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Tassé opinnaytetydssa tutkittiin, millainen on Helsingin kaupungin Taloushallintopalvelulii-
kelaitoksen (Talpa) etatydn nykytila ja miten itseohjautuvia tydntekijat etatydssa ovat seka
millaista tukea henkildsto tarvitsee etatydskentelyyn. Liséksi kartoitettiin esimiesten nake-
mys tyontekijoiden itseohjautuvuudesta ja millaista tukea esimiehet itse tarvitsevat etatyon
johtamiseen. Tutkimuksella haluttiin selvittaa tyontekijoiden kokemukset etéatyosta ja toi-
veet etatyon jatkokehitykselle Talpassa. Kehittamistydn tavoitteena oli luoda etatyén opas,
joka tehtiin tutkimuksessa ilmenneiden kokemusten ja toiveiden perusteella. Tutkimus ra-
jattiin siten, etta etatyolla oli paapaino ja itseohjautuvuus seka valmentava johtaminen ylei-
sella tasolla.

Tutkimusmenetelmana oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tydntekij6itéa koskeva ai-
neisto kerattiin yhdella sahkoisella kyselylla Talpan koko henkiléstdlta (n=375) toukokuun
lopussa 2020. Samaan aikaan lahetettiin toinen eri kysymyspatteriston omaava kysely esi-
miehille (n=36).

Vastauksista ilmeni, etté suurin osa tydntekijoista tekee jo etatydta (90 %) ja henkilostd ha-
luaa lisata etapaivien maaran 3—4 paivaa/viikko nykyisen 2 paivaalviikko tilalle ja osa halu-
aisi tehda etéatyota jopa paivittain. Etatyon todettiin vahentavan stressid, parantavan ela-
manlaatua, tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamista, saastavan aikaa seka rahaa. Negatiivi-
sena nahtiin lahinna hyvan ergonomian ja kollegojen lasnéolon puute. Esimiehet kokivat,
ettd ne tyontekijat, jotka ovat itseohjautuvia toimistolla ovat sitd myds etatydssa. Tyonteki-
jat toivoivat lisda koulutusta ja perehdytysta etatyéhoén sekd ergonomian parantamista. Esi-
miehet kaipasivat valmentavan johtamisen taitoja ja lisakoulutusta tahan. Tyontekijdille he
toivoivat osaamisen kehittdmista ja toimintatapojen muutosmyonteisyytta.

Kehittamistytna saatiin tutkimuksen perusteella tehtya etatyén opas, joka oli asetettu opin-
naytetydn tavoitteeksi. Opas sisaltda etatydprosessin ja onnistuneelle etatyodlle vinkkeja,
mm. téiden priorisointiin, ajankayton hallintaan, tydergonomiaan, tydhyvinvoinnista huoleh-
timiseen, esimiehille etdjohtamiseen.

Johtopaatdksena on etatydn erinomaisen positiivinen vaikutus tydntekijéiden elamanlaa-
tuun. Etatyén mahdollistaminen tyontekijéiden omaehtoisuuden mukaisesti tulee myos va-
hentdmaan sairauspoissaoloja tulevaisuudessa. Hyvalla valmentavalla johtamisella saa-
daan itseohjautuvuutta organisaatioon ja se mahdollistaa huipputiimien syntymisen.

Asiasanat
Etatyo, etatydn johtaminen, itseohjautuvuus, valmentava johtaminen
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1 Johdanto

Etatyo ja itseohjautuvuus seka valmentava johtaminen ovat jo nykypaivaé. Etatyoskentely
on lisaantynyt merkittavasti ja Pekkolan (2002, 2—3) mukaan tutkimukset viittaavat sen
yleistymiseen ja etatydstd onkin keskusteltu jo perati noin 30 vuoden ajan. Tietotekniikan
nopea kehittyminen néakyy myds organisaatioiden tydskentelytavoissa, mm. etatydon mah-
dollisuutena. Etatyén huomioiminen ymparistéasioissa ja sen vaikutus likennemdaariin on
ollut myos keskusteluissa mukana aluepolitiikan ja tyéorganisoinnin lisaksi. Etatyd kuuluu
tydn organisointiin, ja tasta syysta sen tutkiminen on tarkedd, koska IT-asiantuntijoiden
tyon vaikutusta organisaatioissa ja sen teknisiin mahdollisuuksiin ei tunneta tarpeeksi eika
humaanisuutta ja tekniikkaa ole osattu hyodyntéaa resursseissa tarpeeksi. Tyontekijoiden
osaamista ei myoskaan hyodynneta tarpeeksi. Patevyys ja osaaminen ovat parantuneet
nopeammin kuin ty6tehtéavien laaja-alaisuus ja haastavuus. Tasta syysta tyontekijoiden
kaikkia potentiaalisia voimavaroja ei osata hyddyntdd. Onko nain myods etatydssa vai voi-

daanko etatydssa tyontekijdiden osaamista hyodyntaa syvallisemmin?

Vuosi 2020 on Koronaepidemian vuoksi mullistanut etatydskentelyn periaatteet ja lisannyt
sen kaytt6a myds kunta-alalla. Kevaalla valmiuslaki maarasi julkisen sektorin tydntekijat
etatyohon kaikkien niiden osalta, joille se oli mahdollista ja elokuun alussa oli tarkoitus
paasta palaamaan lahitydhon. Elokuussa kuitenkin koronaepidemian jalleen kasvaessa
hallitus antoi periaatepaatdksen siita, etta julkisen sektorin tydntekijéiden, joille etatyodn te-
keminen on mahdollista, tulisi tydskennella etatydossa mahdollisimman laajasti. (Valtioneu-
voston tiedote 13.8.2020.) Pantsun (2020) artikkelissa Ylen teettaman kyselyn mukaan jo
yli miljoona suomalaista tyontekijaa tekee etatyota ja puolet heista haluaa tehda sitd myos
jatkossa. Etatyd on suositumpaa naisten keskuudessa, 30—44-vuotiaiden ikaluokassa ja

paakaupunkiseudulla, Turussa seka Tampereella.

Itseohjautuvuudelle on tarvetta uudistuneessa tydelamassa, koska johtajat eivat yksindan
pysty idecimaan palveluja asiakkaille tarpeeksi nopeasti. Itseohjautuvuus kasvattaa tyon-
tekijdiden motivaatiota ja tydn mielekkyytta ja tasta on osoituksena se, etta tahan panosta-
vat yritykset ovat parhaiden tyépaikkojen listalla vuodesta toiseen. Lisdksi itseohjautuvuus
vaikuttaa tehokkuuden kasvuun, kun sen avulla pystytaan korvaamaan mm. raportointia ja

esimiesten maaraa. (Martela & Jarenko 2017, 311-312.)

Valmentava johtaminen on eettisesti kestava, ihmisarvoon perustuva ja oppimiskykyyn us-
kova johtamistyyli, jossa yhdistyvét aitous, persoonallisuus ja joustavuus (Carlsson &
Forssell 2008, 22—-23). Valmentava johtaja keskittyy ihmiseen eika asioihin ja tyontekijat

ovat kumppaneita, joiden kanssa jaetaan avoimesti kokemuksia ja tietoja. Valmentavan



johtamisen ykkostavoite on osaamisen ja itseohjautuvuuden kehittdminen. (Moksi 2016,
10-11))

1.1 Kehittamistyon lahtokohdat ja toimeksiantajan esittely

Taman kehittamistyon kohdeorganisaatio on Helsingin kaupungin Taloushallintopalvelulii-
kelaitos (kuva 1) ja kehittdmistyon tarkoituksena on tutkia Talpan etéatydn nykytilaa ja mi-
ten itseohjautuvasti henkildsto pystyy etapaivan aikana tyoskentelemaan seka miten val-
mentava johtaminen mahdollisesti nékyy esihenkildiden tydossa. Taman tutkimuksen pe-
rusteella on mahdollista tulevaisuudessa laajentaa ja helpottaa etatydskentelyn mahdolli-
suuksia Talpassa, koska henkildsté on jo pidempaan toivonut pystyvansa tekemaan eta-
paivia enemman kuin 2 paivaa/viikko. Tutkimus osuu juuri Korona-epidemian ajankoh-
taan, jolloin Talpan henkildstd on tydskennellyt paasaantoisesti etana ja tasta syysta tutki-
mus on erittdin ajankohtainen. Tutkimus on suunnattu koko henkildstolle, joten silla on

erinomaiset mahdollisuudet vaikuttaa onnistuneeseen etatydskentelyyn Talpassa.

Toimitusjohtaja

Taloushallinnon Palkkahallinnon
palvelut palvelut

Kaupunginkanslia
Kaupunkiymparisto
Tarkastusvirasto

Keskushallinto
Kaupunkiymparisto

Kasvatus ja koulutus
Kulttuuri ja vapaa-aika

Kasvatus ja koulutus
Kulttuuri ja vapaa-aika

Sosiaali ja terveys

Sosiaali ja terveys

Asiakaspalvelu

HR-jarjestelmat

Prosessit ja talouden
jarjestelmat

Kaupunkija konsemni Tietohallinto

Osakeyhtiot ja
likelaitokset

Kuva 1. Talpan organisaatio (Talpa 2020a)

Talpa

Taloushallintopalveluliikelaitos on kuntalain tarkoittama kunnallinen liikelaitos, joita Helsin-
gin kaupungilla on viisi (kuva 2), ja joka toimii johtokunnan alaisuudessa. Liikelaitos kayt-
taa toiminnassaan nimeé Talpa. Talpan perustehtdvana on tuottaa talous-, palkka- ja hen-
kilostdhallinnon palveluja Helsingin kaupunkikonsernille. Talpa osallistuu myds kaupun-
kiyhteisten talous- ja henkildstohallinnon tietojarjestelmien kehittdmiseen ja yllapitoon. Tal-
pan organisaatiohierarkia on matala: toimitusjohtaja -> osastopaallikot -> palvelupaallikot -
> palvelukoordinaattorit. (Talpa 2020a.)
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Kuva 2. Helsingin kaupunkikonserni (Talpa 2020a)

Talpan asiakkaita ovat Helsingin kaupungin toimialat ja liikelaitokset, kaupungin johto
seka kaupungin henkildsto. Tarkeitd sidosryhmia ovat myos laskuja saavat kuntalaiset ja
kaupungille ostolaskuja lahettavat tavaran- ja palvelujen toimittajat seka kaupunkikonser-
nin osakeyhtiot, Helsingin kaupunkikonserniin kuuluvat yhteisét ja saatiot (kuva 2). Talpa
tekee yhteisty6ta myos valtion viranomaisten, Suomen Kuntaliiton, elakelaitosten, tilintar-
kastajien, rahoituslaitosten, ty6ttémyyskassojen, vakuutusyhtididen ja perintatoimistojen
kanssa. Talpa on toiminut kunnallisena liikelaitoksena vuodesta 2009 lahtien. Talpa on

auktorisoitu Taloushallintoliiton jasen. (Talpa 2020a.)

1.2 Tavoitteet ja rajaus

Tutkimusprosessilla (kuvio 1) selvitetddn, miten Helsingin kaupungilla mahdollistetaan
henkilostoélle etatydn tarkoituksenmukaisuus ja mita se edellyttda organisaatiolta onnistu-
akseen. Tutkimuskohteeksi on rajattu Talpa ja tarkoituksena on tutkia kyselyn avulla sita,
miten Talpassa etatydskennelldan ja miten se on onnistunut seka miten itseohjautuvia
tyontekijat ovat ja ovatko esimiehet pystyneet hyddyntamaan valmentavaa johtamista eta-
tydssa. Lisdksi halutaan tietdd millaista tukea henkiléstd, niin tyontekijat kuin esimiehetkin
tarvitsevat etatydn onnistumiselle. Tutkimustulosten perusteella pyritaan koulutusten
kautta yhdesséa oppaan kanssa henkilosto etatydskentelemaan itseohjautuvasti ja esimie-

het onnistumaan etajohtamisessa.



Kehittamistyon tavoitteena on tuottaa tulosten analysoinnin perusteella Talpalle etatyon
opas, joka palvelee koko Talpan henkildstda ja auttaa tyontekijoita onnistumaan eté-
tydssa. Oppaassa on tarkoitus olla selkeéd ohjeistus, miten tulee toimia, kun halutaan aloit-
taa etatyoskentely. Lisdksi se sisaltda tietoa ja ohjeistusta mita etgpaivan aikana tulee ot-
taa huomioon ja miten etatydskennelldan. Kehittdmistydssa hyddynnetdan ja noudatetaan
Helsingin kaupungin yhteista etatytohjetta. Kehittdmistyodsta rajataan pois jatkokehittéami-

nen, jota tullaan tekemaan tutkimuksen perusteella myéhemmassa vaiheessa.

Alla kuvattuna kyseinen prosessi.

Tutkimus Tulosten Oppaan _ Oppaan
analysointi laatiminen julkaiseminen
Jatko-
kehitys

Kuvio 1. Tutkimusprosessi

Teoriaosuuden tavoitteena on kertoa, mita etatyd on ja mita etatydssa tulee ottaa huomi-
oon seka millainen on kuntapuolen, Helsingin kaupungin ja Talpan etatyon nykytila. Teori-
assa on my6s mukana mité itseohjautuvuus on ja miten valmentava johtaminen linkittyy
itseohjautuvuuteen. Teoriaosuus rajataan siten, etta etatyd on ykkdosprioriteettina ja sita
kuvataan opinnaytetydssa tarkemmalla tasolla. Etatyon teoriassa otetaan myos tarkem-
min huomioon kuntapuolen, Helsingin kaupungin ja Talpan etatyon nykytila, koska kehitta-
mistyon tarkoitus on tehda etatyon opas Talpalle, joka on Helsingin kaupungin keskushal-
lintoon kuuluva liikelaitos. Itseohjautuvuutta ja valmentavaa johtamista kasitellaan ylei-
semmalla tasolla, lahinna sitd mitéa ne tarkoittavat ja miten niita toteutetaan. Valmentavan
johtajan osiossa kasitellaan liséksi sitd, miten se on otettu kayttéon ja miten sitd on mitattu
Helsingin kaupungilla ja Talpassa. Itseohjautuvuus ja valmentava johtaminen ovat my6s

olennainen osa etatydn onnistumiselle.

1.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimukset jaotellaan kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalitatiivisiin eli laadullisiin tutki-
muksiin. Samassa tutkimuksessa voidaan kayttdd myds molempia menetelmia (Hirsjarvi &
Hurme 2009, 21.) Tutkimukseksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen, koska sen avulla
Talpan johto haluaa selvittaa henkildstonsa kokemuksia etatydsta ja itseohjautuvuudesta

etatydssa seké esimiesten kykya valmentavaan etajohtamiseen.



Laadullisessa tutkimuksessa etsitdan ja kerrotaan faktaa todellisesta elamasté, kohde-
joukko valitaan itse eiké kayteté satunnaisotantaa, tutkimuksessa edetédén joustavasti ja
se voi muuttua tyon aikana (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157, 160). Tassa tutki-
muksessa halutaan saada enemman sanallista tietoa etenkin esimiehilté ja omia mielipi-
teitd etatyon nykytilasta seka tyontekijoiden itseohjautuvuudesta. Lisaksi on tarkeda
saada tyontekijoiden mielipiteet siitd, miten etatyo tulee mahdollistaa heille ja miten he ko-
kevat sen henkilokohtaisesti sek& millaisia toiveita heilla on hyvaan etatyohon.

Taman tutkimuksen tutkimusstrategia on tapaustutkimus ja tassa on tutkittu yhta organi-
saatiota ja kahta henkilostoryhmaa, esimiehia seka tyontekijoitéa ja heidan kokemuksiaan
etatyosta ja itseohjautuvuudesta. Tapaustutkimukseen sisaltyy useita alalajeja: kuvaileva,
selittéava, eksploratiivinen ja uutta teoriaa kehittdva, itsessadén arvokas, vélineellinen ja kol-
lektiivinen sekd intensiivinen ja ekstensiivinen tapaustutkimustyyppi (Eriksson & Koistinen
2014, 12-18). Vaikka tutkimuksella onkin eri tapaustutkimustyypin ominaisuuksia, niin se
on selkeasti selittava tapaustutkimus. Selittdvassa tapaustutkimuksessa pyritaan selitta-
maan, miksi tapaus on juuri se mika se on ja tutkimuksessani se on kokemukset ja kay-
tannot etatydssa. Tapaustutkimuksessa teorian hyodyntaminen auttaa tutkijaa saamaan

riittdvan tulkinnan todetulle tavalle. (Eriksson & Koistinen 2014, 13).

Tutkimus tehdaéan sahkdisesti ja tutkimustulokset esitetddn anonyymisti. Kysely lahete-
taan koko henkiléstolle 375, jossa on mukana myds esimiehet. Lisaksi lahetetdén toinen
oma kysely 36 esimiehelle. Taustatiedoissa kysytdan ainoastaan osasto, palvelualue ja
tiimi, jos Talpan johto ja esimiehet haluavat tulevaisuudessa hyddyntaa tiimiensa vastauk-
sia ja saada vinkkeja niistd omaan esimiestydhodnsa ja valmentavaan johtamiseen. Tutkija
tydskentelee esimiesten HR-neuvonnassa, jossa etatyohon liittyvat kysymykset ovat ylei-
sia ja tasta syysta tutkija on kiinnostunut etatydén ymmartamisesté lausein ja sanoin (Ka-

nanen 2008, 24), johon kvalitatiivinen tutkimus perustuu.

1.4 Opinnaytetydn aikataulu ja eteneminen

Taulukko 1. Opinnaytetydn aikataulu

Tyosuunnitelma

TEHTAVA
Kuukaudet 2020

Opinnaytetydn suunnittelu

Teoriapohjaa -
Kyselyn kysymykset

Kyselyn kdynnistaminen -

Kyselyn analysointi

Kehittamistyd organisaatiolle .
Opinnaytetyéon muokkaus
Opinnaytetydn palautus




Taulukossa 1 on kuvattu timéan opinnaytetyon tydsuunnitelma ja aikataulu. Opinnaytetyon
aihealueen ja sen teoriapohjan suunnittelu aloitetaan helmi-maaliskuun vaihteessa. Huhti-
kuussa mietitdan kyselyn taustatekijat ja kysymykset, joiden suunnittelua tehdééan yhteis-
tydsséa Talpan henkilostopaallikon kanssa. Kysely tehdaan toukokuun lopussa ja materi-
aalin analysointiin keskitytaan kesakuussa. Kehittdmistyon tydstaminen aloitetaan kesa-
kuussa ja jatketaan syksyn loppuun asti. Sitd muokataan viela tarvittaessa opinnaytetyon
kirjoittamisen yhteydessé ennen opinnaytetytn arvioitua palautusaikaa marras-joulu-

kuussa.

1.5 Keskeiset kasitteet

Esihenkild ja esimies

Kaupunginhallituksen hyvéksyman tasa-arvosuunnitelman ehdotuksen mukaisesti Helsin-
gin kaupungin ylin johto linjasi maaliskuussa 2020, etta jatkossa kaytetaan kaikilla toi-
mialoilla, liikelaitoksissa ja virastoissa yhdenmukaisesti sukupuolineutraalia esihenkiléter-
mia esimiehen sijaan. Linjaus koski kaikkia kaupungin materiaaleja, teksteja ja tietojarjes-
telmia. (Helsingin kaupunki 2020c.) Tasta syysta tutkimuksessa olevien Helsingin kaupun-
gin, Talpan ja Tyhen tekstilahteissa seka kyselyssa ja vastausten analysoinnissa on kay-

tetty esihenkilétermia ja muussa tekstissa yleisesti kaytossa olevaa esimiesta.

Etatyo

Etaty6 on tydnantajan kanssa sovittu tapa tydskennelld joko osin tai kokonaan kotona tai
tydnantajan eri toimipisteissa, tytkohteissa, asiakkaan luona, kahvilassa tai matkoilla ja se
soveltuu myds liikkuvaan tai monipaikkaiseen tyéhon. Naille kaikille on yhteista sahkoisen
viestinnan toimintatapa tyon tekemiselle, jota voidaan tehda yhdessa tai useassa eri pai-
kassa ja sen kesto seka saanndllisyys vaihtelevat. Etatydsta sovitaan tydnantajan ja tyon-
tekijan valilla ja tydyhteison tulee luoda luottamuksen ilmapiiri valvovan sijaan. (Tyoter-

veyslaitos 2020.)

Itseohjautuvuus

Martela (15.5.2017) mainitsee blogissaan, ettei itseohjautuvuus ole anarkiaa tai kaaosta.
Se on byrokratiasta poikkeava organisoitumisen tapa, jossa luotetaan ihmisiin eika byro-
kratian tapaan kontrolloida tydntekijoita, vaan heilla on mahdollisuus tehda paatoksia il-

man johdon lupaa.



Itseohjautuvuudella on kolme periaatetta: 1. Oma-aloitteisuudella halutaan ja osataan toi-
mia organisaation hyvaksi. 2. Parhaiten toiminta emergoituu, kun henkil6sto on vastuul-
lista ja pystyy sosiaaliseen kanssakaymiseen. 3. Paatokset tehdaan hajautetusti ja henki-
|0st6 voi tydskennella vapaasti. (Martela 15.5.2017.)

Itseohjautuvuudella saadaan paatdkset tehtya nopeasti muuttuvassa tydyhteiskunnassa
versus byrokraattinen organisaatio, jossa paattésten teko on hidasta. Kokeileva henkilosto
omaksuu herkasti ja nopeasti uusi toimintatapoja. Digitalisaatio vaatii luovuutta ja nopeita
itsendisia paatoksia asiantuntijoilta, joiden tulee saada tehda tydnsa vapaasti. Kontrol-
loidussa organisaatiossa ykkostyontekijat turhautuvat ja hakeutuvat muualle téihin, joten
itseohjautuvuus tulee olemaan tulevaisuuden kilpailuetu, ellei jopa elinehto. (Martela
15.5.2017.)

Valmentava johtaminen

Kankaisen (26.3.2018) blogissa valmentava johtaminen on arvostava, osallistava ja tavoit-
teellinen vaikutustapa, jonka avulla yksittaisen tyontekijan kyvyt vapautuvat mm. koko tii-
min tai organisaation kayttoon. Siitd on hyotya tiedon ja osaamisen kehittdmiselle, koska
nykymaailman muuttuessa nopeasti, niin myos ndita tulee kehittda jatkuvasti ja esimiehilla
on oltava kykya valmentaa tyontekijoita tahan. Uusi sukupolvi taas kyseenalaistaa byro-
kraattisuutta ja se haluaa johdon olevan oikeudenmukainen ja yhteistyokykyinen. Heita in-
nostaakseen on johtamiskulttuurin mentava valmentavaan johtajuuteen, mm. keskustele-
malla, kuuntelemalla, kannustamalla ja antamalla palautetta. Lisdksi yhteis6keskeinen
ajattelu ja tarve kuulua ryhmaan lisdantyvat, joten vuorovaikutusosaaminen ja yhteistyo6tai-
dot korostuvat tulevaisuuden johtamisessa. Fiilis yhteisollisyydesta kasvaa, jos valmen-
tava johtaja huomioi kaikkien ihmisten ja tiimien ominaisuudet sekd mahdollistaa osallista-

van prosessin. (Kankainen 26.3.2018.)



2 Etatyd

Etatyd on eurooppalaisen puitesopimuksen mukainen organisointitapa tyésuhteessa teh-
tavaan tyohon, jota tehdaan tietotekniikkaa hyvaksikayttaen ja vaikka tyod olisi mahdollista
tehda tydnantajan tiloissa, se tehdaéan tydnantajan tilojen ulkopuolella (Helle 2004, 45).
Pekkola maarittelee etatyon (2002, 39) tavaksi, jolla voidaan organisoida omaa ty6ta ja
sitd voidaan tehda fyysisissa, virtuaalisissa tai sosiaalisissa tiloissa. Naiden avulla tuetaan
yksildiden seka ryhmien tiedon luomisprosesseja ja ne laitetaan sellaisiin suhteisiin, joilla

voidaan parantaa ajattelun ja innovaatioiden mahdollisuuksia.

Etatyo ja joustavuus tydelamassa on viime vuosikymmenien tyéelaman murroksen ai-
kaansaannos. Etatyolla voidaan sopia joustavasti tydajoista ja tyontekopaikasta, hairitte-
kijat saadaan minimoitua ja tyéhyvinvointi kasvaa. Tamé nahdaéan paasaantoisesti positii-
visena asiana, mutta silla voi olla myds negatiivinen kaiku, jos jousto tapahtuu ainoastaan
organisaation etuna. Jouston vuoksi ovat tydsuhteet yleistyneet maaraaikaisiksi seké osa-
aikaisiksi ja nama yhdistetaan usein tyottomyyteen, ne ovat luoneet epavarmuutta tyo-

markkinoille, mm. vuokratyévoiman yleistymisella. (Julkunen 2008, 106—110.)

Friedin & Heinemeier Hanssonin (2014, 15-16) mukaan ihmiset eivéat halua tydskennella
fyysisesti tydpaikallaan toimistolla, jossa on jatkuvasti hairidtekijoita. Toimistolla hairitteki-
jat keskeyttavat jatkuvasti tydnteon ja keskittymisen etenkin vaativissa ajatustoissa. Jotta
tyotehtavat saadaan hoidettua moitteettomasti, niin mieluummin tyéskennellaén jossakin
muualla kuin meluisassa toimistossa. Tasta syysta etatyota juuri halutaan tehdda mm. ko-

tona, koska talléin voi itse saadella hairibtekijoita ja nain saadaan tyot tehtya.

Meneeké ihmisten vapaa-aika nyt tydmatkoihin, eika ehditd harrastaa tai viettaa aikaa
perheen kanssa? Tutkimukset osoittavat, etta aikaa vievat tydmatkat vaikuttavat ihmisten

lihomiseen ja sairastumisriskeihin. (Fried & Heinemeir Hansson 2014, 17-18.)

Tarvitseeko tyota tehda kaikkien samaan aikaan? Tyo6té voidaan tehda joustavasti paivan
mittaan esimerkiksi aamuvirkut aloittavat tydpaivansa aikaisin klo 7, lopettaa jo klo 15 ja
aamu-uniset aloittavat klo 10 ja lopettavat klo 18. (Fried & Heinemeir Hansson 2014, 23.)
Talpassa kaikilla ei ole tdhan kuitenkaan mahdollisuutta, koska asiakaspalvelussa ty6s-
kentelevien kiintea tybaika on 9—15 ja talléin on oltava tavoitettavissa. Etatyd vaatii ndin
ollen my6s uhrauksia, mutta se on pienta verrattuna etatyén antamalle muulle hyddylle
(Fried & Heinemeir Hansson 2014, 65, 67).



Etatyon ansiosta tyontekijoiden ei tarvitse asua samalla paikkakunnalla eika edes sa-
massa maassa. Tama tuo saastoja yrityksen talouteen, mm. tilavuokrat. (Fried & Hei-
nemeier Hansson 2014, 41-42.) Helle (2004, 16) mainitsee etatyon syntyneen ajatuk-
sesta, etta sen ansiosta tydmatkaliikenne vahenee ja taman myodta myos ilmansaasteet.

Nykyisen digiajan myota tamé on mahdollista ja ihmiset voivat tehda tyota etana ja nain
myos valita oman eldméantilanteensa mukaan asuinpaikkansa. Tydntekijoiden ei tarvitse
asua suurten kaupunkien keskittymissd, joissa asuntojen hinnat ovat korkeat eikd myds-
k&éan tyomatkoihin mene kuluja. Taman mahdollistaa Hellen mukaan (2004, 17) etatytssa
hyédynnettavat seka kehittyneet tietojarjestelméat ja tasta syysta etatyota voidaan tehda
nykyisin kaikkialla missd vaan on nettiyhteys. Myos tietoturvaan liittyvat riskit pystytaan
eliminoimaan. Nupposen (2002, 190) mukaan etatydn pointti onkin, ettei ihmisten tarvitse

likkua vaan tiedon ja nain ollen aikaisempi tydpaikan merkityskin muuttuu.

Luottamuspula on etéatydssa kitkettava alun alkaen pois ja esimiehen tulee luottaa tydnte-
kijoihinsa, ettd he tekevat tyonsa eivatka vetelehdi tai surffaa netissa kaiket paivat. Vete-
lehtiminen onnistuu mygs tydpaikalla, joten tuottavuutta ei l&hitydskentelykaan takaa.
Tyo6ntekijoiden kanssa, jotka eivat tuota tuloksia ja ole luottamuksen arvoisia, tulee miettia
yhteistyon jatkamista. Esimiehien ei tule olla tyontekijoiden lastenvahteja ja heidan tulee
palkata henkil6itd, jotka ovat luotettavia ja ammattitaitoisia 100 prosentin tydpanoksen an-
tavia aikuisia. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 55, 57.) Roineen & Anttilan (2017, 16—

17) mukaan yleisin syy etatyon kritiikille on, ettei pelisdéntoja ole sovittu.

Miksi etétyo ei ole yleistynyt, vaikka halukkuutta olisi? Syita tdhan voi olla asenteissa,
seka tyontekijdiden etta tyonantajien ja kustannuksissa seka teknologian asettamissa ra-
joituksissa. Johtamiskuluttuuri nahdaan kuitenkin suurimpana syyna etatydn laajenemisen
hitaudelle ja sen tulee muuttua luottamuksen kulttuuriksi, joka perustuu henkildstén vas-
tuullisuuteen ja organisaatioon sitoutumisena. (Uhmavaara, Niemela, Melin, Mamia, Malo,
Koivumaki & Blom 2005, 62—-63.)

Kustannukset ovat itsestaanselvyys ja niitd aiheutuu niin etatyéssa kuin toimistolla teh-
dysta tyostakin. Toimistotiloista on maksettava vuokraa, mutta niiden tyhjana pito ei ole
kannattavaa, jos henkilostosta suurin osa tydskentelee etana. Myoskaan kaikkea tyota ei
ole mahdollista tehda etana, tasta esimerkkina asiakaspalvelutyd. Koska kaikki tyontekijat
eivat voi tehda etatydta, mm. asiakas- tai puhelinpalvelussa, niin tyénantaja voi oikeuden-

mukaisuuden puitteissa kieltaa etatyon kaikilta tydntekijoilta ja nain valtytaan erimielisyyk-



siltd. Koska nettiyhteydet oltava suojattuja ja tydpapereiden vieminen kotiin aiheuttaa ris-
keja tietoturvaan, niin tamakin aiheuttaa etatyon yleistymisen hitautta. (Uhmavaara ym.
2005, 64.)

Tybelamassa on tapahtunut muutoksia viime vuosikymmenina ja nykyisessa tytelamassa
on uusia ilmidita kuten etatyd. Richard Sennettin mukaan (2002, 150) modernin kapitalis-
min tahaton seuraus on, mm. tydskentelypaikan tarkeys ja kaipuu yhteisollisyyteen. Kai-
puuteen innostavat tydelaman emotionaalisuus, mm. epaily joustavuuteen, luottamuksen
ja sitoumuksen puute, tiimityon pintapuolisuus ja epéonnistumisen pelko sille, ettei I6yda
tyon kautta elamaa. Voimme kuitenkin ndhda merkkejéa yhteisollisyyden ja lojaalisuuden
kulta-ajan paattymisesta. Ei enaa sitouduta ja me-yhdessa on vaihtunut minayksin moo-
diin, oman itsensé markkinointi on tarkeinta. Tyontekija voi neuvotella itselleen hyodylli-
simmat sopimusehdot, mm. etatytn, perhe-eldman yhdistdmisen tychon. (Julkunen 2008,
65—66.) Sennettin mukaan (2007, 78) tydelaméssa nahdaan henkilokohtainen tydskentely
edelleen tarkeana, mm. IT-tyontekijat kayvat erilaisissa tapahtumissa tavatakseen muita
alan osaajia ja tasta syysta ainoastaan kotona tyoskentelevat etatyontekijat jaavat paitsi

epavirallisista neuvotteluista ja ratkaisuista.

Pekkolan mukaan (2002, 232) etatyon hydtyna on tydntekijan mahdollisuus omaehtoisiin
valintoihin, mm. miten, milloin ja missa han tydskentelee seka tydn sovittaminen henkilo-
kohtaisiin asioihin kuten vapaa-aikaan ja perhe-elamaan. Suurimpana haittana Pekkola

nakee (2002, 232) sen, etta etatydssa tehdaan tyotd enemman ja tyontekijdiden tybaika

pitenee huomattavasti.

Pekkola on kuvannut selkeasti (kuvio 2) etatydn hyotyjen ja haittojen sijoittumista osaa-
mispaaomaan, esimerkiksi rakenteellinen pddoma tietoliikennejarjestelmien osalta osaa-
mispaaomaan nahdaan lahinna positiivisena, ainoastaan niiden kustannukset ndhdaan
negatiivisena. Kuvion perusteella tehokkuustekijoita on huomattavasti enemman kuin hait-
tatekijoitd, joten etatydlla nahdaéan sen perusteella olevan positiivisemmat vaikutukset tyo-

elamassa kuin negatiiviset.
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Kuvio 2. Etatyon tehokkuus- ja haittatekijat seka osaamispaaoma (Pekkola 2002, 237)

2.1 Etajohtaminen

Esimiehella on mahdollisuus saada enemman irti tiimistaan, vaikka tyontekijat tydskenteli-
sivat etéand. Etajohtaminen ei ole uusi asia ja etatyota tehdaédn myos kuntasektorilla yha
enenemissa maarin. Etdjohtamisessa tyontekijdita nahdaan harvoin ja siina hyddynnetaan
teknologiaa, mm. IT:n ja viestinnan osalta. Etdjohtajalla on oltava hyvat taidot tyéntekijoit-
ten johtamiselle. (Vilkkman 2016a, 9, 11,15.) Viestintd nahdaan yhtena suurimpana haas-
teena etdjohtamisessa ja esimiehen viestinnan tuleekin olla helposti ymmarrettavaa ja asi-
anmukaista. Esimiehen pitaa pystya valitsemaan eri tilanteisiin oikea viestintatapa ja -ka-
nava. Liséksi esimiehen on oltava tarvittaessa tavoitettavissa ja luotava lasndolon tuntua

vastaamalla puheluihin ja séhkoposteihin mahdollisimman pian. (Surakka & Laine 2011,

196-198.)
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Etatyo on haasteellista, koska ihmiset haluavat kuulua joukkoon ja olla lasna fyysisesti
toistensa kanssa, joka virtuaalisesti ei onnistu. Etdjohtaminen on tulevaisuutta, mutta
haasteellista. Tydon muuttuessa myds johtaminen muuttuu ja esimiesten valmiudet ja moti-
vaatio esimiestyohon tulisi varmistaa, koska ne vaikuttavat organisaation tulokseen. (Vilk-
man 2016a, 19-20, 23.)

Etdjohtamisessa esimiehen on Idydettava uusia johtamistapoja ja hylattava vanhat tehot-
tomat toimintamallit sekd uskaltaa rikkoa vanhoja sdantgja ja uudistaa niitd. Hanen tulee
innostaa tyontekijat puhaltamaan yhteen hiileen ja saada heidét tavoittelemaan samoja
asioita, joka my6s motivoi tyontekijoitd. Etdjohtamisessa tulee keskittya ihmisten johtami-
seen eikéd asioiden ja vastuu tydtehtavista ja tuloksista on tydntekijdilla itsellaan. Esimie-
hen on ensisijaisesti muistettava inmiset eika teknologiaa, heidan on myés haastettava it-
seansa ja omia tapojansa toimia seka yhteishengessa haastaa tyontekijoiden kasityksia
etatyosta. (Vilkman, 16.2.2016b.)

Vinkit onnistuneeseen ja menestyksekkaaseen etajohtamiseen:

1. Rakenna avoin kommunikaatiokulttuuri, luo yhteiset toimintaprosessit ja ohjaus-

mallit.

Anna tyontekijoille palautetta sdanndllisesti.

Kaytéa aikaa vision valittdmiseen ja tee tavoitteista lapinakyvat.

Rakenna luottamus ja tue ryhman yhteishengen onnistumista.

Tiedosta ja huomioi eripaikkaisten tyontekijéiden erilaiset tarpeet.

Ota kayttéon valmentava johtaminen ja kysy hyvia kysymyksia valmiiden vastaus-

ten sijaan.

Jaa johtajuutta tyontekijoillesi, koska vapaus tuo myo6s vastuuta ja selvenna missa

asioissa he voivat tehda itsendisia paatoksia.

8. Ota itsellesi avoin, positiivinen ja ratkaisukeskeinen asenne.

9. Ole empaattinen, jamakka, tavoitteellinen ja keskity tuloksiin.

10. Huolehdi tiimisi toiminnasta ja viestinnasta riittavasti.

11. Edista tiimin toimintaa 16ytamalla menetelmia viestinnan lisédmiseen, inhimillisyy-
den huomioimiseen ja sosiaalisten suhteiden lisdamiseen. (Vilkman, 16.2.2016b.)

oukwn

N

2.1.1 Etdjohtamisen kulmakivet

Vilkman (2016a, 26) mukaan (kuvio 3) etajohtamisen kulmakivet ovat pelisdannét, jatkuva
dialogi, yhteiséllisyys, luottamus, arvostus ja avoimuus. Etdjohtamisessa onnistuminen

lahtee siitd, ettd hyvan etajohtamisen kulmakivet ovat kunnossa.
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Jatkuva
dialogi

Kuvio 3. Etajohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016a, 26)

Pelisaannot Yhteisollisyys

Luottamus on etgjohtamisessa haasteellista, mutta sen luominen tyontekijan ja esimiehen
vdlille on tarke&a etenkin virtuaalisessa tydssa. Esimiehen tulee paattaa ja uskoa, etta
tydntekijoihin voi luottaa ja vahentéa kontrollointia, koska avoimuus ja vilpittdmyys lisda
luottamusta. (Vilkman 2016a, 26—29.)

IlIman arvostusta taas ei pystyta tekemaan yhteisty6ta tydyhteisdssa ja arvostuksen voi
osoittaa pienilla tekemisilla, mm. tervehtimalla, empaattisuudella, ystavallisyydelld, ole-
malla lasnd, kuuntelemalla, osallistamalla, kiitoksella, avun antamisella ja rehellisella pa-
lautteella (Vilkman 2016a, 31-33).

Organisaation avoimen ilmapiirin luominen etdjohtamisessa vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja -
motivaatioon. llman avoimuutta sitoutuminen organisaatioon ja yhteisollisyys heikkenee.

Esimiehen tulee luoda lapinakyva tydyhteiso, jossa viestinta pelaa ylatasolta alatasolle ja
painvastoin. Henkiléstd on otettava mukaan toimintaan ja antaa sille mahdollisuus vaikut-

taa tyohaon liittyviin paatoksiin. (Vilkman 2016a, 33—-34.)

Vilkmanin (2016a, 37) mukaan esimiehen on mahdollistettava pelisdanttjen teko yhteis-
tydssa henkiléston kanssa ja nain saadaan henkildstdlle fiilis vaikuttamismahdollisuuk-

sista. Jos esimiehen paattaa pelisadnnoista itse, niin henkildsto ei sitoudu niihin.

Lisaksi Vilkman (2016a, 40) mainitsee vuorovaikutuksen olevan kaiken perusta, koska se
sitoo kaikki kulmakivet yhteen ja sen avulla ne toteutuvat. Vuorovaikutuksella jaestaan mm.
kokemuksia ja ajatuksia seka informaatiota ja tunteita, jotta paastaan yhteiseen paamaa-

raan.
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Vilkman (2016a, 41) peraankuuluttaa hyvan ilmapiirin luomista ja yhteisollisyytta, joiden
luominen ja yllapitaminen etdjohtamisessa on myos vaikeaa. Ihmiset nékevat toisiaan har-
voin ja tasta syystéa yhteisollisyys saattaa heiketd. Talla on taasen vaikutusta tiimin yhteis-
tydohon, organisaatioon sitoutumisella ja tyontekijoiden tydmoraaliin. Jotta yhteisollisyys ei
heikkenisi, niin séannéllinen yhteydenpito ja sdéanndlliset kokoukset ovat tarkeita myos vir-
tuaalitydssé unohtamatta face-to-face kohtaamisia aika-ajoin.

2.1.2 Etajohtajan osaamisalueet

Avoimuus
—_— vuoro- Delegointi-
Sosiaalinen vaikutuksessa taidot
taitavuus
Tavoi Pro-
o aktiivisuus
keskeisyys
Paatoksen-
Joustavuus tekokyky

Suunnittelu

Innostaminen, ; e
ja organisointi

motivointi

Kuvio 4. Etajohtajan osaamisalueet (Vilkman 2016a, 139)

Vilkmanin (2016a, 139-144) mukaan etdjohtamisessa tulee keskittya ihmisten johtami-
seen, vaikka tyontekijat eivat fyysisesti olekaan samoissa tiloissa. Etajohtajalla tulee olla
tietynlaisia osaamisalueita (kuvio 4). Koska ty6 on muuttunut nykyaan virtuaaliseksi, niin
johtaminen ei voi olla enaa pelkastaan tydaikaleimausten seuraamista, koska tdméa on
vanhanaikaista ja tarkeintd on keskittya saavuttamaan asetetut tavoitteet. Etajohtami-
sessa tehdaén yhteistyota ja rakennetaan luottamusta esimiehen ja henkildston vélille.
Esimiehen on oltava sosiaaliseen kanssakaymiseen kykeneva, lasna oleva, kuunteleva ja
viestintataitoinen. Esimiehen on mahdollistettava etatydssa avoin ja keskusteleva ilmapiiri
seka lapinakyvyys ja tasapuolisuus. Jotta tydt tulee tehtya etapaivien aikana, niin esimie-
hen pitda pystya motivoimaan henkilostd saavuttamaan tiimille asetetut yhteiset tavoitteet
ja jakamaan tehtavat selkeasti, jotta ne saadaan tehtya oikea-aikaisesti sopivilla kaytan-
teilla. Hyva etdjohtaja innostaa ja sitouttaa henkiléstédan valmentavalla otteella ja fasilitoi-
malla yhteistydhon. Hanen on kyettava tekemééan paatoksia ja omata hyvat taidot suunnit-

telussa ja organisoinnissa, niin omissa kuin tiimin tyotehtavissa. Etajohtajan on kyettava
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tunnistamaan jatkuvat muutokset, jotka vaikuttavat myoés johtamistapaan ja tyontekijoiden

johtamiseen. Haneltad odotetaan joustavuutta olla tietoinen muutoksista ja mukautua niihin.

2.2 Etatyon nykytila kuntaorganisaatioissa

Kuntatytnantaja maarittelee etatyon julkaisussaan 2020 siten, etta etatydssa organisoi-
daan omaa ty6ta ja sitéa tehdaan muualla kuin tydnantajan tiloissa. Etatyolla saavutetaan
monia hyotyja, mutta on huomioitava se tosiasia, ettei se sovellu kaikkiin tydtehtaviin eika
tydskentelytapoihin. Tydntekijoiden ei ole pakko tehda etatdita eika tydnantajan sité tar-
vitse teettaa eli se on molemmille osapuolille vapaaehtoista eika se vaikuta tyontekijan
asemaan. Etatyossa voidaan tydskennella joko saanndllisesti tai satunnaisesti. (Kunta-
tydnantajat 2020.)

Etatyosta laadittiin puitesopimukset 2000-luvun vaihteessa eik&a sen madritelma ole sen
jalkeen muuttunut. Taman jalkeen etatydsta on saatu hyvia kokemuksia eikd sen teke-

mista enaa pelatd kuten alkuvuosina. (Kuntatydnantajat 2020.)

Talpassa on kaynnissa laajat muutokset tydnteon osalta kuten kunta-alalla yleensakin di-
gitalisaation, tekoalyn ja robotiikan myo6ta. Toéiden toimintatavat ja tydn organisointi tulevat
muuttumaan naiden ansiosta yha enenevissa maarissa. Kokoukset voidaan pitaa etana ja
tydkavereihin voidaan olla yhteydessa esimerkiksi Teamsilla. Kannettavan tietokoneen ja
pilvipalvelun avulla on helppo tyéskennella lahes missa tahansa. Kehittynyt tekniikka mah-

dollistaa myds tydajanseurannan mobiilisovelluksella.

KT:n tutkimus osoittaa, etta etéatyo lisaa tuottavuutta, koska hairiétekijoitd on vihemman ja
tyéhdn on helpompi keskittya. Etatyd ei toki sovi kaikkiin tehtéviin ja uusien projektien
alussa tai uuden tyontekijan aloittaessa on hyvaa olla aluksi tyopaikalla ja tutustua niin ta-
lon tapoihin kuin tyokavereihin. Etéatyd edistaa tydhyvinvointia ja vahentaa uupumusta,
koska sen avulla pystyy paremmin yhdistamaan tyon ja muun elaméan, saastaa tydématkoi-
hin kaytetyn ajan ja voidaan paremmin paattdd omasta aikataulusta. Ajansaasto on ken-

ties tarkein asia, miksi etatyota halutaan tehda. (Kuntatyonantajat 2020.)

Tutkimuksen mukaan etatyontekijat pitavat paremmin yhteytta tyotovereihinsa ja esimie-
heenséa kuin lahityontekijat. Suomessa ei vield tehda yleisesti pelkastaan etatyota (vain
kolme prosenttia kaikista tyontekijoistd). Kokoaikainen etaty6 kuitenkin mahdollistaisi asu-
misen myos kauempana eikd mydskaan tarvitsisi muuttaa kotipaikkakunnaltaan tyon ta-
kia. Suomessa etatyota tehdaan yleisesti 1-2 paivaa viikossa tai kuukausittain. (Kunta-

tyonantajat 2020.)
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Etatyon tekemisen on ennustettu yleistyvn nopeasti, mutta néin ei ole kuitenkaan kaynyt
lukuun ottamatta toimihenkilGita ja palvelualoja. Kaikista tyontekijoista vasta noin viiden-
nes tekee sdanndllisesti etatydta, mutta jos mukaan lasketaan satunnaisesti etatyota teke-

vat, niin talléin paastaan jo noin kolmannekseen.

2018
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Kuvio 5. Etatyossa viikoittain vuosina 2012 ja 2018 (TEM, tydolobarometri)

Kunta-alalla on lasnéoloa edellyttavia palvelutehtavia ja tama rajoittaa etatyén saannél-
listd kayttda. Onko tama syyna, ettei kunta-ala ole laajentanut etatyon kayttoa, koska se
on etatydn kaytossa selvasti jaljessa yksityisia palvelualoja ja valtion virastoja. Vuonna
2018 ty6- ja elinkeinoministerion teettdman tutkimuksen (kuvio 5) mukaan vain 8 prosent-
tia kunnan tyontekijdista teki etaty6ta, kun valtiolla vastaava luku oli 34 prosenttia ja yksi-

tyiselld puolellakin 17 prosenttia. (Kuntatydnantajat 2020.)

On kuitenkin huomioitava se, etta mahdollistamalla etatydskentely voidaan saada avoimiin
rekrytointeihin enemman potentiaalisia hakijoita, jotka eivat muuten hakisi niita mm. pit-
kien etaisyyksien, hoitovelvollisuuksien tai esimerkiksi liikuntavammaisuuden vuoksi. Eta-
tyd voi helpottaa myos sisailmaongelmille herkistyneiden tydntekoa. (Kuntatyénantajat
2020.)

Etatydn mahdollisuus auttaa rekrytoinnissa, vahentaa tydntekijoiden vaihtuvuutta, lisaa
tydhyvinvointia sekd mahdollistaa tydn ja muun elaman paremman yhteensovittamisen.
Etatyd on myods ekologista, esimerkiksi hiilidioksidipaastot pienenevat ja tydntekijoille ta-

loudellista, kun bensakuluissa tai bussilipuissa sdastyy rahaa. Tila- ja energiatehokkuuden
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ja yhteisollisyyden korostaminen on yleistanyt organisaatiot monitilatoimistoiksi. Tama li-
sési mm. Helsingin yliopistolla yhteisollisyytta, mutta heikensi tydskentelyrauhaa. Haaste
on saada monitilatoimistot sellaisiksi, etta niissa viihdytaéan ja halutaan tavata asiakkaita,
halutaan tyoskennella yhdessa tai yksin. Kun siirrytd&n monitilatoimistoihin, niin talléin
etatyon tekeminen useimmiten lisdantyy. (Kuntatyonantajat 2020.)

Mahdolliset lahi- ja satelliittitoimistot ovat lahella kotia tai likenteen solmukohdassa sijait-
sevia hyvin varusteltuja toimistopalveluja tarjoavia tyoskentelytiloja, joissa tyontekijat ja
yksinyrittdjat voivat tydskennella. Nain valtetdan ruuhkat ja tydmatkat ovat lyhyemmat,
mutta voidaan kuitenkin lahtea kotoa tyopaikalle, joka on rauhallinen tydpiste ja ndin erot-
taa tyd ja koti selvemmin toisistaan. (Kuntatytnantajat 2020.)

1.1.2020 voimaan tulleessa tyoaikalaissa on mahdollisuus sopia joustotyén mahdollisuu-
desta. Se on nykyaikaa ja hyodyttaa niin tydnantajaa kuin tyontekijadkin. Joustotyoaika
soveltuu etenkin vaativiin asiantuntijatdihin. Joustotydajassa tyontekija voi paattaa vahin-
tdan puolet tybajastaan missa tydskentelee ja miten tydaikansa sijoittaa, joten se mahdol-

listaa myo6s etatyon tekemisen. (Riipinen 2019, 5, 12.)

Uusi joustotytaika l6ytyy tybaikalain 3 luvusta, 13 § Joustotydaika:

Tybnantaja ja tydntekija saavat tydehtosopimuksen saanndllisen tybajan pituutta ja
sijoittamista koskevista maarayksista poiketen sopia joustotybaikaa koskevasta tyo-
aikaehdosta, jonka mukaan vahintdan puolet tybajasta on sellaista, jonka sijoitte-
lusta ja tyontekopaikasta tydntekija voi itsendisesti paattad. Joustotydaikaa koske-
vassa sopimuksessa on sovittava ainakin:

1) paivista, joille tydntekija saa sijoittaa tybaikaa;

2) viikkolevon sijoittamisesta;

3) mahdollisesta kiinteasta tydajasta, ei kuitenkaan sen sijoittumisesta kello 23:n ja
06:n véliselle ajalle;

4) sovellettavasta tydajasta joustotydaikaa koskevan sopimuksen paattymisen jal-
keen.

Viikoittainen saannéllinen tydaika saa joustotydajassa olla keskimaarin enintaan
40 tuntia neljan kuukauden ajanjakson aikana.

Joustotybaikaa koskeva sopimus on tehtava kirjallisesti. Joustotydaikaa koskeva so-

pimusehto voidaan irtisanoa paattymaan kuluvaa tasoittumisjaksoa seuraavan jak-
son lopussa. (Laki ty6aikalaista 5.7.2019/872.)

Helsingin kaupungilla kyseista joustotydta ei oteta heti kayttéon ja sen mahdollisuudesta

sovitaan myéhemmin.

Seuraavassa (taulukko 2) on kuvattuna nelja erilaista tapaa hyddyntaa etaty6ta, ja ne ovat

nykyisin kaytdssa myos kuntaorganisaatioissa. Taulukkoa on mahdollista kayttaa myos
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arvioinnin ja yhteisen keskustelun valineena: Milla portaalla ollaan nykyisin ja milla halu-

taan olla parin vuoden paasta?

Taulukko 2. Etatyon hyddyntamisen nelja tapaa (Kuntatydnantaja 2020)

Ei ohjeistusta

Ohjeistusta ilman
erityistd ajatusta
etatyon roolista

Etatyon kaytto
organisaatiossa
yleistyy

Etatyo luonteva osa
tyontekoa silloin,
kun tyotehtavat sen
mahdollistavat

Kokemukset Etatyotd ei tehda tai Etdtydn tekeminen Etdtydn tekemiseen Etdtyd on joustavasti
etitydsta joku jossain yksikossa on periaatteessa suhtaudutaan ja laajasti kaytossd,
ja asemassa saattaa mahdollista, silloin kun mydnteisesti, silloin silloin kun se tydn
sitd tehda. tyd ei vaadi lasndoloa kun se tydn puolesta puolesta on
tydpaikalla tai on mahdollista. mahdollista.
asiakkaan luona. Laukaiseva tekija Tarkastelun kohteena ei
Silti epdselvaksi yleistymiselle voi olla ole endd se, missd tydta
voi jadda, myds vaistotiloissa tehdddn vaan tydn
suhtaudutaanko toimiminen remontin sisdlto ja tulokset.
etdtydhdn mydnteisesti aikana tai toimitilojen
val Kielteisesti. uudistaminen
Yksikdiden valilla monitoimitiloiksi.
voi olla tassa eroja.
Toiminta- Tydta tehdaan Ei tavoitteita Mahdollisuutta tehda Etatyon tekeminen on
kulttuuri perinteiseen tapaan etatydlle. otatydta hyddynnetdan luonteva ja monissa
omien tyopisteiden ja tydn ja muun elaman tehtavissa houkutteleva
tyokohteiden darella. yhteensovittamisessa 0sa organisaation
ja organisaation toimintakulttuuria.
vetovoimatekijana.
Ohjeistus Ei ohjeistusta etatydn Ohjeissa paahuomio Ohjeistus koetaan Ohjeet vastaavat

tekemiseen.

voi olla erilaisten
rajoitusten
aseftamisessa ja
kontrolloinnissa.
Etdtydluvan saaminen
voi olla vaikeaa.
Melko tavallista on,
ettd ohjeet on
laadittu vuosia tai
vuosikymmenia sitten.

yleensd toimivaksi ja
riittdvaksi. Mahdollista
on myds, ettd ohjeistus
on vanhentunut,
edellyttaa tyoladksi
koettua lupamenettelya
ja raportointia tai
asettaa turhiksi
koettuja rajoituksia
otdtyolle.

tarpeita tai niita
ollaan parhaillaan
pdivittdmassa.

Muun muassa
perehdytys,
tietohallinto ja
esimiesten valmennus
tukevat etatydn
tekemista.

Kolme térkeintéa periaatetta ovat olleet ennallaan 2000-luvun alusta:

1. Etaty6 on tapa organisoida ty6ta

"Ty0, joka voitaisiin tehda tydénantajan tiloissa, tehdaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella.”
2. Etatydn tekeminen ei vaikuta tyontekijan asemaan

"Etatyohon sovelletaan samoja tyolainsdadannon normeja kuin muihinkin tydntekijéihin
erain tydsuojelulainsaadanndsta ilmenevin rajoituksin. Etatydntekijalla on oikeus samoihin
tyo- ja virkaehtosopimusten takaamiin oikeuksiin kuin tydnantajan tiloissa tydskentelevilla
vastaavilla tyontekij6illa.”

3. Etatyd on vapaaehtoista

"Etaty6 on vapaaehtoista niin tyontekijalle kuin tydénantajalle. Tydnantaja ei voi pakottaa
tyontekijaa etatdihin, vaan talla on oikeus kieltaytya. Tybnantajalla ei ole velvollisuutta tar-
jota etatydmahdollisuutta, vaikka ty6 sen mahdollistaisi.”

Tyo6olobarometrin 2018 mukaan paivittain etatyota teki kolme prosenttia, viikoittain
11 prosenttia, kuukausittain 7 prosenttia ja satunnaisesti 14 prosenttia kaikista tyén-
tekijoista. Kunta-alalla vastaavat luvut olivat paivittain 3,5 prosenttia, viikoittain nelja
prosenttia, kuukausittain kolme prosenttia ja satunnaisesti 10 prosenttia. Kunnissa
80 prosenttia henkildstosta ei tehnyt lainkaan etatyota. Kaikkien alojen henkilostosta
65 prosenttia ei tehnyt lainkaan etatdita. Yleisimmat etatydn muodot ovat saannolli-
sesti 1-2 paivaa viikossa ja satunnaisesti, silloin kun siihen on mahdollisuus. (Kun-
tatydnantajat 2020.)

Perinteisesti ajatellaan etatydn sopivan lahinna asiantuntija- ja esimiestyéhén muttei teolli-

suusty6hon ja palvelutython, jotka edellyttavat fyysista lasndoloa asiakkaan, potilaan,
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koululaisen tai tydkohteen luona. Etaty6ssa suorituspaikalla ei ole merkitysta ja tyotehta-
via voidaan suorittaa itsenaisesti muista rippumatta. (Kuntatyonantajat 2020.)

Toimintatavat ja teknologian hyddyntaminen ovat murroksessa ja ne ovat oleellisia eté-
tydssd, joten sen mahdollisuus laajenee entisestaan. Esimerkiksi kotihoidossa voidaan
etakaynneilla tarkistaa useita kertoja paivassa kaiken olevan kunnossa tai jarjestaa etayh-
teyksin mm. yhteisia lounas- tai liikuntahetkia. Etakaynti ei kuitenkaan ole etatyota, ellei
siitd ole sovittu, etta tyontekija voi hoitaa yhteydenotot esimerkiksi kotoa kasin. (Kunta-
tydnantajat 2020.)

Asiantuntijaty6téakaan ei aina ole mahdollista tehdé eténa, etenkaan saanndllisesti. Tahan
ei vaikuta pelkastaan lahiasiakaskontaktit vaan miten paljon tyon tekeminen vaatii jatku-

vaa tyokavereiden panosta ja keskustelemista heidan kanssaan. (Kuntatytnantajat 2020.)

Kokoaikainen etaty0 on toistaiseksi melko harvinaista kunta-alalla ja se voi olla mahdol-
lista, mm. erityisasiantuntijoilla, joiden tydpanos jakautuu useammalle organisaatiolle tai
projektityontekijoilla, joiden tydtehtavat on mahdollista tehda yksin. (Kuntatydnantajat
2020.)

Voiko esimies tehda etaty6ta? Tassa on tarkeinta se, ettd miten esimies on lasna ja tyon-
tekijoiden saatavilla tarvittaessa. Etdjohtaminen on myds yleistynyt kuntaorganisaatioissa
palvelualueiden kasvaessa ja delegointipdatosten madallettua. Kunnissa, joissa etaisyy-
det ovat pitkia, niin etdjohtaminen on ollut jo aikaisemminkin yleisempéaa. (Kuntatyénanta-
jat 2020.)

Etaty6 perustuu molemminpuoliseen luottamukseen, joka luo hyvat edellytykset etatyolle
ja vastuunottoon omasta tydstaan, jolloin tyontekija sitoutuu vahvemmin tyéhoénsa. Perin-
teisesta ohjauksesta seka valvonnasta on luovuttava ja on keskityttava tuloksiin seké tyén
sisaltdon. Etatyontekijalle on tarkedd hénen osallistamisensa ja vaikuttamismahdollisuu-

det paatoksiin, eika hanta saa unohtaa. (Kuntatydnantajat 2020.)

Uskomuksia etatydsta:

Etatyo ei sovi lainkaan meille?

Jossain yksikdssa voidaan ajatella, ettei etatyon tekeminen sovi timan tyyppiseen tyéhon.
Toiden sisallét ja toimintatavat kuitenkin muuttuvat ja vaikkei monissa asiakaspalveluteh-
tavissa etatyota voida tehda sdanndllisesti, niin jotkin tehtavat mahdollistavat sen satun-

naisesti.
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Etatyo on tapa palkita?

Etaty6 voidaan kuvitella virheellisesti etuoikeudeksi tai palkitsemiseksi, vaikka on kyse
tydn organisoimisesta ja organisaation linjauksista.

Tasapuolisinta on, ettei kukaan saa tehda etatoita?

Yhdessa yksikdssa pitkan tydmatkan omaavan tydntekijan kanssa sovittiin yhdesta eta-
tyopaivasta viikossa, niin sita ei koettu tasapuoliseksi muita kohtaan. Toisessa yksikdssa
tyo oli asiakaspalvelua paikan paalla ja nain ollen tasapuolisuuden nimissa yksikon asian-
tuntijoille ja esimiehille ei sallittu etatoita, vaikka heidéan tydtehtavansa olisivat sen mahdol-
listaneet. Jos tasapuolisuus ymmarretd&n nain, niin se muodostaa esteen tyon jarkevalle
organisoinnille, mika ei ole suositeltavaa. Sen sijaan erilaisten tydtehtéavien ja ihmisten eri-
laisten tarpeiden ja tavoitteiden huomioon ottaminen on suositeltavaa, kun hyédynnetaan
etatyota organisaatiossa.

Etatyopaivaa vietetdan varmaankin yopuvussa TV:n aarella?

Kokemusten ja tutkimusten mukaan etatydssa ei laiskotella vaan tydnteko on tuloksellista
ja tuottavuus paranee, koska voidaan rauhassa keskittya tyontekoon. Etatydsta sovitaan
ja sille on oltava pelisaannoét. Etatyén onnistuminen pohjautuu molemminpuoliseen luotta-
mukseen.

Etatyo sopii kaikille?

Etaty6 ei sovi kaikille ja tydntekijat tietdvat tdman itse parhaiten. Toiset haluavat tulla ty6-
paikalle paivittain ja toiset haluavat tehda muutaman paivan etatyota viikossa. Toisille ko-
tona tydskentely on hankalaa, mm. perhejasenten ja kotieldinten takia. Jos mahdollinen
lahityopiste olisi kodin lahelld, niin tallainen voisikin sopia. Jotkut kokeilevat etaty6ta,
mutta eivat koe sita hyvéaksi ja palaavat tydskentelemaan tydpaikalle. (Kuntatydnantajat
2020.)

Etaty6ta ei tule kayttaa tydyhteison ristiriitojen peittelyyn tai eristaytymiseen tydyhteisosta.
Haasteena voi olla myds se, ettei ajoissa huomata varhaisen tuen tarvetta tai paihdeon-

gelmaa etatyon vuoksi. (Kuntatydnantajat 2020.)

Etatytn esteena on yleensa puuttuvat pelisddnnot seka esimiesten huonot tiedot eta-
tydsta ja sen johtamisen menetelmien hallinta on vajavaista. Tyontekijat ovat myds toisil-
leen kateellisia ja heilla on vaaranlaisia oletuksia siitéd mita etatyé on seka tunne siita, ettei

tee tarpeeksi toita etdpaivien aikana. (Kuntatydnantajat 2020.)

Tybnantajat haluavat edistda etatyéta esimerkiksi naista syista: toimitilakustannukset pie-

nenevat, rekrytointi helpottuu, avainhenkildiden pysyvyys, henkiléstd motivoituu ja tuotta-
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vuus seka tehokkuus lisaantyvat. Etatyo edistaa tyontekijan tydelaman laatua ja se vahen-
tad tyomatkaliikennettd, jonka kautta myos ilmansaasteita. Lisaksi silla on vaikutusta
asuntorakentamiseen. (Kuntatytnantajat 2020.)

Etatydn mahdollistamista varten tydnantajalla oltava etatydohjeet, etatydsopimus, virtuaa-
liset tyotilat ja toimiva tietosuoja, jonka ndkodkulmasta jarkevinta olla etatyota varten erilli-
nen tydhuone kotona. Liséksi panostettava etéatyon johtamiseen, kouluttamiseen ja kes-
kusteltava avoimesti siitd, miten etatyota tehdaan. (Kuntatydnantajat 2020.)

Tyo6ntekijoiden tydmotivaatio kasvaa etatydssa ja he viihtyvat paremmin tydéssaan. Etatyo
kasvattaa ty6tehoa ja sen avulla voidaan yhdistdd paremmin perhe- ja tydelama. Kun-
nissa asiantuntijat voivat tehda etatyota ja talla on suuri vaikutus esimerkiksi harvaan asu-

tuissa kunnissa, kun pitkat tydmatkat jaavat pois. (Kuntatydnantajat 2020.)

2.3 Etatyon nykytila Helsingin kaupungilla

Etatyolla tarkoitetaan tydntekijan ja tydnantajan valilla sovittua toimintatapaa, jossa ty6
tehdéaan kokonaan tai osittain muualla kuin tydnantajan tiloissa. Etatyon avulla voidaan
edistaa tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamista. Mahdollistamalla tytelaman joustoja
lisatadn tyotyytyvaisyytta, henkildston sitoutumista tydnantajaan seka nain tyon tuotta-
vuutta, kun ty6 voidaan tehda sielld, missa se on tydntekijan, tydnantajan ja tehtavan tyon
kannalta tehokkainta ja tarkoituksenmukaisinta. Keskittymista vaativissa tehtavakokonai-
suuksissa etatyo voi mahdollistaa paremman tyérauhan ilman keskeytyksia. Etatyon teke-
misella on myds ymparistoon vaikuttavia tekijoitéa tydmatkojen vahentyessa. (Helsingin
kaupunki 2020a.)

Etatyt edellyttda hyvaa tyon suunnittelua ja johtamista seka tarkeimpana tekijana molem-
minpuolista luottamusta tyéntekijan ja esihenkilon valilla. Helsingin kaupungilla etatyéta
voidaan tehda joko osittaisena tai satunnaisena. Osittaisessa etatydssa tyontekija tyos-
kentelee osan tydajastaan tydnantajan tiloissa ja saanndllisesti esimerkiksi yhden tai kaksi
paivaa viikossa muualla. Osittaisesta etatydsta sovitaan aina kirjallisesti etatyésopimuk-
sella. Satunnaisessa etatytssa tyontekija sopii esihenkilonsa kanssa silloin talléin tehta-
vasta yksittaisesta tyodsta tai muutamasta tydpaivasta tydpaikan ulkopuolella. Satunnai-
sesta etatyosta voidaan sopia tyontekijan kanssa suullisesti. Etatydsopimusta tehtdessa
on hyva kayda lapi, etta esihenkild voi tarvittaessa edellyttda tyontekijan lasnaoloa tydpai-
kalla myos etatyopaivaksi sovittuna paivana. Jotta etatydn hyédyt mm. tydn ja vapaa-ajan

yhteensovittamisessa saavutettaisiin, on tyoyksikdissa kuitenkin hyva pyrkia siihen, etta
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etatyoskentely toteutuu padsaantoisesti sovitun mukaisesti. Téhan voidaan pyrkia esimer-
kiksi siten, ettéa etatyopaivat pyritdan sijoittamaan koko yksikdssa tietyille viikonpaiville.
(Helsingin kaupunki 2020a.)

Esihenkilo paattaa etatydn mahdollisuudesta ja etatyohon soveltuvista tyotehtavista. Tyo-
paikalla tulee olla selkeat pelisdannat siitd, missa tehtavissa etatyon tekeminen on mah-
dollista ja kuinka paljon etaty6td on mahdollista tehda. Etatydssa tyon tulosten seuraami-
nen korostuu, mink& vuoksi tyontekijélle asetettavat tavoitteet on méaariteltava siten, etta
niitd voidaan seurata saannollisesti. Tyontekija ja esihenkild sopivat tarkemmin etatyéhén
littyvista tavoitteista ja siita, miten tavoitteiden toteutumista seurataan. Tyontekijoiden ha-
jautuminen etatdihin haastaa yhteisollisyyttd ja sosiaalista kanssakaymista, mitd varten on
entista tarkeampaa, etta tydpaikalla on sovittu yhteydenpidon tavoista ja muista etéatyon
tekemisen pelisdannoista. (Helsingin kaupunki 2020a.)

Etatyo ei vaikuta palvelusuhteen ehtoihin, joten tyontekijan palkka maaraytyy samoin kuin
tehtdessa tyota varsinaisella tyopaikalla ja vuosilomat, sairauslomat, perhevapaat seka

muut virka- ja tydvapaat maaraytyvat etatydssa virka- ja tyéehtosopimusten seka kaupun-
gin antamien ohjeiden mukaisesti. Sairastumisesta ilmoitetaan esihenkildlle voimassa ole-

van sairauslomaohjeistuksen mukaan. (Helsingin kaupunki 2020a.)

Etatydssa noudatetaan tydntekijan tavanomaista tydaikaa, jolloin tydpaivan pituus maa-
raytyy normaalin ty6ajan mukaan. Jos henkildlla on kaytettavissa mobiilileimaussovellus,
kaytetaan sita tydajan seurannassa. Talléin noudatetaan tydyksikon tavanomaisia liuku-
van ty6ajan aamuliukuma- ja iltapaivaliukumarajoja seka kiinteaa tybaikaa, elleivat tyon-
antaja ja tyontekija erikseen sovi muuta tydajasta etatyopaivan aikana. Lisa- tai ylityon te-
keminen etatyopaivan aikana ei ole mahdollista ilman esihenkilén etukateen antamaa kir-
jallista ylityomaaraysta. Tyontekijan tulee olla etatytpaivan aikana tavoitettavissa etuka-
teen sovittavalla tavalla, esimerkiksi sahkopostilla, puhelimitse, Teamsilla ja Skypella.

(Helsingin kaupunki 2020a.)

Etatyosta sovittaessa tulee varmistaa, etta etatydskentely ei muodostu esteeksi pitaa tar-
vittaessa palavereja esimerkiksi sdhkoisten kokoussovellusten avulla. Jos tydntekijalla on
tarve poistua hoitamaan etatydpaivan aikana omia asioita, toimitaan tavanomaisten kay-
tantdjen mukaisesti. Poissaolosta kiintedksi tydajaksi sattuvalle ajanjaksolle tulee sopia
esimiehen kanssa ja mobiilileimaussovellusta kaytettdessa leimataan "oma asia ulos”.
Tybmatkoja asunnosta tyopaikalle ja takaisin ei lueta tydajaksi, eika etatydn tekeminen

tydmatkojen aikana ole mahdollista. (Helsingin kaupunki 2020a.)

22



Etatyo edellyttaa tyontekijalta kykya itsensa johtamiseen, itsenaiseen tyoskentelyyn ja
ajankayton hallintaan. Henkilolla tulee lisaksi olla kaytettavissa tydtehtavien hoitamiseen
soveltuva tydtila ja tydrauha. Etatyoksi soveltuu tyo, joka ei ole paikkaan sidottua ja jossa
henkilokohtaiseen lasnaoloon perustuva kanssakayminen on vahaisempad, esimerkiksi
asiantuntija-, suunnittelu- ja projektiluontoiset tehtavat. Etaty6 voi soveltua myos sellaisiin
asiakaspalvelutehtaviin, joissa yhteydenpito tapahtuu puhelimitse ja tietojarjestelmien
avulla. Kuntatydsta suuri osa on palvelutoimintaa, joten etatyén tekeminen ei kuitenkaan

ole mahdollista kaikissa tehtavissa. (Helsingin kaupunki 2020a.)

Etatydssa tyontekijalla tulee olla tarvittavat tyévalineet ja tietoliikenneyhteydet, jotta tyon
tekemisesta etana voidaan sopia. Liséksi on varmistettava, ettd tyontekijalla on kaytetta-
vissa tybtehtavien hoitamiseen soveltuva tydétila, joka mahdollistaa tydskentelyn ilman tie-
toturvallisuuden ja tietosuojan vaarantumista. Etatydssa tietoturvallisuuden huomioiminen
korostuu ja tydntekijan on sitouduttava vastaamaan siitd, etta h&n noudattaa tietosuojaa
seka tietoturvallisuutta koskevia ohjeita ja maarayksia myos tyéskennellessaan etana.
Luottamuksellisten tietojen osalta on selvitettava, millaisia toimenpiteita tarvitaan, etta tie-

tojen luottamuksellisuus sailyy. (Helsingin kaupunki 2020a.)

Lakisadateinen tapaturmavakuutus on voimassa myos etatyéssa. Tyontekijalla on aina sel-
vitysvelvollisuus ty6tapaturmasta ja niista olosuhteista, joissa se on tapahtunut. Etatydssa
tyotapaturmana korvataan vain tydntekijan etatyoksi sovittuun tyéhon valittomasti liittyvan
toiminnan yhteydessa sattuneet tapaturmat. Jos tapaturma sattuu esimerkiksi kotiaska-
reissa tai kaupassa kaynnin yhteydessa, kysymyksessa ei ole tydtapaturma. (Helsingin
kaupunki 2020a.)

2.4 Etatyon nykytila Talpassa

Talpassa noudatetaan Helsingin kaupungin yhteista etatyéohjetta. Omia linjauksia ovat,
mm. osastokokouksiin, palvelualuekokouksiin ja esihenkildbaamuihin on osallistuttava pai-
kan paalla. Poikkeuksen tdhan on tehnyt Korona-epidemian aika, jolloin kaikki kokoukset

on hoidettu etédna Teamsin tai Skypen valitykselld. (Talpa 2020b.)

Talpassa etatydsta tehdaan sopimus, jonka allekirjoittavat toimitusjohtaja ja tyontekija.
Maksimi etatydpaivien maara on 10 paivaa kuukaudessa ja ne merkitaan kalenteriin va-
hintdén 10 paivaa aikaisemmin. Etdpaivan voi peruuttaa tai tarvittaessa siirtda saman vii-
kon aikana. Etatyot tulee merkitd aina omaan kalenteriin. Etatydssa voi tehda myos ylitdita
esimiehen luvalla ylitydmaarayksella. Etatydntekija huolehtii itse riittavan nopeasta verk-

koyhteydesta joko kiintedn tai matkapuhelinverkon avulla. Etatydsopimuksen allekirjoitta-
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essaan henkild sitoutuu noudattamaan tietosuojaa, esihenkilén kanssa on sovittava esi-
merkiksi mité papereita voi vieda tytpaikalta etatyopaivana kasiteltavaksi. Henkild vastaa
tietosuojasta etatytdpaikallaan. Mahdolliset muut etatyévalineet kuten erillinen naytto tai
s&hkopoyta ovat etatyontekijan itse hankittavia. (Talpa 2020b.)

Talpassa on tehty maaliskuun alkupuolelta elokuun alkuun paasaantoisesti kaikkien tyon-
tekijoiden osalta etatyota Korona-epidemian takia. Vain muutama prosentti tyontekijoista
on kaynyt tydskentelemassa toimistolla. Elokuussa on aloitettu normaali etatyokaytanto,
mutta Korona-epidemian kasvaessa on jélleen syksyn aikana paadytty tekemaan paa-

saantoisesti etatyota.

2.5 Etatyo haltuun

Helsingin kaupungin Tyoterveyshuollon vinkkeja etatyohon:

1 Mikali mahdollista tee itsellesi kunnon ty6piste, johon voit palata uudelleen seuraa-
vana paivana. Jarjesta tyopisteen ergonomia siten, etta voit tydskennella péydan
aarella ja saat tuettua kyynarvartesi poytapinnalle. Jos istut sohvalla, tue kyynar-
vartesi tyynyilla niin, ettet joudu kannattelemaan kyynarvarsia ilmassa jannitta-
malla hartialihaksia.

2 Kayté irrallista nayttda, jos kotoa sellainen 16ytyy. Voit tarvittaessa kayttaa myos
television ruutua irrallisena nayttona. Tarvitset tdhan erillisen kaapelin ja tata voit
kysella omalta IT-vastaavalta. Mikali sinulla ei ole irrallista nayttéad, nosta kannet-
tava tietokone kirjapinon paalle siten, ettd naytén ylareuna on hieman silméatason
alapuolella ja kaytat irrallista nappaimistoa seka hiirta poydalla. Kannettaville on
olemassa markkinoilla myos erilaisia tukitelineita.

3 Kayta tydskennellessasi seka palavereissa ja puheluissa tarvittaessa irrallisia kuu-
lokkeita ja mikrofonia, kevytkuulokkeita tai vastamelukuulokkeita.

4 Tauota ty6tasi vahintaan tunnin vélein. Nouse ylos, tee taukojumppa ErgoPron
avulla tai tee jokin pieni kotityd, esimerkiksi pyykkien ripustaminen tai astianpe-
sukoneen tyhjennys.

5 Mikali tydsi ei ole aikataulutettua, tee itsellesi joko edellisena paivana tai ennen
tyopaivaa tehtavat tai lista, jotka aiot suorittaa sen paivan aikana. Tee listaan sel-
keét tauot, kuten ruokailutauko ja kahvitauko.

6 Sovi tyokavereiden kanssa palavereja ja yhteydenpitoa muutenkin kuin ty6asi-
oissa, esimerkiksi virtuaalilounas tai kahvihetki. (Tyhe 2020.)

Kohtaamiset tydyhteisdssa ja eri verkostoissa ovat tarkeita, mutta miten niitd on mahdol-
lista yllapitaa etatydssa ja miksi se on merkittavaa? Tyo nojaa pitkalti sosiaaliseen paa-
omaan. Kohtaamiset tydyhteisssa ja verkostoissa ovat tarkeita asioiden sujumiselle, ja
ne auttavat punnitsemaan moniulotteisia ja muuten hankalia asioita ja tilanteita. Kollegiaa-
lisuus auttaa myds hallitsemaan erilaisia tydn stressitekijoitéd. Nain ollen etatyd haastaa
tydpaikollakin nimenomaan yhteiséllisyyden — kuinka pitéda huolta etatyota tekevan tydyh-

teison tiedonkulusta, yhteishengesta ja kuormituksen hallinnasta? (Tyhe 2020.)

Ensimmainen kysymys on luonnollisesti se, ettei kukaan tydyhteisén jasen unohtuisi ja

jaisi syrjaén. Tydyhteisoon kuuluminen on keskeinen voimavara. Tydpaikan yhteisollisyys
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ei ole ainoastaan tiedonkulkua ja asioiden sujumista, vaan erilaiset tytpaikan rituaalit ovat
keskeinen osa sosiaalista padomaa. Onkin tarked muokata rituaaleja etatydymparistoon
ja luoda uusia “digirituaaleja”. Lauletaanhan tydntekijan syntymapaivana Teams-kokouk-
sessa Paljon onnea vaan? Miten muuten voitaisiin vaalia yhteisollisyytté ja yhteishen-
ke&? (Tyhe 2020.)

Etatytssa arjen liikkuminen jaa helposti vdhemmalle ja on tarkedd muistaa hyva ergono-
mia ja tyon tauotus myos kotona. Kaikilla kaupungin tietokoneilla oleva ErgoPro BreakPro-
taukoliikuntasovellus tarjoaa loistavia lyhyité taukojumppia tyopaiviin. Taukoliikuntasovel-
lus on saatavilla myds puhelimeen mobiiliversiona. Sovelluksen Aivot-osiosta paasee ko-
keilemaan my6s mindfulness- ja hengitysharjoituksia. Mielen ja kehon palautumisen poh-
jalla lepé@a riittava, palauttava uni. Panostettaisiinko uneen esimerkiksi tauottaen tyopaivaa

hengitysharjoituksilla ja menemall& 15 minuuttia aikaisemmin nukkumaan? (Tyhe 2020.)

Lokakuussa 2019 UKK-instituutti julkaisi uudet liikkumisen suositukset tydikaisille. Liikun-
nan muuttuminen liikkumiseksi tuo lempe&a ajatusta siita, etta kaikki arjen aktiivisuus tyon
tauottamista ja porraskavelya myoten ovat hyvinvointia nostavia tekijoita. Ajatus siitd, etta
likunta ei ole erillinen suoritus voi helpottaa askelia kohti aktiivisempaa arkea. Liike on
ladke, myos tdssa kohtaa. Mink&lainen liilke? Sen paattaa inminen itse. Voisiko aamulla
ottaa tavaksi kévella ulkona sen tutun 15 minuuttia, vaikka metromatkaa ei tarvitsekaan
kulkea kotoa tydskennellessa? Saanndllinen liikkuminen parantaa tutkitusti vireystilaa,
helpottaa stressinhallintaa ja parantaa unta. Pienillékin valinnoilla on merkitysta. Luennoit-
sija ja kirjailija Harri Virolainen on sanonut, ettd "1 % viikossa paremmin on 52 % vuo-
dessa”. (Tyhe 2020.)

Tyo6terveyspsykologi Karri-Pekka Kauppinen tuo esille nakdkulmia tydntekijoiden ja tyéan-
tajan valisesta luottamuksesta etétydssa. Kauppisen mukaan se on aivan asian ytimessa
silloin, kun puhutaan etatydsta. Luottamus on suurin pullonkaula etatydskentelyssa. Kyse
on siitd, tekeeko tydntekija etatydssa oikeita asioita oikeaan aikaan. Maailma ei ole kos-
kaan ollut yhta sahkoéinen kuin nyt, eika valttamatta tule koskaan olemaan yhtaan vahem-
man sahkdisempi. Taméa aika asettaa aidon haasteen vanhan, fyysisen lasnaolon maail-

man malleille, Kauppinen pohtii. (Tyhe 2020.)

Kauppinen puhuu erityisesti etatydskentelysta ja siihen liittyvista ilmidista. Koronapoik-
keustila on nostanut etatydskentelyn kertaheitolla koko tydeldman valokeilaan - pysyvasti.
Ylen huhtikuussa teettdméan tutkimuksen mukaan jopa puoli miljoonaa tytntekijaa haluaa

jatkaa etatdissa poikkeustilan jalkeen. (Tyhe 2020.)
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Kauppisen mukaan etatydkeskustelussa tuntuu nyt olevan tarjolla kahta aaripaaté: kont-
rollointia ja vapauttamista. Kauppinen ei kuitenkaan née tilannetta vastakkainasetteluna,
vaan korostaa daripdiden valissé olevaa yhteistyotd, jossa korostuu vuorovaikutus tyonte-
kijan ja tyonantajan valilla. Han painottaa keskustelua ja sopimista ja heittaa ilmoille aja-
tuksen tietynlaisesta kaupankaynnista. (Tyhe 2020.)

Organisaatiot, esihenkildt voivat antaa luottamusta, eli luottoa, velaksi tyontekijoille. Tyon-
tekija maksaa sen takaisin tekemalla oikeita asioita oikeaan aikaan. Jos ei maksa, niin sii-
hen pitaa puuttua. Edellytys on, ettd luoton ehdot ovat molemminpuolisesti ymmarrettyja.
Ei pankkikaan haaraa koko aikaa niskassa, joten miksi esihenkilon pitaisi? (Tyhe 2020.)

Kauppinen ei nae eta- ja lahitydskentelya joko tai —tilanteena. Etatydskentelyn lisaksi on
edelleen hyva olla live-tapaamisia ja kohtaamisia tavalla tai toisella. Puhdas etaty6 toimii
l&hinn& mekaanisissa tehtavissa, mutta mikali toimintaan liittyy yhteisty6ta tai uuden luo-
mista, se hy6tyy perinteisista kasvokkain tapaamisista vuorovaikutuksen rikkauden ja luot-

tamuksen varmistamisen vuoksi. (Tyhe 2020.)

Kauppisen kokemuksen mukaan organisaatiot, joissa luottamus on vahvaa, ovat parjan-
neet etatytvaiheessa hyvin. Luottamus on helpottanut siirtymaéa. Vastaavasti niissa orga-
nisaatioissa, joissa on aiemminkin ollut haasteita luottamuksessa tai etatdiden annossa,
on haasteita myos nyt. Haasteet voivat nakya mm. ristiriitaisina ohjeistuksina, jotka aiheut-

tavat kertaantuvaa, turhauttavaa tyota. (Tyhe 2020.)

Kauppinen uskoo, etta hallinnan tavoittelu voi olla tydnantajalle kuormittavaa. Taydellista
kontrolliahan ei voi koskaan saada. Luottamuksen antaminen voi olla vapauttavaa. Tama
vaatii kuitenkin keskustelua, tytnantajan ja tyontekijan yhteista nakemysta. Toiveet ja ta-
voitteet taytyy saada nakyviksi, jotta nakemyksista muodostuisi yhteismitallisia. (Tyhe
2020.)

Kauppisen mukaan etatydskentely voi tuoda lisapainetta esihenkilotyéhén, koska esihen-
kilot joutuvat pohtimaan rooliaan suhteessa tydntekijdihin ja tyon sisaltéon seka ottamaan
vastuuta, miten luottamusta kaytetaan etatydssa puolin ja toisin. Jos luottamusta anne-
taan arvostaen, vahenee todennadkoisyys epaluotettavalle toiminnalle myos alaisen puo-
lelta. Tassa heraa asiantuntijatydhon ja itseohjautuvuuteen liittyva ajatus, etta tyontekijoi-
den ndkemys tydn substanssista voi olla tarkempi kuin esihenkilén ndkemys. Asiantuntijan
ammattitaitoon taas liittyy taito viestia tekemisestaéan, tarpeistaan ja tavoitteistaan yléspain
ymmarrettavalla tavalla. Arvostaminen maksaa Kauppisen mukaan itsensa takaisin ja an-
taa pontta luottamukselle. Molemminpuolinen arvostus tukee tehtavanantoa, auttaa tehtéa-

van aikaansaamisessa ja siina, etta asiat tehdaan sovitusti. (Tyhe 2020.)
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3 Itseohjautuvuus

Mit& itseohjautuvuus on ja miten siin& ollaan? Yleisesti se tarkoittaa sita, ettéd ihminen voi
toimia ilman ulkopuolista ohjausta ja kontrollia. Frank Martelan mukaan itseohjautuva or-
ganisaatio poikkeaa normaalista byrokraattisesta organisaatiosta. Itseohjautuvassa orga-
nisaatiossa ihmiset voivat itse asettaa tavoitteet, maaritella tydaikansa ja -paikkansa, so-
pia tyotehtavista tytkavereiden kanssa. He voivat tehda paatokset itse ilman ylinta johtoa
ja vaikuttaa aidosti omaan tyohonsa. (Savaspuro 2019, 25-27.) Voiko itseohjautuvuus olla
mahdollista byrokraattisessa Helsingin kaupungin omistamassa liikelaitoksessa vai pi-
téaako edelleen kaikesta paattaa ylin johto? Delegointipaatdkset voitaisiin madaltaa ja paa-
toksia tehda tiimien paamaarien ja tavoitteiden mukaisesti. Etatydssahan voidaan pitkalle
jo itse méaaritella tybaika ja tyontekopaikka.

Itseohjautuvuus voi olla Clutterbuckin (1994, 13) mukaan myds vallan jakamista sita eni-
ten tarvitseville, jotta he saavat tyonsa tehdyksi. Paatoksenteon vastuu valutetaan niin
alas kuin mahdollista ja valtaa siirretdén tyontekijoille tai luodaan tydyhteiso, jossa henki-
I0sto voi kayttaa tietotaitojaan laaja-alaisesti saavuttaakseen yhteisen tavoitteen. Clutter-
buckin (1994, 18-19) mukaan itseohjautuvuus on lahtdisin tyontekijasta eika se tasta
syysta ole ainoastaan delegointia, joka taas on johtajalahtéista. Kaikilla inmisilla ei ole sa-
manlaista kykya ottaa vastuuta itselleen yhta paljon kuin toisilla, joten itseohjautuvuus ei
ole pelkastaan vastuun jakamista. Eika sen itseisarvo ole mydskaan supistaa menoja

vaan mm. liikketoiminnan kehittamista.

Clutterbuckin mukaan (1994, 180-181) itseohjautuva tyntekija pystyy ottamaan vastuuta
omasta tydstaan ja kommunikoimaan erilaiset tarpeet seké ongelmat ja onnistumiset. Ha-
nen piirteisiinséd kuuluu mm. korkea koulutus ja itsevarmuus, han on motivoitunut ja innos-
tunut tydstaan, tydskentelee joustavasti ja tehokkaasti seka ryhmassa tai yksin. Han on
ylpea tydstaan, tiimistaan, organisaatiostaan ja taysi luottamus kollegoihin. Itseohjautuva
tyontekija kykenee myots kyseenalaistamaan nykytilan ja oma-aloitteisesti priorisoimaan
seka tekeméaéan jatkotoimenpiteitd. Han mytds ymmartaa kuka on asiakas ja mitka ovat asi-
akkaan odotukset. Han haluaa kehittaa itsednsa jatkuvat ja oppia uutta, itseohjautuva

tydntekija on itseohjautuva myos tydpaikan ulkopuolella.

Wilkinson (1998, 47—-49) mukaan itseohjautuvuudessa on viisi erilaista muotoa. 1. Johto
jakaa tietoa ja saa tyOntekijat ymmartdmaan paremmin tehdyt paatokset, jolloin he ovat
sitoutuneempia organisaatioon ja tyéhonsa. Johdon suora kommunikointi luo tydntekijoille

tunteen, etta he voivat vaikuttaa paatoksentekoon. 2. Alhaalta pain nousevalla ongelman-
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ratkaisulla henkilosto etsii kehittmiskohteita ja jakaa tietoa ongelmista johdolle, joka to-
teuttaa ideoita ja ratkaisee ongelmia. 3. Tehtavakohtaisessa autonomiassa ei ole tarkasta-
jia vaan toiminnasta ja saanngista paattavia itseohjautuvia timeja, joissa kommunikoidaan
ja hyvaksytdédn muutoksia eika niissa tarvita hierarkkista valvontaa tai kontrollia. 4. Asen-
teen kehittdminen on psykologinen prosessi ja siind tyontekijat ohjataan mielentilaan itse-
ohjautuvuudesta. Tyontekijan tulee sisaistaa itseohjautuvuus arvona ja kayttaytya myos
sen mukaisesti, mutta usein kaytoksen muuttaminen johtaa siihen, ettd asenne muuttuu
eikd painvastoin. 5. Itsensé johtaminen on tydyhteiso, jossa tyontekijat tekevat paatokset,
maarittelevat sdanndt ja normit, eivatka johtajat.

Itseohjautuvassa organisaatiossa ei ole maarattyja tyonkuvia vaan rooleja, joiden mukaan
tyotehtavat muodostuvat. Tyontekijat keskustelevat sdanndllisesti tydnjaosta, millaisia roo-
leja tarvitaan ja mita tulee muokata tai voidaan poistaa. Heilla on oltava riittava ymmarrys
kokonaisuudesta ja jokaisen on tiedettava mita ja miten tehtavia tulee hoitaa, jotta saavu-
tetaan paras yhteinen lopputulos ja organisaation tavoite toteutuu. Tahan tarvitaan teho-
kasta viestintda tyontekijoiden kesken ja resurssien oikein jakamista. (Martela & Jarenko
2017, 140-143.) Martelan ja Jarenkon (2017, 12) mukaan itseohjautuvuus on yksilon omi-
naisuus, jossa toimitaan omaehtoisesti ja itseorganisoituminen on ryhman ominaisuus,

jossa toimitaan vuorovaikutteisesti.

Itseohjautuvan organisaation ajatus on, ettd kaikki toimivat siella vapaaehtoisesti. Tytnte-
kijat ovat sitoutuneet organisaation paamaaraén ja haluavat toimia sen eduksi. Ihmiset ko-
kevat, etta yhdessa he paasevat helpommin haluamaansa paamaaraan kuin yksin. Itse-
ohjautuvuuden onnistumiseksi tulee varmistaa, etta tydntekijoilla on aito halu menna sa-

maan suuntaan kohti yhteista tavoitetta ja sitoutua siihen. (Martela & Jarenko 2017, 137.)

Itseohjautuva organisaatio perustuu luottamukseen, koska sielld jokainen saa toimia
melko vapaasti. Talléin johto ei valttdmatta tieda miten tyontekijat kayttavat aikaansa ja
yhteisssa voi olla henkil6ita, jotka eivat aina olekaan luottamuksen arvoisia. T&méan
vuoksi jokaisella itseohjautuvallakin organisaatiolla taytyy olla sovittuna konfliktinratkaisu-
menetelmat, kuinka toimia ongelmatilanteessa, jossa joku pettda luottamuksen tai ei hoida
tydtehtaviaan. Sovitun toimintatavan ei kuitenkaan tarvitse lahtea ylhaaltapain, vaan se
voidaan sopia yhteisesti ja jokainen on velvoitettu tarttumaan ongelman ratkaisuun sovitun
mallin mukaisesti. Ongelma ratkaistaan itse tydyhteisdssa ja tarvittaessa voidaan pyytaa

esimies avuksi, jos sopua ei synny. (Martela & Jarenko 2017,138-139.)
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Hyvéssa itseohjautuvassa organisaatiossa tulee tiimitydskentelyn olla saumatonta yhteis-
tyota. Mankan (2010, 92) mukaan tiimiléisten on tunnettava toisensa ja heidan on oltava
kiinted ryhma, pelkka tavoite ei riitd. Tuottavuutta lisééa paatoksenteon mahdollisuus ja
tuottavuutta innovatiivinen ilmapiiri. Kilpailukyky on parempi organisaatioille, joissa teh-
daan paljon tiimityota.

Miten tiimity® eroaa ryhmatyosta? Tiimissd on moraalinen vastuu, sitoutuminen ja siina
pyritaan yhteisiin tavoitteisiin. Henkilokohtaisten vastuiden liséksi ovat yhteiset vastuut ja
myo6s johtaminen. Ei ole omia reviireja vaan tyot tehdaan prosessien mukaisesti, keskus-
tellaan ja tietoa jaetaan avoimesti. Palkitaan yhteisten tavoitteiden mukaisesti ja tehok-
kuutta arvioidaan tuloksista, jotka on yhdessa saavutettu. Tiimitydskentely onnistuu, jos
tyontekijat voivat vaikuttaa keté tiimiin kuuluu ja padsevat vaikuttamaan tavoitteisiin seka
toimintaan, ja siihen miten tyot jaetaan seké tupamittareihin. (Manka 2010, 96.) Tiimi-
tydsséa on paljon samoja tekijoita, kuin itseohjautuvuudessa edellisen tietoperustan mu-

kaan.

Manka on kuvannut kirjassaan (kuvio 6) miten tydryhmasta kehitytaan itseohjautuvaksi

huipputiimiksi ja millaiset valivaiheet siina on.

: Huilpputiami

« Tuloksekas, tehokas, luova, kehittyva
* YhteistySkykyinen, henkildkemiat 1our
suoritukset
D
-— Todellinen tiimi
- Pelisa vtSms

= Viestitaan avoimesti, mySs krattisesti

Potentisalinen tiimi

TySryhma = Johajuus epasehas

Naennsistémi
.\ SuL

tehokkuus

Kuvio 6. Tiimin kehityskaari tydryhmasta tiimiksi (mukaillen Manka 2010, 97)

Otalan (2011, 143) mukaan itseohjautuvuus ei ole tyontekijan itsensa vapaasti valitsemaa
tekemista. Itseohjautuvassa tiimissa on tarkat tavoitteet, sovitut pelisdannoét ja yhteinen
vastuu tavoitteiden toteutumisesta. Itseohjautuvassa tiimissa kontrolli ja vastuu ovat vaati-

vampia kuin tiimissa, jossa on esimies. Otala (2011, 144-146) kuvaa itseohjautuvuuteen
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paasyn olevan kehitysmatkan (kuvio 7), jossa ensimmaisessé vaiheessa tiimin asiantunti-
jajasenet ovat moniosaajia, joiden osaamista kehitetdéan. Toisessa vaiheessa tiimin jase-
net ottavat jo osan esimiehen tehtavisté ja vastuusta. Kolmannessa vaiheessa tiimi toimii
osittain itseohjautuvasti uusilla toimintatavoilla ja luomalla hyvaa timihenkeéa. Neljannessa

vaiheessa tiimi toimii itseohjautuvasti ja kehittdd menetelmianséa sekad saavuttaa yhdessa

toistuvasti uutta tietotaitoa.

Tehostetaan jasenten
osaamisessa,

jolloin tiimi parantaa
Joustavuuttaan ja vahent&a
haavoittuvuuttaan, kun se
voi kierrattaa tehtavia ja
jokainen osaa useita tehtavia.
Vetédja vastaa tyonjaosta ja
tehtavien liittymisesta
toisiinsa. Valmennetaan
yksiloita entista paremmiksi
osaajiksi seka tekemaan
toistensa tyotehtavia.

Painopiste tiimin
johtamisen tehtdvissa,
jolloin sovitaan miten
tiimin johtamistehtavat
hoidetaan. Aloitetaan
muutamalla tehtavalla ja
lisataan niita vahitellen.
Jaetaan vastuut tiimissa,
kuka hoitaa mitékin ja
miten vuorot vaihtuvat.
Valmentaja tai tiimin
vetaja opastaa uusien
tehtavien hoidossa.
Valmennetaan tiimin
johtamista.

Painopiste tiimin
Yhteistyossa ja
yhdessa tekemisessa,
jolloin tiimi toimii
ltsendisesti. Se on
Luonut kaytannén,

jolla se hoitaa
johtamiseen kuuluvat
tehtédvat seka suoriutuu
tehokkaasti tiimin
Tehtavasta. Tiimi ratkaisee
Itse ongelmansa.
Tarvittaessa valmentaja
Kutsutaan apuun,
Valmennetaan
vuorovaikutustaitoja

ja rakennetaan
tiimihenkea.

Kuvio 7. Itseohjautuvuuden aste (Otala 2018, 146)

Painopiste tiimin tyoskentelyn
parantamisessa,

jolloin tiimi toimii itsenaisesti ja
keskindinen tyénjako on selkea.
Tiimi toimii itsendisesti myos
yhteistydssa asiakkaiden

ja alihankkijoiden kanssa.

Se tekee uusia tarjouksia
asiakkaalle itsenaisesti,
javalvoo omantyénsa laatua.
Tiimi tekee sopimukset
itsenaisesti. Tiimi oppii

tiimina ja pyrkii parantamaan
jatkuvasti suoritustaan.
Valmennetaan ketteran
oppimisen taitoja ja menetelmia
seka suorituksen jatkuvaa
parantamista.

Itseohjautuva organisaatio tarvitsee edelleen myos johtajan lasndoloa. Johtajan tehtava
on vain muuttunut vallan jakautuessa tydyhteisdon. Johtajan tehtavana on ohjata ja spar-
rata tyontekijoita kohti yhdessa mietittya tavoitetta, seka varmistaa etta kaikilla on selkea
suunta tiedossa. Johtajan tehtavana on mahdollistaa tyéntekeminen ja keskustelukulttuuri
tyontekijoille jarjestamalla naihin tarvittavat rakenteet. Yhteisen keskustelun merkitysta ei
voida liikaa korostaa itseohjautuvassa organisaatiossa. (Martela & Jarenko 2017, 314~
315.)

Tietyt perustarpeet vaikuttavat ihmisen sisdiseen motivaatioon. Kun saa positiivista vah-
vistusta omasta kyvykkyydesta, omaehtoisuudesta ja tydyhteiséon kuulumisesta, niin
nama saavat ihmiset motivoitumaan itse. He ovat tydssaan innokkaita ja maaratietoisia

seka ottavat vastuuta toistaan. (Savaspuro 2019, 27-28.)
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Teal-ajattelutapa on uusi organisoitumisen malli ja itseohjautuvuus on sen peruskivi, jossa
ei ole perinteista kontrollia tai ohjausta esimiesten taholta. Siina tyontekijat voivat itse
maadritella paatoksenteko- ja konfliktinratkaisumallit. Teal-organisaatiossa tavoitellaan eet-
tisesti kestavia paamaaria ja merkityksellisyyttd. Rahan tienaaminen ei ole paéasia vaan
viisaat valinnat ja sitoutuminen yhteiseen paamaaraan. Tyontekijoilla on sisdinen motivaa-
tio, josta kasin he ohjautuvat eika heité tarvitse kaskeé. Teal-organisaatio on alati muut-
tuva enemman ekosysteemin kaltainen kuin perinteisen organisaation. Sen metafora on
elava organismi, joka muuttuu ja kehittyy suhteessa ymparistoonsa. (Savaspuro 2019,
30-31.)
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4 Valmentava johtaminen

Valmentava johtamistyyli sopii hyvin asiantuntijaorganisaatioihin ja niissé tyoskenteleviin
asiantuntijoiden johtamiseen. Asiantuntijoita tulee tukea ja ohjata omissa tehtavissaan ja
ongelmien ratkaisuissa valmiiden ohjeiden ja kaskyjen sijasta, koska he ovat oman tyénsa
parhaita asiantuntijoita. Pyritd&n luomaan itseohjautuvia tiimeja ja esimiehen rooli mini-
moidaan. Tiimilinen ottaa vastuuta ja sitoutuu, luodaan yhdessa toimivat prosessit ja in-
nostava tekemisen meininki, eikd en&dd vanhanaikaisia valtasuhteita. Esimies osallistaa ja
valtuuttaa, haastaa ja kannustaa. Valmentavan johtamisen keskeinen asia on esimiehen
ja alaisten jatkuva kehittyminen sek& osaamisen paras mahdollinen hyddyntaminen ja tyo-

hyvinvoinnista huolehditaan yhteistyossa. (Ristikangas & Griinbaum 2014, 14-16.)

Valmentava esimies on tunnetietoinen ja hanella on taito ymmartaa ja hallita omia tuntei-
taan. ltsensd ymmartamisen avulla itsensa hillitseminen helpottuu eika talloin siirrd omia
tunnetilojaan toiselle ja tamé auttaa hoitamaan erilaiset kohtaamiset kunnioittavasti. Val-
mentava esimies on ndyra ja haluaa kuulla toisten mielipiteitd seka on avoin erilaisille ja
vastakkaisille ajatuksille. Valmentava esimies osaa nauraa itselleen seké maailmalle ja
nakee esimiestehtdvansa ainutlaatuisena vastuuna, eikd koe olevansa korvaamaton. NOy-
ralla johtajalla on hyva itsetunto ja hanen varmuutensa nousee itsetuntemuksesta, ei yl-
peydesta. Han osaa asettaa organisaation hyédyn ja tavoitteen saavuttamisen omien tar-
peidensa edelle. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 52-54.)

Jotta organisaatiot paasisivat itseohjautuvuuteen, niin johtamismallien on muututtava ja
uudistuttava tulevaisuudessa. Valmentava johtaminen (kuva 8) tuo muutoksen nykyisiin
johtamiskayttaytymisiin. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 18.)

Ohjaamista tiettyyn

) ) suuntaan, toimintaan
Aikaansaamista,

suorittamista
Ajatteluttamista,

merkityksen rakentamista

Valmentava johtajuus
Kuvio 8. Valmentavan johtajuuden ydinroolit (Ristikangas & Ristikangas 2017, 38)
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Kyseisten johtajien tehtavat eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan suuntaa antavia ja ne
voivat sekoittua arjessa toisiinsa (kuvio 8). Manager toteuttaa strategiaa ja rakentaa vi-
siota seka huolehtii paivittaisista asioista, mm. lakisaéateisistéa velvollisuuksista ja laadusta
seka prosessien toimivuudesta. Leader taas nayttaa suunnan ja varmistaa, etta ihmiset
menevaét sitd kohti yhteisesti. Han auttaa inmiset sitoutumaan ja osallistumaan tédhén, on
sovitteleva ja empaattinen johtaja. Coach on sparraaja, joka auttaa ihmiset toteuttamaan
itseddn. Han on innostava ja tukea antava yksiloihin keskittyva johtaja, han tukee heidén
unelmiaan ja tavoitteitaan sek& kasvattaa tahtia organisaatioon. (Ristikangas & Ristikan-
gas 2017, 39-40.)

Valmentavan esimiehen tavoite on vaikuttaa kaikkien tyéntekijéittensa tydsuorituksiin, aut-
taa heitda nakemaan tyén merkityksen ja huolehtia heidan osaamisestaan seka yhteistytn
kehittdmisesta (kuvio 9). Esimiehen tulee olla ihmisléaheinen ja kiinnostunut aidosti tytnte-
kijoittensa halusta kehittya seké heidan ongelmanratkaisukyvyistdan. Hanella on oltava
taito esittaa kysymyksia, mm. myonteisilla kysymyksilla avataan mahdollisuuksia ja ne
ovat tehokkaampia kuin negatiiviset. Hanen on my6s osattava kuunnella tyontekijoitaan,
koska se on tarkein viestinnan taito. Jotta han voi ymmartaa tyontekijéitaéan, niin hanen on
kuunneltava heita aidosti. Valmentavan esimiehen on opittava liséksi antamaan pa-
lautetta, niin positiivista kun korjaavaakin. Myonteisella palautteella tyontekija saa lisa-
pontta tybhonsa ja osaamiseensa. Korjaavaan palautteen avulla tydntekija voi korjata sel-
laiset puutteet tyémenetelmassaan, joita ei ole itse huomannut tai ollut niista tietoinen.
Korjaava palaute pitda olla tydnteosta eiké persoonasta johtuvaa. (Surakka & Laine 2011,
146-151.)

/ Kaytinteet osaamisen ja .

- yhteistydn kehittamiselle
/ ,-—-f'
,f/ Seuranta / Valineet a|at'te|un kehittdmiselle Perehdytys \

i/
/ |
[ |
| .- ¥ \ |
|| Qngelmiin || Mytinteinen I |
\ puuttuminen '.,‘ Ihmiskasitys /
\ b ‘ /
\ ysyminen Palaute KEhlws-,"ar1r1|sturn|s-
Kuuntelu keskustelut
Etdjohtamisen .
kaytannat —
™ Palaverit
s
~— -

Kuvio 9. Valmentava johtamisote ja sen kaytanteet paivittaisjohtamisessa (mukaillen Su-
rakka 2011, 146)



Asiantuntijoiden esimiehené ei ole helppo olla, koska asiantuntijat ovat vaativia eika mi-
kaan riita ja asiat nayttavat olevan paasaantoisesti huonosti. Heilla on tunne, ettei aika
riitd, jolloin heista tulee turhautuneita ja heissa esiintyy uupumista. Tamé ilmentyy mm. va-
symyksena, artyneisyytend, itkuisuutena, toisten tyontekijoiden ja esimiehen arvosteluna,
valittamisena, vahtimisena. (Ristikangas & Grinbaum 2014, 21.)

Valmentava esimies voi tehda tdidenhallinnasta kysymyspatteriston, jota han kayttaa apu-
naan tehdessaan asiantuntijoille kysymyksid, joiden avulla heidan kiireitdnsa ja uupu-
musta voitaisiin hallita. Asiantuntijoilla on vahva oman tehtavékuvansa osaaminen, jota
esimiehelld ei ehka ole. Esimiehen tulee kuunnella ja sparrata asiantuntijoita, jotta he sai-
sivat selkeytettyd ajatuksensa ja tydénsa. Esimies saattaa kokea olevansa hairioksi, mutta
han ei voi koskaan antaa liikaa tukea asiantuntijoilleen. (Ristikangas & Griinbaum 2014,
22))

4.1 Valmentava johtaminen Helsingin kaupungilla

Helsingin kaupungilla on otettu kayttdon valmentava johtaminen, koska se on yksi tar-
keimmisté jokaisen esihenkilon johtamistytkaluista. Se on tutkimustenkin mukaan vaikut-
tava johtamisen tapa, jolla pystytddn luomaan motivaatiota ja innostusta uudistami-

seen niin yksil6ihin kuin tiimeihinkin. Valmentava johtaminen auttaakin tukemaan niin yksi-

I6iden, tiimien kuin koko Helsingin kaupungin uudistumista. (Helsingin kaupunki 2020b.)

Valmentava johtaminen ei ole ydinfysiikkaa vaan koostuu muutamasta tarkeasta perusasi-

asta. Valmentava johtaminen on:

Yhteisen ymmarryksen luomista tavoitteista

Lasna olemista, dialogia seké erilaisten osaajien taitojen ja vahvuuksien tunnista-
misen

Ryhman yhdessa onnistumisen tunnetta

Sellaisten rakenteiden luomista, jotka tukevat itsenaista tyontekoa, osaamisen

hyédyntamisté ja jakamista (luottaminen, mahdollistaminen, itseohjautuvuus).

Kaytannon valmentavan johtamisen tilanteita ovat esimerkiksi onnistumis- ja varttikeskus-
telut. Valmentamisen mallina voi kayttaa esimerkiksi GROW-mallia. Tukea valmentamis-
taitojen kehittdmiseen on saatavilla myds kaupunkitason esihenkilévalmennuksista (lisa-

tietoja koulutuskalenterista). (Helsingin kaupunki 2020b.)
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Valmentava johtaminen on myos yksi esihenkildiden tulospalkkiomittareista vuonna
2020. Valmentavaa johtamista mitataan KuntalO-henkilostokyselyn yhteydessa "Valmen-
tavan johtamisen" indeksin kautta syksylla 2020. (Helsingin kaupunki 2020b.)

Mittaamisen ja palkitsemisen kautta haluamme motivoida esihenkilditda oman johtamis-
osaamisensa kehittdmiseen ja ndin saavuttamaan parempia johtamistuloksia. Kehittymi-
nen ei valttdmatta ole helppoa, mutta sitékin palkitsevampaa. Taman takia kehittymi-
sesta halutaan myos palkita tulospalkkion kautta. (Helsingin kaupunki 2020b.)

Valmentavan johtamisen indeksi koostuu seuraavista Kuntal0-kysymyksista:

e Lahiesimies vahvistaa tyontekijoiden kyvykkyytta
1. ...kannustaa tydyhteiséni jasenid kehittamaan osaamistaan mahdollisim-
man paljon
2. ... jakaa tehtavia ja vastuita tydyhteisoni jasenille
3. ...kannustaa tybyhteis6ni jasenid kayttamaan vahvuuksiaan tydssa
e Lahiesimies kannustaa tyontekijoitad yhteistyohon
1. ...kannustaa tydyhteisoni jasenia yhteistydhon
2. ...kannustaa aktiivisesti tybyhteisoni jasenia pyrkimaan yhteisiin tavoit-
teisiin
3. ... luoyhteishenkea
e Lahiesimies kannustaa tyontekijoité itsenaiseen tydskentelyyn
1. ...antaa tybyhteiséni jasenille riittavasti vapautta ja vastuuta tehtavien
suorittamisessa.

2. ...kannustaa tydyhteisoni jasenia kertomaan oman mielipiteensa.
3. ... antaa tunnustusta niille tydyhteisoni jasenille, joille se kuuluu

Kysymykset auttavat myds esihenkiloitda nakemaan mitka ovat ne valmentavan johtamisen

osa-alueet, joihin keskittya. (Helsingin kaupunki 2020b.)

4.2 Valmentava johtaminen Talpassa

Valmentava johtaminen on tuttu késite Talpan esihenkildille. Lahes kaikki esihenkilét ovat
osallistuneet 1,5 vuoden mittaiseen raataldityyn koulutukseen, jonka tavoitteena on ollut

valmentavan johtamisen kaytanttjen juurruttaminen toimintaan. Vastaparina on itseohjau-
tuvuus, joka toteutuu Talpassa vaihtelevasti. Talpassa on keskusteltu siitd, mita itseohjau-

tuvuus oikeastaan tarkoittaa ja miten se ymmarretaan. (Talpa 2020c.)

Valmentavan johtamisen toteutumista myods mitataan ja Kuntal0-kyselysséa on oma osi-
onsa juuri talle osa-alueelle. Lisaksi Talpassa on tehty kaksi kertaa Party-kysely, joista en-
simmainen kysely tehtiin kevaalla 2018 ja sen perusteella tehtiin konkreettisia kehittdmis-
toimenpiteita esihenkildille. Toinen kysely tehtiin syksylla 2019 ja sen mukaan vuoden

2018 kehittAmistoimenpiteet tuottivat tulosta, koska kaikissa osa-alueissa oli parannusta.
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Tiedonkulku on parantunut, luottamus ja arvostus lisdantynyt, tyon hallinnantunne kasva-
nut ja l&hes kaikilla mittareilla ollaan Suomen keskitasolla, joillakin jopa yli. Talpassa ja tii-
meissa vuoden mittaan tehdyt Party-kehittdmishankkeet ovat tepsineet ja ne ovat osa ar-
kea. Talpassa on tehty vuoden 2019 aikana paljon arjen tydohon ja yhteisiin pelisaantoihin
littyvi& muutoksia, osa isompia, osa taas hyvinkin pienid. Tiimeissa yhdesséa mietityt kehit-
tamiskohteet nakyivat toisen Party-kyselyn ja myos tyoterveyskyselyn tuloksissa. (Talpa
2020c.)
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5 Kehittdmisty6prosessi

Taman kehittamistyon tavoite oli selvittdd, miten Talpassa etatyota tehdaan ja miten itse-
ohjautuvia etatydssa ollaan, miten tyontekijat sek& esimiehet etatyon kokevat ja millaisia
toiveita heilla on etatydlle. Etatyon laajentamismahdollisuutta ja etatyon kaytanteita halu-
taan tutkimuksen avulla tulevaisuudessa muuttaa. Tyontekijoille halutaan saada selkeéa
etatyoprosessi ja kannustaa heitd itseohjautuvuuteen, jotta esimiesten tydomaaraa saa-
daan helpotettua ja mahdollistettua heidan tydpanoksensa paremmin strategiatyéhon.

Tutkimusaineistoa keréattiin kyselyilla, jotka laadittiin esihenkil6ille (lite 3) ja tyontekijdille
(liite 4) molemmille omanlaisensa. Kyselyt lahetettiin saatekirjeilld, jotka olivat erilaiset
tyontekijoille (liite 1) ja esihenkildille (liite 2). Kyselyt tehtiin Questbackilla ja ne lahetettiin
séhkopostilla keskiviikkona 13.5.2020 ja vastausaikaa annettiin perjantaihin 29.5.2020
asti. Muistutusviesti [&hetettiin maanantaina 22.5.2020.

Ensimmainen kysely l&hetettiin koko henkildstolle 375, jossa oli mukana myds esihenkilot
ja vastauksia saatiin 212, joten vastausprosentti oli 57 tyéntekijéiden osalta. Luku on sii-

hen nahden hyva, etta useisiin kyselyihin Talpan henkiléstd suhtautuu skeptisesti. Lisaksi
l&hetettiin toinen kysely 36 esihenkilélle, joista 12 vastasi, joten vastaava luku heilla oli 33

prosenttia, joka olisi voinut olla suurempikin.

5.1 Tutkimusongelma

Taman tutkimuksen tarkoitus oli selvittaa, miten etatydskentely on tutkimuskohteessa on-
nistunut ja miten itseohjautuvia tyontekijat ovat etatydssa. Lisaksi haluttiin tietda millaista

tukea henkil6sto, niin tydntekijat kuin esimiehetkin tarvitsevat etatyén onnistumiselle.

Kehittamistytn tutkimuskysymykset olivat:

— Miten etétydskentely ja itseohjautuvuus etéatydssa on onnistunut, millaisia koke-
muksia ne ovat herattaneet tyontekijdissa?

— Millaisia kokemuksia etatydskentely on herattanyt esimiehissa ja millaista tukea he
kokevat itse tarvitsevansa?

— Millaista tukea esimiehet kokevat pystyvansa antamaan henkildstolle?

Kehittamistytn tavoitteena oli tuottaa Talpalle etatydn opas, joka palvelee koko Talpan
henkilostda ja auttaa tyontekijoita onnistumaan etatydssa. Oppaassa on tarkoitus olla sel-
ked ohjeistus, miten tulee toimia, kun halutaan aloittaa etatydskentely. Lisdksi se sisaltaa
tietoa ja ohjeistusta mitd etapaivan aikana tulee ottaa huomioon ja miten etatyéskennel-

l&aan seka vinkkeja esimiehille etdjohtamiseen.
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5.2 Tutkimusmenetelméa

Tutkimukset jaotellaan kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalitatiivisiin eli laadullisiin tutki-
muksiin. Samassa tutkimuksessa voidaan kayttdd myos molempia menetelmid (Hirsjarvi &
Hurme 2009, 21.) Tutkimukseksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen, koska sen avulla
Talpan johto halusi selvittda henkiléstonsa kokemuksia etatyosta ja itseohjautuvuudesta
etatydssa seké esimiesten kykyad valmentavaan etdjohtamiseen.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista tutkimusta ja se toteutettiin yksitapaustutki-
muksena. Tutkimus tehtiin sédhkdisesti ja tutkimustulokset esitettiin anonyymisti. Taustatie-
doissa kysyttiin ainoastaan osasto, palvelualue ja tiimi, jos Talpan johto ja esimiehet ha-
luavat tulevaisuudessa hyddyntaa tiimiensa vastauksia ja saada vinkkeja niistd omaan
esimiestydhonsa ja valmentavaan johtamiseen. Tutkija tytskentelee esimiesten HR-neu-
vonnassa, jossa etatyohon liittyvat kysymykset ovat yleisia ja tasta syysta tutkija on kiin-
nostunut etatydon ymmartamisestéa lausein ja sanoin (Kananen 2008, 24), johon kvalitatiivi-

nen tutkimus perustuu.

Kvalitatiivinen tutkimus etenee syklimaisesti (kuvio 10) eika suoraviivaisesti kuten kvanti-
tatiivinen tutkimus ja kvalitatiivisessa tutkimuksessa voi aina palata edelliseen tyévaihee-
seen uudelleen, mikali huomataan tutkimuksen toteutuksessa epaloogisuutta ja osa tutki-
musvaiheista toteutuu samanaikaisesti, esimerkiksi aineistonkeruu- ja analysointivaihe to-

teutetaan yhta aikaa ja niilla on vaikutusta toisiinsa.

Tutkimusraportti

Tutkimusongelma

Analyysit .,
: - Tutkimuskysymykset

Tiedonkeruumenetelmat .
.‘.‘A L Tutkimusote

Tutkimusmenetelma

Kuvio 10. Kvalitatiivisen tutkimuksen syklinen etenemismalli (mukaillen Kananen 2008,
50)

Tiedonkeruun osalta méaaritellaan mita tietoa tarvitaan ja miten sekd mista kyseinen tieto
saadaan. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tiedonkeruu- ja analysointivaihe kulkevat kasi

k&dessa eika tutkimusprosessi ole lineaarinen vaan syklinen. (Kananen 2008, 50, 56.)
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5.3 Aineiston analysointi ja tulokset

Aineiston kasittelyyn ja tulkintaan vaikuttavat osittain tutkijan valinnat tutkimusprosessin
alussa. Analysoinnilla saadaan tarvittava tieto, josta ilmenee ongelman ydin ja ratkai-
sut/vastaukset siihen. Aineiston analysointi tulee aloittaa piakkoin tiedon keruun jalkeen.
Analyysitavat voidaan jakaa seuraavasti pyrkiviin [ahestymistapoihin: selittamiseen (tilas-
tollinen analyysi ja paatelmien teko), jota kaytetd&n usein kvantitatiivisessa tutkimusmene-
telmassa ja ymmartdmiseen (laadullinen analyysi ja pdatelmien teko), jota kaytetdan kvali-
tatiivisessa tutkimusmenetelmassa pyrkiviin lahestymistapoihin. Analysointi on tutkimuk-
sen tyo6lain vaihe, etenkin jos sanallista tutkimusaineistoa on paljon, kuten tassa tutkimus-
tydssa suurin osa kysymyksista oli. Analysointi, tulkinta ja johtopaatdkset ovat tutkimus-
tyon tarkoitus ja siihen pyritdan tutkimuksen alussa. (Hirsjarvi & ym. 2007, 216, 218-219;
Kananen 2008, 62, 88.)

Seuraavissa 5.3.1, 5.3.3 ja 5.3.4 kohdissa tutkija teki analysoinnit kyselyn vastauksista ja
5.3.3 seka 5.3.4 kohdat muokattiin siten, ettd samankaltaiset vastaukset yhdistettiin ja
tyontekijoiden sekéa esihenkildiden laitettiin erikseen. Analysointi perustui vastausten ym-
martadmiseen ja niista tehtiin tassa tutkimuksessa paatelmia kvalitatiivisen tutkimusmene-
telmén lahestymistapoihin pyrittdessd. Analysoitava materiaali oli laaja ja sen rooli kehitta-
mistyolle merkittava. 5.3.1 kohdan vaittamissa oli poikkeavasti 211 (212) vastaajaa, yksi
oli jattanyt vastaamatta ja yksi oli valinnut samanaikaisesti usean kohdan, joten naista

kahdesta laskettiin keskiarvot korrelaatioita (liite 6) ja osastojen keskiarvoja (liite 7) varten.

5.3.1 Tyontekijoiden vaittamien vastaukset

Tyontekijoilta kysyttiin vaittamia (kuviot 11-13) asteikolla 1-5 (1 valttava/taysin eri
mieltd — 5 erinomainen/taysin samaa mielta):

100%
90% W 1 Valttava 2 Tyydyttava 3 Hyva 4 Kiitettdvd W5 Erinomainen
80%
80%
70%
60% s3% s
50% 8%
40%
40% 5% 37%
30% 25% 2%
18%
20% 16% 15% 15% 1%
10% % 6% &% % %
0% oy 1% 3% 0% 1%
0% — - e
1. Etatydn periaatteet ja 2. Esihenkild kannustaa 3. Saan tarvittavan tuen 4. Etatyossad tehtavat tyot ja 5. Tiedonkulku tiimin sisalld
saanndt ovat minulle selkedt minua etdtydon tekemiseen  esihenkilolta etatyossa tydnjako ovat selkeat toimii etatyon aikana
ollessani tiimissdmme

Kuvio 11. Vaittamat asteikolla 1-5, kysymykset 1-5
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1. Etatyon periaatteet ja sdannot ovat minulle selkeét

2. Esihenkilé kannustaa minua etétyon tekemiseen

3. Saan tarvittavan tuen esihenkilolta etéatydssa ollessani

4. Etaty0ossa tehtavat tyot ja tyonjako ovat selkeat timissamme
5. Tiedonkulku tiimin sisélla toimii etatyon aikana

Etatyon periaatteet olivat suurimmalle osalle 80 prosenttia selkedt. Runsas puolet tytnte-
kijoista oli sita mieltd, ettéd esihenkild kannustaa erinomaisesti etatyéhon ja hanelta saa

tarvittavan tuen etaty6ssa, noin neljanneksen mielesta tdma oli kiitettavalla tasolla.

Etatyon aikana tehtavien tdiden ja tyonjaon selkeys seka tiedonkulku tiimin sisélla olivat
kiitettavalla tasolla runsaan 35 prosentin ja erinomaisella tasolla runsaan 40 prosentin
mielestd. Kaikissa em. viidessa kategoriassa valttavan ja tyydyttavan yhteisprosentti ol
alle 10.

u 1 Vilttava 2 Tyydyttava 3 Hyva 4 Kiitettavd m 5 Erinomainen

60% 57%
50% 46%
40%
40% 37%
32% 33%  33% 32%
30% 27% 27%
24%
21%
20% 18%, 17% 18%
11%

10% B%

% 3y 4% % 2% 3% gy

0% [ [ [
6. Piddimme yhteyttd 7. Tiimimme kokoukset ovat 8. Teen t6itd enemman ja 9. Pystyn paremmin 10. Olen tehokkaampi
tydkavereiden kanssa tehokkaampia etatydssa tydpdivat ovat pidempid keskittymaan tydhoni etdtydssa kuin toimistolla
etdpdivan aikana kuin toimistolla etdtydssd kuin toimistolla  etdtydssa kuin toimistolla

Kuvio 12. Vaittamaét asteikolla 1-5, kysymykset 6—10

6. Pidamme yhteytta tydkavereiden kanssa etépaivan aikana

7. Tiimimme kokoukset ovat tehokkaampia etatydssa kuin toimistolla

8. Teen toitd enemman ja tydpaivét ovat pidempia etatydéssa kuin toimistolla
9. Pystyn paremmin keskittymaan tydhoni etatydssa kuin toimistolla

10. Olen tehokkaampi etatydssa kuin toimistolla

Yhteydenpito tydkavereihin toimi myods etdna. Tiimin kokoukset koettiin etapaivien aikana
myo6s tehokkaiksi, 67 prosentin mielipide jakautui kiitettava/erinomainen tasolle. Se, etta

toita tehdaan enemman etatydssa, oli peréti runsaat 40 prosenttia vastaajista taysin sa-

maa mielta ja lahes 40 prosenttia keskitasolla, joten tassa kategoriassa vain 20 prosenttia
oli sitd mielta, ettei toita tehda tai tydpaiva veny liilan pitkéksi etapaivan aikana kuin toimis-
tollakaan. Moni tyontekijoista tekee néin ollen etana liian pitkia paivia. Keskittyminen ja te-
hokkuus etatytssa olivat yli puolella parempaa kuin toimistolla. Runsas 70 prosenttia pys-

tyy keskittymaan ja tydskenteleméaan kiitettavasti/erinomaisesti etatyossa.
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60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

33%
29%
22%
10%
5%

11. Tyovalineeni ovat
tarvittavan hyvat etatydssa

m1Valttava

%

26% n
20%
14% 13%

12. Tyopisteeni on
ergonominen etatydssa

2 Tyydyttava

3Hyvd = A4Kiitettdvd m5 Erinomainen
37%
30% 31%
wh -
18%
5% 5% 5%

13. Pidan taukoja
saannollisesti etapaivan
aikana

Kuvio 13. Vaittamat asteikolla 1-5, kysymykset 11-15

11. Tyovalineeni ovat tarvittavan hyvat etatyossa
12. TyOpisteeni on ergonominen etatydssa

13. Pidan taukoja saannollisesti etapaivan aikana
14. Viihdyn paremmin etaty6ssa kuin toimistolla
15. Etatyoskentely lisda tyotyytyvaisyyttani

14. Viihdyn paremmin
etdtyossa kuin toimistolla

55%

18% 18%

%

[

15. Etatyoskentely lisda
tyotyytyvaisyyttani

Tyo6valineet olivat noin 60 prosentilla kiitettavalla tasolla, mutta luvun pitaisi olla 100, joten

kaikille tulee mahdollistaa jatkossa kunnolliset tyévélineet. Ergonomiaan tulee panostaa

enenemissé maarin, koska runsaan 30 prosentin mielesta se oli valttava/tyydyttava ta-

solla. Taukojen pitdminen oli yli puolella hallussa, mutta jokaisen tulisi muistaa tauottaa

etapaiva.

Yli puolet viihtyi paremmin etéatydssa ja vain alle 10 prosenttia ei kokenut néin. Peréti run-

saan 70 prosentin mukaan etétyo lisasi erinomaisesti tyotyytyvaisyytta ja vain yhdeksan

prosentin mielesta etatyo ei lisdnnyt tyotyytyvaisyytta.

Vaittdmista tehtiin myds erillinen arvio = 3 (kuvio 14), jonka mukaan 11 kysymyksen osalta

vastaajista vahintdan 90 prosenttia oli vaittdmien kanssa tasolla 3—5. Tamankin kuvion

osalta pystyttiin toteamaan, ettéa heikoimmalla tasolla olivat tyépisteen ergonomisuus, tyo-

paivien pituus, tdiden maara ja taukojen pitaminen.
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Arvio2 3

1. Etétydn periaatteet ja sddnndt ovat minulle selkedt
2. Esihenkild kannustaa minua etétyén tekemiseen
3, Saan tarvittavan tuen esihenkil6lta etdtydssd ollessani
4. Etdtydssd tehtdvat tydt ja tydnjako ovat selkedt tiimissimme
5. Tiedonkulku tiimin sisglld toimii etatydn aikana
6. Piddmme yhteytté tyokavereiden kanssa etépdivén aikana
7. Tiimimme kokoukset ovat tehokkaampia etdty6ssd kuin toimistolla
8. Teen t6itd enemmén ja tydpéivat ovat pidempid etéitydssé kuin toimistolla

9. Pystyn paremmin keskittymadn tyohdni etdtydssa kuin toimistolla
10. Olen tehokkaampi etdtydssé kuin toimistolla
11. Tydvélineeni ovat tarvittavan hyvét etdtydssd

12. Tydpisteeni on ergonominen etdtydssa

13. Pidan taukoja sd@nndllisesti etdpdivan aikana

14. Viihdyn paremmin etétydssa kuin toimistolla
15. Etdtydskentely lisdd tybtyytyvéisyytténi
10% 20% 30% 40 % 50 % 60 % 70% 80% 90 % 100 %

Kuvio 14. Vaittamien arvio =2 3

Taman perusteella tyontekijoiden tulee muistaa tauottaa etapaivat ja kiinnittdd huomiota

tyopaivien pituuksiin. Jos toita ei ehdi tehda normaalin tydajan puitteissa, niin paras vaih-
toehto olisi keskustella tasta esimiehen kanssa ja miettia niiden mahdollisesta priorisoin-
nista tai jakamisesta.

Seuraavaksi tarkastellaan kuviossa 15 vaittdmia osastoittain, jotta niihin voidaan kohden-

taa tarvittavia toimenpiteita tutkimuksessa ilmenevien epakohtien osalta.

-
N
w
Y
0

1. Etatydn periaatteet ja s&aann st ovat minulle selkeat

2. Esihenkild kannustaa minua etatysdn tekemiseen

3. Saan tarvittavan tuen esihenkildlta etatydssa ollessani

4. Etatyossa tehtavat tyst ja tyonjako ovat selkeat
tiimissamme

5. Tiedonkulku tiimin sisalla toimii etatyén aikana

6. Pidamme yhteytta tyokavereiden kanssa etapaivan
aikana

7. Timimme kokoukset ovat tehokkaampia etéatydssa kuin
toimistolla

8. Teen téita enemman ja tydpaivat ovat pidempia
etatydssa kuin toimistolla

9. Pystyn paremmin keskittymaan tyohoni etatydssa kuin
toimistolla

10. Olen tehokkaampi etatydssa kuin toimistolla

11. Tyovalineeni ovat tarvittavan hyvat etatysossa

12. Tyopisteeni on ergonominen etatydssa

13. Pidan taukoja saanndllisesti etapaivan aikana

14. Viihdyn paremmin etatyossa kuin toimistolla

15. Etatyoskentely lis&a tydtyytyvaisyyttani

m Osasto-K m Osasto-P  m Osasto-T

Kuvio 15. Vaittamien erot osastoittain
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Suurimmat osastokohtaiset erot (kuvio 15) olivat osaston P osalta vaittamissa 3, 11, 12 ja
13, joissa sen keskiarvo jai huomattavasti pienemmaéksi kuin osastojen K ja T. Osaston P
osalta tyontekijat kokivat, etteivat saaneet yhté paljon tukea esimiehiltd kuin muilla osas-
toilla, tyovélineet ja ergonomia olivat myds huonommat seké taukoja pidettiin vahemman.
Osaston K keskiarvo oli suurin jokaisessa vaittamassa lukuun ottamatta kohtaa 8, joka
kertoo sen, etté kyseisellad osastolla ei tehdad yhta usein pitkia paivia tai toitd enemman
kuin muilla osastoilla. Kuviota voidaan hyddyntda tulevaisuudessa, kun pohditaan mité
asioita Talpassa tulee etatyon osalta ottaa huomioon ja parantaa osastotasoisesti.

Numeerisella korrelaatiokertoimella mitataan satunnaismuuttujien (yhteyksia tutkitaan
useimmiten pareittain) valista lineaarista riijppuvuutta. Tassa tutkimuksessa kaytettiin ylei-
sintd Pearsonin korrelaatiokerrointa. Korrelaatiokerroin voidaan esittdd negatiivisena, po-
sitiivisena tai nollana. O kertoo etta lineaarista riippuvuutta ei ole. Mitd enemmaén se poik-
keaa nollasta, sitd suurempi muuttujien valinen riippuvuus on, toisien sanoen luku 1 tar-
koittaa voimakasta lineaarista riippuvuutta ja luku -1 vastaavasti voimakasta negatiivista
riippuvuutta. (Heikkila 2008, 90-91.)

5.3.2 Vaittamien korrelaatiot

Tutkimuksessa (liite 6) merkittdvimmat korrelaatiot I6ytyivat seuraavien vaittdmien koh-
dalla:
Etatyoskentely lisaa tyotyytyvaisyytta (kysymys 15), kun

o Kysymys 4: Etatydssa tehtavat tyot ja tydnjaot ovat selkeét

e Kysymys 7: Tiimin kokoukset ovat tehokkaampia

o Kysymys 9: Pystyn paremmin keskittymaan tyohoni

e Kysymys 10 Olen tehokkaampi ja

e Kysymys 14: Viihdyn paremmin etatytssa kuin toimistolla.
Tassa oli huomattavissa miten selkeat tehtavat ja tyénjako, tehokkuus, keskittymismah-
dollisuudet ja tydympariston viihtyvyys linkittyvat tyotyytyvaisyyteen. Organisaatiossa,
jossa kyseiset asiat ovat kunnossa, ovat tyontekijat tyytyvaisempia ja viihtyvat tydssaan

paremmin.

Saan tarvittavan tuen esimieheltani (kysymys 3), kun
e 2. Esimies kannustaa etatytn tekemiseen
o 4. EtatyOssa tehtavat tyot ja tydnjako tiimissa selkeat
e 5. Tiedonkulku tiimin sisalla toimii etatyon aikana

e 6. Pidamme tytkavereiden yhteytta etdpaivan aikana.
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Tama taas osoitti, etté kannustava ilmapiiri, selkeét tehtavat ja tyonjako, tiedonkulku ja
saanndllinen yhteydenpito ovat yhteydessa hyvaan esimiestython.

5.3.3 Tyontekijoiden avointen kysymysten vastaukset

Jos et tee etatyotd, niin miksi et?

Syita sille, etteivét tyontekijat tehneet etatyota olivat mm. hyvan ergonomian puute, toimis-
tolla olevat paremmat tyovalineet (mm. kaksi nayttdd) ja nopeampi nettiyhteys, tarvittavien
laitteiden seka kalusteiden hankkimisen hankaluus kotiin, tyon ja siviilielaman yhteensovit-
taminen (pienet lapset tms.) tai asuinpaikka on lahella tyopaikkaa. Haluttiin myds pitaa
selkea raja tyon ja kodin seka vapaa-ajan vélilla tai tietoturvan takia, koska salassa pidet-
tavad paperimateriaalia ei voi vieda kotiin. Kokouksiin ei pdasaantdisesti ole voitu osallis-
tua etédné vaan on pitanyt tulla tytpaikalle (tama tilanne ennen Koronaa, nyt tehty digi-
loikka ja kokoukset jarjestetty virtuaalisesti). Keskittyminen toisinaan vaikeaa kotona,
koska ei ollut rauhalliseen tydskentelyyn tarvittavia olosuhteita. Erilaiset rakennustyot,
mm. raidejokeri, aiheuttivat metelia ja tasta syysta toimistolla rauhallisempaa. Toisinaan
haluttiin vaihtelun vuoksi tydskennelld toimistolla ja paperiposti piti kAyda kuitenkin |&pi
seka tulostaa materiaalia, mm. paperilaskut ja hoitaa mapitus, tydasioita helpompi kayda

l&pi ei-virtuaalisesti.

Uudet tydntekijat eivat viela kokeneet voivansa tehdé etéatoitd, koska olivat olleet niin ly-
hyen ajan palvelussuhteessa ja halusivat rauhassa perehtya sekéa oppia paikan paalla ja
tutustua uuteen tydyhteisoon face-to-face tai etatydsopimusta ei ollut tehty lyhyen palve-
lussuhteen vuoksi tai tydtehtavat eivat olleet viela vakiintuneet ja perehtyminen tapahtui
toimistolla paremmin. Perehdytettavia uusia tyontekijoita paljon ja tasta syysta ei voinut

olla etatytssa, vaikka etatydsopimus olikin tehty.

Talpa oli rajoittanut etatyon tekemista ja sita voisi tehda jatkuvasti, jos se suinkin olisi
mahdollista. Etatdissa paivat venyivat projekteissa ylitdiksi eiké niistd saanut mitaan kor-
vausta ja tasta syysta ei enda haluttu tehda etatyota. Esihenkild ei ollut suositellut eta-

tyota.

Tyoskenteletk® etatydssa itseohjautuvasti vai tarvitsetko tukea esihenkil61ta?

Tyontekijat kokivat padsaantoisesti tydskentelevansa itseohjautuvasti eiké tukea esihenki-
[6lta tarvittu muuta kuin satunnaisesti ja sita sai aina halutessaan. Tarvittaessa kaannyttiin
usein tiimin muiden jasenten puoleen, joka koettiin tarkeéksi. Esihenkild ei valttamatta
tiennyt tydtehtavien substanssiosaamista, jotta hanelta olisi voinut pyytaa tukea siihen.

Useat tehtavat edellyttivat oma-aloitteisuutta ja itsenéista tyootetta.
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Millaista tukea ja johtamista mahdollisesti tarvitset etatyossa?

Useissa vastauksissa kavi ilmi, ettei tukea tai johtamista tarvittu etatyossa sen enempaé
kuin toimistollakaan tytskennellessa. Ammatillista tukea tarvittiin l&hinna epéselviin ta-
pauksiin ja tyotehtavien ratkomiseen seka selkeat kirjalliset ohjeet ja satunnaista IT-tukea.
Teams-kokouksia toivottiin pidettavéaksi yhteisiin tilannekatsauksiin ja sdhkoéisia muistutuk-
sia maarapaivista, ajantasaista tietoa ja tasapuolista tiedottamista etatydssa seka toimis-
tolla oleville. Uusien ja muuttuvien ohjeiden ajantasaista jakoa tyontekijdille, ja naihin liitty-
viin kysymyksiin vastaamista pikaisesti, eika joskus viikon paasta Skype -palaverissa.

Toiveena oli tehtavien priorisointia seka yhteisty6ta tehtavien Iapikaymisiin ja Talpa-tasoi-
siin tekemisiin. Toiden tarkeysjarjestys oltava selked silloin kun on paljon tehtavia, jotka
olisi tehtdvad mahdollisimman pian. On melko vaikeaa p&attdd mista aloittaa, kun kaikkea
ei voi tehd& samaan aikaan. Tyopéaivan/tyoviikon tavoitteet selkeiksi, jotta voitaisiin so-
peuttaa etatyo joustavaksi. Esihenkilon taytyy huomioida myds, etté joitakin tyotehtavia
tehddan ensimmaista kertaa, eiké niiden jakamiselle riitd esimerkiksi jollakin excel-taulu-
kolla lapikdyminen ja olettamus, etta asia ymmarretaén ja osataan tehda sen perusteella.
Ohjeistaminen ei kuulu ainoastaan kollegoille, eik& voi olettaa itseohjautuvuutta naissa ta-
pauksissa. Rajat siitd, kuka tekee mitakin tydtehtavia, hamartyvat helpoiten. Toivottiin,

ettd pidettaisiin paremmin huolta siita, etta tydtehtavat tulee hoidettua tasapuolisesti.

Etatytssa esihenkilon olisi pitdnyt varmistaa, etta tarvittava tieto saavuttaa asianosaiset.
Jos esimerkiksi tyontekija oli jatetty kutsumatta palaveriin, niin ei han voinut kysella asian
peraan, kun ei ollut tietoinen siitd. Sama koski tyontekijoita, joiden tulisi muistaa kollegat ja
miten mikakin asia vaikuttaa muiden tekemiseen. Esihenkiltn tulee jakaa tyttehtavat tasa-
puolisesti. Jaettava tiimin resursseihin liittyvaa tietoa, ja tavoitteet oltava selkeat seka tie-
dotettava poikkeustilanteista ja linjaukset niihin. Tiimin resurssipalaverit, joissa kaydaan
l&pi sen hetken tarkeimmat asiat ja resurssitilanteen paivittaminen. Joskus ilmaantuu ty6-
tehtavia, jotka tulee priorisoida "ylhaalta" tulevien priorisointien vuoksi ja naista esihenkilt
on oikea taho viestimaan tiimeille. Esihenkildn myds oltava "kartalla” mita toita tyontekijat
tekevat ja tukea heita tarvittaessa tdiden edistamisessa. Asiantuntijatytssa tarvittiin va-
hemman esimiehen tukea itse tyétehtaviin, mutta jonkinlaista ohjausta siita mita téita ha-

luttiin tehtavaksi.

Tybkavereiden tukea/ajatusten vaihtoa kaivattiin face-to-face, koska skype/teams ei kui-
tenkaan taysin korvannut sitd. Yhteenkuuluvuuden tunnetta, kun ei oltu tekemisessa kas-
votusten ja sdanndllista yhteydenpitoa seka tiedonvalitysta ja palavereja. Esihenkild miel-

lettiin tarkedksi tiimin hengen yllapitamisessa, siind etta tunnetaan etatodista huolimatta
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olevamme tiimi. Esimiehen oli oltava tavoitettavissa ja hanen oli huolehdittava ajan kay-
tosta palavereissa. Johtamistyylin kuului olla maltillisen tahdikasta, kykya nahda miten ja
minkalaisissa olosuhteissa tyota jokainen teki. Etdkokousten pitaminen ja "kasvoton” tapa
kohdata kollegoita jo tulehtuneessa ilmapiirissé oli vierasta ja hankala tapa saada asioita
aidosti kasitellyksi. Kokouksissa korostui johtamistyyli ja empatiakyky.

Toivottiin koulutusta etatydskentelyyn ja palautetta etatyon onnistumisesta sek& oman
tyon johtamistaitoihin tukea. Liséksi kaivattiin perehdytykseen tukea ja jarjestelmamuutok-
sista opetusvideoita. Paatoksentekoon liittyvissé asioissa tarvittiin esihenkiléa johtamiseen
kuten vuosilomissa tai vastaavissa asioissa. Selkeat ohjeet ja toimintamallit ennen koko
etatyohon siirtymista. Ei niin, etta ensin aletaan kokeilemaan kiireen ja katastrofin alla,

mitd pitaisi tehda. Tehd&éan ohjeita, jotka eivat edes ole eksakteja.

Kaivattiin pelisdantdja etapaiviin, mm. voiko tehda muita tehtavia vai pitdako lahtea toimis-
tolle, jos tulee tietoliikennehdiridita ja kannanottoa tyévalineiden kayttoon, tydpaivan jak-
sottamiseen sopivaksi. Selkeat ohjeet, mista tai kenelta saa apua ja vastauksia, jos ty6ta
tehdessa tormaa tilanteeseen, jossa tarvitaan lisétietoja tai osaamista, jotta kulloisenkin

tydn saa omalta osaltaan tehtya mahdollisimman hyvin.

Esihenkilon oli huomioitava henkilostén jaksaminen ja annettava tukea siihen, koska tyo
on hektistd ja aikataulutettua, seka reagoitava tyontekijoiden viesteihin nopeasti. Ymmar-
rysta, etta kaikki tekeminen vaatii aikansa ja valilla tyot sujuvat jouhevasti, mutta valilla ti-
lanteet vaativat selvittelya yms. ja siksi ne vievat enempi aikaa. Virheiden sattuessa niista
kerrottaisiin avoimesti, koska niista opitaan ja voidaan muuttaa toimintoja seka tydtapoja
oikeanlaisiksi. Tydnantajan panostettava hyvaan ergonomiaan, tydvalineisiin ja tietotek-

niikkaan.

Millaiset kokemukset sinulla on etatydsta?

Kokemukset etatydsta olivat padsaantoisesti hyvat ja positiiviset, koska auttanut jaksami-
seen. Ergonomia ei ollut yhta hyva kuin toimistolla, mutta taukoja pystyi vastaavasti pita-
maan paremmin. Etapaivien aikana pystyi paremmin keskittymaan toihin ja nain ollen sai
my6s enemman aikaiseksi, tydskentely oli tehokasta. Joillakin tyématkoihin menisi nor-
maalisti parikin tuntia paivassa, joten saastyi aikaa. Tydpaivan jaksoi aloittaa aikaisemmin
ja sen pystyi vastaavasti lopettaa aikaisemmin. Etayhteydet toimivat hyvin ja kokouksissa
keskityttiin olennaiseen, ne koettiin myds mielekkddmpina etana kuin toimistolla. Yhtei-
sissa virtuaali-kahvihetkissa vaihdettiin kuulumiset. Tditd on voinut jaksottaa paivan mit-

taan, jos tarvetta kesken paivan omille asioille, joten tuonut tarvittavaa joustoa elamaan.
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Nautittu rauhasta, jota ei avokonttorissa ole ollut ja asioita on voinut miettia &édneen. Avo-

konttorissa oli ainainen taustahély ja tyot keskeytyivat jatkuvasti.

Etatyon hyoty nakyi myos terveydessa, kun ei tarvinnut kayttaa julkisia kulkuvalineita.
Saastyi myds rahaa, kun ei tarvinnut ostaa bussilippua. Elama ollut laadukkaampaa, kun
ei ole mennyt aikaa tydmatkoihin ja on voinut paremmin suunnitella tyopaivansa. Pystynyt
herddmaén ilman heratyskelloa ja tAma on vaikuttanut parempiin youniin, eika vasyttavat
tyomatkat vienyt energiaa. Olo ollut rauhallisempi, eik& arsyyntynyt tybasioista juuri kos-
kaan. Toimistolla arsyyntyi valilla aika helpostikin. Oltu sitoutuneempia tydntekoon, eika

ole tarvinnut jaadda sairaslomalle pienien flunssien yms. takia.

Etatyon teko sopinut eikéd oloa tunnettu yksindiseksi, muistettu huolehtia paivittaisesta lii-
kunnasta ja kiinnitetty huomiota ergonomiaan. Eras kommentoi, etta aloittaessaan etéatyon
han jotenkin paasi pois "oravanpyorasta” ja vointi oli kohentunut paljon, han on piristynyt
ja ollut mukava nahda taas tytkavereita ns. "pitkasta aikaa", kun néakeminen ei ole ollut

jokapaivaista.

Toinen taas totesi, etta etatyon alettua tdssa mittakaavassa hankittiin kotiin iso naytto ja
uusi nappaimistd. Tyotuoli ja poyta oli jo aiemmin hankittu mutta nyt tehtiin ns. tyétila tyon-
tekijalle itselleen, joka lisasi viihtyvyytta ja tehokkuutta. Keskittyminen omassa rauhassa

vahensi stressia ja tydmatkoihin ei mennyt aikaa.

Tyo6tehtavat hoituivat tosi hyvin tiimissa ja jokainen tiimin jasen tiesi, mita tyoviikon aikana
tuli saada tehdyksi. Etatyo oli jopa parantanut tiimin yhteishenkea, kun ei oltu liian lahella

toisiamme eiké esiintynyt kyllastymista toiseen henkiléon.

Ehdottoman hyvana asiana nahtiin mygs, etta etaty6té oli mahdollista tehda kello 6-21
valilla ja viikonloppuisin. Tama ollut juuri etatyon idea, kun voitu maarittaa (tietyin reuna-
ehdoin tietysti), milloin ja missa tyo tehtiin. Padasia, etta tyon tavoitteet saavutettiin ja tu-
los oli sitd, mita oli sovittu. Kokoukset onnistuivat ryhdikkaasti, jos kaikki osallistujat olivat
etdna. Valimuoto eli osa etéana osa livena ei valitettavasti toiminut ollenkaan. Voinut itse
rytmittaa tydpaivansa, aamu-unisena nukkua pidempéan tai painvastoin. Riittavalla levolla
oli vaikutusta hyvinvointiin. Etatydssa huomattiin, ettéa ilman toimiston hyllylla olevia map-

pejakin parjattiin.
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Joitakin ei mieluisia kokemuksiakin vastauksista nousi esille huonon ergonomian
lisaksi:

Ohjeiden ja neuvojen saaminen ei aina sujunut, esimerkiksi esihenkild ei vastannut yh-
teenk&an lahetettyyn asiakkaaseen liittyvaan kysymykseen sahkopostitse (néita ei ole on-
neksi ollut kuin muutama). Todella huonot ja nykyisessa etatydmaailmassa ei todellakaan
olla oltu yhdenvertaisia tyotekijoina. Perehdytys ja mentorointi oli haasteellista. Pienten
lasten vanhempana oli ajoittain haastavaa, muuten kyllakin mukavaa vaihtelua ja per-

heelle jai kuitenkin enemman aikaa.

Tybkavereiden live-tapaamisten ja sosiaalisten kanssakaymisten puute oli myés huono
puoli. Etatyo voisi olla pidemman padlle raskasta ilman kunnollisia tyovélineita. Pitaisi pa-
nostaa kotitoimistoon, n&ppaimistdon, tydtuoliin, toiseen nayttdon ja tyopoytddn ja ndiden

puutteellisuus rajoittaa etatyon tekemista.

Ainoa asia, johon eras vastaaja toivoi kehittdmista, olivat postitettavat dokumentit asiak-
kaille. Ne voisi joku toimistolla sdannoéllisesti oleva hoitaa eteenpain. Siis siten, etta se
olisi esimiehen taholta niin sovittu. Nykyisin siihen saa kylla apua, mutta se pitaa aina jon-

kun kanssa sopia itse.

Joillakin saattoi tauotus kuitenkin unohtua. Séhkdisten allekirjoitusten puute ja paperina
tuleva materiaali tuli viela kuitenkin skannata toimistolla sdhkdiseen muotoon. Jotkut kai-
pasivat jo toimistolle, koska siellda mm. avun/neuvon pyytédminen ja sen antaminen oli li-
vena helpompaa. Etdnd myos tydpaivat venyivat valilla liian pitkiksi. Tietosuojan kanssa

sai olla tarkkana.

Haluaisitko mahdollisesti tehda enemmaén etaty6ta? Jos haluaisit, niin kuinka
usein?

Kun koronatilanne on ohi, muutama vastaaja haluaisi tehda etaty6ta muutamia péaivia kuu-
kaudessa. Eras vastasi, ettei Koronan jalkeen halua tehda laisinkaan etaty6ta ja jos joutuu
tekemaan, niin hakeutuu muualle t6ihin. Etatydssa ty6- ja yksityisaikaa aikaa ei voi ero-
tella, tydnteko intensiivisempaa ja henkisesti raskaampaa. YKksi ei pitanyt etatoista, koska
yhteyksien takia ty® hitaampaa. Ohjeita, joita tarvitsisi on paljon tyopaikalla ja tasta syysta
haastavampaa tydskennella etana kuin toimistolla. Koneeseen sidottu, aiheuttaa jatkuvaa

stressia.

Paasaantoisesti etatyotd haluttiin tehdd enemman kuin mité nykyinen organisaation kay-

tantd mahdollistaa eli 2 etapaivaa/viikko. Noin puolet vastaajista halusi tehda etaty6ta jat-
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kuvasti viiten& paivan viikossa ja kayda vain satunnaisesti toimistolla. Toinen puoli jakau-

tuu aika tasan 3 ja 4 etapaivan kannalle per viikko. Muutaman mielesta nykyinen kaytanto
oli tarpeeksi hyva sek& muutama paiva kuukaudessa ja vuoroviikoin etatyossa/toimistolla

ehdotuksia tuli pari. Muutamassa vastauksessa ehdotettiin myos sité, etta toimistolla voi-

taisiin kdyda satunnaisesti esimerkiksi 1/kuukausi, satunnaisissa kokouksissa tai tarpeen

mukaan, koska joissakin tehtavissé on pakko kayda valilla toimistolla ja olisi vapaus valita
itse, milloin tekee toimistolla t6ita, koska vélilla kiva nadhda tytkavereita livena.

Miten Korona on vaikuttanut normaaliin tilanteeseen, onko ollut suuria muutoksia
em. kysymyksiin liittyen ja jos on, niin millaisia?

Suurimmalla osalla Korona-tilanne ei aiheuttanut suuria muutoksia tydskentelyyn etana,
itseohjautuvuuteen tai tuen tarpeeseen esihenkilélta. Nakyvin muutos oli se, etté suurin
osa tyontekijoista teki nyt toita paasaantoisesti etand. Uusien tyontekijoiden perehdyttami-

nen koettiin myds haastavana etatyossa.

Ergonomiaan vaikuttavat muutokset olivat yleisempid, koska toimistolla ergonomia oli
hyva ja tydvalineet olivat paremmat. Toinen merkittavasti vaikuttava tekija oli tydyhteison
puute livena ja muutamilla myds yksinaisyyden tunne, kaivattiin jo tyokavereita. Tyon ja
oman elaman yhteensovittaminen oli haasteellista myos joillakin tydntekijoilla. Koettiin
myos, etta Korona oli sekoittanut ja pakottanut sellaisiin tyon tekemista koskeviin ratkai-

suihin, jotka olivat suurimmaksi osaksi olleet huonoja.

Kokoukset hoidettiin nyt Teamsilla, joka toimi hyvin eik& niissa jauhettu turhista asioista, ja
ne etenivat paremmin kuin aikaisemmin. Naissa kokouksissa myds keskityttiin paremmin
ja huomattiin myos se, ettei kovinkaan monella ollut mitdan kehittavaa sanottavaa. Toimis-
ton ulkopuolella jarjestettaviin kokouksiin kaytetty siirtymaaikakin saastettiin. Aikaisemmin
ei pidetty virtuaalikokouksista, mutta nyt nekin osoittautuivat mukaviksi. Toiset taas koki-
vat, etta virtuaalikokouksia oli liikaakin ja jatkuvat sahkopostit seka Skype-pyynnét hairitsi-

vat tyontekoa.

Tyo6tyytyvaisyys lisdantyi ja vireys oli parempi niin tydpaivan aikana kuin sen jalkeenkin.
Vaikutti myos terveyteen ja hyvinvointiin. Pienessa flunssassa jaksoi tehda kotona toita
eika tartuttanut muita kuten toimistolla. Ei ollut enaa edellisena iltana negatiivisia ajatuksia
siitd, ettd joutuu aamulla lahtemaan toimistolle, pystyi elamaan tassa hetkessa. Koronaan
sairastumista myds pelattiin eika haluttu menna takaisin tydskentelemaan avokonttoriin.
Oman ajan saasto, ei mennyt aikaa tydmatkoihin. Toimialoilta tuli jopa vdhemman puhe-

luita, joten jaanyt turhia puheluita pois.
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Ennen Koronaa ei saanut tehdé etatyodta kuin satunnaisesti, onneksi nyt sai. Toisaalta oli
I0ydetty myOs hyvié uusia toimintatapoja, mm. paperiarkistointia vahennettiin ja lisattiin S-
aseman kayttoa. Lisaksi sovittiin viikoittaiset kayntivuorot toimistolla (kuten saapuneen
manuaalipostin kasittelyvuorot). Digivalmiudet organisaatiossa paranivat.

Ty6n maara lisdantyi palkanlaskennassa ainakin koronan alkuaikana uusien poissaolo-
tyyppien ja ohjeistusten epaselvyyksien vuoksi, mutta tehtdvien varsinaisessa suorittami-
sessa muutokset olivat 1&hinn& kosmeettisia. My06s ylitiden laskenta lisaantyi palkkahal-
linnossa ja ansionmenetysten laskenta manuaalisesti Kelaan. Huomasi, etta ohjeet ja vas-
tuunjako kentélla olivat isolle osalle asiakkaista todella epaselvia. Palkanlaskennasta oli
pyydetty paljon ohjeistuksia ja kannanottoja sellaisiin asioihin, jotka kuuluisivat HR-neu-

vonnan tai Kaupunginkanslian vastuulle.

Erdassa kommentissa nékyi asiakkaiden lisdantynyt negatiivisuus: Eras tyoskentelee "pi-
lotti aspassa” palkkahallinnossa ja asiakkaat séivat energiat aivan nolliin, kun yhteyden-
otot olivat alentavia, ilkeitd ja pelkkaa negatiivisuutta. Naita oli todella paljon enemman

verrattuna normaaliin tilanteeseen.

Tietotekniikka oli haastavaa, saada laitteet toimintakuntoon ja paéasta ulkoverkon kautta
kaupungin verkkoon. Tahan olisi kaivattu apuja etukéateen ja tekniikka ei valttamatta aina
toimi moitteettomasti, joten IT:n tulisi panostaa tdhan resursseja. IT-tuen ja muiden laittei-
den tuki (puhelimet) oltava nopeasti saatavilla, jos tulee ongelmatilanteita. IT-tukea ei aina
saanut tavoitettua, kun tukea olisi tarvinnut. IT-tuen vastausten tulee myds olla selkeita ja

viestintd on tarkeaa.

5.3.4 Esihenkildoiden vastaukset

Alaisia tiimeissa on paasaantoisesti 10—20. Etatyota heista tekee joissakin timeissa vain
muutama ja joissakin lahes tulkoon kaikki, muutamassa tiimissa perati jokainen tyéntekija

tydskentelee etana.

Onko kaikilla mahdollisuus tehda etaty6ta? Jos ei ole, niin mikéa siihen on syyna?

12 vastaajasta 10 totesi, etta kaikilla tiimin tyontekijoilla ollut mahdollisuus tehda etaty6ta
ja yhdessa tiimissa voitiin etatytta tehda tietyin rajoituksin. Kaikki eivat suinkaan halun-
neet tehda etaty6td, mm. huonon ergonomian tai puutteellisten tyévalineiden vuoksi,

vaikka siihen olisikin mahdollisuus. Ainoastaan yhden tiimin kaikilla tyontekijoilla ei etaty6
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ole ollut mahdollista, koska ty6t vaativat postin lajittelua ja skannausta seka joillakin tyon-
tekijoilla tyén suunnittelu ja osaaminen ollut heikkoa, joten tarvitsevat erittin paljon jatku-
vaa tukea etatydssa esihenkilolta ja tytkavereilta.

Kuinka usein itse teet etaty6ta?

Ennen Koronaa muutama esihenkil6 oli pyrkinyt tekemaan Talpan maksimi maaran 2 ker-
taa/viikko ja kaytannossa se oli toteutunut noin 4-8 kertaa/kuukausi. Yksi esihenkil6 oli
merkinnyt etdpaivan kalenteriin keskimaarin kerran viikossa, mika ei ollut kuitenkaan aina
toteutunut, joten etatydskentely oli ollut satunnaista. Suurin osa vastaajista oli tehnyt kes-
kim&arin 1-4 paivaa kuukaudessa. Muutama ei ollut tehnyt lainkaan saanndllisesti eta-

tyota, ainoastaan satunnaisesti yksittaisia paivia silloin talléin.

Ovatko kaikki tyontekijat halukkaita tekemaan etéatyota? Jos eivat, niin mika siihen
on syyna?

Tiimien kaikki tyontekijat eivat olleet halukkaita tekem&an etatyota, koska halusivat pitaa
tyon ja vapaa-ajan erillaén, eikd kotona ollut valttamatta rauhallista tydpistetta tai suurem-
paa nayttba. Tyopaikalla oli huomioitu myds ergonomia paremmin kuin kotona, mm. sah-
kopoyta, tyotuolit jne. Haluttiin olla tyopaikalla, kun siella oli tydkaverit ja heidan lasnaolo-
aan kaivattiin seka heidan tukeaan. Tydntekijat eivat valttamatta halunneet kanniskella
l&ppéria edes takaisin ja toiset kokivat etatydn vaatimat laitteiden tai netin virittelyt liian

hankalina.

Korona-aika oli kuitenkin lisdannyt halukuutta etatyéhdn. Jos ennen koronaa ei haluttu
tehda etéatyota, niin sen jalkeen etatydn halukkuus tule lisaantymaan. Yksiléllisia eroja oli,
osa tekee tai pyrkii tekemaan saénndollisesti 8 pv kuussa ja osa tekee vahemman. Suurin
syy etéatydn haluttomuudelle saattoi olla koettu tarve ldasnhaololle tytpaikalla ja kokoukset
(ennen koronaa kaikki kokoukset eivat olleet Teams/Skype kokouksia ja erityisesti asia-
kaskokouksissa haluttiin ehka olla l&sna ja valttaa patkivien linjojen haasteet). Eraassa tii-
missa perati 19/20 tyontekijaa halusi tehda etaty6ta ja yhden mielesta tyérauha toimistolla

oli parempi ja tasta syysta ei halunnut tehda etatyota.

Miten oma-aloitteisuus, vastuunotto ja itseohjautuvuus nakyvat henkiléstén eta-
tydssa? Miten niita voitaisiin edistaa?

Korona aikaan henkildstosta osa oli oma-aloitteisia, mutta muutamia sai neuvoa useasti.
Aika moni olisi kaivannut kotiin jonkun asentamaan mm. suuremman nayton. Ne, jotka oli-
vat vastuullisia ja itseohjautuvia toimistolla olivat sitd myos etéatydssa, eli tekivat tydnsa ja

osasivat katsoa missa apua tarvitaan.
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Etatytssa ne, jotka eivat osanneet tarttua oma-aloitteisesti téihin ja suunnitella tydpaivaa
hyvin, tarvitsivat enemman ohjausta. Toimistolla paivan kulku rytmittaa tyota ja tyokave-
rilta ja esihenkilOlta pystyy kysym&an ohimennen, mita seuraavaksi. Etatydssa resurssipa-
laverit ovat todella hyvét ja tyot kaydaan niissa yhdessa lapi. Lahiesihenkilon rooli koros-
tuu etatydssa. Esihenkilo pystyy edelleen antamaan puitteet tydviikolle, ohjata valmenta-
valla otteella kohti itseohjautumista ja vastuunkantoa esimerkiksi kysymalla mit& tyonteki-
jasté olisi seuraavaksi hyva tehda. Riittava yhteydenpito pitdd myos varmistaa niihin huip-
puihin, jotka parjaavat loistavasti etatydssa, jotta saadaan ylla pidettyd yhteen hiileen pu-
haltamista.

Er&an tiimin/palvelualueen tydn luonteen vuoksi kokonaan etatoihin siirtyminen ei juuri-
kaan nékynyt muussa, kuin sosiaalisten kontaktien puutteena. Itseohjautuvuuden ja vas-
tuunoton vahvistamista esihenkild ohjasi etdkuulumisina viikko- ja resurssipalaverien li-
séksi. Kuulumisiin han teki Teams-kutsuja jokaiselle tyontekijélle ja kannusti myds tiimin

jasenia tekemaan samoin hénelle, jotta keskusteluyhteys sailyi etdnakin.

Itseohjautuvuus nékyi siten, etté tyot tulee tehtya. Tyontekijoilla taytyy olla selked kuva
tehtavastaan ja mitk& ovat sen tavoitteet. Tiimin jAsenet ovat jatkaneet jo konttorilla osoit-
tamaansa oma-aloitteisuutta, vastuunottoa ja itseohjautuvuutta myds etatoissa. Etatyo su-

juu kaikkien osalta erinomaisesti ja jokainen kantaa vastuun tekemisistaan.

Nakyivat ihan kuin toimistollakin, eli tyot tehdaéan aikataulussa ja keskusteluita kaydaan
kuten toimistollakin mutta Teamsin/Skypen valityksella. Edistaminen tapahtuu olemalla

kiinnostunut tydntekijan tehtavistd, kyselemalla ja antamalla vastuuta.

Palvelupaallikét olivat paasaantoisesti melko itseohjautuvia. Esihenkildiden saannélliset
Skype/Teams palaverit, lyhyetkin pitavat kaikilla tilannekuvan samana ja niissa tulee pu-

huttua mihin asioihin tulee tarttua.

Nama kaikki osa-alueet ovat parantuneet huimasti etatyon myota. Paivittain pidetaan ai-
nakin lyhyt palaveri tyénjakoihin ja tilanteeseen liittyen. Yhteinen keskustelu ja asioista so-
piminen yhdessa ovat lisaantyneet huomattavasti taman myoétéa, samoin tiimin ja esihenki-
I6n vuorovaikutus. Pikainen etapalaveri on paljon helpompi jarjestaa kiireisen kokouspai-

vankin keskelle kuin fyysinen tapaaminen.

Tiimin jasenet kantavat vastuun ja ovat oma-aloitteisia niin lahitydssa kuin etatydssakin,

viestinta toimii Teamsin, Skypen, sahkopostin ja puhelimen avulla ja ne ovat jatkuvassa
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kaytossa. Tiimissé suunnitellaan yhdessa paivan/viikon tyot. Jokaisella timin jasenella on
omat asiakkaat, joten jokainen tietéd&, kuinka tarkeda on tehda tyot hyvin ja tarkasti.
Ohjeiden lI6ytaminen edelleen haaste, koska ne on hajautettu eri paikkoihin, mm. y-ase-
malle tiimien ja palvelualueiden ohjeisiin, Talpan seka kaupungin Helmeen. Osa ohjeista
on jaettu sdhkopostitse, jolloin niita ei edes voi lI6ytaa mistaan.

Mika innostaa henkilostén oma-aloitteiseen tydskentelytapojen luomiseen jaitse-
naiseen vastuunottamiseen etatydssa?

Samat asiat, kuin [&hitydssakin eli onnistumiset, palaute ja kannustaminen. Selkeat tyon-
jaot, ohjeistus ja vastuun antaminen. Hyva ja avoin keskustelu resurssipalavereissa tbista
ja niiden jakamisesta. Vastuun rinnalla on hyva antaa valtaa paattaa tyosta ja tyttehtavien
tekemisen jarjestyksesta, tyon kehittdmisesta jne. Valmentavajohtaminen tulee ottaa kai-

kille oikeasti kayttoon.

TyOaikojen joustavuus ja se, etta voi itse mahdollisimman paljon rytmittd& omaa pai-
vaansa. Tyon sujuvuus ja tiimilaisten vastuullisuus seké yhteisollisyys, lisaksi Korona-ti-

lanteessa on ollut pakkokin kehittd&d uusia toimintatapoja siirryttdessa paaosin etatéihin.

Avokonttorissa tytskentelyn vastapainoksi etétyota tehtiin rauhallisemmissa oloissa.
Yhteiset keskustelut koettiin tarkeiksi, luottamus, tydrauha ja vapaus itse organisoida omia
téitaan. Esihenkilon tai kollegan pitaa tarvittaessa kuitenkin olla saatavilla ja auttamassa,

mutta tyontekijan pitaa ensin saada yrittaa itse.

Mik& vahentda henkiléstdn intoa oma-aloitteeseen tyéskentelytapojen luomiseen ja
itsendiseen vastuunottamiseen etatydssa? Miten tata voitaisiin parantaa?

Liiallinen ohjeistus ja ohjaaminen vahentaa oma-aloitteisuutta. Sita voitaisiin parantaa an-
tamalla tilaa ja kannustamalla, palkitsemalla onnistumisista ja hyvista tydsuorituksista, esi-
merkiksi tiimipalavereissa kaytaisiin lapi viilkon onnistumiset. Palkitseminen ei aina tarkoita

rahaa, kiitos on paras palkitsemisen keino.

Mikrojohtaminen, pieniin yksityiskohtiin puuttuminen ja "kyttddminen”, mutta toisaalta
myo6s epaselva ohjeistus ja tyonjako. Ohjeiden tulisi olla helposti I6ydettavissa ja niiden

oltava kaikille selkeat. Jos tyd ei ole mielekasta, aika vaikea naita asioita on parantaa.
Intoa vahensi tottuneisuus vanhoihin toimintatapoihin, mutta tama koski vain pienta osaa

tiimilaisista. Korona-tilanteen nyt jatkuessa pidempaan ja etéatydn vallitessa my6s asenteet

ovat muuttuneet, ja parempaan suuntaan ollaan koko ajan menossa, toisaalta on my6s
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vasymysta tilanteeseen ja ""pakkoetatyohon™, eli etatyd on hyva, kun sille on oma halu ja

tarve.

Jos esihenkild ei ole yhteydessé eika ole kiinnostunut tyontekijoistaén. Sairaudet tai on-
gelmat jaksamisen kanssa vahentavat tydintoa. Esihenkilon rooli korostuu ja h&nen tulee
havaita asioita, joista voidaan keskustella yhdessa.

Joillekin tiimiléiselle toimistolla tydskentely ja sosiaaliset kontaktit ovat tarkeita. Mutta ehka
paivittdiset Skype/Teams kokoukset parantavat yhteiséllisyytta ja etatydskentelyn lisda-

mista. Liian monet pakolliset kalenteroidut tehtavat taas vahentavat.

Tyobnteon pitaa tuntua kohtuulliselta niin ohjeistuksen kuin tydmaaran suhteen. Stressi li-
sda ns. tyhmyytta ja kun on kiireen tuntu, niin ei 'keretd’ etsia ohjeita. Annettujen tydtehta-
vien (mm. listausten ja raporttien kasittelyn) yhteydessa tulisi olla selkokieliset ohjeet ja
toimintatavat. Tiimissa pitaa kasitella yhteisesti tyon tekemisen toteuttamistapoja kaytan-

non tasolla.

Millaiset tiimisi toimintatavat voisivat tukea henkildstdn oma-aloitteista toimintata-
pojen luomista ja itsendista vastuunottoa etatytssa? Miksi?
Tiivis yhteistyd etéanéakin eika tehda liian suurta eroa lahi- ja etatéihin, kun kuitenkin suu-

rimman osan tydpaivista ollaan luurit paéssa lahitdissakin.

Tyo6t ja vastuu jaetaan avoimesti ja selkeasti. Pidetdan saanndlliset resurssipalaverit,
joissa kaydaan lapi tydtehtavat, jotta tyontekijat tietavat mita tehdaan ja mitd myds muut
tekevat. Erdassa tiimissa on tapaamisvartit paivittain Skypen kautta, jolloin saadaan ver-
taistukea. Riittavat yhteiset tapaamiset ja hyva tiedonkulku luovat pohjan itsenaiselle ty6s-
kentelylle, samoin selked ja helposti |I6ydettavissa oleva ohjeistus. Palkkasihteereiden on

myo0s tarkea tietda kenen puoleen minkakin ongelman kanssa kannattaa kaantya.

Kannustus ja kiittdminen, kun ty6 sujuu oma-aloitteisesti. Ongelmien ratkominen yhdessa
ja sitd kautta osaamisen lisaaminen. Prosessien selkeyttdminen ja yhteisten toimintatapo-

jen vahvistaminen, joka my6s helpottaa sijaistusta seka rutiinien yllapitaminen.
Johtoryhman ja esihenkildiden yhteiset tilannepalaverit ovat tarkeita. Kaikki tietdvat missa

mennaan, vaihdetaan kuulumiset ja sovitaan saman tien kuka ja miten kulloinkin esiin

nousseet kysymykset ja tehtavat hoidetaan.
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Millaiset tiimisi toimintatavat saattavat estéd henkilostén oma-aloitteista toimintata-
pojen luomista ja itsendista vastuunottoa etatytssa? Miksi?

Joillekin etatyd oli taysin uutta ja vaatii hetken aikaa opettelua. Vanhoista toimintatavoista
luopuminen on osittain kesken. Esimerkiksi tiimin ohjeet voivat sinallaan olla séhkoisena,

mutta on totuttu tulostamaan ja arkistoimaan ohjeet mappiin.

Isoin ongelma oli osaaminen ja tydtehtévien hoitamatta jattdminen tai kaikki eivat hoita-
neet omaa osuuttaan. Naistd ongelmista tulee puhua tiimikeskusteluissa. Osaamisen

puute, tunne etta jad yksin tai ettei omaan tyoskentelyyn luoteta esihenkilén taholta.

Ehka valilla tulee vasymys vastuun otosta ja herkasti kysytaan vahvistusta paatoksiin.
Oma-aloitteisuus ja itsendisyys ovat kylla kannatettavia, mutta toisaalta toimitaan osana
isompaa ryhmaa ja toimintatavat on yhdessa méaaéritelty prosesseittain. Liséksi on toki asi-

akkaiden kanssa erikseen sovittuja asiakaskohtaisia poikkeuksia.

Yksin ei kukaan voi muuttaa mitaan (isompaa) ja muutoksista tulisi sopia yhdessa osasto-
tasolla, koska esimerkiksi ostolasku- tai myyntilaskuprosessia tulisi hoitaa yhdessa sovi-

tuilla tehokkaimmilla ja parhailla toimintatavoilla.

Miten voidaan varmistaa, ettd etatyon tyoskentelytavat ja saannot ovat yhtenevaisia
ja kaikkien tiedossa tiimissasi?

Yhdessa kertaamalla sdanndllisin valiajoin ja keskustelemalla, perussaanndilla ja luotta-
muksella. Nykyinen henkilostéinfo koetaan hyvana tapana. Organisaation ylemmalta ta-
holta tulevat yhtendiset ja yhteisesti tiedotetut ohjeistukset tukevat seka jatkuva kommuni-
kointi ja yhteydenpito tiimissa, vaikkei voi olla aivan varma, miten kukin naita sdantéja/oh-

jeita oikeasti noudattaa.

Kiertava toiden jako, jolloin huomataan virheelliset toimintatavat ja niistd keskustellaan
mm. paivavarteissa. Varmistettava, etta kaikki tietavat sovitut prosessit ja tdssa apuna
ovat esimerkiksi kontrollipistetaulukot ja laadunseurantatytkalu.

Naita asioita kaytava lapi, jotta jokainen tietda tydnsa merkityksen kokonaisuudessa ja
omien tehtavien kannalta. Esihenkil6t seuraavat kellokortista leimauksia eiké niihin puu-

tuta, jos ei tule ongelmia eli tiimiin luotetaan.

Paivittiiset virtuaalitapaamiset toimivat hyvin ja niissa pystytdan vahvistamaan osaamista

ja tiedottamista.
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Minkalaisia kykyja esihenkiloné tarvitset edistaaksesi henkiloston itsenaista organi-
soitumista ja oma-aloitteista etatyoskentelya tiimissanne?

Valmentavaa johtamista, valmentavan johtamisen taitoja, suunnitelmallisuutta, uudenlaisia
seurantatapoja, palaverikaytantoja, vuorovaikutustaitoja, kommunikointia, vertaistukea,

seurantaa ja luottamusta sek& organisointi-, motivointi- ja viestintakykyja.

Kykya kuunnella ja kuulla, mitd on sanojen valissa ja ymmarrysta siita, miten eri tavalla ih-
miset saattavat kasitella kriisitilannetta. Tyontekijoiden ja heidan tydskentelytapojensa tun-
teminen on myds erittéin tarkeda. Antaa tukea ja kannustaa seka tsempata ja tarvittaessa

auttaa tyotehtavissa.

Tama koettu haastavaksi ja luottamus on oltava suuri. Enta jos tyontekijat eivat tuokaan
esille tydssa tai tydskentelyssa esiintyvid ongelmia. Ryhmaytyminen eténakin tarkeaa ja
yhteiset tapaamiset seké kontrollit pitavat rutiineja ylla, koska kaikkien kanssa ei riit aika
kahdenkeskisille keskusteluille. Tydntekijoiden valistéa vuorovaikutusta pitda myds kannus-

taa.

Millaiset valmiudet sinulla on johtaa etatydta? Millaista tukea ja koulutusta tarvitset
siihen?

Saatu hyvat valmiudet omalta esimiehelta ja kollegoilta. Liséksi on Talpan yhteiset peli-
saannot etatyohon ja oma kokemus etatydsta. Valmiudet ok, normaalia esimiestukea tar-
vitsen itsekin. Etatyd on koettu ihanaksi uudeksi haasteeksi. Innokkuutta on ja luotetaan
siihen, ettd taidot kertyvat. Lahijohtamisen taidot toimivat onneksi etéanékin ja Talpa tyon-
antajana on tarjonnut hyvin koulutuksia seka Helsingin kaupunki tarjoaa verkkojohtamisen

koulutusta.

Tukea tarvitaan mm. silhen miten palavereita on hyva pitda etana ja miten varmistetaan,
ettd hiljaisimmat tydntekijat eivat unohdu kokonaan ja kaikkien aani tulee kuultua. Tiimi oli
kaivannut esihenkil6lta enemman lasnadoloa. Talla hetkella kokemusten jakaminen ja ver-
taistuki kollegoiden kanssa ja ajoittaiset lyhyet koulutukset, joissa voi muistutella mieleen
hyvia kaytantdja, olisivat varmasti hyodyllisia. Palavereihin toivotaan enemman osallista-
vaa tekemista. Tiedotuslinjaa tulisi hioa, koska nyt ohjeistusta tulee joka puolelta ja sen
pitéisi olla kaikille tydntekijoille yhta laadukasta ja yhtenaista. Nyt tuntuu vahan villilta lan-

nelta toisinaan.

Osa esihenkildista ei koe tarvitsevansa tukea tai koulutusta. Kollegoiden kanssa keskus-

telu ja tiimin avoin henki oli riittdvaa sekéd oman aktiivisuuden yllapitdminen. Liséksi hyvat
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vinkit, neuvot ja kokemukset kannattaa hyddyntaa. Yksi tosi téarkea oli tyontekijoilta saa-
tava palaute omasta tydsta.

Minkalaisia tietoja, taitoja ja kykyja pitaa henkilostolla olla etatydon onnistumiseksi?

Tunnettava Talpan yhteiset etatyon pelisddnndt ja oltava toimivat etdyhteydet. Riittava
oman tybén osaaminen ja suunnittelutaidot, kyky ja halu ottaa vastuu omasta tydstaan
seka tybajoista ja tydpaivan organisoinnista. Hyvat tietotekniset taidot, kykya itsendiseen
ja oma-aloitteiseen tydskentelyyn seka selkeat tyon tavoitteet.

Pystyttava tukemaan muita tiimilaisia ja tarvittaessa sijaistamaan heita seka auttamaan
muita. Hyvat viestintataidot korostuvat etatydssa. Itsensé johtamisen taitoa, mm. tydpai-

vien pituus ja tauottaminen. Perehdytys etatyohon pitaa olla riittavaa.

Millaista tukea tiiminne henkilosto tarvitsee etatydn onnistumiseksi?

Tietoteknista osaamista, esihenkilon ja kollegoiden riittdvaa yhteydenpitoa, vertaistukea.
Henkista tukea, tsemppausta, kannustamista ja yhdessa tekemisen meininkia. Perusteh-
tavan sadanndllista kirkastamista ja osaamisen lisdamista, jotta itsendinen tydskentely su-
juisi entistd paremmin. Ergonomia kuntoon, mm. kunnon tyopiste, tyétuoli ja isommat nay-
tot ovat tarpeellisia tydnteon sujumiseksi. Minka verran tydnantaja voi ndissa tulla vas-
taan? Yllattden tullut Korona-tilanne ei ollut ihanteellinen aika aloittaa etatéita ja taméan
jalkeen tiimilaisten pitaa miettia itse tarkemmin, minkalaiset valineet pystyvat hankkimaan,
jotta tehokas etatyo ylipaataan on mahdollista. Teams-palaverit ja rennot kahvihetket ty6-

kavereiden virtuaalitapaamisiin.

Yhteisten toimintatapojen noudattaminen, esimerkiksi sdhkoinen arkistointi pitaisi olla jo
itsestdan selvaa, mutta joillekin yksittaisille on edelleen vaikeaa noudattaa yhteisia toimin-
tatapoja ja tama sotkee muiden tydskentelyd mm. asiakaspalvelussa. Uusien toimintata-

pojen vakiinnuttamista tyohon.

Pitdd muistaa myos se, ettei kaikkia toita pysty tekemaén etana, esimerkiksi palvelusto-
distusten ja erilaisten allekirjoitettavien todistusten lahettamista asiakkaille tai paperisen
postin jakoa. Kaytdnndén ongelma on mm. suojattu sahkdposti, jossa postia ei saada auki

tai sité katoaa. Ensin pitdisi varmistaa, etta tallaiset tekniset ongelmat on ratkaistu.
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Onko nykyinen ohjeistus riittdva? Jos ei, niin mit& siitd puuttuu ja mité siina tulisi
olla lisda?

Nykyista ohjeistusta pidetaan riittavana. Muutama uusi idea herasi koulutuksiin ja toimin-
tatapoihin liittyen, esimerkiksi Teamsiin ja outlook-kalenteriin liittyvia lyhyitéa koulutuksia
voisi olla tarjolla enemman, samoin osaston/palvelualueen/timin omia sahkodiseen arkis-
tointiin liittyvid pikakoulutuksia. Nyt on oiva mahdollisuus luoda uusia toimintatapoja tai
juurruttaa niitd toimintatapoja, joita on suunniteltu aiemmin esimerkiksi tehokas S-aseman
kaytto paatosten véliaikaiseen arkistointiin ja asiakkaan ohjeistaminen toimittamaan pape-
rit vain yhteen kertaan. Talla hetkella turhautumista luo se, etta asiakas toimittaa 'varmuu-
den vuoksi' paperit seké yhteissahkopostiin, palkkasihteerin henkilokohtaiseen séahkdpos-

tiin ja lisaksi viela paperillakin.

Onko sairauspoissaolot vahentyneet niiden tydntekijoiden osalta, jotka tekevat eta-
tyota?

Puolet vastaajista (6) kertoi sairauspoissaolojen vahentyneen etatydssa olevien tyonteki-

joiden osalta. Neljan mukaan etéatydlla ei ole ollut vaikutusta sairauspoissaoloihin ja kaksi

vastasi, ettd jonkin verran ollut vaikutusta.

Esihenkil6illa oli pidemmaén p&alle huoli henkildstén huonommasta ergonomiasta ja nako-
ongelmista pienien nayttdjen kanssa kotitoimistoilla. Toivottiin, ettd pienet nuhat sairaste-
taan kotona eika lahdeta toihin tartuttamaan muita, kuten nyt Korona-aikana on tehty ja

toivottavasti tata kaytantoa jatketaan myos tulevaisuudessa.
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6 Kehittdmisty6

Kehittamistyon toimeksisaaja on kyselyn vastausten ja toiveiden seka toimeksiantajan esi-
tyksen perusteella tehnyt etatydn oppaan (liite 5), jossa etatydprosessin osalta on otettu
huomioon Helsingin kaupungin yhteiset etétytohjeet. Tutkimustuloksen osalta esimiesten
vastauksissa ilmenevien haasteiden perusteella jarjestettiin esimiehille etdjohtamisesta
koulutus syyskuussa.

6.1 Etatyon opas

Opas siséltaa etatydprosessin: miten etatydn tekeminen aloitetaan ja etatydsopimus teh-
daan, kenelle se lahetetdan ja kuka siitéa paattaa, etatyovalineet, miten etatyota seurataan

ja keneen tulee olla yhteydessa etayhteyksien ongelmatilanteissa.

Oppaassa kerrotaan, miten etatyota tehdaan itseohjautuvasti tyéhyvinvointi huomioiden.
Oppaassa on kuvattu mita itseohjautuvuus on sekd miten tydtehtavia voidaan priorisoida,
ajankaytt6a hallita, muuttaa rutiineja, huolehtia tydhyvinvoinnista ja ergonomiasta. Naihin
jokaiseen kohtaan on tehty vinkit, joita tyontekijat voivat hyodyntaa etatydssaan. Lisaksi
esimiehille on oma osionsa, jossa on tietoa mita heidan tulee ottaa omassa etéjohtami-
sessaan huomioon ja vinkkeja siihen, jotta henkiloston etatydskentely ja tydhyvinvointi on-
nistuvat mahdollisimman hyvin, mm. vastuista, velvollisuuksista ja nain saadaan Talpan

johtamiskulttuuria yhtendaistettya.

Oppaan tarkoitus on helpottaa etaty6ta aloittavia tyontekijoité I0ytamaan ohjeistus yhdesta
paikkaa Talpan intrasta ja infota heita etatyoprosessissa huomioitavista asioista. Opas on
koottu hyddyntéen opinnaytetydn teoriaosuutta ja kyselyn vastauksia mita tyénantajan tu-
lisi ottaa huomioon etatyon osalta, jotta tyontekijat kokisivat sen omakseen ja onnistuisivat
siind mahdollisimman hyvin. Opas on otettu kayttodn ja sita tullaan paivittamaan siina vai-
heessa, kun kaupunki on tehnyt uudet etatydohjeet. Tama tapahtuu aikaisintaan Korona-

epidemian jalkeen.

6.2 Koulutus esimiehille

Tutkimuksen olennainen hy6ty tuli esiin jo syyskuun alussa, kun esimiehille jarjestettiin
ensimmainen verkkokoulutus etdjohtamisesta. Koulutus jarjestettiin, koska tutkimuksesta
ilmeni, ettd esimiehilla on selkeésti puutteita etdjohtamisessa ja he tarvitsevat seka toivoi-
vat tukea ja koulutusta siihen. Koulutuksia tullaan jatkamaan ja laajennetaan koskemaan

koko henkildstoa.
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Koulutukset olivat kahden tunnin mittaisia ja siséltd oli seuraavanlainen:

Kun johtaminen siirtyy verkkoon - etdjohtamisen parhaat kaytannot
 Verkkojohtamisen parhaat kaytannot — mita tasta on opittu?
e Valmentava johtajuus verkossa
¢ Yhteisollisyys, empatia ja lasnaolo
¢ Yll&pida luottamusta ja rakenna turvallisuutta
» Anna tiimille tilaa — poikkeustilanteissa jokaisella on halu kertoa, missd menn&an
Kuinka tasta eteenpéin
e Tue paluuta hybriditydhon (I&hitybhon?)
e Tiimin selviytymistarina nakyvaksi
Verkkopalaveri haltuun — monologeista keskusteluun ja tydpajoihin
¢ Verkkopalaverin tavoite maarittaa tydskentelytapaa
¢ Verkko on vain paikka — pida kiinni hyvista tyoskentelytavoista
o Etapalaverin vetdjan muistilista

Koulutuksessa kysyttiin esimiehilta, ettd millaiset johtamiseen liittyvat asiat askarruttavat
juuri nyt ja niité kasiteltiin rynmissa. Ajan varaaminen kalenterista, parhaiden kaytanttjen
jakaminen, kuulumisten vaihtaminen ja esimiesten omasta jaksamisesta huolehtiminen

olivat ajatuksissa. Naiden vieminen kaytantdon tulee kuitenkin olemaan haasteena.
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7 Johtopaatokset

Tassé luvussa esitellaan tutkimuksesta ilmenneet toiveet etatyon jatkamiselle ja etatyon
haasteet sekd miten itseohjautuvia tyontekijat ovat etatydssa ja onko esimiehilla valmen-
tavaa otetta johtamisessaan. Johtopaatokset perustuvat vastauksista ilmeneviin seikkoihin
seka teoreettisen viitekehyksen hyodyntamiseen ja niiden perusteella tullaan Talpan joh-
toryhméassa, mm. paattdmaan etatydn laajentamisesta tulevaisuudessa. Kyselyn vastauk-
sia hyodyntaen tehtiin kehittdmistytn tavoitteena ollut opas etatyon tekemiseen ja siina
huomioitiin etenkin tydntekijoiden hyvinvointi seka jaksaminen. Liséksi esimiehille jarjes-
tettiin tutkimuksessa nousseiden haasteiden perusteella syyskuussa verkkokoulutus eta-
johtamisesta. Luvussa on my0s kasitelty tutkimuksen luotettavuutta ja tutkijan omaa poh-

dintaa.

Tutkimus on merkittédva toimeksiantajalle, koska tyontekijoiden etatydskentelya halutaan
edistaé ja tukea. Tutkimuksen vastausten avulla voidaan tyontekijoitd auttaa mahdollisim-
man hyvaan etatyoskentelyyn myos Korona-epidemian aikana, kun suurin osa tyonteki-
jOista tydskentelee etéana. Lisaksi esimiesten etdjohtamiseen saadaan tutkimuksella hyvaa

faktaa, mm. millaista tukea he tarvitsevat onnistuakseen siina.

Tyo6ntekijoiden vastauksista kay ilmi, ettd suurin osa haluaa tehda etéatyéta 3—4 paivaa vii-
kossa ja osa jopa paivittéin. Tyontekijat haluavat itsenéisesti paattaa siita, etta kuinka pal-
jon etéatyota haluavat tai eivat halua tehda. Niille, jotka eivat halua tehda etaty6ta ollen-
kaan, ovat syyt sille huono ergonomia ja puutteelliset tyévalineet, sosiaalisten kontaktien
puute, tyon ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan. Useimmissa vastauksissa kuitenkin toi-
votaan tulevaisuudessa mahdollisuutta tehda etatyotd enemman. Ei valttamatta kokoaikai-
sesti, mutta enemman kuin kaksi paivaa viikossa. Ensimmainen askel tdssa on jo otettu,
kun etdpaivien maaraa lisattiin elokuun alussa 10 paivaa/kuukausi. Samalla muutettiin ai-
kataulua neljasta viikosta 10 paivaan sen osalta missa vaiheessa etapaivat on merkittava

kalenteriin, joten tassakin tehtiin jo toinen merkittdva muutos etatyéprosessiin.

Tyontekijat kokevat olevansa itseohjautuvia (kuvio 16), eika esimiehen puoleen tarvitse
kaantya kuin satunnaisesti ja tarvittaessa heiltéa saakin apua. Esimiehilta toivotaan kuiten-
kin selkeada tehtavien priorisointia ja niiden lapikayntia yhteistytssa. Ohjeistukset ja tavoit-
teet tulee olla myds selkeét seké resurssipalavereja on pidettava tarpeeksi usein ja tyot
jaettava tasapuolisesti. Tiedon jakaminen ja sen saatavuus on varmistettava koko henki-
|6stdlle. Tybkavereiden tapaaminen aika-ajoin eli sosiaalinen kanssakdyminen on tarkeaa
useimmille vastaajalle. Ergonomiaan, tyovalineisiin ja tietotekniikkaan toivotaan tydantajan

panostusta, mm. isompi naytto ja tyopoyta seka -tuoli. Tietoteknista tukea tulee lisaté ja it-
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tuen tavoitettavuus sekéa vastausten selkeys ja tietosuoja taattava. Kunta-alalla digitaitojen
puutteellisuus hidastaa tydtehtavien suorittamista ja vahentéa tuloksellisuutta (Sutela,
Parnanen & Keyrilainen 2019, 93). Tasta syysta digitaitoihin tulee panostaa Kunta-alalla

enenemissa maarin.
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Kuvio 16. Tydskenteletko itseohjautuvasti vai tarvitsetko tukea esihenkilolta?

Vastauksista nousee esille myds tarve saada etatydon tekemiselle ja oman tyén johtami-
selle koulutusta, perehdytysta, toimintamalleja, ohjeistusta ja pelisaantdja, joten tutkijan

kehittdmistydna tehty etéatydn opas tulee tarpeeseen ja juuri sopivana ajankohtana.

Tyo6ntekijoiden kokemukset etatydsta ovat olleet paasaantdisesti mydnteiset, koska etatyo
auttaa jaksamaan, vahentaa stressia ja saastaa aikaa seké rahaa ja tuo joustavuutta tyo-
paivaan. Etatydssa saadaan enemman aikaiseksi ja tydskentely on tehokkaampaa. Ty6-
tyytyvaisyys ja tydvireys ovat selkeasti lisdéntyneet etatydssa. Negatiivisena nahdaan li-
vetapaamisten puute ja huono ergonomia seka tauotusten unohtaminen. Suurin vaikutus
etatydhon Koronan aikana on ollut se, ettd tydskennellaédn kotona paivittain ja Teamsilla

tai Skypella jarjestetdaan kokoukset, joihin aikaisemmin oli tultava toimistolle paikan paalle.
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% F0% 80% 90% 100%

1. Etdtydn periaatteet ja s&§dnndt ovat minulle selkedt

2. Esihenkild kannustaa minua etéatyon tekemiseen

3. Saan tarvittavan tuen esihenkilélta etatydssa ollessani

4. Etatyossa tehtavat tyot ja tyonjako ovat selkeat tiimissamme
5. Tiedonkulku tiimin sisdlld toimii etdtyon aikana

6. Pidimme yhteytta tydkavereiden kanssa etépéivan aikana

7. Tiimimme kokoukset ovat tehokkaampia etétydssa kuin
toimistolla
8. Teen t6itd enemman ja tySpéaivat ovat pidempia etatydssa kuin
toimistolla
9. Pystyn paremmin keskittym&an tydhéni etdtydssa kuin
toimistolla

10. Olen tehokkaampi etédtydssd kuin toimistolla
11. Tydvéalineeni ovat tarvittavan hyvat etdatysssa
12. Tybpisteeni on ergonominen etatyossa

13. Pidan taukoja sdanndllisesti etdpaivan aikana

14. Viihdyn paremmin etatydssa kuin toimistolla

15. Etatyoskentely lisda tyotyytyvaisyyttani

m 1 Vvilttava  m 2 Tyydytiava 3 Hyva 4 Kiitettdva ® S Erinomainen

Kuvio 17. Vaittdmien yhteenveto

Luvussa 5 olevat tyontekijoilta kysytyt vaittamat ovat yhteenvedoksi kiteytettyna kuviossa
17. Tyontekijoilta kysyttiin vaittamia asteikolla 1-5 (1 valttava/taysin eri mieltd — 5 erin-
omainen/taysin samaa mieltd). Yhteenvedon perusteella voidaan todeta, ettéa 15 kysymyk-
sestd 12:ssa vahintdan 60 prosenttia vastaajista on hyvin samaa mielta vaittamien tasoilla
kiitettdva ja erinomainen. Tydpisteen ergonomisuus on vaittamista heikoimmalla tasolla,
joten tdssa on parantamisen varaa niin tyontekijoiden kuin tydnantajankin puolella. Seu-
raavaksi heikoimmat vaittdmat kertovat, etta téita tehdaan enemman, tyopaivat ovat pi-

demmat ja taukojen pitdminen unohdetaan.

Esimiesten vastausten perusteella lahestulkoon kaikki tyontekijat tekevat etaty6ta ja paa-

saantdisesti kaikilla on siihen mahdollisuus tietyn rajoituksin, mm. asiakaspalvelun kiintea
paivystysaika. Korona-aika on lisénnyt tyontekijoiden halukkuutta etatyéhon. Esimiehet ei-
vat itse ole kuitenkaan pystyneet tekemaan etatyota, kuin satunnaisesti, vaikka ovat pyrki-
neet tekeméaan sitd Talpan maksimimaaran. Tyontekijoiden itseohjautuvuus on hyvin tyon-
tekijakohtaista ja ne, jotka ovat lahity6ssa itseohjautuvia, niin ovat sitda myos etatydssa. Ei-

itseohjautuvia joutuu usein auttamaan ja neuvomaan.

Esimiesten vastauksista ilmeni, etta suurin haaste tyontekijoiden etatydskentelyn onnistu-
miselle on osaamisen puute ja oman tehtavaalueen hoitamatta jattaminen. Ei haluta irrot-
tautua vanhoista toimintatavoista, jotka ovat aikansa elaneita ja huonoksi havaittuja. Ota-
lan (2018, 20—-21) mukaan tyontekijoita tulisi kannustaa itse selvittaméaan ongelmatilan-
teita ja testaamaan uutta, koska tietoty® on nykyisin monimutkaista eika kaikkea voi rat-

kaista nykyisilla ohjeilla tai kokemuksilla. Nain tydntekijat oppivat ratkomaan ongelmia ja
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taito tahan karttuu kokemuksen myota. Kokemus ei kuitenkaan yksin riité vaan tarvitaan
my06s nopeaa ja ketterdd oppimiskykya.

Henkilostoa innostaa oma-aloitteiseen tydskentelyyn itseohjautuvuuteen kannustaminen,
vastuuttaminen ja palkitseminen seka valittdminen heidan hyvinvoinnistaan. Mikrojohtami-
nen, kontrollointi ja valinpitamattémyys taas vahentavat sitd. Surakka & Laine (2011, 194)
mainitsevat, ettéa esimiehen tulee kuitenkin seurata tyontekijoittensa tyépanosta ja kun
seuranta tapahtuu myodnteiselld arjen lasnaololla, niin sitéd ei koeta negatiiviseksi vaan va-

littdmisena ja kiinnostuksena tyontekijaa kohtaan.

Esimiehet itse toivovat valmentavan johtamisen taitoja (kuvio 18) ja lisdkoulutusta siihen.
Valmentava johtaminen tulee olla kaikkien esimiesten kaytdssa. Kykya kuunnella, kannus-
taa ja tukea henkilostoaan seka luottaa heihin, hyvia vuorovaikutustaitoja ja tyontekijoiden
toimintatapojen tuntemusta. Myos kollegoiden ja oman esimiehen tukea pidetdan erittain
tarkeanda asiana seka riittdvaa yhteydenpitoa tyontekijoihin ja kollegoihin ja hyvaa tiedon-
kulkua. Virolaisen (2010, 278) mukaan valmentavaa johtamista on saanndlliset yhteyden-
otot henkilostdon. Tama ilmaisee, etta heista valitetdan seka ollaan kiinnostuneita mita he

tekevéat ja myds innostaa seka haastaa heita tydssaan.

b iE.F &
A

NALPIENTAVA A,

TUIKEZA,

Kuvio 18. Minkalaisia kykyja tarvitset edistadksesi henkildston itsendista organisoitumista

ja oma-aloitteisuutta tiimisséanne?
Esimiesten vastauksista nousi myos esille, ettd Korona aikana paasaantdinen paivittainen

etatydskentely on vahentanyt henkildstdn sairauspoissaoloja eikad pienten nuhaflunssien

takia ole jaaty sairastamaan vaan etana on jaksanut tehda tarkeimmat ja akuutimmat tyot.
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7.1 Jatkokehitysehdotukset

Jatkokehityksena tulisi miettia valmentavan johtamisen raataldidyn 1,5 vuotta kestavan
koulutuksen jarjestamista automaattisesti uusille esimiehille ja sen pitaisi olla pakollinen.
Talpa on asiantuntijaorganisaatio, joten sen henkildsto tarvitsee valmentavaa johtamista
paastékseen itseohjautuvuuteen. Toinen kehitysehdotus on oma esimiesopas etajohtami-
sesta valmentavan johtamisen ndkokulmasta. Taman avulla saataisiin osaamista sille, mi-

ten esimiesten tulisi johtaa tiiminsa onnistumaan etatydssa ja itseohjautuvuudessa.

Henkildstolle kehittamistydna tehdyn etatydn oppaan lisaksi esimerkiksi lyhyita infovide-
oita etaty6hon perehdyttamisesta, mm. ergonomiasta ja tauotuksista. Lisaksi etdpaivien
maaran lisdamisté ja tyovalineiden, mm. toinen nayttd, tydpoyta ja -tuoli edullisemmalla
hinnalla, jos tydantaja ei niitd pysty taysin kustantamaan. Etatyopaivien lisddmisesté on jo

johtoryhméssa keskusteltu, mutta lopullista paatosta niiden maarasta ei ole tehty.

Uusien tydntekijoiden perehdyttdminen koettiin etdna myds hankalaksi ja tdhan toivottiin
koulutusta tai ohjetta, joten tAman nden myos yhdeksi tulevaisuuden kehittdmistavoit-

teeksi.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tarkoitus on saada luotettavaa tietoa ja sen arvioinnissa kaytetdan kasitteita
reliabiliteetti ja validiteetti, joilla tutkitaan totuudenmukaista tietoa (Kananen 2008, 123).
Kanasen (2008, 121) mukaan maarallinen tutkimus on objektiivisempaa, mutta siind on
virheiden mahdollisuus suurempi kuin laadullisessa tutkimuksessa. Tama tutkimus oli laa-
dullinen, joten sen virhemarginaali on huomattavasti pienempi ja tama lisaa sen luotetta-
vuutta. Kvalitatiivisella tutkimuksella saatiin selkeét vastaukset mitd etatyolta halutaan ja
miten se tulisi toteuttaa organisaatiossa jatkossa. Vastaajat joutuivat miettimaén sanallisia
kysymyksia, joten pidan siitakin syysta tutkimusta luotettavana. Jos kaikki kysymykset oli-
sivat olleet valinnaisia, esimerkiksi asteikolla 1-5, niin todennakdisesti emme olisi saaneet

yhta luotettavaa ja kayttokelpoista materiaalia.

Tutkimuksen tyontekijakysymyksen 13 vaittamien keskiarvot muutettiin yhden desimaalin
tarkkuudeksi (liite 7), jolloin saatiin samat luvut molempien taulukoiden osalta ja nain ollen
keskiarvoissa ei ollut tilastollisia eroja. Kyseisen kysymyksen osalta ei ollut mydskaan

merkittévyystasolla eroavaisuuksia, joka ilmenee hypoteesitestista (liite 8).
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7.3 Oma pohdinta

Etaty6 on tullut jaaddékseen, joten kunta-alan organisaatioissa on myds pysyttavd mukana
kehityksessé, jos se haluaa olla kilpailemassa erinomaisista tyontekijoista. Rekrytointiti-
lanteissa parhaimmat tyontekijat saavat ne organisaatiot, jossa etatyé on mahdollista ja
tyontekija pystyy itse vaikuttamaan siihen, milloin ja misséa han tyéskentelee. Myds kun-
nolliset tyovélineet etatytssa kertovat organisaation kiinnostuksesta panostaa tyéntekij6i-
den ty6hyvinvointiin ja tyoviihtyvyyteen.

Talpassa on asiakaspalvelutiimeja, joissa pitaa olla tavoitettavissa puhelimitse paivystys-
aikana klo 9-15. Vaikka naissékin tiimeissa voidaan tehda etatyota, niin liukuvan tytajan
toteuttaminen puhelinringissa on hankalaa. Jotta etatyon hyddyt, mm. paivan aloittaminen
liukuman puitteissa klo 10 tai lopettaminen klo 14 toteutuisivat tasapuolisemmin, niin voi-
siko olla mahdollista vuoroviikoin osa tyontekijoista olla paivystyspuhelimessa klo 10-14?

Tama on mielestani ainakin kokeilun arvoinen idea johtoryhman mietittavaksi.

Tutkimusta pystytddn hyddyntdmaan jatkossa, kun etatytopas paivitetddn myéhemmin
Helsingin kaupungin uuden etatydohjeen perusteella, joka tehdddn Korona-epidemian jal-
keen. Tutkimustuloksia voivat kayttaa myds tiimien ja palvelualueiden esimiehet omaa val-
mentavaa johtamista arvioidessaan ja toimintatapojensa kehittamisessa. Tyotyytyvaisyys
on selkeasti parantunut, kun tyéntekijat ovat pystyneet tydskentelemaan paasaantoisesti

etané ja tata tulosta kannattaa hyodyntaa, kun mietitdan kehittdmiskohteita jatkossa.

Koronaepidemian vuoksi tutkimuksen aikana suurin osa tyontekijoista teki kokoaikaisesti
etatyota. Jos tilanne olisi ollut ns. normaali, niin tutkimuksen vastaukset olisivat olleet eri-
laiset, mm. sen suhteen kuinka paljon etatyota tehdaan ja haluttaisiin tehda. Etatyon op-
paan kayttdonoton jalkeen olisi mielenkiintoista tutkia sita, ettéa miten sitd on kaytetty ja
onko sita pystytty hydodyntamaan? Ovatko henkiloston etatydskentelytavat muuttuneet?
Vaikuttaako etatydskentely edelleen padsaantoisesti positiivisesti ja elaman laatu on sen
myo6ta parantunut? Onko etatydskentely mennyt enemman itseohjautuvuuteen koko hen-
kilostdn osalta? Kokevatko esimiehet pystyvansa parempaan valmentavaan johtamiseen
kuin aikaisemmin? Tama olisi hyva toteuttaa runsaan vuoden paasta eli 2022 vuoden

alussa. Se voitaisiin tehda tyopajamallisena alkuperaisia kysymyksia hyddyntaen.

Olen itse tehnyt saannollisesti etatyotd kaksi vuotta Talpan ohjeistuksen mukaiset 2 pai-
vaalviikko ja Korona aikaan kokoaikaisesti. Oma kokemukseni on, etta etatydskentely li-
saa tyohyvinvointia ja poistaa stressia, kuten tyontekijdiden vastauksista ilmenee. Jos olisi

mahdollista tehda kokoaikaisesti etatyota ja ihan satunnaisesti tarvitsisi kayda toimistolla,

66



niin tAma mahdollistaisi muuton my6s maantieteellisesti edullisemmalle asuinalueelle kuin
Helsinki. Talla on vaikutusta taloudellisesti parempaan elamaan, jolla taas heijastuu koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiin. Olisin siis valmis muuttamaan kauemmaksikin paakaupunki-

seudulta, jos ei tarvitsisi kdyda kuin esimerkiksi pari kertaa kuukaudessa toimistolla.

Opinnaytetyota oli mielenkiintoista ja innostavaa tehda. Teoriaosuutta kirjoittaessa sain
etatyostd omaa osaamistani kehittavaa tietoa ja uusia ndkokulmia, joita pystyn tulevaisuu-
dessa hytdyntamaan omassa HR-asiantuntijan tydssani. Opinnaytetyoni arvioitu palau-
tusaika oli marras-joulukuussa ja palautin sen marraskuun alussa arvioitavaksi, joten aika-

taulussa pysyin hyvin ja sain sen valmiiksi jopa hieman aikaisemmin kuin olin ennakoinut.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje tyontekijoille

HEI KAIKKI TALPALAISET

Olisitko ystavallinen ja vastaisit kyselyyn, jonka tarkoituksena on tutkia Talpan etatyon ny-
kytilaa ja mahdollista etatyon kaytén laajentamista tulevaisuudessa seka luoda tarvittavat
tyokalut etatydn tekemiselle. Kyselyn tulokset julkaistaan syksylla lomien jalkeen.

Kaikkien vastaukset ovat tarkeita ja hyodyttavat tata tutkimusta ja etatyon kehittamista
Talpassa. Tasta syysta toivomme myds sinun vastaavaan tdhan kyselyyn. Kysely tehdaan
Haaga-Helian ylemmé&n ammattikorkeakoulun Master-tutkinnon opinnaytety6né. Kyselyyn

vastataan nimettdmana ja vastaukset kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti.

Tamaéan vastauslinkin https://response.questback.com/helsinginkaupunki/kzg2llbnsx kautta

paaset suoraan kyselyyn. Vastaa kyselyyn huomioiden normaalitilanne, joka oli ennen Ko-

ronaa. Vastaathan kyselyyn mieluiten heti, mutta viimeistaan perjantaina 29.5.2020.

Liséatietoja kyselysta antaa Pia Signell, p. 040 709 6019 tai s-postilla pia.signell@hel.fi

KIITOS VASTAUKSESTASI

Ystavdllisin terveisin Pia Signell
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Liite 2. Saatekirje esihenkilgille

HEI KAIKKI ESIHENKILOT

Esihenkildille on lisdksi tima toinen kysely, johon toivoisin teidan ehtivdn myds vastaavan.
Taman kyselyn tarkoitus on tutkia henkiléstonne kayttaytymista, toimintatapoja ja itseoh-

jautuvuutta etatyossa.

Kaikkien vastaukset ovat tarkeita ja hyodyttavat tatd tutkimusta ja etatyon kehittamista
Talpassa. Kysely tehdaan Haaga-Helian ylemman ammattikorkeakoulun Master-tutkinnon
opinnaytetyona. Kyselyyn vastataan nimettbmana ja vastaukset kasitelladn ehdottoman

luottamuksellisesti.

Tamaéan vastauslinkin https://response.questback.com/helsinginkaupunki/unr7bxlsfw kautta

paaset suoraan kyselyyn. Vastaa kyselyyn huomioiden normaalitilanne, joka oli ennen Ko-

ronaa. Vastaathan kyselyyn mieluiten heti, mutta viimeistaan perjantaina 29.5.2020.

Liséatietoja kyselysta antaa Pia Signell, p. 040 709 6019 tai s-postilla pia.signell@hel.fi

KIITOS VASTAUKSESTASI

Ystavdllisin terveisin Pia Signell
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Liite 3. Kyselyrunko esihenkildille

Etatyokysely esihenkiloille 2020
Kyselyn tarkoitus on kartoittaa Talpan etatyon nykytilaa ja mahdollista etatyon kay-
ton laajentamista tulevaisuudessa.

1) *Valitse hierakiataso, jonka esimiehena toimit
Osasto
Palvelualue

Tiimi

2) * Kuinka monta tydntekijaa tiimissasi on? Kuinka moni tekee sdanndallisesti
etatyota?

3) * Onko kaikilla mahdollisuus tehda etaty6ta? Jos ei ole, niin mika siihen on
syyna?

4) * Kuinka usein itse teet etatyota?

5) * Ovatko kaikki tyontekijat halukkaita tekemaan etaty6ta? Jos eivat, niin
mika siihen on syyna?

6) * Miten oma-aloitteisuus, vastuunotto ja itseohjautuvuus nékyvat henkilds-
ton etatydssa? Miten niita voitaisiin edistaa?

7) * Mika innostaa henkiléstén oma-aloitteiseen tydskentelytapojen luomi-
seen ja itsendiseen vastuunottamiseen etatydssa?

8) * Mika vahentaa henkildstén intoa oma-aloitteeseen tydskentelytapojen
luomiseen ja itsendiseen vastuunottamiseen etatytssa? Miten tata voitaisiin
parantaa?

9) * Millaiset tiimisi toimintatavat voisivat tukea henkiléston oma-aloitteista
toimintatapojen luomista ja itsendista vastuunottoa etatytssa? Miksi?

10) * Millaiset tiimisi toimintatavat saattavat estda henkiléstén oma-aloitteista
toimintatapojen luomista ja itsendista vastuunottoa etatytssa? Miksi?
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11) * Miten voidaan varmistaa, etta etatyon tydskentelytavat ja sdannot ovat
yhtenevaéisia ja kaikkien tiedossa tiimiss&si?

12) * Minkalaisia kykyja esihenkilona tarvitset edistaddksesi henkilgston itse-
naista organisoitumista ja oma-aloitteista etatydoskentelya tiimissanne?

13) * Millaiset valmiudet sinulla on johtaa etatyota? Millaista tukea ja koulu-
tusta tarvitset siihen?

14) * Minkdalaisia tietoja, taitoja ja kykyja pitaa henkilostolla olla etatyén on-
nistumiseksi?

15) * Millaista tukea tiiminne henkildsto tarvitsee etatyon onnistumiseksi?

16) * Onko nykyinen ohjeistus riittdva? Jos ei, niin mité siitd puuttuu ja mita

siinda tulisi olla lisda?

17) * Onko sairauspoissaolot vahentyneet niiden tydntekijoiden osalta, jotka
tekevat etatyota?
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Liite 4. Kyselyrunko tydntekijoille

Etatyokysely tyontekijoille 2020
Kyselyn tarkoitus on kartoittaa Talpan etéatyon nykytilaa ja mahdollista etatyon kay-
ton laajentamista tulevaisuudessa.

1) *Valitse hierakiataso, jolla tyoskentelet
Osasto
Palvelualue
Tiimi

2) * TeetkO etatyota?

© Kylla

“  En

3) Jos teet, niin kuinka usein?

©  saanneéllisesti viikoittain

Satunnaisesti muutaman kerran kuukaudessa

“ Harvemmin muutaman kerran vuodessa

4) Jos et tee etatydta, niin miksi et?

5) * Tydskenteletkd etatydssa itseohjautuvasti vai tarvitsetko tukea esihenki-
61ta?

6) * Millaista tukea ja johtamista mahdollisesti tarvitset etatydssa?

7) * Millaiset kokemukset sinulla on etatydsta?

8) * Haluaisitko mahdollisesti tehdd enemman etaty6ta? Jos haluaisit, niin
kuinka usein?

9) * Miten Korona on vaikuttanut normaaliin tilanteeseen, onko ollut suuria
muutoksia em. kysymyksiin liittyen ja jos on, niin millaisia?

10) Sana on vapaa: ajatuksia etatydsta, ideoita etatydskentelyyn.
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11) * Arvioi vaittamat asteikolla 1-5 (valttava 1-5 erinomainen)

1 2 3 4 5

1. Etatydn periaatteet ja saannot ovat minulle selkeat HEEEEEEEN
2. Esihenkild kannustaa minua etétydn tekemiseen HEEEEEEEN
3. Saan tarvittavan tuen esihenkilolta etatydssa ollessani HEEEEEEEN
4. Etatydssa tehtavat tyot ja tyonjako ovat selkeat timissamme HEREREEN
5. Tiedonkulku tiimin sis&lla toimii etatydn aikana HEREREEN
6. Pidamme yhteytta tyokavereiden kanssa etapaivan aikana HEREREEN

7. Tiimimme kokoukset ovat tehokkaampia etatydssa kuin toimistolla [ [ ] [] [[] []

8. Teen t6itd enemman ja tyopaivéat ovat pidempia etatydssa kuin

Ooggn

toimistolla

9. Pystyn paremmin keskittymaan tydhoni etatydssa kuin toimistolla [ ] [] [] [] []

10. Olen tehokkaampi etatydssa kuin toimistolla HEEEEEEEN
11. Tyovalineeni ovat tarvittavan hyvat etatyossa HpEEEEERE
12. Tydpisteeni on ergonominen etatyossa OOddn
13. Pid&n taukoja saannéllisesti etapaivan aikana HEEEEEEEN
14. Viihdyn paremmin etatydssa kuin toimistolla HEREREEE
15. Etatyoskentely lisda tyotyytyvaisyyttani HEEEEREEE
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Liite 5. Kehittamisty6

ETATYON OPAS

Talpan etatyoprosessi

Talpassa noudatetaan Helsingin kaupungin yhteista etatyéohjetta. Omia linjauksia ovat,
mm. osastokokouksiin, palvelualuekokouksiin ja esihenkildaamuihin osallistuminen paikan

paalla.

Talpassa etatyosta tehdaan sopimus, jonka allekirjoittavat toimitusjohtaja ja tyonte-

kija. Maksimi etatyopdaivien maara on 10 paivaa kuukaudessa ja ne merkitdan kalenteriin
vahintddn 10 paivaa aikaisemmin. Etdpaivan voi peruuttaa tai tarvittaessa siirtdd saman
viikon aikana. Etatyot tulee aina merkitd omaan kalenteriin. Etatydsopimuksen allekirjoitta-
essaan henkild sitoutuu noudattamaan tietosuojaa, esihenkilén kanssa on sovittava esim.
mita papereita voi vieda tyopaikalta etatyopaivana kasiteltavaksi. Henkild vastaa tietosuo-
jasta etatyopaikallaan.

=

o

N

10.

11.

12.

13.

Sovi etatyosta esihenkilon kanssa

Tee etatydsopimus kahtena kappaleena, lomake |6ytyy kaupungin yhteisesta lo-
makevalikosta: http://helmi.hel.fi/Sivut/Lomakkeetjaasiointi.aspx

Tayta lomake huolella, Kohta 3. Etaty0, rasti kohtaan osa-aikainen, jos etapaivia
tehddan 1-2 pv/viikko ja kohtaan satunnainen, jos paivia tehdaan vain silloin tal-
I6in. Talpassa on sovittu, etta etatydosopimuksen kohtaan 4. Ty6tehtavat, kirja-
taan tehtavanimikkeen mukaiset tehtavat, esim. "Taloussihteerin tehtavat" ja li-
séksi seuraava teksti: "Etapdivia voi olla enintdan 10 pv/kk. Etdpaivat merki-
taan kalenteriin vahintaan 10 paivaa aikaisemmin. Etapaivan voi peruuttaa
tai tarvittaessa siirtad saman viikon aikana. Jos tyot edellyttavat kokouksen,
koulutuksen tms. takia tydskentelya tydpaikalla, menee tama etatyépaivan
edelle.”

Alkuperdaiset sopimukset toimitetaan 2 kappaleena allekirjoitettuna, henkilosté-
suunnittelija X:lle, PL XX, 2 krs.

Sopimus tulee olla toimitusjohtajan hyvaksyma ennen kuin aloitat etatyot.
Esihenkild tilaa tyovalineet, mm. telakka, lappari. Mahdolliset muut etatytévalineet
kuten erillinen nayttd tai sahkdpdyta ovat etatyontekijan itse hankittavia.

Kirjaudu ensimmaisella kerralla Putki-VPN:aan: Ohje

Kello-Kalle ja liukuva tydaika ovat kayttssa etatydssa, joten muista aina laittaa
Kello-Kalleen etatydmerkinta. Etaty6 alkaa, kun tydasema ja etayhteys on avattu ja
Kello-Kalle kaynnistetty ja paattyy, kun Kello-Kalle suljetaan.

Etatyo tulee merkitd omaan kalenteriin merkinnalla "T6issé muualla"(Outlook ka-
lenterin puolella valilehti Tapaaminen>Nayta muodossa>oletuksena Varattu,
vaihda ao. paivalle etatyon teon varauksen ajalle "Toissa muualla").

Muista huolehtia, ettd Helsinkil verkon salasanasi ei vanhennu, koska etatydssa
et padse vaihtamaan salasanaa.

Jos etatydssa VPN-yhteydet ei toimi, niin etatydssa olevan tulee olla yhtey-
desséa IT-tukeen. Jos vika ei korjaannu, niin sitten yhteys esihenkilédn, jonka
kanssa sovitaan menettelytavoista.

Etatyontekija huolehtii itse riittavan nopeasta verkkoyhteydesta joko kiintedn tai
matkapuhelinverkon 3 G tai 4 G avulla.

Etatydsopimuksen allekirjoittaessaan henkild sitoutuu noudattamaan tietosuojaa,
esihenkilén kanssa on sovittava esim. mita papereita voi vieda tytpaikalta etatyo-
paivana kasiteltdvaksi. Henkild vastaa tietosuojasta etatyopaikallaan.

78


http://helmi.hel.fi/Sivut/Lomakkeetjaasiointi.aspx
http://helmi.hel.fi/TALPA/konttori27/atktuki/Atktuki%20ohjeet/putki%20-%20käyttäjän%20ohje.pdf

Itseohjautuvuus etatydssa

Etatyd on hyvin vaativaa ja tasta syysta tyontekijan tulee ottaa huomioon omat vahvuudet
ja heikkoudet etatydssa seka kiinnitté& huomiota ajankayton ja stressin seka tunteiden
hallintaan. Kyky johtaa ja suunnitella omaa toimintaa vaihtelee yksilgittain, mutta etéatyota
tekevalla on oltava selkeat tydnkuvat ja tavoitteet tehtavillensa, hanen tulee pystya priori-
soimaan tyonsa ja luoda niille jarkeva aikataulutus.

Vinkkeja itseohjautuvuuteen:
e mieti miten seuraat tydsi tavoitteita, edistymista ja kuormittavuutta (liian suuret ta-
voitteet ja 100 prosentin onnistumistavoite lisdavéat myods stressia)
aseta tyodllesi tavoitteet yhdessa esihenkildsi kanssa
suunnittele tyosi huolella = tamé& mahdollistaa sujuvamman tydskentelyn
tee itsellesi muistilista, kirjaa kaikki muistettavat tehtavat ja asiat ylos
muista myds, ettei "moka” ole hapea vaan yksi oppimisen muoto ja sita tapahtuu
kaikille

Priorisoi tyotehtavia

Priorisoi tyotehtaviasi kiireellisyyden ja aikataulujen mukaisesti. Ty6tehtavien priorisointi
on kyky asettaa tyttehtavat tarkeys- ja kiireellisyysjarjestykseen tarkeimpien tavoitteiden
saavuttamiseksi. Priorisointi luetaan myds osaksi ajankayton hallintaa, vaikka kiireellisin
tyotehtava ei ole tavoitteiden kannalta prioriteeteista aina se tarkein. Tyotehtavan tarkey-
teen vaikuttaa enemman se, missa maarin sen suorittaminen palvelee haluttua lopputu-
losta ja tavoitteita. TyOtehtavia ja tavoitteita olisi hyva oppia arvioimaan kriittisesti ja pyrkia
ymmartamaan sitd, kuinka paljon erilaisia resursseja kunkin tyétehtavan tai tavoitteen
saavuttaminen vaatii.

Vinkkeja priorisointiin:
e Kkeskity yhteen asiaan kerrallaan, ala "multitaskaa”
e taltuta kiire ja hahmota oma tyénkuvasi, kiireelliset ja vahemman kiireelliset ty6t
e Mmieti mista asioista ja kenelle pitdisi omasta tyostasi viestia, onko kaikki tarpeel-
lista
¢ onko mahdollista delegoida joitakin tehtavia

Hallitse ajankayttoasi

Kiinnitd huomiota ajankayttoosi. Ajankaytdn hallinta lahtee tydtehtavien oikeasta priori-
soinnista. Suunnitelmallisuus on yksi tehokkaan ajankéytdn avaintekija. Suunnitelmalli-
suus helpottaa tavoitteeseen keskittymista ja mahdollistaa taten paremman toteutuksen
juuri talla hetkelld olevaan tehtavaan. Hyvin toteutettu suunnittelu mahdollistaa usein
myos lopulta kokonaisuudessa katsottuna nopeamman suorituksen, jos vertaa lopputulok-
seen kulunutta aikaa suunnittelemattoman toteutuksen kanssa. Suunnitelmallisuus saas-
taa aikaa ja lopulta vapauttaa sitd myds johonkin muuhun.

Vinkkeja ajankayton hallintaan:
e pida puhelujen kesto kohtuullisena
¢ varaa sahkopostien lukemiseen tietty aika paivasta, jos tyon luonne sen sallii ei-
vatkéa ne ole akuutteja, mm. paivystysluonteisia
e arvosta toisten tditd ja anna keskittymisrauha
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Muuta rutiinejasi

Tydnkuvan puitteissa omia rutiineja muuttamalla tyéstaan voi tehda itselleen mielekkaam-
paa ja merkityksellisemp&a. Tama voi vahentaa tylsistymisté ja parantaa tehtavien aikaan-
saamista. Oma-aloitteiset muutokset lisdavat tyontekijan tyoviihtyvyytta, joten muista
tehd& muutoksia, esim. hyodyntamalla omia tietotaitoja ja vahvuuksia monipuolisesti,
oman tyon toimintatapoja kehittdamalla.

Tapojen muuttaminen ja uusien tapojen omaksuminen eivat ole aina helppoja, mutta
suunnitelmallisuus sekad saannoéllisyys helpottavat niita ja ndin voit valmistautua haastaviin
tilanteisiin. Haastavissa tilanteissa voi olla houkuttelevaa turvautua vanhoihin toimintata-
poihin. Saanndllisyys auttaa tapojen juurtumisessa ja tavoitteiden muistamisessa.

Etatytssa voi olla haasteellista saada ty6paiva kayntiin ja nain ollen se saattaa venya il-
taan asti. Kotona on erilaisia virikkeita ja ne saattavat vieda ajatukset pois tyotehtavista.
Jos kotona on vaikeaa saada tyopaiva kayntiin, niin kehita itsellesi erilaisia rutiineja ty 6-
paivan aloittamiseksi.

Vinkkeja etapaivan rutiineihin:

kay pienella happihyppelylla ennen etapaivan alkua

suunnittele tydviikkosi etukateen ja varaa tietyille paiville tietyt tehtavat

tee tiettyind paivina eri tehtavia ja vaihda niita ajoittain

tydskentele vélilla toimistolla ja valilla etana

kayta taitojasi monipuolisesti ja kehita toimintatapojasi

jaa paivasi lohkoihin, esim. aamupaivalla intensiivista ajatustyota ja iltapaivalla
helpompia rutiininomaisia tehtavia, aamupaivalla mielenkiintoisia ja iltapaivalla ns.
epamiellyttavampia tehtavia, jos tyotehtavasi taman mahdollistaa

Huolehdi tydhyvinvoinnistasi

Ty6hyvinvointi [&htee tydntekijasta itsestaan, ja organisaation lisaksi tyontekijalla on vas-
tuu itsensa ja oman tyohyvinvointinsa johtamisesta. Tydhyvinvointia edistavat osaamisen
ajantasaisuus ja sen jatkuva kehittaminen, myoénteinen asenne tyéntekoon ja muutoksiin.
Merkitysta on myos elamantapatekijoilla seka tyon ja vapaa-ajan tasapainolla.

Tyo6ntekijat, jotka kokevat voivansa tydssaan hyvin tuntevat myaos, etté tyot sujuvat ja he
ovat aikaansaavia seka hallitsevat tyonsa. Heilla on positiiviset kokemukset tyon mielek-
kyydesta ja tyoilmapiiristd. Ty6hyvinvointia tulee edistaa tydntekijan ja tydyhteison yhteis-
tyolla, koska tama edistaa sita parhaiten.

Stressi syntyy tilanteista, joissa tyontekijalla on likaa haasteita eika hanella ole tarpeeksi
voimavaroja kaytettavissa niiden purkamiselle, mm. tiukka aikataulu, huonot olosuhteet,
tydn huono organisointi, esihenkildn tai tydyhteisdn tuen puute, riittdmatén osaamisen
taso. Stressin sietokyky on hyvin yksil6llista eikéa lyhytaikainen stressi ole haitallista kuten
pitkaaikainen stressi, joka voi olla jopa vaarallista. Lyhytaikainen stressi nostaa vireystilaa
ja tydntekijat tekevat talléin parhaansa.

Stressin oireet ovat hyvin yksiléllisia ja niita on myds hankala mitata. Jos huomaat itsellasi
seuraavanlaisia oireita, niin olisi hyva miettid muutoksia: unohdat usein pienia kaytannon
asioita, keskittymiskykysi on vaikeutunut, sinun on vaikea rauhoittua, et jaksa avata pos-
tiasi etkd lukea niitd, huomaat toistuvasti ettet ehdi tekemaan toitasi kunnolla tai ajoissa tai
niita voi jaada kokonaan tekematta, energiaa ei riitd enaa vapaa-aikaan, mitkdan asiat ei-
vat kiinnosta etka jaksa olla aktiivinen tydyhteisdssa etka vapaa-ajalla, et saa unta ja he-
railet 6isin, tdiden aloittaminen/tdihin lahteminen tuntuu jatkuvasti epamiellyttavalta.
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Vinkkeja tydhyvinvointiin ja stressin ehkaisemiseen:

e tunnista rajasi ja aseta realistiset tavoitteet, jottet ylikuormitu ja pala loppuun

e huolehdi riittavasta palautumisesta ja terveellisista elaméntavoista

e aseta aikarajat, milloin aloitat ja lopetat tyosi, jotta sinulle ja& aikaa mm. tydsta pa-
lautumiselle, perheelle, ystaville, harrastuksille ja rentoutumiselle

o yllapida tarkeitéa ihmissuhteita

e jaa tyohon liittyvat huolesi esimerkiksi tydkaverisi kanssa (tama keventaa taakkaa
ja voitte yhdessa miettia mita voisit tehda tilanteessasi), mutta ala jaa turhaan vat-
vomaan negatiivisiksi kokemiasi asioita (tdma lisda usein negatiivista ajattelua)

e Kkeskity vapaa-ajalla lepoon ja irrota ajatuksesi tyostd ja eld tdssa hetkessa esimer-
kiksi mindfulnessin avulla

e tee sellaisia asioita, joista nautit ja sinulle tulee hyva olo ja saat ladattua "akkusi”

e harrasta mieleistasi liikuntaa, silla se auttaa sietimaéan stressia

o tarkkaile myds alkoholin kulutustasi, koska sen avulla stressi ei suinkaan lievity
vaan painvastoin se saattaa edistaa sinut uupumiskierteelle, koska alkoholi estaa
syvaan univaiheeseen paasyn etka nain ollen palaudu riittavasti

e tyohon liittyvasta stressista keskustele esihenkildsi kanssa ja pyyda apua kiireelli-
sissa ty0asioissa

e aseta tybtehtavat kiireellisyysjarjestykseen ja muista erottaa tyd- ja vapaa-aika

e tarkeintd on se, ettd elamassasi on muutakin sisdltda kuin tyo

e sulje tyopaivan jalkeen tytpuhelin tai ainakin laita se aanettémalle alaka lue sah-
koposteja enaa sen jalkeen, kun olet tydkoneen sulkenut

e muista tama myos vuosilomalla, joka on tarkoitettu tyésta palautumiseen eika
tydntekoon

e joustavan tyfajan mydta voit innostua tekemaan pitkia paivia, mutta nain ei tule
tehd&@ muuta kuin hyvin satunnaisesti, vasyneena tyénteko ei luonnistu ja suoritus-
kyky on heikko.

Tybdergonomia ja tybpaivan tauotus

Hyvalla tyéergonomialla edistetaan terveytta ja hyvinvointia. Se onnistuu, kun esimerkiksi
tyd, tyovalineet ja -ymparistd sopeutetaan vastaamaan henkilokohtaisia ominaisuuksia ja
tarpeita.

Vinkkeja:
¢ valitse sopivan rauhallinen tyétila
saada tyovalineet: tybtuoli ja -poyta, nayttdruutu ja nappaimisto itsellesi sopivaksi
kiinnita huomiota tybasentoosi ja muista vaihtaa tydasentoja
pida vahintd&n puolen tunnin ruokatauko ja 10 minuutin kahvitauko
tunnin valein on hyva pitdd muutaman minuutin jaloittelu- ja venytystauko

Esihenkildille:

Ty6n imu on positiivinen ja pitkékestoinen tunnetila, jossa tydntekijalla on korkea tydmoti-
vaatio. Mahdollista tydntekijoillesi tarpeeksi haastavat sekéa vastuulliset tydtehtavét, joissa
pystyy kayttamaan monipuolisesti osaamista seké taitoja ja vaikuttamaan omaan ty6-
honsa. Talldin syntyy parhaiten innostus tydhdn seka tyén imua, ja nama ovat keskei-
sessé osassa tyohyvinvointia maariteltdessa. Kehita monitaitoisuutta, tydénkuvia ja mah-
dollista eri nakdkulmat, joilla saadaan tydhon uusia ideoita. Arvosta tyontekijasi tydpa-
nosta ja muista antaa palautetta, rohkaise oma-aloitteisuuteen ja anna mahdollisuudet
osoittaa kyvykkyys.

Kun ty6t organisoidaan hyvin ja niiden tekemiselle annetaan tarvittava tuki, tydntekijat

paasevat loistamaan tydssaan ja kokemaan onnistumisen tunteen, nama nakyvat tyon
tuottavuudessa ja tydhyvinvoinnissa. Tyohyvinvointi perustuu hyvaan johtamiseen, joten
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muista oikeudenmukainen kohtelu ja ota kaikki tyontekijat téaysvaltaiseksi jaseneksi mu-
kaan tydyhteis6on seké arvosta heidan tyépanostaan.

TyOhyvinvointia voidaan lisata tydon méaaran ja vaativuuden vaihtelulla, keskeneraisille
t6ille mahdollistetaan rauhoittumisajanjakso, ajatusty6ta vaativat tehtavat paastava valilla
katkaisemaan rutiinitehtavilla. Muista Helsingin kaupungin vatu- ja patu-keskustelut sek&
Tyhen neuvottelumahdollisuudet. Tyontekija ei saa tydskennelld sairaana.

Tyohyvinvoinnin ongelmista voivat kertoa, mm. sairaana tyoskentely, tydn ja vapaa-ajan
erottamisen vaikeus, vuorovaikutusongelmat ja muutokset tyoyhteisfssa kayttaytymi-
sessd, vaikeudet tydssa suoriutumisessa, aggressiot tai syrjaan vetaytyneisyys. Jos huo-
maat kyseisid ongelmia, niin keskustele niista tyontekijasi kanssa tai mahdollista se, etta
han voi keskustella niista esimerkiksi luotettavan tukihenkilon tai tyéterveyshuollon
kanssa. Mahdollista hyva tyéergonomia seké tyévalineet ja osaamisen kehittdminen.

Organisaatiossa tulee suosia kulttuuria, jossa tydpaivat ovat kohtuullisen pituisia ja huo-
lehditaan tauoista. Nain valtytaan ylirasituksilta ja sairauslomien lisdantymisilta, tama lisaa
tuottavuutta hyvan tydhyvinvoinnin kautta.

Tiimien, joilla on selkea tavoite, on helpompi itseohjautua. Varmista, etté tiimisi tavoit-
teet ovat ymmarrettavia ja luo tiimillesi selkeat sdannot. Itseohjautuvuudelle tulee
asettaa rajat, koska rajat maarittelevéat mita saa ja pitaa tehda seké miten yhteistyo tulee
varmistaa.

Itseohjautuvien tydntekijoiden tulee tietda tarkasti ne rajat, joiden sisélla he saavat toimia.
Tama maarittely antaa itseohjautuville henkilille ja tiimeille turvaa ja se edesauttaa myods
itseohjautuvuutta.

Itseohjautuvuudessa lapindkyvyys luo kontrollin ja sen pitda olla kokonaisvaltaista ja toi-
mia molempiin suuntiin. Johdon taytyy olla lapindkyva, jotta samaa voidaan olettaa myo6s
henkilostélta. Kontrollin lisaksi lapinakyvyys mahdollistaa myds paremman paatoksen-
teon, kun tietoa on enemman saatavilla.

Itseohjautuvaa organisaatiota ei voi johtaa perinteisin menetelmin. Johtaminen muuttuu
entistd enemman valmentamisen suuntaan, ja tassa tarvitaan paljon luottamusta, esimer-
kin nayttdmista ja mahdollisuuksien luomista. Vaikka johtaminen muuttuu, niin tydnjohto-
oikeus on edelleen esihenkilon oikeus ja velvollisuus. Vallan kayttoé syo itseohjautuvuutta
ja luottamusta, ja siksi itseohjautuvuuden johtaminen on ennemminkin suunnan naytta-
mista ja ihmisiin vaikuttamista.

Vinkit onnistuneeseen ja menestyksekkaaseen etajohtamiseen:

1. Rakenna avoin kommunikaatiokulttuuri, luo yhteiset toimintaprosessit ja ohjausmallit.
2. Anna tydntekijdille palautetta saannéllisesti.

3. Kayta aikaa vision valittamiseen ja tee tavoitteista lapinakyvat.

4. Rakenna luottamus ja tue ryhman yhteishengen onnistumista.

5. Tiedosta ja huomioi eripaikkaisten tydntekijoiden erilaiset tarpeet.

6. Ota kayttoon valmentava johtaminen ja kysy hyvia kysymyksia valmiiden vastausten si-
jaan.

7. Jaa johtajuutta tyodntekijoillesi, koska vapaus tuo myds vastuuta ja selvennd missa asi-
oissa he voivat tehda itsenaisia paatoksia.

8. Ota itsellesi avoin, positiivinen ja ratkaisukeskeinen asenne.

9. Ole empaattinen, jamakka, tavoitteellinen ja keskity tuloksiin.

10. Huolehdi tiimisi toiminnasta ja viestinnasta riittavasti.

11. Edista tiimin toimintaa l6ytamalla menetelmia viestinnan lisdaamiseen, inhimillisyyden
huomioimiseen ja sosiaalisten suhteiden lisddmiseen.
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Liite 6. Korrelaatiot

Correlations

8. Teen
it
7. Timimme | enemmén | 9. Pystyn
1Etayon| 2. 3.Saan 6. Pidamme | kokoukset |ja tyopéivat| paremmin 11.
periaatteet | Esihenkid | tarvittavan | 4. Etatyossa yhteytta ovat ovat | keskittyma Tyovdlineeni|  12. 13.Pidan | 14. Viihdyn
jasaannot | kannustaa | tuen [tehtavéit tyot ja| 5. Tiedonkulku pidempia | antyohoni | 10. Olen ovat | Tyopisteeni | taukoja | paremmin
ovat minua | esihenkidita | tyonjako ovat | timinsisalla | kanssa | etatyossa | etatyossa | etatyossa | tehokkaampi | tarvittavan on sadnnolisesti | etétyossa |15. Etatyoskentely
minulle | etatyon | etatyossa selkedt | toimii etatyon | etdpaivén kuin kuin kuin |etatysssakuin|  hyvéit etapéivan kuin lisaé
selkedt ollessani 2 aikana akana | toimistolla | toimistolla | toimistolla | toimistolla | etatyossé | etatyossa akana | toimistola | tyotyytyvaisyyttani
Spearman’s tho 1. Etétytn periaatteet ja Correlation 1,000 357" 430" 467" 13037 339" 13207 0,091 3117 316" 334" 13017} 244" 12247 279"
séaannot ovat minulle  Coefficient
selkeat
Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,188| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001} 0,000
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
2. Esihenki6 kannustaa Correlation 357" 1,000 536"] 335" 266" 338" 210" 0,100| 0114 0,088| 168 152 0,089) 0,002] 0,035
minua etatyon Coefficient
tekemiseen
Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,002 0,148] 0,100 0,203] 0,015| 0,027] 0,197 0,973] 0613
tailed)
N 211 211] 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
3. Saan tarvittavan tuen  Correlation 430" 536" 1,000} 548" 538" 427" 1339 0,095| 258" 287" 3777 333" 1167 158" 194"
esihenkilolta etatyossa ~ Coefficient
ollessani
Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,169) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,015 0,022 0,005
tailed)
N 211 211] 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
4. Etatybssa tehtévat  Correlation 467" 133571 548" 1,000 617" 371" 1389 173 ,368" 412" 3417 397" 281" 1263 380"
1yGt ja tyonjako ovat Coefficient
selkeét tiimissamme
Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0012 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
5. Tiedonkulku timin  Correlation 1393 ,266"1 538" 617" 1,000} 586" 139971 0,095] 3047} 13457 492" 402" 268" 240 256"
sisalld toimii etatyon Coefficient
alkana
Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,168| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
6. Pidamme yt Correlation 339" 1338 421" 371" 586" 1,000 382" ,159° 207" 241" 1355 247" 281" 0.117] 187"
tyokavereiden kanssa  Coefficient
etapéivan aikana
Sig. (2- 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,021] 0,003 0,000 0,000 0,000 0,000 0,091 0,006
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
7. Tiimimme kokoukset -~ Correlation 320" 2107} 13397 ,389"] 1399”1 1382”1 1,000 0,103] 1439”1 467" 12971 318" ,363"] 355" 386"
ovat tehokkaampia Coefficient
etatyossa kuin
toimistolla
Sig. (2- 0,000 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000 0,135 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
8. Teen toita enemmén  Correlation 0,091 0,100 0,095 173 0,095 159 0,103] 1,000 254" 263" 0,036] 163 0,054 0,109| 0133
ja tyopaivat ovat Coefficient
pidempia etatydssa kuin
toimistolla
Sig. (2- 0,188| 0,148 0,169 0012 0,168 0,21 0,135| 0,000 0,000 0,605 0,018 0438 0,115| 0,083
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
9. Pystyn paremmin  Correlation 3117 0114 1258"] 368" 304" 207" 439" 254" 1,000 757" 445" 519" 1266 693" 708"
keskittymaan tyohoni  Coefficient
etétydssé kuin
toimistolla
Sig. (2- 0,000 0,100 0,000 0,000 0,000 0,003 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
10. Olen tehokkaampi ~ Correlation 3167 0,088 287" 412" 13457 2417 467" 263" 757" 1,000 407" 451" ,305"] 642" 675"
etatyossa kuin Coefficient
toimistolla
Sig. (2- 0,000 0,203 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
11. Tyovalineeni ovat  Correlation 3347 168’ 377" 341" 492" 355" ,297" 0,036 4457 407" 1,000 709" 326" 388" 32"
tarvittavan hyvét Coefficient
etatydssa
Sig. (2- 0,000 0,015 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,605| 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
12. Tyopisteeni on Correlation 3017 152 13337 397" 402" 247" 3187 163 519" 4517 709" 1,000 ,330°] 440° 464"
eergonominen etétygssa  Coefficient
Sig. (2- 0,000 0,027 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,018] 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
13. Pidén taukoja Correlation 244" 0,089) 1671 ,281"] ,268" ,281"] ,363"] -0,054] 1266”1 13057 13261 ,3307] 1,000 297" 233"
saanndllisesti etapaivan Coefficient
aikana
Sig. (2- 0,000 0,197 0015 0,000 0,000 0,000 0,000 0,438 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001
tailed)
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
14. Viihdyn paremmin ~ Correlation 224" 0,002] 158 263" 2407] 0,117 355" 0,109) 693" 642" 388" 440" 297" 1,000 762"
etétydssa kuin Coefficient
toimistolla
Sig. (2- 0,001 0973 0,022 0,000 0,000 0,091 0,000 0,115] 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
tailed)
N 211 211] 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
15. Etétyoskentely lisaa  Correlation 279" 0,035 194" ,380°] 256" 187" 1386 0.133] 706" 675" 372" 464" 233" 762" 1,000
tyotyytyvaisyyttani Coefficient
Sig. (2- 0,000 0,613 0,005 0,000 0,000 0,006 0,000 0,053 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000
tailed)
N 211 211] 211 211 211 211 211 211 211] 211 211 211] 211 211 211

83



Liite 7. Keskiarvot

Report
Mean
8.Teen
toitd
enemmén ja| 9. Pystyn
3.Saan 6. Pidamme tyopéivat | paremmin 11
1. Etatyon tarvittavan | 4. Etétydssa 5. yhteytta 7. Tiimimme ovat  |keskittymé 10.Olen | Tydvalineeni 13.Pidan | 14. Viihdyn
periaatteet | 2. Esihenkild tuen | tehtavat tyot | Tiedonkulku | tyokavereiden | kokoukset ovat | pidempid | tyohoni | tehokkaampi ovat 12. Tyopi i| taukoja | paremmin
jasaannot | kannustaa |esihenkildltd| jatyonjako | tiimin sisalla kanssa hokkaampii atydssa atyo etétydssa | tarvittavan on saannollisesti | etatyossa |15. Etatyoskentely
ovat minulle| minua etétyon | etatydssa | ovat selkedt |toimii etétyon| etépaivan | etétydssdkuin kuin kuin kuin hyvat ergonominen | etdpdivan kuin liséa
Osasto selkedt | tekemiseen | ollessani | tiimissé akana aikana toimistolla | toimistolla | toimistolla | toimistolla | etétydssa etétydssa aikana toimistolla |tydtyytyvéisyyttani
Osasto-K 49 44 45 46 42 42 42 33 44 42 38 32 37 39 43
Osasto-P 47 43 37 41 39 41 37 35 41 40 34 28 32 38 41
Osasto-T 47 41 43 42 42, 42, 38 32 43 40 38 31 35) 38 40
Total 47 42 42 43 41 42 39 33 43 40 37 31 34 38 41
8.Teen
toitd
enemman
ja
3.Saan |4, Etétybssél 6. Pidmme tyopaivét | 9. Pystyn 11
1. Etatyén |2.Esihenkilo | tarvittavan | tehtavat 5. yhteytta 7. Tiimimme ovat paremmin 10.0len | Ty6valineeni 12. 13.Piddn  |14. Viihdyn;
periaatteet | kannustaa tuen tyotja | Ti Y ovat| pidempia | keskittymaan |tehokkaampi ovat Tybpisteeni taukoja paremmin
jasaannot minua esihenkildlta | tyonjako | tiimin sisélla kanssa tehokkaampia | etatydssa ty6honi etatydssa | tarvittavan on aannolli etatyossa | 15.
ovat minulle|  etatyon etatyossa |ovat selkedt| toimii etatyn | etdpaivan | etatyossakuin|  kuin etatyossa kuin kuin hyvat ergonominen|  etépaivan kuin lisaa
Osasto selkeat i ollessani imissé aikana aikana imi; imi; i etatyossa | etatyossa aikana Byytyvaisyy
Osasto-K Mean 4,923 4,385 4,538 4,577] 4,212 4,183 4,231] 3,327] 4,394] 4,212 3,846} 3,154 3,692] 3,894] 4327
Median 5,000 5,000 5,000} 5,000 4,250 4,500 4,000 3,000 5,000} 5,000 4,000} 3,000 4,000} 4,000} 5,000
N 52) 52 52 52 52 52) 52 52 52 52) 52 52 52 52 52
Std. 0,3341] 0,8438 0,7266] 0,6670| 0,9307] 0,9343] 0,8991] 1,1153] 0,9617] 0,9566 1,0735 1,2269 1,2133] 1,2019 1,0237
Deviation
Osasto-P  Mean 4,683 4,258 3,742] 4,100 3942 4,117| 3,683 3,500 4,133] 3,983 3,400} 2,817] 3,200} 3,800} 4,100
Median 5,000 5,000 4,000} 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 5,000} 4,000 3,500} 3,000 3,000} 4,000} 5,000
N 60| 60) 60 60| 60| 60| 60| 60 60 60| 60 60| 60 60 60
Std. 0,5672] 0,9500f 1,2838 0,9514| 0,9833| 0,9223| 11716 1,2003 1,1270 1,0655| 1,1818 11716 1,2323 1,1169 1,2582
Deviation
Osasto-T Mean 4,682| 4,071] 4,338 4,197, 4,157, 4,177] 3,828 3,162 4,268} 3,980| 3,793] 3,141 3,460} 3,793} 4,030
Median 5,000 4,000 5,000} 4,000 4,000 4,000 4,000 3,000 5,000} 4,000 4,000} 3,000 3,000} 4,000} 5,000
N 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99 99
Std. 0,6447| 1,0880] 0,9390] 0,8416| 0,8501] 0,9484] 0,9068| 1,1841] 0,9212] 0,9447| 1,1562 12718 1,0849 1,1020 12223
Deviation
Total Mean 4,742 4,201 4,218] 4,263 4,109 4,161 3,886 3,299 4,261] 4,038 3,694] 3,052 3,443] 3,820} 4123
Median 5,000 5,000 5,000} 4,000 4,000 4,000 4,000 3,000 5,000} 4,000 4,000} 3,000 4,000} 4,000} 5,000
N 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211 211
Std. 0,5677| 0,9981] 1,0487 0,8526| 0,9115| 0,9336 1,0042 1,1755] 0,9932] 0,9837| 1,1537 1,2362 1,1687| 1,1269 1,1878
Deviation
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Liite 8. Hypoteesit

Hy pothesis Test Sumimary

Null Hypothesis Test Sig- Decision

=l T he distribution of |Independen O.008 | Reject the

Ad. EtaAatyon - Samples null

periaatteet ja <Kruskal- hypothesis.

saannost ovat WV allis Test

minulle selkeat is

the same across

categories of

Osasto.

= T he distribution of |Independen O.2a6 | Retain the
2. Esihenkilo - Samples null
Kannustaa Mminua Kruskal- hypothesis.
etatyon WV allis Test
tekemiseen is the
sSsame across
categories of
Osasto.

= T he distribution of |Independen 0,001 | Reject the
3. Saan tarvittavan |[t-Samples null
tuen esihenkiloltaa Kruskal- hypothesis.
etatydssa W allis Test
ollessani is the
sSsame across
categories of
Osasto.

T he distribution of INndependen O, 005 | Reject the
4. Etatyossa t-—Samples null
tehtavat ty oSt ja Kruskal— hypothesis.
tyoOonNnjako ovat VvV allis Test

selkeat

tiimissamme is

the same across

categories of

Osasto.

(=3 T he distribution of INndependen O.235 | Retain the
5. Tiedonkulku -—Samples mnull
tiiMmin sisalla toimii Kruskal- hypothesis.
etatyon aikana is WV allis Test
the same across
categories of
Osasto.

S The distribution of INndependen O.863 | Retain the
S. Pidamme - Samples null
yvhteytta <Kruskal- hypothesis.
tySkavereiden WV allis Test
kanssa etapaivan
ailkana is the
same across
categories of
Osasto.

7 T he distribution of Nmdependen 0. 01 2| Reject the
7. Tiimimme -—Samples null
kokoukset owvat Kruskal— hypothesis.
tehokkaam pia Vv allis Test
etatysSssa kuin
toimistolla is the
sSsame across
categories of
Osasto.

s T he dist ution of INndependen O,181 | Retain the
8. Teen toita -—Samples mnull
enemman ja Kruskal- hypothesis.
tySpaivat ovat WV allis Test
pidem pia
etatyossa kuin
toimistolla is the
sSsame across
categories of
Osasto.

= T he distribution of INndependen 0O,.34948 | Retain the
o. Pystyn -—Samples null
paremmin Kruskal- hypothesis.
kes ty rmaan VvV allis Test
Ty Ohoni etatyossa
kuin toimistolla is
the same across
categories of
Osasto.

10 T he distribution of INndependen O.,.272| Retain the
10. Olen -—Samples null
tehokkaarrm pi Kruskal- hypothesis.
etatyossa kuin WV allis Test
toimistolla is the
sSsame across
categories of
Osasto.

ju e T he distribution of INndependen 0,055 | Retain the
13, Tyovalineeni -Samples null
owvat tarvittavan Kruskal- hypothesis.
hywvat etatyossa is VvV allis Test
the same across
categories of
Osasto.

1= The distribution of INndependen O,204 | Retain the
A2, Tyopisteeni on |[t-Samples null
ergonominen Kruskal- hypothesis.
etatyossa is the W allis Test
same across
categories of
Osasto.

133 T he distribution of INndependen 0,089 | Retain the
13. Pidan taukoja -Samples null
saann sesti Kruskal- hypothesis.
etapaivan aikana WV allis Test
is the same
across categories
of Osasto.

a1a T he distribution of INndependen O, 738| Retain the
aA4a. Viihdyn t-—Samples null
paremmin Kruskal- hypothesis.
etatyoSssa kuin WV allis Test
toimistolla is the
sSame across
categories of
Osasto.

1s The distribution of INndependen O,379| Retain the

15. Etatyoskentely
lisaa

Ty StyyiyvAIs yyttani
is the same
across categories
of Osasto.

t-—Samples
Kruskal-
WV allis Test

null
hypothesis.
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