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ETATYO EXIT KORONA

- Case: VAK

Koronaviruspandemia aiheutti nopean siirtymisen etatyéhén myds sellaisissa organisaatioissa,
joissa ei etatyosta ollut juurikaan kokemusta.

Tama opinnaytetyd tehtiin toimeksiantona VAK Oy:lle. Tydssa selvitettin miten konsernin
Suomen yhtididen toimihenkilot olivat kokeneet akillisen etatyohon siirtymisen seka minkalaisia
haasteita ja onnistumisia etatyd toi mukanaan. Lisaksi ty0ssa selvitettiin toimihenkildiden ja
esimiesten halukkuus jatkaa etatyota etatydsuosituksen paattymisen jalkeen. Tyon tavoitteena oli
I6ytaa sellaiset etatyétoimintatavat, joita voidaan jatkossa hyddyntaa yrityksessa. Tutkimuksessa
kaytettiin sekd Webropol-kyselyd kvantitativisena menetelmana ettd haastatteluita
kvalitatiivisena menetelmana aineiston keraamiseksi.

Aiheesta nousivat esille kirjallisuudessa etatydn edellytyksistda tarkeimpina luottamus,
etatydntekijan valmiudet, johtaminen, yhteisty6 ja vuorovaikutus seka tydymparistd- ja valineet ja
naiden taustalla vaikuttava tydhyvinvointi. Naistd muodostui tydn viitekehys, jonka perusteella
laadittiin teemat kyselyyn ja haastatteluiden perusrunko.

Tutkimuksen perusteella hybridimalli on suosituin tapa tehdad tyéta jatkossa VAK:lla.
Tutkimustulokset osoittivat kommunikoinnin, yhteistyén ja luottamuksen olevan tarkeassa
asemassa etatydn onnistumiseksi. Tutkimustulosten perusteella esimiesten ja toimihenkildiden
mielipiteet erosivat esimerkiksi sdanndllisten kasvokkaisten tapaamisten ja yhteisten etataukojen
tarkeydesta. Opinnaytetydn lopputuloksena laadittiin kohdeyritykselle ehdotus etatydskentelyn
jatkosta, henkildéston toiveen mukaisesti, hybridimallilla sekd kehitysehdotuksia etatydtapoihin.
Lisdksi tyon lopputuloksena laadittiin huoneentaulut sekd etatyodntekijdille etta etdjohtajille.
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REMOTE WORK AFTER CORONA

-Case: VAK

Corona virus pandemia initiated a rapid change in work methods. Organizations which had not
been previously working remotely on large scale had to accommodate to remote work.

This thesis was made according to the assignment of VAK Oy. Remote working methods are
researched in the thesis. Main questions being, what methods served the purpose well at VAK,
what needs to be done better and which methods are useable in the future? One of the key issues
was to find out if the office workers are interested in remote work after corona pandemia.The main
research method was a quantitative method, questionary and a supplementary method was a
qualitative method, interview.

According to studied literature, the key points in remote work are trust, management, well-being
at work, co-operation and communication. Also capabilies of the office worker to work remotely
and work environment and equipment were pointed out. These issues became the framework of
the thesis.

Based on this thesis, the hybrid model is the most popular method to work in the future at VAK.
Results indicated that communication, co-operation and trust are vital elements when working
remotely. Results also indicated that opinions between managers and office workers differ in
some aspects, for example the importance of face-to-face meetings and remote breaks. The
outcome of the thesis is a suggestion of the work method for the future and list of issues which
needs to be addressed concerning remote work. The thesis includes also guideboards of things
to remember when working in hybrid team for office workers and for team leaders.
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remote work, hybrid work, trust, team work, well-being at work
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon taustaa

Vuonna 2020 pandemian aiheuttanut Covid19-virus muutti useiden ihmisten tapaa tehda
tyota. Suomessa Valtioneuvosto (2020) maarasi 16.3.2020 julkisen sektorin tyontekijat
mahdollisuuksien mukaan etatyéhon koronavirusepidemian hillitsemiseksi ja sama suo-

situs annettiin yksityisen sektorin tyénantaijille tyontekijdiden siirtdmisesta etatyohon.

Taman opinnaytetydn toimeksiantajayrityksessa, VAK Oy:ssa, tehtiin ennen laajamit-
taista etatydsuositusta etatyota merkittavasti vahemman kuin etatydsuosituksen aikana.
Aiemmin toimihenkildiden tyoskentely painottui vahvasti toimipisteissa tydskentelyyn.
Organisaation toimihenkil6illa oli vaihtelevasti aiempaa kokemusta etatyosta eika yhte-
naisia, kaikkien toimihenkildiden kaytdssa olevia, toimintatapoja ja pelisaantoja etatyon
suhteen juurikaan ollut. Valtioneuvoston (2020) etatydsuositukseen reagoitiin VAK:lla
nopeasti ja kaikki, joiden tyotehtavat sallivat etatydon tekemisen, siirtyivat joko kokonaan
etatydhon tai osittaiseen etatydéhon (hybridimalli). Toimenpide oli yksi monista, joilla py-
rittiin minimoimaan tyoymparistdssa lahikontaktit sekd minimoimaan viruksen leviamis-
mahdollisuudet yrityksen henkildstdéssd ja nain turvaamaan yritystoiminnan kannalta
kriittisten toimintojen jatkuminen myds mahdollisessa tartuntatilanteessa. Osa VAK:n
henkildstosta joutui sopeutumaan nopeasti tydskentelyyn etana ja I6ytdmaan uudet tavat

tehda yhteisty6ta sidosryhmiensa kanssa.

Etatyon ja sen erilaisten toteutusmuotojen termit ovat vakiinnuttamassa asemaansa ar-
kikielessa koronapandemian aikana. Tassa opinnaytetydssa termilla etatyo tarkoitetaan
yleisesti kaikkia etatydn toteuttamistapoja ja termia hybridityé kaytetdan, kun halutaan

tarkentaa, etta tyéta tehdaan seka tydpaikalla etta etana.

1.2 Opinnaytetydn tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn tavoitteena on I6ytaa toimintatapoja, joita kohdeyrityksessa voidaan kayt-

taa jatkossa etatyossa.

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:
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o Mitka etatyosuosituksen aikana kaytdssa olleet toimintatavat tulisi jattaa kayttéon
my0s etatydsuosituksen paattymisen jalkeen?
o Mita toimintatapoja tulisi kehittda saatujen kokemusten perusteella ja miten niita

tulisi kehittaa?

Vastaamalla naihin kysymyksiin luodaan opinnaytetyén lopuksi ehdotus tydskentelymal-
lista VAK:lla. Tydssa selvitetaan VAK:lla kaytdssa olleiden etatyotoimintatapojen toimi-
vuutta ja kokemuksia koronaviruspandemian aikana tehdysta etatyosta. Tavoitteena on
hankkia ehdotuksia toimintatavoista, joita yrityksessa voitaisiin jatkossa hyoédyntaa.
Opinnaytetydssa selvitetdan lisdksi toimihenkildiden halukkuutta etatyon jatkamiseen,
seka minkalaisessa muodossa etatyon toivotaan mahdollisesti jatkuvan. Opinnaytetyon
tuloksena laaditaan VAK:lle ehdotus etatyén toimintatavoista. Ehdotus toteutetaan eta-
tydntekijan ja etdjohtajan huoneentaulujen muodossa. Liséksi tuloksena laaditaan kehi-

tysehdotuksia VAK:lle etatyohon.

Tassa opinnaytetydssa on keskitytty etatyon tekemiseen erityisesti kohdeorganisaation
tyyppisissa yrityksissa, joissa osa toiminnoista on mahdotonta suorittaa etana. Vaikka
koronaviruspandemia vaikuttaa yha opinnaytety6ta kirjoitettaessa tyon tekemiseen ja yh-
teiskunnan toimintaan, on hyva tehda suunnitelmaa paluusta normaaliin tilaan. Paluu
normaaliin arkeen antaa mahdollisuuden tarkastella toimintatapoja ja uudistaa tapaa t6i-
den suorittamiseksi. Pandemian aikana saatuja kokemuksia etatydsta voidaan hyddyn-
taa toiminnan kehittdmisessa ja valita parhaat toimintatavat kaytettavaksi myds jatkossa.
Uusien toimintatapojen kayttéonotolla luodaan uusi normaali tydskentelymalli, valitse-

malla parhaat toimintatavat koronaviruspandemian ajalta.

Opinnaytetydn tutkimusmenetelmiksi valittiin seka kvantitatiivinen menetelma (kyselytut-
kimus) etta kvalitatiivinen menetelma (haastattelu). Kyselylla voidaan kysya asioita suu-
relta vastaajajoukolta tdsmalleen samalla tavalla. Liséksi tulokset ovat helposti muun-
nettavissa numeraaliseen muotoon vertailua varten (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2018,
193). Haastatteluilla saadaan tarkennettua tietoa tutkimuksen teemoista esittamalla lisa-
kysymyksia haastateltavalle eri tavalla kuin kyselyssa on mahdollista. Haastattelussa on
mahdollista reagoida haastateltavan vastauksien perusteella ja mahdollisesti saada
uutta tietoa tutkimuksen kohteesta (Hirsjarvi ym. 2018, 204—206).
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1.3 Kohdeorganisaatio

Taman opinnaytetydn kohdeorganisaatioina ovat VAK Oy seka VAK Huoltopalvelut Oy
(mydéhemmin yhteisesti VAK). VAK Oy on perustettu vuonna 1972 Vahdolla, tuolloin yri-
tys oli nimeltaan Virtasen Autokori Ky. VAK on yksi Pohjoismaiden merkittavimpia kulje-
tuskalustojen valmistajia ja yritys on kehittanyt innovatiivia kuljetusratkaisuja asiakkaiden

erilaisiin ja muuttuviin tarpeisiin.

Konserniin kuuluvat Suomessa VAK Oy:n lisdksi VAK Huoltopalvelut Oy ja VAK Vuok-
rapalvelut Oy seka kiinteistoyhtid Vaki-Nurmo Oy. Suomen yritysten lisaksi konserniin
kuuluvat Ruotsissa toimiva VAK Sverige AB seka Norjan myyntiin keskittynyt yhti6, VAK
Norge A/S. VAK Huoltopalvelut Oy tarjoaa raskaankaluston huolto- ja korjauspalveluita
seka varaosapalveluita ympari Suomea kuudessa toimipisteessa. Konserni toimii seka
valmistavassa teollisuudessa etta tuottaa korjauspalveluita asiakkaille. Konserni tyollis-

tda Suomessa kaikkiaan noin 500 henkil6a (2021).
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2 ETATYO

2.1 Etatyod ja sen onnistumisen edellytykset

Etatyo tarkoittaa varsinaisen tydpaikan ulkopuolella tehtavaa tyota ja sitad voidaan tehda
jatkuvasti, saanndllisesti ja satunnaisesti. Etatyon edellytyksena on tyétehtavien sopi-
vuus muualla kuin tyépaikalla tehtavaan tyéhon (Vilkkman 2016). Etatyo tuo joustavuutta
tyon tekemiseen, ja se voi olla yksi monista tyon tekemisen muodoista (Fried & Hansson
2014, 205-207).

Etatyota suunniteltaessa ja tehtdessa on huomioitava tydymparisto ja valineet, johtami-
nen, yhteistyé ja vuorovaikutus seka etatyéntekijan valmiudet (Tyo6turvallisuuskeskus
2017). Tyoturvallisuuskeskuksen (TTK) maaritelmasta puuttuu kirjallisuudessa vahvasti
esiin nouseva luottamus (esimerkiksi Breuer, Huffmeier, Hibben ja Hertel 2020, 2). Eta-
tyon onnistumisen kannalta tarkeiksi asioiksi Vilkman (2016) nimeaa hyvan etajohtami-
sen kuusi perusasiaa: pelisaannot, jatkuvan dialogin, yhteisollisyyden, luottamuksen, ar-
vostuksen ja avoimuuden, jotka sisaltyvat myods TTK:n ja Breuerin ym. onnistuneen eta-

tydén elementteihin.

Etatydssa tulee huolehtia, ettd tydymparisto ja -valineet soveltuvat etatyohon. Kaytan-
ndssa tama tarkoittaa, etta tyontekijalla on kaytdossaan tarvittava teknologia ja mahdolli-
suus hoitaa tyo tietoturvallisesti. Tydergonomia ja -rauha tulee myds ottaa huomioon

etatyopisteessa. (Tyobturvallisuuskeskus 2017.)

Etatyon etuja ovat tydvoiman parempi saatavuus, tydrauhan parantuminen, asiakkaiden
parempi paikallinen saavutettavuus, tuottavuuden parantuminen, esimerkiksi toimistoti-
lojen tehokkaamman kayton kautta. Etatyon etuja ovat myds sairauspoissaolojen vahen-
tyminen, tyontekijdiden parantunut kyky vapaa-ajan ja tydelaman yhdistamiseen, tyo-
matkojen vahentyminen ja parantunut tyotyytyvaisyys. Lisaksi etatyon mahdollistaminen
on nykyaan myos merkki nykyaikaisesta tyonantajasta ja parantaa nain mielikuvaa yri-
tyksesta tyonantajana. (Eklund, Lindholm & Salminen 2019, 177-179.) Davidaviciené,
Al Majzoub ja Meidute-Kavaliauskiene (2020, 2) vahvistavat naitd nadkemyksia etatyon
eduista ja lisdavat lisaksi etuihin etatiimien kyvyn yhdistda ja jakaa osaamista. Edella
mainittujen lisaksi, etatydn hyoddyksi voidaan lukea etatydntekijan mahdollisuus oppia
uusia, parempia toimintatapoja, koska toimintaymparistd on erilainen tydpaikalla ja eta-

tydpaikassa (Elo 2020). Uuden oppiminen nousi tydhyvinvointia lisdavana tekijana esiin
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myo6s Tyodterveyslaitoksen (2020) Miten Suomi voi? — tutkimuksessa. Nain kokivat erityi-

sesti henkildt, jotka olivat tehneet korona-aikana enemman etatéita kuin ennen.

Kuten aiemmin mainitut teorialdhteet osoittavat, hyvan ja toimivan etatyén edellytykset
koostuvat luottamuksesta, yhteistydsta ja vuorovaikutuksesta, johtamisesta, etatyonte-
kijan valmiuksista sekd tydymparistosta ja -valineista. Tydhyvinvointi vaikuttaa edella

mainittujen osatekijoéiden kautta etatyon edellytyksiin, kuten kuviosta 1 kay ilmi.

Johtaminen

Yhteistyo0 ja Tyoymparisto
vuorovaikutus ja -valineet

Etatyon Etatyontekijan

Luottamus edellytykset valmiudet

Tyohyvinvointi

Kuvio 1 Etatyon edellytykset (mukaillen Vilkman 2016; Breuer ym 2020,2; Ty6turvalli-
suuskeskus 2017)

Kuviossa 1 esitettyja etatydn edellytyksia kasitelldadn tarkemmin seuraavissa luvuissa.

2.2 Luottamuksen merkitys etatydssa

Luottamus voidaan kasittdad monella eri tavalla, riippuen siitd minka yhteydessa siita pu-
hutaan. Kyse on usein hyvin pienista eroista, mutta erojen merkitys korostuu, kun luot-
tamuksen kohteet vaihtelevat. Esimerkiksi institutionaalinen luottamus ja luottamus tek-

nologiaa kohtaan eroavat inmisten valisesta luottamuksesta. Ihmisten valinen luottamus
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on kognitiivista eli rationaaliseen ajatteluun pohjautuvaa ja affektiivista eli tunteisiin poh-
jautuvaa. (Hacker, Johnson, Saunders & Thayer 2019, 7; Umar, Sial, Ali, Bari & Ahmad
2021.) Tassa opinnaytetytssa kasitelladn inmisten valista luottamusta ja sen merkitysta

etatydn edellytyksena.

Breuerin ym. (2020, 2) mukaan luottamuksen merkitys onnistuneessa etatydssa, erityi-
sesti etatiimien tydssa, on suurempi kuin lahitiimissa. Heidan mukaansa luottamus koos-
tuu seka jokaisen tiimin jasenen etta tiimin yhteisista taidoista, hyvantahtoisuudesta, en-
nustettavuudesta, eheydesta ja lapinakyvyydesta. Naihin luottamuksen osa-alueisiin vai-
kuttavat asiat kuuluvat osittain myds yhteistyon ja vuorovaikutuksen tydkaluihin kuten,
tiimin osaaminen, positiivinen mieliala, ystavallisyys, palautekulttuuri, tuen antaminen,

systemaattisuus ja lupausten pitaminen. (Breuer ym. 2020, 20.)

Luottamus syntyy tehokkaimmin kasvotusten tapahtuvassa kontaktissa (Haapakoski,
Niemela & Yrjola 2020, 32). Kalliomaa ja Kettunen (2010, 41) seka Eklund ym. (2019,
184-185) ovat myoOs havainneet, luottamuksen rakentumisessa erittain tarkeana osana
olevan henkilokohtaiset tapaamiset ja riittavan vuorovaikutuksen, erityisesti tiimin elin-
kaaren alkuvaiheessa. Vuorovaikutuksella ja erityisesti kasvokkain kaytavalla keskuste-
lulla on merkittava rooli luottamuksen sailymisessa (Saarinen 2017, 103). Breuerin ym.
(2020, 6-7) seka Eklundin ym. (2019, 185) mukaan virtuaalitimien luottamuksen raken-
tuminen perustuu pitkalle teknologian valitykselld kaytyyn kommunikaatioon ja yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseen. Taysin etdna olevien tiimien luottamuksen rakentumiseen
kuluu yleensa pidempi aika kuin 1ahitiimien luottamuksen rakentumiseen. Tiimin jasenet
rakentavat luottamuksen toiminnallaan ja se voi rakentua yhta vahvaksi niin etatiimissa
kuin I&hitiimissakin. Konfliktien 1apikayminen ja niistd selviaminen vahvistavat tiimin kes-
kindistd luottamusta ja parantavat tiimin resilienssia. (Varajao, Fernandes, Amaral &
Gongalves 2021,3; Wong, Wang, Wang & Tjosvold 2019, 134-135.) Konflikteja 1api-
kaymalla tiimille muodostuu luottamuksen vahvistumisen lisaksi yhteinen tapa toimia
(Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 189). Eklund ym. (2019, 185-186) mukaan epamuodol-
lisen kommunikoinnin vahyys tai puuttuminen kokonaan pidentaa luottamuksen raken-
tumista kokonaan etana toimivassa tiimissa ja luottamuksen rakentuminen perustuu suu-

relta osin tiimin jasenten suorituksiin.

Kalliomaa ja Kettunen (2010, 41) korostavat esimiehen ja alaisen suhteessa luottamuk-
sen elementteja, jotka ovat myds tiimiluottamuksen perusrakennuspalikoita. Kalliomaan
ja Kettusen elementit ovat osapuolten valinen riippuvuus, oletus siita, ettd osapuolet

kayttaytyvat myonteisesti toisiaan kohtaan, riski haavoittuvuuteen ja oletus siita, etta
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osapuolet eivat kayta tietdmiaan haavoittuvuuksia toista osapuolta vastaan. Luottamuk-
seen liittyva haavoittuvuus nimenomaan mahdollistaa toisen ihmisen luottamuksen.
Haavoittuvuus mahdollistaa luottamuksen vaarinkaytén, mutta aidossa, molemminpuoli-
sessa luottamuksessa, kumpikaan osapuoli ei halua kayttaa luottamusta vaarin. (Saari-
nen 2017, 102-104.) Kalliomaa ja Kettunen (2010,41) korostavat lisaksi, ettd molempien
osapuolten tulee hyotya yhteistydsta, osapuolet suojelevat toistensa oikeuksia ja luotta-
mus on vapaaehtoista. Breuer ym. (2020, 3—4) tutkimus tukee naita elementteja. Breu-
erin ym. (2020, 6) mukaan pitkalla aikavalilla luottamuksen rakentumistavalla ei ole mer-
kitystd vaan luottamuksen peruslahtékohdat ratkaisevat miten kestava ja hyva luotta-

muksesta muodostuu.

Luottamusta vahvistetaan luottamuksellisen tiedon jakamisella, saanndllisilla palave-
reilla, oikea-aikaisella tiedon jakamisella, avun pyytamisella, kontrollista luopumisella, tii-
mityon jatkuvuudella seka viettamalla aikaa yhdessa. Tiimin jasenen tekemien virheiden
kasittely tiimin sisalla testaa tiimin luottamuksen tasoa. Luottamuksen maara nakyy siina,
miten tiimi suhtautuu toisen jasenen virheeseen ja esimerkiksi siind, uskalletaanko tii-
missd mydntaa omia virheitdan vai peitelldanké niitd. (Breuer ym. 2020, 5, 20; Varajao
ym. 2021, 4.)

Saarinen (2017, 98-99) nakee luottamuksen voimavarana. Luottamuksen avulla mah-
dollistetaan sujuva yhteistd ja kommunikaatio organisaatiossa. Luottamuksella on posi-
tiivinen vaikutus kommunikaation avoimuuteen ja se lisda erilaisuuden hyvaksymista
seka kasvattaa henkildkohtaista panosta tiimin hyvaksi. Luottamuksellisessa tydympa-
ristdssa on vahemman kyttayskulttuuria, koska yhteisén jasenet luottavat siihen, etta jo-
kainen tekee osuutensa ja tiimin energia kaytetaan hyoddyksi positiivisella tavalla. (Breuer
ym. 2020, 6.) Eklund ym. (2019, 91-92, 186) korostavat myds avoimen kommunikaation
merkitysta tiimin luottamuksessa. Luottamuksellinen ilmapiiri timissd helpottaa myés
muutosten kasittelya ja hyvaksymista, koska muutoksesta voidaan kommunikoida avoi-
mesti, pelkddamatta tuoda esille omia mielipiteitdan. Myds mahdollisen muutosvastarin-
tatilanteen jatkuessa, luottavassa tiimissa jokainen tiimin jdsen voi puuttua tilanteeseen

ja pyrkia korjaamaan tilanteen.

2.3 Yhteisty0 ja vuorovaikutus etatiimin toiminnassa

Suunnitelmallisen kommunikoinnin merkitys korostuu etatydyhteisdssa, koska kohtaa-

misia ei tapahdu samalla tavalla kuin parhaimmillaan Iahitydyhteiss6ssa (Paul 2020, 71;
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llImarinen 2020). Toimivassa tiimissa ja tydyhteisdéssa sen jasenet voivat kertoa mielipi-
teitdan ja ajatuksiaan avoimesti, parantaen samalla tiimin ongelmanratkaisukykya, koska
ratkaisujen tueksi saadaan useampia nakokulmia ongelmiin. Kenenkaan mielipidetta ei
jatetd huomioimatta tai hylata suoralta kadelta. Tiimin jasenten mielipiteiden huomiotta
jattaminen tai suoralta kadelta sen hylkdaminen voi johtaa tiimin keskinaisen luottamuk-
sen vahenemiseen ja tilanteeseen, jossa vastakkaiset mielipiteet koetaan henkilékohtai-
sina erimielisyyksina, vaikka ne eivat sellaisia alun perin olisikaan. (Eklund ym. 2019,
93.)

Erityyppisia yksil6ita sisaltava tiimi tukee toisiaan paremmin kuin samankaltaisista yksi-
I6ista koostuva tiimi, koska tiimin jasenten vahvuudet ovat erilaisia, niistad koostuu moni-
puolisesti ajatteleva ja toimiva tiimi. Monipuolisen tiimin haasteena on kuitenkin kommu-
nikoinnin sujuvuus ja yhteensopivuus. Samankaltaisesti asioista ajattelevat henkil6t toi-
mivat toisiinsa nahden ennalta arvattavasti, joten konfliktien maara on todennakoéisesti
pienempi kuin monipuolisesti erilaisista ihmisistd kootussa tiimissa. Erilaiset toimintata-
pamieltymykset esimerkiksi kommunikaation ja pelisdantdjen suhteen voivat aiheuttaa
vaarinkasityksia ja virheellisia olettamuksia. Erityisesti erilaiset kulttuuritaustat aiheutta-
vat helposti epaselvia tilanteita toimintatapojen, arvojen ja odotusten suhteen. Taman
vuoksi tiimin johtamisella seka hyvilla kommunikointi- ja yhteisty6taidoilla on merkittava

asema sen onnistumisessa. (Davidavic¢iené ym. 2020, 3—4.)

Tydyhteison jasenten tulisi kommunikoida itse aktiivisesti muille. Erityisesti kysymysten
esittaminen muille on tarkeaa, koska muut eivat valttamatta ole tietoisia siita, minkalai-
sesta tiedosta jokainen tiimi tai henkild on kiinnostunut. Organisaation lapi kaytavan kom-
munikoinnin merkitys on suuri yhteistyon ja vuorovaikutuksen onnistumiselle. Helposti
saatavilla oleva tieto lisda vuorovaikutteisuutta ja tiedon hyddyntamista, joka taas lisda
luottamusta. Kyseessa on positiivinen oravanpyora, luottamus lisda avointa kommuni-
kaatiota organisaatiossa ja avoin kommunikaatio lisda organisaation jasenten valista
luottamusta. Vaikka tietoa tulisi jakaa avoimesti luottamuksen kehittdmiseksi ja sailytta-
miseksi, kaikkea tietoa ei kuitenkaan ole tarkoituksen mukaista jakaa kaikille. On kuiten-
kin hyva avoimesti myos perustella mita tietoa ei jaeta yleisesti ja miksi nain on. Luotta-
muksellisen tiedon joutuminen vaaraan jakeluun aiheuttaa saron luottamukseen ja luot-
tamuksen korjaaminen on paljon vaikeampaa kuin sen rakentaminen puhtaalta pdydalta.
(Huttunen 2020, 133-134, 137.)

Haapakoski ym. (2020, 172) suosittelevat pitamaan saanndllisesti yhteytta muihin, mikali

tyd vaatisi kontakteja tyOpaikalla ollessakin. Vaikka asiakkaiden ja tydtovereiden
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kohtaaminen ei fyysisesti etatydssa ole aina mahdollista, virtuaalipalaverit, -tauot ja pu-
helinkontaktit helpottavat yhteisty6ta. Etatydyhteisdssa jokainen on samalla tavalla vas-
tuussa tydyhteisdn hyvinvoinnista ja kommunikoinnin yllapitamisesta kuin lahitydyhtei-
sodssakin. Yhteistyo luo yhteenkuuluvuutta ja parantaa luottamusta. Vilkman (2021b), Elo
(2020) seka Eklund ym. (2019, 182) kirjoittavat samasta asiasta, yhteisollisyyden koros-
tetusta esiintuomisessa etana toimivissa tydyhteisdissa. Lisdamalla ihmisten yhteisélli-
syyden tunnetta voidaan parantaa tyéhyvinvointia. Luovilla viestintakeinoilla voidaan li-
sata yhteisollisyytta seka innostaa kommunikointiin teknologian valityksella, erityisesti
koronapandemian aikana, jolloin l&hikontaktien maara suositeltiin minimoimaan. Eklund
ym. (2019, 182) toteavat, etta virtuaalisten viestintatapojen kaytto on taito, jota on mah-
dollista opetella ja parantaa harjoittelemalla. Vilkman (2021b) mainitsee yhteiséllisyyden
parantamisen keinona esimerkiksi perjantain viikkopalaverin yhteydessa pidettavan ly-
hyen pubivisan tai vastaavan, jolla saadaan hauskoja yhteisia muistoja. Elo (2020) suo-
sittelee etdjumppahetkia tyopaivan keskelle. Samalla saadaan yhteisollisyytta ja tyon

oheen lyhyt liikkumishetki.

Eklund ym. (2019, 89) mainitsevat, etta tiimissa vuorovaikutus ja yhteistyd ovat ensisi-
jaisen tarkeitd. Vuorovaikutuksen ja kommunikoinnin varmistamiseksi tiimissad on hyva
sopia toimintaohjeita tiimin kayttéon. Hiila, Tukiainen ja Hakola (2019, 200-201) ovat
samaa mieltd kommunikoinnin tarkeydesta. He myds kirjoittavat, ettd hyva vuorovaikutus
on erityisesti etatiimin toimivuuden edellytys. Erityisesti hybridimallisessa tiimissa, jossa
osa tiimin jasenista on etana, tiimin kommunikaatiossa tulee huomioida myoés etana tyos-
kentelevat tiimildiset. Lisaksi kaikkien tiimin jasenten tulee olla tietoisia etaisyyden tuo-

mista haasteista ja pyrkia osaltaan minimoimaan niiden vaikutusta (Vilkman 2021d).

Osana onnistunutta vuorovaikutusta on toimiva palautekulttuuri. Etatydssa palautetta ei
saa samalla tavalla kuin 1ahity6ssa, joten palautteen anto tulee muistaa osana jokapai-
vaistd kommunikointia. Kehittdva palaute ja vaikeat asiat tulisi ottaa puheeksi myds
etana ollessa. Yhta tarkeaa on juhlistaa onnistumisia ja hyvia uutisia etédna. (Vilkman,
2021b.) Rehellisen palautteen antaminen kuuluu mihin tahansa hyvaan tydyhteiséon.

Antamalla palautetta osoitetaan myds arvostusta tydyhteis6a kohtaan (Vilkman 2016).

Etatyon pelisddnndt ovat merkittdvassa asemassa tydssa viihtymisen ja etatydskentelyn
onnistumisen kannalta. Etatyon pelisdantdja ei yleensa ole mahdollista kopioida yrityk-
selta toiselle erilaisten toimintatapojen ja -ymparistdjen vuoksi. (Vilkman 2016.) Yksityis-
kohtaiset etatyon pelisdannot tulisi olla tiimi- tai osastokohtaisia, koska yrityksen sisalla

on paljon erityyppisia toimintoja, joihin etaty® ja erilaiset etatydtavat sopivat erilailla.
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Karkean tason linjaukset etatyosta voivat olla yritysjohdon maarittelemia koko konser-
nille, mutta esimerksi etapaivien rajoittaminen tiettyyn maaraan tydpaivia voi aiheuttaa
yrityksen joissakin toiminnoissa haasteita tai muuttaa tydén tekemisen lahes mahdotto-
maksi. Yritystason pelisaantdja luotaessa tulisi kuunnella myos henkildston toiveita ja
sitd minka henkilostd kokee toimivaksi. Uudet, yhdessa sovitut pelisdannot tulee myoés
jalkauttaa selkeasti koko tydyhteisdlle siten, ettd ne on helppo omaksua ja hyvaksya.
Yhdessa sovitut pelisdanndt on helpompi hyvaksya ja ottaa kayttéon, kun niiden sisal-
t6on on paassyt itse vaikuttamaan. (Vilkman 2021a.) Pelisdantdjen sopiminen yhdessa
on tarkedd myos siksi, ettd tydyhteisén eri sukupolvien edustajat paasevat tuomaan
esille omia toiveitaan (Hiila ym 2019, 201). Yritystason pelisdantdja luotaessa on tarkeaa
myos huomioida, mika on nykytaso etatydssa ja mika on tavoitetaso, johon etatydmah-

dollisuus halutaan saada (Vilkkman 2021a).

Tyoyhteisodissa pelisaannot ovat perinteisesti olleet kirjoittamattomia saantgja, joiden pa-
riin uudet tyontekijat opastetaan vahitellen. Etatydssa tiimi ei ole opastamassa vieressa
uutta tiimin jasentd samalla tavalla kuin 1ahitydssa, joten pelisdanndét olisi hyva kirjata
esimerkiksi muistioon. Talldin myds uusi tydntekija saa ne samansisaltdisina kuin ne on
sovittu, eikd hanen tarvitse oppia sdantdja kantapaan kautta. Talldin sdantdihin on myds
mahdollista helpompi palata mydhemmin. Pelisdantdja voidaan muokata tarpeen mu-
kaan, jos ne koetaan toimimattomiksi tai I0ydetdan parempia tapoja toimia. Pelisdan-
ndissa on hyva sopia tavoittettavuus ajasta ja tavoitettavuustietojen jakamisesta, yhtey-
denpitotavoista eri kiireellisyysluokan asioissa ja mahdollisista kiinteista palaveriajoista
seka teknologian ja tyovalineiden kaytosta. Koska pelisdanndt tulisi kirjoittaa yhdessa
tiimin kanssa, niihin voidaan kirjata kaikki sellaiset asiat, jotka tiimin jasenet kokevat tar-

keiksi tyon sujumisen kannalta. (Tydterveyslaitos 2021b; Vilkman 2016.)

2.4 Etatiimin johtaminen

Lahtdkohtana onnistuneelle etdjohtamiselle ovat luottamus, arvostus, avoimuus, peli-
saannot, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys (Vilkman 2016; Haapakoski ym. 2020).
Surakka ja Laine (2011, 195) lisdavat onnistuneen etajohtamisen tekijdihin viela lasna-
olon ja ennakoitavuuden. Davidavi€iené ym. (2020, 3) mainitsevat, etta etatiimit tarvitse-
vat oikeanlaista johtamista, jotta tiimista voi tulla huippuyksikko. Eta- ja erityisesti hybri-
ditiimin ja organisaation johtamisessa on huomioitava tasapuolisuus ja johtamisen tulee

olla yhdenvertaista kaikille tiimilaisille. Yhdenvertaisuus ilmenee parhaiten siind, miten
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tiimin jasenille jaetaan informaatiota. Kahvipdytakeskusteluissa jaettu tieto tulisi jakaa
my0s etana toimiville tiimin jasenille. Hybriditiimien johtamisessa spontaaninen johtamis-
tapa jattaa helposti etana olevat tiimin jasenet osittain huomiotta ja heikentda samalla
yhdenvertaista johtamista. (Edwards 2020; Sull, Sull & Bersin 2020; Vilkman 2021c.)

Eta- ja hybriditimien johtamisessa kommunikointi tapahtuu lahitiimista poikkeavalla ta-
valla. Sadanndlliset ja etukateen valmistellut kahdenkeskiset keskustelutuokiot helpotta-
vat esimiehen mahdollisuutta tukea alaisia ja esimerkiksi seurata heidan kuormittumis-
taan ja jaksamistaan. Etatiimin johtamisessa tulisi kuitenkin muistaa, etta turhia palave-
reja ei kannata jarjestaa isolle porukalle vain palaverin vuoksi. (Haapakoski ym. 2020;
Vilkman 2021c.)

Etatydssa tarvitaan tavoitteita ja niiden seurantaa. Etatyon tavoitteet tulisi asettaa siten,
etta niiden tavoittelu ja seuranta on tarkoituksen mukaista. Tallaiset tavoitteet helpottavat
esimiehen tekemaa etatyon tavoitteiden mittaamista ja seurantaa. Tavoitteiden saavut-
tamiseksi etatydntekijan on osattava johtaa itsedan ja omaa tyotaan eri tavalla verrattuna
Iahitydhon, jossa tiimi tai esimies on lasna. Vaikka etatyossa tyontekijan on tehtava
yleensd enemman itsenaisesti paatoksia tydhonsa liittyvissa kysymyksissa kuin lahi-
tyossa, se ei kuitenkaan poista esimiehen velvollisuutta olla tavoitettavissa ja tukea alai-
siaan tarvittaessa. Tama edellyttaa, etta esimiehilla ja alaisilla on selkea kuva siita, mita
heiltd odotetaan. Myds esimies on osa tiimia ja hanella tulisi olla mahdollisuus pyytaa
apua tarvittaessa tiimiltdan. Tarkeinta on, ettd ty6t tulevat tehdyksi sovitussa aikatau-
lussa. (Haapakoski ym. 2020, 112; Sull, Sull & Bersin 2020; Vilkman 2016.)

Yhteisollisyyden huomioiminen etatiimin johtamisessa tarkeaa tiimin toimivuuden takaa-
miseksi. Yhteiset hetket parantavat tiimin jasenten luottamusta toisiinsa ja tietoa jaetaan
helposti huomaamattomasti, muun keskustelun ohessa. Tiimin tyoskennellessa sa-
massa paikassa, epavirallisia kohtaamisia tapahtuu vaivattomammin kuin etatiimissa.
Etatiimin vetdjan tulisi mahdollistaa tilanteita, joissa tiimilaiset paasevat keskustelemaan
yhdessa avoimesti ja epavirallisesti, aivan kuten lahitiimissa tapahtuisi esimerkiksi kah-
vitauoilla. Erityisesti koronapandemian aikana, pitkdan kestaneessa etatydssa, paivit-
taisten, lyhyiden tiimin kokoontumisten koettiin helpottavan keskittymista ja sitouttavan
tydskentelyyn etana. Epavirallisten keskusteluiden laajentaminen organisaatiossa voi
olla tarpeen pidempiaikaisessa etatydssa, myads yli timirajojen. (Edwards 2020; Sull, Sull
& Bersin 2020.)
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2.5 Tybhyvinvointi ja sen merkitys etatyossa

Kasitteena tyohyvinvointi on osittain sidottu kulttuurisiin tekijéihin. Suomalainen tyéhy-
vinvointikasite sisaltda useimmiten tydn sujumisen, tyéterveyden ja tydkyvyn. Tydhyvin-
vointiin vaikuttavat organisaatio, johtaminen, tydyhteis®, tydnhallinta seka tyontekija itse.
(Manka & Manka 2016, 75.) Myos Pennonen (2021, 16) maarittelee tydhyvinvoinnin ko-
konaisuudeksi, joka muodostuu tydsta, joka on terveellista, turvallista ja tuottavaa. Tata
tyota suorittavat ammattitaitoiset tyontekijat, osaavassa tydyhteiséssa. Tyodyhteison ja-
senet kokevat tydn olevan mielekasta ja palkitsevaa ja se on sopiva osa heidan ela-

maansa.

Tyohyvinvointi on subjektiivinen nakemys hyvinvoinnin tilasta. Kuvion 2 mallissa jaetaan

tyohyvinvoinnin peruspilarit sosiaaliseen paaomaan ja rakennepaaomaan.

(" )

Organisaatio:
- tavoittellisuus
- joustava rakenne
- jatkuva kehittyminen
- toimiva tydymparisto
= rakennepadoma

(" ) )

Johtaminen: Mind itse: Ty6yhteiso:
- osallistava ja ’ . - avoin vuorovaikutus
kannustava johtaminen - psykologinen paéoma  tybyhteisbtaidot

- terveys ja fyysinen kunto

= sosiaalinen paddoma = sosiaalinen padoma

. _J —

Asenteet

Tyo6n hallinta:

- vaikuttamis-
mahdollisuudet

- kannustearvo:
oppiminen ja
monipuolisuus

= rakennepadoma

—

Kuvio 2 Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76)
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Jokainen organisaation jasen suodattaa nama omien asenteidensa ja tunteidensa
kautta, jolloin muodostuu jokaisen yksilon oma kasitys tydhyvinvoinnista. Rakennepaa-
omaan kuuluvat organisaation toimintatavat ja toimintakulttuuri seka riittdvan monipuoli-
nen tyon sisalto ja vaikuttamismahdollisuudet organisaatiossa esimerkiksi toimintatapoi-
hin. Rakennepaaomaan sisaltyy myds oppimismahdollisuudet. Toinen puoli tydhyvin-
vointiin vaikuttavista tekijoista on sosiaaliseen padomaan kuuluvat tekijat: osallistava ja
kannustava johtaminen seka tydyhteisd. Tydyhteisdssa tydhyvinvointiin vaikuttavat tyo-
ilmapiiri, vuorovaikutuksen avoimuus ja helppous seka kaikkien tydyhteisén jasenten
tyoyhteisotaidot. (Manka & Manka 2016, 76.) Tyoyhteison tuella ja ennen kaikkea sen
puutteella on merkittava vaikutus etatyontekijan tydhyvinvointiin (Tybterveyslaitos 2020,
3).

Hyvan tydyhteison merkitys tydhyvinvoinnin kannalta on suuri. Hyvinvoiva, tuottava ja
voimaannuttava tydyhteiso pitaa sisallaan kunnon olosuhteet, reilun johtamisen, mielek-
kaan ja sujuvan tydn seka tukevan tydyhteisdn. Olosuhteet pitédvat sisallaan myds toimi-
vat tyovalineet, hyvat tydolosuhteet, sopivan kuormituksen seka taatun turvallisuuden ja
terveyden ty6ssa. Yhteisten tavoitteiden eteen tydskentely on helpompaa avoimessa il-
mapiirissa, jossa voidaan puhua vaikeistakin asioista ja ongelmia ratkotaan tarvittaessa
yhdessa. Erilaiset roolit ja ihmiset, jotka antavat oman asiantuntijuutensa tydyhteison
kayttédn seka yhteiset kokemukset lisdavat yhteisollisyytta ja oppimista tydyhteisén si-
salla. Mitd paremmin tydyhteiso voi, sitd helpommin tydyhteisd selvida toimintakykyisena
muutostilanteista. (Kehusmaa 2011, 112-113; 116-117; Pennonen 2021, 16-17.) Erityi-
sesti pitkakestoisessa eta- ja hybriditydssa tydhyvinvointiin vaikuttavat myoés tydntekijan
perhesuhteet. Pakollisen etatyon aikana, yksinasuvilla tyohyvinvointi heikkeni verrattuna

muiden kanssa asuviin. (Tyoterveyslaitos 2021a, 2021c.)

Mielekds ja sujuva tyd on jokaisen henkilokohtainen kokemus ja organisaatiossa on
useita, osittain toisistaan poikkeavia, kasityksia siitd mitd on mielekds ja sujuva tyo.
Oman osuuden ymmartaminen ja ndkeminen kokonaiskuvassa parantaa yleisesti ottaen
tydén merkitysta. Myés mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltédn ja organisaation toimintaan
parantavat henkilon kokemusta tyon mielekkyydesta. Tassa auttavat myos organisaation
tavoitteiden ja strategian ymmartaminen ja hyvaksyminen henkildkohtaisella tasolla. (Ke-
husmaa 2011, 114-116.)

Merkittava haaste tyohyvinvoinnille etatydssa on tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen.
Tyontekijan voimavarat tulisi jakaa tasapainoisesti tyon ja vapaa-ajan valille, jotta ne tu-

kisivat toisiaan ja antaisivat vastavuoroisesti toisilleen voimaa (Pennonen 2021, 41).

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Marianne Pajukoski



19

Ty6ajan ja vapaa-ajan erottaminen on tarkeaa tyépaivasta palautumisen kannalta .Ta-
sapainon sailyttamiseksi tydntekijalla pitaa olla mahdollisuus palautua henkisesta ja fyy-
sisesta kuormituksesta. Riittdva palautuminen vahentaa tydstd aiheutuvaa stressia ja
siitd aiheutuvia terveysongelmia. Tyosta palautumisen mekanismeja ovat psykologinen
irrottautuminen tyosta, rentoutuminen, taidonhallintakokemukset, kontrollin tunne seka
merkityksellisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteet. Psykologinen irrottautuminen edellyt-
taa, etta ajatukset siirretdan pois tydasioista. Etatydssa tydpaikalta ei voi fyysisesti pois-
tua, joten psykologinen irrottautuminen on erittdin tarkeda. Taukojen pitdminen ja pieni
likkuminen tydpaivan aikana ovat tarkeitd ja niistd tulee oppia pitdmaan itse huolta.
Tassa auttavat rutiinit, joita luomalla tydpaivan kulkua on helpompi suunnitella ja hallita.
Rutiinien avulla on myds helpompi hallita tydpaivan alkua ja loppua. Tydpaikalla tehta-
vaan tyohon liittyvat rutiinit, esimerkiksi tydmatkat, helpottavat tyéhén siirtymista tyopai-
van aluksi seka tydsta irtautumista tyopaivan paatteeksi. Etatydssa tallaiset rutiinit puut-
tuvat, joten tyd- ja vapaa-ajan erottamisen helpottamiseksi tulisi [6ytdad omaan paivaan
sopivat rutiinit joilla aloittaa ja paattaa tyopaiva. (Elo 2020; Haapakoski ym. 2020,108;
Pennonen 2021, 36—40.) Mikali tyopisteelta irtautuminen tuntuu hankalalta, Paul (2020,
46) suosittelee kirjaamaan itselleen kalenteriin selkean tydajan ja kiraamaan myds har-
rastukset kalenteriin, jotta niille varmasti jaa aikaa. Vapaa-ajan aktiviteettien tulisi olla
sellaisia, ettd ne ovat henkildlle mieluisia ja niissa kokee onnistumista. Myos vapaa-ai-
kana tapahtuva omaehtoinen opiskelu parantaa yleensa palautumista. (Pennonen 2021,
35-37.) Tybeldaman ja vapaa-ajan joustot helpottavat tyontekijan elaman osa-alueiden
yhteensovittamista. Toisinaan tyo saattaa vaatia pidempia paivid, mutta vastaavasti
tyontekijan pitaisi pystya tarvittaessa saamaan joustoa my6s vapaa-ajan elaman tarpei-
siin, esimerkiksi harrastusten tai perheen elamantilanteiden vuoksi. Etatyo tarjoaa mah-

dollisuuden tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. (Pennonen 2021, 42.)

Tyopaivan aikana tapahtuva palautuminen vahentaa tyopaivan jalkeen vaadittua palau-
tumisaikaa. Tyopaivan aikana tulisi huolehtia taukojen pitamisesta ja ravinnon saami-
sesta. Lahityossa tulee helposti pidettya mikrotaukoja, jotka kestavat muutamasta seku-
nista muutamaan minuuttiin. Etatyossa mikrotaukojen pitaminen ei ole aivan yhta itses-
taan selvaa kuin 1ahityossa, joten niita olisi hyva aikatauluttaa itselleen paivan yhteyteen
ja tietoisesti nousta tuolista hetkeksi esimerkiksi venyttelemaan. Kokemus sopivasta tyo-
ja vapaa-ajan valisesta suhteesta on kuitenkin jokaiselle henkilékohtainen. (Pennonen
2021, 3840, 43.)
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Etatyota tekevien tulisi keskustella esimiehen kanssa mahdollisista tyontekopaikkaan liit-
tyvistd haasteista ja pyrkia I6ytamaan yhteistydssa ratkaisuvaihtoehtoja. Ongelmien
esiin tuominen on tyontekijan vastuulla, koska esimiehilla ei ole valttamatta paasya eta-
tyopistelle varmistamaan tyopisteen sopivuutta tydn tekemiseen. Tydntekijan vastuulla
on siis itse huolehtia siita, ettd paikka on tyonteolle sopiva ja turvallinen. Tydterveys-
huolto tarjoaa vinkkeja ja ohjeita ergomisen tydpisteen luomiseen etatydpisteelle. (Ko-

roma, Hyrkkanen & Rauramo 2011, 15.)

Tyohyvinvoinnin positiivisin ilmentyma on tydn imu. Talldin tyéntekija kokee tekevansa
merkityksellista ty6ta, mielekkaassa tydymparistéssa. Tydn imua kokeva tydntekija on
motivoitunut ja innostunut tydstaan. Han on aikaansaava, aloitteellinen ja haluaa kehittaa
tyotaan. Tyodntekijat sitoutuvat tyopaikkaansa ja kokevat yhteisollisyytta tydyhteison ja-
senia kohtaan. Vastoinkaymiset koetaan enemmin haasteina kuin negatiivisuutena. (Ha-
kanen 2011, 38-41.) Tyodterveyslaitoksen tekemassa seurantatutkimuksessa tyén imu
kasvoi koronapandempian alkuvaiheessa. Vuoden 2020 loppupuolella se kaantyi kuiten-
kin laskuun. Kesan 2021 tuloksissa hybridityd osoittautui vastaajien keskuudessa tyén
imun suhteen parhaimmaksi vaihtoehdoksi. Lisaksi hybridimallilla t6ita tekevat tylsistyi-
vat tydssaan hieman vahemman kuin 1ahi- ja kokonaan etatyota tekevat. (Tydterveyslai-
tos 2021c.)

2.6 Etatydymparisto ja -valineet

Etatyota tekevien on hyva hallita hyvin organisaatiossa kaytettava teknologia. Tydnan-
tajan tulisi varmistaa, etta jokainen osaa kayttaa sovittuja jarjestelmia ja ohjelmistoja so-
vitulla tavalla ja tarvittaessa tarjota koulutusta tai opastusta. Ergonomiset tydvalineet esi-
merkiksi hiiri, naytto, tyopoyta ja -tuoli seka sopiva valaistus ovat tarkeitd onnistuneessa
etaty0ssa. Etatyopisteen ergonomiasta vastaa tyontekija itse. (Haapakoski ym. 2020,
172—-173.) Paul (2020, 24-25) seka Elo (2020) suosittelevat kiinnittamaan tyopisteen er-
gonomiaan erityista huomiota, jotta tyontekija saastyy niska-hartiaseudun ongelmilta. Li-
saksi tyopisteen sijoittelulla on merkitysta. Paul kirjoittaa, ettd parhaassa tapauksessa
tyopiste on erillisessa tilassa, jonka oven voi sulkea tyopaivan paatteeksi. Mikali erillista
tilaa ei ole, kaytettavalta tyopoydalta kannattaa paivan paatteeksi siivota tyohon liittyvat
asiat pois nakyvista, jotta tydsta paasee irtaantumaan helpommin, eika tyopapereita tule

silmailtya vahingossa.
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Virtuaalikokousten suunnittelulla on merkittava rooli kokouksen onnistumisessa. Asialis-
tan ja esitysmateriaalin tulisi olla selkeita ja osallistavia. Erilaisten kyselyiden ja danes-
tysten toteuttaminen vaatii myds enemman taustaty6ta etakokouksissa kuin Iahikokouk-
sessa. (Haapakoski ym. 2020, 172—-173.) Etapalavereiden onnistumisessa hyvin pienel-
takin tuntuvat asiat voivat parantaa palaveriin keskittymista, esimerkiksi etapalavereihin
littyen Paul (2020, 32—-33) suosittelee, etta osallistujat mykistavat mikrofoninsa, kun ei-
vat he eivat ole puhevuorossa. Taustalta kuuluvat danet ja jopa haukotukset kuuluvat
mikrofoneista muiden korviin ja nain hairitsevat muiden keskittymista. Palavereihin tulisi
myOs saapua ajoissa ja keskittyd samalla tavoin, kuin ne olisivat tavallisia neuvottelu-
huonekokouksia. Hyvat kokoustavat patevat myos etdkokouksissa ja osoittavat arvos-

tusta muita osallistujia kohtaan.

2.7 Etatyontekijan valmiudet

Etatyo vaatii tydntekijalta itseltdan kykya johtaa itsedan. Itsensa johtamiseen kuuluu niin
tyétehtavista suoriutuminen, mutta myoés tydhyvinvoinnista huolta pitdminen. Etaty6ta te-
kevalla ei ole tydkaveria vieressa, joka huomaisi taukojen puuttumisen, stressitason nou-
sun tai tydmotivaation laskun. Itsensa johtaminen vaatii vastuuta omasta tekemisesta,
mutta myos ymmarrysta siita, ettad jatkuvasti ei tarvitse olla taydellisen tehokas, aivan
kuten ei tarvitse olla toimistolla ty6skennellessakaan. (Eklund ym. 2019, 182; Tydéter-
veyslaitos 2021b; Vilkman 2016.)

Eklund ym. (2019, 193-194) mainitsevat, ettd etatydntekijan tulisi omata riittava sub-
stanssiosaaminen seka kyky tehda itsenaisesti t6ita, jotta han kykenee tekemaan tyénsa
ilman muiden jatkuvaa tukea. ltsensa johtamistaidot tukevat etatyontekijan tyéhyvinvoin-
nin hallintaa ja helpottavat tyon merkityksellisyyden kokemista. Etatyontekijan tulisi hal-
lita hyvin kaytettavat viestintavalineet seka kyky ja halu kommunikoida muun tiimin
kanssa. Hyvat tiimityotaidot pitavat tiimin yhtenaisena ja niiden avulla voidaan varmistaa,
etta tiimin jasenet eivat eristaydy. Tama on erityisesti riskina tilanteessa, jossa osa tii-
mista toimii Iahitiimina. (Hiila ym. 2019, 200-201; Koroma ym. 2011, 17; Vilkman 2021c.)
Tiimin jasenten yhteistyOtaidot ovat erittain suuressa asemassa seka etatiimissa etta
hybriditiimissa. Naiden varmistaminen ja yhteisten toimintatapojen luominen on tarkeaa
ja samalla se sitouttaa tiimin jasenet noudattamaan niita. Lisaksi eta- ja hybriditimissa
tyoskentelevien tulisi noudattaa sovittuja kaytantoja ja yhdessa huolehtia siita, etta myos

epaviralliset kuulumiset tulevat kaytya lapi. (Davidavi€iené ym. 2020, 3—4.)
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Etatyo vaatii itseohjautuvuutta enemman kuin 1ahityd. Jotta tydntekija voi olla onnistua
itseohjautuvuudessa, tulee tiimissa olla maaritelty tavoitteet ja pelisdannot selkeasti. It-
seohjautuva tyontekija osaa tehda itsenaisia paatdksia sovituissa raameissa ja osaa
tehda tybnsa ajasta ja paikasta riippumatta, ymmartaen samalla muiden odotukset oman
roolinsa tuotoksesta. Itseohjautuvuus lisda tyontekijan motivaatiota, sitoutuneisuutta
seka onnistumisen ja osaamisen tunnetta tydssaan (Haapakoski ym. 2020, 102-103.)
Vilkman (2019) lisda itseohjautuvuuteen viela kyvyn aikatauluttaa t6itdan seka huomi-
oida oman tyon vaikutus kokonaisuuteen. Monipaikkaisissa timeissa tyoskentelevien tu-
lisi pyrkid toimimaan mahdollisimman proaktiivisesti. Proaktiivinen ajattelu ja toiminta

auttaa ennakoimaan ja varautumaan mahdollisiin ongelmatilanteisiin.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimusmenetelmat ja datan keruu

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmiksi valittiin seka kvantitatiivinen menetelma, ky-
selytutkimus, etta kvalitatiivinen menetelma, haastattelu. Kyselytutkimus valikoitui ensi-
sijaiseksi tutkimusmenetelmaksi, koska tavoitteena oli saada mahdollisimman monelta
toimihenkil6lta mielipide etatydhon VAK:lla ja kokemuksia etatyoajasta. Webropolilla to-
teutettu lomakekysely on tyypillinen kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, jolla on mahdol-
lista saada vertailukelpoisia vastauksia suurelta joukolta vastaajia. Kyselytutkimuksen
tulokset ovat analysoitavissa kustannustehokkaasti, ja kasittelyyn on valmiita analy-
sointi- ja raportointitapoja. (Hirsjarvi ym. 2018, 195 & Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
104.)

Taydentavana tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistruktruoituja haastatteluja. Haas-
tattelu on kvalitatiivinen tutkimusmenetelma, jolla on mahdollista selventaa ja syventaa
tutkittavia asioita. Haastattelu sopii hyvin tutkimusmenetelmaksi, kun tutkimuksen koh-
teena on yksild ja halutaan I6ytaa uusia nakdkulmia tutkittavasta aiheesta sekd saada
tarkempi kuva haastateltavan ajatuksista. Haastattelussa tutkimuksen kohteella on mah-
dollisuus kertoa vapaasti ndkdkulmiaan tutkittavasta aiheesta. Haastattelussa on kyse
ennakolta suunnitellusta keskustelusta, jossa haastattelija ohjaa keskustelua haastatte-
lukysymysten avulla. Haastatteluiden tallentaminen helpottaa keskustelun analysointia.
Onnistunut haastattelu edellyttdd luottamusta haastateltavan ja haastattelijan valilla.
Puolistruktruoidussa haastattelussa kysymykset on laadittu etukateen. Niiden jarjestysta
voi kuitenkin vaihdella siten, ettd sopivat haastatteluun joustavasti. Liséksi tilanteeseen
sopimattomia kysymyksia voidaan vastaavasti jattda kokonaan kysymatta tai vastaavasti
voidaan kysya haastattelun aikana mieleen tulevia, kysymyslistan ulkopuolisia kysymyk-
sia. (Ojasalo ym. 2015, 106 —108.)

Ensimmainen osa aineiston keruusta toteutettiin Webropol-kyselytutkimuksella. Kysely-
tutkimus toteutettiin anonyymina, jotta tulokset olisivat mahdollisimman aitoja. Linkki ky-
selyyn oli kaikille sama ja se lahetettiin sahkdpostitse 7.6.2021 VAK Oy:n ja VAK Huol-
topalveluiden 112 toimihenkilGille. Kohderyhmaksi valittiin toimihenkilot (ei alaisia) ja esi-
miehet. Kyselyssa ei ollut lainkaan pakollisia kysymyksia. Kyselyyn vastaaminen oli va-

paaehtoista ja siihen oli aikaa vastata kolme viikkoa. Kysely sulkeutui 29.6.2021.
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Kyselytutkimukseen saatiin kaikkiaan 57 vastausta, jolloin vastausprosentiksi tuli 50,8.
Vastauksia tuli 51 kpl ennen muistutusviestia, joka lahetettin samalle kohderyhmalle
sahkopostitse 21.6.2021.

Haastateltavat valikoitiin VAK:n toimihenkil6ista siten, ettd mukana oli kaksi esimiesta ja
kaksi toimihenkil6a. Kaksi haastateltavista tydskenteli VAK Huoltopalvelut Oy:n organi-
saatiossa ja kaksi VAK Oy:n organisaatiossa. Haastattelut suoritettiin kyselytutkimuksen
jalkeen, syyskuussa 2021. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina, etayhteydella ja
samalla ne tallennettiin Microsoft Teamsin avulla tarkempaa analysointia ja litterointia

varten. Haastattelut kestivat keskimaarin tunnin.

3.2 Kyselytutkimus

Kyselyn tulosten analysoinnissa kaytettiin Webropolin raportointia, jolla saatiin vastauk-
sista keskiarvot, keskihajonnat ja vastaajamaarat kappaleina ja prosentteina. Lisaksi eri
ryhmien tulosten vertailuun ja niiden eroavaisuuksien tilastollisen merkitsevyyden tar-
kasteluun, kaytettiin Mann-Whitney U-testia seka Kruskal-Wallisin testia. Mann-Whitney
U-testi valittiin, koska vertailtavia ryhmia (esimiehet ja toimihenkilot) oli kaksi eika ole-
tettu, ettd aineisto on normaalisti jakautunut. Kruskal-Wallis valittiin, koska vertailtavia

ikdryhmia oli enemman kuin kaksi ja aineiston ei oletettu olevan normaalisti jakautunut.

Kyselylomakkeen tarkoituksena oli selvittda etatyon laajuutta ja siind tapahtunutta mah-
dollista muutosta ennen etatydsuositusta, ensimmaisena koronapandemia vuotena seka
sen jalkeen. Lisaksi tahan liittyen kysyttiin myos halukkuutta etatyén jatkumiselle eta-
tydsuosituksen paattymisen jalkeen. Lisaksi kyselyssa selvitettiin tydhyvinvointiin ja -ta-
pohin liittyvid asioita. Kysymystyyppeina kyselyssa kaytettiin matriisiasteikkoa, valinta-

kysymyksia sekd avoimia kysymyksia.

Vastausten anonymiteetin sailyttamiseksi taustatietokysymykset valittiin siten, etta nii-
den perusteella ei ollut mahdollista tunnistaa vastaajaa. Taustatietoina kysyttiin ikaluok-
kaa sekd asemaa VAK konsernissa. lkaluokat oli jaoteltu 18-30, 31-40, 41-50, 51-vuoti-
aat ja sitd vanhemmat sekd mahdollisuus olla ilmoittamatta ikda. Asema konsernissa
sisalsi kaksi vastausvaihtoehtoa: toimihenkild, jolla ei ole alaisia ja esimies. Naita taus-
takysymyksia apuna kayttaen, oli tarkoituksena saada selville mahdollinen nakemysero
etatydhoén suhtautumisessa ja kokemuksessa eri ikaluokkien valilla, seka esimiesten ja

alaisten valiset mahdolliset nakemyserot.
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Etaty6ta koskevina taustakysymyksina kysyttiin onko vastaaja tehnyt etaty6ta ennen
Suomessa annettua valtakunnallista etatydsuositusta, onko vastaaja tehnyt etaty6ta ko-
ronaviruspandemian ensimmaisena vuonna (ajalla 16.3.2020-28.2.2021) seka onko vas-
taaja tehnyt etaty6ta 1.3.2021 jalkeen. Vastausvaihtoehdot kaikissa kolmessa kysymyk-
sessa olivat: padosin kokoaikaisesti, paaosin hybridimallilla, satunnaisesti ja en lainkaan.
Naiden kysymysten avulla oli tarkoitus selvittaa miten etatyon tekemisen maara on muut-

tunut pandemian aikana.

Ensimmainen teema kyselyssa oli tydhyvinvointiin liittyvat asiat, joita kysyttiin kysymyk-
sessa 6 matriisivalinta-asteikkokysymyksella. Vastaajia pyydettiin arvioimaan omaan ko-
kemukseen perustuen ovatko seuraavat asiat lisdantyneet vai vahentyneet etatyosuosi-
tuksen aikana. Arvioitavat asiat olivat keskeytykset tydssa, oman tyokuorman hallinta,
oman paivittaisen tyon suunnittelu, tydomotivaatio, esimiehen tarjpama tuki seka esimie-
hen tavoitettavuus. Vastausmatriisin arvot olivat (Likert 1-5) 1 vahentynyt merkittavasti,
2 vahentynyt, 3 séilynyt ennallaan, 4 lisdantynyt ja 5 lisdantynyt merkittavasti. Kysymyk-

sen tavoitteena oli 16ytaa tydhyvinvointiin vaikuttavien asioiden muutoksia etatydaikana.

Kysymys 7 oli osoitettu vain niille vastaaijille, jotka olivat valinneet olevansa esimiesase-
massa konsernissa. Esimiehilta tiedusteltiin miten heidan mielestaan alaisten tavoitetta-
vuus seka luottamus alaisia kohtaan ovat muuttuneet etatydaikana. Vastausmatriisin ar-
vot olivat (Likert 1-5) 1 vahentynyt merkittavasti, 2 vahentynyt, 3 sailynyt ennallaan, 4

lisdantynyt ja 5 lisdantynyt merkittavasti.

Kysymys 8 oli avoin kysymys, jossa selvitettiin miten vastaaja on pitanyt huolta tyohyvin-
voinnistaan etatybaikana. Kysymyksella haluttiin saada selville, nouseeko jokin tietty toi-
mintatapa esiin useassa vastauksessa ja toisaalta I16ytaa sellaisia, vain osalla kaytossa

olleita, toimintatapoja, joita olisi mahdollista jakaa organisaatiossa muillekin.

Kysymys 9 kysyttiin tydnantajan onnistumista etatydohjeistuksen laatimisessa ja sen jal-
kauttamisessa. Vaihtoehdot olivat: erittdin huonosti, huonosti, ei hyvin eika huonosti, hy-
vin ja erittain hyvin. Kysymyksella haluttiin selventaa mahdollisesti etatyokokemuksen
onnistumista. Etatydsuosituksen aiheuttama muutos oli niin nopea, etta olemassa olevia

ohjeistuksia jouduttiin soveltamaan nopeasti ja tietoa jakamaan monessa kanavassa.

Kyselyn viimeinen osio kasitteli tarkemmin etatyon toimintatapoja. Kysymyksessa 10 esi-
tettiin erilaisia toimintatapoja ja teoriassa mainittuja etatyoskentelyn edellytyksia, joiden
lisaantymista tai vahentymista vastaajien tuli arvioida Likertin asteikolla 1 vahentynyt

merkittavasti, 2 vahentynyt, 3 sailynyt ennallaan, 4 lisdantynyt ja 5 lisaantynyt
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merkittavasti. Arvioitavat asiat olivat positiivinen palaute (kiittdminen), palaverien maara,
yhteistyd sidosryhmien kanssa, luottamus esimieheen, luottamus ty6tovereihin, luotta-
mus omaan osaamiseen, kommunikointi muiden kanssa puhelimella, kommunikointi
muiden kanssa videoneuvottelusovelluksilla seka rajanveto tydajan ja vapaa-ajan valilla.

Arvioitavien asioiden avulla haluttiin selvittdd muutosta toimintatavoissa etatydaikana.

Kysymys 11 kasitteli vastaajien mielipiteita ja merkityksellisyyden kokemista alla maini-
tuista asioista. Asioiden merkityksellisyytta arvioitiin Likertin asteikolla (1-5) taysin mer-
kityksetdon, merkityksetdn, ei merkitykseton eika tarkea, tarkea ja erittain tarkea. Arvioi-
tavat asiat olivat tapaaminen kasvokkain sidosryhmien kanssa, saanndlliset tiimipalaverit
kasvokkain, saannodlliset tiimipalaverit myds etamahdollisuudella, yhteiset kahvitauot,
kameran kayttd etakontakteissa, saanndllinen kasvokkainen tapaaminen esimie-
hen/alaisen kanssa, luottamus tiimin sisalla, luottamus esimiehen ja alaisen valilla, luot-
tamus omaan osaamiseen, yritystasolla maaritellyt etatyon pelisaannadt, tiimissa sovitut

etatydn pelisdannoét seka tavoitettavuustietojen jakaminen organisaatiossa.

Kysymys 12 oli avoin kysymys toimintatavoista, jotka eivat vastaajan mielesta toimineet
etatybaikana. Lisakysymyksena kysyttiin, miten toimimattomien toimintatapojen toimi-

vuutta olisi mahdollista parantaa.

Avoimessa kysymyksessa 13 pyydettin vastaajia kertomaan parhaat etatydajan toimin-
tatavat. Lisaksi heita pyydettiin kertomaan, mita naista toimintatavoista he olisivat haluk-

kaita jatkamaan etatydsuosituksen paattymisen jalkeen.

Kysymys 14 oli avoin kysymys. Vastaajia pyydettiin kertomaan mitd muita etatyon toi-
mintatapoja he haluaisivat kokeilla. Tassa oli mahdollisuus kertoa joko uusista itse ide-

oiduista toimintatapaehdotuksista tai sellaisista, joista on kuullut muilta.

Kysymys 15 kasitteli vastaajien halukkuutta tehda etaty6ta etatydsuosituksen paattymi-
sen jalkeen. Kysymyksessa oli nelja valmista vaihtoehtoa, kokoaikaisesti, sdannéllisesti

viikottain, satunnaisesti joitakin paivia kuukaudessa ja ei lainkaan.

Lopuksi, kysymyksessa 16 oli mahdollisuus antaa palautetta kyselyn tekijalle esimerkiksi

epaselvistd kysymyksista tai vastausvaihtoehdoista.
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3.3 Haastattelut

Haastattelun teemat toistivat kyselyn teemoja siten, etta tarkoituksena oli saada vahvis-
tusta kyselyn tuloksille ja tarkennettuja ehdotuksia toiveista konsernin etatyopolitikkaan.
Haastateltaville toimitettin ennakkomateriaaliksi opinnaytetydn viitekehys (kuvio 1).
Haastateltavat tyoskentelivat VAK:n palveluksessa paaosin koronapandemian alusta
asti. Osa haastateltavista toi myds esille kokemuksiaan aiempien tydpaikkojensa etatyo-
kaytannoista. Haastattelut noudattelivat paapiirteittdin samaa kysymyskaavaa, mutta
haastatteluissa keskusteltiin myos vaihtelevasti aiheeseen liittyvista asioista tarkemmin

sen mukaan, miten haastateltavat painottivat vastauksissaan asioita.
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4 TULOKSET

4.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Vastaajilta kysyttiin taustatietoja vastausten jaottelemiseksi vertailukelpoisiksi ryhmiksi.
Taustatietoja varten, vastaajia pyydettiin valitsemaan heille sopivin vaihtoehto sen mu-
kaan onko hanella alaisia vai ei. Taulukossa 1 on esitetty vastaajien jakautuminen esi-

miehiin ja toimihenkil6ihin.

Taulukko 1. Vastaajien jakautuminen toimihenkilGihin ja esimiehiin.

n prosentti
Toimihenkild (ei alaisia) 30 52,60 %
Esimies 27 47,40 %
Yhteensa 57 100,00 %

Vastaajien osuudet jakautuivat |&hes tasan. Vastaajista hieman alle puolet oli esimies-

asemassa ja hieman yli puolet oli toimihenkil6ita.

Vastaajilta kysyttiin taustatiedoiksi lisdksi mikd osuus heidan tekemastaan tydsta oli
tehty etdnd ennen valtakunnallista etatydsuositusta, etatydsuosituksen ensimmaisen
vuoden aikana, ajalla 16.3.2020 — 28.2.2021 sekad 1.3.2021 jalkeen. Taulukossa 2 on

esitetty vastaajien etatydn osuudessa tapahtunut muutos.

Taulukko 2. Muutos etatyota tekevien henkildiden maarassa eri etatydmalleissa.

Etatydsuosituksen 1. EtatyOsuosituksen 2.
Ennen pandemiaa wvuoden aikana wvuoden aikana
Toimihen- | Esimie- Toimihen- | Esimie- Toimihen- |Esimie-
kilot het | Kaikki kilot het | Kaikki kilot het | Kaikki

Paaosin

kokoaikaisesti 0 1 1 6 0 6 5 1 6
Paaosin

hybridimallilla 1 1 2 9 9 18 5 7 12
Satunnaisesti 9 12 21 8 14 22 12 10 22
En lainkaan 20 13 33 7 4 11 8 9 17
Yhteensa 30 27 57 30 27 57 30 27 57

Vastauksista ilmeni, etta

ennen Valtioneuvoston (2020) antamaa ensimmaista eta-

tydsuositusta, 57,9 prosenttia vastaajista ei ollut tehnyt lainkaan etaty6ta ja satunnaisesti
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etatyota oli tehnyt 36,8 prosenttia vastaajista. Paaosin hybridimallilla oli tydskennellyt 3,5

prosenttia vastaajista ja paaosin kokoaikaisesti etana 1,8 prosenttia vastaajista.

Ennen etatydsuositusta 48,2 prosenttia kyselyyn vastanneista esimiehista ei ollut tehnyt
lainkaan etatyota. Kyselyyn vastanneiden toimihenkildiden vastaava osuus oli 66,7 pro-
senttia. Satunnaisesti etatoita oli tehnyt 44,4 prosenttia esimiehista ja 30 prosenttia toi-
mihenkilbista, jotka vastasivat kyselyyn. Paaosin hybridimallilla t6ita oli tehnyt 3,7 pro-
senttia kyselyyn vastanneista esimiehista ja 3,3 prosenttia toimihenkildista. Paaosin ko-
koaikaisesti etatoita teki 3,7 prosenttia esimiehista. Kukaan kyselyyn vastanneista toimi-
henkildista ei tehnyt padosin kokoaikaisesti etatéitd ennen Valtioneuvoston (2020) anta-

maa etatyosuositusta.

Valtioneuvoston (2020) ensimmaisesta etatydsuosituksesta 28.2.2021 asti kaikista vas-
taajista etatoita teki paaosin kokoaikaisesti 10,5 prosenttia, paaosin hybridimallilla 31,6
prosenttia, satunnaisesti 38,6 prosenttia. 19,3 prosenttia ei tehnyt lainkaan etatyota ky-
seisena aikana. Yksikaan kyselyyn vastannut esimies ei tehnyt etatoita paaosin kokoai-
kaisesti kyseisena aikana. Vastanneista toimihenkildista etatoita teki paaosin kokoaikai-
sesti 20 prosenttia. Hybridimallilla t6ita teki 33,3 prosenttia vastanneista esimiehista ja
30 prosenttia toimihenkildista. Satunnaisesti etatoita teki 51,9 prosenttia vastanneista
esimiehista ja 26,7 prosenttia toimihenkildista. Etatyota ei tehnyt lainkaan 14,8 prosenttia

vastanneista esimiehista eika 23,3 prosenttia kyselyyn vastanneista toimihenkildista.

1.3.2021 jalkeen kaikista vastaajista teki 10,5 prosenttia kokoaikaisesti etatoita. Hybridi-
mallilla toita teki 21,1 prosenttia kyselyyn vastanneista ja satunnaisesti etatoita teki 38,6
prosenttia vastaajista. Etaty6ta ei tehnyt lainkaan 29,8 prosenttia vastaajista. Kyselyyn
vastanneista esimiehista teki 1.3.2021 jalkeen etatoita paaosin kokoaikaisesti 3,7 pro-
senttia ja toimihenkildista 16,6 prosenttia. Hybridimallilla toita teki 25,9 prosenttia kyse-
lyyn vastanneista esimiehista ja 16,7 prosenttia toimihenkildista. Satunnaisesti etatoita
teki 37,1 prosenttia vastanneista esimiehista ja 40 prosenttia toimihenkildista. Etaty6ta
ei tehnyt lainkaan 1.3.2021 jalkeen 33,3 prosenttia esimiehista ja 26,7 prosenttia toimi-

henkil6ista, jotka vastasivat kyselyyn.

Tyon teemoihin liittyvat kysymykset alkoivat kysymyksesta 6. Kysymys kasitteli tydhyvin-
vointiin liittyvien teemojen muutosta etatyOaikana. Vastaajat arvioivat tyohon liittyvien te-
kijéiden muutosta etatyosuosituksen aikana Likertin asteikolla 1 (vahentynyt merkitta-
vasti) — 5 (Lisdantynyt merkittavasti). Taulukossa 3 on esitetty vastausten keskiarvot ja

keskihajonnat.
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Taulukko 3. Tydhan liittyvien teemojen muutos etatydsuosituksen aikana (n=57).

Keskiarvo | Keskihajonta
Tyodmotivaatio 3,47 0,89
Oman tydn paivittdinen suunnittelu 3,44 0,66
Oman tydkuorman hallinta 3,35 0,61
Esimiehen tarjoama tuki 2,96 0,42
Esimiehen tavoitettavuus 2,95 0,40
Keskeytykset tyossa 2,1 1,06

Ty6ssa koettujen keskeytysten keskihajonta on jonkin verran muita kohtia suurempi, jo-
ten vastaajat ovat tasta osittain erimielisia. Vastausten perusteella keskeytykset tydssa
ovat kuitenkin keskimaarin vahentyneet etatydaikana. Oman tydkuorman hallinta, oman
tyon paivittain suunnittelu ja tydmotivaatio ovat kasvaneet eniten arvioiduista teemoista.
Vastausten keskihajonta oli padosin pienta, joten vastaajat olivat keskimaarin melko yk-
simielisia. Toimihenkilot (keskiarvo 1,97) kokivat tyon keskeytysten vahentyneen hieman
enemman kuin esimiehet (keskiarvo 2,26), mutta tuloksista ei Mann-Whitneyn U-testin

mukaan Ioytynyt tilastollisesti merkitsevia eroja.

Taustatietokysymyksissa esimies-vaihtoehdon valinneilta kysyttiin heidan kokemaa
muutosta etatyoaikana liittyen alaisten tavoitettavuuteen ja heidan alaisiaan kohtaan tun-
temaansa luottamukseen. Esimiehet arvioivat kohteita Likertin asteikolla 1 (vahentynyt
merkittavasti) — 5 (Lisdantynyt merkittavasti). Vastausten tulokset on esitetty taulukossa
4

Taulukko 4. Muutos alaisten tavoitettavuudessa ja esimiesten kokemassa luottamuk-
sessa etatydaikana.

n Keskiarvo | Keskihajonta
Luottamus alaisiasi kohtaan 26 3,23 0,51
Alaistesi tavoitettavuus 27 2,93 0,62

Molemmissa kohdissa keskihajonta on pientd, joten vastaajat olivat melko yksimielisia
siitd, etta alaisten tavoitettavuus on sailynyt ennallaan. Luottamus alaisia kohtaan on

vastaajien mielesta hieman lisdantynyt etatydskentelyn aikana.

Kysyttaessa etatydn edellytyksiin ja toimintatapoihin liittyvien teemojen muutoksesta eta-

tydsuosituksen aikana, esimiehet ja toimihenkilét arvioivat kohteita Likertin asteikolla 1
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(va@hentynyt merkittavasti) — 5 (Lisdantynyt merkittavasti). Vastausten tulokset on esitetty

taulukossa 5.

Taulukko 5. Vastaajien kokemat muutokset etatyon edellyksissa ja toimintatavoissa eta-
tyosuosituksen aikana (n=57).

Keskiarvo | Keskihajonta

Kommunikointi muiden kanssa

videoneuvottelupalvelusovelluksilla (Teams, Skype, Zoom,

Google Meets yms.) 4,53 0,63
Kommunikointi muiden kanssa puhelimella 3,70 0,82
Palaverien maara 3,49 0,87
Luottamus tydtovereihin 3,25 0,51
Luottamus omaan osaamiseen 3,21 0,56
Luottamus esimieheen 3,18 0,43
Positiivinen palaute (kiittdminen) 2,96 0,42
Yhteistyd sidosryhmien kanssa 2,82 0,66
Rajanveto ty6ajan ja vapaa-ajan valilla 2,65 0,61

Vastausten perusteella luottamus tyotovereihin, omaan osaamiseen ja esimieheen ei
muuttunut juurikaan etatydsuosituksen aikana. Rajanveto tydajan ja vapaa-ajan valilla
oli jonkin verran vahentynyt, kuten myds yhteistyd sidosryhmien kanssa. Kommunikointi
muiden kanssa videoneuvottelusovelluksilla lisaantyi merkittavasti etatydsuosituksen ai-
kana. Tasta toimihenkilot ja esimiehet olivat melko yksimielisia. Vertailtaessa toimihen-
kildiden ja esimiesten vastauksia keskenaan, ei havaittu Mann-Whitneyn U-testin mu-

kaan tilastollisesti merkitsevia eroja.

Vastaajilta kysyttaessa tyon tekemiseen vaikuttavien tekijoiden merkitysta, ihmisten va-
liseen luottamukseen liittyvat kohdat nousivat esille tarkeimpien joukossa. Vastausten
asteikkona on 1 (Taysin merkitykseton) — 5 (Erittain tarked). Taulukossa 6 on esitetty
kaikkien vastaajien keskiarvot ja keskihajonnat sekd vastaajien maara keskiarvon mu-

kaan tarkeimmasta merkityksettomimpaan.
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Maara | Keskiarvo | Keskihajonta

Luottamus esimiehen ja alaisen valilla 57 4,47 0,60
Luottamus tiimin sisalla 56 4,46 0,57
Luottamus omaan osaamiseen 56 4,36 0,55
Tiimissa sovitut etatydn pelisaannot 57 419 0,67
Tavoitettavuustietojen jakaminen organisaatiossa 57 4,09 0,76
Yritystasolla maaritellyt etatyon pelisaannét 57 4,04 0,65
Saannodlliset tiimipalaverit myos etdmahdollisuudella 57 3,88 0,80
Saanndllinen kasvokkainen tapaaminen

esimiehen/alaisen kanssa 56 3,88 0,83
Tapaaminen kasvokkain sidosryhmien kanssa 57 3,75 0,79
Saanndllinen etakontakti esimiehen/alaisen kanssa 57 3,63 0,90
Saanndlliset tiimipalaverit kasvokkain 57 3,61 0,96
Kameran kaytto etakontakteissa 56 2,55 1,11
Yhteiset etikahvitauot 56 2,46 1,13

Arvioiduista tyotavoista korostuivat tarkeimpina luottamus esimiehen ja alaisen valilla,

luottamus tiimin sisalla seka luottamus omaan osaamiseen. Myos etatyon pelisdannot

seka tavoittettavuustietojen jakaminen organisaatiossa osoittautuivat tarkeiksi. Selkeasti

vahiten tarkeiksi koettiin yhteiset etdkahvitauot sekd kameran kayttdé etédkontakteissa,

joissa myds keskihajonta on selkeasti suurinta. Kuviossa 3 on esitetty esimiesten ja toi-

mihenkildiden vastauksista esiin nousseet, tilastollisesti merkisevimmat erot.
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Kuinka tarkeaksi koet seuraavat tekijat tyon
tekemisen kannalta?
5
4 4,3
4 3,5
3,2 28 2.9

3 2,2 2,2
2
1
0

Saannodlliset Yhteiset etdkahvitauot Kameran kayttd Saanndllinen

tiimipalaverit etakontakteissa kasvokkainen

kasvokkain tapaaminen

esimiehen/alaisen
kanssa
m Toimihenkild (N=29-30) Esimies (N=26-27)

Kuvio 3 Toimihenkiliden ja esimiesten tilastollisesti merkitsevimmat erot toimintatapojen
tarkeydessa.

Vertailtaessa toimihenkildiden ja esimiesten vastauksia keskenaan Mann-Whitneyn tes-
tilla, tilastollisesti merkitseviksi tuloksiksi (p<0,05) nousivat saanndlliset kasvokkain pi-
dettavat tiimipalaverit (p= 0,002), yhteiset etakahvitauot (p=0,049), kameran kaytt6 eta-
kontakteissa (p=0,026) seka saanndllinen kasvokkainen tapaaminen esimiehen/alaisen
kanssa (p=0,001). Esimiehet kokivat saanndlliset tiimipalaverit kasvokkain seka saan-
ndllisen kasvokkaisen tapaamisen esimiehen tai alaisen kanssa tarkeammiksi kuin toi-
mihenkildt. Vaikka kummassakaan vertailtavassa ryhmassa yhteisia etakahvitaukoja
eikd kameran kayttoa etakontakteissa koettu kovin tarkeiksi tyon tekemisen kannalta, ne
saivat esimiesasemassa olevilta vastaajilta enemman kannatusta kuin toimihenkilGilta.
Kruskal-Wallisin testilld vertailtaessa eri ikdryhmien vastauksia, tilastollisesti merkitse-
vaksi tulokseksi (p<0,05) nousi tavoitettavuustietojen jakaminen organisaatiossa
(p=0,003). Suurin ero oli ikdryhmien 18-30 (keskiarvo 3,1) ja 31-40 (keskiarvo 4,4) valilla.
Kuitenkin on huomattava, etta ikaryhmassa 18-30 vastaajia oli 7 ja ikdryhmassa 31-40

vastaajia oli 17. Vertailtavat ikdryhmat eivat siis ole tilastollisesti vertailukelpoisia.

Kysyttaessa halukkuutta jatkaa etatyota jossakin muodossa myos etatyosuosituksen
paattymisen jalkeen, suurin osa vastauksista jakautui hyvin selvasti kahden vaihtoehdon
valilla. Esimiesten ja toimihenkildiden vastauksia vertailtaessa |6ytyi selkea ero siina,
paljonko etaty6ta jatkossa halutaan tehda. Taulukossa 7 on esitetty esimiesten ja toimi-

henkildiden nakemysero tulevasta etatydomallista.
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Taulukko 7. Vertailu tulevista tydntekemisen muodoista esimiesten ja toimihenkildiden

valilla.
esimiehet | toimihenkilét | yhteensa

Kokoaikaisesti 1 3 4
Saannoliisesti viikoittain 8 C16 ) 24
Satunnaisesti joitakin paivia —
kuukaudessa @ 8 22
En lainkaan 4 3 7
Yhteensa 27 30 57

Selked enemmistd kaikista vastaajista toivoi, etta jatkossakin voi tehda etaty6ta hybridi-
mallilla. Vajaa puolet vastaajista toivoi voivansa tehda jatkossa toitéa hybridimallilla s&an-
nollisesti viikoittain ja reilu kolmannes haluaisi jatkossa tehda etana toitd satunnaisesti
joitakin paivia kuukaudessa. Suurin ero esimiesten ja toimihenkildiden tuloksissa nakyi
etatydmuodossa, jota vastaajat jatkossa haluaisivat tehda. Reilu puolet kyselyyn vastan-
neista esimiehistd haluaisi jatkossa tehdd satunnaisesti joitakin paivid kuukaudessa
etana toita, kun taas toimihenkildilld vastaava osuus on reilu neljannes. Vastanneista
toimihenkilbista taas reilu puolet haluaisi jatkossa tehda etana toitéa saanndllisesti viikoit-

tain ja esimiehista tata etatydmuotoa haluaisi kayttaa noin kolmannes.

Avoimet kysymykset

Kysyttdessa, miten vastaajat ovat pitdneet huolta tydhyvinvoinnistaan etatydssa olles-
saan, vastauksissa korostui kolme teemaa: liikkunta, tydpaivan tauottaminen seka parem-
pien tyovalineiden hankinta. Alla on lainauksia vastauksista, joissa |0ytyy maininta naista

kolmesta.
Saénnollisella liikunnalla, ostin kotiin kunnon tydpdydén ja tydtuolin.
Taukoliikunta, tauot - vaikka ihan pienet. Ulkoilua heti tyopé&ivén jélkeen.

Koitan pitééa vélilléa pienié taukoja seké puheluiden aikana nousta ylos ja liikkua tyéhuo-

neessa samalla kun puhun.

Etatyossa haasteita aiheuttaneita toimintatapoja tai tekijoita kysyttaessa, vastauksista
korostuivat palavereihin liittyvat haasteet seka henkildiden puutteelliset tavoitettavuus-

tiedot tai niiden puuttuminen kokonaan. Muuten vastaukset jakautuivat melko tasaisesti
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yksittaisiin teemoihin. Tassa on muutama lainaus vastauksista, joissa tuotiin esille tavoi-

tettavuustietoihin tai palavereihin liittyvia haasteita.

Nopeat yhteydenotot, jotka normaalioloissa olisi voitu hoitaa pikaisesti kasvotusten. Ta-

voitettavuudenparantaminen esim. pikaviestimilla.
tieto siitd, kuka milloinkin on etatbissd/lomalla ei tavoita kaikkia

Viélilld tuntuu, ettd Teams-palavereja jérjestetédén vain tuodakseen esiin omaa aktiivi-

suuttaan. Turha palaveri on turha palaveri eténékin.

Kysyttaessa parhaiksi koettuja etatyon toimintatapoja, vastauksissa korostui selkeasti

kaksi teemaa; eta-/ hybridityd yleisesti ja palaverikaytannot.

Hybridimalli on toimiva, koska siiné parhaiten toteutuu tyén monipuoliset tarpeet. Etdnéa
onnistuu keskittymisté vaativa tyo ja tydpaikalla tybskentelysséa toteutuu yhdesséa teke-

minen ja ajatustenvaihto.

Etéatyét sopivat erityisesti keskittymista vaativien tyétehtévien hoitoon. Usein jo etuké-
teen suunnittelen, mita tyétehtdvia hoidan etéatyépéivén, kun tyérauhaa on enemman.
Myés kasvokkain kohtaaminen on térkeda. Minusta sopiva tasapaino etétyén ja toimis-

tolla olon Vélilld sopii hyvin tyétehtdvaéani.
Osa palavereista sujuu nopeammin eténé, néité voisi hyvin jéttéé kdytannoksi
Teams toimii oikein hyvin ja myds yhteisten tiedostojen pitdminen siella.

Uusia etatyotoimintatapoja kysyttdessa vastauksista ei noussut esille selkedsti mitaan
yksittaista teemaa. Etatyon tekemisen toivottiin kuitenkin olevan jatkossa vapaampaa

kuin aiemmin.
Lis&éa joustavuutta, joskus on helpompi tehda tyét toimistoaikojen ulkopuolella.

Etéatydsté voisi tehdd huomattavasti vapaampaa, toki omalle esimiehelle etukéateen il-

moittaen, muttei erikseen rajoittaen kuinka paljon voi olla etéty5ssa.

4.2 Haastatteluiden tulokset

Haastatteluissa selkeasti esille nousivat pelisdantéjen ja toimintatapojen puute seka

ajoittain  heikko  kommunikointi  erityisesti konsernitasoisissa asioissa. Kaikki
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haastateltavat kokivat hybridimallisen etatyon parhaaksi tavaksi tehda jatkossa t6ita. Jo-
kaisella oli kuitenkin yksil6llinen kasitys siita, kuinka paljon etaty6ta jatkossa voisi tehda.
Haastateltavien vastauksissa, erot esimiesten ja toimihenkildiden valilla eivat korostu-
neet milldan osa-alueella vaan vastaukset jakautuvat melko tasaisesti molempien ryh-

mien valilla.

Haastateltavat toivat esille tydvalineiden ja rauhallisen tydymparistén merkityksen eta-
tyossa. Yksi haastateltavista totesi, ettd ilman erillista tydhuonetta, hyvaa tyétuolia ja

kunnollista nayttoa, etatyosta ei tulisi mitaan.

Tiedon jakaminen tiimien ulkopuolelle koettiin hankalaksi. Haastateltavat tosin korosti-
vat, ettd koronan aiheuttama etaty® osittain paransi kommunikointia muiden kanssa.
Kaikki haastateltavat nakivat tavoitettavuustietojen jakamisen tarkeana asiana organi-

saatiossa. Tata pidettiin tarkeana, myos lahityota tekevien kannalta.

Yhteistydn ja vuorovaikutuksen onnistuminen vaati etatyén alkuvaiheessa enemman
tyéta, mydhemmin monet kaytannoistd muuttuivat osaksi normaalia tydpaivaa. Esimer-
kiksi eraalla tiimilla oli tapana pitaa lyhyt palaveri aamulla, ennen laajemmalla joukolla
pidettya palaveria seka iltapaivalla yhteisen etdkahvihetken yhteydessa palaveri, jossa
keskusteltiin muiden asioiden ohessa myds tybasioista, joita oli paivan aikana ilmaantu-
nut ja nain viestittiin helposti asia koko tiimille. Taman koettiin parantaneen tiedonkulkua
ja kommunikointia tiimissa entisestdan. Kyseinen tiimi on jatkanut palaverien pitamista,

vaikka kaikki tiimin jasenet olisivat tyopaikalla.

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd pelisdannaéillda on suuri merkitys etatyon tekemisessa.
Vastaajista kolme toivoi, etta pelisdannét tulisi paaosin sopia tiimi- tai yksikkdkohtaisesti.
Nain jokaisen tiimin oma tarve mahdollistaisi parhaiden pelisaantojen ja kaytantdjen luo-

misen. Avoimuus pelisdantdjen luomisessa koettiin myds tarkeaksi.

Kaikki vastaajat kokivat, ettd etdyhteyksien avulla on voitu selvittda vastaantulleet asiat
ja ongelmat. Kenenkaan tydtehtavat eivat muuttuneet etatydn vuoksi, mutta toimintata-
poja oli jossain maarin tarpeen muuttaa ja ajoittaa tyétehtavia uudelleen. Osa ty6tehta-
vista piti jattaa tehtavaksi lahityopaiville. Etatydsuosituksen aikana ei tullut vastaan tilan-
teita, joissa etatyo olisi vaikeuttanut tai estanyt yhteydenpitoa. Palautteen antaminen,
niin positiivisen kuin rakentavankin, on myos onnistunut vastaajien mielesta melko hyvin

etana.
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Haastateltavat olivat kokeneet johtamisen onnistuneen vaihtelevasti etaty6aikana. Puo-
let haastatelluista koki tasapuolisen johtamisen toteutuneen ainakin jossain maarin. Toi-
saalta puolet haastatelluista koki myds, etta tasapuolinen johtaminen ei toteutunut. On-
gelmat johtamisen tasapuolisuudessa koskivat padasiassa esimiesviestintaa ja kommu-
nikointia. Kaikki esimiehet eivat huomioineet monipaikkaisen tiimin kaikkia jasenia tie-
donjaossa ja muualla tydssa olleet kokivat tulleensa ajoittain unohdetuksi. Johtamisessa
ei toisaalta koettu olevan muutosta nimenomaan etatyén vuoksi, vaan tasapuolisen joh-

tamisen taso oli sailynyt samanlaisena jo pidemman ajan.

Haastateltavien mielesta tarkeimmat etatydntekijan valmiudet vaihtelivat jonkin verran
vastaajasta riippuen. Haastateltavat esittivat tarkeimmiksi valmiuksiksi tydntekijan moti-
vaatiota ja kykya itsenaiseen tyohon, hyvia itsensa johtamistaitoja ja ymmarrysta siita,
etta kotona tyoskentely tarkoittaa tyoskentelya, ei vapaa-aikaa. Lisaksi tarkeana pidettiin
taitoa kayttaa tyossa tarvittavia IT-laitteita. Hyvat kommunikointitaidot jakoi haastatelta-
vien mielipiteet kahtia, puolet heista piti kommunikointitaitoja tarkeina ja toinen puoli koki,
ettei kommunikointitaidoilla ole suurta merkitystd. Haastetteluissa tuotiin esille, etta
etana tydskenteleva ei saa jaada yksin pohtimaan ongelmia pitkéksi aikaa, vaan kysyy

rohkeasti apua tai neuvoja muilta.

Haastateltavat kokivat hyvin yksildllisesti sen miten luottamus esimieheen, alaisiin ja tyo-
kavereihin heidan osaltaan on toteutunut. Yksi haasteltavista kertoi tydmotivaationsa ja
suhteen esimieheensa parantuneen, koska hanen esimiehensa oli osoittanut luottamus-
taan ehdottamalla haastateltavalle joustavaa ratkaisua pakollisen palaveriin osallistumi-
selle. Esimiesten koettiin luottavan haastateltaviin hyvin. Osa haastateltavista kertoi, etta
luottamuksen suhteen oli ollut yksittaisia tapauksia, joissa luottamus toisiin henkil6ihin
oli kokenut kolauksen ja luottamuksen palautuminen entiselleen koettiin haastavaksi.
Haastateltavat, joilla oli ollut luottamukseen liittyvid haasteita etatydsuosituksen aikana,
toivoivat selkeasti tarkempia ja yksityiskohtaisempia yritystason pelisdantdja etatyélle
kuin ne haastateltavat, joiden kokemukset luottamuksesta olivat positiivisia, eika luotta-

mukseen liittyneitd ongelmia ilmennyt etatydn aikana.

Suurin osa haastatelluista koki etatydymparistdén vaikuttavan paljon tydhyvinvointiin. Hy-
vin organisoitu ja rauhallinen tydpiste oli tarked. Tydpaivan jaksottamisen ja taukojen
pitdmisen haastatelluista suurin osa koki aluksi vaikeana, mutta he opettelivat vahitellen
tietoisesti tauottamaan paivaansa. Eras haastateltava kertoi lahteneensa tydpaivan

paatteeksi ulkoilemaan, saadakseen tybasiat pois mielesta.
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4 .3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa huomioidaan tutkimuksen uskottavuus, tutki-
muksen yleinen luotettavuus ja tutkimuksen eettisyys. Lisaksi tutkimuksen luotettavuu-
teen vaikuttavat tulosten yleistettavyys ja patevyys. Tutkimuksen luotettavuutta arvioita-
essa on pyrittdva myds arvioimaan saadun tutkimusaineiston laatua. Tulosten tulkinta-
vaiheessa tulee arvioida vastaajien huolellisuus ja miten totuudenmukaisesti vastaajat
ovat kysymyksiin vastanneet. Lisaksi tulee arvioida annettujen vastausvaihtoehtojen so-
pivuus kyselyyn seka vastaajien perehtymisen taso kyselyn kohteeseen. Kvalitatiivisen
tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa tarkeassa asemassa on mahdollisimman tarkka
selostus tutkimuksen kaikkien vaiheiden toteutuksesta. Haastattelun osalta tulisi selos-
taa haastatteluihin kaytetty aika, haastattelutilannetta ja paikkaa. Lisaksi selostuksesta
tulisi kdyda ilmi mahdolliset virheelliset tulkinnat haastattelussa seka tutkijan itsearviointi
haastattelusta. (Hirsjarvi ym. 2018, 195, 231-233; Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 168—-170.)

Tutkija on kuvannut tarkasti tutkimusprosessin ja tutkimus on sen perusteella toistetta-
vissa. Tutkimuksen tuloksia on kasitelty avoimesti ja ennakkoluulottomasti. Tulosten
analysointiin liittyen, tutkija on esittdnyt mahdolliset ongelmat ja tulosten monitulkinnalli-

suudet tdssa luvussa.

Kyselyyn vastasi 50,8 % (n=57) kohdehenkildista. Vastausprosentti on melko hyva ky-
selytutkimukselle. Kyselyyn vastaamiseen kaytettiin aikaa keskimaarin 10 minuuttia.
Keskihajonta vastausajoissa oli 7. Hajonta vastausajoissa selittynee osittain silla vasta-
siko henkild avoimiin kysymyksiin vai ei. Voidaan kuitenkin sanoa, etta vastaamiseen
kaytettiin padosin aikaa sen verran, etta vastaajat ovat pyrkineet vastaamaan rehellisesti
ja todenmukaisesti kysymyksiin ja pohtimaan vastauksiaan. Vastaukset oli mahdollista
antaa taysin anonyymisti, joten tdmankin perusteella voidaan olettaa, ettd vastaukset
ovat rehellisia. Koska kysely koski henkildiden omia kokemuksia etatyosta, vastaajia voi-

daan pitaa aihealueen asiantuntijoina.

Kysymykset pyrittiin laatimaan siten, ettd ne olisivat mahdollisimman tarkoin rajattuja ja
vastausvaihtoehdot yksityiskohtaisia, pois lukien avoimet kysymykset, joilla annettiin
mahdollisuus kertoa laajemmin omista kokemuksista. Avoimet kysymykset pyrittiin kui-
tenkin valitsemaan sellaisiin aihealueisiin, joissa jokaisen vastaajan omien kokemuksien
esiin tuominen oli tdrkedmpaa kuin numeraalinen arvio aiheesta. Ennen kyselyn julkai-

sua, kysymykset luetutettin kolmella ulkopuolisella henkildlla, joiden kommentit
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huomioitiin kyselyn laatimisessa. Nain pyrittiin poistamaan epaselvyydet kyselysta, jotta

tulokset olisivat mahdollisimman yksiselitteisia.

Kyselysséa oli mahdollisuus viimeisessa avoimessa kysymyksessd kommentoida mah-
dollista epaselvyyttd vastausvaihtoehdoissa, mutta kommentteja epaselvyyksista ei
noussut vastauksissa esiin. Useassa vastauksessa sita vastoin mainittiin, etta vastaus-
vaihtoehdot olivat selkeat ja sopivat kysymyksiin. Tulosten analysointi vaiheessa tuli ilmi,
etta rajanveto ty6- ja vapaa-ajan valilla oli vahentynyt, mutta tuloksista ei selvia onko
tyosta irtautuminen ollut helpompaa vai onko tyén yhdistdminen vapaa-aikaan ollut hel-

pompaa.

Jotta tuloksia olisi helpompi analysoida ja tehda paatelmia myos siita, miksi osa vastaa-
jista ei tehnyt lainkaan etaty6ta, olisi kyselyssa ollut hyva selvittaa, miksi he eivat tehneet
etaty6ta. Nain olisi saatu selville oliko kyse henkildiden omasta toiveesta vai siita, etta

heidan tyotehtaviaan oli vaikea tai mahdoton hoitaa etana.

Kyselyn vastaajien ikdryhmat jakaantuivat epatasaisesti ja ikdryhmien vastaajamaarissa
oli suurta vaihtelua. Taman vuoksi eri ikdryhmien ndkemyserot eivat ole tilastollisesti ver-

tailukelpoisia.

Haastateltaville kerrottiin, ettd haastattelun tarkat yksityiskohdat ovat luottamuksellisia
eikd haastateltavia esitelld opinnaytetydssa tunnistettavasti. Haastattelussa tutkijan oli
mahdollista tarkentaa haastateltavalle tehtya kysymysta tarvittaessa, jolloin vaarinym-
marrysten riski pieneni. Toisaalta kysymysten selventdmiseen kaytettavat esimerkit oli-
sivat saattaneet ohjailla haastateltavia. Haastattelija pyrki kuitenkin kysymysten selven-
tamistilanteissa antamaan useita erilaisia esimerkkeja tai ensisijaisesti kysymaan kysy-
myksen toisilla sanoilla. Haastattelutilanteet olivat rauhallisia ja kiireettomia. Haastattelija

ja haastateltavat tunsivat toisensa, joten keskustelu oli luontevaa ja avointa.

Tutkimuksen tulosten yleistettdvyys muihin organisaatioihin on rajallista, koska organi-
saatioiden lahtdtilanne voi olla erilainen etatydén suhteen kuin VAK:lla. Osittain myds or-
ganisaatioiden toimialat saattavat aiheuttaa yleistettdvyyden kannalta ongelman, koska
eri toimialoilla on lahtékohtaisesti mahdollisuus tehda etaty6ta eri tavalla. Tutkimus olisi
kuitenkin toteutettavissa itsenaisina tutkimuksina muissa organisaatioissa. Taman tutki-
muksen tuloksia on mahdollista hyodyntaa myohemmin VAK:lla mahdollisen seuranta-

kyselyn vertailuaineistona.
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5 POHDINTA JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Opinnaytetydn tavoitteena oli |10ytaa toimintatapoja etatyéhén seka luoda tydskentely-
malli VAK:lle etatydsuosituksen paattymisen jalkeiselle ajalle. Tydssa selvitettiin VAK:lla
kaytdssa olleiden etatyon toimintatapojen toimivuutta ja kokemuksia koronapandemian
aikana tehdysta etatydsta seka toimihenkiloty6ta tekevien tahtotilaa etatydsuosituksen

jalkeisesta tydoskentelymallista.

Hybridimalli on tman tutkimuksen tulosten mukaan selkeasti suosituin vaihtoehto toimi-
henkilotyon tekemiseksi VAK:lla etatyosuosituksen paatyttya. Tutkimusaineiston perus-
teella oman tydkuorman hallinta, paivittaisten tyotehtavien suunnittelu ja tydmotivaatio
lisdantyivat etatybaikana. Lisaksi keskeytysten maara vaheni tyopaivien aikana, jolloin
tyotehtaviin pystyttiin keskittymaan paremmin. Hybridimallilla ty6ta tekevat tylsistyvat
tyéssaan hieman vahemman kuin muilla tydskentelymuodoilla toita tekevat. Lisaksi hyb-
ridimallin kaytto lisaa tydon imua. Nama parantavat tyontekijan kokemusta omasta tyohy-
vinvoinnista (Haapakoski ym. 2020, 102—103; Pennonen 2021, 35-37; Tyoterveyslaitos
2021c¢). Etatydn mahdollistaminen ja sen toimintatapojen jatkuva yllapitdminen ja kehit-
taminen helpottavat toiminnan keskeytyksetdnta jatkumista toimihenkilétyéssa muuttu-
vissa toimintaolosuhteissa. Jatkuvasti yllapidettyind etaty6taidot muodostuvat osaksi
paivittaisia rutiineja ja mahdollisessa kriisi- tai ongelmatilanteessa, jolloin etatydlle tulee
pakottava tarve, toimintatapoja ei tarvitse muokata ja opetella uudelleen. Toiminnot voi-
vat jatkua tutuksi tulleilla toimintatavoilla ja voimavarat voidaan keskittda tyén suoritta-

miseen.

Tutkimusaineiston perusteella esimiehet VAK:lla kokivat luottamuksensa alaisiaan koh-
taan lisdantyneen jonkin verran etatydsuosituksen aikana. Toisaalta tutkimustulosten pe-
rusteella esimiehet ja toimihenkilét kokivat kasvokkaisten tapaamisten ja kasvokkain pi-
dettyjen tiimipalaverien tarkeyden erilailla. Esimiehet kokivat kasvokkain tapahtuvat koh-
taamiset tarkedmpina kuin toimihenkilét, joilla ei ole alaisia. Saarinen (2017, 103) mai-
nitsee kasvokkain tapahtuvan kommunikoinnin olevan merkittava tekija luottamuksen
sailymisessa. Tutkimustuloksista ei kuitenkaan kay ilmi selkedsti, mista syysta esimiehet
pitdvat kasvokkaista kohtaamista tarkedmpana, mutta tulevissa tutkimuksissa asiaa on
mahdollista selvittda tarkemmin. Nopea etatyohon siirtyminen oli haaste paivittaisessa
tydssa, mutta kuten Hiila ym. (2019, 189) ja Varajao ym. (2021,3) totesivat, konfliktien ja

haasteiden lapikayminen ja niiden selvittaminen rakentavat ja vahvistavat luottamusta.
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Tata tukee myos tdma tutkimus, koska tutkimusaineiston perusteella luottamus esimie-
heen, ty6tovereihin ja omaan osaamisen kasvoi hieman etatyésuosituksen aikana. |h-
misten valiselld luottamuksella on suuri merkitys tydn sujumisen kannalta. Luottamus
tiimissa, esimiehen ja alaisen valilla sekd luottamus omaan osaamiseen koettiin tutki-
muksessa tarkeiksi tekijoiksi. Breuerin ym. (2020,2.) mukaan ihmisten valisen luottamuk-
sen merkitys on suuri tiimin toimivuuden takaamiseksi. Luottamusta on mahdollista vah-

vistaa edelleen avoimella kommunikaatiolla ja yhteistyolla.

Taman tutkimuksen perusteella tavoitettavuustietojen jakaminen koetaan tarkeaksi toi-
mintatavaksi tydskentelyn sujuvoittamiseksi. Kuitenkin tutkimuksen tuloksista selviaa,
etta etatydsuosituksen aikana tavoitettavuustiedot olivat osittain puutteellisia tai puuttui-
vat kokonaan. Toimiva hybridimalli edellyttaad enemman tavoitettavuustietojen jakamista
kuin 1ahi- tai etatyd. Tavoitettavuustietojen jakaminen on hyva kirjata myos etatyon peli-
saantoihin (Vilkman 2016, 2021c.) Vaikka osa VAK:n henkiloston tyétehtavista mahdol-
listaa tydskentelyn etdnd, on osa tybtehtavista kuitenkin sellaisia, ettd ne on edelleen
suoritettava lahitydna. Hybridimallilla ty6ta tekevien on hyva ilmoittaa milloin he ovat ta-
voitettavissa fyysisesti tydpaikalla esimerkiksi merkitsemalla etapaivat sdhkodpostin ka-
lenteriin ja esimerkiksi jattdmalla lapun tydhuoneen ovelle, tiedoksi myds niille tydyhtei-

son jasenille, jotka eivat padse tarkastamaan lasnaolotietoja sdhkdpostista.

Tutkimustulokset osoittavat, etta rajanveto tydajan ja vapaa-ajan valilla vaheni etatydai-
kana. Vaikka tutkimus ei antanut télle selitysta, niin voidaan tulkita, tydntekijat ovat pys-
tyneet sovittamaan esimerkiksi perhe-elaman tyéelamaan paremmin. Tydn ja vapaa-
ajan yhdistaminen on yksi etatydn hyddyista, joka tassa nayttaa ainakin osin toteutuneen
(Eklund ym. 2019, 177-179). Toisaalta vastaajat ovat saattaneet tarkoittaa, etteivat ole
voineet jattaa tydtehtavidan tydpaivan paatteeksi. Osana itsensa johtamisen taitoja on
toiminnan aikatauluttaminen, tydhyvinvoinnista huolehtiminen ja samalla kyky irrottautua
tyétehtavista paivan paatteeksi (Vilkman 2019; Eklund ym. 2019, 182). Etaty6ta tekevia
tulisi tarvittaessa tukea itsensa johtamisen taitojen kehittdmisessa, esimerkiksi esimies-

tyén avulla.

Tutkimuksen tuloksista selviaa, etta paivittaiset kommunikointivalineet ja -tavat muuttui-
vat etatyosuosituksen aikana. Videoneuvottelusovellusten kaytté kasvoi huomattavasti
kommunikointivalineind. Toisaalta tutkimuksen perusteella yhteisia etataukoja ei koeta
tarkeiksi. Osa tiimeista piti kuitenkin paivittain palavereja ja etdkahvitaukoja, joissa huo-
lehdittiin seka yhteiséllisyyden yllapitamisesta etta tiedon jakamisesta muille tiimin jase-

nille. Tiimin jasenet kokivat tdman onnistuneeksi kokeiluksi ja jatkoivat sitd palattuaan
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takaisin tyopaikalle. Pitkakestoisessa tai kokoaikaisessa etatydssa runsas ja avoin seka
tyéhon liittyva etta epavirallinen kommunikointi tydyhteison jasenten kesken lisaa ja vah-
vistaa luottamusta, yhteiséllisyytta ja yhteenkuuluvuutta. Yhteisollisyyden yllapita-
miseksi, kommunikointiin tulisi kiinnittaa erityistd huomiota ja pyrkia olemaan tietoisesti
yhteydessa tiimin jaseniin saannodllisesti sekd kannustamaan tiimin jasenia olemaan
my0Os epavirallisissa asioissa yhteydessa toisiinsa. (Breuer ym. 2020, 6—7; Eklund ym.
2019, 182-185; Elo 2020; Saarinen 2017, 103 & Vilkman 2021b.) Paivittaisten tiimipala-
verien pitdminen tarvittaessa parantaa kommunikaatiota ja tiedon valitysta. Palavereihin
on hyva pyytaa myos muut sellaiset henkilot, joiden osallistumisella katsotaan olevan
lisdarvoa kasiteltdvan asian kannalta. Tata olisi hyddyllista kokeilla tiimeissa, joiden si-
sdisessa tiedonkulussa on haasteita tai tiimin jasenet eivat muuten kokoonnu saannolli-
sesti yhteisiin palavereihin. Palaverikdytannoissa olisi hyva huomioida myds pdytakirjan

pitdminen.

Tutkimuksen perusteella VAK:lla ei koettu kameran kayttda hyodylliseksi etédkontak-
teissa. Tama saattaa osittain selittya silla, ettd suurin osa tutkimuksen kohteena olleista
henkildista tydskentelee samalla tehdasalueella, jolloin kohtaamisia on normaalitilan-
teessa syntynyt itsestdan. Teoria kuitenkin tukee kameran kayttda esimerkiksi sellaisissa
tilanteissa, jolloin kasvokkaista kohtaamista ei tapahdu usein. (Vilkkman 2021c.) Tulevai-
suudessa kameran kayttdéa palavereissa voisi harkita erityisesti tilanteissa, joissa pala-
verissa ei ole mukana useita henkil6ita, palaveriin osallistujat eivat tunne toisiaan hyvin
entuudestaan, kasiteltdva asia on sellainen, ettd tunnereaktioiden nakyminen helpottaa

asian kasittelya tai henkilot ovat pitkia aikoja etatyossa.

Etaty6 on koettu joustavaksi tavaksi yhdistaa ty6- ja vapaa-aika paremmin yhteen ja se
on mahdollistanut tarvittaessa myds rauhallisen tydymparistén. Koska etatyéta ei juuri-
kaan tehty VAK:lla ennen koronapandemiaa, ohjeistukset ovat olleet yksittaisia ja osittain
puutteellisia. Tasta huolimatta etatydaika ei muuttanut toimihenkildiden tydtehtavia eika
vaikeuttanut tydn suorittamista. Pandemian aikainen etatydaika opetti uusia toimintata-

poja ja osittain jopa paransi kommunikaatiota erityisesti timien sisalla.

Etatyodlle on vaikea antaa kaiken kattavaa ja tasapuolista sdanndst6a organisaatiossa,
jossa tiimien tyénkuvat ja tydtehtavat ovat keskenaan hyvin erilaisia ja vaativat vaihtele-
vasti lasnadoloa tydpaikalla. Taman vuoksi organisaatiotasolla on hyva maaritella ylata-
son raamit ja perustelut etadtydmahdollisuudelle tasapuolisuuden takaamiseksi. Organi-
saatiotasolla tulisi ohjeistaa tydmatkoihin, ty6turvallisuuteen ja ergonomiaan liittyvissa

asioissa seka tietoturvalliseen etatydhon liittyvia kaytantéja. Nama olisi myos hyva kirjata
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ohjeiksi esimerkiksi intraan, josta ne on kaikkien sita tarvitsevien helposti saatavilla. Tii-
meissa tulisi sopia kullekin tiimille oma paras toimintatapa ja pelisdannét paivittaisten
téiden suorittamiseksi myos etana. Kuviossa 4 on esitetty kootusti tdman opinnaytetyon
pohjalta selvinneet kehitysehdotukset. Liitteessa 1 on vinkkeja etatydntekijalle huoneen-

taulun muodossa ja liitteessa 2 on etajohtajan vinkit etdjohtamisessa huomioon otetta-

vista asioista.

Avoimen kommunikoinnin
lisadminen

Tiimien yhteishengen
lisdaminen ja yllapitaminen

- paivittaiset pikapalaverit

Tavoitettavuustietojen
jakaminen sahkoisissa
kalentereissa ja
tarvittaessa ilmoituksella
tydhuoneen ovella

Etatyotaitojen ja
-toimintatapojen
yllapitdminen

Etatyota tekevien
tukeminen
itseohjautuvuudessa

Kuvio 4. Kehitysehdotukset etaty6tapoihin
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Luottamuksen
yllapitaminen

Etapalaverimahdollisuuden
huomioiminen
mahdollisuuksien mukaan

Tiimien pelisaantojen
luominen ja kirjaaminen

Videoiden kayttod
etapalavereissa, kun
osallistuja on vahan tai
tunnereaktioilla on
merkitysta tai henkilét ovat
pitkia aikoja etatydssa

Tiedon jakaminen
samansisaltoisena kaikille
tarvitseville
(pOytakirjakaytanto
palavereihin)
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Koska laajamittainen eta- ja hybridityd on suhteellisen uusi, normaaliajan, toimintamalli
VAK:lla, tulisi kokemukset etatydsta ja sen toimivuudesta selvittaa seurantatutkimuksella
noin vuoden kuluttua ja siitd saatujen tulosten perusteella tarkastella jarjestelyn toimi-
vuutta. Seurantatutkimuksessa olisi hyva selvittda tdman tutkimuksen tulosten analy-
soinnissa esiin tuotu kohta siita, miksi vastaajat eivat ole tehneet etaty6ta. Tama selven-
taisi, onko syyna henkilon oma tahtotila vai tyotehtavien sopimattomuus etatyéhén. Tu-
levissa tutkimuksissa voisi hyddyntaa Tyoterveyslaitoksen tekemia tutkimuksia etatyosta

ja sen vaikutuksesta tyohyvinvointiin.
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