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1 Johdanto

1.1 Tausta

Taman opinnaytetydn aiheena on etétydn vaikutukset tiimityéhon. Etatyolla tarkoitetaan
tyota, jota tehdaan jossain muualla, kuin fyysisesti tyopaikalla. Etatyd mielletaan usein ko-
tona tehtéavaksi tyoksi, mutta etatyotad voidaan hyvin tehda esimerkiksi tydmatkalla, kesa-
mokilla tai kahvilassa. Etaty6 ei katso aikaa eika paikkaa. (Helle 2004, 3.) Etaty6ta voidaan
tehdé kokoaikaisesti tai esimerkiksi siten, etta osa ty6tehtavista hoidetaan tydpaikalla ja osa
jossain muualla. Etatydskentely ei kuitenkaan saa olla ylimaaraista lisatyota, jota tehdaan

kotona viela varsinaisen ty6paivan jalkeen. (Salli 2012, 95.)

Aihe on ajankohtainen, silla kevaasta 2020 alkaen maailmalla vallinnut koronatilanne on
ajanut monet tyontekijat tekemaan etatoitd enemman kuin ehk& koskaan aikaisemmin.
Tyoskentelen itse toimeksiantajayrityksessd, joten etatyohon siirtyminen on koskettanut
my6s minua henkilokohtaisesti. Sen liséksi, etta etana tehtava tyd on monelle toive ja jopa
valttamaton asia tyopaikkaa valitessa, on se myds viime aikoina aiheuttanut my6s negatii-
vista keskustelua. Etétydsta ja tiimitydsta on tehty tutkimuksia aiemminkin. Varsinkin eta-
tyon tuomia etuja seka haasteita on tutkittu aikaisemmin paljonkin seka etatyon vaikutusta
tydhyvinvointiin. Tiimityon osalta tutkimuksia on aikaisemmin tehty, mutta niissa etatytn
huomioon ottaminen on ollut vahaisempaa. Koronanviruksen aiheuttama pandemia on ai-
nut laatuaan, joten taysin tatéa vastaavia tutkimuksia ei ollut vielé tehty. Tassa tutkimuksessa
kohderyhmana oli aina tiimi, eik& yksittainen henkild, joten myos se tuo tutkimukseen erilai-
suutta. Tavoitteena onkin l6ytaa tutkimuksen avulla taysin uudenlaista ja erilaista tietoa kuin

aikaisemmin.

Tutkimus tehddan toimeksiantona henkiléstopalvelualan yritykselle, WorkPower Oy:lle.
WorkPowerille ei aiemmin ollut tehty tutkimusta kyseisesta aiheesta, jonka takia tutkimuk-

sen toteuttaminen onnistuu hyvin.

Koska tutkimus toteutetaan WorkPowerin toimihenkiléille, ei tutkimustuloksien perusteella
tehtyja johtopaatoksia voi suoraan hyddyntéaa missaan toisessa yrityksessa. Muut yritykset
voivat kuitenkin halutessaan ottaa tutkimuksesta esimerkiksi vinkkeja omaan toimintaansa.
Seka nyt ettd tulevaisuudessa yha useampi tydtehtavéa on sellainen, mika ei katso aikaa
eikéd paikkaa. Kaikessa yksinkertaisuudessaan riittda, ettd on tyohon tarvittavat valineet
(esim. tietokone), niin tyon voi helposti ja tehokkaasti suorittaa missa vain ja milloin vain.
Taman takia aihe onkin sellainen, ettd se sellaisenaan koskettaa monen eri yrityksen edus-

tajia.



1.2 Tavoitteet, tutkimusongelma ja aiheen rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten etatyon tekeminen vaikuttaa tiimitydhon ja koko
tiimin toimivuuteen. Tassa yrityksessa tyota tehdaan 2-7 hengen tiimeissa. Tavoitteena on,
ettd taman tutkimuksen seurauksena toimeksiantajayrityksella eli WorkPower Oy:lla on sel-
kea kasitys siité, miten etatyon tekemiseen yrityksessa suhtaudutaan yrityksessa toimihen-
kildiden néakokulmasta. Tarkedd on huomata etatyon positiivisia puolia, joita kannattaa jat-
kossakin hyddyntaa seka tietysti myos epéakohtia, jotka kaipaavat ratkaisuja. Naihin epa-
kohtiin on tarkoitus l0ytaa parannusehdotuksia. Toiveena olisi, ettd seka yritys ettéd sen
tyontekijat osaisivatkin hyddyntda etatydta ja sen tarjoamia mahdollisuuksia tulevaisuu-
dessa entistékin paremmin. Tavoitteena on loytaa sellaisia kehitysideoita, joita toimeksian-

tajayrityksen on mahdollista ottaa kayttdonsa.

Tutkimusongelmana on, miten etatydn tekeminen vaikuttaa tiimitydhon. Mita hyotya tai hait-
taa etatyodn tekemisestd on seka miksi etatyota tehdaan. Tarkoituksena on selvittdd, onko
etatydn tekeminen tyontekijoille mieleista. Talla hetkella koronatilanteen ollessa voimak-
kaasti lasna jokapéaivaisessa elaméssa, on suositeltavaa, ettd toita tehtdisiin esimerkiksi
kotoa kasin. Millaisia jalkia se on mahdollisesti jattanyt tyontekijoihin ja onko etatydskente-
lystd tullut uusi normi. Samalla selvitetdan, miten hyvin etatyon tekeminen onnistuu ja
kuinka tyttehtavistéd on mahdollista selviytya etana. Etatyon tekemista verrataan aina sii-

hen, jos samat ty6tehtavat tehtaisiin lahitydéna toimistolla.

Tassa opinnaytetydssa tutkimuskysymykseksi muodostui: Miten WorkPower Qy:n toimi-
henkilot kokevat etatytn vaikuttavan tiimitydhon? Apututkimuskysymyksiksi muodostui

seuraavia kysymyksia:
- Mitka ovat etatyodn hyotyja?
- Mitka ovat etatyon haittoja?
- Miten etatyon teko on muuttunut viimeisen vuoden aikana?
- Mit&d muuttaisit tai kehittaisit oman tiimisi etatyotavoissa?

Tama tutkimus on rajattu yrityksen toimihenkildiden nakoékulmaan. Osana opinnaytetyota
toteutetaan kyselytutkimus, johon osallistuvat ainoastaan yrityksen toimihenkil6t. WorkPo-
werin asiakasyrityksissa tyoskentelevat tyontekijat ovat tassa tutkimuksessa jatetty ulko-

puolelle. Rajauksella on haluttu tehda tutkimuksesta mahdollisimman selkeé ja tarkka.

Etatyon vaikutusten tutkiminen on ajankohtaista myds sen takia, etta tdmé on ensimmainen
kerta, kun etatyon vaikutusta tiimityohon tutkitaan WorkPowerilla. Nyt koronaviruksen ansi-

osta etatyosta on mahdollisesti tulossa uusi normi, joten on ehdottoman hyvéa asia, etta



etatydbhon ja sen tekemiseen ollaan oikealla tavalla valmistuneita ja osataan ottaa oikeita
asioita huomioon, jotta jokainen tyontekija saa tydstddn mahdollisimman paljon irti seka

jotta yritys saa jokaisesta tyontekijastaan parhaan hyddyn irti.

1.3 Tutkimusmenetelméa

Taman opinnaytetyon tutkimuksellinen osa toteutetaan kvantitatiivisena eli maarallisena tut-
kimuksena sek& myds kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Tutkimus toteutetaan
Webropol kyselyna toimeksiantajayrityksen toimihenkildille, joita on 50 kappaletta. Kvanti-
tatiivista tutkimustapaa kayttden saadaan selville lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia
kysymyksia tai voidaan selvittéda eri asioiden valisia riippuvuuksia. Myds tutkittavassa asi-
assa tapahtuneita muutoksia voidaan selvittda kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Heikkila
2017, 16.) Kvalitatiivista tutkimustapaa kaytetaan silloin, kun halutaan kerata sellaisia tie-
toja, jotka mittaamisen sijasta enemmankin kuvailee tutkittavaa asiaa. Laadullisesta tutki-
muksesta puhutaan silloin, kun halutaan ymmartaa tutkittavan kohteen laatua ja ominai-
suuksia mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Yleensa laadullisen tutkimuksen avulla saa-
dut johtopaatokset katsotaan luotettaviksi. (Jyvaskylan yliopisto 2015a.) Tassa tutkimuk-

sessa kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimustapaa kaytettiin yhdisteltyna.

Kvantitatiivista menetelmaéa hyodyntaessa on tarkeda ottaa huomioon, ettéd tutkimuksessa
kaytettava otos on riittavan suuri. Maarallisessa tutkimuksessa kaytetaan tavallisesti stan-
dardoituja lomakkeita, joissa on jo valmiit vastausvaihtoehdot. Tutkimustuloksia taas voi-
daan havainnollistaa esimerkiksi erilaisten taulukoiden tai kuvioiden avulla. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa on tavallista, ettd sen avulla saadaan hyvin kartoitettua olemassa
oleva tilanne, mutta asioiden syitd ei pystytda kovin syvallisesti valttamatta selvittamaan
(Heikkila 2014, 16.)

Tama tutkimus tehdaan case-tutkimuksena WorkPowerille. Case-tutkimuksella, eli tapaus-
tutkimuksella tarkoitetaan sellaista tutkimusta, jonka tarkoituksena on tutkia muutamaa tai
vain yhté tiettya kohdetta. Tassa tapauksessa tutkimuskohteena on WorkPowerin toimihen-
kilot. Tapaustutkimuksen tavoitteena on aina 16ytaa tutkittavasta asiasta mahdollisimman
yksityiskohtaista ja intensiivista tietoa. Taman takia tapaustutkimuksella ei suoranaisesti
pyrita yleistettavyyteen. Toisaalta, kun tapaustutkimuksesta saadaan todella tarkkoja ja yk-
sityiskohtaisia tietoja selville, saadaan samalla tietoa koko ilmidsta. Talldin tuloksia voidaan
ainakin jollakin tapaa myo6s kayttdd asioiden yleistykseen. Tapaustutkimuksen kaytté on

mahdollista monissa eri analyysimenetelmissa. (Jyvaskylan yliopisto, 2015b)



1.4 Tyon rakenne

Opinnaytety® koostuu viidesta paaluvusta (Kuvio 1). Tyon ensimmaisen luvun muodostaa
johdanto. Johdannossa esitellddn opinnaytetyén aihe, sen tavoitteet ja tutkimusongelma.
Johdannossa kaydaan lapi, mité tutkimusmenetelmaa juuri tédssa tydssa kaytetaan. Luvut
kaksi ja kolme muodostavat tyon teoriaosuuden. Teoriaosuuksissa kasitelladn etatyota, tii-
mityota seka tydhyvinvointia. Naissa luvuissa kaydaan lapi, mita etatyo, tiimityo ja tyohyvin-
vointi ovat. Lukijalle selviaa, minkalaisia etuja ja haasteita ne aiheuttavat ja miten ndma

kaikki asiat teoriassa liittyvat toisiinsa.

Opinnaytetydn teoriaosuuden jalkeen on vuorossa tutkimus. Teoria toimii pohjustuksena
tutkimukselle, jossa tutkitaan etatyon vaikutusta tiimityéhon. Viimeisena on luku kuusi, siind

asiat tiivistetaan napakaksi yhteenvedoksi.

eJohdanto
1psuke | ®Aiheen tausta, tavoite, tutkimuksen toteutus

e Tiimityd
2psauke | @ TOiMiva tiimi, haasteet

eEtatyd
spauke | ®Kaytdnteet, yleisyys, johtaminen, edut, haasteet

eTyohyvinvointi
4paduku | e TyGhyvinvoinnin osa-alueet, tyéhyvinvoinnin portaat

eTutkimus
spasuka | ®Yritysesittely, tutkimuksen toteutus, tulokset, johtopaatokset, luotettavuus

*Yhteenveto
spaauku | ® Keskeiset asiat, paatelmat

Kuvio 1: Opinnaytetytn rakenne.



2 Tiimitydn merkitys
2.1 Tiimity® kasitteena

Tiimity0 on tyoskentelyd ryhmassa tai tiimissa, jolla on yhteinen tehtéava. Tiimin muodostaa
aina vahintaén kaksi henkil6a, joilla on yhtenevat tavoitteet. Tydelaméssa tiimit voivat hoi-
taa jotakin pysyvaa tehtavaa tai timeja voidaan kasata esimerkiksi jonkin projektiluontoisen
tehtavan ajaksi. (Tilastokeskus.) Varsinkin jos tiimitydskentely on pysyvaa, voi olla haasteita
ymmartaa yhteistd paamaaraa. Silloin tiimin kesken on hyva pohtia saanndllisin valiajoin
sita, mink& eteen tydskennellaan. Kun paamaara on selvill&, niin motivaatio tyota kohtaan

pysyy korkealla. (Anttonen 2017.)

Tiimitydssd samaa ongelmaa tarkastellaan samanaikaisesti useasta eri nakdkulmasta.
Keskenaan erilaiset tiimilaiset tuovat monia eri ndkoékulmia ilmi. N&in ollen tiimissd saadaan
huomattavasti helpommin asioita ratkottua. Taman takia tydelamassa tiimitydskentely on
kovassa suosiossa, ja siksi jo uusien rekrytointien aikana tiimitydhon kykenevia hakijoita
arvostetaan suuresti. (Duunitori 2018.) Erilaisessa tiimissa yleensa tulee esiin paljon sel-
laisia kohtia, joita yksittainen tyontekija ei olisi osannut ottaa huomioon. Parhaimmillaan
tiimissa pystytdan ratkomaan asioita paremmin kuin kukaan sen jasenista yksin kykenisi.
(Salminen 2017, 27.)

2.2 Toimiva tiimi

Toimiva tiimi vaatii jAseniltddn aina suvaitsevaisuutta seka erilaisuuden hyvaksymista. On
tavallista, etta lahes aina tiimissa on keskenaan hyvinkin erilaisia ihmisia, jotka tekevat tyota
eri tavoin. Avain menestykseen onkin yleensa siina, etta tiimi pitaa sisallaan erilaisia osaajia
ja ammattilaisia. (Duunitori 2018.) Toimivassa tiimissa on saatu jokaisen jasenen voimava-
rat kayttéon. Jos tydyhteisdssa ei ole toimivaa yhteisty6ta, jaa usein paljon erilaisia voima-
varoja kayttdmattd ja ylimaardisen séhlaykseen menee paljon aikaa. Onkin todettu, etta
hyvin toimivat tiimit ovat tuottavuudeltaan huomattavasti parempia kuin esimiesvetoiset or-

ganisaatiot, joissa painotetaan yksilosuorituksia. (Salminen 2017, 26.)

Jotta tiimi toimii hyvin, on sen jokaisen jasenen sitouduttava toimimaan tiimin parhaaksi.
Sen lisdksi, ettd jokainen hoitaa itselle maaratyt tehtavat, niin tulee tiimissa aina parhaansa
mukaan auttaa my6s muita. Tiimin jasenelta vaaditaan rehellisyytta ja avoimuutta, luotetta-
vuutta ja tehtavien asianmukaista hoitoa, reiluutta seka hyvid vuorovaikutustaitoja. (Salmi-
nen 2017, 85-87.) Ihanteellinen koko tiimille on 4-7 jasent&. Jos tiimi vastaa laajasta tehté-
vakokonaisuudesta, voidaan yhdistéaa se jasenten toisiaan tdydentavia taitoja. Samalla on

kuitenkin  mahdollista toteuttaa my6s tehtavakiertoa ja lisdtd moniosaamista.



Moniosaamisella tarkoitetaan sita, kun sama henkil6 hallitsee useampia eri ty6tehtavia tai -
vaiheita. Yrityksen kannalta on positiivinen asia, jos tiimeista [0ytyy tallaista moniosaamista.
Moniosaajat voivat helposti paikata esimerkiksi sairastunutta tiimikaveria, joten poissa-
oloista huolimatta tiimin toiminta voi jatkua normaalisti ennallaan. (Viitala & Jylhd 2019, luku
3.24)

Hyva tiimi tuottaa sen jasenille tydhyvinvointia. Tyéhyvinvointiin tulisi kiinnitté& paljon huo-
miota, silla tydssa vietetty aika ja siell& viihtyminen vaikuttaa suoraan koko elaméan laatuun.
Aito tiimi tukee sek& kannustaa jaseniaan, motivoi ja kannustaa heita jatkamaan vaikea-
nakin hetkena. Tiimityd on hauskaa ja parhaimmillaan se saa aikaan niin paljon toiminta-
energiaa, etta se heijastuu myds tydn ulkopuoliseen elamaan. Toimivassa tiimissa onnistu-
misista iloitaan yhdessé ja epaonnistumisia kasitellaan koko tiimin voimin. (Salminen 2017,
81.)

2.2.1 Tiimin kehitysvaiheet

Tiimin kehitysta on Bruce Tuckmanin toimesta kuvattu viisivaiheisen mallin avulla. Jokai-
sella tiimilla on omanlainen elinkaari, jonka aikana kaydaan erilaisia vaiheita lapi. Ei siis ole
valttamatonta, ettd jokaisen tiimin kaari etenisi samaan tahtiin tai edes samassa jarjestyk-
sessa. Seuraavaksi kaydaan lapi tiimin eri vaiheet alusta loppuun asti. (Viitala & Jylha 2019,
luku 4.3.1.)

Muodostusvaiheessa tiimin jdsenet ovat viela hiukan varautuneita. Tiimin tavoite voi viela
tassé vaiheessa olla epaselva. Tiimin johtajalta vaaditaan muodostusvaiheessa paljon, silla

hénen tehtavansa on auttaa tiimin toiminta vauhtiin. (Viitala & Jylha 2019, luku 4.3.1.)

Kuohuntavaiheessa tiimin jasenet ovat jo paasseet keskenaan tutuiksi. Heistad on tullut
rohkeita ilmaisemaan omia ajatuksiaan. Erilaiset nédkemykset voivat aiheuttaa ristiriitoja. Tii-
min vetgja voi tassa vaiheessa kohdata vastustusta, mutta samalla hanen on kuitenkin toi-
mittava parhaansa mukaan, jotta ristiriidat saadaan selvitettya. (Viitala & Jylha 2019, luku
4.3.1)

Vakiintumisvaiheessa tiimin jasenet ovat l6ytaneet yhteisen linjan tavoitteiden suhteen.
Jokainen jasen tietdd, mitd haneltd odotetaan. Tiimin yhteishenki paranee ja jasenet ovat
oma-aloitteisia. Tassa vaiheessa tiimin vetdjan rooli pienenee. (Viitala & Jylha 2019, luku
4.3.1)

Toimintavaiheessa jokainen tiimilainen on l6ytanyt itselleen sopivan ja toimivan tyésken-
telytavan. Jasenet tuntevat toisensa jo hyvin ja ovat valmiita auttamaan toisiaan. Toiminta-

vaiheessa tiimin perustehtavat sujuvat hyvin ja tiimildiset osaavat jo tunnistaa toistensa



vahvuuksia seka heikkouksia. Jos tiimiin tulee tdssa vaiheessa uusia jasenia, niin voi po-

rukkaan olla hankalampi paésta mukaan. (Viitala & Jylha 2019, luku 4.3.1.)

Irrottautumisvaiheessa tiimin toiminta lakkaa, kun tavoite on saavutettu. Tiimin jasenet
voivat olla helpottuneita, mutta samalla haikealla mielella. Tiimista on tullut laheinen eika
siitd haluaisi paastaa vield irti. Tiimin vetgjalla on tarkea tehtava kayda lopetukseen liittyvia
tunteita jAsenten kanssa lapi. Tiimity6lle saadaan mukava pééatos, silld yleensa paattynytta
tiimity6ta on tapana jollakin tapaa juhlistaa. (Viitala & Jylha 2019, luku 4.3.1.)

2.2.2 Tiimiroolit

Jotta tiimi toimii, tarvitaan sinne erilaisia osaajia seka persoonia. Tiimiroolilla tarkoitetaan
sitd tapaa, miten tiimin jasen vaikuttaa koko tiimin toimintaan. Seuraavaksi esiteltyna R.
Meredith Belbinin laatimat yhdekséan erilaista tiimiroolia, joiden mukaan ihmiset tiimeissa
kayttaytyvat. (Salminen 2017, 109.)

Ideoija tuottaa tiimiin jatkuvasti uudenlaisia nékdkulmia ja on uudistushenkinen tiimin jasen.
Ideoijan saattaa joskus olla vaikeaa hyvaksya muiden mielipiteitd ja valilla hdnen voi olla

haasteellista toimia tiimin jAsenena taysipainoisesti. (Salminen 2017, 110.)

Asiantuntija tuo tiimiin mukaan ammatillista seka teknistd osaamista. Han on kaytoksel-
taan todella asiallinen ja han peilaa omissa ajatuksissaan aina faktatietoihin. Asiantuntijan
saattaa olla valilla liilankin pikkutarkka tietojen keraamisen suhteen. Joskus todellinen tiedon
tarve voi hamartya ja asiantuntija hankkii tietoja viela senkin jalkeen, kun niita ei valttamatta

enaa tarvita. (Salminen 2017, 110.)

Verkostoitujalla on aina tiedossa joku taho, kelta tiimi voi tarvittaessa pyytaa apuja. Myos
verkostoituja antaa tiimille ideoita seka han seuraa tarkasti kilpailijoiden toimintaa. Verkos-
toituja saattaa olla muiden tiimilaisten mielesté liian vah&n oman tiimin parissa ja joskus

sovittuja asioita saattaa jaada verkostoitujalta tekemattd. (Salminen 2017, 110-111.)

Tiimivalmentajan tarkeimpana tehtidvdnad on saada jokaisen tiimin jasenen osaaminen
hyotykayttéon. Tiimivalmentaja ohjaa koko tiimin toimintaa ja pitaa tiimin toimintakyvyn kor-
kealla. Hanella on suuri vastuu, silla usein juuri tiimivalmentaja vastaa tiimin suoriutumi-
sesta korkeammalle taholle. Joskus tiimivalmentaja saattaa keskittya liikaa tiimin johtami-

seen, jolloin tavalliset timilaisen tehtavat jaavat vihemmalle. (Salminen 2017, 111.)

Vauhdittaja on tehokas ja hyvin paineita kestava tiimin jasen. Vauhdittaja tykkaa erilaisista
haasteista ja haastavissa tilanteissa han omalla toiminnallaan tsemppaa koko tiimid eteen-
pain. Tiimitydssa vauhdittaja saattaa joskus pitdd muita tiimilaisia huomattavasti aikaansaa-

mattomampina kuin itseaan. (Salminen 2017, 111.)



Arvioija miettii erilaisia vaihtoehtoja ja niiden aikaansaamia seurauksia tarkasti. Arvioija
antaa herkasti palautetta muiden tiimin jasenten antamille ideoille ja ehdotuksille. Muista
tiimilaisista arvioija saattaa joskus vaikuttaa liiankin kriittiselta tai varovaiselta. (Salminen
2017, 111)

Sovittelija on mukana hoitamassa tiimin siséisia henkilosuhteita. Sovittelija huomaa heti,
jos tiimin ilmapiiri on huono tai jos siind tapahtuu jonkinlaisia muutoksia. Huomioita tehdes-
s&én h&n on myo6s aina valmiina auttamaan. Yleensa sovittelija valttelee kaikenlaisia kon-
flikteja. (Salminen 2017, 111-112.)

Toteuttaja on ahkera tiimin jasen, joka tekee tytnsa aina hyvin huolimatta siitd, onko teh-
tava mieluisa. Tiimin sisalla toteuttaja on erittdin arvokas, mutta valitettavan usein liilan va-
haiselle huomiolle jaava puurtaja. Toteuttaja tykk&a tehda asiat ennalta sovitulla tavalla eika

han aina valttaméatta pida muutoksista. (Salminen 2017, 112.)

Viimeistelija on tyyliltdan pikkutarkka. Han huolehtii siita, etta tiimin toiminnassa kaikki on
jarjestyksessa. Viimeistelija haluaa, ettd ty6 tehdaan huolellisesti. Joskus viimeistelija saat-
taa tavoitella taydellisyytta eikd han aina tyydy siihen, mihin muut tiimin jasenet olisivat jo
valmiita tyytymaan. (Salminen 2017, 112.)

Kun tiimilaisten tiimiroolit on tunnistettu, toimii tiimi tehokkaimmin. Koska hyvin toimivassa
tiimissa on jasenid yleensa neljasta seitsemaan, niin niista harvoin 16ytyy yhta tiimilaista
jokaista eri roolia varten. Tallaisissa tiimeissa on tarkeaa varmistaa, etta tiimin parjaamisen
kannalta tarkeat perusosaamisalueet, kuten: ajattelu, ihmiset ja toiminta on kunnossa (kuvio
2). Jos néilla perusosaamisalueilla ei ole osaavaa vastuuhenkil6&, niin tiimin mahdollisuu-

det menestya rapistuvat paljon.

AJATTELU
Ideoija
Asiantuntija
Arvioija
TOIMINTA MUUT IHMISET
Vauhdittaja Koordinoija
Tekija Tiedustelija
Viimeistelija Yhteistyon rakentaja

Kuvio 2: Tiimin perusosaamisalueet (Salminen 2017, 115)



2.3 Tiimitydn haasteet

Toimivassa tiimissa on yleensa alle kymmenen henkiléa. Jos tiimin jasenten lukumaara
nousee kovin suureksi, tulee todennakoéisimmin ongelmia. Kun tiimin koko kasvaa suureksi,
tulee yhd enemman erilaisia ndkemyksia esimerkiksi timin paamaarista sekad pelisaan-
noistd. Myos luottamuksen l0ytyminen kaikkien tiimin jasenten valille vie isossa tiimissa
huomattavasti enemman aikaa. Usean henkilon tiimissd myds vuorovaikutus vie enemméan
aikaa. Kun vuorovaikutus on hidasta, niin myos paatdsten teko vie kauemmin. (Salminen
2017, 24-25.)

On tavallista, etta ainakin jossain vaiheessa jokaisessa tiimissa tulee ongelmia. Vaikka jo-
kainen tiimin jasen hoitaisi tydnsd moitteettomasti, syntyy ihmisten valisessa yhteistydssa
ristiriitoja. Valilla aivan erilaisten inmisten kanssa ei tunnu l6ytyvan yhteista linjaa, mutta silti
on tarkeaa tulla toimeen jokaisen tiimin jasenen kanssa. Jo yksikin sitoutumaton jasen esi-
merkiksi seitseman hengen tiimissa aiheuttaa sen, etta tiimin yhteistydsuhteista 29 % karsii.
(Salminen 2017, 120-121.) Epamiellyttavissa tilanteissa avoimen palautteen antaminen on
tarkeaa. llman palautetta koko tiimin kehittyminen on lahes mahdotonta. Palautteen anta-
misen lisaksi my6s sen oikeanlainen vastaanottaminen on tarkeda. Palaute on hyddyllinen
silloin, kun vastaanottava puoli hyvéksyy palautteen ja siitd aiheutuu rakentavaa keskuste-
lua. Palautteen annossa tulee kuitenkin muistaa olla kannustava ja ystavallinen, jottei ku-
kaan loukkaannu. Palaute on myds aina osattava perustella seké palautteen vastaanottajaa
tulee kuunnella. Rakentavan palautteen liséksi myos positiivisen palautteen merkitys tulisi
muistaa. (Salminen 2017, 129-130.)

Erilaisuus tiimissa on tarkeaa. Jos tiimien jakautumiseen saa vaikuttaa itse, on vaarana
valita tiimiin liian samanlaisia henkil6ita. Jos tiimin jasenet ovat keskenéaan liian hyvia ysta-
vid, voi helposti ajautua tehottomaan tydntekoon. Nain saattaa helposti kayda myaos silloin,

jos tiimit ovat pitk&&n samoja ja tiimin jAsenten kanssa tutustu jopa liian hyvin. (Malin 2018.)
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3 Etaty0 Suomessa
3.1 Etatyo kasitteena

Etatyolla tarkoitetaan tyota, jota voidaan tehda ilman sitoutumista aikaan tai paikkaan. Eta-
ty0 tarjoaa tekijalleen joustavan tavan tehda toita tehokkaasti vaikkapa kotoa kasin. Eta-
tydssa hyoddynnetaan teknologian tuomia hyottyja sekd samalla hiukan haastetaan vanhoja
tyoskentelytapoja. (Helle 2004, 3.) Usein etatyd mielletaan kotona tehtavaksi tyoksi. Nain
ei kuitenkaan aina valttamatta ole, vaan etatyota voidaan tehda myos esimerkiksi kahvi-
loissa, kesamokilla tai matkalla. Etatydtehtavat ovat kuitenkin aina sellaisia, etté niiden te-
keminen onnistuu myds tydnantajan tarjoamassa tyopisteessa eli esimerkiksi toimistolla.
Myos kestoltaan sekéd saanndllisyydeltaan etatyo voi olla eri tydpaikoilla ja eri ihmisilla hy-

vinkin erilaista. Etatyd voi olla saannollista, epasaanndallista tai likkuvaa. (Rauramo 2017.)

Epasaanndllinen etaty6 sovitaan aina tapauskohtaisesti tydnantajan kanssa. Voi esimer-
kiksi olla, etta joku tietty projekti voidaan tehda etdnd, mutta muuten tydn tulee tapahtua
tydnantajan osoittamassa paikassa. Sdannoéllisessa etatydssa voi olla sovittuna esimerkiksi
tietyt vilkonpaivat, milloin tydntekija tyoskentelee etana. Ennalta sovitut viikkonpdaivat eivat
kuitenkaan ole valttaméattomia, vaan voidaan esimerkiksi sopia, etté tyontekija tytskentelee
kolmena paivéana viikossa etana ja kahtena paivana tydnantajan osoittamassa paikassa eli
esimerkiksi toimistolla. Talldin on tavallista, ettd etatyopaiville jatetddn sellaiset hommat,
jotka vaativat sellaista keskittymistd, ettei niiden tekeminen toimiston halindssa onnistu.
Liikkuvalla etatyolla tarkoitetaan tyontekoa esimerkiksi kahviloissa, matkoilla, tydnantajan

muissa toimipisteissa tai asiakkaiden luona. (Rauramo 2017.)

Jotta etatydn tekeminen on mahdollista, tulee jokaisella tyontekijalla olla kaytdssaan hyvin
toimiva teknologia ja valmiuksia kayttda sita oikein. Myos tietoturvan tulee olla kunnossa,
seka tybnantajan etta tyontekijan valisen luottamuksen taytyy ehdottomasti toimia. Etatyon
johtaminen tapahtuu usein virtuaalisesti, eika yhteytta johtoon valttamatta ole niin usein kuin
l[ahitydssa. Tehtavanantojen tulee olla selkeita ja tydntekijan taytyy tietaa, mita hanelta odo-
tetaan. Kun tydn rakenne on selva, voi tyontekija suorittaa tydonsa hyvin siitdkin huolimatta,

ettd esimerkiksi esimies ei valvo tekemisia. (Rauramo 2017.)

Sen lisdksi, ettd tydnantajan pitda olla varma siita, etta han voi luottaa tydntekijoihinsa ja
siihen, ettd hommat hoituvat, tulisi tydnantajan kyeta valvomaan tyontekijoitd myds muuten.
Talla tarkoitetaan sitd, ettéd esimerkiksi mahdollista tyduupumusta voi olla entistakin vaike-
ampi tunnistaa, jos tyontekijaa ei fyysisesti nde. Myds tybajan seurannan kannalta etétyo
aiheuttaa haasteita. (Rauramo 2017). Toiset tekevat toitd vain sen mit on aivan pakko ja

mieluusti vield hieman vdhemmankin, kun taas toiset eivat lopeta tydpaivaansa millaan.
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Samalla kun tyéntekijoiltd odotetaan paljon ja heihin luotetaan, saavat he vapauksia. Ty6n-
tekija voi ainakin aika usein itse rytmittdd omaa ty6taan itselleen sopivaksi ja nain ollen
esimerkiksi keskelle paivaa sijoittuvat omat menot on mahdollista hoitaa helposti. Jotta va-
pauksien ja vastuun saa sopivaan tasapainoon, vaaditaan jokaiselta etatyontekijalta oma-

aloitteisuutta, vastuullisuutta seka kykyéa johtaa itsedén. (Vilkkman 2016b.)
3.2 Etatyon kaytanteet

Etatyota voidaan tehda tyontekijan omasta halukkuudesta tai tydnantajan toiveista johtuen.
Tana paivana on melko yleistd, etté tyontekijat vaativat etatyon sallimista. Jos tyontekijalle
on organisaatiossa joskus annettu mahdollisuus suorittaa tytehtéaviaan etana, ei sitd enaa
myohdisemmassa vaiheessa saa hanelta riistdd pois. Sama patee myos toiseen suuntaan,
eli tyontekijad ei saa vasten hanen tahtoaan yhtakkia pakottaa etatyohon. (Koroma ym.
2011, 6.)

Etatydssa tyota tehdaan lahes aina tietotekniikan avulla. Voidaan sanoa, ettd uutena tyo-
paikkana on nyt tietoverkko, joka parhaimmillaan on aina mukana. (Pekkola & Uskelin 2007,
4.) Tietotekniikan avulla onkin helppoa jarjestaa esimerkiksi palavereita etayhteydella tai
muuten pitda yhteytta seka esimieheen ettd kollegoihin. (Koroma ym. 2011, 6.) Sen liséksi,
etta tyontekijalla tulee olla tarvittavat laitteen etéatyon tekemiseen (hyva tietokone ja puhe-
lin), taytyy jokaisen etatyontekijan myds hallita niiden kayttd. Kaikenlaisten tyohon tarvitta-
vien materiaalien tulee olla helposti tytntekijan saatavilla séhkdisessda muodossa, jottei tyon
tekeminen karsi. Tarkoitus on, ettd tyontekija pystyy tehda taysin samat asiat etédna kuin
l&hitydssakin. Sen lisaksi, etta itsella on hommat hallinnassa, tulee myo6s jokaisen muun
etatyontekijan hallita tietotekniikka ja sen eri valineet hyvin. Ongelmia tulee valittémasti, jos
taidoissa esiintyy merkittavia puutteita. Ongelmatilanteissa on ehdottoman tarkeaa, etta

saatavilla on teknisen tuen apua. (Helle 2004, 96.)

Etaty6ta varten on jarkevaa tehda kirjallinen sopimus. Sopimuksesta tulisi kayda ilmi, min-
kalaisissa rajoissa etatyttd tehdaéan ja miten sitd on molemmin puolin mahdollista hyédyn-
taa. Sopimuksessa on hyva kayda ilmi myos se, minkalaisissa puitteissa etatyon osuutta
voidaan muuttaa, eli onko tyénantajalla esimerkiksi oikeutta vahentaa etatydpaivien maa-
raa. (Max Technologies Oy.) Vaikka suullinenkin sopimus etétydsta on sitova ja taysin pa-
teva, niin se saattaa kuitenkin jattaa asioita hiukan epaselviksi. Kirjallisessa sopimuksessa
ei lopulta voida olla eri mielta siitd, mitd on sovittu. Vaikka sopimuksen tekemista suositel-
laan aina, niin on silti tavallista, etté useissa yrityksissa ei etatyosta ole minkaanlaisia sopi-
muksia tehty. (Helle 2004, 113.) Jos kyseessa on silloin tallgin tehtava etatyo, yleensa riit-
taa, ettd jokaisesta etatydkerrasta sovitaan tydnantajan kanssa suullisesti. Naita tilanteita

varten olisi kuitenkin olla selvat saanndét etatyon tekemisen edellytyksista ja periaatteista.
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Tarkeaa olisi tietaa esimerkiksi se, millaisilla edellytyksilla etatyopaivan pitdminen on sallit-
tua, kenelle mahdollisesta etatydpaivasta tulisi etukateen ilmoittaa ja miten tydntekijan tulisi

etatyopaivana olla tavoitettavissa. (Salli 2012, 96.)

Etatyota tekeva tyontekijd on samalla viivalla 1&hityota tekevan tyontekijan kanssa. Tyo6ta
tulee ehdottomasti arvostaa samalla tavalla, eli esimerkiksi mahdollisia tytnantajan tarjo-
amia etuja ei voi vieda etatyota tekevalta henkilolta pois. Myos kaikki kaytosséa olevan tyo-
ehtosopimuksen kohdat ovat voimassa samalla tavalla myos etatyossa. (Pekkola & Uskelin
2007, 26.) My0s jokaista etatyota tekevaé on tarkeéé kohdella samanarvoisesti. Ei saa tulla
tunnetta, etté jonkun toisen etatyopaivat ovat huomattavasti kevyempié kuin jonkun toisen
(Rauramo 2007).

3.3 Etatyon yleisyys

Etatytn tekeminen ja sen suosio lisaantyy jatkuvasti. Lisaantyminen on kuitenkin ollut melko
hidasta. Tama voi johtua esimerkiksi kankeista toimintamalleista seké luottamuksen puu-
toksesta. Usein saatetaan ajatella, etta etatyopaivana tyontekija ei valttamatta keskitykaan
taysilla tyontekoon, vaan ensisijaisena tehtavana saattaa olla esimerkiksi kotiaskareiden
teko tai lasten hoito. Koronatilanteen seurauksena etatyon tekeminen on kuitenkin ottanut
suuren harppauksen. Maaliskuussa, kun koronavirus iski lujaa, ei naité asioita mietitty, vaan
l&hes jokainen kynnelle kykeneva siirtyi etatyohon ainakin eteldisessd Suomessa. Etatyota
tehddan viela melko vahaisissa maarin siihen nahden, ettd teknologian ja erilaisten laittei-
den puolesta etatyon tekemisen pitéisi taalla meilla Suomessa onnistua paremmin kuin hy-
vin (Hanninen 2017).

Valtaosa etaty6ta tekevistd ihmisista tekee etatyota pitkdn tydmatkan takia. Jos matkoihin
menee tunteja yhdessa paivassa, niin esimerkiksi kotona tydskenteleminen sdastaa hurjasti
aikaa. Ihmiset, joilla tydématka on esimerkiksi noin 100 kilometria, suosivat etatyota. Jos taas
tydbmatka on vield kovin paljon pidempi, on ihmisten suosiossa "kakkosasunnot”. Tydpaik-
kakunnalla voidaan viettaa tyoviikko ja viikonlopuksi suunnataan sitten takaisin kotiin. (Hel-
minen ym. 2003, 36)

My@s tybn luonne ja tyérauha vaikuttaa siihen, miksi ihmiset paattavat jaada etatyéhon.
Esimerkiksi paljon keskittymista vaativat ty6tehtavat tehdaan monesti eténé, kun taas muita
tyotehtavia voi olla mukava tehd&, kun on fyysisesti lasna tydpaikalla. (Helminen ym. 2003,
36)

Kaikista palkansaajista noin 28% oli vuoteen 2018 mennessa siirtynyt etatyohon. Talla het-
kella etatyota tekevien osuus kaikista tydssakayvista on varmasti suurempi, silla koronavi-

rus on aiheuttanut sen, etta etatyota on alettu suosimaan huomattavasti entistd enemman.



13

Koronan vaikutuksena etatyohon siirryttiin 1ahes yhdessa ydssa. (Melin 2020.) Tana aikana
onkin todettu, ettd suomalaiset tyoskentelevat mielellaén etédna. Moni onkin ehké saanut
nyt vasta ensikosketuksen siihen, millaista tyonteko etaalta on. Taloustutkimuksen tekemén
kyselyn perusteella noin miljoona suomalaista jai etatdihin korona seurauksena. Heista noin
puolet haluaisivat jatkaa etatytn tekemista ainakin jossain maarin myos tulevaisuudessa.
Tyomatkakustannusten lisdksi voidaan saastaé jopa vaatteissa, kun etatydssa pukeutumi-
nen usein voi olla huomattavastikin rennompaa. Runsaalla etéatydn teolla voi olla vaikutusta
myds esimerkiksi asuntomarkkinoihin seké vaestonkehitykseen. Kaupungin keskittymiin ei
valttamatta en&é ole niin suurta tunkua, kun tydn tekeminen onnistuu, vaikka asuinpaikka

olisi hieman syriemmassa. (Pantsu 2020.)
3.4 Etatyon johtaminen

Samalla kun etatyosta on tullut osa tyontekijoiden arkea, on myos etdjohtamisesta tullut
yrityksissé jokapaivaista toimintaa. Taman takia myds esimiesten on muutettava omia joh-
tamistapojaan muuttuvan maailman mukana. Jotta etdjohtamisesta saadaan toimivaa, ei
vanhojen toimintatapojen siirto etdjohtamisen tilanteisiin onnistu. Esimieheltd ja tytnanta-
jalta vaaditaankin kykyd mukautua ja uusien toimintamallien hyvaksymista. Etatyon johta-
misen kannalta on tarkeda oivaltaa, ettd jokaisen tiimin ja tydyhteisdn tulee l6ytaa itselle

sopiva tapa, silla samoja periaatteita ei voi aina hytdyntaa. (Vilkman 2016a, 11.)

Etajohtamisesta puhutaan silloin, kun esimies johtaa alaisiaan ilman ettéd he aina ovat fyy-
sisesti samassa paikassa. Etdjohtaminen onnistuu siis esimerkiksi puhelimen tai tietoko-
neen valitykselld. Etdjohtaminen ei kuitenkaan tarkoita, ettei esimies nakisi alaisiaan ikina.
Muutamankin kerran vuodessa jarjestettava fyysinen kokoontuminen on tarked, jotta eta-
johtaminen onnistuu. Yleisestikin etatyoskentely on helpompaa tuttujen henkildiden kanssa.
(Surakka & Laine 2011, 194; Fried & Hansson 2014, 181.) Myds tydntekijoiden tunnetiloja
on helpompi lukea silloin, kun ndhdaan kasvokkain. Etatyon jatkuessa pitkaan on suurilta
osin tyontekijan omalla vastuulla ilmoittaa, jos kaikki ei ole hyvin. Ty6nantaja voi kuitenkin
omalla toiminnallaan tehda tamé&n mahdollisimman helpoksi, esimerkiksi olemalla usein yh-
teydessa tyontekijoihin. (Surakka & Laine 2011, 198.)

Nykyteknologia mahdollistaa sen, etta kokouksia voidaan jarjestaa videon vdlityksella. La&-
heskaan aina ei ole valttamatonta kokoontua samaan paikkaan, vaan jokainen voi osallistua
yhteydenpitoon omalta tydpisteeltd&n. Tama kuitenkin vaatii kykya osata hyddyntaa tekno-
logiaa ja sen tuomia mahdollisuuksia. (Vilkman 2016a, 15.) Tydntekijélle on annettava sel-
keat ohjeet siita, mita viestintdkanavia milloinkin kaytetaan. Milloin esimerkiksi on kaytéssa
puhelin ja milloin sahkoposti ja mista kanavista han saa tiedot ja ohjeet nopeaa reagointia

vaativiin tyOtehtaviin. Etatydssd on tavallista, ettd viestintd sahkoisten kanavien kautta
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lisdantyy. Kun viestintdkanavien kaytosta on sovittu, voidaan estaéa tarkeiden tietojen ja asi-

oiden hukkuminen valtavaan viestimaaraan. (Terveystalo 2019; Aberg 2006, 118.)

Luottamus on yksi tarkeimmista asioista etdjohtamisen kannalta. Jotta etajohtaminen voi
olla tehokasta ja kannattavaa, tulee tyontekijan sek& tyonantajan molemminpuolisen luot-
tamuksen olla kunnossa. Kun luottamus on kunnossa, etijohtamisessa voidaan keskittya
tulosten arviointiin sen sijaan, ettd keskityttaisiin valvomaan tyontekijéiden ty6aikoja. (Hu-
mala 2007, 22-25.) Yhteisista pelisaanndista on kuitenkin hyva sopia. Jos tydaika on jous-
tava, tulisi kuitenkin sopia jokin yhteinen aika, milloin kuuluu olla tavoitettavissa. Joustavuu-
della ei kuitenkaan aina tarkoiteta sita, etta tyontekija voisi vapaasti valita tekevansa tyénsa
aina esimerkiksi yolla. (Rantanen 2020.) Sen liséksi, ettd yhteisista saannoista sopiminen
selkeyttaa toimintaa, vaikuttaa se positiivisesti arvostukseen, luottamukseen sekéa avoimuu-
teen. Saantoja sopiessa on tarkeaa tehda se tyontekijdiden ja tydnantajan kanssa yhdessa.
(Vilkman 2016a, 29.) Samaan aikaan on tarkeda sopia myds siita, miten tyéntekijan odote-
taan kaikkiin yhteydenottoihin reagoida. Selvat sdannot ovat tarkeitd, jotta tyontekija tietaa,
pitadkod esimerkiksi sdhkdpostiin reagoida varsinaisen tydajan ulkopuolella. TaAma sama péa-
tee my0s toisinpain. Ty6nantajan on hyva tehda selvaksi, milloin han itse on tavoitettavissa.
Etatydssa on mahdotonta saada esimiehen huomio aina silloin kun sité tarvitsisi. (Vilkman
20164, 54.)

Avoin ilmapiiri organisaatiossa tydnantajan ja tyontekijan valilla on tarkeaa. llman avoi-
muutta tyontekija ei valttamatta ole kovin sitoutunut yritykseen. Sitoutumaton tyéntekija taas
ei yrityksen kannalta ole paras mahdollinen. Sitoutumaton tydntekija saattaa tehda tyénsa
tyydyttavasti, mutta hanella ei valttamatta ole kiinnostusta toimia yritysta edistavalla tavalla.
Avoimessa organisaatiossa tieto kulkee hyvin joka suuntaan. Varsinkin etatytssa on tar-
kead, etta tieto kulkee mahdollisimman muuttumattomana. Talla valtytaén turhilta konflik-
teilta. (Vilkkman 2016a, 34.)

Jotta etgjohtaminen on toimivaa, on kaiken oltava kunnossa. Johtamisen kulmakivia ovat
luottamus, avoimuus, arvostus, yhteiséllisuus, avoin vuorovaikutus seka toimivat pelisdan-
not. Nama ovat yhteydessa toisiinsa ja jos joku naista kuudesta kulmakivesta on puutteelli-
nen, niin vaikuttaa se heti myds muihin. Esimerkiksi ilman luottamusta on hankala rakentaa

yhteisia ja toimivia pelisdantdja. (Vilkman 2016a, 26.)
3.5 Etatyon edut

Etatyd mahdollistaa tekijalleen monia merkittavid etuja. Taulukkoon 1 on listattu keskeisia

etatydn mahdollistamia etuja.
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ETATYON HYODYT

TyOajan joustavuus ja rytmittaminen omien tarpeiden mukaan

Lisaantynyt tyorauha ja keskittyminen

Tyotyytyvaisyyden ja tyotehon paraneminen

Ajan ja rahan saastot tyomatkoissa

Tyon ja perhe-elaman joustavampi yhteen sovittaminen

Mahdollisuus valita asuinpaikka muilla perusteilla kuin tyon sijaintipaikan perusteella

Tyonteolle tarkoituksenmukaisen paikan valinta

Vajaakuntoisten mahdollisuudet osallistua tyoelamaan

Mahdollistaa tyoskentelyn poikkeustilanteissa (lilkkenne-este, huono keli)

Taulukko 1: Etatyon hyodyt (Tyoterveyslaitos a)

Suomessa tehdaan joka paiva yli kaksi miljoonaa edestakaista tydmatkaa. Naistd matkoista
valtaosa, noin kolme neljasosaa, kuljetaan henkildautoilla. Naista aiheutuvat paastot ovat
ymparistolle erittdin haitallisia. (Kansallinen etatydpaiva.) Ympariston kannalta tama on iso
ongelma. Sen lisdksi, ettd jatkuva kulkeminen paikasta rasittaa ymparistd, on etatytsta

etuja myds yksittaisille ihmisille.

Suuri etu etaty6ta tekeville tyontekijoille on ajan saastaminen. Tydmatkoihin menee paivan
aikana paljon aikaa. Vaikka ty6paikan ja kodin vélinen matka ei olisikaan kovin montaa ki-
lometrid, voi ruuhkassa istuminen pitkistyttaa matkan tekoa todella huomattavasti. Taman
lisaksi etuja on kuitenkin myds lukuisia muita. Seuraavaksi kaydaankin lapi, millaisia etuja

etatydn tekemisesta on tyontekijalle seka tytnantajalle.
3.5.1 Tyodntekijanakokulma

Oma vapaa-aika on monelle tydssakayvalle korvaamatonta ja sitd halutaan vaalia tarkasti.
Vuoden aikana jokaisella tydmatkoihin kuluu Suomessa keskimaarin 350 tuntia aikaa. Kun
tama aika annetaan paivittain esimerkiksi likuntaan tai perheen kanssa yhdesséaoloon, on
vaistamatonta, etta tyontekijan hyvinvointi paranee. Etatydssd myds taloudelliset saastot
ovat usein todella suuret ja ne ovat konkreettisesti helppo huomata. Sen lisaksi, etta tyo-
matkakustannukset aiheuttavat monelle palkansaajalle ison loven kukkaroon, niin myos
muita kuluja on paljon. Keskimaaraisesti on arvioitu, etta tyypillinen toimistotyontekija kulut-

taa joka péiva lounaaseensa vahintdan noin seitseman euroa. (Paul 2020, 13-14)

Etatytssa tyontekijalla on vapaus vaikuttaa tyopaivan kulkuun. Ei ole valttamatonta noudat-
taa perinteisia toimistoaikoja, jos se on tyon kannalta mahdollista. Etaty6t on helppo aloittaa

aikaisin aamulla ja niiden tekoa on helppo jatkaa mydhemmin illalla. Keskella péaivaa voi
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esimerkiksi hoitaa omia asioitaan tai kayda vaikka ulkoilemassa. Myds muut tauot voi jak-
sottaa itse. Etatydssa jokainen saa maaritellda oman ruokataukonsa juuri siihen, mihin sen
haluaa. (Duunitori 2019.)

Kun tyonteko on joustavaa ja tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaan tyon kulkuun itse,
kokee tavallisesti aina tyontekija tyon mieleisemmaksi kuin mita ilman naitéd mahdollisuuk-
sia. On todettu, etta joustavuus vaikuttaa suuresti tydhyvinvointiin seka siihen, kuinka hyvin
tyontekija jaksaa tai suorittaa tyonsa. Motivaatio tyota kohtaan kasvaa myds silloin, kun tyon

ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu vaivatta. (Helle 2004, 17-18.)

Varsinkin sellaiset tyontekijat, jotka tydskentelevat seka etana etta fyysisesti tydpaikalla,
kokevat etapaivat kaikista tehokkaimmiksi tyopaiviksi. Esimerkiksi kotona omassa tydhuo-
neessa tyoskentely takaa téaydellisen tydrauhan ja mahdollisuuden keskittya tydtehtaviin.
Fyysisesti tyopaikalla ollessa saattaa huomaamattaan vaihtaa kuulumisia tydkavereiden
kanssa sen verran kauan, etta tyonteko ei en&aa ole kovin tehokasta. Etaty6ssa myds oman
tyopisteen valinta onnistuu. TyOpisteen voi valita esimerkiksi mokiltd ja sen voi muokata
itselleen sopivaksi. Esimerkiksi musiikin kuuntelu auttaa toisia keskittym&&n paremmin ja
toisille se on kuin punainen vaate. TAman takia toimistolla tydskentely ei aina valttamatta

ole se kaikista mieluisin vaihtoehto. (Duunitori 2019.)

My6s varsinkin nyt korona-aikana on tarkea muistaa, etta erilaisten virusten tarttuminen
tyopaikalla on huomattavasti vahaisempad, kun tydntekijat tydskentelevat etana. Kun eta-
tyd on mahdollista, voi tyota tehdad myds hieman vajaakuntoisena. Jokaisen kurkkukivun
takia ei ole vélttamatdnta jaada tyosta pois, kun tydt saa katevasti siirrettya kotiin. Tama
takaa helpotusta tyontekijalle, mutta ehdottomasti myods tydnantajalle suuria saastéja. Jos-
kus myds muut poikkeusolot aiheuttavat sen, ettei tydpaikalle saapuminen onnistu. Esimer-
kiksi erittdin huonot kelit tai vaikkapa julkisten kulkuvalineiden lakkoilu saattaa aiheuttaa

sen, ettei ihmiset paase tydpaikoilleen (Tyo6terveyslaitos a).
3.5.2 Tyonantajanakoékulma

Etatoita tekeva tyontekija auttaa saastamaan myds tydnantajan rahoja. Toimitilojen kustan-
nukset ovat yleensa valtavat. Jos etatyontekijoitéa on paljon, voidaan organisaatiossa hyo-
dyntda aiempaa pienempia ja nain ollen myds edullisempia toimitiloja. Myos uuden tyonte-
kijan rekrytointi tulee yritykselle vaistamatta aina kalliiksi. Tyontekijoiden tyytyvaisyys on
suoraan verrannollinen siihen, kuinka pitkaan tyontekijat viihtyvat samassa organisaa-
tiossa. Tata ajatellen tydnantajan ehkd kannattaa mahdollistaa etéatyon tekeminen. (Paul

2020, 14-15) Myds tydntekijan tyéuran pituus kasvaa, kun asiat ty6paikalla ovat hyvin.
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Kuten jo aikaisemmin kavi ilmi, niin kesken tydpaivan tehty happihyppely tai etatyon ansi-
osta jaanyt aika, jonka voi kayttaa likuntaan ja terveyden edistamiseen on hyddyllista. Sen
lisaksi, etta siitéa hyotyy tyontekija, on se kullan arvoista my6s tydnantajalle. Hyvinvoiva ja
terve tyontekija on kaikista tuottavin ja tehokkain. Sen liséksi, etta ty6t hoituvat jouhevasti,
niin valtytddn myos ylimaaraisiltd sairaspoissaoloilta seka ladkarikaynneilta. (Paul 2020,
18-19))

Kuten jo tdmé&n opinnadytetydn alkuvaiheesta kavi ilmi, niin monelle tyénhakijalle mahdolli-
suus etatydhon vaikuttaa suuresti tyopaikan valintaan. Jos tyOnantaja jo heti alusta alkaen
mainostaa mahdollisuutta etatydhon, antaa se positiivisen kuvun organisaatiosta. Etatyon
mahdollistava tydnantaja erottuu aina positiivisesti joukosta, jos vastassa on sellaisia orga-
nisaatioita, joissa etatyota ei sallita. Etatyon suosiminen kertoo myos yrityksen toimivan
osaltaan vastuullisesti. Kun turhat tydmatkat voidaan unohtaa, paranee heti tytbnantajan
antama kuva ymparistévastuullisuudesta. (Tyoterveyslaitos a.) lImastoasiat ovat tarkeita ja
my0s niista huolehtiminen vaikuttaa tana paivana suuresti siihen, mita yritykset haluavat

viestid ulospain.

Etatydssd myos tyontekijoiden vastuunotto seka itsendisyys lisdantyvat. Tyontekija saa
mahdollisuuden itse kontrolloida omaa tyotaan sekd tehda paatoksia itsendisesti, jonka
seurauksena he saavat vastuuta. Vastuun lisaantymisen myoéta tyontekija kokee itsensa
arvostetuksi ja oman toiminnan tarkeaksi. (Vilkman 2016b.) Kun ty6ta tehdaéan itsenaisesti,

on tavallista, ettd aivan kaikkia paatdksia ei aina varmisteta ylemmalta taholta.

Kun tyontekijoille annetaan vastuuta ja mahdollistetaan paatdksentekoa heille, kasvattaa
se luottamusta. Muutenkin joustava tyokulttuuri kertoo siitd, etta tyontekijéihin luotetaan.
Joustavuus yleensa toimii myds toisinpain ja myos tyontekija on tarpeen vaatiessa valmis
joustamaan. (Viitala 2013, 20.) Tydnantajalta tuleva luottamus yleensa viela kasvattaa tyon-
tekijan halua menestya entisestdaén. Lahes jokainen tyontekija haluaa olla luottamuksen
arvoinen ja tayttaa kaikki odotukset ja enemmankin. Tallin on hyvinkin mahdollista, etta

tyon laatu paranee entisestaan. (Vilkman 2016b.)

Etatyon tekemisessa suunnitelmallisuus tavallisesti lisd&ntyy. Lahitydssé, kun kollegat ovat
joka péiva lasna, ei heidan kanssaan niin herkasti tule sopineeksi yhteisista tehtavista. Eta-
tydssa yhteisesta ajasta ja palavereista on aina sovittava etukateen, jotta asiat jarjestyvat
ajallaan. Vaikka fyysista tyontekoa on vahemman, jokainen on silti hyvin tavoitettavissa
etayhteydella. (Vilkman 2016b.)
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3.6 Etatyon haasteet

Etatyon takia tyontekija voi kohdata tydssaan myds haasteita. Taulukkoon 2 on listattu eta-

tyon haasteita.

ETATYON HAASTEET

TyGajan venyminen, tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen

Vaikeudet irrottautua tyosta ja liiallinen kuormittuminen

Kotona tyoskentely vaatii sopeutumista perheelta

Sopimattomat tilat ja kustannukset kotona tydskentelylle

Yksindisyyden ja eristyneisyyden kokemukset tyoyhteisosta

Huoli urakehityksesta ja asemasta organisaatiossa

Etdjohtamisen haasteet

Taulukko 2: Etéatyon haasteet (Tyoterveyslaitos a)

Vaikka etatydssa on valtavasti hyvia puolia, myds haasteita |0ytyy ja ne on otettava huomi-
oon vahintaankin yhté huolellisesti, jotta ongelmilta valtyttaisiin mahdollisimman hyvin. Var-
sinkin jos etéaty0 jatkuu pitkaan, on tavallista, ettd haasteita ilmenee ja ne alkavat vaikuttaa
tyohon negatiivisesti. Etatydssa ongelmia voi olla hankala huomata, jos tyontekija ei itse tuo
asioita esiin. On kuitenkin suotavaa, etté etatyota varten tehdaan suunnitelmia etukateen,
jotta mahdollisia riskeja voitaisiin minimoida (Helle 2004, 22). Seuraavaksi kaydaan lapi

tyypillisimpia etaty6n tuomia haasteita niin tydntekijan kuin tydnantajankin nakdkulmasta.
3.6.1 Tyontekijanakdokulma

Keskittyminen ja rauhallinen ty6ilmapiiri katsottiin etatyon tarjoamaksi mahdollisuudeksi.
Aina niin ei kuitenkaan valttamétta ole. Jos tyontekija tyoskentelee esimerkiksi kotona, voi
hairidtekijoita toisinaan olla hyvinkin paljon. TAna kevaana koronavirus on aiheuttanut sen,
etta koko perhe on kotona. Omia tydhuoneita ei todellakaan ole kaikille, joten tyonteko voi
olla vaikeaa. Myds mahdolliset ylimaaraiset alylaitteet ja muut kotity6t voivat saada keskit-
tymisen herpaantumaan (Fried & Hansson 2014, 59). Jos herpaantumista tapahtuu usein,
oli syy mika hyvansa, niin kertoo se kuitenkin aina osaltaan siitd, etta tyotehtévia ei ole ehka
aivan selkeasti maaritelty tai tyotehtavat tuntuvat turhilta. Suurin osa ihmisista haluaa kui-
tenkin tehda tyonsa kunnolla (Fried & Hansson 2014, 59-60).

Tyo6n ja vapaa-ajan yhdistdminen tuottaa monelle etatyolaiselle ongelmia. Usein on hanka-

laa vetda rajaa tyon ja oman elamén vdlille, jonka seurauksena tyopaivat venyvat lahes
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poikkeuksetta aina. Etatydssa on tarkeaa maaritelld itselle tybaika. On tarkeda pitaa itse
kiinni sovitusta ja huolehtia my6s siitd, etta tiedottaa tasta muita. Jos tyOpaivat venyvat,
tyontekijan olisi tarkedé huolehtia ylimenevista tunneista itse. Tydnantajan on hankala seu-
rata tehtyja tyotunteja, jos niista ei hanelle raportoida. Tdma olisi osaltaan tarkeaa, jotta
voitaisiin puuttua peliin, ennen kuin tyontekija on kuormittanut itseaan liikkaa. (Koroma ym.
2011, 22; Paul 2020, 46.)

Kun ty6elaman ja yksityiselamén raja on hailyva, aiheutuu siita haitallisia ongelmia yksityis-
elamééan (Rauramo 2017). Kun alylaitteet kulkevat jatkuvasti mukana, on niista irrottautu-
minen hankalaa. Vaikka vain harvassa tydssa oikeasti on valttamatonta olla tavoitettavissa
aina, on nykyajan normi sellainen, etta sita kuitenkin helposti oletetaan. (Manka 2006, 27—
30.) On tavallista, etta etatydssa vastuu omasta tydajasta ja sen seurannasta jaa tyonteki-
jalle. Liiallisen kuormituksen vuoksi jokaisella organisaatiolla tulisikin olla jonkinlainen me-
netelma tydajanseurantaa varten. Jos seurantaa ei ole, on hyvin todennakdista, etta tyon-

tekija yliarvioi oman jaksamisensa. (Jarvinen 2008, 38.)

Varsinkin, jos tyéntekija on aikaisemmin tottunut tekemaan tyotansa fyysisesti tyépaikalla
tai jos etatyotd tehdéaén koko ajan, niin voi etatydskentely helposti aiheuttaa yksinaisyyden
ja syrjaytyneisyyden tunteita. Vaikka etayhteydet toimivat hyvin ja niiden avulla kommuni-
koiminen on helppoa, niin on silti eri asia kommunikoida kasvokkain. (Helle 2004, 20.) Kun
toité tehdaan esimerkiksi kotoa kasin, voi tyontekijalle helposti tulla yksindisyyden tunteita.
Etenkin jos yhteista kanssakaymista on vahan, voi tyontekija kokea itsensa ulkopuoliseksi
muusta organisaatiosta. Ulkopuolinen olo voi johtua siita, etta etatyota tekevat henkil6t eivat
aina valttamatta saa kovinkaan paljon tukea tydnsa tekemiseen. Saattaa tuntua, etta eta-
tyontekijat unohtuvat helposti muulta organisaatiolta. Etatytta tekevét saattavatkin usein
pelatd, ettd heiddn asemansa yrityksessa ei ole niin vahva kuin muiden. Saatetaan esimer-
kiksi ajatella, etta etatytta tekevaa henkiléa ei oteta huomioon ylennyksia tehdessa. (Vilk-
man 2016a, 19; Helle 2004, 21.)

Varsinkin jos etatyota tekee paljon, tulee huolehtia siita, etta puitteet sen tekemiseen on
kunnossa. Toimistotarvikeyritys Fellowes on teettanyt kyselyn, jonka mukaan neljannes
tyontekijoista kertoi karsivansa kivuista, jotka vaikuttavat negatiivisesti tydntekoon. Pahim-
millaan huono tydpiste voi aiheuttaa tyontekijan keholle pysyvia vaurioita. Nama kivut ovat
aiheutuneet huonosta kotityopisteestd. Kunnollinen tyopiste auttaa tyontekijaa, mutta sa-
malla siitd hyotyy myds tyonantaja. (Paul 2020, 23-24.) Paras vaihtoehto olisi, jos etatytn
tekemiseen olisi kotona erillinen huone, josta l0ytyy tydhon tarvittavat valineet. Harvalla kui-

tenkaan valttdmatta on tdhan mahdollisuutta. Yleensa tydntekijd vastaa itse etatyotilan
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kustannuksista, mutta myds tydnantaja voi mahdollisesti tukea erilaisissa hankinnoissa.
(Vilkman 2016a, 182.)

Varsinkin nyt korona-aikana, kun etaty6 on monilla ihmisilla lisdantynyt valtavasti, on kotona
ruuhkaa. En&a etatyopaiva ei tarkoita sité, etta kotona ollaan yksin. Ei pidé valttamatta lain-
kaan paikkaansa, etta etatydssa keskittyminen olisi helppoa. Tydntekoa voi sotkea lasten-
hoito tai muut keskeytykset. Myos tilaa on rajallisesti, joten omasta tyotilasta voi tassa tilan-

teessa moni vain unelmoida. (Paavola & Junkala 2020.)
3.6.2 Tyonantajanakoékulma

Etaty6 asettaa organisaatioille haasteita seka rasitteita. Jotta etatydskentely onnistuu, tulee
organisaation luoda pelisaantdja sen varalle. Taman liséksi ty6td, tydaikoja seké tydtehtavia
on ehkd maariteltdva uudelleen. Joskus voi olla, etté ty6 vaatii pientd muokkausta, jotta sen
tekeminen etana onnistuu. Myds viestintdd seka johtamista tulisi aktiivisesti kehittaa. Huo-
lellinen ja aktiivinen suunnittelu kuitenkin kannattaa, silla silloin myds tydnantaja saa eta-

tyota tekevista tyontekijoista parhaan hyddyn irti. (Pekkola & Uskelin 2017, 14.)

Suurimmat etatyohon liittyvat pelot syntyvat luottamuspulasta. Esimiehen on hankala olla
taysin varma siitd, ettd tyontekijat tekevat tyotdan ahkerasti ja tunnollisesti myds etdné. To-
tuus on kuitenkin se, etta tyontekija kuka haluaa luistaa tydnteosta, voi tehda sen myds
vaikka olisi fyysisesti lasna tyopaikalla. Se, etta tyontekija raahautuu aamulla toimistolle ei
tarkoita sitd, ettd tyonteko olisi tuottavaa. Tama asia onkin tarkea tunnistaa jo siina vai-
heessa, kun palkkaa uusia tyontekijoitd. Tyonantajan kannalta on ehdottoman tarkeéa va-
lita rooleihin vain sellaisia tyontekijoita, joiden kanssa luottamus toimii. (Fried & Hansson
2014, 55-58.)

Kuten aiemmassa luvussa kavi ilmi, voi etatytta tekeva tyontekija kokea itsensa ulkopuo-
liseksi. TyOnantajan voikin olla vaikea tukea jokaista etatyontekijaa siten, etta jokainen saa
riittdvasti huomiota. Tarkedd on maaritella selkeasti, mita tydntekijoiltd odotetaan. Hyvin
toimiva viestintd on tdsséd avain asemassa. Hyvana tapana on aloittaa tyopaiva puhelinkes-

kustelulla, jonka aikana kaydaan tyopaivan kulku lapi. (Paul 2020, 71.)

Valilla kuitenkin saatetaan huomata, etta etatyon tekeminen ei onnistu. Vaikka valmistautu-
minen olisi tehty huolella, voi mydhemmin kayda ilmi, ettei kaikki mene suunnitelmien mu-
kaan. Heti el kannata luovuttaa, vaan asiat tulisi kayda tyontekijoiden kanssa lapi. Joskus
esimerkiksi elamantilanne saattaa olla sellainen, ettei tydntekija pysty keskittymaan tyonte-
koon sataprosenttisesti. Jos eri vaihtoehtoja on kuitenkin kokeiltu eik& mikdan tunnu autta-

van, on syyta miettia, sopiiko etatydn tekeminen organisaatioon. (Paul 2020, 77-78.)
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4 Tyohyvinvointi
4.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Ty6hyvinvointi on monen asian summa. Se muodostuu tydsté ja sen mielekkyydesta. Tyo-
hyvinvointi liittyy merkittéavasti siihen, kuinka hyvin tyontekija viihtyy ja jaksaa tydssaan.
Seka tydntekijan ettd tydnantajan tulee yhdessa tehda toita sen eteen, jotta tyéhyvinvointi
olisi korkealla. (Sosiaali- ja terveysministerid.) Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarke& muistaa,
etta jokainen maarittelee itse oman tyohyvinvointinsa ja sen tarpeet. Tyontekijoiden tydhy-

vinvoinnin tyytyvaisyyksia ei voida verrata keskenaan.

Vaikka tydnantajalla on iso vastuu siina, etta tyontekija kokee voivansa tydssaan hyvin, ei
se kuitenkaan jaa pelkastaan tyonantajan harteille. Myos tyontekijalla itsellaén on vastuu
huolehtia hyvasté tyohyvinvoinnista. Sen liséksi, etta on tarkeda huolehtia omasta itsestaan
niin myos koko tyoyhteisén hyvinvointiin voi jokainen omalla toiminnallaan vaikuttaa. Posi-
tiivinen ilmapiiri tydpaikalla sek& kannustava palaute kollegoille auttaa jokaista jaksamaan
hektisessa arjessa. Varsinkin jos kyseessé on nimenomaa hektinen tyo, saattaa tydhyvin-

vointiin liittyvat asiat helposti unohtua. (Makela 2018.)
4.2 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin kuuluu fyysinen, sosiaalinen, psyykkinen ja henkinen
tydhyvinvointi. Koska nama kaikki osa-alueet nitoutuvat aina jollakin tapaa toisiinsa, niin
tydhyvinvointia tulisikin tarkkailla aina naiden osa-alueiden muodostamana kokonaisuu-
tena. Aivan kuten etdjohtamisen kulmakivissakin, niin myds tyohyvinvoinnissa patee sama.
Jos henkinen tydhyvinvointi ei ole kunnossa, niin on hyvin todennakoista, etta sen seurauk-

sena my0s muissa osa-alueissa on silloin havaittavissa puutteita. (Virolainen 2012, 11.)
4.2.1 Fyysinen ty6hyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi on neljasta tyohyvinvoinnin osa-alueesta yksi nékyvimmista osa-
alueista. Tyon ergonomiset ratkaisut, tyon fyysinen kuormittavuus ja fyysiset tydolosuhteet
vaikuttavat siihen, miten tyontekija fyysisen hyvinvointinsa kokee. Varsinkin fyysista tyota
tekevilla henkilgilla nAma asiat korostuvat, mutta myos toimistotydssa fyysisella hyvinvoin-
nilla on paikkansa. Istumatydssa saanndélliset tauot ovat ehdottoman térkeita. Tydpaivan
aikana saanndllinen kavely ja venyttely toimivat tdssa hyvana apuna. Tydasentoa tulisi
myds saanndllisesti pyrkida muuttamaan siten, ettei esimerkiksi aina sama kasi liikuta tieto-
koneen hiirta. (Virolainen 2012, 17.)
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Jos fyysinen toimintakyky ei ole kunnossa, vaikuttaa se suoraan tyon laatuun ja ylipaataan
mahdollisuuksiin suoriutua vaadittavista ty6tehtavista. Liikunnan aktiivinen harrastaminen
on todella tarkeaa ja se auttaa myos tydssa. Usein liikunnan harrastaminen jaa tyontekijan
omalle vastuulle, mutta monesti tydnantajat kuitenkin avustavat erilaisissa liikuntaharras-

tuksissa esimerkiksi rahallisesti. (Tyoterveyslaitos b.)
4.2.2 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Psyykkinen tyéhyvinvointi on aikaisemmin ollut hieman tuntemattomampi tydhyvinvoinnin
osa-alue. Nyt se on kuitenkin viime aikoina noussut hyvinkin keskeiseen asemaan, silla tyon
aiheuttama psyykkinen pahoinvointi on nykyisin melko yleista varsinkin naisten keskuu-
dessa. Stressi, ty0sta tulevat paineet seké tyoilmapiiri vaikuttavat kaikki psyykkiseen hyvin-
vointiin. (Virolainen 2012, 18.)

Kiireen tuntu omassa tydssa aiheuttaa suomalaisten keskuudessa eniten stressia. Tyonan-
tajan olisi tarke&a jakaa tehtavia tydyhteistssa tasaisesti, jottei kukaan tunne itseaan liian
ylity6llistetyksi. My6s valvominen olisi tarkeaa, jotta kukaan henkiléstosta ei padse poltta-
maan itseaan loppuun. Avoin ilmapiiri tydpaikalla on tarkea, silla ilmapiirin ollessa suotuisa
myds tyontekijat itse saavat mahdollisuuden tuoda tunteet kiireen tunnusta esille. Yleises-
tikin asioista puhuminen ja avoin keskustelu ty6paikalla vahentda stressin tunnetta ja pa-

rantaa tyohyvinvointia. (Virolainen 2012, 19.)
4.2.3 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaalinen kanssakayminen tydyhteison jasenten kanssa auttaa yllapitdmaan sosiaalista
tyohyvinvointia. Ty6paikalla tulisi olla mahdollisuus siihen, ettd tydasioista voi helposti ja
ilman vaivaantumista keskustella kollegoiden kanssa. Myds muista asioista keskustelu on
tarkeaa. Kun tydkaverit tuntee hyvin ihmisiné, on tybasioidenkin selvittely helpompaa ja yh-
teenkuuluvuuden tunteesta tulee vahvempi. Tyontekijéiden yhteiset tauot ovat tarkeita. Nii-
den aikana syntyy helposti kaikenlaista keskustelua tydsta ja sen ulkopuolelta. Varsinkin,
jos tyontekijoiden tyétilat sijaitsevat etdélld toisistaan, tulisi yhteisia taukoja vaalia. Jos tyo-
huoneiden valilla on pitkd matka tai monta suljettua ovea, niin ei huomaamatonta keskus-
telua usein synny lainkaan. (Virolainen 2012, 24.) Varsinkin etaty6ssa sosiaalisesta hyvin-
voinnista on tullut tarke& aihe. Kun tyokavereita ei fyysisesti tapaa valttamatta kovinkaan

usein, tulisi yhteisia taukoja jarjestaa esimerkiksi videoyhteydella.

Valta osa suomalaisista kokee, etta ystavyyssuhteet tydpaikalla lisaa tydpaikalla viihtymista
merkittavasti. Sen lisaksi, etta tydpaikalla viihdytaan paremmin, suuri osa kokee tyétehonsa

parantuneen sekd motivaation lisdantyneen tyopaikalla solmittujen ystavyyssuhteiden
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myo6ta. Tyontekijoiden ystavyyssuhteissa koetaan kuitenkin myds paljon ongelmia. Joskus
ystavdlle voi olla hankala sanoa mielipiteitdéan tydasioista suoraan. Varsinkin esimiesten ja
tyontekijoiden valisten ystavyyssuhteiden katsotaan aiheuttavan jonkun verran ongelmia.
Tyontekijoille voi helposti tulla tunne, etta esimies suosii ystavaansa. Jos suosimista havai-
taan, on suosimisen kohteena olevan tydntekijan talléin hankala paasta mukaan muuhun
porukkaan. (Virolainen 2012, 25.)

4.2.4 Henkinen tyohyvinvointi

Henkinen ty6hyvinvointi on aiemmin katsottu osaksi psyykkista hyvinvointia. Koska myods
henkisen tyohyvinvoinnin on tyopaikoilla nykyaan tarkea asia, on se haluttu erottaa omaksi
osa-alueekseen. Tyodpaikoilla henkisyys ilmenee monin eri tavoin. Siihen liittyy vahvasti esi-
merkiksi se, miten tyokaverit kohtaavat toisensa arjessa, miten yhteistyd kokonaisuudes-

saan sujuu ja miten yrityksen asiakkaita kohdellaan. (Virolainen 2012, 26.)

Tyopaikalla tulee arvostaa ja tukea koko henkilostod. Kun arvostus on kunnossa ja tyonte-
kija kokee oman tyonsa merkitykselliseksi, on henkiseen tyéhyvinvointiin hyvét evaat. Hen-
kisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekijan seka organisaation arvot ovat yh-
tenevaiset. Voi olla raskasta, jos tydntekija joutuu toimimaan tydssaan jatkuvasti omien ar-
vojensa vastaisesti. Yleensa kuitenkin jo tydpaikkaa valitessa tydnhakija on kiinnostunut

siitd, millaisia arvoja organisaatiolla kenties on. (Virolainen 2012, 27.)
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5 Tutkimuksen toteutus ja tulokset
5.1 Yritysesittely

WorkPower Oy on kotimainen henkilostopalvelualan perheyritys, joka on toiminut vuodesta
2003 alkaen. Liiketoiminnan tarkoituksena on tuottaa erilaisia henkildstoratkaisuja asiakas-
yrityksille seka tarjota erilaisia urapolkuja monipuolisissa eri tehtavissa tyonhakijoille. Hen-
kilostoa rekrytoidaan suoraan asiakasyrityksiin seka vuokrataan eri toimialojen taitajia val-

takunnallisesti sekd myo6skin kansainvalisilla markkinoilla. (WorkPower.)

WorkPowerin paakonttori sijaitsee Tampereella, mutta muita toimistoja on sen liséksi Hel-
singissa, Jyvaskylassa sekad Porissa. Naiden liséksi yritys toimii myds Virossa seka Unka-
rissa. Yrityksen eri toimialoja ovat rakennus, teollisuus, palvelut, toimihenkil6t, logistiikka
seka terveydenhuolto. Terveydenhuoltoalasta vastaa WorkPowerin tytéaryhtid MediPower
Oy. Muita yrityksen tytaryhtitita ovat WorkPower Rakennus Oy, WorkPower Teollisuus Oy,
WorkPower Palvelut Oy sekd WorkPower Solutions Oy. (WorkPower.)

5.2 Tutkimuksen toteutus

Kuten jo aiemmin kavi ilmi, niin timan tutkimuksen tarkoituksena oli selvittéaa, miten etatyon
tekeminen vaikuttaa tiimitydohon ja koko tiimin toimintaan. Tarkoituksena oli I6ytaa etatyon
positiivisia sek&d negatiivisia kohtia. Tutkimusmenetelméaksi valikoitui kvantitatiivinen eli
maarallinen tutkimus seka kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus yhdistettyna. Kyselyssa oli
suljettujen kysymysten lisaksi mukana myds avoimia tekstikysymyksia, joiden avulla saatiin
kerattyd myos laadullisia vastauksia. Avointen kysymysten avulla tutkimukseen on mahdol-
lista saada erilaista ja uudenlaista tietoa sekd mahdollisia kehitysehdotuksia. (Taanila,
2019, 2.) Tutkimus etatytn vaikutuksista toteutettiin verkkokyselyna, mika lahetettiin kaikille

toimeksiantajayrityksen toimihenkildille.

Verkkokyselyssa on tarkeaa ottaa huomioon, etté jokaisella mahdollisella vastaajalla on
tarvittavat laitteet kaytdssa, jotta kyselyyn vastaaminen onnistuu (Heikkila 2014, 18). Koska
kysely toteutettiin omalla tytpaikallani, tiesin, etta jokaisella toimihenkil6lla on kaytéssaan
toimiva tietokone seka nettiyhteys. Kyselya laatiessa tuli ottaa huomioon, etta kysely on
kokonaisuudessaan houkuttelevan ndkodinen seka ettd siihen vastaaminen on helppoa.
Anonyymeissé kyselyissa voi helposti olla vaarana se, ettd tutkimukseen kutsutut henkil6t
jattavat vastaamatta. (Heikkila 2014, 18.)

Ennen varsinaista tutkimusosuutta aiheeseen tutustuttiin teoriapohjan kautta. Lahteina toi-
mivat erilaiset kirjat seka artikkelit. Naiden teorial&hteiden pohjalta opinndytetydhon laadit-

tiin kattava teoriaosuus etéatydsta, tiimityosta seka tydhyvinvoinnista. Vasta teoriaosuuden
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jalkeen siirryttiin tdhén varsinaiseen tutkimukseen sekéa WorkPowerin toimihenkildille suun-

nattuun kyselyyn.
5.3 Kysely

Linkki kyselylomakkeeseen sek& sen yhteydessa oleva saatekirje valitettiin kaikille Work-
Powerin toimihenkiltille, joita oli kyselyn toteuttamishetkella tasan 50 kappaletta. Seké saa-
tekirje etté kysely ovat nahtavilla opinnaytetyon liitteistéa. Jakelukanavaksi valikoitui séhko-
posti, silla tiesin sen olevan jokaisella aktiivisessa kaytossa. Sahkoposti myds on melko
selked, eika postit havia sinne niin helposti. Muistutus kyselyyn osallistumisesta lahti viela
viimeisena vastauspaivana. Talla pyrittiin siihen, ettd kiireenkin keskella jokainen on var-
masti huomannut meneillaan olevan kyselyn. Muistutusviestin laitoin koko firman yhteisen
WhatsApp ryhman kautta. Lis&sin viestiin viela suoran linkin kyselyyn, jotta siirtyminen ky-
selyyn olisi mahdollisimman helppoa ja nopeaa. Kysely lahetettiin 16.11.2020 ja vastausai-
kaa oli 20.11.2020 asti. Oletuksena oli, etta jokainen ehtii vastata kyselyyn yhden tyéviikon
aikana, silla kyselyviikolla ei ollut mitdan ihmeellistd, kuten esimerkiksi lomasesonkia tai
muuta sellaista mika olisi vaikuttanut siihen, ettei kyselyyn kutsutut henkil6t olisivat olleet

paikalla tai kykenevia osallistumaan tutkimukseen.

Linkin mukana lahetetyssa saatekirjeessa oli painotettu, kuinka tarkeaa kyselyyn osallistu-
minen on, jotta opinndytetydn lopputulos olisi paras mahdollinen. Taman lisaksi kirjeeseen
on laitettu arvio siité ajasta, mita kyselyyn vastaaminen todennakaoisesti kuluttaa. Saatekir-
jeen avulla kyselyyn osallistumisesta pyrittiin tekem&én helppoa ja vaivatonta, jotta vas-
tausprosentti olisi mahdollisimman korkea. Kaikki tutkimuksen kysymykset on tehty siten,
etta niiden ymmartadminen olisi jokaiselle vastaajalle helppoa ja etta jokainen ymmartaisi

kysymyksen samoin tavoin.

Kysely toteutettiin Webropol tytkalulla. Se on selkea tapa toteuttaa erilaisia kyselyita ja
my0s vastausten analysointi seka tulkinta onnistuu Webropolin avulla helposti. Tasséa ky-
selysséd kaytettiin tavallisten monivalintakysymysten lisdksi neliportaista Likert-asteikkoa.
Neliportaisessa asteikossa neutraali vastausvaihtoehto on jatetty pois. Silloin vastaajan on
mietittava ajatuksiaan tarkkaan. Siin& kuitenkin voi olla vaarana se, ettd mikali vastaajan
aito mielipide olisi taysin neutraali, ei han paase sita ilmaisemaan. Tavallisesti Likert-asteik-
koa kaytetaan, jos halutaan selvittdaa vastaajien mielipide-eroja. (Vainikainen.) Naiden
edella mainittujen lisdksi kysely sisalsi myds avoimia kysymyksia, joihin vastaaja sai itse
kirjoittaa omia ajatuksiaan. Naiden avointen kysymysten avulla toivottiin saavan yksityis-
kohtaisempaa tietoa. Avoimet kysymykset eivat kuitenkaan olleet vastaajalle pakollisia,

mik& nakyi merkittavasti avointen kysymysten vastausprosentissa.
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5.4 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa tarkastellaan kyselyn pohjalta saatuja tuloksia seka vastaajien antamia ke-
hitysehdotuksia. Kysely lahetettiin siis yhteensa yrityksen 50 toimihenkil6lle. Vastauksia ky-
selyyn tuli yhteensa 28 kappaletta, eli kyselyyn osallistuneiden vastausprosentti oli tasan
56 %. Kuten jo aiemmin tuli ilmi, niin on anonyymin kyselyn vaarana se, etta vastauksia ei
tule toivottua maaraa. Niin k&vi myds nyt ja vastausprosentti jai valitettavan pieneksi. Vas-
tauksista on laadittu erilaisia kuvioita, jotta tulosten analysointi olisi selkedmpé&a ja tulokset
helpommin havainnollistettavissa. Jokaisesta kysymyksesta kuviota ei kuitenkaan ole tassa

julkisessa tutkimuksessa nahtavilla.

Vastauksista valtaosa saatiin ensimmaisten paivien aikana. Kahden ensimmaisen paivan
aikana vastauksia tuli 19 kappaletta. Loput 9 vastausta tuli kyselyn viimeisena péaivana
muistutusviestin lahettamisen jalkeen. Tasta voidaan paatella muistutusviestin olleen tér-
kea vastausten lukuméaaran kannalta ja jatkoa ajatellen voisi olla hyddyllistd muistuttaa ky-
selyyn osallistujia enemmankin. Jokaiseen kysymykseen ei ollut pakko vastata, joten kysy-

myksissé voi olla kesken&én eri maara vastaajia.

5.4.1 Taustatiedot

Ensimmaisen vastaajilta kysyttiin muutamia taustatietoja. Haluttiin selvittda vastaajien ika,
tyoskentelyaika yrityksesséa seké jokaisen asema yrityksessa. Taustatietoja kerdttiin, silla
haluttiin saada selville vaikuttaako esimerkiksi paikkakunta tai iké siihen, minka verran tyon-
tekijat etatyota tekevét tai mitd he saattavat toivoa etatyoltd. Ennakkokasitys oli se, etta

nailla olisi merkitysta.

Kuten alla olevasta kuviosta voidaan nahda (kuvio 3), niin vastaajista 53 % eli yli puolet oli
ialtaan 26-35 vuotiaita. Vastaajista 21 % oli ialtdan 18-25 vuotiaita ja 18 % oli 36-45 vuoti-
aita. Vastausten maaré taas vaheni huomattavasti, kun ikdhaitarissa mentiin ylospéin. Vas-
taajista vain 8 % oli yli 46 vuotta. Tama ei kuitenkaan valttdmatta tarkoita sita, ettd nuorem-
mat olisivat innokkaammin osallisina kyselyssa, vaan kokonaisuudessaan yrityksessa tyos-

kentelee paljon melko nuoria henkildita.
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Ikdjakauma (n=28)
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Kuvio 3: Vastaajien ikajakauma

Seuraavaksi haluttiin selvittda vastaajan asema organisaatiossa. Tama kysymys osoittautui
hieman haasteelliseksi, silla yrityksen toimihenkildiden maaran ollessa kuitenkin melko va-
hainen, oli vaarana vastaajan henkil6llisyyden paljastuminen. Taman takia osa vastaajista
jatti kohdan kaksi tyhjaksi. Taman kysymyksen avulla saatiin kuitenkin selville, etta tahan
kysymykseen vastanneista 32 % oli HR puolen edustajia ja 14 % vastaajista tytskentelee

jonkinlaisessa esimiesasemassa.

Kolmantena taustakysymyksena oli selvittda toimipiste, jossa vastaaja tytskentelee. Kuten
alapuolella olevasta kuviosta kay ilmi, niin eniten vastauksia kyselyyn tuli Helsingin toimi-
pisteelta ja toiseksi eniten Tampereen toimipisteeltd. Tama voi osaltaan johtua siita, etta
Helsingin ja Tampereen toimipisteilla tydskentelee ehdottomasti suurin osa yrityksen kai-
kista toimihenkildistd. Mainittavaa on, etta Helsingin toimipisteen tyontekijdista 68 % osal-

listui tdhén tutkimukseen, mika oli eniten kaikista yrityksen toimipisteista.

Toimipiste (n=26)
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Kuvio 4: Toimipistejakauma
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Viimeisena taustakysymyksena selvitettiin, kuinka kauan kyselyyn vastanneet henkil6t ovat
tydskennelleet toimeksiantajayrityksessa. Oletuksena oli, ettd kauemmin organisaation kir-
joilla olleet henkiltt saattavat tehdéa etatyéta enemman kuin uudemmat tyontekijat. Tyods-
kentelyajassa oli vastauksissa melko paljon hajontaa. 36 % kaikista vastanneista oli vas-
taushetkelld tytskennellyt yrityksessa 2-4 vuoden ajan. Seuraavaksi suurin ryhma oli 1-2
vuoden ajan yrityksessa tyoskennelleet henkiltt, joiden osuus kaikista vastaajista oli 18 %.
My@os jo kokeneet, yli 5 vuoden ajan yrityksessa tydskennelleet olivat osallistuneet kyselyyn
melko aktiivisesti. Keskendan erilaisen kokemuksen ja historian omaavat vastaajat toivat

kyselyyn erilaisia nakékulmia ja mielipiteita.

Kuinka kauan olet tyoskennellyt
WorkPowerilla? (n=28)
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Kuvio 5: Vastaajien tydskentelyaika yrityksessa

5.4.2 Etatyon toteutuminen

Taustatietojen jalkeen tutkimuksessa selvitettiin, kuinka jokainen vastaaja omalta osaltaan
vastaushetkella toteuttaa etaty6ta. Ensimmaisena haluttiin saada selville, kuinka usein toi-
meksiantajayrityksen toimihenkilt tekevat etatyota. Kyselytutkimuksessa kavi ilmi, etté jon-
kinlaisessa esimiesasemassa olevat tyontekijat tekevat etatyotd enemman kuin muut yri-
tyksen toimihenkilot. TAma voi johtua siita, etta tavallisesti esimiesasemassa olevat henkilot
voivat tehda hiukan erityyppista ty6ta kuin muut tiimin jasenet. Taman takia esimiehen fyy-
sinen lasnaolo saatetaan mieltdd vahemman pakolliseksi kuin muiden toimihenkilGiden.
Esimiehilla voi my6s olla enemman tietoa ja taitoa, jonka takia he ovat kykenevaisempia
etatyohon, kuin esimerkiksi vasta uraansa aloitteleva ja tygssaan sdaannoéllista apua tarvit-

seva tyontekija.

Kaikista vastaajista kuitenkin 46 % kertoi tekevansa etatyotd noin 1-2 kertaa viikossa. Vain
4 % kertoi tekevansa ainoastaan etatyota seka yhta lailla 4 % vastanneista kertoi, ettei tee

etatyota lainkaan.
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Kuinka usein teet etaty6ta? (n=28)
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Kuvio 6: Etatyon yleisyys

Seuraavana vuorossa oli avoin kysymys, jossa vastaajat paasivat hieman laajemmin avaa-
maan ajatuksiaan etatyon tekemisesta. Toimeksiantajayrityksen toimihenkil6iltd kysyttiin
konkreettisia syita siihen, miksi he tekevat etatyota. Positiivista oli, etta jokainen kyselyyn
vastanneista henkildista vastasi tahan henkiloon. Vastausmaarasta voidaan paatella, etta

etatyd heréttaad jokaisessa vastaajassa ainakin jonkinlaisia mielipiteitd ja ajatuksia.

Vastauksissa nousi useita erilaisia syita etatyon tekemiselle. Merkittavimpia niista oli ajan
saasto sekd paremman tydrauhan tavoittelu. Tydmatka saattaa monella olla pitkd ja sen
suorittamiseen voi menna paivassa jopa tunteja. Varsinkin Helsingin toimipisteella tydsken-
televien henkildiden keskuudessa oli ajan saasto tarkein syy tehda etatydta. Tama voi joh-
tua siita, ettéd ruuhkat ovat suurempia ja sita kautta kulkeminen huomattavasti hitaampaa ja
vaivalloisempaa. My6s henkildt ketkd haluavat laittautua tdihin, saastavat siihen kaytetta-
van ajan etatyotd tehdessaan. Etatydssa tarjolla oleva tyérauha vetosi moneen vastaajaan.
Vastauksista kavi ilmi, etta yhteinen toimisto on valilla todella rauhaton paikka tydskennella,
jonka takia keskittyminen esimerkiksi kotona on huomattavasti helpompaa. Moni vastaajista
mainitsi etatyon olevan todella tehokasta, kun ylimaaraisia keskeytyksia ei tyopaivan aikana

tule.

Vastauksista kay ilmi, etté kevaalla 2020 alkanut koronapandemia on vaikuttanut suuresti
WorkPowerin toimihenkildiden etétydn tekemiseen. Osa tekeekin etatytta ainoastaan ko-
ronan aiheuttamien suositusten takia. My6s muissa sairastapauksissa etatydskentely on
suosittua. Esimerkiksi lapsen sairastuessa t6isté ei ole aina pakko jaada pois, vaan tyot voi
helposti tehdd myods kotona. Mainittavaa on, ettd monelle vastaajalle etatytpaiva keskella
viikkoa hiukan katkaisee samanlaiselta tuntuvaa tydputkea ja tuo mukavaa vaihtelua ty6-
viikkoon. Yksi vastaajista kertoikin ajatuksen kulkevan paremmin, kun tydntekopaikka ei ole

aina sama. Hyvana huomiona vastauksista tuli ilmi myds se, etta paivien ollessa taynna



30

etatapaamisia, voi hyvin hoitaa tyot etana, jolloin ei mydskaan varaa rajallisia maaria olevia
neuvotteluhuoneita kayttoonsa koko paivaksi. Etatapaamisten liséksi toimeksiantajayrityk-
sen toimihenkildiden tydpaivat koostuvat myods asiakaskaynneista tai tydntekijoiden tapaa-
misista. Moni kyselyyn vastannut kokikin, etta talldin ei valttdmatta ole jarkevaa tulla toimis-
tolle vain hetkeksi, jos valtaosa tydpaivasta kuitenkin suoritetaan muualla. Kyselyn vastauk-
sista kavi ilmi, etta etétyota tehdaan yrityksessad myos saastosyista. Yhden toimihenkilon

toimiston siirtdminen kotiin onkin jo nyt aiheuttanut isoja saastoja.

Vaikka etatyon tekemiselle 16ytyi padosin positiivisia syita, oli joukossa myds useampi vas-
taus, josta kavi ilmi, ettéd toimihenkiltt tekevét etatyota silloin, jos se on pakollista. Etaty6ta
karttavat vastaajat kuitenkin toivat ilmi, etta myds omat ty6hon liittymattdmat tarkeat menot
saattavat aiheuttaa sen, etta tydpaiva hoituu etana. Naista kaikista vastauksista voidaan

paatella etatyon olevan jokaiselle vastaajalle jollakin tapaa merkityksellista ja tarke&a.

Taman jalkeen haluttiin selvittdd, miten toimihenkildiden etatydméaarat ovat vaihdelleet vii-
meisen vuoden aikana. Koronaviruksen ansiosta oli tdysin odotettavissa, etta vastaajista
valtaosa kertoi etatydon maaran lisédntyneen huomattavasti. Jopa 93 % vastaajista kertoi
etatyon lisdantyneen viimeisen vuoden aikana. Huomioitavaa oli kuitenkin se, ettéa kyselyyn
vastaamisen hetkella tilanne oli kuitenkin jo hiukan tasoittunut. L&hes jokainen ilmoitti vas-

tauksissaan huipun etatyon tekemisen suhteen olleen kevaalla 2020.

Seuraavana kysymyksena haluttiin mitata tyontekijoiden tyytyvaisyyttad etatydn maaraan.
Jokainen kyselyyn osallistuneista vastasi tahan kysymykseen ja vastaajista suurin osa oli
tyytyvdinen nykytilanteeseen. Vastaajien ollessa tyytyvaisia nykytilaan voidaan paatella,
ettd jokaisella on ainakin jonkin asteinen mahdollisuus itse vaikuttaa siihen, kuinka usein

etatyota tekee tai on tekematta.

Alla olevasta kuviosta nahdaan, ettéa kuitenkin 7 % kaikista vastaajista on sitd mielta, etta
etatyota saisi olla enemman. Vastauksista ilmeni, etta tydn tehokkuus kotona on parempaa
sekd merkittava ajan saasto tydmatkoissa tuo toiveita etatyolle. Etatyota toivottiin liséa ai-
noastaan Helsingin toimipisteella ja alle 36-vuotiaiden keskuudessa. Vastauksista voidaan
paatella, etta varsinkin nuoret ovat tottuneet tekemaan tyota etana ja monesti melko hekti-
sen elaman takia arvostavat sita ehk& muita enemman. Vastauksista kavikin ilmi, etta esi-

merkiksi tyon ja koulun yhteensovittaminen on etaty6ta tehdessa helpompaa.

29 % vastaajista taas ei missaan nimessa halua tehda enempaa etatyota. He perustelevat
valintansa vahvasti liittyen tyohyvinvointiin. Toimistolla ollessaan nakee tyokavereita ja sa-
malla heidan kanssaan paasee vaihtamaan ajatuksia myds omista vapaa-ajan asioista. Tu-
loksista voidaan paatella, etté fyysisesti tydpaikalla oleminen on monelle tarkea sosiaalinen

tapahtuma. Myo6s tydergonomiaan kiinnitettiin vastauksissa paljon huomioita. Toimistolla
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jokaisella on kaytdssaan asianmukaiset varusteet tyontekoon, kuten hyva ja tukeva tyotuoli

seka sahkopoyta.

Haluaisitko tehda enemman etatyota? (n=28)

Kylla, miksi?

Ei, miksi?

Olen tyytyvainen nykytilaan

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

Kuvio 7: Vastaajien mielipide etatydon maaraan
5.4.3 Etatyo tiimissa

Seuraavassa osiossa tarkastellaan etatyon aiheuttamia vaikutuksia tiimityohon. Kyselyssa
WorkPowerin toimihenkil6iltd tiedusteltiin, millaisina he etatyén omassa tyonteossaan na-
kevat. Kahdessa kysymysosiossa oli erilaisia vaittamia, joihin kyselyyn osallistuneiden tuli
vastata. Kysymyksissa kaytettiin hyddyksi neliportaista Likert-asteikkoa. Neliportaisessa
asteikossa neutraalein vastausvaihto puuttuu. Neutraalin vaihtoehdon puuttuessa vastaa-
jan on aidosti mietittdva vastaustansa ja omaa mielipidettaén. Tahan kyselyn osaan vastasi

jokainen kyselyyn osallistunut, eli vastauksia saatiin yhteensa 28 kertaa.

Toisessa osiossa haluttiin selvittdd vastaajan omia ajatuksia etatyohon liittyen. Vastaajista
todella suuri osa mieltaa etatydn olevan tehokas tapa tydskennella. Tama tukee jo aiemmin
ilmi tulleita vastauksia, joiden mukaan moni kyselyyn vastanneista kertoi tekevansa etatyota
sen takia, ettd etaty® on tehokasta. Sama patee myds toiseen vaittamaan, etdpaivina saan
enemman aikaan kuin toimistolla ollessa. Asioiden riped aikaansaaminen kertoo siita, etta
tydskentely todella on tehokasta. Vastaajista 68 % oli sita mieltd, etta etatyé motivoi heita.
Tama voi johtua siita, etta tehtavalistan huvetessa tunne on onnistunut ja samalla motivoi-

tunut. Loput 32 % oli sitd mieltd, ettd etatyd ei motivoi.

Lahes jokainen vastaajista ainakin jollain tapaa tietaa, mitad heiltd odotetaan etapaivana.
Prosenttiosuuden suuruus voi varmasti johtua siitg, etta tavallisesti etatyota tekee vain sel-
laiset tyontekijat, ketkd kykenevét itsenaiseen ja omatoimiseen tyontekoon. Jos tyéntekija
on esimerkiksi vasta aloittanut eik& viela ihan taysin omaksunut tyotehtavia, ei etatyon te-

keminen valttamatta ole viela niin jarkevaa.
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Etatydn onnistumiseen vaikuttaa merkittavasti se, kuinka hyvin tyén pystyy siirtdmaan pois
toimistoilta. Varsinkin pidempijaksoisessa etatydssa olisi tarkeaa, ettd myds etatydssa tyo-
piste olisi hyva. Voikin olla, ettd monella kyselyyn vastanneella henkil6lla ei ole kotona eril-
lista tyotilaa tai kunnollista ty6pistetta, silla 22 % vastaajista oli sitd mielta, ettd heilla ei ole
tarvittavia valineita etatyon tekoon. 78 % oli sitd mieltd, etta tarvittavat valineet etatyohon
[6ytyvéat. Tama saattaa johtua siita, ettd satunnaiset etapaivat ei valttamatta edellyta sah-
kopoytaa tai muita toimistotason valineiden hankkimista kotiin. Edellisten vastausten perus-
teella voidaan paatella, ettd valtaosa vastaajista kuitenkin tekee etatyota riittavan vahissa
maarin, jottei mahdollinen huono tydymparistd kotona ehdi vaikuttaa tyontekoon negatiivi-
sesti. Tarkedssa asemassa jaksamisen ja tydhyvinvoinnin kannalta on tydnteon asianmu-
kainen tauottaminen. 62 % kaikista kyselyyn vastanneista myonsi, ettei huolehdi omista
tauoistaan etapaivan aikana. Jos tyota tekee kotona, voi olla vaarana, etta esimerkiksi ko-
titdiden ansiosta tauot venyvat. Sen takia saattaa olla helpompaa, jos tyot tekee yhteen
putkeen. Oman jaksamisen seka tyon laadun kannalta taukojen pitaminen olisi kuitenkin
tarkeda. Myds rauhallinen tydymparisto vie helposti mukanaan, eiké etatydssa aina valtta-
matta huomaa ajankulua. Alla olevassa taulukossa on viela tarkemmin eriteltyna vastaukset

prosentuaalisesti.

Taysin Melko Melko Taysin

samaa Samaa eri eri

mieltd mieltd mieltd mieltd
Etatyoskentely on tehokasta 47 % 39 % 14 % 0%
Etatydskentely motivoi minua 43 % 25 % 28% 4%

Etdpaivind saan enemman aikaan kuin toimistolla ollessa 22 % 46 % 25 % 7%

Tiedan, mitd minulta odotetaan etatyopaivana 67 % 29 % 4% 0%
Minulla on tarvittavat valineet etatyohon 6% 32% 22% 0 %
Huolehdin tydn tauotuksesta myds etapaivana 21 % 17% 50 % 12 %

Taulukko 3: Ajatukset etatyosta (n=28)

Toisten vaittamien avulla haluttiin tarkemmin saada selville, miten kyselyyn vastanneet hen-
kilot kokevat etatydn onnistuvan omassa tiimissdan. Kyselyyn vastaajilta tiedusteltiin, onko
kaikilla yhtalainen oikeus etatyéhon. Tahan kysymykseen tuli vastauksia yllattavan suurella
hajonnalla. Tasta voidaan paatelld, ettd henkilot selvasti kokevat asioita keskenaan eri ta-
voin. Moni esimiesasemassa oleva henkilé koki kaikkien olevan oikeutettuja etatyéhén yh-
tenevalla tavalla. Eri mielta olevat vastaukset olivat suurelta osin peréaisin yrityksen HR po-

rukalta.
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My@s etéatyon vaikutus tiimin yhteishenkeen jakoi mielipiteitd. Taméa saattaa osaltaan johtua
siitd, ettd kysymys saattoi olla hankala ymmartad. Joku saattoi ajatella kysymyksen tarkoit-
tavan, etta etatyon tekijat jaavat muun tiimin ulkopuolelle ja osa taas saattoi ajatella, etta
mahdollisuudet etatydhon nostattavat kaikkien tunnelmaa ja siten nostattaa yhteishenkea.
22 % vastaajista oli taysin eri mielta siita, etta etaty6 vaikuttaa tiimin yhteishenkeen positii-
visesti. Tahan lukuun olisi hyva saada muutosta, silla tavoite tietenkin olisi se, etta etatyo-
hon suhtauduttaisiin avoimin mielin. Vastauksissa yllatti ehdottomasti se, etta vaikka valta
osa koki etatyon tehokkaaksi tavaksi tehda tyota, ei kukaan kuitenkaan ollut taysin samaa
mielta siita, ettd etatyo vaikuttaisi tiimin tuottavuuteen positiivisesti. Vastaajista 78 % oli sitéa
mieltd, ettd etatyon tekemiselle on tiimissé selkeét ohjeet. Taméa vaite tukee ehdottomasti
sitd, ettd valtaosa kyselyyn vastanneista on tyytyvaisia tdman hetken etatyotilanteeseen.
22 % vastaajista oli melko eri mieltd siitd, ettd etatyon tekemiselle olisi riittdvan selkeét
ohjeet. TAma voi johtua siitd, ettd etatydssa tyontekijan on oltava melko itseohjautuva ja

kaikille se ei valttamatta ole kovin luontaista.

Etatydssa kommunikointi oman tiimin kanssa on enemmistén mielestd vaikeampaa ja sita
kautta myoOs vahaisempaa. Tama taas voi vaikuttaa negatiivisesti tiimin yhteishenkeen. Mo-
nella saattaa olla korkea kynnys soittaa tai laittaa viestia pienistakin asioista, jolloin yhtey-
denpito vaistamattakin vahenee. Tiivis yhteydenpito voisi osaltaan auttaa myds siihen, etta
tiimin toiminnasta saataisiin mahdollisimman tuottavaa ja tehokasta. 84 % vastaajista kui-
tenkin oli sitéd mieltd, etta saa apua ja tukea tyon tekoon myos etapaivina. Tasta voidaan
paatellda, ettd suuri osa vastaajista on sita mieltd, ettd kommunikointi toimii riittdvan hyvin.
Pieni osa vastaajista kuitenkin oli taysin eri mielta siitd, ettd saa etépaivien aikana riittavasti
apua. Tama on tietysti halyttavaa, silla ei ole ollenkaan positiivista, jos etdpaivana tyontekija
ei saa tyotddn tehdyksi. Tasta voidaan todeta, etta yrityksessa tulisi viela selventaa etatyo-
hon liittyvia kaytanteitad. Aikaisempien vastauksien perusteella voidaan tehda johtopaatos,
ettd moni arvostaa etdpaivissa juuri sitéa rauhaa ja hiljaisuutta, mika tulee siitéa, kun tiimika-
vereiden kanssa ei olla koko ajan tekemisissé. Tasta huolimatta suuri osa vastaajista kui-
tenkin oli sita mielta, ettd ikavoi etapaivina omaa tiimiaan. Merkittavaa on, etta vastaajista
kukaan ei ollut taysin eri mieltd omien tiimikavereidensa ik&voinnista. Tasta voidaan helposti
paatella, ettd jokainen kyselyyn vastannut henkild viihtyy omassa tiimissaan melko hyvin.
Tiimikavereiden ikavointi voi johtua siita, ettd omista tiimildisista on tullut tarkeitd, mutta
vastaavasti etdpaivalla oleva tydntekijd voi myds tuntea olonsa ulkopuoliseksi muusta tii-

mista.

Seuraavassa vaittamassa vastaajilta tiedusteltiin heidan mielipidettédan siihen, miten etatyo
vaikuttaa omiin tiimikavereihin tutustumisen kannalta. 62 % kaikista vastaajista oli sita

mielta, etta etatyd vaikeuttaa tutustumista merkittavasti. 28 % on ollut sitd mieltd, etta
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tutustuminen vaikeutuu ainakin jollakin tapaa. Taméa varmasti osaltaan johtuu siita, etta 96
% vastaajista on kertonut tyohon liittymattdman keskustelun vahentyvan etatydssa. Aito tu-
tustuminen yleensa kuitenkin vaatii keskustelua myos tavallisista ja jokaisen omasta ela-
masta kertovaa jutustelua. On kuitenkin taysin ymmarrettavaa, etta etapaivina jokainen pyr-
kii parhaansa mukaan keskittymééan ainoastaan tyontekoon. Tulisi kuitenkin muistaa, etta
jos tavallista keskustelua ja kuulumisten vaihtoa ei etdpaivina ole, niin tiimilainen voi hel-
posti kokea yksinaisyyden tunnetta. Niin selvisi myds téassa kyselyssé. Yksinaisyyden tunne
tiimissa voi johtua myos siitd, jos muut tiimilaiset tekevat toita yhdessa ja etapaivaa viettava

on omissa oloissaan. Alla olevassa taulukossa on vield vastaukset tarkemmin eriteltyna.

Tay-

sin Melko

sa- sa- Melko Tay-
maa maa eri sin eri

mieltd mieltda mieltd mielta

Jokaisella tiimiléisella on yhtéléainen oikeus etéatython 57% 18% 21% 4%
Etaty6 vaikuttaa tiimin yhteishenkeen positiivisesti 7% 28% 43% 22%
Etaty6 vaikuttaa tiimin tuottavuuteen positiivisesti 0% 64% 36% 0%
Tiimissa on selkeat ohjeet etatyon tekemiselle 286% 50% 22% 0%
Etatydssé kommunikointi tiimin kanssa on vahaisempéaa 43% 32% 21% 4%
Etatydssé kommunikointi tiimin kanssa on vaikeampaa 33% 43% 21% 3%
Saan riittAvasti apua ja tukea etépdaivina 2% 42% 12% 4%
Etatyota tehdessa ikavoin omaa tiimiani 37% 46% 17% 0%
Etaty6 vaikeuttaa tiimilaisiin tutustumista 62% 28% 10% 0%
Etatytssa keskustelu (tydhon liittymaton) tiimin valilla vahenee 5% 21% 4% 0%
Etatyo liséda yksindisyyden tunnetta 36% 39% 25% 0%

Taulukko 4: Etatyd omassa tiimissa (n=28)
5.4.4 Etatyon hyodyt ja haitat

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin etéatydn positiivisia seké negatiivisia puolia. Kyseessa oli
avoimet kysymykset, joihin vastaajat saivat itse kirjoittaa omia ajatuksiaan asiasta. Avoky-
symyksiin mentéessa vastausprosentti hiukan laski. Kaikista kyselyyn osallistuneista 93 %
vastasi kysymyksiin, joissa tiedusteltiin juurikin etatydon hyotyja seka haittoja. Kysymysten
avulla haluttiin selvittaa, mitka asiat juuri WorkPowerin toimihenkil6t kokevat hyviksi ja mitka

huonoiksi.

Kuten jo aikaisemmissa kysymyksissa tuli ilmi, oli oman ajan saastaminen, tehokkuus
tyossa seka tyorauha ja mahdollisuus keskittya paremmin olivat avainsanoja sille, miksi

vastaajat haluavat tehda etaty6ta. Olikin jo etukateen arvattavissa, ettd naméa samat asiat
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tulevat esiin myo6s etatyon positiivisissa puolissa. Ajansaaston yhteydessa moni vastaajista
kertoi pitdvansa erittdin positiivisena asiana sita, etta etatyopaivina on mahdollista nauttia
pidemmista ydunista. Taman lisaksi on mahdollista keskittya heti tydntekoon, kun ylimaa-
raistd aikaa vievaa laittautumista ei esimerkiksi tarvita. Positiivisina puolina mainittakoon
my0s tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen. Moni vastaajista piti erittdin mukavana asiana sit4,
ettd esimerkiksi lounastauon aikana voi ripustaa pyykit kuivumaan. Sen liséksi, etta se hel-
pottaa illan kotiaskareita, saa kotit6ita tehdessd myts samalla pienta taukojumppaa, joka

mit& todennakdisimmin jaisi aina toimistolla tekematta.

Vastauksista kavi ilmi, etta etatyon koetaan vahentavan stressia. Ei ole valttamatonta ehtia
johonkin tiettyyn kellonaikaan johonkin sidottuun paikkaan. Myds ruuhkissa istuminen nos-
taa helposti stressitasoja, vaikka kiiretta ei valttdmatta olisikaan. Etatydssa tyd myds on
hieman joustavampaa, mika katsottiin hyvana asiana. Ty6aikaan voi vaikuttaa itse ja kes-
ken paivan on mahdollista suorittaa joitakin omia menoja. Varsinkin arkipaivatyota tekevalle
tybajan joustot ovat todella iso etu, silla iltaisin tai viikonloppuisin on vaikea saada kaikkia

asioita hoidettua.

Kyselyssa ilmeni myos se, ettd mahdollisuus etatyohon lisaa luottamuksen ja vapauden
tunnetta. Tyo0 ei ole sidottua esimerkiksi tiettyyn paikkakuntaan, niin onnistuu tydn ja vapaa-
ajan yhdistaminen helpommin. Etaty0 tarjoaa tekijalleen erinomaiset mahdollisuudet moni-

puoliseen tydntekoon, joita tahan kyselyyn osallistuneet henkilét todella arvostavat.

Etaty6 heratti kyselyn vastaajissa myos negatiivisia ajatuksia. Lahes puolet kaikista vastaa-
jista mainitsi tiimin yhteishengen huonontuvan etatyon seurauksena. Yhteishengen mainit-
tiin karsivan, kun kommunikaatio oman tiimin valilla on etatydssa huomattavasti vahaisem-
paa kuin normaalisti. Vastaajien mukaan myos vapaamuotoisen keskustelun poisjddminen
vaikuttaa siihen, etta yhteishenki tiimin sisalla laskee. Tasta voidaan paatella, etta vaikka
kuulumisten vaihto ja muu jutustelu ei tyotehtaviin kuulu, on se silti tydntekijoiden hyvinvoin-
nin kannalta erittédin merkittava osa jokaista tyopaivaa. Tuloksista saatiin selville yhtené ne-
gatiivisena asiana se, etta etatytssa yhteenkuuluvuuden tunne vahenee. Vastaajien mu-
kaan tama voi johtua siita, ettd koko tiimi ei ole taysin sitoutunut toteuttamaan etéatyoéta tai
noudattamaan etétydn kannalta hyvia toimintatapoja. Vastaajat pohtivat kyselyssa sita, etta
etapaivalla ollessaan saattaa helposti tulla tunne, etta jddkohan nyt jostain ulkopuolelle.
Tasta voidaankin saada selville se, etta etatyontekijoita ei ehka ainakaan vield oteta ihan

samalla tavalla toimintaan mukaan kuin muita.

Aiemmissa kysymyksissa saatiin selville, ettéa 78 % kaikista kyselyyn osallistuneista oli sita
mieltd, ettd heilla on tarvittavat valineet etatyéhoén. Nyt kuitenkin, kun kysyttiin etatyon ne-

gatiivisia puolia, nousi monessa kohdassa esiin huono tydergonomia. Iso osa kysymykseen
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vastaajista mainitsi kotona olevat huonot tyétilat etatyon negatiivisiksi puoliksi. Kyselysta
selvisi, ettd myds liian intensiivinen ty6tahti ilman mink&anlaisia taukoja tekee etatydlle ne-

gatiivista kuvaa.

Vastaajista vain kaksi mainitsi, etta etaty6ssé on joskus hankalaa saada itseaan motivoitu-
neeksi ja saada hommia hoidettua tehokkaasti. Taméa saattaa johtua siita, kuten moni vas-
taajista kertoikin, etta etatytssa asioiden hoitaminen yhdessa tiimina on huomattavasti hi-
taampaa ja hankalampaa. Jokainen tiimilainen voi olla hiukan eri aikaan ruudun aaressa ja
jokaisen vastausta pitéda odottaa kauemmin kuin yleensa. Tasté voidaan paatella, etta jo-
kaisella tiimilla ei valttamatta ole kovin selkeaa rakennetta etapaivien ajaksi. Voidaan esi-
merkiksi sopia, etta jokainen pitaisi ruokatauon ainakin suurin piirtein samaan aikaan. Muu-
tama kyselyyn osallistunut henkilé mainitsi etdpaivind avunsaannin olevan tydlaampaa, tai
ettei aina edes viitsi kysya apua. Voisi olla syyta kehittaa viela helpompia ja vaivattomampia
tapoja olla yhteydessa omaan tiimiin, jotta avunpyyntd tuntuisi mukavalta myos etapaivien
aikana. Toisaalta kyselysta kavi ilmi myos se, etta etatydssa tiimilaisiltd kysymisen ollessa
vahaisempaa voi oma ammattitaito ja paatdksentekokyky kehittya huomattavasti nopeam-

min.
5.4.5 Toiveet etatydhon

Kyselyn viimeisessa osassa kysyttiin vastaajien toiveita siihen, millaisia muutoksia he toi-
voisivat oman tiiminsa etatyotapoihin seka miten he haluaisivat kehittdéa oman tiiminsa eta-
tyoskentelyd. Myos kyselyn kaksi viimeista kysymysta olivat avoimia kysymyksia, joihin vas-
taaminen ei ollut valttamatdnta. Tama nakyi taas heti vastausmaarissa, silla kahteen viimei-

seen kysymykseen vastasi 82 % kaikista kyselyyn osallistuneista henkildista.

Vaikka melko moni vastaajista oli tyytyvaisia nykytilanteeseen, tuli kehitysideoita silti paljon.
Suurimpana ongelmana koettiin se, ettd omassa tiimissa etaty6ta ei viela oikein kunnolla
hyvaksyta, vaikka jokaisella yrityksen toimihenkil6lla onkin oikeus etatyohon. Tama tukee
loistavasti aiempana ilmi tulleita vastauksia, joiden mukaan etaty6tad tekeva henkilo jaa
ikédan kuin jalkeen muusta tiimista tai muun tiimin ulkopuolelle. Ei ole lainkaan yllattavaa,
ettd vastaajat kokevat nain, jos tuntuu silta, ettd etatyota katsotaan jollakin tapaa pahalla.
Tama asia puhutti vastaajia paljon ja osa toivoikin saavansa etatydn hyvaksyntéén ja sen
kehittAmiseen apua esimerkiksi yrityksen johtoryhmaélta tai erilaisten koulutusten kautta.
Tarkoitus kuitenkin on, ettd myds etdpaivina jokaisen tydnteko on mahdollisimman teho-

kasta.

Toisaalta etatyon tekoa ja siihen suopeaa suhtautumista voi vaikeuttaa osaltaan myos se,

jos tyontekijat jadvat etatyohon yllattden. Moni vastaajista toivookin, ettd etdpdivista
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sovittaisiin koko tiimin kanssa yhdessa ja aina hiukan etukéateen. Talléin kukaan ei ehdi
suunnitella mitaan sellaista, mista joku toinen tiimilainen sitten etatydpaivan ansiosta joutuu
jaada pois. Muutenkin etaty6ta varten toivottiin viela selkedmpia saantoja ja ohjeita ylem-
malta taholta. Vaikka periaatteessa saannot ovat selvilla, oli usea vastaaja kuitenkin sita
mielta, ettei valttamatta uskalla toimia saantdjen sallimissa rajoissa, vaikka halua olisikin
ehké nykyistd enemman. Kuten jo aiemmin huomattiin, etatydssa taukojen pitaminen saat-
taa monelta helposti unohtua. Td&ma voi osaltaan johtua siitd, ettd jos etatyotd ei katsota
hyvéalla, kokee etatyota tekevat tyontekijat olevansa velvoitettuja tekeméaéan toita kovalla tah-
dilla, jotta yhden tyOpaivan aikana olisi saatu mahdollisimman paljon aikaiseksi. Kyselyn
avulla saatiin kuitenkin selville, ettéd vastaajat toivoisivat myds etapaivien pitavan sisallaan
yhteisid taukoja tai lounaita. Talla mahdollistettaisiin myds se, ettd kaikki olisivat ainakin
paapiirteittain samaan aikaan tavoitettavissa, jolloin tydasioidenkin hoito sujuisi viel& entista

paremmin.

Naiden lisdksi etatydhdn toivottiin enemman videoiden valityksella tapahtuvaa viestintaa.
Lyhyen videopalaverin saa nopeasti pystyyn ja sen valityksella tiimikavereista voi saada
enemman irti sekd aidomman tuntuisen kuvan kuin esimerkiksi pelkkien WhatsApp viestien
valityksella. Jotta videopalaverit onnistuvat ja niistd saadaan suurin mahdollinen hyéty, oli
toiveena, etta jokainen kayttaisi asianmukaisia varusteita. Jos kuuluvuudessa on jokaisessa
etdpalaverissa ongelmia, syd se aina toisilta osallistujilta aikaa ja hermoja. Vastauksista
kavi ilmi, etta varsinkin HR:n puolelta monella olisi toiveissa tihedmpi palaveritahti. Etatyota

tehdessa olisi tarkeaa, etta joka aamu voitaisiin pitdé jonkinlainen yhteinen palaverituokio.

Avointa kommunikointia oman tiimin valilla toivottiin paljon. Etapaivina kynnys olla yhtey-
dessa omiin tiimilaisiin havaittiin suureksi. Vastauksista voitiin paatella, etta valilla etatydssa
saattaa tuntua silta, etta tekisi tditd ilman tiimid. Voi tuntua siltd, etta ei kehtaa kysya jokai-
sesta asiasta muiden tiimilaisten mielipiteita. Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd WorkPowerin
toimihenkil6t kaipaisivat etatydpaiviinsd selkedmpia sovittuja kaytanteita sité varten, minka
verran silloin ollaan yhteydessa omiin tiimil&isiin. Kyselysté tulikin juuri tatd mukaileva eh-
dotus, jonka mukaan jokainen tiimilainen voisi olla etapaivina samaan aikaan. Etapaivina
jokainen voisi hoitaa omaa tehtavélistaansa lyhyemmiksi ja ndiné paivina tiimin valinen aja-
tustenvaihto olisi siten ihan tarkoituksella vAhaisempaa. Mikali ndin halutaan toimia, olisi
tastakin ehdottoman hyva sopia etukateen, jotta jokainen ehtii suunnitella oman etépai-
vansa sisallon huolellisesti etukateen. Huolellinen suunnittelu myds on apuna siihen, etta

tydssa parjaa paremmin itsenaisesti.
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5.5 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Tassa tutkimuksessa seka teoriaosuus etta tutkimus tukivat toisiaan hyvin. Tutkimuksessa
saadut tulokset olivat yhtenevaisia aikaisemmin tehdyn teoriaosuuden kanssa. Tutkimus-
vaiheessa kyselyyn osallistuneilta henkildilté saatiin kuitenkin monipuolisempaa ja omakoh-
taisempaa kokemusta etatyon vaikutuksista tiimityohon. Tamé oli ehdottomasti hyva asia,
silla tarkoitus olikin selvittdd tutkimusongelmaa WorkPowerin toimihenkildiden n&kokul-
masta, jotta saadaan selville, miten etatydn koetaan vaikuttavan tiimitydbhon juuri tassa yri-

tyksessa.

Seka etatyon hyodyt etta haitat olivat seka teoriassa ettd tutkimuksessa yhtenevia. Teoria-
osuudessa etatydn hyotyja ja haittoja tarkasteltiin ensin tydntekijan nakodkulmasta ja sen
jalkeen ty6nantajan ndkodkulmasta. Tutkimuksessa huomattiin, ettd esimiesasemassa ole-
vat toimihenkil6t toivat vastauksissaan esiin juuri samanlaisia piirteita, kuin tydnantajanako-
kulmasta tarkasteltaessakin tuli ilmi. Vastaajista esimerkiksi HR puolen edustajat taas toivat
esiin samanlaisia nakodkulmia ja ajatuksia kuin teoriaosuudessa nousi tyontekijanakokul-
masta ilmi. Seka teoriassa etta tutkimuksessa merkittavimpina etatyén etuina esiin nousi
oman ajan saasto, kun aikaa ei mene pitkiin tydmatkoihin tai muihin aamutoimiin, parempi
tyorauha seka parempi mahdollisuus tehokkaaseen tydntekoon. Niin ikddn molemmissa
osioissa etatyon merkittavimmiksi haitoiksi nousivat kommunikaatio ongelmat tiimin valilla.
Seka teoriassa ja tutkimuksessa nousi vahvasti esiin se, etta etatyota pidetaan erittain te-
hokkaana tydmuotona seka etépaivind aikaansaannosten maara on lahes poikkeuksetta
aina suurempi kuin toimistopaivina. Siitd huolimatta, ettd etatyé on tehokasta, nousi tutki-
muksessa esiin se, etta etapaivien pitoon saatetaan vield suhtautua hieman varauksella.
Teoriaosuuden perusteella voidaan paatella tAman johtuvan siita, etta esimiesten luottamus
alaisiin ei ole parhaalla mahdollisella tasolla. Teoriassa kuitenkin kavi ilmi, etta pelkalla las-
naolovelvoitteella ei voida taata sita, etta tyontekija tekisi tyétehtavia motivoituneesti ja ah-

kerasti.

Varsinkin tutkimusosa toi esiin sen, kuinka etatyd on muuttunut viimeisen vuoden aikana
koronaviruksen takia. Kevaalla 2020 alkanut koronapandemia on osaltaan vaikuttanut sii-
hen, ettd tyontekijat, jotka eivat ole aiemmin tehneet lainkaan etatyotd, on saattanut siirtya
nyt saannolliseen etatybhon. Vastaajista moni kertoikin tehneensa kevaalla 2020 etatyota
enemman kuin koskaan aikaisemmin. Taman my6ta onkin hyvin mahdollista, etta etatyo
tulee jatkossa lisaantymaan entisestaan ja se koetaan tarkeana asiana esimerkiksi tyopaik-
kaa valittaessa. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta suuri osa vastaajista arvostaa etatyon tuomia

mahdollisuuksia ja vapauksia suuresti.
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Teoriaosuudessa nousi selkeasti esiin se, kuinka etatyén tekeminen tuo tydntekijalle va-
pautta toimia, silla etaty0 ei ole tiettyyn aikaan tai paikkaa sidottua. Tutkimuksessa kuitenkin
kavi ilmi, ettd moni tydntekija koki huonoa omaatuntoa etapaivien pidosta. Tutkimuksessa
ilmeni, etta etatyon saannoista ja toimintatavoista tulisi siis vield hiukan tarkemmin keskus-
tella, jotta kaikilla varmasti olisi tydnkuvaan verrattuna yhtalainen oikeus ja mahdollisuus

etaty6hon.

Seka teoriaosuuden etta tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta etatyd mahdollistaa
tekijalleen enemman positiivisia kuin negatiivisia asioita. Jo nyt on ollut havaintoja siita, etta
muuttoliikenne kaupunkien keskittymiin ei enda ole valttamatonta, silla tyon tekeminen
etdnd mahdollistaa myds asumisen kauempana. Nykyteknologia mahdollistaa sen, etta
tyota on helppo tehda mista vain, kunhan nettiyhteys on riittdva. Myos tutkimuksessa kavi
ilmi, etta WorkPowerin toimihenkil6t kayttaisivat mielelladn enemman teknologian tarjoamia
mahdollisuuksia apuna viestinnassa seka tydnteossa. Mainittavaa on, ettd kukaan ei mai-
ninnut etatyon olevan hankalaa sen takia, etta ei osaisi hyddyntaa erilaisia etatyén apuva-
lineta itsenaisesti. Alla olevassa taulukossa on tutkimuksen tuloksia viela tiivistetysti (Tau-
lukko 5).

Heti kyselytutkimuksen alkuosassa haluttiin selvittda hiukan vastaajien taustatietoja. Vas-
tausten perusteella voitiin paatella, etta Helsingin toimipisteella tydskentelevét ovat tehneet
etaty6ta eniten. TAma johtuu siitd, ettd paakaupunkiseudulla kulkeminen voi suurien ruuh-
kien my6ta olla hitaampaa ja vaivalloisempaa. Kovan hintatason vuoksi monet asuvat hie-
man kauempana kaupungin keskittymastd, jonka takia tyomatka voi olla muutenkin pi-
dempi. Esimerkiksi Helsingissd kymmenen kilometrin tydmatkaan saa helposti kulutettua
tunnin aikaa, kun taas Porissa saman matkan voi suorittaa noin viidessatoista minuutissa.
Helsingissa ihmiset kayttavat paljon julkisia ja valta osa kyselyyn vastanneista ilmoittikin

tydmatkan olevan pitka juurikin julkisten kulkuvélineiden kaytén ansiosta.

Yrityksessa tydskentelyaika vaikutti merkittavasti siihen, miten vastaajat nakivat etatyon on-
nistumisen. Alle vuoden yrityksessa tyoskennelleet tekivat etatyttd huomattavasti vahem-
man kuin muut. Vastauksien mukaan voitiin tehda johtopaatds, ettd uudemmilla tyonteki-
j6illa ei vield valttamatta ole aivan taysia valmiuksia paljon itsendisyytta vaativaan etatyo-
hon. Yrityksessa kauemmin tyoskennelleet henkilot ovat saattaneet edeta tyduransa aikana
vaativimpiin tehtaviin. Kyselyn perusteella voitiin havaita, etta esimiesasemassa tytskente-
levat henkiltt tekevat etatyotd muita enemman. Taman takia siis yrityksessa tydskentely-
aika seka asema organisaatiossa taydensivat toisiaan. lalla puolestaan ei néhty tassa tut-

kimuksessa olevan minkaanlaista merkitysta.
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Aihe

Tulokset

1. Etatyon yleisyys

o Etatyotd tehdaan nykyaan huomat-

tavasti enemman kuin aikaisemmin

e Helsingin toimipisteella etatyd on

suosituinta

¢ Kauemmin yrityksessa olleet henki-

|6t tekevat etatyttd enemman

e Vastaajista ldhes jokainen tekee
etatyota ainakin satunnaisesti

e Puolet vastaajista tekee etatyota 1-

2 kertaa viikossa.

2. Etatyon hyodyt ja syyt etatydn tekoon

e Ajan jarahan saasto
e Parempity6rauha
e Tehokasta tyoskentelyd

e Tybn ja vapaa-ajan yhdistaminen

helpompaa
e Etaty0 tuo vaihtelua tyoviikkoon

e Paiva taynnd asiakastapaamisia,

valissa ei kannata tulla toimistolle

e Osa vastaajista tekee etatytta vain,

jos on aivan pakko

e Korona on ajanut etatyohon.

3. Etatydn haitat

e Yhteishenki timissa karsii
e TyOn tauottaminen hankalaa
¢ Kommunikaatio hankaloituu

o Kanssakayminen tiimilaisten valilla

vahenee.
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4. Kehitysehdotuksia e Selvat sdannot ja toimintatavat eta-
tyohon, joita koko tiimi noudattaa ja
tarvittaessa kehittaa

e Etapalaverien pitoa usein
e Ennakointia etatydhon

¢ Yhteisia taukoja etana

e Kannustusta etatyohon

¢ Osa vastaajista toivoo vahemman

etatyota.

Taulukko 5: Tutkimuksen tulokset

5.6 Tutkimuksen luotettavuus

Koska tutkimustulosten huomattiin olevan yhtenevia teoriaosuuden kanssa, voidaan tutki-
musta pitaa luotettavana. Tutkimuksen jokaisessa vaiheessa tulee olla huolellinen ja ehdot-
toman rehellinen, jotta tutkimus pysyy luotettavana. Tarkoituksenmukainen tutkimusase-
telma, luotettava mittaaminen ja tarkoituksenmukainen otantamenetelma luovat pohjat luo-

tettavalle tutkimukselle. (Taanila 2019.)

Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin voidaan hyddyntda myds reliabiliteettia seka validi-
teettia. Yleisesti ne mielletddn enemman kuuluvaksi kvantitatiivisen tutkimuksen arviointiin,
mutta niitd voidaan kayttdda myos arvioitaessa kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta.
Tassa tutkimuksessa on kuitenkin hyédynnetty hiukan molempia tutkimusmenetelmia. Va-
liditeetissa tutkimustulosten todenperdisyytta arvioidaan. Reliabiliteetissa taas arvioidaan
tutkimuksen toistettavuutta samoin tuloksin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009,
25—26.)

Tassa tutkimuksessa kyselylomake lahetettiin yhteensd 50 henkil6lle. Kuten jo aiemmin
kavi ilmi, vastaamiseen osallistui lopulta 28 henkil6a, eli tdhan kyselyyn saatiin vastauspro-
sentiksi 56 %. Koska tutkimuksen tekijalla oli jo etukateen jonkinlainen suhde jokaiseen
henkiloon, kenelle kysely lahetettiin, olisi vastausprosentti voinut olla hiukan isompi. Tutki-
muksesta olisi voitu saada luotettavampi, mikali otos olisi ollut isompi. Tassa tutkimuksessa
haluttiin kuitenkin tarkastelle etatyon vaikutusta tiimitydhon juuri WorkPowerin toimihenki-
I6iden nakokulmasta. Tama tarkoittaa sita, etta kaytdssa oli rajallinen maara henkiloita, joille

kutsulinkki kyselyyn voitiin lahettdd. Vastausaikaa tassa kyselyssa oli viisi paivaa.
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Pidemmalla vastausajalla olisi ehka voitu saavuttaa viela muutama osallistuja tutkimuk-
seen. Eniten vastauksia tutkimukseen tuli kuitenkin heti ensimmaisina paivina. Loput vas-
taajista osallistui tutkimukseen viimeisend paivana muistutusviestin saamisen jalkeen.
Nama valipaivat olivat hiljaisia, jolloin voidaan paatelld, ettd nain olisi kaynyt myds vastaus-
ajan ollessa pidempi. Avoimien kysymysten avulla saatiin hiukan luotettavampaa ja yksi-
tyiskohtaisempaa tietoa. Avokysymykset eivat kuitenkaan olleet pakollisia, jolloin osa jatti
vastaamatta niihin. Mikali kysymykset olisivat olleet pakollisia, vaarana olisi voinut olla vie-

lakin matalampi vastausprosentti.
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6 Yhteenveto

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia sitd, kuinka etatydn tekeminen vaikuttaa tiimi-
tyéhon. Tutkimus tehtiin toimeksiantona WorkPower Oy:lle, joka on taysin kotimainen hen-
kilostopalvelualan yritys. Tutkimuksessa haluttiin saada selville, miten WorkPowerin toimi-
henkilot kokevat etatyon vaikuttavan tiimitydhon. Aihe opinndytetydhon lahti toimeksianta-
jayrityksen edustajalta. Aiheen valintaan vaikutti myds sen ajankohtaisuus seka tekijan aito
mielenkiinto aihetta kohtaan. Taméa opinnaytetyd koostui johdannosta, kolmesta teoriakap-

paleesta, tutkimusosiosta seka yhteenvedosta.

Johdannossa kaytiin lapi tyon aihetta seké tavoitteita. Johdannossa tuotiin esiin taustatie-
toja seka avattiin hiukan sitd, miten tutkimus aiotaan toteuttaa. Samalla johdanto toimii
my6s koko tutkimuksen suunnitelmana. Johdannossa tutkimukselle méaariteltiin tutkimusky-
symys sekd muutamia apututkimuskysymyksid. Tutkimuskysymykseksi muodostui miten
WorkPowerin toimihenkilot kokevat etatyon vaikuttavan tiimitydhon. Apututkimuskysy-
mykseksi muotoutui etatyon hyodyt sekd haitat. Naiden liséksi tutkimuksessa haluttiin
saada selville, miten WorkPowerin toimihenkildiden etatydkaytanteet ovat muuttuneet vii-
meisen vuoden aikana ja millaisia muutoksia he nykyisiin etatyokaytanteisiin toivovat. Koko

tutkimuksen tavoitteena oli |16ytéa vastauksia naihin kysymyksiin.

Johdannosta kavi ilmi, etta tdma tutkimus aiottiin toteuttaa yhdistelemalla maarallista seka
laadullista tutkimusta. Paatettiin, etta tutkimus suoritetaan verkkokyselyn avulla. Kyselyssa
oli mukana suljettuja sekd avoimia kysymyksia. Johdannossa tutkimusta rajattiin myos si-
ten, ettd maariteltiin ainoastaan toimeksiantajayrityksen toimihenkilét osallistuvan tdhan tut-
kimukseen. Muut, kuten yrityksen vuokratyontekijat, jaivat tassa tutkimuksessa tarkastelun

ulkopuolelle. Viimeisena johdannon osiona esiteltiin koko tutkimuksen rakenne.

Kolmessa teorialuvussa kaytettiin hyodyksi jo olemassa olevaa aineistoa aiheesta. Ensim-
maisena teoriassa kasiteltiin yleisesti etatyttd. Kappaleessa esiteltiin etatyén hyotyja ja
haittoja niin tyontekijan kuin tydnantajan ndkokulmasta. Tarkasteltiin yleisesti etatyon ase-
maa ja yleisyyttd Suomessa sekéa etétyon johtamiseen liittyvia asioita. Toisessa teorialu-
vussa kasiteltiin tiimitydon merkitysta. Kaytiin 1&pi, millainen on toimiva tiimi ja millaisista ja-
senista tiimi tavallisesti koostuu. Tarkasteltiin myds tiimitydon mahdollisia haasteita seka kay-
tiin 1&pi tiimin erilaisia kehitysvaiheita. Kolmannessa teorialuvussa kasiteltiin tydhyvinvoin-
tia. Tybhyvinvoinnin kéasitteen maaritelman lisédksi kolmannessa teorialuvussa tutustuttiin

tyohyvinvoinnin neljddn eri osa-alueeseen.

Tutkimusosuudessa kaytiin lapi tutkimuksen toteutusta seka tuloksia. Tutkimus toteutettiin

verkkokyselyna toimeksiantajayrityksen 50 toimihenkilille. Naista kyselyyn vastasi 28
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henkiloa, eli vastausprosentiksi saatiin 56 %. Taustakysymysten avulla haluttiin selvittaa,
korostuuko jotkut tietyt asiat esimerkiksi jossakin tietyssa kaupungissa tai toimenkuvassa.
Verkkokyselyssa vastaajilta tiedusteltiin ensin hiukan taustatietoja, jonka jalkeen heiltd ha-
luttiin saada selville heidan omia ajatuksiaan etatydhdn liittyen. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta
aihe kosketti jokaista vastaajaa ja oli ajankohtainen. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta lahes jo-
kaisen vastaajan kohdalla etatydon maara on muuttunut merkittavasti vimeisen vuoden ai-
kana. Syyna tahan oli kevaalla 2020 alkanut koronapandemia, jonka vuoksi moni oli tahto-

mattaankin ajautunut etatyéhon.

Toimeksiantajayritykselle ei ollut aikaisemmin tehty vastaavanlaista tutkimusta, joten tAman
avulla saatiin kerattyd uudenlaista tietoa. Aiheesta olisi mahdollista saada vielakin katta-
vampaa ja syvallisempaa tietoa esimerkiksi mahdollisten laajempien haastattelujen avulla.
Taman tutkimus on tehty hyodyntamaan WorkPowerin etatyokaytantoja, joten tassa tutki-
muksessa esille nousseita asioita ei suoranaisesti voi kayttda hyddyksi muissa yrityksissa,

silla jokaisen yrityksen toimintatavat eroavat ainakin jollakin tapaa toisistaan.

Yhteenvetona tassa tutkimuksessa voidaan todeta, ettéd WorkPowerin toimihenkilot kokivat
etatydn enemman positiivisena kuin negatiivisena asiana. Kyselyssa saadut vastaukset oli-
vat keskenaan melko yhtenevié ja monessa kohtaa nousikin vahvasti samat asiat ja ajatuk-
set esille. Huomattiin, ettd moni arvostaa saastoon jaavaa aikaa, omaa tyorauhaa ja mah-
dollisuutta keskittya, mutta myds tytkavereiden seura koettiin tarkeana. Vaikka etatydsta
yleisesti pidettiin, nousi eteen silti useampia kehitysideoita ja toiveita, joiden avulla etatyon
kaytanteitd saataisiin hiottua viela entista paremmiksi. Tiimin véliseen kommunikaatioon
toivottiin kiinnitettavan enemman huomiota myds etatydssa, jotta jokainen tyéntekija pysyy

paikasta riippumatta tydssaan ajan tasalla.

Tutkittavasta aiheesta voitaisiin saada tarkempaa tietoa esimerkiksi haastatteluiden avulla.
Kokonaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa olisi mahdollista perehtyd asiaan viela yksityis-
kohtaisemmin. Hyvia jatkotutkimusaiheita télle nyt tehdylle tutkimukselle voisi olla perehtya
tarkemmin yrityksen toimihenkildiden jo toteutuneisiin etatyokokemuksiin. Mahdollisissa jat-
kotutkimuksissa voisi vield tarkemmin tarkastella toimihenkildiden konkreettisia mahdolli-

suuksia etatydhon.
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Liite 1: Saatekirje

Moi!

Kuten osa ehka tietaakin, niin viimeistelen tradenomiopintojani ammattikorkeakoulussa. T3lla hetkella tyon
alla on opinnaytetyd. Aiheeksi on valikoitunut “Etatyon vaikutukset tiimityohon Wo}kPowerin
toimihenkildiden ndakdkulmasta”. Aihe on varsinkin viime kevaasta lahtien ollut erityisen ajankohtainen ja
koskettanut meista ldhes jokaista.

Osana opinnaytety6ta toteutan kyselyn teille kaikille WorkPowerilaisille. Kyselyn tavoitteena on siis
selvittdd, miten etatyo vaikuttaa tiimitydskentelyyn sekd millaisia positiivisia tai negatiivisia vaikutuksia
etatyo6lld on. Vastaaminen tapahtuu nimettdmana ja on tdysin luottamuksellista, joten toivon, etta
vastaisitte kyselyyn mahdollisimman totuudenmukaisesti.

Kyselyn luotettavuuden kannalta olisikin todella tarkeas, ettd mahdollisimman moni teista vastaisi tdhan
kyselyyn. Linkki kyselyyn loytyy alempaa. Vastaamiseen menee aikaa noin 15 minuuttia. Vastausaika alkaa
heti ja vastausaikaa on tdmén viikon perjantaihin (20.11.2020) asti. Jos jokin epilyttaa, niin mielelldni
vastaan kaikkiin mieltd askarruttaviin kysymyksiin kyselyyn liittyen.

Suuri kiitos kaikille vastaajille jo etukateen!

Linkki kyselyyn:

https://link.webropolsurveys.com/S/5CFFIDAECC719602

Vilittavin terveisin,

Vilma



Liite 2: Kyselylomake

Etatyon vaikutus tiimityéhon
1. Ik&?

() 1825
() 2635

I

() 36-45
() 4655

)

() 56-65

2. Asema organisaatiossa? (Esim. HR-koordinaattori, Asiakkuuspaallikko)

3. Missa toimipisteessé tyoskentelet?

4. Kuinka kauan olet tydskennellyt WorkPowerilla?

. Alle 1 vuosi
)

-, 1-2 vuotta

)

~~

2-4 vuotta
4-5 vuotta

. yli 5vuotta

5. Kuinka usein teet etatyota?

En ikina

1-2 kertaa kuukaudessa
. 1-2 kertaa viikossa

3-5 kertaa vilkossa

~, Teen ainoastaan etatyota
{ )

6. Miksi teet etétyota?

7. Miten tekemadsi etatyon maara on muuttunut viimeisen vuoden aikana?



8. Haluaisitko tehdd enemman etéty6ta?

() Kylia, miksi? ‘

() Ei, miksi? \

() Olen tyytyvéinen nykytilaan

9. Oma ajatus etétyosta

Taysin samaa Melkosamaa  Melkoeri  Taysin eri

mielta mielta mielta mielta

Etatyoskentely on tehokasta O O O O
Etatydskentely motivoi minua o O O O
Etépéivind saan enemman aikaa kuin

toimistolla ollessa O O O O
Tiedan, mitd minulta odotetaan

etatydpdivana O O O O
Minulla on tarvittavat valineet etatyshén O O O O
Huolehdin tydn tauotuksesta myés O O O O

etapéaivana

10. Etatyo tiimissd

Taysin samaa Melko samaa  Melko eri Taysin eri

mieltéd mieltd mielta miel
Jokaisella tiimilaisella on yhtalainen
oikeus etatydhon O O O O
Etatyd vaikuttaa tiimin yhteishenkeen
positiivisesti O O O O
Etatyd vaikuttaa tiimin tuottavuuteen
positiivisesti O O O O
Tiimissa on selkeat ohjeet etatyon
tekemiselle O O O O
Etatydssa kommunikointi tiimin kanssa
on véhdisempaa O O O O
Etatydssa kommunikointi tiimin kanssa
on vaikeampaa O O O O
Saan riittavasti apua ja tukea etapaivina O O O O
Etatysta tehdessa ikavoin omaa tiimini O O O O
Etatyo vaikeuttaa tiimilaisiin
tutustumista O O O O
Etatytssa muu keskustelu (tydhon
littymaton) tiimin valilla vahenee O O O O
Etatyd lisaa yksinaisyyden tunnetta O O O O



11. Mité positiivista etdtydssa mielestédsi on?

12. Mitd negatiivista etdtydssa mielestédsi on?

13. Millaisia muutoksia toivoisit tiimisi etatyotapoihin?

14. Miten kehittéisit tiimisi etatyoskentelya?



