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Abstract

Popularity of remote work as a form of work has developed in recent years and it became more common
after a national recommendation on remote work to prevent the spread of the coronavirus pandemic in
spring 2020. Remote work causes challenges for management and wellbeing at work and requires self-direc-
tion from employees. The primary aim of this thesis was to examine how employees experience wellbeing at
work, management and self-direction performed in remote work and to find ways to support wellbeing at
work and self-direction in remote work for supervisors. This thesis was commissioned by OP Vahittdisasiak-
kaat Oyj.

The empirical part of thesis was conducted as a quantitative survey which consisted of statements concern-
ing management, self-direction, wellbeing at work and arrangement of remote work. The questionnaire was
prepared using Webropol survey tool and it was distributed to the employees of the service center located in
Joensuu which is part of OP’s Financial Group Retail Banking segment’s central cooperative consolidated.
More specifically, the survey was directed to remotely working employees. Responses were analysed by
comparing the responses of those working mainly remotely with those working in the office space once or
more in a week.

In conclusion, according to the results of the study, employees’ experiences of wellbeing at work, manage-
ment, self-direction and the arrangement of remote work were mostly good. However, employees felt dis-
tanced from the work community in remote work and considered ergonomics as a challenge of remote work.
Especially those who worked mainly remotely missed feedback from their supervisor and felt that the super-
visor is not easily available. Furthermore, they also indicated that it is not effortless to communicate with the
supervisor. Based on the research results yielded, improvement suggestions were given to supervisors to
support employee’s wellbeing at work and self-direction in remote work.
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1 JOHDANTO

Erilaiset tydnteon muodot yleistyvat ja erityisesti etaty®é on kasvattanut suosiotaan viime vuosien
aikana. Useissa organisaatioissa siirryttiin laajamittaiseen etatydskentelyyn kevaalld 2020 valtioneu-
voston koronaviruksen levidmisen estamiseksi annetun valtakunnallisen etatydsuosituksen myéta
(Leskinen 2021). Koronaviruspandemian jatkuessa laajamittainen ja jopa pakotettu etatydskentely

on pitkittynyt, jonka myota etatydn vaikutuksia tyéhyvinvointiin on alettu tutkimaan enemman.

Tyoterveyslaitoksen toteuttaman seurantatutkimuksen mukaan laajamittaiseen etatyéhon siirtymi-
nen paransi aluksi tyéhyvinvointia tydn imun lisdantyessa ja kroonisen tydvasymyksen vahentyessa,
mutta tahan mennessa tyéhyvinvointi on palannut lahes samalle tasolle kuin ennen koronaviruspan-
demiaa. Laajamittaiseen etaty6hon siirtymisesta alkaen tydssa tylsistymista ja henkista etadntymista
tyosta on koettu aiempaa enemman, mika on yhteydessa heikompaan tydssa suoriutumiseen ja tyo-
kykyyn. (Hakanen & Kaltiainen 2021.)

Tyon joustoilla, kuten etatydlla on mahdollista tukea tydntekijén tydhyvinvointia, mutta se edellyttaa
hyvaa johtamista niin esihenkil6lta kuin tyontekijalta itseltdan. Etatydssa tarvitaan hyvia itsensa joh-
tamisen taitoja, mutta kaikkea vastuuta ei ole mahdollista siirtaa tydntekijan harteille. Tydntekijan
itseohjautuvuuden tukeminen edellyttda selkeitd tavoitteita, luottamusta tyontekijan ja esihenkilén
valilla sekd hyvia yhteistydkaytantdja. Naiden edellytysten toteutuessa etatyd voi parantaa tydnteki-

jan tyéhyvinvointia ja tuottavuutta.

Opinnadytetytn taustalla vaikuttavat etdtydon asettamat haasteet niin johtamiselle kuin tyéhyvinvoin-
nille. Cabgeminin (2020) toteuttaman tutkimuksen mukaan etdty®n osalta paluuta normaaliin ei ole
tulossa, vaan etaty0 tulee yleistymaan vield koronaviruspandemian jalkeenkin useiden yritysten siir-
tyessa niin kutsuttuun hybridimalliin eli joustavaan Idhi- ja etatyén yhdistamiseen. Nain ollen tarvi-

taan lisaa tietoa siitd, miten tyéhyvinvointia voidaan tukea etatydssa.

Opinndytetyon toimeksiantajaorganisaatiossa OP Ryhmassa toimintaa ohjaa kettera toimintamalli,
jonka keskiossa ovat itseohjautuvat tiimit. Itseohjautuvuus korostuu etatydssa ja ndin ollen itseoh-
jautuvuus muodostaa tarkedn osan opinndytetyon teoreettista viitekehystd. Opinndytety6n tarkoi-
tuksena on selvittda tydntekijéiden kokemuksia tydhyvinvoinnista, itseohjautuvuudesta ja johtami-
sestd etatydssa. Tyon tavoitteena on antaa nykytilanteen pohjalta kehitysideoita johtamiseen esi-

henkildille tyontekijéiden itseohjautuvuuden ja tyéhyvinvoinnin tukemiseen etdtydssa.

Opinnaytetydn empiirinen osuus muodostuu kvantitatiivisesta kyselytutkimuksesta, joka toteutetaan
OP Ryhman Vabhittdispankki-segmentin keskusyhteisdon kuuluvan Joensuun palvelukeskuksen tyon-
den toteutuvan etatydssa sekd, miten etdty6 on vaikuttanut tyontekijdiden kokemuksiin johtami-

sesta.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tybhyvinvointi on laaja-alainen kasite, jota voidaan tarkastella useasta eri nakdkulmasta ja lahto-
kohdista. Toistaiseksi tydhyvinvoinnille ei ole olemassa yleisesti hyvaksyttya tieteellistd maaritelmaa
ldhinna sen monitieteisen laaja-alaisuuden seka kasitteen nuoruuden takia (Laine 2013, 35). Tyéter-
veyslaitos (julkaisuaika tuntematon a) kiteyttaa tydhyvinvoinnin kdsitteen seuraavasti: “Tydhyvin-
vointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6td, jota ammattitaitoiset tyontekijét ja tydyh-
teisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijat ja tydyhteistt kokevat tydnsa mielek-

kaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan ty6 tukee heidan elamanhallintaansa.”

Tyohyvinvointi liitetadn usein tyokykyyn ja tyoterveyteen, ja on vaitetty, ettd tydhyvinvoinnin kasite
on syntynyt, kun pelkka tyokyky ei enaa riittanyt kuvamaan tyontekijdiden hyvinvoinnin kehittymista
(Manka & Manka 2016, 75; Hyrkkdnen & Vartiainen 2005). Tyokyvylla tarkoitetaan yksilon voimava-
rojen ja tyon suhdetta. Tyokyky muodostaa tyShyvinvoinnin perustan ja sitd kuvataan perinteisesti
Tyokyky-talomallilla, joka koostuu neljasta kerroksesta (kuva 1). Kerrokset kuvaavat tekijoitd, jotka
tutkimusten perusteella vaikuttavat tyokykyyn. Talon kolme alinta kerrosta kuvaavat yksilén voima-
varoja ja neljas kerros ty6ta, tydoloja seka johtamista. Kerrosten tulisi olla mahdollisimman hyvassa

tasapainossa keskenaan pitadkseen talon tukevana ja pystyssa eli tydkyvyn hyvana. (Ilmarinen &

Vainio 2012.)
Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tyoyhteiso ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

e - TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

KUVA 1. Tydkyky-talomalli (Tydterveyslaitos 2021)

Hyvinvoinnissa kuten mygs tydhyvinvoinnissa on kyse ensisijaisesti yksilon subjektiivisesta kokemuk-
sesta (Hyrkkanen & Vartiainen 2005; Virolainen 2012, 13). Ty6hyvinvointi voidaan ymmartaa olevan

osa kokonaisvaltaista hyvinvointia ja sitd voidaan tarkastella fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen osa-
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alueen kautta, jotka muodostavat myds pohjan tydkyvylle. (Suonsivu 2014, 41, 43; Ilmarinen & Vai-
nio 2012). Fyysinen tydhyvinvointi sisaltdd muun muassa tyon fyysisen kuormituksen, fyysiset tyo-
olosuhteet seka tydergonomian. Psyykkinen tyShyvinvointi liittyy puolestaan tyén mielekkyyteen ja
kattaa muun muassa tydn stressaavuuden ja tyGilmapiirin. Sosiaaliseen tydhyvinvointiin vaikuttaa
sosiaalinen kanssakdyminen seka vuorovaikutus ty6paikalla. Osa-alueita tulee tarkastella kokonais-

valtaisesti, silla ne liittyvat ja vaikuttavat jokainen toisiinsa. (Virolainen 2012, 11, 17 - 18, 24.)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella my&s tydn voimavarojen ja vaatimusten kautta, jolloin keskiossa
on padasiassa tydn kuormittavuus (Pennonen 2021, 18). Tyon voimavarojen ja vaatimusten malli eli
TV-TV-malli muodostuu terveyden heikentymisen prosessista ja tyéhyvinvoinnin motivaatioproses-
sista. Prosessit kuvaavat tyontekijan kokemusta hyvinvoinnista ja pahoinvoinnista samanaikaisesti
eivatkd ne poissulje toisiaan. (Hakanen 2011, 104, 106.) (Kuva 2.) Ty6n vaatimuksilla tarkoitetaan
niitd tydhon liittyvia tekijoita, jotka vaativat tydntekijaltd jatkuvasti fyysisia tai psyykkisia ponniste-
luja. Tydn voimavaratekijat puolestaan vahentavat tydn vaatimuksia, auttavat tyontekijaa saavutta-
maan tavoitteensa tai edistavat tydntekijan henkildkohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista.
(Schaufeli & Bakker 2004.)

Ty6n vaatimukset TyOGuupumus Terveysongelmat

Myonteiset seu-
Tyon voimavarat Tyon imu )
raukset esim.

suoriutuminen

KUVA 2. Tydn voimavarojen ja vaatimusten malli (mukaillen Hakanen 2011, 105; Schaufeli & Bakker
2004)

Aiemmin tyohyvinvoinnin tutkimus perustui padosin tyépahoinvoinnin, kuten stressin ja tyduupu-
muksen tutkimiseen, mutta kiinnostus tyéhyvinvoinnin positiivisiin ilmiéihin on kuitenkin lisadntynyt
(Virolainen 2012, 9). Tyotyytyvaisyys on yksi vanhimmista ja tutkituimmista tyéhyvinvoinnin myon-
teisista kuvaajista, vaikkei se tosiasiassa kuvastakaan tyéhyvinvointia vaan myonteisia tytasenteita
(Suonsivu 2014, 43). Tyohyvinvoinnin positiivista ndkékulmaa kuvaa myds tyon imu, jolla tarkoite-
taan mydnteista tunne- ja motivaatiotilaa, jota kuvaavat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutumi-
nen (Tyo6terveyslaitos, julkaisuaika tuntematon b). Positiivinen nakdkulma korostaa yksildn subjektii-

vista kokemusta tyéhyvinvoinnista entisestaan (Laine 2013, 42).
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Tassa opinnadytetytssa tydhyvinvointia lahestytdan pddasiassa yksilon ndkdkulmasta. Yksilon naké-
kulman valitseminen on perusteltua, silla tutkimuksen kohteena ovat tydntekijat ja heidan kokemuk-
sensa tyShyvinvoinnista. Tyéhyvinvointi maaritelldan yleensakin yksilon nakdkulmasta, vaikka sita
voidaan tarkastella my&s organisaatiotasolla ja yhteiskunnan tasolla. Organisaatiotasolla tarkastel-
tuna korostuu erityisesti tydhyvinvoinnin merkitys esimerkiksi sairauspoissaoloista johtuviin kustan-
nuksiin liittyen. Yhteiskunnan nakékulmasta tarkasteluna keskidssa ovat esimerkiksi tydurien jatka-
miseen, huoltosuhteen ongelmien seka kansantalouden kantokykyyn liittyvat kysymykset. Ty6hyvin-
vointi voidaan siis maaritelld eri tavoin riippuen siitd, mista nakdkulmasta sita lahestytaan. (Laine
2013, 72.)

Ty6hyvinvoinnin maarittelyyn on olemassa useita eri malleja ja tapoja kuten edella kasitellyt Tyo-
kyky-talomalli seka tydn voimavarojen ja vaatimusten malli (TV=TV-malli). Téssa opinndytety6ssa
tyohyvinvointia tarkastellaan kuuden eri osa-alueen, terveyden ja tydkyvyn, tydympariston, osaami-
sen ja kehittymismahdollisuuksien, tyon, tydyhteison seka johtamisen kautta (kuva 3). Tydhyvin-
voinnin johtamista kasitelldadn omana lukunaan (ks. luku 4). Osa-alueita lahestytdan silta kannalta,

mihin tydnantaja ja esihenkild voivat toiminnallaan vaikuttaa.

Terveys ja
tyokyky
Johtaminen Tydymparistd
Tyohyvinvointi
Tydyhteiso ja Osaaminen ja
sosiaaliset kehittymismahdol
suhteet lisuudet

Tyon sisalto,
mitoitus ja
organisointi

KUVA 3. Tybhyvinvoinnin osa-alueet (mukaillen Kauhanen 2016, 26)

Kauhasen (2016, 28) mukaan yksilén tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat voidaan jakaa yksilo6n ja

olosuhteisiin liittyviin seka organisaatioon liittyviin tekij6ihin. Yksiléon ja olosuhteisiin liittyvissa teki-
joissa on tunnistettavissa useita tekijoita, joihin yksilo ei voi milladn tavalla vaikuttaa. Taman myoéta
tdssa opinndytetydssa tarkastelun ulkopuolelle jaavat monet tydhyvinvointiin vaikuttavat seikat ku-

ten tyontekijan persoonallisuus ja koulutus.
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2.1  Terveys ja tydkyky

Terveys ja tydkyky muodostavat tydhyvinvoinnin perustan. Ilman terveytta ei ole tyokykya eika il-
man tyokykya olla tdissa ja koeta tydhyvinvointia. (Ilmarinen & Vainio 2012.) Tyéhyvinvoinnin ta-
paan myos terveys koetaan eri tavoin. Terveydella ei tarkoiteta sairauden puuttumista vaan se on
koko ajan muuttuva tila, johon sairaudet, fyysinen ja sosiaalinen elinymparisté seka kokemukset,
arvot ja asenteet vaikuttavat. (Huttunen 2020.) Tydkykyyn vaikuttavat fyysisen, psyykkisen ja sosi-
aalisen terveyden ja toimintakyvyn lisaksi myds osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio, johtami-

nen, tydyhteisd ja tydolot seka yhteiskunta ja lahiyhteisd (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon

C).

Tybnantajalla on lakisdateinen velvollisuus edistaa ja suojella tyontekijoiden tyokykya, turvallisuutta
ja terveytta (Tyoterveyshuoltolaki 2001/1383, 1 §). Tydpaikoilla terveyden edistamisen tavoitteena
on parantaa tyodntekijdiden tydkykya, palautumista ja suoriutumista tytssa seka ehkdistd ja hallita
tyohon liittyvista tekijoistad aiheutuvia terveyshaittoja. Ammatista ja ty6sta riippuen ty6én vaatimukset
ja vaikutukset terveyteen vaihtelevat, jonka takia myds terveytta edistavat toimet ovat erilaiset.
(Tyoterveyslaitos 2018.) Yleisimpia tyokykyyn vaikuttavia ja tydkyvyttémyytta aiheuttavia tekijéita

Suomessa ovat mielenterveyden hairiét seka tuki- ja likuntaelinsairaudet (Pennonen 2021, 23.)

Terveelliset elintavat edistavat terveytta ja tydkykya, auttavat jaksamaan ja palautumaan tyésta
seka ehkdisevat sairauksia. Jokainen voi vaikuttaa omiin elintapoihinsa, mutta myoés tydpaikoilla voi-
daan edistaa terveellisid ravitsemus-, liikunta- ja unitottumuksia. Epaterveelliset elintavat heikenté-
vat tydkykya ja lisadvat riskia sairastua ja osana Helsinki Health Study (HHS) -seurantatutkimusai-
neistoa toteutetun tutkimuksen mukaan mitd enemman tydntekijalla on epaterveellisia elintapoja,
sitd enemman kasvoi niin lyhyiden kuin pitkien sairauspoissaolojen maara. (Tyo6terveyslaitos 2018.)
Tutkimuksen mukaan keskeisimmat yksittdiset tydkykyyn vaikuttavat elintavat ovat vahainen lii-
kunta, huono unen laatu seka tupakointi. (Lahti, Kanerva, Lallukka, Mauramo, Pietildinen, Salmela,
Torkki & Rahkonen 2019.)

2.2 Tydymparistd

Tybnantajan velvoitteena on huolehtia tydymparistén ja tydolosuhteiden turvallisuudesta ja terveelli-
syydestd (Manka & Manka 2016, 90). Tassa yhteydessa tydymparistolla tarkoitetaan fyysista tydym-
paristoa eli sita, missa ja minkalaisissa olosuhteissa tyota tehdadn kattaen muun muassa tyon fyysi-
sen kuormittavuuden, ergonomiset ratkaisut seka tyépaikan ja tydpisteen siisteyden, lampétilan,
melun ja tydvalineet (Virolainen 2012, 17). Viihtyisa ja ergonomisesti toimiva tydymparisto edistaa

tybhyvinvointia, terveytta ja toimintakykya (Pennonen 2021, 24).

Tybdergonomian tavoitteena on tydntekijdiden turvallisuus, terveys ja hyvinvointi seka toiminnan te-
hokkuuden parantaminen ja sujuvoittaminen. Ty6ergonomia kattaa niin fyysisen, kognitiivisen kuin
organisatorisen ergonomian, joista fyysinen ergonomia keskittyy nimenomaisesti fyysisen tydympa-
ristdn kehittamiseen. (Pennonen 2021, 24; Virolainen 2012, 28.) Toimistoympadristdssa tehtavassa,
tietotekniikkaa tydvélineena kayttdvassa asiantuntijatydssa tybymparistén haasteet liittyvat yksipuo-
liseen fyysiseen kuormittumiseen. Staattisessa istumatydssa tydergonomian tulee olla kunnossa tuki-

ja liikuntaelinoireiden valttamiseksi seka tydvireyden yllapitamiseksi. (Rauramo 2020, 4.)
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2.3 Osaaminen ja kehittymismahdollisuudet

Osaaminen on padaomaa, joka muodostuu tiedoista ja taidoista, jotka karttuvat opintojen ja kaytan-
non tekemisen kautta ja johon vaikuttavat kokemukset, asenne ja verkostot. Osaaminen voidaan
jakaa ammattiosaamiseen, sosiaaliseen osaamiseen ja henkilokohtaiseen osaamiseen. Ammatillista
osaamista tarvitaan ty6tehtavista suoriutumiseen ja itsensa toteuttamiseen tydssa. Sosiaalinen osaa-
minen kattaa muun muassa vuorovaikutus- ja tydyhteisétaidot. Henkilékohtainen osaaminen puoles-
taan muodostuu itsetuntemuksesta ja luo pohjan sosiaalisen osaamisen kehittymiselle. (Pennonen
2021, 62, 66; Suonsivu 2014, 49.)

Tybhyvinvoinnin kannalta on keskeistd, etta tyontekija kokee osaavansa tydnsa (Suonsivu 2014, 48).
Tunne siita, ettd osaamista padsee hyddyntamaan ja onnistuu tydssdan vaikuttavat tyontekijan tyo-
tyytyvaisyyteen (Pennonen 2021, 67). Osaamisella, oppimisella ja kehittymismahdollisuuksilla on
keskeinen rooli tyén hallinnan tunteen syntymisessa ja kokemisessa (Laine 2013, 125). Tydn hallin-
nan ja tyén vaatimusten tulisi olla tasapainossa eli tyén hallinnan lisdksi tyéssa tulisi kokea myds
sopivassa maarin haasteita tydhyvinvoinnin takaamiseksi ja edistamiseksi seké motivaation sailytta-
miseksi (Virolainen 2012, 83). Osaaminen onkin tarkea tydn voimavara- ja motivaatiotekija. Amma-
tillinen osaaminen vahentaa tyon haitallista kuormitusta seka oman osaamisen tiedostaminen auttaa

tunnistamaan oman jaksamisen rajat. (Pennonen 2021, 67, 79.)

2.4 Tydn sisaltd, mitoitus ja organisointi

Ty6hyvinvoinnin edellytyksena on, etta tyd on mielekasta (Tyoterveyslaitos julkaisuaika tuntematon
c). Virolaisen (2012, 85) mukaan tydn mielekkyys on tyéhyvinvoinnin kannalta merkityksellisempaa
kuin tyotehtavat itsessaan. Se, mita tyd merkitsee ja mita siltd odottaa vaikuttavat olennaisesti sii-
hen, kuinka mielekkadna tyén kokee. Hyva ja mielekas tyo tyydyttaa itsendisyyden, yhteenkuulumi-
sen ja parjaamisen psykologisia perustarpeita. Tyd, jossa on mahdollisuus tehda henkilékohtaisia
ratkaisuja ja jossa voi hyédyntaa omia vahvuuksiaan tyydyttaa itsendisyyden tarvetta. Tydssa, jossa
voi tuntea olevansa osa tyOyhteisda ja jossa vallitsee arvostuksen ilmapiiri tyydyttaa yhteenliittymi-
sen tarvetta. Parjdamisen tarve tyydyttyy ty6ssa, jossa nékee tyén myonteiset tulokset ja jossa voi

tuntea onnistuvansa ja uskoa selviytyvdnsa uusista haasteista. (Hakanen 2011, 26, 30 - 32.)

Sellainen tyd, joka tyydyttda edelld mainittuja psykologisia perustarpeita, tuottaa sellaista hyvinvoin-
tia, jossa tydntekija on valmis ponnistelemaan ja antamaan tayden panoksensa tyon tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tallaista tydhyvinvoinnin tilaa kutsutaan tydn imuksi. Tyon imulla on useita myén-
teisia seurauksia tyontekijan terveyteen ja onnellisuuteen, ja sitd voidaankin pitda parhaana mahdol-
lisena tydhyvinvoinnin tilana. (Hakanen 2011, 38, 41 - 42.) Kuten luvussa 2 esitetysté tyén voimava-
rojen ja vaatimusten mallista voi ndhda (kuva 2), tydn voimavaratekijoilld on mydnteinen yhteys
tyon imuun (Pennonen 2021, 34).

Tyo6tehtdvaa koskevat voimavaratekijat ovat keskeisia tydn imun ja tydn mielekkyyden kannalta. Tal-
laisia voimavaroja ovat monipuoliset ja kehittdvat sekda merkitykselliset tydtehtavat, itsendisyys, vali-
ton palaute ja asiakastyon palkitsevuus. Tydroolien ja -tavoitteiden selkeys, osallistuminen paatdk-
sentekoon ja joustavuus tyOajoissa ovat puolestaan tyon jarjestelyja koskevia, hyvaan johtamiseen

olennaisesti liittyvia voimavaroja. Nama voimavarat mahdollistavat tydsta suoriutumisen parhaalla
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mahdollisella tavalla varmistaen, etta tydntekija voi hyddyntaa tydtehtdavaa koskevia voimavaroja

saaden energiaa tytstaan. (Hakanen 2011, 52 - 56.)

2.5 Tydyhteiso ja sosiaaliset suhteet

Sosiaalinen padgoma on niin tydyhteison kuin yksittdisen tyontekijan voimavara, joka syntyy yhteisol-
lisyydestd ja vuorovaikutuksesta tydyhteisdssa. Sosiaalisen padoman maara ja laatu vaikuttavat
tyontekijoiden terveyteen muun muassa terveyskayttdaytymisen sekd psykososiaalisten mekanismien
kuten affektiivisen tuen, itseluottamuksen seka arvostuksen kautta. (Manka & Manka 2016, 132 -
134). Myos ty6ilmapiiri vaikuttaa tydhyvinvointiin. Hyva ja myonteinen tydilmapiiri edistaa tydhyvin-
vointia ja on yhteydessa koettuun tyén imuun sek@ moniin mydnteisiin tunteisiin, jotka edistavat
tyotyytyvaisyyttd. Téman lisaksi tydn imun seka tydhyvinvoinnin tiedetdan tarttuvan tydyhteisssa.
(Pennonen 2021, 119.)

Toimivan tydyhteisén seka hyvan tydilmapiirin rakentamiseksi tarvitaan tydyhteisétaitoja. Tydyhtei-
sotaidot ilmenevat vastuullisuutena ja sitoutumisena tyétehtaviin seka oikeudenmukaisena, avoi-
mena ja toista kunnioittavana kaytdksena. Jokainen tyontekija voi edistad yhteisollisyytta ja ty6ilma-
piiria osallistumalla ja auttamalla aktiivisesti, kayttaytymalla hyvin ja tydyhteisdn normeja noudat-
taen seka puuttumalla asioihin, jotka estavat tai haittaavat tyon tekemista. (Pennonen 2021, 120;
Manka & Manka 2016, 148.) Tyoyhteisotaitojen lisdksi tydyhteisossa tarvitaan myds tunnetaitoja,
jotka ovat vuorovaikutuksen ja vaikuttamisen ytimessa. Tunnetaitoihin liittyy kyky tunnistaa, ymmar-
taa, kohdata ja kasitelld tunteita ja ne vaikuttavat merkittdvasti suorituskykyyn. (Rantanen, Leppa-
nen & Kankaanpaa 2020, 15, 20.)

Perhe, lahiyhteisd seka muut sosiaaliset suhteet ovat tarkeita niin hyvinvoinnin kuin tyéhyvinvoinnin
nakokulmasta. Yhteenkuuluvuuden seka sosiaalisen tuen ja avun lisaksi niilld on keskeinen merkitys
tyosta irrottautumiseen ja palautumiseen. Positiivisena koettu perhe-eldma toimii voimavarana myos
tydssa. Perhemyonteinen tyokulttuuri, jossa tyon ja perheen yhteensovittamista tuetaan erilaisin
kaytantein edistaa kokonaisvaltaista hyvinvointia ja tydntekijan sitoutumista tyéhénsa. (Pennonen
2021, 50, 115; Virolainen 2012, 100 - 101.)
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3 ETAJOHTAMINEN JA ETATYO

Erilaiset tydnteon muodot yleistyvat ja haastavat esimiesty6ta. Erityisesti teknologian kehittyminen
on mahdollistanut uusien ajasta ja paikasta riippumattomien tyéskentelymuotojen kehittymisen. Eta-
tyolla tarkoitetaan ty6ta, jota tehdaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella esimerkiksi kotona, mutta
jota voitaisiin kuitenkin tydn luonteen puolesta tehda myos tydpaikalla. Etatyélle on tyypillista tieto-
tekniikan kayttd tydvalineena ja sita voidaan tehda saanndllisesti tai satunnaisesti. Etatyéta laajempi
kasite on hajautettu tyd, jossa tyota tehdaan kokonaan tai osittain tieto- ja viestintatekniikan valityk-
selld. Hajautetusta tyosta kdytetadn myos termeja virtuaality® ja virtuaalitiimi. (Vilkman 2016 9, 13,
155.)

Etdjohtaminen on etatydn seka muiden sellaisten tydmuotojen johtamista, jossa esihenkild ndkee
tyontekijoitadn harvemmin kuin paivittdin (Vilkman 2016, 15). Etdjohtamisesta voidaan kayttaa
myds termia virtuaalijohtaminen ja siihen liittyy vahvasti jaettu johtajuus, jossa kaikki osallistuvat
johtamiseen virallisen johtajan rinnalla (Sydanmaanlakka 2019, 145; Humala 2007, 47). Tassa opin-
ndytetydssa etajohtaminen maaritelldan johtamiseksi, jossa vuorovaikutus tapahtuu paaasiassa vir-

tuaalisesti, ja jossa esihenkilén sijainti poikkeaa tiimin jasenten tydskentelypaikoista.

Etdjohtajana onnistuminen edellyttda hyvaa esihenkiléosaamista. (Hyppanen 2012). Muuttuvat tydn-
teon muodot vaativat esihenkildlta kuitenkin myds uudenlaista osaamista ja Rauramon (2018) mu-
kaan etajohtamisen taidot (kuva 4) ovat sellaista ydinosaamista, jota jokaisella esihenkildlla tulisi
tana paivana olla (Vilkman 2016, 136). Vilkkmanin (2016, 135) mukaan kuitenkin vain harvassa yri-
tyksessa on mietitty, millaista osaamista uudenlaiset tyénteon muodot esihenkililta edellyttavat,

mika nakyy esihenkildiden puutteellisena kouluttamisena.

KUVA 4. Etdjohtajan térkeimmat ominaisuudet ja osaamisalueet (Vilkman 2016, 139)
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Ennen kaikkea etajohtamisessa on kuitenkin kyse yhteistydn mahdollistamisesta ja itseohjautuvuu-
den tukemisesta. Etatydssa itseohjautuvuus on vahvuus niin yksild- kuin tydyhteisétasolla. Esihenki-
I6n lisaksi etatydn mydta myos tydntekijoilta edellytetadn uudenlaista osaamista itsensa johtamiseen
liittyen. (Rauramo 2018).

3.1 Etdjohtajan roolit ja tehtdvat

Johtaminen jaetaan perinteisesti asioiden johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Asioiden johtami-
sella tarkoitetaan toiminnan suunnittelua, organisointia ja valvontaa seka olosuhteiden luomista ta-
voitteiden saavuttamisen mahdollistamiseksi. Ihmisten johtaminen keskittyy ihmisten vaikuttamiseen
suuntaamalla heidan tydskentelyaan ja mahdollistamalla heiddn onnistumisensa. Asioiden johtamista
ja ihmisten johtamista ei voida erottaa toisistaan vaan molempia tarvitaan onnistuneeseen ja me-

nestyksekkaaseen johtajuuteen ja esihenkilotyéhon. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.)

Rauramon (2018) mukaan hyvat etdjohtajat ovat parempia tasapainottelemaan ihmisten johtamisen
ja asioiden johtamisen valilla. Etdjohtaminen on kuitenkin ennen kaikkea ihmisten johtamista, johon
liittyvia etdjohtajan rooleja ovat valmentaja, suhteiden rakentaja, ongelmien selvittaja ja yhteistydn
fasilitoija. Asioiden johtamiseen liittyvia rooleja ovat suunnittelija, organisoija, edellytysten luoja ja
paatoksentekija. Etatydssa viestinnan ja vuorovaikutuksen rooli korostuu, joten asioiden johtamisen
ja ihmisten johtamisen lisaksi etdjohtajalta edellytetddn myods viestinnan johtamista. Etajohtajan
viestintarooleja ovat tiedottaja, tiedonkeradja, juttukaveri, kommunikointiin kannustaja ja yhdyshen-
kilé. (Vilkman 2016, 57, 62; Rauramo 2018.)

Vilkman (2016, 25 - 26) on esittanyt hyvan etadjohtamisen kulmakiviksi (kuva 5) luottamuksen, ar-
vostuksen, avoimuuden, toimivat pelisdannét, jatkuvan vuorovaikutuksen seka yhteiséllisyyden. Sa-
mat asiat ovat tarkeitd johtajuudessa yleensékin, mutta korostuvat erityisesti etaaltd johdettaessa ja
tydskenneltdessa. Luottamus, arvostus ja avoimuus luovat perustan onnistuneelle etdjohtamiselle,
joita ilman tyOyhteistssa ilmenee todenndkdisesti ongelmia eika yhteisty6 ole sujuvaa. (Vilkman
2018.)

Pelisadnnot Jatkuva vuorovaikutus Yhteisollisyys

Luottamus Arvostus Avoimuus

KUVA 5. Etdjohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016, 26)

Etajohtaminen perustuu luottamukseen erityisesti esihenkildn ja alaisten valilld. Etaaltd johtaminen

ja tyoskentely eivat kuitenkaan tarjoa luontevaa ymparistda luottamuksen rakentumiselle, mutta se
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on tarkeaa yhteistydn laadun, tydn tehokkuuden seka viestinnan onnistumisen ja kehittymisen kan-
nalta. Luottamus kasvattaa luottamusta ja esihenkild toimii avainasemassa luottamuksen rakentami-
sessa osoittamalla luottamusta tydntekijoille. Lisaksi luottamus edellyttad etdjohtajalta oikeudenmu-
kaista paatdksentekoa ja kohtelua seka johdonmukaista toimintatapaa (Humala 2007, 53; Tyoter-
veyslaitos, julkaisuaika tuntematon d). Myds yhteisesti sovitut viestintatavat, avoin ja runsas kom-
munikointi sekd nopea reagointi ja vastaaminen ovat keskeisessa roolissa luottamuksen rakentami-
sessa. (Rauramo 2018; Vilkman 2016, 27).

Luottamuksen lisaksi keskindinen arvostus on olennaista hyvassa johtamisessa (Viitala & Jylha 2019,
luku 4). Etdjohtamisessa on kyse ennen kaikkea yhteistydn mahdollistamisesta eika yhteistyd suju
ilman arvostusta ja siksi se on yksi etajohtamisen kulmakivista (Rauramo 2018). Luottamus ja arvos-
tus ovat sosiaalista tukea, jota etdalta tydskentelevat kokevat usein saavansa liian véahan. Sosiaali-
sen tuen merkitys on kuitenkin suuri, silla se on térked voimavaratekija ja kertoo ty6ntekijalle, etta
hantd ja hanen tyopanostaan arvostetaan. (Vilkkman 2016, 32.) Arvostuksen edellytyksend on myds
toisten tunteminen eli tyontekijéiden osaamisen ja vahvuuksien seka toimintatapojen ja vuorovaiku-

tustyylin tunnistaminen (Vilkman 2018).

Menestyksekkaan etajohtamisen edellytys on avoin keskustelukulttuuri. Avoimen keskustelukulttuu-
rin luomiseen tulee panostaa mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, silla virtuaalisessa tydyhteistssa
esihenkild ei ole enda ainoa, joka viestii asioita eteenpain. Avoimuus edistda luottamusta, tydssa
viihtymista seka yhteisollisyytta. Avoimuus syntyy lapindkyvyydesta toiminnassa eli avoimen kommu-
nikoinnin, yhteistydn ja paatdksenteon kautta. Avoimuutta tukee osallistava johtaminen eli henkil6s-
ton mukaan ottaminen tydn suunnitteluun ja kehittdmiseen seka paatdksentekoon (Viitala & Jylha
2019, luku 3). (Vikman 2016, 33 - 34, 61, 140 - 141.) Myds Humalan (2007, 23) mukaan virtuaali-
johtaminen on pitkalti osallistuvaa johtamista, jossa valta ja vastuu on jaettu laajemmin tiimin kes-
ken. Avoimuuteen liittyy myds jatkuva palautteen antaminen ja saaminen (Haapakoski, Niemeld &
Yrjola 2020, 68).

Luottamuksen, arvostuksen ja avoimen keskustelun lisaéksi yhteistyon sujumisen kannalta on tarkeaa
luoda pelisdannét etdtydhdn yhdessa henkildston kanssa. Yhteisesti sovitut pelisdannét luovat hyvan
perustan yhteistyélle ja avoimen keskustelun kautta niista syntyy myos yhteinen ndkemys, jolloin
ldhtokohdat sitoutua niihin ovat kunnossa. Lisaksi avoimen keskustelun kautta jokaisella on mahdol-
lisuus vaikuttaa pelisaantoihin, jolla on tarkea rooli yhteiséllisyyden rakentamisessa. Etdjohtajan teh-
tdvana on asettaa tarvittaessa jonkinlaiset ohjeet ja raamit, joiden puitteissa pelisdannét luodaan ja
varmistaa, etta niissa on riittavasti tilaa timikohtaisten pelisaantdjen sopimiselle. (Vilkman 2016, 37,
82 - 83.) Yhteiset pelisdannot ja toimintatavat tukevat tydskentelya ja vaikuttavat positiivisesti te-
hokkuuteen (Rauramo 2018).

Hyvan yhteistydn lahtékohtana on toimiva vuorovaikutus. Jatkuva vuorovaikutus on etdjohtamisen
perusta, joka sitoo kaikki muut kulmakivet yhteen. Etajohtajan tulee kiinnittaa erityistda huomiota
viestintaan ja vuorovaikutukseen suunnittelemalla ja aikatauluttamalla yhteydenpitoa henkiléstdon,
silld etaalta tyoskentely heikentda esihenkilén ja tyontekijan valista viestintaa ja vie enemman aikaa.

Etdisyys voi vaikuttaa myds yhteydenpidon laatuun, joka korostaa avoimen ilmapiirin merkitysta.
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Etatydssa esihenkildn tavoitettavuus korostuu ja etajohtajan tulee kiinnittdd huomiota siihen, etta
han on helposti lahestyttava eri vélineilla. (Vilkman 2016, 40, 54 - 55, 59.)

Yhteisollisyys korostuu etdjohtamisessa ja se on yksi virtuaalisesti kommunikoivan tydyhteisén me-
nestystekijéista (Rauramo 2018). Yhteisdllisyys on tarkea motivaatio- ja voimavaratekija myds itse-
naista etatyota tekevalle (Vilkman 2018). Yhteisollisyys perustuu vuorovaikutukseen ja toisten tunte-
miseen ja liséd edellytyksia hyvalle yhteistydlle. Etatydssa yhteistllisyyden rakentamiseen ja yllapita-
miseen tulee kiinnittda erityista huomiota ihmisten kohdatessa toisiaan harvemmin, jos ollenkaan.
(Vilkman 2016, 41 - 43.) Niin Rauramo (2018) kuin Vilkman (2016, 43) korostavat kasvotusten ta-

pahtuvia kohtaamisia yhteiséllisyyden ja luottamuksen rakentamisessa.

3.2 Etajohtamisen haasteet ja mahdollisuudet

Esihenkilétydhon liittyy aina omat haasteensa, joita etadltd johtaminenkaan ei poista. Rauramo
(2018) toteaakin ettei etadltd johtaminen tarkoita tarvetta vahemmalle johtamiselle, vaan tarvetta
paremmille johtamistaidoille. Sydanmaanlakan (2019, 145) mukaan etdjohtaminen on yha suurempi
haaste yha useammassa organisaatiossa. Myds useat tutkimukset ovat osoittaneet, etta etdjohtami-
nen koetaan usein hankalammaksi kuin perinteinen ldhijohtaminen. Etdjohtaminen ei kuitenkaan ole
sen hankalampaa, vaan erilaista, ja edellyttda tasta syysta uusien johtamistapojen ja -mallien 6yta-
mistd ja omaksumista. (Vilkman 2016, 45 - 46, 137 - 138.) Humala (2007, 13, 20) ndkeekin etdjoh-
tamisen mahdollisuutena ja parhaimmillaan innovaationa, jossa tietoa ja osaamista hyédynnetaan

kaupallisesti tai yhteiskunnallisesti uudella tavalla.

Luottamus on onnistuneen etatydn edellytys, mutta myds suurin haaste. Etdjohtajalta edellytetaén
nopeammin kuin perinteisessa lahijohtamisessa (Humala 2007, 22, 50). Luottamuksen rakentaminen
virtuaalisesti on kuitenkin haasteellista ja Vilkmanin (2016, 27) mukaan virtuaalitiimilla menee luot-
tamuksen rakentamiseen nelja kertaa enemman aikaa kuin perinteisella samapaikkaisella tiimilla.
Eta- ja virtuaalitydssa kohtaamiset tapahtuvat paaasiassa suunnitellusti palavereissa, jolloin kommu-
nikointi muuttuu helposti tehtdva- ja asiakeskeiseksi (Vilkkman, 2020). Kasvokkain tapahtuvilla koh-
taamisilla ja epamuodollisella vuorovaikutuksella, kuten kaytavakeskusteluilla ja yhteisilla kahvitau-
oilla on kuitenkin merkittdva rooli luottamuksen rakentamisessa. Naiden puute saattaa johtaa niin
sanotun pikaluottamuksen syntymiseen, joka kuvaa ennemmin toimintaa kuin ihmisten vdlisia suh-
teita. Pikaluottamus rakentuu ajatukseen ja odotukseen siita, ettd muut ovat asiantuntevia roolis-

saan ja ammattimaisia toiminnassaan (Humala 2007, 58). (Rauramo 2018.)

Luottamuksen rakentamisen lisdksi etdjohtajan haasteeksi voi osoittautua liiasta kontrollista luopu-
minen. Etaaltd johdettaessa mahdollisuus sosiaaliseen kontrollointiin kuten suoraan valvontaan va-
henee, jolloin myds tydn edistymisen seuranta hankaloituu. Tasta syysta perinteinen kontrolliin pe-
rustuva asioiden johtaminen ei sovi hajautettuun tydyhteisdon. Tydta johdetaan tehtavilld ja tavoit-
teilla, joka tarkoittaa, ettd tydn tulosten mittaamiseksi tydlla tulee olla selkeat tavoitteet ja aikatau-
lut. (Rauramo 2018.) Myds Humala (2007, 22) korostaa tydn tavoitteista viestimisen merkitysta ja

esihenkildn roolia suunnan nayttdjana etdjohtamisessa. Kontrollista luopuminen lisaé tydntekijdiden



17 (48)

vapautta, joka puolestaan edistaa luottamusta, motivaatiota ja sitoutumista tydhén. (Vilkman 2016,
49, 86, 144.)

Virtuaalinen viestintd ja kasvotusten tapahtuvien kohtaamisten vahaisyys luo omat haasteensa eta-
johtamiselle. Ensinnakin virtuaalinen viestinta on monitulkintaista ja lisda vaarinymmarrysten riskia
(Humala 2007, 105). Esihenkilén tuleekin kiinnittéd huomiota siihen, mika viestintékanava sopii mi-
hinkin tilanteeseen ja mahdollisuuksien mukaan huomioida myds vastaanottajan vuorovaikutustyyli
viestinnassaan. Lisdksi virtuaalisen kommunikoinnin myéta tunteiden ja heikkojen signaalien aistimi-
nen vaikeutuu, joka korostaa etdjohtajan sosiaalisten ja tunnetaitojen merkitysta entisestaan (Haa-
pakoski ym. 2020, 90). My®s riittdvan tiedonkulun varmistaminen voi osoittautua haasteelliseksi etd-
johtamisessa, vaikka vastuu tiedonkulun kehittémisestd onkin ensisijaisesti organisaatiolla. (Vilkkman
2016, 64 - 65, 69 - 70, 110.)

Yksi etdjohtamisen haasteista liittyy hybridityén johtamiseen eli hybridijohtamiseen, jolla tarkoite-
taan eta- ja lahijohtamisen yhdistamistd. Hybriditydssa tyota tehdaan hajautetusti niin, etta osa tii-
mistd tydskentelee samapaikkaisesti ja osa etand. Johtamisen tulisi olla yhdenvertaista sijainnista
riippumatta ja hybridijohtamisen haaste liittyykin samanaikaiseen ja -arvoiseen lahi- ja etdjohtami-
seen. Tasalaatuinen esihenkilétyd ja yhdenvertainen johtaminen taataan maarittelemalla ja kuvaa-
malla johtamisen rakenteet eli selkedt johtamisen mallit ja kdytannot koko tydyhteisolle. (Vilkkman
2021.)

3.3 Itseohjautuvuus

Johtaminen jaetaan perinteisesti asioiden ja ihmisten johtamiseen, mutta usein siihen liitetddn myos
itsensa johtaminen. Sydanmaanlakka (2019, 154, 300) madarittelee itsensa johtamisen kokonaisval-
taiseksi itsensa kehittdmiseksi ja toteuttamiseksi vastuullisena yksilona sekd omien vahvuuksien ja
kehittémisen kohteiden tunnistamiseksi. Itsensa johtamisesta on tullut yha tarkeampi johtamisen laji
muuttuvien tydskentelymuotojen myéta ja nykyisissa johtamisopeissa korostetaankin tydntekijoiden

itseohjautuvuuden vahvistamista. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.)

Itseohjautuvuudelle ei ole olemassa yhteisesti sovittua, akateemisesti vahvistettua maaritelmaa,
vaikka sita on tutkittu jo pitkdaan. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan kykya johtaa itse itsedadn ja toimia
ilman ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta. (Savaspuro 2019, 26.) Itseohjautuvuus viittaa
yksittdiseen tydntekijaan ja hanen kykyynsa edistaa yhteisid paamadria itsendisesti ja omaa harkin-
taansa kayttden ilman tarvetta kysya esihenkilon lupaa. Yleensa itseohjautuvuudella tarkoitetaan
kuitenkin yhteisdohjautuvuutta, missa yksittdisen tyontekijén sijaan tiimi vastaa tyon edistamisesta
ja siihen sopivimpien tytskentelytapojen l6ytamisesta. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori, 2021,
14.)

Martelan ym. (2021, 16) mukaan itseohjautuvuudessa on pohjimmiltaan kyse siitd, kokeeko tyonte-
kija, ettd hanella ja tiimilldan on valtaa tehda paatoksia siita, miten omaa tydta tekevat. Martela ym.
(2021, 16) jakavat tydntekijan vallan tehda omaa ty6tdan koskevia paatoksia tyén tekemisen oi-

keuksiin, tydn johtamisen oikeuksiin ja oikeuteen osallistua organisaation kehittémiseen. Tyon teke-
misen oikeudet koskevat tydntekijan vapautta paattda, miten tyota tehdaan, kun taas tyoén johtami-

sen oikeudet liittyvat siihen, mita tavoitteita tydssa edistetdan. Oikeuksilla osallistua organisaation
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kehittdmiseen tarkoitetaan sitd, miten paljon tyontekijalla tai tiimilla on mahdollisuuksia vaikuttaa

tyota koskeviin organisaation rakenteisiin ja kaytanteisiin. (Martela ym. 2021, 17.)

Etatydssa itseohjautuvuuden vaatimus korostuu tydntekijan itsendisyyden kasvaessa esihenkildn va-
littbman kontrollin vahentyessa. Johtamisella ja esihenkildtydlla on merkittéva rooli itseohjautuvuu-
den tukemisessa etatydssa. Itseohjautuvuuden johtamisessa korostuvat samat asiat kuin etdjohta-
misessa ja johtamisessa yleensakin. Naita asioita ovat muun muassa luottamus, avoimuus ja arvos-
tus. Myos johtamisen ja tavoitteiden selkeys korostuvat niin itseohjautuvuuden kuin etatyon johta-
misessa. (Haapakoski ym. 2020, 113.) Vilkkman (2016, 124) korostaa naiden lisaksi myods selkedn
vision merkitysta tyontekijoiden itsensa johtamisen tukemisessa. Visio ohjaa tydntekijéiden ja tiimin

toimintaa oikeaan suuntaan silloinkin, kun esihenkil® ei ole ohjaamassa tyéta (Vilkman 2016, 124).

Itseohjautuvuuden johtaminen 2020 -tutkimuksen mukaan itseohjautuvuuden johtamisessa olen-
naista on kyky vahvistaa tyontekijoiden arvostetuksi tulemisen kokemusta ja luottamusta heidén ar-
vostelukykyynsa. Johdon tehtavéna on varmistaa, etta tyontekijoilld on riittdvat voimavarat seka
edellytykset toimia itseohjautuvasti. Tutkimuksen tulokset korostavat myds avoimen keskustelukult-
tuurin seka selkeiden tavoitteiden ja vastuiden maarittamisen merkitysta itseohjautuvuuden johtami-
sessa. (Aura, Ahonen, Hussi ja Ilmarinen 2021.)
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4 TYOHYVINVOINNIN ETAJOHTAMINEN

Tydntekijéiden subjektiivinen kokemus tyéhyvinvoinnista voi olla hyvinkin erilainen samasta tydpai-
kasta huolimatta eika jokaisen tydntekijan omaa vastuuta tyéhyvinvoinnista voi korostaa liikaa (Hyp-
panen 2012). Tydntekijan lisaksi esihenkildlla ja johdolla on keskeinen rooli tydhyvinvoinnin ja tyo-
olojen parantamisessa. (Suonsivu 2014, 63.) Kauhasen (2016, 122) mukaan tydhyvinvoinnin tulisikin
olla keskeinen osa johtamista, jonka lisaksi han korostaa nimenomaan organisaatiotason paatoksen-
teon merkitysta tyéhyvinvoinnissa. Myds Rauramo (2012, 20) korostaa johdon vastuuta tydhyvin-

voinnin edistamisessa.

Tyohyvinvointi on yksi keskeisimmista menestystekijoista organisaatioissa. Johtaminen vaikuttaa niin
tydyhteisdn kuin yksittdisen tyontekijan tyohyvinvointiin. Erilaiset tydnteon muodot asettavat haas-
teita niin johtamiselle kuin tyéhyvinvoinnille. (Suutarinen 2010, 19; Pursio 2010, 56 - 57.) Tydlain-
sdadanto luo perustan tyéhyvinvoinnin johtamiselle, mutta siina ei kuitenkaan oteta juuri ollenkaan
kantaa siihen, miten tyéhyvinvoinnista huolehditaan hajautettua tai etdty6ta tehdessa tai johdetta-
essa (Hyppanen 2012). Tydnantaja on kuitenkin vastuussa jokaisen tydntekijan turvallisuudesta ja

terveydesta tyossa tyOpisteen sijainnista huolimatta (Rauramo 2018).

Ty6hyvinvointi ei synny itsestaan saatikka yksittaisilla, irrallisilla tempauksilla. Tyéhyvinvointi edellyt-
tda systemaattista johtamista eli strategista suunnittelua, toimenpiteita ja toiminnan jatkuvaa arvi-
ointia. (Manka & Manka 10, 80.) Suonsivun (2014, 68) ja myds Mankan ja Mankan (2016, 81) mu-
kaan ty6hyvinvoinnin tulee olla oleellinen osa organisaation strategiaa ja tavoitteita. Pursion (2010,
57) mukaan yrityksen strategia asettaa reunaehdot tyéhyvinvoinnin toteutumiselle ja hdnen mu-

kaansa menestyksellinen tyéhyvinvoinnin johtaminen edellyttda aina muutosjohtajuutta.

Hakasen, Hakosen, Seppalan ja Viitalan (2019, 26) toteuttaman tutkimuksen mukaan tyéhyvinvoin-
nin johtaminen edistaa tydntekijdiden sitoutumista organisaatioon. Ihmislahtéinen esihenkiltyd ja
toimiva henkiléstéjohtaminen ovat yhteydessé korkeampaan tydn imuun ja matalampaan ty6uupu-
mukseen. Tutkimuksen perusteella etenkin palveleva johtaminen ja voimaannuttavat henkildstokay-
tannot edistavat tydhyvinvointia ja vahvistavat tydn imua. Palvelevassa johtamisessa keskitssa on
tyontekijoiden yksildllisten vahvuuksien tunnistaminen ja kehittdminen. Voimaannuttavilla henkil6s-
tokaytanteilla tarkoitetaan tyontekijdiden kokemusta mahdollisuuksistaan vaikuttaa tyéhoénsa. (Haka-
nen ym. 2019, 8, 19, 26.)

Myds Rauramo (2012, 131) korostaa oikeudenmukaisuuden ja oman tyon merkityksellisyyden koke-
musta sekd kykya vaikuttaa tydhoénsa merkitysta tyohyvinvoinnin rakentamisessa. Rauramon (2012,
130) mukaan esihenkildlla on keskeinen rooli tyéhyvinvoinnin johtamisessa ja luomisessa. Tydhyvin-
voinnin ja tyokyvyn taustalla vaikuttavat olennaisesti hyva esihenkil6-alaissuhde seka arvostava, oi-
keudenmukainen ja yhdenvertainen johtaminen. Onnistuneen ty6hyvinvoinnin johtamisen taustalla
on esihenkild, joka on kiinnostunut tydntekijdiden hyvinvoinnista seka toiminnan ja oman esihenkil6-
tyon kehittdmisesta. (Rauramo 2012, 130 - 131.)
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4.1 Tyo6hyvinvoinnin haasteet etatydssa

Etatyd on tyon tekemisen paikan jousto, johon liittyy tyéhyvinvoinnin kannalta niin mahdollisuuksia
kuin haasteita. Vaikutukset tydhyvinvointiin ja tydn tuottavuuteen riippuvat etatyén soveltamisen
tavoista. Etatydn edellytyksena on terveellinen ja turvallinen tydymparistd, hyva johtaminen ja toimi-
vat yhteistydkaytannoét (kuva 5; Rauramo 2017). Naiden edellytysten toteutuessa etatydskentelyyn
littyy monia tyéhyvinvointia tukevia tyon piirteité kuten autonomiset tydjarjestelyt seké mahdolli-
suus parempaan tyon ja muun eldaman yhteensovittamiseen. (Tuomivaara, Ropponen & Kandolin
2016.)

Tydymparisto ja valineet Johtaminen

eTeknologia, tietoturva, ergonomia, tyérauha eTehtdvananto, tavoitteet, perehdytys, palaute
ja ohjaus, tulosten, kuormittumisen ja
tybajan seuranta

Et&tyon

edellytykset

Yhteisty6 ja vuorovaikutus Etatyontekijan valmiudet

eSovitut yhteydenpito-, tavoitettavuus- ja eItsensa johtaminen, vastuullisuus, osaaminen
kokouskaytannot

KUVA 6. Etatyon edellytykset (Rauramo 2017)

Etatydssa korostuvat eri kuormitustekijat kuin lasnatydssa ja ne liittyvat erityisesti tydn henkisiin
kuormitustekijoihin ja tyéergonomiaan. Tydnantajan edustajana esihenkild on velvollinen huolehti-
maan siita, ettad tydolosuhteet ovat terveelliset ja turvalliset myos etatydssa. Esihenkildlla on kuiten-
kin rajallinen mahdollisuus valvoa tydolosuhteita ja seurata kuormittumista etdtydssa, mika korostaa
tyontekijan vastuuta entisestdan. (Rauramo 2017.) Epdonnistunut etdtydn soveltaminen johtaa Tuo-
mivaaran ym. (2016) mukaan muun muassa aikapaineen ja stressin kokemiseen. Etatyon riskina on,
etta tyonteko tiivistyy ja tybaika venyy, joka voi johtaa tyén ja muun eldman rajojen hamartymi-
seen. Etatydssa tyontekijalta edellytetadnkin kykya johtaa itsedan ja erottaa tyd ja vapaa-aika toisis-
taan (Rauramo 2017; Tuomivaara ym. 2016).

Etatydssa itsensad johtamiseen liittyy muun muassa se, ettd hallitsee muuttuvien olosuhteiden muka-
naan tuomat haasteet ja muotoilee tyon tekemisen taman mukaan. Tyontekijén tulee tiedostaa ym-
péristdn ja olosuhteiden vaatimukset ja mahdollisuudet ja niiden merkitys itselleen ja tydn tekemi-
selle niin lyhyelld kuin pitkalldkin aikavalilld. (Tuomivaara ym. 2016.) Ergonomiasta tulee huolehtia
myds etdtydssa, jolloin yleensa tydvalineistd vastaa kuitenkin tyontekija itse. Ergonomiaakin tarke-
ampaa on kuitenkin tyén tauottaminen, joka voi etdtydssa muodostua ongelmaksi yhteisten tauko-
jen puuttuessa. (Vilkman 2016, 182.)
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Hakasen ja Kaltiaisen (2020) toteuttaman tutkimuksen mukaan oikeudenmukainen kohtelu, yhteisdl-
lisyys ja varmuus tulevasta ovat tydhyvinvoinnin kannalta erityisen tarkeita niin eta- kuin lasna-
tydssa. Oikeudenmukainen kohtelu perustuu johdonmukaisuuteen, kuulluksi tulemiseen ja arvostuk-
seen, jotka edistavat myos yhteisollisyyden kokemusta. Heikko tydyhteisdn tuki heikentda koke-
musta oikeudenmukaisesta kohtelusta ja yhteenkuuluvuudesta etdtydssa. (Hakanen & Kaltiainen
2020.) Blomgyvistin ym. (2020) pitkittaistutkimuksen mukaan etatydssa koettu sosiaalinen eristdyty-

minen lisda tyén kuormittavuutta. Tyon sosiaaliset ulottuvuudet ovatkin keskeinen haaste etatydssa.

4.2  Tyohyvinvointi ja itseohjautuvuus

Itseohjautuvuuden vaikutuksia tyéhyvinvointiin on tutkittu vasta vahan, joka on Martelan ym. (2021,
9) mukaan johtanut keskustelun polarisoitumiseen. My6s Larjovuoren, Kinnarin, Niemisen ja Heik-
kila-Tammen (2021, 17, 40) mukaan itseohjautuvuuteen otetaan kantaa usein joko puolesta tai vas-
taan. Kuitenkin tyéhyvinvoinnin merkitys itseohjautuvissa organisaatioissa korostuu, silla niiden toi-
minta rakentuu enemman sisdisen kuin ulkoisen motivaation varaan. Itseohjautuvasti toimiminen
edellyttaa toimivaa vuorovaikutusta, ja ettd tydntekijoilla on riittavasti voimavaroja kaytdssaan ja

mahdollisuus palautua tydkuormituksesta.

Aalto-yliopiston toteuttaman tutkimuksen mukaan itseohjautuvuuden kokemuksella on monia myén-
teisia vaikutuksia tydhyvinvointiin ja tydmotivaatioon. Tulokset osoittavat, ettd kokemus itseohjautu-
vuudesta on vahvasti yhteydessa koettuun tydn imuun, parempaan palautumiseen seka alhaisem-
paan tyduupumuksen ja stressin kokemukseen. (Martela ym. 2021, 19.) Vastaavanlaisia tuloksia on
saatu myos Tampereen yliopiston “TEOT — Ty6hyvinvointi esimiehettdémassa organisaatiossa” -tutki-
mushankkeesta, jossa itseohjautuvuus ndkyi korkeampana tyén imun, tyotyytyvadisyyden ja yhteisol-

lisyyden kokemuksena tutkituissa organisaatioissa (Larjovuori ym. 2021, 20).
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnadytetydn empiirinen osuus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena, jolla selvitettiin
tyontekijoiden kokemuksia tydhyvinvoinnista, johtamisesta ja itseohjautuvuudesta etatytssa seka
etatyon jarjestéamisesta OP Ryhman Vahittaispankki-segmentin keskusyhteisédn kuuluvassa Joen-
suun palvelukeskuksessa. Tutkimuskysymyksia olivat, miten tyontekijat kokevat tydhyvinvoinnin ja
itseohjautuvuuden toteutuneen etdtydssa sekd miten etdty6 on vaikuttanut tyontekijoiden kokemuk-
siin johtamisesta. Tutkimuksen tavoitteena oli I6ytaa keinoja tyontekijéiden tydhyvinvoinnin ja itse-

ohjautuvuuden tukemiseen etdtydssa esihenkildille.

5.1 L3ahtokohdat

Vuonna 2019 OP Ryhmassa alkoi merkittava ajattelutavan ja toimintakulttuurin muutos kohti kette-
raa, itseohjautuvaa toimintatapaa, jonka myéta niin esihenkildiden kuin tydntekijdiden roolit ovat
muuttuneet. Itseohjautuvien tydntekijdiden ja tiimien edellyttdessa johtamiselta uudenlaisia asioita
esihenkilon rooli on muuttunut ennen kaikkea suunnan nayttajaksi ja tiimien menestymisen mahdol-
listajaksi perinteisen paivittaisjohtamisen sijaan. Uuden ketteran ja itseohjautuvan toimintamallin
tavoitteena on parantaa tyontekijakokemusta, asiakaskokemusta ja toiminnan tehokkuutta seka vas-
tata toimintaympariston ja asiakaskayttaytymisen muutoksiin seka saantelyn uusiin vaatimuksiin.
(OP Ryhma 2020).

Valtioneuvoston koronaviruksen estamiseksi annetun valtakunnallisen etatydsuosituksen myéta jopa
kolme neljasta OP Ryhman tyontekijasta siirtyi etatydhén samalla kun tiimeissé tehtiin muutosta
kohti itseohjautuvaa toimintatapaa. Uudesta tydn tekemisen muodosta ei kuitenkaan ollut kyse, silla
etatyo oli arkea OP Ryhmdssa jo ennen vuonna 2020 alkanutta koronaviruspandemiaa. (Ritakallio
2020.)

5.2  Kvantitatiivinen tutkimus

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusmenetelman avulla selvitetdan lukumaariin ja prosenttiosuuk-
siin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kaytetaan usein eri asioiden valisten
riippuvuuksien tai tutkittavassa ilmidssa tapahtuneiden muutoksien selvittdmiseen. Aineistosta saa-
tuja tuloksia kuvataan numeeristen suureiden avulla, joita tilastollisen paattelyn keinoin pyritaan
yleistdmaén koskemaan otosta laajempaa joukkoa. Kvantitatiivinen tutkimus kartoittaa olemassa

olevan tilanteen selvittamatta tarkemmin asioihin vaikuttavia syita. (Heikkila 2014, 15.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistolle on tyypillista, etta vastaajia on paljon, silla vastaajien maa-
ralld on vaikutusta tutkimuksen luotettavuuteen. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttéakin riittédvan
suurta otosta, silld mita suurempi otos on, sitd enemman se edustaa perusjoukon ominaisuuksia ja
sita vdhemman yhden vastaajan antamilla puutteellisilla tiedoilla tai vastaamatta jattamiselld on
merkittavyyttd tuloksiin (Heikkila 2014, 15). (Vilkka 2007, 17, 57.)

Taman opinndytetydn tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen tutkimus, silla tutkimuksen
kohderyhmana oli viiden esihenkilén operaatiot Joensuusta, joista jokaisesta haluttiin riittdvd maara

osallistujia mahdollisten operaatioiden valisten erojen tunnistamiseksi. Sen lisaksi, ettéd tutkimukseen
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haluttiin mahdollisimman paljon osallistujia, haluttiin tutkimus toteuttaa myts mahdollisimman te-
hokkaasti, jonka takia aineistonkeruumenetelmaksi valittiin kyselylomake. Kyselytutkimus on nopea
ja tehokas tapa kerata ja analysoida laajakin tutkimusaineisto. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013,
195).

Tutkimusaineisto kerattiin Webropol-ty6kalulla rakennetulla kyselylomakkeella (liite 1). Kysely jaet-
tiin vastattavaksi Joensuun keskusyhteison yhteiselle Teams-kanavalle. Kyselyyn vastaaminen oli
mahdollista 22.9.-1.10.2021 valisena aikana eli yhteensd kahdeksana tydpaivana. Kyselylomakkeen

kaikki kysymykset olivat pakollisia lukuun ottamatta viimeistd avointa kysymysta.

Kyselyn ensimmaisessé osiossa selvitettiin, kuuluiko vastaaja tutkimuksen kohderyhmaén eli oliko
vastaaja tehnyt etdty6ta vuonna 2020 kevadllé alkaneen etatydsuosituksen aikana vai ei. Mikali vas-
taaja valitsi, ettei ole tehnyt etdtydta etatydsuosituksen aikana, kyselyyn vastaaminen paattyi, jolla
varmistettiin, ettd tutkimukseen osallistuivat ne, ketd haluttiinkin tutkia. Taustatietoina kysyttiin,
missa operaatiossa vastaaja tyoskentelee seka kuinka usein han on keskimaarin tydskennellyt tyon-

antajan tiloissa etatyosuosituksen aikana.

Kokemusta etajohtamisesta, itseohjautuvuudesta ja tydhyvinvoinnista mitattiin 5-portaisella Likertin
asteikolla. Likertin asteikko on mielipidevaittamissa kaytettdva jarjestysasteikko (Heikkila 2014, 51).
Kysely muodostui yhteensa 45 vaittamasta, joihin vastattiin vaihtoehtojen “1 = tdysin eri mieltd” ja
"5 = tdysin samaa mieltd” valilla. Asteikon keskimmadinen vaihtoehto oli neutraali “3 = ei samaa eika
eri mieltd”. Vaittamat oli jaettu teemoittain ja muotoiltu niin, etta jokainen vastaaja pystyi ottamaan
niihin kantaa. Kyselyn viimeinen kysymys oli tyypiltdan avoin ja siind vastaajan oli mahdollista kertoa

omin sanoin, miten tydhyvinvointia ja itseohjautuvuutta voitaisiin tukea etatydssa paremmin.

5.3  Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimusaineiston kasittelyyn ja analysointiin ryhdyttiin heti aineiston keradmisen jalkeen. Ensim-
maiseksi tarkistettiin vastaajien maara ja arvioitiin vastausten laatu Webropol-ty6kalusta saadusta
perusraportista. Vastausten maéran ja jakautumisen operaatioalueiden valilld perusteella tehtiin va-
linnat tietojen analysointiin ja raportointiin liittyen. Kokonaistulosten lisaksi tarkoituksena oli tarkas-
tella ryhmien valisia vastauseroja, mutta alhaisesta vastausprosentista johtuen operaatioalueiden

valisesta vertailusta ja raportoinnista luovuttiin.

Operaatioalueiden sijaan vertailuryhmat muodostettiin tydnantajan tiloissa tydskentelyn mukaan.
Kerran viikossa tai 2-4 kertaa viikossa tydnantajan tiloissa keskimaarin etatydsuosituksen aikana
tydskennelleet yhdistettiin yhdeksi ryhmaksi. Toiseen ryhmaén valikoitui kerran kuukaudessa tai har-
vemmin kuin kerran kuukaudessa tydskennelleet. Kerran kuukaudessa tai harvemmin tydnantajan
tiloissa tydskennelleet luokiteltiin padasiassa etana tydskenteleviin. Vertailulla haluttiin selvittag,

onko etatydn maaralla vaikutusta tydhyvinvoinnin, itseohjautuvuuden ja johtamisen kokemuksiin.

Vertailuun hyddynnettiin Webropol-tytkalua, josta vietiin tiedot myds Exceliin tulosten raportoinnissa

kdytettyjen kaavioiden ja taulukoiden laadintaa varten. Tietojen kasittely Excelissa mahdollisti kyse-
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lyssa teemoittain jaettujen vaittdmien jakamisen pienempiin aihealueisiin tutkimuksen tulosten luet-
tavuuden ja havainnollistamisen parantamiseksi. Esimerkiksi etdjohtamiseen liittyvat vaittamat jaet-

tiin arvostusta, esihenkilén toimintaa seka vuorovaikutusta ja luottamusta mittaaviin vaittamiin.

Kysely muodostui suurimmaksi osaksi mielipidevaittamista, joita mitattiin 5-portaisella Likertin as-
teikolla. Tutkimustulosten raportoinnissa tdysin ja jokseenkin eri mieliset vastaukset yhdistettiin eri
mielta oleviin samoin kuin tdysin ja jokseenkin samanmieliset vastaukset yhdistettiin samaa mielta
oleviin. Kyselyn viimeisen kysymyksen sanallisten vastausten kasittelyyn ei varsinaisesti hyddynnetty
mitaan analyysimenetelmaa. Sanallisia vastauksia tuli vain vahan, joten yleiskasityksen muodostami-
nen tutkimuksen kannalta olennaisista vastauksista oli vaivatonta. Vastauksissa toistui kuitenkin tie-

tyt teemat, joiden mukaisesti vastaukset jaoteltiin ja raportoitiin.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimukseen osallistui 30 henkiléa Joensuun palvelukeskuksen noin 240 tydntekijasta. Yksi vastaa-
jista ei kuulunut tutkimuksen kohderyhmaan eli tutkimuksen tulosten kannalta merkittavia vastauk-
sia saatiin 29 kappaletta. Vastausprosentti jai alhaiseksi, vaikka otettaisiin huomioon, etteivat kaikki
tyontekijat kuuluneet tutkimuksen etatyota tekevien kohderyhméaan. Suurella kadolla on vaikutusta
tulosten luotettavuuteen ja tutkimuksen luotettavuutta kasitelldan tarkemmin luvussa 7.2. Alhaisesta
vastausprosentista huolimatta vastaajia saatiin jokaisesta operaatiosta, vaikkakin vastaukset jakau-
tuivat melko epatasaisesti operaatioiden valilld (kuva 7). Eniten vastaajia saatiin Asuntorahoitus ja
asumisen palvelut rinki 6 operaatiosta (10 vastaajaa) ja vahiten Asuntorahoitus ja asumisen palvelut

rinki 8 operaatiosta (2 vastaajaa).

Henkil6asiakkaiden operaatiot 1 10,3%
Asuntorahoitus ja asumisen palvelut rinki 2 20,7%
Asuntorahoitus ja asumisen palvelut rinki 3 27,6%
Asuntorahoitus ja asumisen palvelut rinki 6 34,5%
Asuntorahoitus ja asumisen palvelut rinki 8 6,9%
0 2 4 6 8 10 12

KUVA 7. Vastaajat operaatioalueittain (n=29)

Enemmistd vastaajista (62 %) ilmoitti tytskennelleensa etatydsuosituksen aikana tydnantajan ti-
loissa kerran kuukaudessa tai harvemmin. Kerran viikossa tai useammin tydnantajan tiloissa ilmoitti
tyoskentelevansa vajaa kolmasosa kaikista vastaajista (31,1 %). Kaksi vastaajaa (6,9 %) ilmoitti

tyoskennelleensa tydnantajan tiloissa etatyosuosituksen aikana kerran kahdessa viikossa. (Kuva 8.)

2-4 kertaa viikossa 24,2%
Kerran viikossa 6,9%
Kerran kahdessa viikossa 6,9%
Kerran kuukaudessa 24,1%
Harvemmin kuin kerran kuukaudessa 37,9%
0 2 4 6 8 10 12

KUVA 8. Tydnantajan tiloissa tydskentely keskimaarin etatydsuosituksen aikana (n=29)

Taustatietojen selvittamisen jalkeen kyselyssa siirryttiin mielipidevaittamiin, joista ensimmaisessa

osiossa vastaajaa pyydettiin ottamaan kantaa johtamista ja esihenkildty6ta koskeviin vaittamiin (liite
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1). Tydntekijoiden kokemusta esihenkil6ltd saadusta arvostuksesta mitattiin kuvassa 9 nakyvin vait-
tamin. Hieman yli puolet kaikista vastaajista (55,2 %) koki, etta esihenkilé on kiinnostunut siita, mi-
ten he voivat tydssaan. Kuitenkin viidesosa vastaajista (20,7 %) oli asiasta eri mieltd. Eri mielta ol-
leista vastaajista valtaosa (17,2 %) tydskenteli padasiassa etana (taulukko 1). Noin puolet vastaa-
jista (51,7 %) oli samaa mielta siita, etta saa riittavasti tukea esihenkil6lta tydssaan, mutta vain hie-
man yli neljasosa vastaajista (27,6 %) koki saavansa esihenkilltd myos riittdvasti palautetta tyds-
taan. Vajaa kolmasosa vastaajista (31 %) oli sitd mieltd, ettei saa esihenkil6lta riittavasti palautetta
tydstaan. Enemmista eri mielta olleista (24,1 %) kuului padasiassa etana tydskenteleviin (taulukko
1). Kaikista vastaajista 12 (41,4 %) ei ollut samaa eika eri mielta siita, etta saa esihenkildlta riitta-
vasti palautetta tyostaan. Yli puolet vastaajista (55,1 %) oli samaa mielta siita, ettd esihenkild arvos-

taa heita tyontekijana. Kuitenkin noin viidesosa vastaajista (20,7 %) oli eri mielta asiasta.

Esihenkiloni on kiinnostunut siitd, miten voin _
tybssani. -
Esihenkilini tukee minua riittavasti tyossani. s

Saan esihenkiloltani riittavasti palautetta tyostani. _

Esihenkildni arvostaa minua tydntekijana. _—

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

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mielta

B Jokseenkin samaa mielta ® Tdysin samaa mielta

KUVA 9. Tyontekijdiden kokemus esihenkil6ltéd saadusta arvostuksesta

TAULUKKO 1. Esihenkilolta saatu arvostus tydnantajan tiloissa tydskentelyn mukaan.

Taysin Ei samaa Jokseenkin Taysin
eri Jokseenkin  eika eri samaa samaa
n mielta  eri mielta mielta mielta mielta
Esihenkiloni on kiinnostunut
siitd, miten voin tyossani.
Kerran V||I_<oss§ t_al usez_i_mmln tyon- 9 0 1 2 4 2
antajan tiloissa tyoskennelleet
Paaasiassa etana tydskennelleet 18 3 2 4 7 2
Saan esihenkil6ltani riittavasti
palautetta tyostani.
Kerran viikossa tai useammin tyon-
AR " 9 1 1 4 3 0
antajan tiloissa tydskennelleet
Pddasiassa etana tyoskennelleet 18 1 6 7 4 0

Enemmistd vastaajista (62,1 %) oli samaa mielta siita, ettd esihenkilén toiminta on reilua. Viidesosa
vastaajista (20,7 %) kuitenkin koki, ettei esihenkildn toiminta ole reilua ja heista valtaosa (13,8 %)
tyoskenteli etédna kerran kuukaudessa tai harvemmin (taulukko 2). Vain kolme vastaajaa (10,3 %)
koki, ettei esihenkild kohtele heitd oikeudenmukaisesti. Kaikki heista kuului etédna paaasiassa tyos-

kenteleviin. (Kuva 10.)
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Esihenkiloni toiminta on reilua.

Esihenkiloni kohtelee minua oikeudenmukaisesti.

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

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta ¥ Ei samaa eika eri mielta

® Jokseenkin samaa mielta ®m Taysin samaa mielta

KUVA 10. Esihenkil6én toiminta

TAULUKKO 2. Esihenkilon toiminta tydnantajan tiloissa tydskentelyn mukaan

Taysin Ei samaa Jokseenkin Taysin
eri Jokseenkin  eika eri samaa Samaa
n  mielta eri mielta mielta mielta mielta
Esihenkiloni toiminta on reilua.
Kerran viikossa tai useammin tyon-
A " 0 2 2 4
antajan tiloissa tyoskennelleet
Pddasiassa etana tyoskennelleet 18 2 2 4 6 4

Tyontekijoiden kokemusta hanen ja esihenkilon vélisestd vuorovaikutuksesta ja luottamuksesta mi-
tattiin kuvassa 11 nakyvin vaittamin. Yli puolet vastaajista (62,1 %) oli samaa mielta siitd, etta esi-
henkild kannustaa tydyhteisda yllapitamaan yhteisollisyytta virtuaalisesti. Suurin osa vastaajista oli
samaa mieltd my0s siitd, etta esihenkild on helposti tavoitettavissa (62,1 %) ja, ettd yhteydenpito
esihenkil66n on vaivatonta (72,4 %). Vastaajat, jotka olivat eri mielta siita, ettd esihenkild on hel-
posti tavoitettavissa (20,7 %) ja, etta yhteydenpito esihenkil6dn on vaivatonta (17,2 %), tydskente-
livat paaasiassa eténa (taulukko 3). Valtaosa vastaajista koki, etta voi luottaa esihenkilé6nsa (75,9

%) ja pystyy keskustelemaan hanen kanssaan vaikeistakin asioista rakentavasti (72,4 %).

Esihenkiloni kannustaa tydyhteisdamme
yllapitamaan yhteisollisyytta virtuaalisesti.

Esihenkildni on helposti tavoitettavissa.

Yhteydenpito esihenkiléoni on ollut vaivatonta.

Pystyn keskustelemaan vaikeistakin asioista
rakentavasti esihenkiloni kanssa.

Voin luottaa esihenkilooni.

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

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta B Ei samaa eikéa eri mielta

m Jokseenkin samaa mielta B Tdysin samaa mielta

KUVA 11. Vuorovaikutus ja luottamus tydntekijoiden ja esihenkilén valilla
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TAULUKKO 3. Vuorovaikutus esihenkildn kanssa ty6nantajan tiloissa tydskentelyn mukaan

Taysin Ei samaa Jokseenkin Taysin
eri Jokseenkin  eika eri samaa samaa
n mielta  eri mielta mielta mielta mieltd
Esihenkiloni on helposti tavoi-
tettavissa
Kerran viikossa tai useammin tyon-
A - 9 0 0 1 2 6
antajan tiloissa tydskennelleet
Padasiassa etana tyoskennelleet 18 0 6 3 2
Yhteydenpito esihenkil66ni on
ollut vaivatonta
Kerran viikossa tai useammin tyon-
R . 9 0 0 1
antajan tiloissa tydskennelleet
Pddasiassa etana tydskennelleet 18 0 5 1 4

Kyselyn seuraavassa osiossa vastaajaa pyydettiin ottamaan kantaa itseohjautuvuutta koskeviin vait-
tamiin (liite 1). Kuvan 12 vaittédmilld mitattiin itseohjautuvuutta ja psykologisten perustarpeiden tyy-
dyttymista. Selkea enemmistd vastaajista oli samaa mielta siitd, ettd ndkee helposti tydnsa myontei-
set tulokset (68,9 %) ja pystyy hyédyntdmaan vahvuuksiaan tydssaan (65,5 %). Puolet vastaajista
(51,7 %) koki itsensa vapaaksi tekemaan tydssaan asiat niin kuin ajattelee, ettad ne tulee parhaiten
tehdyksi, mutta kuitenkin hieman yli viidesosa (27,6 %) oli asiasta eri mieltd. Suurin osa vastaajista
(65,5 %) oli samaa mieltd myos siitd, etta voi olla oma-aloitteinen tyéssaan. Yli puolet vastaajista
(58,6 %) oli samaa mielta siitd, ettad heilld on riittdvasti tietoa saatavilla itsendiseen paatéksente-
koon. Vastaajat (13,8 %), jotka kokivat, ettei heilld ole riittédvasti tietoa saatavilla itsendiseen paa-
toksentekoon tydskenteli tydnantajan tiloissa kerran kuukaudessa tai harvemmin (taulukko 4). Lahes
kaikki vastaajista (82,8 %) koki tietdvansd, missa asioissa voi toimia itsendisesti ja missa tulee kaan-
tya esihenkilon tai kollegan puoleen. Suurin osa vastaajista koki tekevansa paatoksia aiempaa itse-

ndisemmin (72,4 %) ja kehittyneensa itsensa johtamisessa etatydn myota (82,8 %).

Naen helposti tydni mydnteiset tulokset.

Koen pystyvani hyddyntamaan vahvuuksiani
tyossani.

Koen itseni vapaaksi tekemaan tydssani asiat niin

kuin ajattelen, etta ne tulevat parhaiten tehdyksi.

Voin olla tydssani oma-aloitteinen.

Minulla on riittévasti tietoa saatavilla, jotta voin
tehda itsendisia paatoksia tyodssani.

Tiedan, missa asioissa voin toimia itsendisesti ja

missa kaannyn esihenkiléni tai kollegan puoleen.

Etdtydssa teen paatdksia aiempaa itsenaisemmin.

Olen kehittynyt itseni johtamisessa etatydn
myota.

Taysin eri mielta

0 % 20 %

Jokseenkin eri mielta

40 % 60 % 80 %

B Ei samaa eika eri mielta

B Jokseenkin samaa mielta B Taysin samaa mielta

KUVA 12. Itseohjautuvuus ja psykologisten perustarpeiden tyydyttyminen

100 %
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TAULUKKO 4. Itsendinen paatoksenteko tydnantajan tiloissa tydskentelyn mukaan

Taysin Ei samaa Jokseenkin Taysin
eri Jokseenkin  eika eri samaa Ssamaa
n mieltd  eri mielta mielta mieltd mieltad
Minulla on riittavasti tietoa saa-
tavilla, jotta voin tehda itsenai-
sia paatoksia tyossani.
Kerran viikossa tai useammin tyon-
AR " 9 0 0 2 6 1
antajan tiloissa tydskennelleet
Pddasiassa etana tyoskennelleet 18 0 4 5 7 2

Tiimin toimintaa mitattiin kuvassa 13 nakyvin vaittamin. Valtaosa vastaajista oli samaa mielta siita,
etta tiimilla on selkedt yhteiset tavoitteet (69 %) ja, ettd niiden onnistumista seurataan aktiivisesti
(75,9 %). Hieman yli kolmasosa vastaajista (37,9 %) oli samaa mielta siitd, etta tiimissa viedaan
jatkuvasti kehitysideoita eteenpdin, kun taas viidesosa vastaajista (20,7 %) oli eri mieltad vaitta-
masta. Kaikista vastaajista 12 (41,4 %) ei ollut samaa eika eri mielta siitd, etta tiimissa viedaan ke-

hitysideoita jatkuvasti eteenpain.

Timillani on selkest yhteiset tvoiteet. NI

Seuraamme tiimin tavoitteiden onnistumista ._
aktiivisesti.

Viemme tiimissani kehitysideoita jatkuvasti _—

eteenpain.
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta B Ei samaa eika eri mielta

m Jokseenkin samaa mielta ® Taysin samaa mielta

KUVA 13. Tiimin toiminta ja tavoitteet

Kyselyssa tybhyvinvointia koskevat vaittamat oli jaettu kahteen osioon, joista ensimmainen kasitteli
padasiassa tydssa kuormittumista ja jalkimmainen tydn sosiaalista ulottuvuutta (liite 1). Léhes jokai-
nen vastaajista (86,2 %) oli samaa mielta siitd, etta etdtyd edistda tydhyvinvointia. Vastaajat (6,9
%), jotka olivat eri mielta siitd, etta etatyd edistaa tydhyvinvointia tydskenteli tyénantajan tiloissa
kerran viikossa tai useammin (taulukko 5). Valtaosa vastaajista (62,1 %) koki olevansa kiinnostu-

neita ja innostuneita tyéstaan. (Kuva 14.)

Etatyo edista tyohyvinvointiani. 1
Olen kiinnostunut ja innostunut tyostani. _

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

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta ® Ej samaa eika eri mielta

B Jokseenkin samaa mielta B Taysin samaa mielta

KUVA 14. Tyéhyvinvointi etatydssa
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TAULUKKO 5. Tyéhyvinvointi etatydssa tyénantajan tiloissa tyéskentelyn mukaan

Taysin Ei samaa Jokseenkin Taysin
eri Jokseenkin  eika eri samaa samaa
n mieltd  eri mielta mielta mieltd mieltd
Etatyo edistaa tyohyvinvointiani
Kerran viikossa tai useammin tyon- 9 0 2 1 5 1
antajan tiloissa tydskennelleet
P3ddasiassa etana tydskennelleet 18 0 0 1 7 10
Koen kuormittuvani etatyossa
enemman kuin konttorilla tyos-
kennellessani
Kerran vnl_<oss§ t-al useammin tyon- 9 2 4 0 1 )
antajan tiloissa tyoskennelleet
Pdaasiassa etana tyoskennelleet 18 11 7 0 0 0

Lahes jokainen vastaajista (89,7 %) pystyi keskittymaan tydhdnsa etdna tydskennellessaén. Hieman
yli puolet vastaajista (55,2 %) koki pitédvansa riittavasti taukoja etatyépaivan aikana. Toisaalta jopa
kolmannes vastaajista (34,5 %) oli eri mielta siitd, ettad pitaa riittdvasti taukoja etatyopaivan aikana.
Kuitenkin tydssa kuormittuminen koetaan paaasiassa kohtuulliseksi (79,3 %) ja vain kolme vastaa-
jaa (10,4 %) ilmoitti kuormittuvansa etatydssa enemman kuin tyonantajan tiloissa tydskennellessa.
Kaikki ndista vastaajista tyoskenteli tydnantajan tiloissa kerran viikossa tai useammin (taulukko 5).
Noin puolet vastaajista (51,7 %) koki pystyvansa saatelemadn tydkuormitustaan, mutta jopa 11
(37,9 %) vastaajaa ei ollut samaa eika eri mielta asiasta. Jopa lahes puolet vastaajista (44,8 %) oli
eri mieltd siitd, etta etatydpisteen ergonomia on hyva. Vain neljé vastaajaa (13,8 %) koki, etta eta-
tyd on vaikeuttanut tydn ja vapaa-ajan erottamista toisistaan. (Kuva 15.)

Pystyn keskittymaan tyéhoni etana
tydskennellessani.

Pidan etatydpaivan aikana riittavasti taukoja.

Koen kuormituksen tydssani yleensa
kohtuulliseksi.

Koen kuormittuvani etatydssa enemman kuin
konttorilla tydskennellessani.

Kykenen saatelemaan tyokuormitustani.

Etatyopisteeni ergonomia on hyva.

Etatyd on vaikeuttanut tydn ja vapaa-ajan
erottamista toisistaan.

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

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mielta

m Jokseenkin samaa mielta ® Taysin samaa mielta

KUVA 15. Tydn kuormittavuus

Sosiaalista tybhyvinvointia mitattiin kuvassa 16 nakyvin vaittamin. Valtaosa vastaajista (72,4 %) oli
samaa mielta siitd, etta tydilmapiiri on hyva. Kuitenkin jopa viidesosan vastaajista (20,7 %) mukaan

tyoilmapiiri ei ole hyvd, mutta vain nelja vastaajaa (13,8 %) koki tySilmapiirin huonontuneen etatyon
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myo6ta. Lahes puolet vastaajista (44,8 %) ei ollut samaa eika eri mielta siitd, etté tydilmapiiri on huo-
nontunut etdtydn myo6ta. Yli puolet vastaajista (55,1 %) kokee etadntyneensa tydyhteiststa etdtyon
my6td ja kolmannes vastaajista (34,5 %) koki, etta kynnys ottaa yhteytta tydkavereihin on suurempi
etatydssa. Kuitenkin loput vastaajista (65,5 %) oli eri mielta siita, etta kynnys ottaa yhteytta tyoka-
vereihin on suurempi etatydssa. Valtaosa vastaajista koki saavansa riittdvasti tukea tydkavereiltaan
ja tiimiltdan (79,3 %) ja voivansa luottaa tydkavereihinsa ja tiimiinsa (75,9 %). Suurin osa vastaa-
jista (79,3 %) koki, etta heihin luotetaan, vaikka tydskentelisi eténd. Noin puolet vastaajista (51,7
%) koki, ettd heidan tyétdan arvostetaan, mutta toisaalta Idhes neljdsosa vastaajista (24,1 %) koki,

ettei heidan ty6taan arvosteta.

Tydilmapiiri on hyva.
Tydilmapiiri on huonontunut etatyén myéta.

Koen etaantyneeni tydyhteisdsta etdtyon myota.

Minulla on suurempi kynnys ottaa yhteytta
tyokavereihini etatyossa.

Saan riittavasti tukea tyokavereiltani ja tiimiltani.

Voin luottaa ty6kavereihini ja tiimiini.

Koen, ettd minuun luotetaan vaikka tydskentelen
etana.

Koen, ettd tydtani arvostetaan.

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

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eika eri mielta

m Jokseenkin samaa mielta ® Taysin samaa mielta

KUVA 16. Ty6hyvinvoinnin sosiaaliset ulottuvuudet

Kyselyn viimeisen osion vaittamat koskivat etdtyon jarjestamista (liite 1). Vain yksi vastaaja (3,5 %)
oli sitd mielta, ettei etdtyd ole sopiva tyon tekemisen muoto tydtehtavien suorittamiseen. Loput vas-
taajista (96,5 %) koki etatyon sopivaksi tydn tekemisen muodoksi tydtehtdvien suorittamiseen. Hie-
man yli puolet vastaajista (58,6 %) koki, etta tietoa jaetaan yhta paljon etdna ja tydnantajan tiloissa
tydskentelevien kesken, mutta toisaalta jopa ldhes kolmannes vastaajista (31 %) oli eri mielta asi-
asta. Tyonantajan tiloissa kerran viikossa tai useammin tydskennelleisté hieman yli puolet (n=9,
55,5 %) oli eri mieltd siita, ettd tietoa jaetaan yhta paljon eténa ja tydnantajan tiloissa tydskentele-
vien kesken (taulukko 6). Kolmasosa vastaajista (34,5 %) koki, etta heidan on helpompi luottaa nii-
hin, joiden kanssa tydskentelee samapaikkaisesti. Kuitenkin kaksi viidesta vastaajasta (41,4 %) oli
eri mieltd asiasta. Selkean enemmistdn mielesta etatyd on jarjestetty oikeudenmukaisesti (79,3 %)
ja, ettd etatydn pelisadnnot ovat selkedt (89,6 %). Vastaajat (10,3 %), jotka olivat eri mielta siita,
etta etdtyd on jarjestetty oikeudenmukaisesti, tyoskentelivdt padasiassa etdana (taulukko 6). Valtaosa
vastaajista (79,3 %) luottaa siihen, ettd etatyon tekemiseen pystytdan sopimaan toimivat pelisdan-

nét myds tulevaisuudessa. (Kuva 17.)
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muoto tybtehtavieni suorittamiseen.
Tietoa jaetaan yhta paljon etdtyossa
tydskentelevien kanssa kuin samapaikkaisesti -_
tydskenneltdaessa.
Minun on helpompi luottaa niihin, joiden kanssa _
tyoskentelen samapaikkaisesti.

Luotan siihen, etta pystymme sopimaan toimivat

tulevaisuudessa.
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Taysin eri mielta Jokseenkin eri mielta ® Ei samaa eika eri mielta

m Jokseenkin samaa mielta ® Taysin samaa mielta

KUVA 17. EtatyOn jarjestaminen

TAULUKKO 6. Etatyon jarjestaminen ja tiedon jakaminen tydnantajan tiloissa tydskentelyn mukaan

Taysin Ei samaa Jokseenkin Taysin
eri Jokseenkin  eika eri samaa samaa
n mieltd  eri mielta mielta mielta mielta
Tietoa jaetaan yhta paljon eta-
tyossa tyoskentelevien kanssa
kuin samapaikkaisesti tyésken-
neltdessa.
Kerran viikossa tai useammin tyon-
AR i 9 2 3 0 3 1
antajan tiloissa tydskennelleet
Pdaasiassa etana tyoskennelleet 18 1 3 2 3 9
Etdtyo on jarjestetty oikeuden-
mukaisesti
Kerran viikossa tai useammin tyon-
AR " 9 0 0 1 5 3
antajan tiloissa tydskennelleet
Pddasiassa etana tydskennelleet 18 2 1 2 4 9

Kyselyn viimeiseen ja ainoaan avoimeen kysymykseen tuli 13 vastausta, joista kolme ei ottanut kan-
taa kysymykseen. Lisaksi yksi vastaus oli sellainen, joka ei sisaltéanyt tutkimusongelman tai opinnay-
tetyon tavoitteiden kannalta oleellista tietoa. Vastauksissa oli selkedsti tunnistettavissa tiettyja tois-
tuvia teemoja kuten etatyon vaikutukset tyéhyvinvointiin ja etdtyon jarjestdminen. Useissa vastauk-
sissa mainittiin etatyon lisadvan omaa tyohyvinvointia ja, etta etatyota pitdisi saada tehda oman ha-
lukkuuden mukaan.

"Ne ketka pystyy tulokselliseen tyohdn ja oma halu tehda etatéitd

pitdisi saada olla enemman etdtodissa, jotta paikkoja on vapaana lahi-

tyota haluaville. Oma tyonhyvinvointi on 100% etatydssa! Etatyo ei

haittaa tiimissa toimimista, koska on niin hyvat vdlineet teams ym
keinot kdytettdvissa.”
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"Antamalla mahdollisuus tehda etatdita niin paljon kuin itse haluaa.
Tydni on sellaista, ettd sita voi tehda 100% etana. Silti toimistolle
pakotetaan menemaan, etta tasa-arvo toteutuisi niiden kanssa, jotka
eivat toimenkuvan vuoksi pysty tekemdan etand. Minun tydssa jak-
saminen ja tydhyvinvointi on parantunut hurjasti etatyén myota.”

"Ttselleni etdtydskentely on lisannyt tydhyvinvointia ja vapaa-aikaa
jaa runsaasti enemman paivittain, silld tydmatkoihin ei mene aikaa
(eika rahaa!). Toivottavasti myds tydtehtavia voisi jossain vaiheessa
laajentaa.”

"Mielestani etatyota pitdisi koronan jalkeenkin pystya jatkamaan
oman halukkuuden mukaan yhta laajasti.”

Useammassa vastauksessa mainittiin myos yleisesti etdtydssa haasteeksi koettu tydergonomia ja
siihen liittyvan tuen tarve.
“paljon jaa yksilén omalle vastuulle talla hetkella huolehtia hyvinvoin-

nista. Vaikea sanoa, silla tydnantajan on vaikea kunkin kotona tai
muissa tiloissa konkreettisesti kiertéa ergonomiaan tms liittyen”

"Jokaisella olisi hyvé saada ohjausta ergonomian suhteen my®os koti-
konttorilla.”

"Tukemalla tydergonomiaa myods etatydssa. Saanndllisilla yhteisilla
virtuaalihetkilld, jossa voidaan vaihtaa kuulumisia ja "nahda" toisi-
amme.”

Vastauksissa otettiin kantaa myds siihen, miten tiimien yhteiséllisyyttad ja vuorovaikutusta voitaisiin
tukea etatydssa paremmin. Vastauksissa toivottiin muun muassa lisda yhteista aikaa tiimin kesken.
"Enemman tiimille yhteistd aikaa. Tiimikaverit vaihtuu usein, joten

olisi hyva, ettd tiimiytymiselle on etamaailmassa enemman aikaa ja
mahdollisuuksia.”

"Jarjestamalla tiimin toimistovuorot siten, etta kaikki tiimildiset olisi-
vat toimistovuoroilla samaan aikaan fyysisesti paikalla.”

Avoimet vastaukset taydensivat kyselya sisaltamalla erityisesti ajatuksia ja toiveita etaty6n jarjesta-

miseen liittyen seka kertoen tyontekijoiden odotuksista hybridimallista ja siihen siirtymisesta.
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JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSIDEAT

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda tyontekijdiden kokemuksia tyéhyvinvoinnista, itseohjautu-
vuudesta ja johtamisesta etatytssa toimeksiantajaorganisaatiossa ja antaa tulosten perusteella kehi-
tysideoita siihen, miten ty6hyvinvointia ja itseohjautuvuutta voitaisiin tukea paremmin etdjohtamisen
keinoin huomioiden organisaation ketteran toimintamallin ja jo kaytdssa olevat toimenpiteet. Kette-
ran toimintamallin huomioon ottaminen tulosten tarkastelussa ja johtopaattksien tekemissa on tar-
keag, silld se vaikuttaa merkittdvasti tyontekijoiden, tiimien ja esihenkildiden rooleihin. Tutkimuksen
kohderyhmaa olivat etatyota tekevat tyontekijat, ja tutkimuksella haluttiin selvittdd myds tydntekijoi-

den kokemuksia etaty6n jarjestamiseen liittyen.

Kokonaistulosten osalta tyontekijoiden mielipiteet johtamisesta, itseohjautuvuudesta ja tydhyvin-
voinnista etatydssa seka etatyon jarjestamisesta viittaavat siihen, etta kokemukset edelld mainituista
osa-alueista ovat enimmakseen positiivisia. Yksikdan kohta miltaén osa-alueelta ei ollut erityisen
huolestuttava tai ongelmallinen. Kuitenkin Idhes jokaisesta vaittamasta oltiin niin samaa kuin eri
mieltd, josta voidaan paatella, etta tyontekijoiden kokemukset poikkeavat hyvinkin paljon toisistaan.
Vaikka varsinaisia haasteita tai ongelmia ei kdynyt tutkimuksessa ilmi, joihinkin esiin tulleihin seikkoi-

hin on hyva kiinnittda huomiota ennaltaehkaisevasti.

Tutkimuksen tulosten mukaan Joensuun palvelukeskuksen etdna tydskentelevistad tyontekijoista suu-
rin osa on tydskennellyt tyénantajan tiloissa kerran kuukaudessa tai harvemmin etatydsuosituksen
aikana. Kerran kuukaudessa tai harvemmin tydnantajan tiloissa tydskentelevien vastauksia vertailtiin
kerran viikossa tai useammin tydnantajan tiloissa tydskentelevien vastauksiin. Joidenkin vaittamien
kohdalla eroavaisuudet ryhmien vdlilla olivat huomattaviakin, mutta tutkimuksen perusteella ei kui-
tenkaan voida todeta, etta etatyon maaralla olisi vaikutusta tydntekijdiden kokemuksiin tyéhyvin-
voinnista, itseohjautuvuudesta tai johtamisesta etatydssa. Mahdollisten riippuvuuksien |6ytaminen

ryhmien valilla olisi edellyttanyt tilastollista testaamista.

Etatydssa erityisesti tydntekijan ja esihenkilén valisen luottamuksen merkitys ja tarkeys korostuvat
(Vilkman 2016, 27). Tulosten perusteella keskindisen luottamuksen rakentamisessa on onnistuttu ja
tyontekijat voivat luottaa esihenkilddnsa. Luottamuksen lisaksi keskindinen arvostus on yksi etatyon
edellytyksista. Esihenkilélta saadun arvostuksen osalta tuloksista nousi esille, ettd erityisesti paaasi-
assa etdna tydskentelevat eivat koe saavansa riittdvasti palautetta tydstaan esihenkil6lta. Paaasiassa
etana tydskentelevien keskuudessa koettiin myds, ettei esihenkild ole helposti tavoitettavissa eika
yhteydenpito esihenkilédn ole vaivatonta. Tuloksista ei selvia mahdollisia syita vertailuryhmien vali-
sille eroille tai sita, onko etdtydn maaralla todellisuudessa vaikutusta vastauksiin. Padasiassa tyonte-

kijat ovat kuitenkin olleet tyytyvaisia esihenkilén toimintaan ja vuorovaikutukseen.

Tyontekijat kokevat, etta etatyd on kehittanyt heidan itsensa johtamisen taitoja. Tulosten perus-
teella tydntekijoilld on riittdvasti tietoa saatavilla itsendiseen paatdksentekoon ja he voivat olla oma-
aloitteisia tydssaan. Nama viittaavat siihen, ettad tyontekijalla on valtaa ja oikeus tehda paatoksia
koskien oman tyonsa tekemista. Tulokset osoittavatkin, etta paatoksia tehdaan etatytssa aiempaa
itsendisemmin. Myds tiimin toimintaa koskevat mielipiteet viittasivat padasiassa positiivisiin koke-

muksiin. Tiimin tavoitteet koetaan selkeiksi ja niiden onnistumista seurataan aktiivisesti. Kuitenkin
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vain osa tyontekijoista kokee, ettd tiimeissa viedaan kehitysideoita jatkuvasti eteenpadin, mika voi

viitata heikkoon kokemukseen organisaation kehittdmisen oikeuksista.

Tutkimuksen tulosten valossa voidaan todeta, etta tydntekijdiden psykologiset perustarpeet tyydyt-
tyvat tytssa melko hyvin riippumatta etatydn maarasta. Psykologisten perustarpeiden tyydyttyminen
perustuu Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteoriaan, jonka mukaan itsendisyyden, yhteenkuulumisen
ja parjagdmisen tarpeiden tyydyttyminen vaikuttaa sisdiseen motivaatioon (Savaspuro 2019, 28; Ha-
kanen 2011, 30). Tulokset osoittavat, ettd tydntekijdiden on helppo nahda tyonsa myonteiset tulok-
set, mika tyydyttda parjaamisen tarvetta (Hakanen 2011, 32). Valtaosa tyontekijoistd kokee myds
pystyvansa hyddyntamaan vahvuuksiaan tydssdan ja tekemaan itsendisia ratkaisuja parhaan loppu-

tuloksen saamiseksi, mitka puolestaan tyydyttavat itsendisyyden tarvetta (Hakanen 2011, 31).

Yhteenkuulumisen tarpeen tyydyttymisen osalta tulokset olivat heikommat. Yli puolet etdtyéta teke-
vista tyontekijoista kokee etadntyneensa tydyhteisosta etdtydn myotd. Vastaavanlaisia tuloksia on
saatu my6s muista tutkimuksista ja esimerkiksi Blomqvistin ym. (2020) mukaan sosiaalisen eristymi-
sen tunteet lisdantyivat etdtyon pitkittyessa. Tyoyhteisosta etddntymisesta huolimatta tydilmapiiri
koetaan kuitenkin padasiassa hyvaksi, eika tulokset viittaa siihen, etta tydilmapiiri olisi heikentynyt
etatydn myotd. Tyontekijat kokevat myds, etta tukea on ollut riittdvasti saatavilla tiimilta ja tyokave-
reilta etatyon aikana. Tuloksista voidaan paatelld, ettd etatydn sosiaaliseen tydhyvinvointiin liittyvia
haasteita ei ole erityisemmin esiintynyt tydyhteisdssa tai ne on jo ratkaistu. Kuitenkin avoimissa vas-

tauksissa toivottiin lisda yhteistd aikaa tiimeille tutustumiseen ja vuorovaikuttamiseen.

Tulosten perusteella tydn kuormitus koetaan padasiassa kohtuulliseksi eika etatyd ole lisannyt tydssa
kuormittumista. Kaikki eivat kuitenkaan koe kykenevansa saatelemaan tyokuormitustaan ja taukoja
ei koeta pidettavan riittdvasti etédna tydskennellessa. Etatyo ei ole kuitenkaan vaikeuttanut tyon ja
vapaa-ajan erottamista toisistaan. Yksi etatyon haasteista liittyy tydergonomiaan ja tutkimuksen tu-
losten sekd avointen vastausten perusteella se koetaan haasteeksi myds toimeksiantajaorganisaa-
tiossa. Toimenpiteita taltd osin on kuitenkin jo tehty kutsumalla ty6fysioterapeutti kertomaan ja

opastamaan fyysiseen ergonomiaan liittyen.

Hyvin jarjestetty ja toteutettu etdty6 tukee tydhyvinvointia (Tuomivaara ym. 2016). Tulosten perus-
teella tydntekijat kokevat, ettd etaty6 edistaa tyéhyvinvointia ja, etta etatyd on sopiva tydn tekemi-
sen muoto tydétehtdvien suorittamiseen. Myds etdtydn pelisdannét koetaan selkeiksi, jolla on toden-
nakoisesti ollut vaikutusta toimeksiantajaorganisaation onnistumiseen etatyon jarjestdmisessa. Myds
avointen vastausten mukaan etatyd koetaan mielekkaaksi tydn tekemisen muodoksi ja sen tekemi-
sen toivotaan olevan mahdollista myds tulevaisuudessa. Tydntekijat luottavatkin siihen, etta etatyon
tekemiseen pystytdan sopimaan toimivat pelisédannds myos tulevaisuudessa. Nailté osin voi tehda

johtopaatdksen, etta toimeksiantajaorganisaatiolla on hyvat lahtékohdat hybridimalliin siirtymiseen.

7.1  Kehitysideat

Tyo6n tavoitteena oli 16ytda keinoja siihen, miten esihenkilot voisivat tukea tyéntekijdiden tyohyvin-
vointia ja itseohjautuvuutta etatydssé paremmin. Kehitysideat pohjautuvat toteutetun tutkimuksen
tuloksiin sekd aiempaan tutkimustietoon aiheeseen liittyen. Kehitysideoissa on otettu huomioon or-

ganisaation itseohjautuva toimintamalli sekd aiemmat ja jo kdytdssa olevat toimenpiteet. Tassa
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tydssa kehitysideat eivat ole kdytannon esimerkkeja vaan suosituksia esihenkildille siita, mihin hei-
dan kannattaisi kiinnittdd huomiota ja panostaa etatydn johtamisessa, silla tutkimustuloksissa ei
noussut ilmi erityisia haasteita tai puutteita, ja koska toteutunut otos jai pieneksi vaikuttaen tutki-

muksen luotettavuuteen.

Tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, ettd osa tyontekijoista kaipaa esihenkildlta enemman palautetta
tyostaan. Tulokset eivat kuitenkaan kerro, millaista palautetta esihenkildltd kaivataan. Olipa palaute
sitten positiivista tai rakentavaa, on se keskeinen tyén voimavaratekija, joka lisaa arvostuksen ja
yhteiséllisyyden tunnetta seka tyon mielekkyytta (Hakanen 2011, 59). Pitkalla aikavalilld palautteen
kaipuu voi johtaa tyontekijan hallinnan tunteen heikentymiseen ja sita kautta kuormittumiseen ja
uupumisriskin kasvamiseen. Palautteen kaipuu esihenkil6lta voi kertoa siita, ettei itseohjautuvan or-
ganisaation kaytannét ole tarjonneet kaikille tydntekijoille riittavaa tukea tai niitd ei tunneta tai osata
hyddyntaa. (Larjovuori ym. 2021, 22.)

Ketteran toimintatavan ytimessa ovat itseohjautuvat tiimit, jotka ovat itse vastuussa tavoitteiden
saavuttamisesta ja toiminnan kehittamisesta, mika vaikuttaa merkittavasti esihenkildn rooliin. Mak-
kelin, Vuoren ja Malkavaaran (2021, 88) mukaan ty6n tavoitteiden toteutumista tulee seurata ja ar-
vioida samalla tasolla, kuin milla tyén tavoitteet on maaritelty. Tiimitason reflektointi edellyttaa, etta
jokaisella tiimin jasenella on kyky itsereflektioon ja toisen itsereflektiota tukevan palautteen antami-
seen (Makkeli ym. 2021, 85). Itseohjautuvissa tiimeissa annetaan vertaispalautetta, mutta valmiudet
hyddyntaa palautetta oman toiminnan kehittdmiseen ovat riippuvaisia tydntekijén osaamisen ja ko-
kemuksen maarasta seka siitd, mihin tyontekija on tottunut. Organisaation kaytanteiden selventami-
sen lisaksi panostamalla luottamuksen ja avoimen ilmapiirin rakentamiseen esihenkil6 voi tukea
tyontekijan itsensa johtamisen taitoja ja lisdta itsendisyyttd oman tydn osalta. (Vilkman 2016, 51 -
52.)

Tutkimuksen tulosten perusteella padasiassa etana tydskentelevien keskuudessa koetaan, ettei esi-
henkild ole helposti tavoitettavissa ja ettei yhteydenpito esihenkil6dn ole vaivatonta. Etatyo lisaa
tyon itsendisyytta, mutta se, minka verran tukea esihenkillta tarvitsee, riippuu paljon tydntekijasta
ja hanen osaamisestaan ja tottumuksistaan. Myds kasitykset siitd, miten esihenkildn tulisi olla tavoi-
tettavissa voivat vaihdella eivatka odotukset ole aina realistisia, jolloin voi olla tarpeellista kayda kes-

kustelua siitd, miké on kohtuullinen aika vastata kysymyksiin. (Vilkman 2016, 116 - 119.)

Keinoja tavoitettavuuden varmistamiseen on muun muassa yhdessa sovittu aika, jolloin esihenkil®
on tavoitettavissa seka kalenteriin varatut ajat esihenkilén kontaktoimiselle. (Vilkkman 2016, 117.) On
myds tarkeda varmistaa, ettd yhteiset viestintaperiaatteet ja ohjeistukset ovat kaikkien tiedossa ja
niitd noudatetaan (Larjovuori ym. 2021, 31). Keinoja tavoitettavuuden varmistamiseen on jo hy6-
dynnetty toimeksiantajaorganisaatiossa. Esimerkiksi Asuntorahoitus ja asumisen palvelut operaatiot

2 -alueen esihenkil6lla on viikoittainen aika, jolloin han on pelkastadn tydntekijoiden kaytettavissa.

Tutkimuksen tulosten perusteella tyéntekijat kokevat etdadntyneensa tybyhteisdsta etatyén myota,
jonka lisaksi avoimissa vastauksissa toivottiin lisda yhteistad aikaa tiimeille. Yhteenkuulumisen tarve
on yksi kolmesta tyéhyvinvointiin vaikuttavasta psykologisesta perustarpeesta. Yhteenkuuluvuutta

koetaan tydyhteisdissa, joissa tydntekijat tuntevat kuuluvansa porukkaan ja, jotka luottavat toisiinsa
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ja arvostavat toisiaan. Yhteenkuuluvuutta voi vahvistaa ty6n tavoitteita edistavilld vuorovaikutuskay-
tanteilld ja toimintatavoilla seka arkisella huomaavaisuudella ja ystavallisyydelld. (Hakanen 2011, 30
- 31, 59.)

Vilkmanin (2016, 77 - 78) mukaan tiimin, jonka toimintaa ohjaavat yhteiset tavoitteet, johtamisessa
tulee huomioida tiimin dynamiikan vaikutukset erityisesti silloin, kun kyseessa on monimuotoinen
tiimi eli tiimi, jonka jésenet ovat kayttaytymistyyleiltdan ja vuorovaikutukseltaan erilaisia. Tallaisessa
tiimissa yhteisollisyyden kokemuksien puuttuessa mahdollisuuksia ristiriitojen syntymiseen on lukui-
sia. Hyvalla johtamisella ja luottamusta ja arvostusta rakentamalla tiimia ohjataan toisia arvostavaan
ja rakentavaan keskusteluun, jolloin tuloksena on dynaaminen yhteisty6 ja hyvat edellytykset ongel-
manratkaisuun. (Vilkman 2016, 78.) Ristiriitojen ja konfliktien valttamiseksi tiimien dynamiikkaan ja
yhteisdllisyyteen on tarkeaa kiinnittdad huomiota ennaltaehkaisevasti, vaikka tydilmapiiri koetaankin

hyvaksi.

7.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksenteossa tulee noudattaa hyvaa tieteellista kayténtéa ja huomioida siihen liittyvat eettiset
kysymykset (Hirsjarvi ym. 2013, 23). Opinndytetydsta tehtiin kirjallinen sopimus, jossa sovittiin tyon
tavoitteista, toteutuksesta ja julkaisusta. Yhteisty6ta tehtiin tiiviisti toimeksiantajan kanssa koko
opinndytetydprosessin ajan. Tutkimuksessa ei keratty tai kasitelty henkilGtietoja ja vastaajien ano-
nymiteetti turvattiin niin kyselyyn vastaamisessa kuin tutkimustulosten raportoinnissa. Aineiston ka-
sittelyssa ja raportoinnissa noudatettiin erityista huolellisuutta. Tutkimusaineistoa sailytetaan vain

tarpeenmukaisen ajan, jonka jdlkeen se havitetaan asianmukaisesti.

Opinnaytety6n luotettavuuteen liittyvat kysymykset tulee ottaa huomioon heti tutkimusprosessin
alussa ja sen aikana. Tutkimuksen luotettavuustarkastelulla pyritédn varmistamaan tutkimuksen
laatu ja hallitsemaan riskejd, jotka vaarantaisivat tutkimuksen tulosten luotettavuuden. Tutkimuksen
luotettavuutta eli laatua mitataan validiteetilla ja reliabiliteetilla, jotka yhdessa muodostavat tutki-
muksen kokonaisluotettavuuden (Vilkka 2007, 152). (Kananen 2015, 338.) Tutkimuksen validiteetilla
eli patevyydella tarkoitetaan, miten tutkimus on onnistunut mittaamaan sita, mita oli tarkoituskin
mitata. Reliabiliteetilla tarkoitetaan puolestaan tulosten tarkkuutta. (Heikkila 2014, 27 - 28).

Luotettavuustarkastelua tehtiin téman tutkimusprosessin aikana sen jokaisessa vaiheessa. Tutkimus-
menetelman valintaa ohjasivat asemani ja suhteeni tutkittaviin. Internetkyselyssa tutkija ei osallistu
vastaamisen etenemiseen, ja tutkimuslomake nayttaytyy jokaiselle vastaajalle samanlaisena (Kana-
nen 2015, 340). Mielipiteita tutkituista aihealueista voidaan pitaa arkaluonteisina, jonka takia kyse-
lyyn vastattiin taysin anonyymisti. Vastaajien anonymiteetin sdilyttaminen oli tarkead, jotta vastaajat
uskaltaisivat kertoa todelliset mielipiteensa ja valehtelusta johtuvat virheelliset vastaukset minimoi-

taisiin.

Kyselylomake suunniteltiin huolellisesti ja sen laadintaan hyddynnettiin aiemmin toteutettuja tutki-
muksia seka testivastaajaa ennen kyselyn julkaisua. Kysely jaettiin johtamisen, itseohjautuvuuden,
tydhyvinvoinnin ja etdtydn teemoihin tyon teoreettisen viitekehyksen mukaisesti. Kysymykset ja vait-
tamat pyrittiin muotoilemaan mahdollisimman yksiselitteisiksi ja helposti vastattaviksi. Virheelliset,

tutkimuksen kohderyhmaan kuulumattomat vastaukset pyrittiin minimoimaan kyselyssa pyytamalla
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vastaajaa ensimmaiseksi valitsemaan, onko han tehnyt etatyota etatydsuosituksen aikana vai ei. Ky-
selyyn vastaaminen paattyi, mikali vastaaja ei ollut tehnyt etatydta etdtydsuosituksen aikana. Koh-
deryhmaa painotettiin myds saatekirjeessa seka kyselyn alussa. Kyselyyn vastaaminen ajoittui juuri
ennen valtakunnallisen etdtydsuosituksen padttymista. Paluuta tydnantajan tiloissa tydskentelyyn oli
mahdollisesti tehty jo ennen kyselyd, mikd on voinut vaikuttaa osaan vastaajien mielipiteistad ja nain

ollen heikentaa tutkimuksen reliabiliteettia.

Taman tutkimuksen perusjoukko on Joensuun palvelukeskuksen noin 240 tydntekijaa. Tutkimuksen
perusjoukolla tarkoitetaan tutkimuksen kohteena olevaa joukkoa, josta tietoa halutaan saada (Heik-
kild 2014, 12). Kysely jaettiin vastattavaksi Joensuun palvelukeskuksen yhteiselle Teams-kanavalle
ja siihen vastaamisesta muistutettiin kaksi kertaa vastausaikana. Kuten luvussa 6 tutkimusten tulos-
ten kasittelyn yhteydessa todettiin, tutkimuksen vastausprosentti jai alhaiseksi. Tutkimuksen vas-
tausprosentti oli 12 %, jolla on merkittava vaikutus tutkimuksen luotettavuuteen. Kanasen (2015,
267) mukaan internetkyselyiden vastausprosentti jaa usein 10 %:iin eli tutkimuksen vastausprosent-

tia ei kuitenkaan voida pitaa kovinkaan tavattomana.

Vilkan (2007, 101) mukaan alhainen vastausprosentti eli se ettei tietoa ole saatu riittdvasti voi ai-
heuttaa virheitd maarallisessa tutkimuksessa. Tassa tutkimuksessa katoon on voinut vaikuttaa kyse-
lyn ajoitus ja samaan aikaan vastattavissa olleiden kyselyiden maara tai huonosti muotoiltu saate-
kirje. Vastaaja on myds voinut unohtaa jatkaa kyselyyn vastaamista, silla Webropolin mukaan kysely
avattiin 54 kertaa ja vastaaminen aloitettiin 42 kertaa, kun vastauksia ldhetettiin kolmekymmenta
kappaletta. Kyselyyn olisi voitu saada lisaad vastauksia vastausaikaa jatkamalla, mutta uusia vastauk-
sia tuli Iahinnd muistutusten yhteydessa, jonka takia kysely paatettiin sulkea ilmoitettuna ajankoh-

tana.



8

39 (48)

POHDINTA

Opinnaytety6 oli opettavainen projekti jo aiheen valitsemisesta lahtien. Koin tarkedksi, etta tyd tulee
palvelemaan niin tekijadnsa kuin tilaajansa ja uskoin, ettd oma kiinnostus ja innostus aihetta koh-
taan johtaisi parempaan lopputulokseen. Opinndytetydta aloittaessani laajamittaisen ja pitkittyneen
etatyodn vaikutukset ja haasteet olivat nousseet esiin samalla kun toiveita, mutta my&s pelkoja, pa-
luusta normaaliin herateltiin koronarokotteen mahdollistaessa tydskentelyn hybridimallissa. Ajankoh-
taisuuden lisaksi aiheen valintaa ohjasivat siis my6s tulevaisuuden nakymat tyon tekemisen muo-

doista.

Aiheen ajankohtaisuuden vuoksi samaan aiheeseen liittyvia opinndytetdita oli julkaistu viimeisen
vuoden aikana useita. Uuden nakokulman I6ytaminen tapahtui kuitenkin kuin itsestdan toimeksianta-
jaorganisaation itseohjautuvan toimintamallin my6ta. Toisaalta kolmannen ison teeman ottaminen
osaksi opinnaytetyon kokonaisuutta osoittautui haasteeksi aiheen rajauksen ja opinnaytetyon laajuu-
den kannalta. Kuitenkin itseohjautuvuuden vaikuttaessa ja muuttaessa merkittavastikin niin tydnteki-

joiden kuin esihenkildn roolia, ei tata olisi voinut vain sivuuttaa.

Késitteind ja teemoina ty6hyvinvointi ja johtaminen ovat laajoja kokonaisuuksia eika niiden rajaami-
nen opinndytetyén kannalta ollut kovinkaan yksiselitteista. Kun otetaan huomioon viela kolmas tyon
keskeinen kasite, itseohjautuvuus, koen pystyneeni avaamaan kasitteitd opinndytetyon laajuuden ja
tavoitteiden kannalta soveltuvin ja riittdvin osin. Tyon teoreettisessa viitekehyksessa hyddynnettiin

monipuolisesti eri [dhteitd alan ammatillisesta kirjallisuudesta kansainvalisiin tutkimuksiin.

Tyon suurimmat haasteet liittyivat tydon empiiriseen osuuteen. Kyselylomakkeen laatiminen edellytti
ajallisen panostuksen lisaksi my6s erityistd suunnitelmallisuutta ja huolellisuutta. Jalkeenpain ajatel-
tuna mitta-asteikon olisi voinut rakentaa “1 = tdysin eri mielta — 5 = tdysin samaa mieltd” sijaan esi-
merkiksi "1 = erittdin tyytymatdn — 5 = erittdin tyytyvadinen”, jolloin vaittamien muotoiluun ei olisi
kulunut niin paljon aikaa, vastaukset olisivat voineet olla tarkempia ja tulokset luotettavampia. Myés
tutkimustulosten analysointi jai tilastollisen testaamisen osalta vajaaksi ajallisten ja osaamiseen liitty-
vien haasteiden my6td. Toisaalta tilastollinen testaaminen olisi edellyttédnyt myds riittdvan suurta

otosta.

Kaiken kaikkiaan tyd eteni suunnitellun aikataulun mukaisesti ja palkitsi niin tekijansa kuin tilaajansa.
Keskeisimpien kasitteiden avaaminen edellytti kattavaa perehtymista kirjallisuuteen ja aiempaan tut-
kimustietoon, jonka myoéta tietamykseni tydssa kasitellyista teemoista syventyi huomattavasti. Kui-
tenkin ammatillista kasvua tapahtui myds monella muulla saralla erityisesti, kun ty6ta tehtiin kokoai-
katyon ohessa. Tyon edistdmiseen varatun ajan ollessa rajattua ajankaytén hallinnan lisaksi opiske-

lutekniikan ja tiedonhakutaitojen merkitys korostuivat.

Pohdittaessa tyon merkityksellisyytta toimeksiantajan nakdkulmasta tyd onnistui selvittdmaan eta-
tyota tekevien tydntekijoiden kokemuksia tydhyvinvoinnista, johtamisesta ja itseohjautuvuudesta

seka antamaan arvokasta tietoa kokemuksista, toiveista ja odotuksista etatyon jarjestamiseen liit-
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tyen. Vaikka tutkimustuloksista ei kaynyt ilmi varsinaisia haasteita tai puutteita tyéhyvinvointiin, itse-
ohjautuvuuteen tai johtamiseen etatydssa liittyen, onnistuttiin tydssa kuitenkin antamaan kehityside-

oita esihenkildille mahdollisten tulevien haasteiden varalta ja valttamiseksi.

Vastatakseen muuttuvaan toimintaymparistéon OP Ryhma on siirtynyt jatkuvaan strategiaprosessiin,
jossa toimintaymparistéa ja toimintamallia arvioidaan systemaattisesti, ja jossa muodostetaan, uu-
distetaan ja toteutetaan strategiaa jatkuvasti. Yksi OP Ryhman strategisista painopisteista vuodelle
2021 on erinomainen tydntekijakokemus. (OP 2021.) Tydssa kasitellyilld osa-alueilla on merkittava
vaikutus tyontekijakokemukseen, jonka myéta opinnaytetyokokonaisuus sisaltaa arvokasta tietoa

my0s strategisesta nakdkulmasta.

Valtakunnallisen etatydsuosituksen paatyttyd OP Ryhmassa aloitettiin siirtyminen kohti hybridimallia,
jossa tyota tehdaan joustavasti seka tydnantajan tiloissa ettd etdana. Jatkotutkimuksena kyselya tai
osia siita on mahdollista hyddyntaa hybridimalliin siirtymisen onnistumisen ja vaikutusten arvioin-
nissa. Mielenkiintoista olisi tutkia myds, vaikuttaako tyontekijan itsensa johtamisen taidot halukkuu-

teen tehda etdtydta seka kokemukseen omasta tydhyvinvoinnista etatydssa.
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LIITE 1: KYSELYLOMAKE

Tydhyvinvointi, johtaminen ja itseohjautuvuus etatyossa

D Pakolliset kentat merkitadn asteriskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen viimeistelemiseksi.

Tama kysely on osa opinndytety6tani. Kysely koskee etatyota tekevia tydntekijoita. Vastaamalla kyselyyn
annat arvokasta tietoa tyéhyvinvointiin, johtamiseen ja itseohjautuvuuteen liittyen. Kyselysta saatavia
tietoja voidaan kayttaa toiminnan kehittdmiseen operaatiossa.

Vastaukset kasitellddn anonyymisti ja luottamuksellisesti. Kyselyn tulokset raportoidaan opinndytetytssa
niin, ettei yksittdisia vastaajia voida tunnistaa.

Kyselyyn vastaaminen kestda noin 10 minuuttia.

1. Olen tehnyt etdtyota kevaalla 2020 alkaneen etatydsuosituksen aikana. *
Kylla

En (Kysely paattyy osaltasi tahan. "Seuraava" -painikkeella siirryt Idhettdmaan vastauksesi ja ohjau-
dut kyselyn viimeiselle sivulle.)

2. Ty6skentelen seuraavassa operaatiossa *
Henkildasiakkaiden operaatiot 1
Asuntorahoitus ja asumisen palvelut rinki 2
Asuntorahoitus ja asumisen palvelut rinki 3
Asuntorahoitus ja asumisen palvelut rinki 6

Asuntorahoitus ja asumisen palvelut rinki 8

3. Etatyosuosituksen aikana olen tyskennellyt konttorilla keskimaarin *
2-4 kertaa viikossa
Kerran viikossa
Kerran kahdessa viikossa
Kerran kuukaudessa

Harvemmin kuin kerran kuukaudessa
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4. Miten samaa tai eri mielta olet seuraavien johtamiseen ja esihenkilotyohon liittyvien vaittdmien kanssa?

1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mielta, 4 = jokseenkin samaa mielta, 5 =

tdysin samaa mielta *

Esihenkiloni on kiinnostunut siitd, miten
voin tydssani.

Esihenkiloni tukee minua riittavasti
tydssani.

Saan esihenkildltani riittavasti palautetta
tyostani.

Esihenkiloni arvostaa minua
tydntekijana.
Esihenkiloni toiminta on reilua.

Esihenkiloni kohtelee minua
oikeudenmukaisesti.

Esihenkiloni kannustaa tydyhteisdamme
ylldpitdmaan yhteisollisyytta
virtuaalisesti.

Esihenkildni on helposti tavoitettavissa.

Yhteydenpito esihenkil6éni on ollut
vaivatonta.

Pystyn keskustelemaan vaikeistakin
asioista rakentavasti esihenkiloni
kanssa.

Voin luottaa esihenkil6oni.

5. Miten samaa tai eri mielta olet seuraavien itseohjautuvuuteen liittyvien vaittdmien kanssa?

1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mieltg, 5 =

taysin samaa mielta *
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Nden helposti tyoni mydnteiset tulokset.

Koen pystyvani hyédyntamaan
vahvuuksiani tydssani.

Koen itseni vapaaksi tekemaan tydssani
asiat niin kuin ajattelen, etta ne tulevat
parhaiten tehdyksi.

Tiimillani on selkeat yhteiset tavoitteet.

Seuraamme tiimin tavoitteiden
onnistumista aktiivisesti.

Viemme tiimissani kehitysideoita
jatkuvasti eteenpain.

Voin olla tyéssani oma-aloitteinen.

Minulla on riittavasti tietoa saatavilla,
jotta voin tehda itsenaisia paatoksia
tyOssani.

Tiedan, missa asioissa voin toimia
itsendisesti ja missa kaannyn
esihenkiloni tai kollegan puoleen.

Etatyossa teen paatdksia aiempaa
itsendisemmin.

Olen kehittynyt itseni johtamisessa
etatyon myota.

6. Miten samaa tai eri mieltd olet seuraavien tyéhyvinvointiin liittyvien vaittémien kanssa?

1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mielt3, 5 =

taysin samaa mielta *

Etatyd edistaa tyohyvinvointiani.
Olen kiinnostunut ja innostunut ty6stani.

Pystyn keskittymaan tydhoni etana
tydskennellessani.



Pidan etatydpadivan aikana riittavasti
taukoja.

Koen kuormituksen ty6ssani yleensa
kohtuulliseksi.

Koen kuormittuvani etatydssa enemman
kuin konttorilla tydskennellessani.

Kykenen sadtelemaan tyokuormitustani.
Etatydpisteeni ergonomia on hyva.

Etaty6 on vaikeuttanut tyon ja
vapaa-ajan erottamista toisistaan.

7. Miten samaa tai eri mieltd olet seuraavien tyéhyvinvointiin liittyvien vaittdmien kanssa?
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1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mieltg, 5 =

taysin samaa mielta *

Ty6ilmapiiri on hyva.

Tyobilmapiiri on huonontunut etatyon
myota.

Koen etaantyneeni tydyhteisdsta
etatydn myota.

Minulla on suurempi kynnys ottaa
yhteytta tyokavereihini etatydssa.

Saan riittavasti tukea tydkavereiltani ja
tiimiltani.

Voin luottaa tydkavereihini ja tiimiini.

Koen, ettda minuun luotetaan vaikka
tyoskentelen etana.

Koen, etta tyotani arvostetaan.

8. Miten samaa tai eri mielta olet seuraavien etatydn jarjestamiseen liittyvien vaittdmien kanssa?
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1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei samaa eika eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa mielta, 5 =

tdysin samaa mielta *

Koen, etta etaty6é on sopiva tyon
tekemisen muoto tyétehtavieni
suorittamiseen.

Tietoa jaetaan yhta paljon etatytssa
tydskentelevien kanssa kuin
samapaikkaisesti tydskenneltdessa.

Minun on helpompi luottaa niihin, joiden
kanssa tydskentelen samapaikkaisesti.

Etaty6 on jarjestetty
oikeudenmukaisesti.

Etatydn pelisaannot ovat selkeat.

Luotan siihen, etta pystymme sopimaan
toimivat pelisdannét etatyon tekemiseen
myos tulevaisuudessa.

9. Miten ty6hyvinvointia ja itseohjautuvuutta voitaisiin tukea etdtytssa mielestési paremmin?

O

O

O

O
O

O

O

O

O

O
O

O

O

O O O O O

O

O O O O O

O

O O O O O
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