sopimisessa. Yksi vastaajista kommentoi teemaa nain: "Mielestani etatoi-
den tekemiseen tulisi olla yhteiset pelisdanndét kaikille. Tuntuu epareilulta perustella joka
kerta, miksi olen etédna, kun osassa timeissa se on itsestaanselvyys.” Vastauksissa toivot-
tiin erityisesti, etta yrityksessa kehitettaisiin tasapuolista kohtelua etatyohon liittyen. Eta-

tyokaytantdjen tulisi olla siten yhtenaiset tiimien valilla, etta kaikkien tiimien jasenilla olisi
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yhtalaiset oikeudet hytdyntaa etatyotd arjessaan. Vastaajat toivoivat muutosta myos sii-
hen, etta kaikissa tiimeissa olisi |Ahtokohtaisesti samanlaiset linjaukset siitd, minkalaiset

perustelut tarvitaan etapaivan pitamiseen.

Toinen avointen vastausten perusteella tarkeaksi koettu teema kehittamisen nakokul-
masta oli toimistokaytantsihin liittyvat seikat. Osa vastaajista toivoi erityisesti, etta kaikissa
tiimeissa linjaus paaasiallisen tydntekopaikan suhteen olisi sama myds kaytanndssa ja
kaikissa timeissa painotettaisiin samalla tavalla tydntekoa ensisijaiseksi méaaritellylla toi-
mistolla elleivat tyttehtavat erityisesti vaadi tasta poikkeamista. Toisaalta osassa vastauk-
sista haluttiin nimenomaan kehittaa entisestaan mahdollisuutta tehda toita myos toisilla
toimistoilla. Tata perusteltin mm. silla, etta etatdissa kotona tydn ergonomia ei usein ole
parhaimmasta paast4, joten etatyo toisella toimistolla toisi kaivattua vaihtelua tydviikkoihin
tinkimatta kuitenkaan tyontekijéiden hyvinvoinnista.

Naiden kattavampien teemojen liséksi kehitysehdotuksia saatiin avoimissa vastauksissa
my0s etatyohon suhtautumiseen liittyen. Useampi vastaajista toivoi, etta etatydon hyodyn-
tamiseen kannustettaisiin yrityksessa enemman ja etétyd nahtaisiin ennen kaikkea siita
saatavien hyotyjen kautta. Avoimista vastauksista nousi esiin kehitysehdotuksina myés
esimiesten luottamuksen rakentaminen vahvemmaksi alaisia kohtaan. Vastauksista kavi
ilmi osan toimihenkildistd kokevan, etteivat esimiehet luota alaistensa tekevan etaty6pai-
vina tydta samaan tapaan kuin toimistolla tydskenneltdessa. Tahan toivottiin muutosta tu-

levaisuudessa, jotta etatyota voitaisiin myods hyédyntaa tehokkaammin.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen keskeisimpia tuloksia, niisté johdettuja paatel-
mi&, kehitys- ja jatkotutkimusehdotuksia seké& arvioidaan tutkimuksen validiteettia ja relia-
biliteettia kokonaisuudessaan. Johtopaatoksia tarkastelemalla arvioidaan opinnaytetyon
onnistuneisuutta ja asetetun tutkimustavoitteen toteutumista. TAman opinnaytetyon tavoit-
teena oli etatydmahdollisuuden hytdyntadmiseen vaikuttavien tekijoiden selvittaminen toi-
meksiantajayrityksessa. Pohdinnassa kasitellaan keskeisimmilta osin kohderyhmén koke-
mat etatyopaatokseen vaikuttavat tekijat ja niiden toteutuminen kohdeyrityksessa, etatytn
hyodyt ja haasteet seka erot etatyon hyddyntdmisesséa organisaation sisalla.

5.1 Johtopé&aatokset

Tutkimustuloksista selvisi taustatietoja analysoimalla, etta etatydmahdollisuutta hyddynta-
vat toimeksiantajayrityksessa todella paljon tydtehtaviltdan rekrytointiroolissa tyéskentele-
vat seka tiimiin 2 kuuluvat toimihenkilét. Rekrytoijista 62,5 % ilmoitti hyddyntavansa eta-
paivia jopa kerran viikossa ja myds kaikki tiimin 2 jAsenet vastasivat tekevansa etatyota

viikoittain.

Tyo- ja elinkeinoministerion Tydolobarometrissa 2018, 21% palkansaajista ilmoitti hyodyn-
tavansa etatyota sdanndllisesti eli vahintaan kuukausittain. Samassa tutkimuksessa vii-
koittain etaty6ta tekevien osuus kaikista vastaajista oli hieman yli kymmenesosa. Etatyota
hyoédynnetaan siis toimeksiantajayrityksessa huomattavasti enemman verrattuna kaikkiin
tydsuhteessa olevien palkansaajiin Suomessa. Etatyon hyddyntdminen on yrityksessa
myo6s huomattavasti sdannollisempéaéa koko tydssakayvaan vaestdon verrattaessa. Tahan
varmasti vaikuttavat erityisesti tyotehtavien laatu ja organisaation toimintaperiaatteet. Tyo-
olobarometrissa on huomioitu siis mygs sellaiset palkansaajat, joille ei etatydmahdolli-
suutta edes tarjota tytnantajan puolesta seka sellaiset alat ja ty6tehtavat, joissa etétyon

jarjestaminen on huomattavasti haastavampaa kaytannon tasolla.

Liséksi tyosuhteiden keston perusteella arvioitaessa kavi ilmi, ettd eniten etatyota hyédyn-
sivat arjessaan ne toimihenkil6t, jotka olivat kyselyn toteuttamisen hetkella tydskennelleet
yrityksessa viisi vuotta tai pidempaan. Vain hieman alle viidennes etéatydta hyddyntavista,
vietti etapaiviaan paasaantoisesti toisella toimistolla. 81,3 % vastaajista ilmoitti tydskente-
levansa etapdivind kotona. Erityisesti tyoroolien valilta |0ytyvét suuret erot etatyon hyo-
dyntamisessa olivat yllattavia. Kohderyhman molemmat paasaantoiset tydtehtavat sovel-

tuvat molemmat yhta lailla et&dné tehtéviksi. Ainakaan teoriassa ty6tehtavalla ei siis tulisi
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olla ndin merkittavaa vaikutusta etatyon hyddyntamiseen. Tiimienkin valilté 10ydettiin sel-
keité eroja etatyopdivien sdannéllisyydessa, mutta ne olivat odotettavissa timien melko

vapaan organisoitumisen vuoksi.

Etatydpaatdkseen eniten vaikuttaviksi tekijoiksi nousivat tutkimustuloksissa paaosin sellai-
sia seikkoja, jotka on yleisesti tunnistettu myos kirjallisuudessa etatyohon liitettaviksi hyo-
dyiksi tai eduiksi. Aikaansaamisen tehostuminen seka etatytén mahdollistama syvempi
keskittyminen ty6tehtaviin ovat sellaisia etatydpaatoksen taustalla vaikuttavia tekijoita,
jotka oli mainittu lahes jokaisessa tietoperustassa hyddynnetyistéa lahteista. Esimerkiksi
DNA:n vuonna 2018 teettdmassa tutkimuksessa 76 % etatyota tekevista vastaajista koki
etatydmahdollisuuden parantavan merkittavasti tydn tuottavuutta. Hieman yllattavaa eta-
tyon edellytysten osalta oli se, etta toimihenkilot kokivat vahiten etatytpééatdkseen vaikut-
tavina tekijoina etatyohon kannustamisen ja yhtenevaiset pelisdannot. Naita tekijoita Ulla
Vilkman on korostanut negatiivisten asenteiden kitkemisessa ja etaty6ta tukevan kulttuurin
luomisessa (2016, 37). Kannustamisen ja yhtendisten pelisaantdjen teemat olivat niita,
jotka nousivat avoimissa vastauksissa ja kehitysehdotuksissa eniten esille ja joiden arvioi-
tiin toteutuvan nykyiselldan heikoiten suhteutettuna muiden etétyon edellytysten toteutu-
miseen. TAman perusteella vaikuttaisikin siltd, ettd vastaajat kokivat naiden tekijdiden ole-
van talla hetkella melko merkityksettomia etatydn edellytyksind nimenomaan niihin liitty-

vien puutteiden vuoksi.

Keskeisimmiksi etatydn haasteiksi nousivat tutkimustuloksissa tydn tauottamiseen seka
tiimin kanssa kommunikointiin liittyvat haasteet. Lisdksi vastauksissa korostuivat puutteet
etatydhon kannustamisessa organisaatiossa. Etatydhdn kannustaminen nousi esiin myos
toimihenkildiden kokemiin tarkeimpiin kehityskohteisiin liittyvissa avoimissa kommen-
teissa. Etatyon merkittavimmat haasteet vastausten perusteella liittyivat padosin tiimityos-
kentelyyn ja yhteistydhon eivatka juuri lainkaan esimerkiksi tydvalineisiin, tietoliikenneyh-
teyksiin tai ty6tehtavien hoitamiseen. Tama voi antaa viitteita siitd, etta yrityksessa etatyon
puitteet on kylla jarjestetty mallikkaasti ja kehitettavat osa-alueet ovat liittyvatkin ensisijai-
sesti vallitsevaan organisaatiokulttuuriin ja asenteisiin. Kuten Ulla Vilkmankin blogikirjoi-
tuksessaan (7.3.2016) totesi, monissa organisaatioissa on edelleen vahva nakemys siita,
ettd tydnantajan tulisi kontrolloida tehtavaa ty6ta ja valvoa mm. tydohon kaytettya aikaa.
Tama tukee sitd olettamusta, etta toimeksiantajayrityksessa etatyéhén kannustamisen
puutteellisuuden taustalla saattavat vaikuttaa juurikin ennakkoluuloiset asenteet etatytta

kohtaan.
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Tarkeimmiksi hyodyiksi tutkimustuloksissa nousivat etatyon positiiviset vaikutukset ty6sta
aiheutuvaan stressiin (ka 4,69) ja mahdollisuus keskittya ty6tehtéaviin paremmin kuin toi-
mistolla tydskenneltdessa (ka 4,75). Huomioimisen arvoista on, etta yli 80 % vastaajista
oli tdysin samaa mielta etétydn stressia laskevista vaikutuksista. My6s tydssa jaksamisen
koettiin parantuvan merkittavasti etatyopaivien ansiosta. Etatydsta saatavat merkittavim-
mat hyodyt kohderyhman toimihenkildiden kokemana olivat hyvin linjassa tietoperustassa
esiteltyjen etatyon tyypillisimpien hyoétyjen kanssa. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
helpottumista ei kuitenkaan ollut koettu yrityksessa yhta merkittavana etatyén hyotyna sii-
hen verrattuna, kuinka paljon sita korostettiin useissa kirjallisuuslahteissa. DNA:n teetta-
masta tutkimuksesta poiketen, mydskaan etatyon positiivisia vaikutuksia tydmotivaatioon
ei koettu keskeisimpina etatyon hyotyina toimeksiantajayrityksessa. Kehittynyt tydmotivaa-
tio nousi myds taman opinnaytetyon tutkimustuloksissa esille, mutta ei kuitenkaan yhta
merkittavasti kuin DNA:n tutkimuksessa.

Toimihenkildiden kokonaistyytyvaisyys toimeksiantajayrityksen etatydmahdollisuuteen oli
kaiken kaikkiaan melko hyvalla tasolla (kaikista vastauksista laskettu ka 3,71). Tiimien va-
liset erot kokonaistyytyvaisyydessa olivat kuitenkin merkittavat, keskiarvon vaihdellessa
valilla 2,80-4,33. Kokonaistyytyvaisyyden keskiarvot kuvaavatkin hyvin myés muiden ky-
selyn osioiden tulosten analysoinnissa esille nousseita tiimien vélisia eroja ja erityisesti
vaihtelua etatyon hyédyntamisen mahdollisuuksissa. Avoimina vastauksina saadut kehi-
tysehdotukset kuvaavat luultavasti hyvin myds sita, mitka tekijat on koettu erityisen toimi-
mattomiksi tiimeissa ja mihin keskittymalla yrityksessa voitaisiin parantaa toimihenkildiden

tyytyvaisyytta tarjottuun etatydmahdollisuuteen.

5.2 Kehitysehdotukset

Keskeisimmiksi kehityskohteiksi valittiin kaksi teemaa, jotka ovat yhtenaiset pelisddnnoét ja
etatydon hyddyntamiseen kannustaminen. Kehitettavat teemat valikoituivat keskeisimmista
tutkimustuloksista, ottaen huomioon lisdksi vastaajien avoimet kommentit ja erityisesti

vastaajien omat kokemukset tarkeimmista etatydmallin kehittamiskohteista. Seuraavat

etatydon hyddyntamiseen liittyvat kehitysehdotukset tarjoavat taman opinnaytetydn toimek-
siantajalle vaihtoehtoja mallin rakentamiseen tulevaisuudessa entista toimivammaksi. Eta-
tyon kehittamisen kautta yrityksell& on mahdollisuus parantaa toimihenkildidensa tyotyyty-

vaisyyttd ja sitoutuneisuutta.
Kohderyhman kokemuksissa tarkeimmista kehittamiskohteista korostui erityisesti yhte-

naisten etatyon raamien merkitys. Tutkimustulosten perusteella etatydomahdollisuuden

hyddyntamisessa on yrityksessa merkittavia eroja tiimien valilla ja nama erot aiheuttavat
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ristiriitoja toimihenkildiden ja timien valille. Yhteisten etatyokaytantdjen luomisessa ei ole
tarpeen laatia kovinkaan yksityiskohtaista tai jaykkaa linjausta esimerkiksi siitd, minkalai-
set syyt oikeuttavat etatydpaivan pitamiseen tietyissa tilanteissa. Tarkeinta olisi ensisijai-
sesti maaritella karkeat raamit etatydlle toimeksiantajayrityksessa, joiden puitteissa jokai-
nen tiimi voisi toteuttaa tata tydnteonmuotoa parhaaksi kokemallaan tavalla. Tiukat lin-
jaukset eivat kaytannon tasolla toimisi, silla tiimit ovat eri kokoisia henkilomaariltaan, ja

tyotehtavien tarkempi laatu vaihtelee hieman eri asiakkuuksien valilla.

Yhteisten etatyon pelisaantdjen tulisi kuitenkin tutkimustulosten ja avointen kommenttien
perusteella kattaa linjaukset etatyon perusteisiin, etatydmaariin ja padasialliseen tydsken-
telypaikkaan liittyen. Naiden rajaamisessa tulisi kuitenkin huomioida se, etta niissa tii-
meissa, joissa etatyon hyddyntamiseen on suhtauduttu tahén asti todella myodnteisesti ja
vapaasti esimiehen toimesta, ei todennakoéisesti olla valmiita luopumaan jo saavutetusta
“edusta” eli etatydmahdollisuuden vapaasta hyddyntadmisestd. TAman vuoksi toimeksian-
tajayrityksessa tulisikin harkita, voitaisiinko tallaista avointa ja vapaata etatyokaytantoa

siirtdd myaos niihin tiimeihin, joissa etatyéhén on téhén asti suhtauduttu rajoittuneemmin.

Etatydn hyvaksyttavien perusteiden linjaamisessa tulisi eritoten kiinnittd& huomiota siihen,
miten eri tavoin etaty6ta on totuttu hyodyntamaan eri tiimien valilla. Tiimien valisten koet-
tujen erojen ja epatasa-arvoisuuden vahentamiseksi olisi kuitenkin ensiarvoisen tarkeaa
luoda jonkin tasoinen yhtenéinen linjaus siita, milla tasolla yrityksessa halutaan etatyo-
mahdollisuutta ja sen hyddyntamista sdadella. Samalla voitaisiin harkita linjaamista siita,
kuinka paljon etaty6ta kaytannon tasolla on suotuisaa hyddyntaa. Jotta mahdollisesti teh-
tavat linjaukset saataisiin vélitettyd myds mukaan todelliseen tytarkeen, tulisi ne kasitella
esimiesten kanssa konkreettisella tasolla. Tarkeaa olisi myos varmistaa, etta jokaisen tii-
min esimiehelld on yrityksen linjausta ja muita tiiminvetdjia vastaava nakemys etatyon to-

teuttamisesta oman tiiminséa toimihenkildiden kohdalla.

Kyselyn avoimissa vastauksissa ilmenneet erot tiimien nakemyksissa paaasiallisesta tyds-
kentelypaikasta tulisi my6s ottaa kasittelyyn toimeksiantajan HR:ssé tai vastaavalla ta-
holla. Aiemmin laadittu linjaus paaasiallisesta toimistosta tulisi tarkistaa ja kayda tiimi-
esimiesten uudelleen lapi. Esimiesten kanssa keskustellen voitaisiin taten tarkistaa lin-
jauksen patevyys ja mahdollisesti harkita sen muokkaamista, mikéli sen toteuttaminen ny-

kyisellaan ei toimi kaytannossa.

Toiseksi tarkeaksi teemaksi kehitysehdotusten suhteen haluttiin tdssa opinnaytetydssa

nostaa kannustaminen etatydomahdollisuuden hyédyntamiseen. Myds tdma teema nousi
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esiin tutkimustuloksista selkeésti. Jotta yrityksen etatyomallia voitaisiin kehittaa toimivam-
maksi ja toimihenkildiden kokemia etatyon hyotyja tukevaksi, myds esimiesten tulisi ym-
martaa ja sisaistaa etatydmahdollisuuden sisaltdma potentiaali ja luottaa alaistensa am-

mattitaitoon ja motivaatioon.

Avoimista vastauksista kavi ilmi, etta osa toimihenkildista koki esimiesten suhtautuvan
epdilevaisesti etatyopaiviin erityisesti tyon tehokkuuden ja tydntekijdiden aikaansaamisen
osalta. Vastausten perusteella osa toimihenkildista kokee, etteivat esimiehet luota siihen,
ettd etatydpaivina tehdaén toitd samaan tapaan kuin toimistolla tydskenneltaessa. Tahan
tulisi ehdottomasti jatkossa kiinnittda huomiota ja pyrkia kehittdmaan esimiesten asennoi-
tumista etatyodta kohtaan. Jotta téata voitaisiin kehittaa, tulisi yrityksessa ensinna selvittaa,
mitk& tekijat aiheuttavat luottamuspulaa esimiesten ja alaisten valilla. Tydn tavoitteiden ja
esimiehen alaiseen kohdistuvien odotusten tarkan maarittelyn kautta esimiesten olisi hel-
pompaa luottaa etatydn tehokkuuteen ja toimivuuteen tydmuotona. Kehittamalla esimer-
kiksi tydn mittarointia, voitaisiin konkreettisesti nahda tyon laatu niin toimistolla kuin eté-
paivinakin. Kun etatytn tehokkuus saataisiin tuotua ndkyvammaksi tyon mittareiden
kautta, etatydbhon kannustaminenkin olisi perustellumpaa ja ajaisi niin toimihenkildiden

kuin yrityksenkin etuja.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusaiheeksi voitaisiin taman tutkimuksen pohjalta johtaa esimiesten ndkokulma
ja suhtautuminen etaty6hén toimeksiantajayrityksessa. Aiheena taman tutkiminen olisi
merkityksellista yrityksen etatydomallin kehittdmisen kannalta, silla esimiesten suhtautumi-
nen etatyohon valittyy todennadkoisesti myods siihen, milla tavalla tiimin jasenet kokevat
etatyodn ja hyodyntavat sita arjessaan. Taman tutkimuksen avoimista vastauksista myos
ilmeni, ettd osa kohderyhmaan kuuluvista vastaajista koki esimiesten nakemyksen eta-
tydsté vaihtelevan tiimien valilla paljonkin. Jotta kehitysehdotuksissa esille tuotu etatyéhon
kannustaminen saataisiin vélitettya toimivaksi osaksi etatyokaytantoja, olisi hyddyllista en-
sin tutkia etaty6ta juurikin esimiesten nakokulmasta. Tama mahdollistaisi kestavamman

perustan luomisen tulevaisuuden etatydmallille toimeksiantajayrityksessa.

Esimiesten suhtautumista etatydmahdollisuuteen ja heidan kokemuksiaan etéatydn hyo-
dyistéd ja haasteista voitaisiin kartoittaa parhaiten kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyo-
dyntaen. Koska toimeksiantajayrityksessa toimii talla hetkella nelja tiimia, voitaisiin tutki-

mus toteuttaa haastatellen kaikkia esimiehia. Haastattelut mahdollistaisivat syvemman pu-

60



reutumisen aiheeseen esimiesten kanssa. Myds yrityksen HR:n osallistaminen tutkimus-
prosessiin hyddyttaisi todenndkoisesti tutkimustulosten pohjalta tehtavien johtopaatosten

ja kehitysideoiden valittdmista kaytannon tasolle.

5.4 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin tutkimus mittaa niita asioita, joita
siiné oli tarkoituskin selvittdd. Tutkimuksen validiteetin eli patevyyden lahtokohtana ovat
aina tasmallisesti méaaritellyt tutkimuksen tavoitteet. Tutkimuksen validiteettiin vaikuttavat
merkittavasti huolellinen suunnittelu ja aineiston keraaminen harkitusti. Kyselylomakkeen
kysymysten mitatessa juuri haluttuja asioita yksiselitteisesti on tutkimuksen validiteetti
hyva. Reliabiliteetti sen sijaan tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta eli sité, etta tutkimuk-
seen on valittu oikeanlaiset mittarit ja ne todella soveltuvat halutun tutkimuskohteen mit-
taamiseen. (Heikkila 2014, 27; Valli 2015, 139.)

Tahan tutkimukseen valittiin kvantitatiivinen tutkimusmenetelma siita syysta, etté tutkitta-
vasta kohderyhmasta haluttiin keraté lukumaariksi ja prosenttiosuuksiksi muotoiltavaa da-
taa. Tutkimuksessa haluttiin ensisijaisesti kartoittaa tutkittavien teemojen tamanhetkinen
tilanne toimeksiantajayrityksessd, joka onnistui parhaiten kvantitatiivista menetelmaa hyo-
dyntaen. (Heikkila 2014, 15.) Tilanteen taustojen ja syiden selvittaminen ei olisi ollut tar-
koituksen mukaista tassa tutkimuksessa, silla tutkimuksella tahdéattiin alusta asti keraa-
maan tietoa vallitsevasta tilanteesta, jotta ep&kohtiin voitaisiin puuttua ja niita kehittaa.
Kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalld olisi saatu selville tilanteen taustoja ja syita, mutta

tama tieto ei olisi hyodyttanyt tutkimuksen tavoitteen toteutumista.

Tutkimuksen kohderyhma oli todella pieni kvantitatiiviseksi tutkimukseksi. Kvantitatiivinen
tutkimusmenetelma edellyttaé yleensa riittavan suurta ja edustavaa otosta (Heikkila 2014,
15). Tasta ei kuitenkaan muodostunut ongelmaa sen vuoksi, etta tutkimus toteutettiin ko-
konaistutkimuksena. Maarallisen tutkimuksen onnistumisen kannalta on hyvin olennaista
toteuttaa tutkimuksen otanta huolellisesti (Valli 2015, 21). Koska kohderyhma oli jo alku-
jaan todella pieni (19 henkil6d), paatettiin tutkimukseen ottaa mukaan kaikki kohderyh-
maan kuuluvat toimihenkil6t tutkimuksen edustavuuden takaamiseksi. Tutkimus toteutet-
tiin kyselylomakkeella siitd syysta, ettd nykytilanteesta haluttiin saada mahdollisimman
laaja ja kattava kuva. Jos tutkimuksessa olisi hyédynnetty haastatteluja kyselyn sijasta,
olisi riskin& ollut aineiston jaaminen suppeaksi. Tutkimuksessa kasiteltiin jokseenkin arka-
luontoisia teemoja, mm. tiimien sisdisid eroja, joista haastateltavat eivat valttamatta olisi
olleet valmiita avautumaa samaan tapaan kuin anonyymisti toteutetussa kyselytutkimuk-

Sessa.
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Kyselylomake lahetettiin koko 19 hengen kohderyhmalla, joista kaiken kaikkiaan 17 vas-
tasi kyselyyn. Tutkimuksen vastausprosentti oli erinomainen sen ollessa 89,47 %. Voi-

daan siis katsoa, etta tutkimuksen tulokset edustavat varsin hyvin kohderyhméaa.

Tutkimus olisi varmasti toistettavissa samassa yrityksessa vastaavalle kohderyhmaélle.
Vastaava tutkimus voitaisiin esimerkiksi toteuttaa uudelleen kahden vuoden kuluttua ja
tutkimustuloksia voitaisiin verrata taman tutkimuksen tuloksiin. Talldin tulisi kuitenkin ottaa
huomioon henkiléstdn todennakdinen osittainen vaihtuminen, joten vertaamalla tuloksia
toisiinsa ei voitaisi suoraan paatella, miten tutkimusten valissa mahdollisesti toteutetut eta-

tydmallin kehitysty6t olisivat vaikuttaneet tuloksiin toisella tutkimuskerralla.

5.5 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Aloitin opinnaytetydprosessini kevattalvella 2019 pohtimalla mahdollisia opinnaytetyon ai-
heita. Lahdin liikkeelle opinnaytetyoprosessissani kiinnostavan teeman etsimisesta, silla
alun perin en ollut varma siitd, haluanko toteuttaa opinnaytetyon taysin itsenaisesti vai yh-
teistydssa toimeksiantajan kanssa. Ensimmaisena valitsin opinnaytetydn teemaksi mielen-
kiintoisen etatyon kokonaisuuden, jonka pohjalta Iahdin vahitellen rajaamaan aihetta tar-
kemmin. Ollessani kevaan 2019 ajan ty6harjoittelussa taman tyon toimeksiantajayrityk-
sessd, kiinnostuin opinnaytetydn toteuttamisesta heille. Aloituspalaveri toimeksiantajan
edustajan kanssa pidettiin toukokuun 2019 alussa. Tyon lopullinen aihe muotoutui opin-

naytetyon ohjaajalta saadun palautteen pohjalta, yhteistydssa toimeksiantajan kanssa.

llmoittauduin opinnaytetydprosessiin alkujaan jo tammikuussa 2019, mutta saadessani ko-
koaikaisen harjoittelupaikan koko kevaaksi, paatin siirtdd opinnaytetyon varsinaista aloitta-
mista myohemmalle kevaéseen. Opinnaytetydprosessini kdynnistyikin kunnolla vasta tou-
kokuussa 2019 ja suunnitelmani oli tydstaa opinnaytetyota kesan ja alkusyksyn aikana.

Olin tassa vaiheessa jo valmistautunut siihen, etta ajankohta ei valttamatta olisi ideaalinen
opinnaytetyon tydstamiselle sen vuoksi, ettei kesan aikana ollut saatavilla juurikaan oh-

jausta. Olin kuitenkin valmis ottamaan haasteen vastaan ja koin, ettéd pystyn toteuttamaan

tydn myos ilman tiiviimp&a ohjausta.

Aikataulutin opinnaytetyon tydstdmisen kesan ajaksi kuukausi- ja viikkotasolle jo touko-
kuussa. Aikataulun laatimisessa pyrin huomioimaan tiedossa olevat lomat ja muut suunni-
telmat, jotka vaikuttivat opinnaytetydhdn kaytettavissa olevaan aikaan. Aikataulun luomi-
sessa en kuitenkaan osannut varautua tarpeeksi tyon aiheuttamaan kokonaiskuormituk-

seen ja yliarvioin oman jaksamiseni t6iden ja opinnaytetydn yhdistamisessa. Alun perin
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kesatyoni oli maara olla osa-aikainen, mutta syksya kohti mentéessa yritin tasapainoilla
kokoaikaisen tyon ja opinndytetydn edistamisen valilla. Pyrin kuitenkin edistamaéan opin-
naytetyodtani parhaani mukaan ja pidin opinnaytetydn ohjaajan ja toimeksiantajan edusta-
jan ajan tasalla tyon etenemisesta ja matkan varrella tulleista aikataulumuutoksista. En
paassyt osallistumaan opinnaytetydpajoihin tai seminaareihin syksynkaan aikana, silla

tydllistyin heti kesatyoni paatyttya kokoaikaisesti oman alani tyéhon toiseen kaupunkiin.

Opinnaytetydprosessi kokonaisuudessaan haastoi minua monin tavoin. Eniten haasteita
koin opinnaytetydn alkumetreilld, erityisesti aihepiirin rajaamisessa ja tiedonhaussa. Eta-
tyd kokonaisuutena on niin laaja, etta rajaukset taman tyon toteuttamiseksi tuli miettia to-
della tarkkaan. Rajauksiin liittyen sain kuitenkin arvokasta apua opinnaytetyon ohjaajalta
seka toimeksiantajan paasta ja onnistuin rajaamaan aiheen siten, ettei teoriapohja muo-
dostunut liian laajaksi. Tiedonhaun haasteet yllattivat minut siksi, etta etétyd teemana on
ollut ajankohtainen jo useamman vuoden ja Suomen ulkopuolelle se on rantautunut jo pal-
jon aikaisemmin. Aihetta valitessani olin siis melko varma siitd, ettei monipuolisen teo-
riapohjan muodostaminen olisi kovinkaan haastavaa ja lahdemateriaalia 16ytyisi laajasti.
Koin kuitenkin tietoperustan muodostamisen haastavaksi ja jos tekisin opinnaytetydssani

jotakin toisin, sijoittaisin enemman aikaa nimenomaan tadhan vaiheeseen prosessia.

Opinnaytetytn toteuttaminen alusta loppuun oli erittiin opettavaista. Vaikka kohtasin mat-
kalla paljon haasteita, koen, etta juuri siksi prosessi antoi minulle niin paljon. Kehityin eri-
tyisesti omien voimavarojeni arvioimisessa realistisemmin. Opin hallitsemaan kokonai-
suuksia paremmin ollessani yksin vastuussa koko opinnaytetydprosessin loppuun saatta-
misesta. Kehityin opinnaytetydn toteuttamisen myota myos edistamaéan prosesseja tehok-
kaammin ja olemaan jumittumatta pieniin yksityiskohtiin. Opinnaytetydprosessi konkretisoi
mielestani hyvin sen, minkalainen merkitys on suuremmilla kokonaisuuksilla ja keskittymi-

sella niiden edistamiseen ensisijaisesti.

Opinnaytetydprosessi vaati paljon aikaa ja voimavaroja, mutta sen toteuttaminen myos
antoi paljon. Koska olin yksin vastuussa opinnaytetyostéani seka koulun ettéa toimeksianta-
jayrityksen suuntaan oli palkitsevaa huomata, kuinka hyvin lopulta onnistui vastaamaan
asetettuihin tavoitteisiin ja vastuuseen. Uskon opinndytetyoni olevan merkittava toimeksi-
antajayritykselle tulevaisuudessa, etatyémahdollisuuden kehittamiseen liittyvien toimien
tukena. Kaiken kaikkiaan olen tyytyvainen opinnaytetyoni lopputulokseen ja prosessin

edistymiseen olosuhteet huomioiden.

63



Lahteet

Anttila, J. & Roine, J. 2017. Ty0 ei ole paikka — Kokemuksia tuottavasta etatyosta.
Kustannuspaikka tuntematon.

Burke, M. How to Grow a Positive Company Culture with a Remote Team. 6Q. Blogikirjoi-
tus. Luettavissa: https://inside.6qg.io/how-to-grow-a-positive-company-culture-with-a-re-
mote-team/. Luettu: 9.8.2019.

DNA 14.5.2018. Digitaalisen elamantavat — tutkimus 2018 — Etatyd. Yhteenveto medialle.
Luettavissa: https://www.sttinfo.fi/data/attachments/00926/ab682199-7989-475f-885f-
7c708c4ec7ca.pdf. Luettu: 5.8.2019.

Finto. TRS-ontologia: Tietoty®. Luettavissa: https://finto.fi/tsr/fi/page/p13055. Luettu:
20.7.20109.

Framework agreement on telework 16.7.2002. Luettavissa: http://resour-
cecentre.etuc.org/linked files/documents/Framework%20agreement%200n%20tele-
work%20EN.pdf. Luettu: 11.7.20109.

Fried, J. & Heinemeier Hansson, D. 2014. Etana — toimistoa ei tarvita. Kauppakamari.
Helsinki.

Hautala, T. & Lamséa, A-M. 2004. Organisaatiokayttaytymisen perusteet. Edita. Helsinki.
Heikkila, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. Edita. Helsinki.
Kuivalahti, L. 4.2.2018. Etat6ita paiskitaan enemman kaupungeissa kuin maalla — jatku-

vaan etatyohon liittyy paljon ongelmia. Maaseudun tulevaisuus. Luettavissa:
https://www.maaseuduntulevaisuus.fi/talous/artikkeli-1.223212. Luettu: 9.7.2019.

Ruohomaéki, V. Tydnteon monet muodot: Etatyd, monipaikkainen ja liikkuva ty6. Luetta-
vissa: http://www.etatyopaiva.fi/fi/artikkelit/13. Luettu 16.6.2019.

Salli, M. 2012. Epéatyypilliset tydsuhteet kaytanndllisesti. Kauppakamari. Helsinki.

Taanila, A. Tilastoapu. Akin menetelmablogi. Luettavissa: https://tilas-
toapu.wordpress.com/tilastoapu/. Luettu: 25.9.2019.

TEM 2019. Ty6- ja elinkeinoministerid. Tydolobarometri 2018 — ennakkotiedot. Ty6- ja
elinkeinoministerion julkaisusarja. TEM 2019:15. Ty0- ja elinkeinoministerio. Helsinki. Lu-
ettavissa: http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/han-

dle/10024/161439/TEM 15 2019 Tyoolobarometri 2018 ennakkotiedot.pdf. Luettu:
9.7.20109.

Tybaikalaki 9.8.1996/605
Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738

Valkonen, M. 5.9.2017. Sahkoposti ei riitd etatyon johtamiseen: "Haastavinta on sailyttéa
tuntuma tydkuormaan. Talouselamé. Luettavissa:
https://www.talouselama.fi/uutiset/sahkoposti-ei-riita-etatyon-johtamiseen-haastavinta-on-
sailyttaa-tuntuma-tyokuormaan/12b0161e-458e-398e-8e66-d21f12d60e78. Luettu:
9.8.2019.

64


https://inside.6q.io/how-to-grow-a-positive-company-culture-with-a-remote-team/
https://inside.6q.io/how-to-grow-a-positive-company-culture-with-a-remote-team/
https://www.sttinfo.fi/data/attachments/00926/ab682199-7989-475f-885f-7c708c4ec7ca.pdf
https://www.sttinfo.fi/data/attachments/00926/ab682199-7989-475f-885f-7c708c4ec7ca.pdf
https://finto.fi/tsr/fi/page/p13055
http://resourcecentre.etuc.org/linked_files/documents/Framework%20agreement%20on%20telework%20EN.pdf
http://resourcecentre.etuc.org/linked_files/documents/Framework%20agreement%20on%20telework%20EN.pdf
http://resourcecentre.etuc.org/linked_files/documents/Framework%20agreement%20on%20telework%20EN.pdf
https://www.maaseuduntulevaisuus.fi/talous/artikkeli-1.223212
http://www.etatyopaiva.fi/fi/artikkelit/13
https://tilastoapu.wordpress.com/tilastoapu/
https://tilastoapu.wordpress.com/tilastoapu/
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161439/TEM_15_2019_Tyoolobarometri_2018_ennakkotiedot.pdf
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161439/TEM_15_2019_Tyoolobarometri_2018_ennakkotiedot.pdf
https://www.talouselama.fi/uutiset/sahkoposti-ei-riita-etatyon-johtamiseen-haastavinta-on-sailyttaa-tuntuma-tyokuormaan/12b0161e-458e-398e-8e66-d21f12d60e78
https://www.talouselama.fi/uutiset/sahkoposti-ei-riita-etatyon-johtamiseen-haastavinta-on-sailyttaa-tuntuma-tyokuormaan/12b0161e-458e-398e-8e66-d21f12d60e78

Valli, R. 2015. Johdatus tilastolliseen tutkimukseen. PS-kustannus. Jyvaskyla.
Vilkman, U. 2016. Etdjohtaminen — Tulosta joustavalla ty6lla. Talentum Pro. Helsinki.
Vilkman, U. 7.3.2016. Etaty0 lisa&a motivaatiota, jaksamista ja tehokkuutta. Evento. Luetta-

vissa: https://eventolehti.fi/artikkelit/etatyo-lisaa-motivaatiota-jaksamista-ja-tehokkuutta/.
Luettu: 7.8.2019.

Vilkman, U. 15.3.2019. Vahenna etatyon kuormitustekijoitd. Work goes happy. Luetta-
vissa: https://www.wgh.fi/vahenna-etatyon-kuormitustekijoita/. Luettu: 11.8.2019.

65


https://eventolehti.fi/artikkelit/etatyo-lisaa-motivaatiota-jaksamista-ja-tehokkuutta/
https://www.wgh.fi/vahenna-etatyon-kuormitustekijoita/

Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Haaga-Helia
e I
TAUSTATIEDOT
1. Paiasialliset ppotehtavasi ®
Rekrytaing
Bukkaus
2. Huinka kauan olet tyéskenneltyt yrityksess37*

5 vucita tai pidempasn
2-4 vuatia
Puslesta vusdests vusiesn

Alle pusli vuotis

3. Missi timissd tydskentelet?Jos ty ! kuin yhde sad tiimissd, vastaa se fimi, jonka tyStehtiviin kiytit
suuremman esan tyoajastasi *

Tiimi 1
Tiimi 2
Tiimi 3
Tiimi 4

Seursava

0% Vi

SAANHOLLISYY S JA TYONTEKOPAIKKA

Etdtydlld tarkoitetasn tdssd kyselyssd sellaista tydtd, jota tehdddn muualla kuin pddasiallisells tydntekopaikalla.

4. Kuinka usein hyddynnit tyGssasi etdtydskentelya? Vastaa se vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa tilannettasi. *

\ En koskaan

() 1-8 kertaa vuodessa
() 1-2 kertas kuukaudessa
\ Kemran viikossa

\ 2 kertas tai useammin viikosss

Edellinen

Seurasva
[ ] 9% Valmiz
5. Missd pddsddntdisesti teet toitd etdnd tydskennellessdsi? *
\ Kaotona
() Toisells toimistolla
\ Muuslla, missg?
Edellinen Seursava
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ETATYOMAHDOLLISUUDEN HYODYT

6. Minkalaisia hydtyjd koet saavasi etdtydnteosta? *

Ty&n ja vapas-ajan sovittaminen on helpompas
Tybssd jaksaminen paranes

Tyomotivaatio paranes

Saan enemmdén sikaan tyEpdivan aikana
Stressitasoni laskevat

Pystyn keskittymddn tydtehtdviini paremmin
Saan rytmittdd tyéni itsendisesti

Tynteko ei ole yhid lailla sidottu kellon sikaan kuin
toimistolla ty@skenneltdessd

Tyotdni arvicidaan sen tulosten perusteells eikd
tyghén kdytetyn ajan perusteslla

FPidsen hybdyntdmédn tyin organisointitaitojani

Edellinen

ETATYONTEON EDELLYTYKSET

7. Mitka tekijat wvaikuttavat padtikseesi tehda etatyota? *

Tyomatkojen vSheneminen

Tydmatkojen lyhentyminen

Enemmdén sikas |sheisille

Tyon itsendinen organisointi

Tydajan itsendinen jérjestdminen

Enemmdn gikaa oman hyvinveinnin ylldpitémisesn
Syvillinen keskittyminen tydtehtdviin

Sasn enemmdén aikaan samasss 8ja5s8
Etdtyontekoon soveltuvat tybvilinest
Etdtybntekoon soveltuvat kommunikointivayl &t
Selkedsti asetetut tydn tavoittest

Riittdvd ocsaaminen omista tyStehtdvista

Tyopaikassa on sovittu etdtydtd koskevat yhieiset
pelisddnnot

Etdty&ntekoon kannustaminen

Taysin eri Hieman eri  Eisamas eikd eri  Melko samas
mieltd mieltd migltsd mieltd
P ™y F
O (@] @] D
P P - -
O 9] @] (@)
" " - 7
D] ] @) (@)
" " - £
O O @) (@)
i " - -
. L - .
i " - -
. L - .
- — - -
- L
P -
(W
" " ~ 7
D] ] @) (@)
" &Y 7 £
O (@] @) (@)
27% Valmis
Erittdin vdhdn Melkoc vEhdn En csas sanca  Melko paljon
p r
(@] ™ (@] ™
i - o~ -
O O O O
i i o~ ~w
O O O O
p .
(@] ™ (@] ™
i - o~ -
O O O O
— — — ~
O O O O
~ ~ ~ ~y
O O O O
p r
(@] ™ (@] ™
i - o~ -
O O O O
i i o~ ~w
O O O O
p E
(@] ™ (@] ™
i - o~ -
O O O O
~ ~ ~ ~y
O O O O
i - o~ -
(@] (@] (@] (@]
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T&ysin samaa
migltd

Seuraava

Erittdin paljon



8. Miten koet ndiden tekijdiden toteutuwvan etitydssd nykyisesss tydpaikassasi? *

Erittdin huonosti  Melko huonosti  En osas sanca  Melko hyvin  Erittdin hywin

. . . : ™ Py Py ™
Tyomateojen vEheneminen J J J J
. . . P P P P P
Tyomateojen lyhentyminen [ [ ) )] )]
. . . - P P P P
Enemmaén aikaa l&heisille [ [ [ [
- sl L —~ —~ —~ —~ —~
Tyon itsendinen jarjestéminen o J J o J
TR . . PN - . P P P P P
TyGaikojen itsendinen jarjestdminen J J J J J
- - - - - PR . P P P P P
Enemmén aikaa oman hyvinvoinnin yllapitimiseen (@] (] (] (@] (@]
=10 . . = P P P P "
Syvillinen keskittyminen tyStehtdviin J J J J
L - . P P P P 7y
Saan enemmén gikaan semassa sjassa J J J J J
P e P P P "
Etdtydntekoon soveltuvat tybvélinest J J J J
P - . P . P P P P 7y
Etdtyontekoon soveltuvat kommunikointivay|st i i i i i
P - . P P P P "
Selkedsti asetetut tybn tavoitteet J J J J J
Beipa N . . PO P P P P P
Riittdwd cssaminen omista tybtehtdvistd J [ ) )] )]
Tybpaikassa on sovittu etatybtd koskevat yhieiset P P P P P
[ (@) [ [ ]
P (. L L (. S
pelisddnnot - - - - =
- . —~ —~ —~ —~ —~
Etstyontekoon kannustaminen [ [ [ ()] ()]
Edellinen Seuraava

ETATYON HAASTEET

9. Minkilaisia haasteita koet etityossa? *

Bysin e ieman eri i samas eikd eri elko samas dysin samas
T H E k& el T
mieltd mieltd misltd mielté mieltd

. ) — ~ —~ —~ —~
Kommunikzinti on vaikeampasa ) L ) J J
- . . P F P o £y
Apus on tarvittaesss vaikeampi saads ) @) (@] (4] )
s . N Y . . . " Fa " Fan T
Tybpdivé venyy usein pidemmdéksi kuin toimistclla @] @) ) ) J
Riittavien tauksjen pitdminen unchtuu ()] (§] ()] (] (@]
Huono tydergonomia vaikuttas fyysiseen — ~ — —~ —
] ($] (] ] [
hyvinveintiini - - - - -
Tyipéivét tuntuvat yisingisilts O 9] O O (@]
Etdtyontekopaikassa on tekijdits, jotka hairitsevat ) ) ™ — oy
esxittymisténi L L L L L
R P . .- Fan £y . Y Pt
Tyopdivan rytmittdminen ei onnistu ) L ) \J L
Tydtehtdvidni on vaikea tehdd muualla kuin — ~ — —~ —
] ($] (] ] [
pédasiallisella tyéntekopaikalla - - - - -
Tiimini jésenet eivit nde aikaansaamistani eivitkd ~ ~ P —~ e
] ($] (] ] [
siksi luota tyBntekooni e o s ( (.
Esimieheni ei nde aikaansaamistani eikd siksi luocta ~ ~ ~ ~ ~
tyéntekooni W A Ay W L)
. e ~ ~ — —~ —~
Tyostd ei saa riittavasti palautetta () @) () J [
. . P e el . Fan £y . Y Ty
Tietoliikenneyhteydet eivit toimi riittdvan hyvin @] @] [ (] )]
. . —~ ~ —~ —~ ~
Tietoturva heikkense [ @] ()] (@) [ @]
e . - " P F P o £y
Etstygntekoon ei organissaticssamme kannustets ) @) () (D] [
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10. Mink3laisia haasteita koet, kun joku muu tiimistasi tekee etaty6ta? *

Taysin en Higman e
migltd migltd

Kemmunikeinti on vaikeampas ('::u ':::'
Apua on tarvittasssa vaikeampi saada @) O
Etétyintekijs j&4 tiimissé ulkopuoliseksi @) O

. . . . £ Fan®
‘hteistyon tekeminen vaikeampas ) @]
En née etitystd tekevan tiimildiseni aikaansaamista @) O
Tyostd on vaikea antaa palautetta '::' '::'
Tietoliikennayhteydet sivét toimi riittdvén hyvin @) O
Tietoturva heikkenee '::' ':::'
Etstyonteko vaikuttas negatiivisesti tiimimme e ')
ilmapiiriin o -
Kaikilla gi cle yhtdldisid maehdollisuuksia tehdd IS ™
etitydtd tybtehtévien vuoksi - -
Tiimin tavoitteet eivit pysy selkeing kaikille |:-:| ':::'

Edellinen

11. Koetko tiimien walilld olevan eroja etdtydmahdollisuuden hyddyntdmisess3? =

Ei samaa eiki eri
migltd

=
(]
bt

=
(]
st

=
(]
st

~
(]
b

™ [
) Kyll&, minkdlaisia®

e

Pt
) En

~
() En osaa sanoca

W

Edellingn

o Ve

Miten tiimien wvaliset erot etdtydmahdollisuuden hyddyntamisessa wvaikuttawvat tiimien wvaliseen

12. Yhteistyshon? *

P Ly
I} Tedella vahan
£ [
I} Melko vihén
~ .
) Melkz paljon
-

() Todells paljen

Ly

13. Kommunikointiin? *

£ P
\._) Tedella vihén
P sep oe
) Melko vdhén

b

':::' Melko paljon

-

() Tedella psljen

14. Luottamukseen? =

— i
() Todella véhin

9
i P
() Melkg wihdn
i -
'\_" Melko paljon
—

() Todella paljen

e

Edellinen
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Melkoc samasa
migltd

P
(]

N
[
Ly

Taysin samas
migltd

(]
b

Seurasva

Seurasve

Seursava



15. Koetko, ettd oman tiimisi sisalld on eroja etdtyon hyodyntamisessa? *

Ty o . e
) Kyll&, minkslaisia®

d

™y

L) En

~

(| En osaa sanca

N

Edellinen Seuraava

Miten tiimin jdsenten valiset erot etdtydmahdollisuuden hyddyntamisessd vaikuttavat tilmin sisdiseen

16. Yhteistychén? *

Fa ey
I} Tedella vihdn
P L oo
) Melko vihin
~ .
) Melko paljon
—

() Tedella paljon

o

17. Kemmunikointiin? *

£ ey
) Todella vihdn
P sy o
I} Melkc vahan
-

) Melko paljon

p

() Todella paljon

18. Luottamukseen? *

. aep e
() Todella vihén

—

() Melko véhén
—

() Melko paljon

-

() Todella paljon

p

Edellinen Seuraava

19. Kuinka tyytywadinen clet talld hetkelld yleisesti ottaen nykyisen tydpaikkasi etatydntekomahdellisuuteen? =

() Erittdin tyytymaétsn

b

Pt

() Melks tyytyméton

.

.

£
) En osaa sanca

P
) Melko tyytywdinen
—

() Erittdin tyytyvdinen

Ly

20. Mitka owat mielestisi tydpaikkasi etitydmallin parhaimmat puclet? ®

21. Mita asioita haluaisit erityisesti kehittaa tydpaikkasi etétyémallissa? *

Edellingn Lahetd
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Liite 2. Kyselyn saatekirje

Hei I

Opinnaytetyoni ja tutkimukseni tavoitteena on selvittaa | N -yrityksessa etatyo-
mahdollisuuden hyddyntamiseen vaikuttavia tekijoité ja mahdollisia tiimien vélisia eroja
naissa tekijoissa. Tutkimuksessani pyrin selvittamaan etatyon hyodyntamisen edellytyksia,
haasteita ja hyo6tyja toimihenkildiden ndkdkulmasta. Tuloksia hyddynnetdan yhtenaisem-
man etatyotoimintamallin luomisessa ja tyotyytyvaisyyden parantamisessa. Tutkimukseen
vastaaminen vie vain noin 10 minuuttia.

Yhteystiedot on saatu [JJJll:n toimihenkilérekisterista. Tutkimusaineisto ja tulokset kési-
tellaén luottamuksellisesti henkildtietolain edellyttamalla tavalla. Lopulliset tutkimustulok-

set raportoidaan niin, ettd vastaukset eivat ole yhdistettavissa yksittaisiin vastaajiin.

Tutkimukseen paaset vastaamaan taman linkin kautta: https://link.webropolsur-
veys.com/S/8504563D429E51AC (Jos linkki ei toimi, kopioi se selaimen osoiteriville.)

Pyydéan sinua vastaamaan viimeistaan 25.9.2019.
Kiitos osallistumisestasi etukateen, mukavaa alkanutta syksya!

Ystavallisin terveisin

Heidi Laaksonen
Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
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