Opinnaytetyo (YAMK)
Teknologiaosaamisen johtaminen

2022

Pasi Heinonen

KORONAPANDEMIAN JA
PITKAN ETATYOJAKSON
VAIKUTUS TYONANTAJAAN
SITOUTUMISEEN

TURKU AMK

TURKU UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES



Opinnaytety6 (YAMK) | Tiivistelma
Turun ammattikorkeakoulu
Teknologiaosaamisen johtaminen

2022 | 65 sivua
Pasi Heinonen

Koronapandemian ja pitkan etatyojakson vaikutus
tyonantajaan sitoutumiseen

Kevaalla 2020 koettiin ennen nakematon ja nopea muutos tyoelamassa, kun
maailman laajuinen koronavirus aiheutti pandemian ja sen myota siirryttiin
etatydoskentelyyn lahes kaikilla tyopaikoilla. Etatydomaarays annettin Suomen
hallituksen ja Tyoterveyslaitoksen toimesta, jotta viruksen leviamista saatiin
rajoitettua.

Taman tutkimustyon tavoitteena oli tutkia teknologiayrityksen toimihenkiloiden ja
ylempien toimihenkildiden tyontekijakokemusta seka sitoutumista tyonantajaan
koronapandemian ja pitkan etatyojakson jalkeen.

Tutkimusmenetelmina kaytettiin dokumenttianalyysia seka Webropol-kyselya.
Dokumenttianalyysissa kasiteltiin  yrityksen |ahtdhaastatteludataa (N=30).
Webropol-kysely laadittin taman pohjalta ja kysely lahetettin 132 henkildlle.
Vastauksia saatiin 86 ja vastausprosentiksi muodostui 65%.

Tutkimustyon tuloksena saatiin tyonantajalle kehitysehdotuksia, joilla pystyy
paremmin sitouttamaan tyontekijoitd tyonantajaan. Kehityskohteet liittyvat
johtamiseen, esihenkildotyohon ja tulevaisuuden tyonteon malleihin.
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The impact of the corona pandemic and long
teleworking on employer engagement

Corona pandemic in the spring 2020 forced quickly people to telework almost in
every workplace. The telework recommendation and instructions had issued by
the Finnish Government and Finnish Institute of Occupational Health due to

reduce the risk of the virus spreading.

The aim of this study was to study the employee experience and investigate the
commitment of technology company white collars to an employer after a corona

pandemic and a long teleworking period.

Research methods were documentary analysis and Webropol survey. The
document analysis covered the departure interview data (N=30). The Webropol
survey was prepared on this basis and was sent to 132 employees. 86 responses

were received and the response rate was 65%.

The output of the study is to give development proposals for the employer to get
better engagement to employees. The development proposals are related to

management, managerial work and future work models.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta

Maaliskuussa 2020 Suomessa koettiin nopealla aikataululla suuri muutos, kun
koronapandemian vuoksi Suomeen maarattin laajat koko yhteiskuntaa
koskeneet rajoitustoimet. Yksi toimenpiteista oli tydelamaa laajasti vaikuttanut
etatydsuositus. Suurin osa tydntekijoista joutui siitymaan etatyoskentelyyn

erittain nopealla aikataululla ja ilman kokemusta aiemmasta etatyoskentelysta.

Aluksi etatyoskentelyyn siirtyminen tuli monelle tyontekijalle isona muutoksena
jopa pienena shokkina ja hammennyksena. Hammennyksen jalkeen monet
ihmiset ovat tottuneet uuteen tapaan tyoskennelld ja etatyon tarjoamat uudet
mahdollisuudet yhdistaa tyo- ja vapaa-aika ovatkin tuoneet uutta mielekkyytta
tyontekoon. TyOnantajille tama pitkd etatydjakso on taas tuonut omat
haasteensa, kuten etatydskentelyvalineiden kautta ihmisten, organisaation ja

tiimien valisen johtamisen.

Sitoutuminen tyonantajaa kohtaan on noussut tana paivana kriittiseksi tekijaksi
tydelamassa. Sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan positiivista suhtautumista
tydnantajaa ja organisaatiota kohtaan. Sitoutunut tyontekija tekee parhaansa

tydssaan ja on omistautunut yrityksen arvoihin. (Michelsson ym. 2017.)

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja menetelmat

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia, miten koronapandemiasta
aiheutunut pitkd etatydjakso on vaikuttanut tyontekijdiden tydnantajaan
sitoutumiseen teknologiateollisuusyrityksen toimihenkildissa. Tyon
teoreettisessa  viitekehyksessa kasitellaan etatyota seka tyOntekijan
tyontekijakokemusta. Tutkimusmenetelma on monimenetelmallinen. Aluksi
kaytiin lapi tydnantajan henkilostdosaston aiemmin tehdyt l&htohaastattelut.
Lahtohaastatteluvastauksiin tehtiin analyysi, jonka pohjalta laadittin Webropol-

kysely nykyisille yrityksen toimihenkildille.
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Tyossa haetaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

- Miten pitka etatyojakso ja koronapandemia vaikutti tyontekijoiden
sitoutumiseen tydnantajaan?
- Miten tyonantaja voi sitouttaa tyontekijoita?

- Mita tyontekijat ajattelevat tyonantajasta?
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2 Tyontekijakokemus

2.1 Tyontekijakokemus trendina ja sen elementit

Deloitten trendien mukaan tyontekijakokemus on kaikista trendeista neljanneksi
tarkein globaalisti yhteisin tuloksin mitattuna. Kaikkiin maanosiin verraten
pohjoismaalaiset  tyontekijat ovat arvostaneet raportissa  vahiten
tyontekijakokemusta. Deloitten raportti on vuodelta 2017 ja tassa kohtaa
voidaankin todeta, ettd pohjoismaalaiset ovat varmasti lahentyneet Keski-
Eurooppaa ja muuta maailmaa viimeisen viiden vuoden aikana. Koronapandemia

ja pitka etatyojakso ovat varmasti myos kiihdyttaneet tata kehitysta.

. AASIAN ja
AMERIKKA EUROOPPA, LAHI-ITA ja AFRIKKA
TYYNENMEREN ALUE
. . ) o Keski- ja L
_| Latinalainen ja | Pohjois- ) ) L . Lansi- . .
Globaali N . . Afrikka Ita- L&hi-1t& |Pohjoismaat Aasia Oseania
Etelad-Amerikka |Amerikka Eurooppa
Trendi Eurcoppa
o a7 a7 a3 a3 a7 a5
organisaatio
Ura ja opiskelu 83 86 20 26 84 73 81 78 79
Kykyjen hankinta 81 83 81 84 81 82 75 78 87 70
Tybntekijakokemus 79 85 84 82 77 77 69 71 85

Kuva 1. Nelja tarkeinta trendia ja tulokset globaalisti (mukaillen Deloitte 2017)

Kaijala ja Tolvanen (2020) toteavat henkilostoon ja strategiaan liittyvassa
kirjassaan: Mita parempi kokemus tyontekijalla on tydnantajasta, sitd paremman
liketoiminnan tuloksen tyontekija tuottaa. Jokaisen tyonantajan tulisi ymmartaa
paremmin osaamisen johtamisen liittyvat haasteet, kuten: jatkuvien
muutostilanteiden vaativuus, kompetenttien johtajien rekrytointi, tydntekijoiden
pitamisen ja sitouttamisen haasteet. Tulisi myds huomioida tydntekijdiden
vaihtuvuuteen liittyvat kustannukset. Johdon tulisi myds ymmartaa
tyonantajabrandin merkitys rekrytoinnissa seka kehittaa ja jalostaa brandia
jatkuvasti. (Kaijala & Tolvanen 2020, 113.)
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Tyontekijakokemus koostuu useasta erilaisesta elementista: ymparisto &
vapaa-aika, toiveet & odotukset, kulttuuri, teknologia, sosiaalinen ymparisto ja

ammatillisuus.

ARISTO H4 TOIVEET &
YMPARISTO & RR4 vOT
VAPAA-AIKA on STUkse, | AR JINEN ODOTUKSET
7410 oSAA T
fHM/SS US ol EE E
Lf/;rH "Eer OMAT T KEM.______TC?..----gl“T
On Meryere UNr NEMm# F;ROSES RATEGIA
Ty, erEQ ’SVVS RIT YKSE QT ENS
NBRy;
A ND
KA EDU UDET ﬁ‘lfo /
pALK AHDO & VAstuy,, /s
TS UUL v KAAT onyr, O oo, s
RUE My,
\T S7; . ULy,
SOSIAALINEN OHTAWN?:DKFNER Stgy vy S
YMPARISTO J TTes,

Kuva 2. Tydntekijakokemus (mukaillen Deloitte 2017)

2.2 Ymparisto ja vapaa-aika

Pandemian aikana yksi isoimmista muuttuneista tyontekijakokemuksen osista on
ymparistdon ja vapaa-aikaan liittyvat asiat. Etatyohon ja tybelaman tasapainoon
littyvassa korona-ajan tutkimusjulkaisussa Shirmohammadi, Chan Au ja Beigi
(2022) toteavat, ettd tutkimukseen osallistuneet raportoivat liiallisesta
tydkuormasta seka heikosta ty0- ja perhe-elaman tasapainosta etatydssa.
Vastaajat totesivat myods tydajan pidentyneen, koska tydnantajat ovat olettaneet
tyontekijoiden aina olevan saatavilla verkon valityksella ja odottivat vastauksia
nopeasti. (Shirmohammadi ym. 2022)

Jotta tyd ja vapaa-aika olisivat tasapainossa, jokaisen tyontekijan tulisi pyrkia
loytamaan omat itselle mielekkaat tekemiset; miksi teet sita, mita teet? Monet
muutkin kuin aiemmin tyduupuneet ovat huomanneet, etta tehokas suorittaminen

ja aareton tuotteliasisuus ovat menettaneet arvoaan. Ihmissuhteista,
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harrastuksista, tyosta, elamantavoista jne muodostuu lopulta yksi iso yhtenainen
suuri kokonaisuus, joka kulkee henkilon mukana niin vapaa-ajalla kuin
tydelamassa. (Uusitalo-Arola 2019, 192-193.)

2.3 Toiveet ja odotukset

TyoOntekijalla on toiveita ja odotuksia tyonantajaa kohtaan, jotka perustuvat
aiempiin  kokemuksiin, elamantilanteeseen, ammattitaitoon ja tuleviin
uratavoitteisiin. Uudet tyontekijat peilaavat aiempia kokemuksiaan uuteen
tyonantajaan. Monilla uusilla tyontekijoilla saattaa olla isojakin odotuksia
tydpaikan vaihtoon liittyen. Myos organisaatiossa kauemmin olleilla saattaa olla
odotuksia ja toiveita tulevaisuudelle. Osa tyontekijoista haluaa edeta urallaan ja

toisia taas motivoi tutut ja turvalliset tyotehtavat tuttujen tydkavereiden kanssa.

TyOnantajan tulisi taas tiedostaa, ettd tyontekijaymmarryksen keskidossa on
yksilot, joista rakentuu organisaatio. Tyontekijaymmarrys perustuu tietoihin, jotka
motivoivat ja sitouttavat yrityksen yksittaisia tyontekijoita. Naista yksittaisista
tiedoista voidaan rakentaa kokonaisymmarrys, jossa huomioidaan
yhtenevaisyydet ja eroavaisuudet koko organisaatiossa ja eri osastojen seka
yksikoiden valilla. Tyontekijaymmarryksessa tunnistetaan organisaatioon
vaikuttavat sitoutumis-, motivaatio- ja hyvinvointitekijat yksildlahtdisesti. (Luukka
2019, 118-119.)

Osaamisen johtamisesta on tullut 2000-luvulla yleisimmin kaytetty
johtamismenetelma. Osaamisen johtamiseen liittyvat termit: inhimillinen paaoma,
organisaation paaoma, suhdepaaoma, ydinosaaminen ja kompetenssit. Termit
ovat luonteeltaan abstrakteja ja vaikeaselkoisia. Tasta syysta monesti osaamisen
johtamista sovellettaessa esiintyy hankaluuksia. Usein jad myos huomioimatta
asiakasnakodkulmat. Asiakasnakokulmat ja ydinosaamisalueet ovat organisaation
menestymisen kannalta tarkead tunnistaa. Organisaation ydinosaamisten
tunnistamisessa tulisikin laittaa asiakas keskioon ja varmistaa, etta
ydinosaamisiksi valitaan sellaiset osaamisalueet, tekniikat, jarjestelmat ja

toimintatavat, jotka liittyvat asiakastarpeiden tyydyttamiseen. (Juuti 2015, 87-88.)
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2.4 Kulttuuri

Yrityskulttuuri on vaikeasti maaritettavissa ja ymmarrettavissa oleva kasite.
Jokaisella tyontekijalla ja ihmisella on oma kasitys yrityskulttuurista. Yhdelle se
tarkoittaa organisaatiorakennetta ja toiselle se voi tarkoittaa toimistossa olevia
kalusteita esimerkiksi pingispoytaa ja kolmannelle toimintatapoja. Kasitteen
haasteellisuudesta johtuen sen johtaminenkin on vaikeaa, koska termin

syvimmasta merkityksesta ollaan eri mielta. (Luukka 2019, 16.)
Yrityskulttuurin kuusi keskeistd ominaisuutta ovat

kulttuuri liittyy aina ryhmaan

kulttuuri luodaan ryhman sisalla ryhmassa

kulttuuri on opetettavissa ja opittavissa

kulttuuri jakaa: yhdistaa ryhman jasenet ja erottaa heidat toisista ryhmista

kulttuuri yhdistaa ryhmaa: kayttaytymisen, arvojen ja oletusten perusteella

2B S

kulttuuri on yksil6a vahvempi. (Luukka 2019, 25.)
Kulttuuri ja ryhma

Yksittainen tyontekija osallistuu kulttuurin rakentamiseen, mutta yrityskulttuuri on
aina ryhman ominaisuus. Kulttuurissa ohjaava voima Ioytyy ryhmatasolta ja se

syntyy ajan kuluessa tietoisesti tai tiedostamatta. (Luukka 2019, 26.)

Yrityksen kulttuuriin ja ryhmaan liittyen Juuti (2015) nostaa esille asiakkaan ja
asiakkaan taman paivan tarpeet. Jotta yritys pystyy vastaamaan asiakkaiden
taman paivan tarpeisiin, tulee tarpeet tunnistaa ja niiden kautta rakentaa
organisaatio ja organisaation yrityskulttuuri. Asiakkaat vaihtavat nykyisessa
hektisessa internetin ja sosiaalisen median maailmassa nopeasti toimittajasta
toiseen. Asiakkaat saavat nopeasti tietoonsa muidenkin asiakkaiden kokemukset
ja se vaikuttaa myods heidan toimintaansa. Asiakkaan tuominen osaksi ryhmaa,
ymmartamalla asiakkaan tarpeet ja yhdessa luomalla myonteisia kokemuksia
kehittaa yrityksen kulttuuria ja auttaa saavuttamaan kilpailuetua. (Juuti 2015, 13.)

Turun AMK:n opinnaytetyd | Pasi Heinonen



13

Kulttuuri luodaan ryhman sisalla

Yrityksen kulttuuri syntyy aina rynman sisalla ja sen syntyy aktiivisten tekojen ja
tekematta jattamisten kautta. Teot syntyvat aina ryhman jasenten tekemisina.
Kulttuuri myods heijastelee organisaation johtajien tekemisia ja arvomaailmoja.
Yrityskulttuuria voidaankin kutsua johtajiensa varjoksi. Johto ja esihenkil6t voivat
paatoksillaan ja johtamisellaan vaikuttaa kulttuuriin, mutta kulttuuri syntyy aina
koko ryhman ja organisaation yhteisen vuorovaikutuksen tuloksena. (Luukka
2019, 26.)

Perinteista tyokulttuuriamme leimaa saanndét ja asiallisuus toteaa Juuti (2015)
kirjassaan. Olemme tottuneet toimimaan aikataulujen ja ohjeiden mukaan.
Asiakkaat kohtaamme asiapohjalta ja saatamme kokea asiakaskontaktit
organisaation  ulkopuolisilta tahoilta. Lisaksi asiakaspalvelu koetaan
kulttuurissamme vain asiakaspalvelua tyota tekevien tehtavaksi. Tulevaisuuden
organisaatioissa tulee kyseenalaistaa ja uudistaa asiakkaan kohtaaminen.
Kaikkien organisaatiossa tydskentelevien tulisi mieltdad olevansa palvelemassa
asiakasta ja rajapintaa organisaation seka asiakkaan valilla tulisi pehmentaa.
(Juuti 2015, 23-24.)

Kulttuuri on opittavissa ja opetettavissa

Kulttuuri sailyy ja pysyy ryhmassa heidan toimintatapojen kautta. Uudet henkilot
omaksuvat ja rynmaytyvat kulttuuriin noin 2-4 kuukauden aikana. Uudet henkilot
alkavat tiedostamattaan toimia kulttuurin mukaisesti. Uusi henkild oppii kulttuurin
perehdytyksessa, esihenkildod seuraamalla ja havainnoimalla ymparistoa.
Yrityskulttuurin kannalta keskeinen prosessi onkin perehdytys.
Perehdytysprosessi yrityksen johto pystyy vaikuttamaan kulttuuriin minka uusi
tyontekija oppii. Halutaanko tyontekijan oppivan johdon haluaman vai sen

kulttuurin, joka yrityksessa oikeasti on. (Luukka 2019, 27.)
Kulttuuri yhdistaa ja erottaa ryhman jasenia

Kulttuuri on kulttuuria vasta, kun se erottaa meidan yrityksen tyontekijat omaksi

ryhmakseen muista vaikka samalla alalla toimivan toisen yrityksen ryhmasta.
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Ryhmaa yhdistavat tekijat voivat olla hyvinkin pienia esimerkiksi kengaton tai
villasukka toimisto. Lisaksi isompia asioita ovat toimitilojen eroavaisuudet ja
yrityksen logo. Nama kaikki pienet ja isommat asiat luovat kulttuuria ja on

kulttuurin keskeinen ominaisuus. (Luukka 2019, 27-28.)
Arvot, oletukset ja kayttaytyminen

Yrityskulttuuri perustuu ja rakentuu perusolettamusten, arvojen, opittujen
kaytanteiden ja niiden ohjaamien kayttaytymisten pohjalle. Usein kuvitellaan, etta
yrityskulttuuria olisi mahdollista kopioida ja muuttaa oman organisaation
toimintaa halutun kaltaiseksi. Tama ei kuitenkaan ole mahdollista ilman yhteisen
arvomaailman ja maailmankuvan luomista. Naiden kopioiminen on mahdotonta.
(Luukka 2019, 28.)

Kulttuuri on yksiloa vahvempi

Kulttuuri on organisaatiossa ryhman ominaisuus. Kulttuurin mukana seuraa
organisaation historia, niin hyvassa kuin pahassa. Monet uudet tydntekijat
kohtaavat sanonnan: ”"taallda on aina tehty nain”. Aluksi uusi tyontekija on
innoissaan ja ehdottaa uusia tyoskentelytapoja. Hetken kuluttua muutosinto
laantuu ja muutaman kuukauden kuluttua han tekee ty6ta vastaavasti kuin
muutkin. Uudelle tydntekijalle vahva kulttuuri tarkoittaa adaptoitumista tai
lahtemista organisaatiosta. Heikosti johdetussa kulttuurissa on riskina, etta
yksittaiset henkilot paasevat vaikuttamaan isostikin organisaation toimintaan.
Vahva yrityskulttuuri mahdollistaa kilpailuedun rakentamisen. Vahva

yrityskulttuuri on jopa strategiaa vahvempi. (Luukka 2019, 29.)

2.5 Teknologia

Mukaillen Deloitten tyontekijakokemusta teknologian kolme tarkeintd osa-aluetta

ovat tydergonomia, toimitilat seka jarjestelmat ja laitteet.
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Tyoergonomia

Ennen koronapandemian aiheuttamaa pitkaa etatydjaksoa monet yritykset
panostivat tyopaikoilla henkilokohtaisiin sahkosaatoisiin tyopoytiin, ergonomisiin
tyotuoleihin  ja  muihin  henkilokohtaisiin  ergonomisiin  tyovalineisiin.
Sahkotyopoytia kayttamalla tyontekijat pystyvat vaihtamaan tybasentoa paivan
kuluessa valilla tehden toita seisten tai istuen. Erilaisilla tyotuoleilla ja muilla
ergonomisilla tyovalineilla tyontekijat pystyvat tyoskentelemaan mahdollisimman
ergonomisesti. EtatyOskentelyssa monen tyoergonomia ei ole ollut paras
mahdollinen, koska monilla siityminen etatyohon tapahtui ennen aiempaa
kokemusta etatyostda seka erittdin  nopealla aikataululla. Kotitoimiston
etatyovalineet eivat olleet kunnossa ja monilla tyOpisteena toimikin

epaergonominen keittion ruokailuryhma tai olohuoneen sohva.

Kotona tehtavan etatyon lisaksi nykyaan tehdaan paljon ty6ta myos muualla,
kuten ajoneuvossa matkustaessa, toimistohotelleissa, asiakkaalla ja muissa
yhteisissa tiloissa. Nain ergonomia saattaa vaihdella paljon ja toimivien
ergonomisten tyovalineiden olemassa olo on tarkeaa. Tyoterveyslainsaadanto
koskettaa myds etatyota ja Suomessa etatydta tuetaan erilaisin verohelpotuksin.
(Makikangas ym. 2022, 5.)

Toimitilat

Toimitilat ovat olleet viime vuosina suuressa murroksessa. Viimeisten
kahdenkymmenen vuoden aikana on tapahtunut isoja muutoksia siirryttdessa

perinteisista toimistohuoneista, avotoimistotilojen kautta monitilatoimistoihin.

Monitilatoimistoon siirtyminen tukee joustavia tydskentelytapoja, parantaa tilojen
tehokasta kayttamista seka mahdollistaa joustavat muutokset tarpeen mukaan
toimitiloissa. Tavoitteena on myOs parantaa tyossa viihtymista, kehittaa
tydnantajamielikuvaa sekda nostaa tydon tuottavuutta. Monitilatoimistolla
tarkoitetaan tilaa, joka sisaltdd monenlaisia erilaisia tyoskentelytiloja. Tallaisia
ovat esimerkiksi avotilat, hiljaiset tilat, ryhmatyadtilat, monipuoliset taukotilat ja
etapalaveritilat. Monitilatoimistossa tyontekija valitsee tilan toimintaperusteisesti.
Toimitilassa ei ole nimettyja tyOpisteita, vaan tyOpaivan paatteeksi tyOpiste
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siivotaan ja seuraavana paivana se on taas jonkun muun kaytossa.
Tilakokonaisuuteen voidaan niin halutessa maaritella tiimeittain kotipesaalueita,
jos halutaan, ettd timin jasenet tyoskentelevat aina samalla alueella.
Monitilatoimisto ei ole pelkastaan avotoimisto vaan isompi alue, jossa aanta
tuottavat, hiljaiset ja ryhmaty6ta tekevat on eroteltu eri alueisiinsa. (Ruohomaki
2022)

Toimitilojen muutoksessa on tarkeaa osallistaa tyontekijat mukaan uuden
suunnitteluun, kun toimintatapoja uudistetaan. Nain tyontekijat kokevat, etta
heidan tarpeet tulevat huomioiduksi. Avo- ja monitilatoimistoissa tydskennellessa
tulee huomioida monia asioita ja laatia yhteiset saannét. Yhdessa laaditut
saannot saadaan hyvin otettua kayttoon ja tyontekijat alkavat noudattamaan niita.
(Marzban ym. 2021)

Jarjestelmait ja laitteet

Jarjestelmien ja laitteiden toimivuus on korostunut pitkassa etatyojaksossa. Jotta

toimihenkild pystyy toimimaan etana, hanella pitaa

- olla etatyopisteessa toimiva tietoliikenneyhteys ja tietokone

- olla riittavat tietotekniset taidot

- olla saatavilla tarvittaessa tietotekninen tuki

- olla timissa (esimies, tydtoverit ja muu yhteisd) riittdvat osaamiset ja
laitteet toimia etana

- olla saatavilla riittavasti tietoa ja ohjelmistot tydn hoitamiseen

- olla tietotuvallisuusasiat kunnossa.

Etatyossa tulee huomioida myds muiden kuin pelkan yksittdisen tyontekijan
valmiudet tehda etaty6ta. On huomioitava koko tiimin ja tyontekijan sidosryhmien
valmiudet hoitaa tydtehtavia etavalineiden avulla. Oleellisia tarpeellisia
ohjelmistoja ovat sahkoiset kalenterit, sahkodposti, tiimin  yhteiset
kommunikointivalineet ja verkkolevykansiot. Lisdksi on huomioitava sahkodisten

viestintdkanavien ja kommunikoinnin toimivuus. (Helle 2004, 96-97.)

Turun AMK:n opinnaytetyd | Pasi Heinonen



17

Jotta digitaalisessa tyoymparistossa toimiminen onnistuu etatyoskentelyssa,
tulee sen tayttda samat vaatimukset kuin fyysisessa lahitydpisteessa toteaa

Pensar tutkimuksessaan. Seuraavassa kuvassa kuvattuna nama tyoympariston

osa-alueet:
INFRASTRUKTUURI |
PROSESSIT
laitteet -toiminnanohjaus
apesiteeti uotekenitys VUOROVAIKUTUS ITSENSA JOHTAMINEN
. -asiakashallinta -intranet “sianhallint
-palvelimet -tybtilat ajanhallinta
-markkinointi -Teams —palaverit -te:taﬂjra ha.”I tr!ta
o ; -hyvinvointi
verkko ‘henkiléstohallinta | -sahkdposti ) e
-sosiaalinen media oppiminen
_etitydpdyta -hankinta
-it
-tietoturva

Kuva 3. Digitaalisen tydympariston osa-alueet (mukaillen Pensar 2020)

Infrastruktuurilla tarkoitetaan toimivia laitteita ja yhteyksia. Tyoprosessien tulee
olla selvia etatydssa ja niiden jatkuvuus on varmistettava myds etatydssa.
Vuorovaikutukseen liittyvien valineiden tulee toimia ja mahdollisimman
ajanmukaiset laitteet tulisi olla kaytdssa, jotta sosiaalinen lasnaolo olisi
mahdollisimman toimivaa ja aitoa. Itsensa johtamiseen liittyen ajan hallintaan ja

oman tyon suunnitteluun tulee olla myds tarvittavat valmiudet. (Pensar 2020)

2.6 Sosiaalinen ymparisto

Sosiaalisella ymparistolla tyopaikalla tarkoitetaan yhteis6a, joka koostuu
tyokavereista, yhteistyOkumppaneista, asiakkaista ja muista henkilGista, joiden
kanssa tyoskennellaan ja tehdaan yhteistyota. TyOpaikan yhteishengella ja
kulttuurilla on iso vaikutus yksittaisen tyontekijan kokemukseen siitd, miten

sosiaalinen ymparisto koetaan.
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Jotta sosiaalinen tydymparisto olisi miellyttava, vaikuttaa siihen myos toimitilojen
fyysiset toimitilaratkaisut. Tilaratkaisuissa tulisi huomioida kayttajien tarpeet.
Erilaisilla tilaratkaisuilla pystytaadn tarjoamaan erilaisiin tilanteisiin ratkaisuja,
kuten sosiaaliset kohtaamiset, yhteistyd kohtaamiset ja keskittymista vaativat
tilanteet. Tyotilatarpeet eivat liity pelkastaan hoidettavien tyotehtavien tarpeisiin
vaan siihen miten erilaiset ihmiset tyoympariston kokevat.
Tyoymparistomuutoksissa korostuu myos hallinnan tunteen tukeminen.
Muutoksissa yleensa tyon tekemisen tavat muuttuvat ja tama vaatii yhteisolta
uusien tapojen oppimista ja hallinnan tunne katoaa, joka taas voi aiheuttaa

stressia. (Tyoterveyslaitos 2022a)

Sosiaaliseen toimintaymparistodn liittyy myods johtaminen. Matti Alahuhdan

(2015) kokemuksen mukaan johtamiseen kuuluvat viisi avainperiaatetta:

- kirkas selkea suunta ja tavoitteet
- avoimuus ja suoruus

- fokus

- yksinkertaisuus ja selkeys

- oikea-aikaisuus

Naita avainperiaatteita Alahuhta (2015) kuvaa seuraavasti. Kirkas ja selkea
suunta luovat tahtaimen kehitykselle ja kaynnissa olevat hankkeet ja
kehitysohjelmat ovat mietittyja muutamaksi vuodeksi eteenpain. Suunnan
selkeys ja tavoitteiden kirkkaus antavat koko organisaatiolle mahdollisuuden
vieda yhteisia tavoitteita eteenpain. On siis tarkeaa, ettd koko organisaatio
tietavat yrityksen suunnan eika vain johtajat. Jotta suunta ja tavoitteet ovat
selkeat, tulee naitd myos aktiivisesti ja sdanndllisesti kommunikoida ja viestia
organisaatiossa. (Alahuhta 2015, 121-122.)

Avoimuutta ja suoruutta tulisi olla kaikessa ihmisten valisessa yhteistyossa.
Tama vahentaa omien etujen ajamista. Jos omien etujen ajamista havaitaan,
tulisi siihen puuttua valittomasti. Ylimman johdon tulisi nayttdaa mallia omalla

esimerkillaan. Vastakkaisten nakemysten ja huonojenkin uutisten esittgjia pitaisi
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rohkaista ja kannustaa. Nain valtetaan kaunistelun ja salailun kulttuuria.
(Alahuhta 2015, 122-123.)

Fokuksella Alahuhta (2015) tarkoittaa yrityksen liiketoimintafokusta, jossa
valitaan toiminta-alue sen mukaan, missa on hyvat markkinamahdollisuudet seka
mahdollisuus rakentaa kilpailuetua. Fokukseen patee myos vanha sanonta: se,
mita teet, tee kunnolla. (Alahuhta 2015, 123.)

Alahuhdan huomioiden lisaksi Juuti (2015) nostaa esille asiakkaan ja asiakkaan
tarpeet ja odotukset. Aiemmin organisaatiot ovat liikketoiminnassaan keskittyneet
myytaviin tuotteisiin ja palveluihin seka niiden laatuun, mutta asiakkaat ja
tarkeimmat sidosryhmat ovat saattaneet unohtua. Tand paivana asiakkaat
odottavat nopeaa reagointia ja aiempaa parempaa palvelua. Organisaatioiden
tulisi organisoitua ja organisoida tyotehtavat niin, ettd asiakas on keskiossa.
(Juuti 2015, 18.)

Alla olevassa kuvassa 4 on esitetty asiakaskeskeisen organisaation
organisoituminen. Menestyvat organisaatio pystyvat vastaamaan nopeasti
asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin. Asiakaskeskeinen organisoituminen perustuu
organisaatiokulttuurin joustavuuteen, ei hierarkkiseen jaykkyyteen. (Juuti 2015,
173.)

Tuotteet
A
¥
Hyva johtaminen « __» Osaava henkilosto
yval s ASIAKAS |«
Toimivat jarjestelmat Sujuva toiminta

Kuva 4. Asiakaskeskeinen organisoituminen (mukaillen Juuti 2015, 173.)
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Asiakkaat ovat muuttuneet aiempaa vaativimmiksi. Jotta asiakas olisi

tyytyvainen, tulee kuvassa mainitut asiat olla kunnossa.

Yksinkertaisuus ja selkeys patevat moneen asiaan yrityksen tekemisessa. Vision,
strategian ja kaikkien toimintatapojen tulisi olla selkeita ja yksinkertaisia. Kaikkien
on helppo sisaistaa omat roolinsa organisaatiossa, kun ne on mietitty selkeiksi.
Mika tahansa asia, mika tuntuu yrityksessa monimutkaiselta tai sekavalta,
voidaan sanoa, etta asiaa ei ole loppuun asti mietitty. Jos yrityksen strategia on
monimutkainen ja sekava, sita on turha yrittaa viestia eteenpain, koska sita ei
ymmarretda. Sekavaa asiaa ei kukaan sisaista, eika mitaan tapahdu haluttuun
suuntaan. (Alahuhta 2015, 123-124.)

Oikea-aikaisuudella yritysmaailmassa yleensa ymmarretaan jonkin tietyn
teknologian tai uuden ominaisuuden lanseeraus ennen Kilpailijoita ja nain saavan
merkittavan hyodyn markkinoilla. Vahemman ymmarretty oikea-aikaisuus on
sellaista, kun ymparistd ja liiketoiminta muuttuvat heikompaan suuntaan.
Yritysten ei tulisi jahmettya muutostilanteissa paikoilleen, vaan tehda oikean
suuntaisia tarvittavia muutoksia. (Alahuhta 2015, 124-125.)

Oikea-aikaisuuteen liittyy myos asiantuntijatyon virtaus. Torkkola nostaakin Lean
asiantuntijatyon johtamisessa kirjassan esille seuraavat kysymykset. Tyo virtaa,

jos jokainen tyontekija osaa vastata naihin:

- Mista tiedan, mita teen seuraavaksi?

- Mista tyotehtavani tulevat?

- Kuinka kauan tehtavan tekemiseen menee aikaa?
- Minne toimitan tyéni, kun se on valmis?

- Milloin toimitan tyoni, kun olen sen tehnyt?

Vastauksilla pystytaan selvittamaan ovatko organisaation prosessit ja toiden
virtaus selkeda. Vastauksista voi myds nousta esille erilaisia haittatekijoita, kuten

keskeytyksia ja pelisaantdjen puutetta. (Torkkola 2014, 60-61.)
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2.7 Ammatillisuus

Palautteen antamisella esihenkild voi vaikuttaa tyontekijan suorituksiin,
huolehtimalla kehitysmahdollisuuksista seka luomalla motivoivan tyoympariston.
Perinteinen tyosuoritteeseen liittyva palautteen antaminen on aiempaa
hankalampaa, koska tyota tehdaan nykyisin paljon etana ja erilaisissa ryhmissa.
Yksittaisen tyontekijan suoritusta voi olla vaikea irrottaa isomman ryhman
toiminnasta.  Perinteinen  suoritusarviointimalli  kaipaa tulevaisuudessa
uudistamista.  Esihenkildiden tulee my6s tulevaisuudessa  keskittya
tydsuorituksen ulkopuolisiin tekijoihin, kuten toisen auttamiseen, yrittelidisyyteen

ja organisaation yhteisten tavoitteiden edistamiseen. (Ruohotie 2002, 291-292.)

Valtioneuvoston tydolobarometrissa 2021 todetaan, ettd valtaosassa
tyopaikoista kannustetaan kokeilemaan ja oppimaan uusia asioita
(Valtioneuvoston tyéolobarometri). Koulutus- ja kehitysmahdollisuudet ovat hyva

tapa tyonantajalle sitouttaa ja osoittaa kiinnostusta tyontekijoita kohtaan.
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3 Etiity6
3.1 Etatyon kulmakivet ja elementit
Etatyolla tarkoitetaan jarjestelya, jossa tyontekija ja tydnantaja ovat keskenaan

sopineet tyontekemisestd muussa kuin tyonantajan osoittamassa tyotilassa (Elo
2020).
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Kuva 5. Etatyo (mukaillen Vilkman 2016 ja Tyoturvallisuuskeskus 2017)

Koronapandemian myota etatyd on tullut jaadakseen tyonteon tavaksi ja
konferensseihin sekd kokouksiin osallistumisia tullaan tulevaisuudessa
miettimaan paljon tarkemmin kuin aiemmin. Koronakriisi on opettanut meita
tyoskentelemaan tuottavasti ja tehokkaasti ilman lasnaoloa tietyssa yhteisessa

tyotilassa. (Haapakoski ym. 2020.)

Tulevaisuudessa tyontekijoilla on mahdollisuus valita vapaammin lahi- ja etatydn
valilla. Tama tulee edellyttdamaan esihenkildiltd uusia taitoja johtaa seka lahi- etta
etatyota. Etatyon kulmakiviksi Vilkman (2016) mainitsee: pelisdannét, jatkuvan
dialogin, yhteisollisyyden, luottamuksen, arvostuksen ja avoimuuden. Naita
tarkastelemalla voidaan arvioida tydyhteison kyvykkyytta toimia etatydssa ja

virtuaalisessa tyoyhteisossa. (Vilkman 2016.13-26.)
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Kuten Wojcak ja muut (2016) tutkimuksessaan toteavat, etatyo ei tule jadmaan
lyhyen ajan trendiksi vaan se tulee olemaan tulevaisuudessa tyonteon muoto ja
jaa pysyvasti sellaiseksi kaikkine hyvine ja huonoine puolineen. Jotta tarvittava
tehokkuus tullaan tyossa sailyttamaan, tulee eta- ja lahipaivien maaraa

tarvittaessa pystya muuttamaan. (Wojcak ym. 2016)

Huomioitava on myos se, etta kaikki tyo ei sovi tehtavaksi etatyona. Mahdollista
on kuitenkin tapauskohtaisesti joustavasti yhdistella eta- ja lahityota projektista,

tydvaiheesta ja tydtehtavasta riippuen. (Tydturvallisuuskeskus 2017)

Esille nousee myos kysymys, etta pitaako kaikkien tulevaisuudessa tehda tyota
samaan aikaan? Tyota voidaan tehda joustavasti paivan aikana, mutta on myds
huomioitava yhteiset kiinteiden kelloaikojen tyot, kuten asiakaspalvelun
aukioloajat. Etatydssa on siis taltakin kannalta hyotyja ja haittoja. (Fried &
Hansson 2017. 23, 65-67.)

3.2 Pelisaannot

Tiimin ja tyoyhteison pelisaannot luovat perustan yhteistyolle. Yhteiset
pelisdanndt tulee sopia yhdessa. Nain tyontekijat ja tyonantaja yhdessa
sitoutuvat sovittuihin  saantéihin. Tama korostuu varsinkin, jos luodaan
tyontekijoiden kannalta kielteiseksi miellettavia saantoja. Kun saannot on sovittu
yhdessa, kokee tyontekijat, etta he ovat paasseet vaikuttamaan niihin. Myos

tulkinta epaselvyydet vahentyvat yhteisen tekemisen kautta. (Vilkman 2016, 37.)

Pelisaantoja ei ehditty koronapandemian nopean etenemisen vuoksi luomaan tai
tyopaikoilla paivittamaan, koska etatydsuositus tuli voimaan todella nopealla
aikataululla maaliskuussa 2020. Tydnantajat pakotettiin valmiuslain (Valmiuslaki
1552/2011) nojalla ohjeistamaan kaikki etana tyéhoénsa pystyvat etatoéihin. Talla
varmistettiin yhteiskunnan toimivuus erityistilanteessa. Etatyosuositusta jatkettiin
useasti koronapandemian pitkittyessa. Etatydhon siirtyminen sujui paaasiassa
helposti eika erillisia kirjallisia tai muita sopimuksia tarvinnut tehda. (Kovalainen
ym. 2020)
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3.3 Dialogi

Etatydssa kommunikointi ja dialogi tapahtuvat paaasiassa digitaalisten
kommunikointivalineiden valityksella virtuaalisesti. Etapalavereissa keskitytaan
etana jaettavien esitysten sisaltoon eika osallistujien ilmeita, eleita ja kehonkielta
nahda. Tilannetta parantaa kameroiden kayttaminen, joka voi aluksi olla

epamiellyttavaa osallistujille. (Shereva & Rogov 2021)

Virtuaalisiin kokouksiin tulisi varata aikaa myos epamuodolliselle keskustelulle.
Vuorovaikutuksen ja dialogin vahentymiselld on paljon haittavaikutuksia
tyotuloksiin, motivaatioon seka sitoutumiseen. Kun siirrytdan joustaviin
tyotapoihin, kuten etatyohon, tulee keskusteluun kayttaa aikaa. Avoimessa
keskustelukulttuurissa tyontekijat alkavat itse miettimaan millaisia hyotyja ja
riskejd uudesta tydskentelymallista on itselle, yritykselle ja organisaatiolle. Jotta
yhteydenpito ja kommunikointi onnistuvat, yritykselle voi olla tarvetta ottaa
kayttdon uusia viestintdkanavia. Saanndllisesti pidettavia kasvotusten pidettavia
tapaamisia ei pida unohtaa ja naihin tulee panostaa aiempaa enemman, kun
naitd jarjestetdan. Kasvotusten tapahtuvien tapaamisten aikana ei kayteta
samaan aikaan muita viestintavalineita vaan silloin ollaan aidosti lasna. (Vilkman
2016, 59-61.)

3.4 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys ja tyontekijan tunne kuulua tyoyhteisoon saavat aikaiseksi
sitoutumisen ja ryhmaan kuulumisen tunteen. Etana tydskenteleva saattaa
helposti tuntea itsensa ulkopuoliseksi muihin samassa paikassa tyoskenteleviin
verrattuna. Tunnetta voi viela lisata se, jos muut tiimilaiset ovat yndessa samassa
neuvotteluhuoneessa ja muualta osallistuvat ovat mukana etayhteydella.
Yhteisollisyyden tunteminen on myds henkildkohtaista eikd yhtd samanlaista
kokemisen tunnetta ole. (Vilkkman 2016, 54-55.)

Sjoblomin ja Makikankaan (2021) vyhteiskuntatieteiden verkkojulkaisussa

todetaan yhteisOllisyyden ja inhimillisen vuorovaikutuksen olleen aiemmin
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huomaamattomampi ja itsestaan selvyytena pidetty asia. Valttamattomat
tyotehtavat on hoidettu, mutta vapaamuotoinen vuorovaikutus ja yhteisollisyys on
vahentynyt. Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus ovat tarkeita tunteita, koska ne
tukevat hyvinvointia ja motivaatiota tydssa. Yhteisollisessa tyoilmapiirissa
tyontekijat kokevat lampiman tunneilmapiirin, arvostuksen, rohkaisemisen,
osallistamisen seka tarvittaessa tuen ja avun saamisen helppouden.
Yhteenkuuluvuuden kannalta heikossa tydymparistosta puuttuu vuorovaikutusta,
kiinnostuksen ja arvostuksen seka kunnioituksen osoittamista. (Sjoblom &
Makikangas 2021)

Hakasen ja Kaltiaisen (2020) tekeman tutkimuksen mukaan koronapandemian
aikana etatydssa on koettu positiivisesti tyon tarjoama autonomia, tyon imu ja
uusien tyotapojen oppiminen. Etatydjakso on myos kannustanut tekemaan
ailempaa itsendisempia paatoksia tyossa. Negatiivisia kokemuksia ovat
aiheuttaneet tyOyhteison tuen laskeminen, tyduupumuksen lisdantyminen ja
yhteenkuuluvuuden tunteen heikentyminen. Pitka etatydjakso on vahentanyt
kaikissa ikaryhmissa yhteisollisyyden tunnetta. Erityisesti tutkimuksessa nousi

esille nuorten tyontekijoiden huolestuttava tilanne. (Hakanen & Kaltiainen 2020)

Toisaalta autonomia ja itsenaiset paatokset saattavat aiheuttaa eristaytymista
seka paatosten oikeellisuus liikketoiminnan kannalta voi olla negatiivinen, vaikka
se vaikuttaisi positiiviselta yksilon kannalta toteaa Ollila ja muut (2018)
tutkimuksessaan (Ollila ym. 2018, 5.).

3.5 Avoimuus

Avoimuudella on suuri vaikutus tyossa viihtymiseen. Avoimuus korostuu
etajohtamisessa, koska etdjohtamisen onnistuminen liittyy hyvin paljon
vuorovaikutukseen ja sen laatuun. Avoimuudella on vaikutusta tyon
tuottavuuteen ja onnistumiseen tyossa. Tyodssa viihtymisen kautta avoimuus
vaikutta myos tyontekijoiden motivaatioon. Avoimuuden lapinakyvyys tarkoittaa:
avointa kommunikointia, paatoksentekoa ja yhteistydta. Tiedon kulkeminen

mahdollisimman muuttumattomana |api koko organisaation on avoimuutta.
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Yksilon kannalta tama tarkoittaa sita, ettd viesti tavoittaa hanet
muuntumattomana. Avoimuus liitetaan myos omien tyotehtavien suunnitteluun
seka mahdollisuutena olla mukana omien tyotehtavien suunnittelussa.
Avoimessa keskustelukulttuurissa saa ottaa puheeksi myos vaikeitakin asioita.
(Vilkman 2016, 33-34.)

3.6 Arvostus

Arvostus on yksi tarkeimmista etatyon ja etajohtamisen elementeista. Arvostusta
pidetaan usein itsestaan selvyytena, mutta sen todellista merkitysta siihen miten
toisia ihmisid kohtelemme jaa usein vahaiseksi. Arvostelu tapahtuu usein
huomaamatta ja mielletdan kriittiseksi asioiden tarkasteluksi. Etatyossa
tyontekijat kokevat helposti saavansa lilan vahan sosiaalista tukea ja arvostusta.
Arvostuksen lisaamisella onkin tyouupumusta ja tyonkuormituksen tunnetta
vahentava vaikutus. Tyontekijdille onkin tarkeaa, etta heidan tydpanostaan,
aikaansaannoksiaan ja tyotaan arvostetaan. Arvostuksen kokeminen kuitenkin
vaihtelee henkildittain ja se tulee esihenkildiden huomioida tydssaan. (Vilkkman
2016, 31-32.)

Lyytinen ja Paakkonen (2022) kertovat E-kirjassaan, ettd kaikki tyontekijat
haluavat saada arvostusta, mutta ihmisten valilla on eroja, miten he haluavat sita
saada. Ekstrovertti ja sosiaalinen ihminen saattaa nauttia siita, ettd han saa
kehuja julkisesti esimerkiksi palaverien yhteydessa. Introvertille taas saattaa
riittaa se, etta esihenkilo antaa positiivisen palautteen kahden kesken. Kiitos ja
positiivinen palaute lisda yhteishenkea ja motivoi, joten pienenkin kiitoksen

antaminen luo parempaa yhteishenkea. (Lyytinen & Paakkonen 2022)
Arvostusta pystyy osoittamaan monilla eri tavoilla, kuten

- tervehtimilla

- olemalla ystavallinen ja empaattinen
- kuuntelemalla

- kysymalla mielipidetta

- keskustelemalla mielipiteista
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- osallistamalla ja antamalla mahdollisuuden vaikuttaa

- olemalla lasna

- kiittamalla

- neuvomalla ja auttamalla

- antamalla palautetta

- kohtelemalla kaikkia tasapuolisesti. (Vilkman 2016, 32-33.)

3.7 Luottamus

Aiemmin lahityossa johtamista tehtiin paljon muun tyon ja toiminnan ohella
lahityOpaikassa. Etatydssa johtamiselle pitda varata erikseen aikaa. Helposti
johtaminen jaa sahkopostikeskustelujen tasolle ja luottamuksen rakentaminen on
haastavaa ilman fyysistd lasnaoloa. Vilkkman (2020) korostaa arvostusta,
avoimuutta ja saanndllista yhteydenpitoa, jotta molemmin puoleinen luottamus

saavutetaan. (Vilkkman 2020)

Johtamisty0ssa tarvittavaa esihenkilon ja tyontekijan valista luottamusta on
vaikea rakentaa vain etatyOolosuhteissa toteavat Pyodria ja Saari (2014)
tutkimuksessaan. Luottamuksen rakentamiseen tarvitaan myos lahijohtamista.
(Pyoria & Saari 2014)

3.8 Etatyon hyotyja ja haasteita

Etatydossa on monia hyotyja ja haasteita, jotka on tiivistetty alla olevaan
taulukkoon. Hydtyja ja haasteita tunnistamalla tyonantaja ja tyontekija pystyvat
valttdmaan haittoja ja hyddyntamaan hyotyja. Yhdessa laadituilla pelisaannailla
tyot saadaan tehdyksi tehokkaasti kaikkia miellyttavalla tavalla huomioiden
tyontekijan, tyonantajan seka tyotehtavan vaatimukset. Kaikki tyd ei sovi
tehtavaksi etatyona. Perinteisia tyotehtavia on kuitenkin mahdollista joustavasti

yhdistella etatyomalliin. (Tyoterveyslaitos 2017)
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HYOTYIA HAASTEITA

Ty&n imu ja tyShyvinnoin tunne lisdantyvat. Hyddyt pienentyvat, kun tydyhteiso ja3 etiiseksi.

Mahdollisuudet oman tydn jarjestdmiseen ja

. . Etdtydssd vaaditaan hyvi3 itsensd johtamisen taitoja.
aikatauluttamiseen paranevat.

Etatyd mahdollistaa tydn, arjen ja vapaa-ajan

yhdistamisen Ty&n ja vapaa-ajan raja voi hdmartya.

Etatydn tybrauha saattaa parantaa tuottavuutta. Eristaytyminen tydyhteisdsta.

Ty&nantaja pystyy palkkaamaan laajemmalta Kaikilla tyéntekijoills ei ole valmiuksia tyoskennella
alueelta tytntekijoitd. Saa alan parhaat tekijat. etdna.

Tydnantaja voi s33sta3 toimitilakuluissa, kun tiloja | Yhteiséllisyyden varmistamisessa tarvitaan
tarvitaan vihemman. kasvoikkain tapaamisia.

Kuva 6. Etatyon hyotyja ja haasteita (mukaillen Elo 2020)

Tyon imu ja hyvinvoinnin tunne lisdantyvat, kun etatyd antaa mahdollisuuden
keskittya ilman hairidtekijoita tydhon. Toisaalta hyodyt saattavat pienentya, kun
tyoyhteisO jaa etaiseksi ja tyontekija etaantyy tiimistaan. Etatyd mahdollistaa
oman tyon jarjestamisen ja aikatauluttamisen. Tyontekija saastaa aikaa ja rahaa,
kun tydmatkoja kodin ja tydpaikan valilla ei tarvita niin usein. Myds lounaan voi
valmistaa itse kotona. Kaikilta tyontekijoilta tama ei kuitenkaan onnistu, jos oman

tydn johtamisen taidot eivat ole riittavalla tasolla. (Tybterveyslaitos 2017)

Etatyossa on mahdollista yhdistaa tyo, arki ja vapaa-aika. Vaarana on tyon ja
vapaa-ajan rajan hamartyminen. Etatyon tydrauha saattaa parantaa tuottavuutta.
Toisaalta etatyon riskina on eristaytyminen omasta tyoyhteisosta. Paljon etatyota
tekevat saattavat kokea myOs vyksindisyytta ja eristaytyneisyytta.
(Tyoterveyslaitos 2022b)

Etatyomahdollisuutta tarjoavilla tyonantajilla on mahdollisuus palkata
tyontekijoita laajemmalta alueelta. Tama parantaa mahdollisuuksia palkata
parhaat tyontekijat. Kaikilla tyodntekijoillda ei kuitenkaan ole valmiuksia
tydskennella etana. Tyonantajalla on mahdollisuus saastaa toimitilakuluissa, kun
kaikki tyontekijat eivat ole aina samaan aikaan paikalla toimitiloissa. Tyonantajan
on kuitenkin tarkea varmistaa, etta kasvokkain kohtaamisiakin tapahtuu, jotta

yhteisdllisyytta ei meneteta. (Tyoterveyslaitos 2017)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettin sekd dokumenttianalyysina, ettd Webropol-kyselyna.
Dokumenttianalyysissa kasiteltin 30 vastausta. Dokumenttianalyysi koostui
lahtohaastatteluvastauksista, jotka henkilostoosasto oli tehnyt lahteneille
tyontekijoille. Webropol-kysely lahetettin  sahkopostilla kaikille yrityksen
toimihenkilGille ja ylemmille toimihenkildille. Webropol-kyselyyn saatiin 86
vastausta maaraaikaan mennessa. Webropol-kysely lahetettin  132:lle

toimihenkildlle ja ylemmalle toimihenkildlle.

4.1 Lahtdhaastatteludatan keruu ja analyysi

Dokumenttianalyysissa kasiteltin  yrityksen henkilostdosaston toteuttamat
anonyymit lahtohaastattelukyselyiden vastaukset ajalta lokakuu 2020 - huhtikuu
2022. Analyysissa huomioitiin toimihenkildiden ja ylempien toimihenkildiden
vastaukset. Vastauksia oli yhteensd 30. Koko lahtdhaastatteluanalyysi on

liitteena 1.

Lahtohaastattelu oli toteutettu Likert-asteikolla 1-4 (taysin eri mielta, jokseenkin
eri mielta, jokseenkin samaa mieltd ja taysin samaa mieltd). Analyysissa
yhdistettiin vaittamien taysin eri mielta ja jokseenkin eri mieltd seka jokseenkin
samaa mieltd ja taysin samaa mielta. Analyysissa varikoodattiin vaittamien
vastaukset: vihrealla selkeasti positiivinen yhteistulos, keltaisissa vastauksissa
mielipiteet olivat menneet tasan tai lahes tasan ja punaisissa vaittamiin

vastanneiden lopputulos oli negatiivinen.

Lahtdohaastatteluanalyysin  tuloksia  hyodynnettin ~ Webropol-kysymysten

asettelussa.

4.2 Webropol-kysely ja analyysi

Kysely laadittin yhdessa yrityksen henkilostdosaston kanssa. Kyselyn

laadinnassa  hyddynnettiin  lahtdhaastatteluaineistoa ja  siitd tehtya
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dokumenttianalyysia. Webropol-kysely testattiin pienella testirynmalla ennen
lopullisen version lahettamista. Kyselysta laadittiin etukateen intranet-tiedote,
jossa kerrottiin kyselysta ja sen tarkoituksesta. Webropol-kyselyn vastausaikaa
oli noin 2 viikkoa (6.6. — 17.6.2022). Vastaajille lahetettiin vastausaikana
muistutusviesti, jos vastaaja ei ollut viela vastannut kyselyyn. Jokaisen
muistutusviestin jalkeen saatiin uusia vastaajia kyselyyn ja tama paransi kyselyn
vastausprosenttia. Lopulliseksi vastausprosentiksi muodostui 65% ja vastaajia oli
86.

Vastauksien analyysi tehtiin maarallisin menetelmin ja avoimet vastaukset

teemoiteltiin sisallon analyysin keinoin.
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5 Tulokset

5.1 Lahtbhaastattelujen tulokset

Taulukossa 1 on esitetty lahtohaastateltujen henkildiden (N=30) tyontekijaryhma,
tydsuhteen kesto, ikaryhma, tydsuhteen tyyppi irtisanoutumishetkella ja yleisin
syy irtisanoutumiseen. Taulukkoanalyysissa on kaytetty lukuja ja vareja. Luku
kertoo kuinka moni vastaaja on valinnut kyseisen kohdan vastauksekseen.
Lisaksi on kaytetty vareja korostuksena:. vihrea selkeasti positiivinen tulos,
keltainen vari korostaa tasaista tulosta ja punainen vari korostaa negatiivista

tulosta.
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Taulukko 1. Lahtdhaastateltujen kuvaus

Tydntekijanghma
toimihenkild 14
ylempi toimihenkild 16

TyGsuhteen kesto
< Svtalossa olleita
»Svtalossa olleita ]

Vastaajan ikdryhma

< 30 vuotta 1
31-20 vuotta 14
41-50 wuotta &
51-60 wuotta 7
61-65 wuotta 2

Tydsuhteen tyyppi irtisanoutumishetkelld
Vakituinen tydsuhde 27
Maaraaikainen paattyi 3

Syitd irtisanoutumiseen
Parempi tydtarjous muualta 10
Urakehitysmahdollisuuden puuttuminen
lohtaminen [/ epéselvd organisaatiorakenne
Henkilékohtaiset syyt

Haasteiden puuttuminen

R =i =y

Taulukosta nahdaan, ettda vastaajia oli yhteensa 30 kahdesta eri
toimihenkiloryhmasta (toimihenkilot 14 ja ylemmat toimihenkilot 16).
Irtisanoutuneista 21 oli ollut tydnantajan palveluksessa alle 5 vuotta. Suurin
irtisanoutuneiden ikaryhma oli 31-40-vuotiaat. Irtisanoutuneiden tyosuhteen
tyyppi on ollut lahes kaikilla (27) ollut vakituinen. Yleisin kerrottu syy

itisanoutumiselle oli parempi tydtarjous.
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Tyotehtava

Taulukossa 2 on esitetty lahtohaastateltujen tyotehtavaan liittyvat vastaukset:
tavoitteiden selkeys, odotukset tyotehtavista, tyomaara,

vaikuttamismahdollisuudet ja tyovalineiden kunto.

Taulukko 2. Tyotehtavaan liittyvat vastaukset

TYOTEHTAVA

Tydtehtavien tavoitteet selkeat 2B
Tydtehtavavien tavoitteet epaselvat 2
Tydtehtavat vastaavat cdotuksiani 25
Tyotehtavat eivat vastaa odotuksiani 5
Tyomaara ollut sopiva 16
Tydmaara ei ollut sopiva 14
Pystyin vaikuttamaan tehtaviini 13
En pystynyt vaikuttamaan tehtaviini 17
Tydwalineet olivat kunnossa 28
Tydvalineet eivat olleet kunnossa 2

Taulukosta nahdaan, etta tyotehtavien tavoitteet olivat selkeat lahes kaikille. Vain
2 vastaajaa on pitanyt tyotehtavien tavoitteita epaselvina. Tyotehtavat oli
vastannut odotuksia 25 henkildlla. Viisi vastaajaa oli vastannut, etta tyotehtavat
eivat vastanneet odotuksia. Tyomaaraa oli pitanyt sopivana 16 vastanneista ja
14 ei pitanyt tydomaaraa sopivana. 13 vastaajaa kertoi pystyneensa vaikuttamaan
tehtaviinsa. 17 vastaajaa ei ole pystynyt vaikuttamaan tehtaviinsa. Lahes kaikki

vastaajat (28) kertoivat tyovalineidensa olleen kunnossa.
Tyoyhteiso

Taulukossa 3 on esitetty tyOyhteisoon liittyvat vastaukset, jotka liittyvat
perehdytykseen, esimiehen kanssa yhteistydhdon, palautteen saamiseen,

esihenkilon tukeen, esihenkilon luottamiseen, esihenkildon tasapuoliseen

Turun AMK:n opinnaytetyd | Pasi Heinonen



34

kohteluun, kehittymismahdollisuuksiin, tiimin tiedonkulkuun ja tyGilmapiiriin seka

fyysisen tydymparistdon toimivuuteen.

Taulukko 3. Tyoyhteisoon liittyvat vastaukset

TYOYHTEISO

Sain riittdvan perehdytyksen 25
Perehdytys puutteellinen 5
Esimiehen kanssa yhteistyd sujui 28
Esimiehen kanssa yhteistyd ei sujunut 2
Sain riittavasti palautetta 24
En saanut riittAvasti palautetta 5]
Sain riittAvasti tukea esimieheltani 24
En saanut riittAvasti tukea esimieheltini 6
Luotin esimieheeni 25
En luottanut esimieheeni 5
Esimies kohteli tasapuolisesti 27
Esimies ei kohdellut tasapuolisesti 3
Sain kehittdd osaamistani 27
En saanut kehittdd osaamistani 3
Tiimini tiedonkulku oli riittavaa 23
Tiimini tiedonkulku ei ollut riittavas 7
TyoGilmapiiri oli hyva tiimissani 26
Tydilmapiiri oli huono tiimissani 4
Fyysinen tydymparistd oli toimiva 25
Fyysinen tydympdaristd ei toiminut 5

Taulukon vastauksista voidaan todeta, etta kaikki tydyhteisdon liittyvat asiat ovat

olleet kunnossa, koska jokaisen kohdan positiiviset vastaukset olivat valilla 23-

28. Tyytyvaisimpia vastaajat ovat olleet esihenkilon kanssa yhteistyohon ja

esihenkilon tasapuoliseen kohteluun sekd omiin kehitysmahdollisuuksiin.
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Heikoimman arvion vastauksissa sai tiimin tiedonkulku, johon tyytyvaisia oli 23 ja

tyytymattomia 7.
Palkkaus

Taulukossa 4 on esitetty palkkaukseen liittyvat vastaukset. Palkkaukseen liittyen
kysyttin  mielipidetta palkkauksen oikeudenmukaisuudesta seka palkan

suhteesta omaan osaamiseen ja tyopanokseen.

Taulukko 4. Palkkaukseen liittyvat vastaukset

PALKKALS
Palkkaukseni oli oikeudenmukainen 13
Palkkaukseni ei ollut oikeudenmukainen 12

Palkkani oli oikea suhteessa osaamiseeni ja tyGpanokseeni
Palkkani ei ollut oikein suhteessa osaamiseeni ja panokseeni

G| &

Taulukon vastauksista voidaan todeta, etta 18 vastaajaa on kokenut palkkauksen
oikeudenmukaiseksi. 12 vastaajaa ei ole pitanyt palkkausta oikeudenmukaisena.
15 vastaajaa on pitanyt palkkaansa oikeana suhteessa osaamiseensa ja
tyopanokseensa. Toiset 15 vastaajaa ei ole pitaneet palkkaansa oikeana

suhteessa osaamiseensa ja panokseensa.
Johtaminen

Taulukossa 5 on esitetty johtamiseen liittyvat vastaukset. Johtamiseen liittyen
kysyttiin mielipidetta johdon paatosten huolelliseen pohdintaan, johtamisen
oikeudenmukaisuuteen, paatdosten johdonmukaisuuteen, muutosten hallittuun
toteutukseen, tyOnantajan panostamisesta tyohyvinvointiin ja henkildston

kehittamiseen seka suosittelisiko tyontekija tydopaikkaa tutulle.
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Taulukko 5. Johtamiseen liittyvat vastaukset

JOHTAMINEN

Paatokset tehtiin huolellisen pohdinnan jalkeen 11
Paatoksia ei tehty huolellisen pohdinnan jalkeen -
Johtaminen oli yhtendista ja oikeudenmukaista 18
Johtaminen ei ollut yhtendist3 ja cikeudenmukaista 12
Tehdyt pdatdkset olivat johdonmukaisia 13
Tehdyt pdattkset eivat olleet johdonmulkaisia 11
Muutokset toteutettiin hallitusti 8
Muutoksia ei toteutettu hallitusti

TyGnantaja panostaa tydtekijdiden hyvinvointiin 15
Tydnantaja ei panosta tydntekijéiden hyvinvointiin 15
Tydnantaja panostaa henkildstin kehittdmiseen 22
TyGnantaja ei panosta henkildstdn kehittdmiseen 8
Suosittelisin tydnantajaa tySpaikaksi tutulle 22
En suosittelisi tydnantajaa tydpaikaksi tutulle 8

Taulukon 5 tuloksista voidaan todeta, etta vastaajista 11 oli sita mielta, etta johto
tekee paatokset huolellisen pohdinnan jalkeen. 19:sta mielesta paatoksia ei ole
tehty huolellisen pohdinnan jalkeen. Johtamisen kokee 18 yhtenaiseksi ja
oikeudenmukaiseksi. 12 vastaajaa ei pida johtamista yhtendisena ja
oikeudenmukaisena. Johdon paatoksia pitaa 19 vastaajaa johdonmukaisina. 11
vastaajaa ei pida paatoksia johdonmukaisina. Muutosten toteutusta piti hallittuna
8 vastaajaa. Muutoksien toteutusta piti ei hallittuna 22. Tyonantajan hyvinvointiin
panostamiseen oli tyytyvaisia 15 ja 15 tyytymatonta. Henkiloston kehittamiseen
oli tyytyvaisia 22. 8 vastaajan mielesta tyonantaja ei riittdvasti panostanut
henkiloston kehittamiseen. Vastaajista 22 suosittelisi tydnantajaa tuttavalleen. 8

vastaajaa ei suosittelisi.
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5.2 Lahtohaastattelujen yhteenveto

Lahtohaastatteluanalyysissa nousi esille kaksi johtamiseen liittyvaa kysymysta,

joihin suurin osa oli vastannut joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta.

- Paatokset tehtiin huolellisen valmistelun perusteella? Taysin eri mielta tai
jokseenkin eri mielta vastauksia oli yhteensa 19.
- Muutokset toteutettiin hallitusti? Taysin eri mielta tai jokseenkin eri mielta

vastauksia oli yhteensa 22.

Toinen mielenkiintoinen huomio |&htbhaastatteluissa oli irtisanoutuneiden
tydsuhteen kesto. Kaksi kolmasosaa (21/30) irtisanoutuneista oli ollut
tyosuhteessa alle 5 vuotta. Lisaksi huomionarvoista oli irtisanoutuneiden
ikaryhmat. Suurin irtisanoutuneiden ikaryhma oli 31-40-vuotiaat lahes puolet
vastanneista (14/30).

5.3 Webropol-kyselyn tulokset
Taulukossa 6 on esitetty Webropol-kyselyyn vastanneiden henkildiden ikaryhma,

toimiiko esihenkilond, paikkakunta ja tydsuhteen kesto vastaushetkella.

TyoOntekijaryhmaa (toimihenkild tai ylempi toimihenkild) ei kyselyssa kysytty.
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Taulukko 6. Webropol-kyselyyn vastanneiden kuvaus

Tydntekijaryhma N
toimihenkild tai ylempi toimihenkild ah
Vastaajan ikaryhma

= 30 vuotta 6
3140 vuotta 26
41-50 vuotta 17
51-60 vuotta 31
61-65 vuotta B
Esihenkila

kyllg 23
el 63
Paikkakunta

Turku 39
Toijala 25
Espoo 20
i 2
Tyésuhteen kesto

= 2 vuotta 12
2-5 vuotta 18
= A wuotta i)

Webropol-kyselyn teema-alueet olivat:

- Tyotehtavani koronapandemian aikana

- TyoOyhteiso

- Johtaminen

- Etatyd koronapandemian aikana

38

- jalisavaittamat henkilGille, joiden tydsuhteen kesto oli ollut alle 2 vuotta.
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Alla olevassa taulukossa 7 on esitetty nakemykset vaittamista keskiarvoineen ja

keskihajontoineen. Vaittamissa kaytettiin Likertin asteikkoa 1-4 (liite 2).

Taulukko 7. Webropol-kyselyn yleiskuva

Vaittama N Keskiarvo |Keskihajonta
Tyotehtavani koronapandemian aikana: Tyoni tavoitteet clivat selkeat 86 3,65 0,53
Tyoyhteisd: Esihenkildni on ollut helposti tavoitettavissa koronapandemian aikana 86 3,59 0,58
Tyotehtavani koronapandemian aikana: Pystyin tekemaan tyotehtavani vastaavast

kuin ennen koronapandemiaa 86 3,51 0,68
TyGyhteisd: Olen saanut riittavan perehdytyksen tyStehtawviini, joita tein

koronapandemian aikana 86 3,51 0.61
Tybyhteisé: Tiimini palaverit on jarjestetty koronapandemian aikana s&&nndllisesti 86 347 0,84
Tybyhteisd: Sain rittdvasti tukea esihenkilbltini koronapandemian aikana 86 345 0,70
Johtaminen: Esihenkiléni viest riittdvasti koronapandemian aikana 86 3,40 0,66
Etatyd koronapandemian aikana: Pidin etdtydotd mielekkadna, minulle soveltuvana

tybskentelymallina 86 3,40 0,74
Etatyd koronapandemian aikana: Tarvittaessa sain rittavasti koulutusta ja opastusta

etatydskentelyyn 86 3,38 0,77
Etatyd koronapandemian aikana: Koronapandemian aikana et3tydskentelyssa sain

helposti tukea IT-ongelmissa 86 3,33 0,68
TyGtehtavani koronapandemian aikana: Tyavalineeni olivat kunnossa B6 3,30 0.61
Etatyd koronapandemian aikana: Pystyin etitybssa erottamaan tyén ja vapaa-ajan 86 3,28 0,82
Tyoyhteisd: Sain rittavast palautetta tydsténi koronapandemian aikana 86 3,14 0,75
Tyoyhteisd: Kehityskeskusteluni pidettin koronapandemian aikana suunnitelman

mukaan, ajallaan ja kasvotusten 86 3,10 097
Johtaminen: Yritys viest riittavasti keronapandemian aikaisista tydskentely- ja

toimintatavoisia 86 3,08 0,69
Jehtaminen: Tunnen yrityksemme arvot 86 298 0.74
TyGtehtavani koronapandemian aikana: Tyémaarani oli sopiva, selvisin tehtavistani

nomaalin tydajan puitteissa 86 2,88 0,83
Johtaminen: Viestinta oli cikea-aikaista koronapandemian aikana 86 2,87 0,73
Johtaminen: Tunnen yrityksemme strategian 86 278 0,83
Johtaminen: Osaan soveltaa yrityksemme strategiaa tydssani 86 2,71 0,80
Johtaminen: Esihenkiléni oli kiinnostunut tyéergonomiastani koronapandemian

aikana 86 2,52 0,93

Eniten ollaan oltu samaa mielta vaittamista (ka>3,50):

- Tyotehtavani koronapandemian aikana: Tyoni tavoitteet olivat selkeat

- Tyodyhteiso: Esihenkiloni on ollut helposti tavoitettavissa

koronapandemian aikana

- Tyotehtavani koronapandemian aikana: Pystyin tekemaan tyotehtavani

vastaavasti kuin ennen koronapandemiaa

- Tyodyhteiso: Olen saanut riittdvan perehdytyksen tydtehtaviini, joita tein

koronapandemian aikana
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Vastaajat ovat olleet eniten eri mielta vaittamista (ka<2,88):

- Johtaminen: Viestinta oli oikea-aikaista koronapandemian aikana
- Johtaminen: Tunnen yrityksemme strategian

- Johtaminen: Osaan soveltaa yrityksemme strategiaa tyossani

- Johtaminen: Esihenkiloni oli kiinnostunut tydergonomiastani

koronapandemian aikana
Keskihajonnan mukaan eniten nakemyseroja vaittamien valilla on ollut:

- Tyodyhteiso: Kehityskeskusteluni pidettiin koronapandemian aikana
suunnitelman mukaan, ajallaan ja kasvotusten

- Johtaminen: Esihenkiloni oli kiinnostunut tydergonomiastani
koronapandemian aikana

- Tydyhteiso: Tiimini palaverit on jarjestetty koronapandemian aikana

saannollisesti

Alla olevassa taulukossa 8 on lisavaittamat, jotka esitettiin vain alle 2 vuotta

tyosuhteessa olleille.

Taulukko 8. Lisavaittamat alle 2 vuotta tyosuhteissa olleille

Viittama N Keskiarvo |Keskihajonta
Minut otettiin uutena tydntekijna hyvin mukaan tiimiin 12 3.50 0,90
Minulle jarfjestettiin mahdollisuus esittaytya ja verkostoitua tyStehtévieni kannalta

tarkeiden henkildiden kanssa 12 3.25 0,97
Esihenkilani jarjesti saannollisesti mahdollisuuksia keskustella uuteen tydshoni

liittyvista asioista 12 3.25 0,97

Lisaksi  selvitettin  etatyopaivien maaraa ennen koronapandemiaa,
koronapandemian aikana ja kyselyajankohtana, jolloin koronapandemia oli jo
paattynyt ja valtakunnallinen etatyOsuositus purettu. Taulukosta 9 voimme
todeta, ettd ennen pandemiaa lahes puolet (42/86) vastaajista ei tydoskennellyt
lainkaan etana. Muutamia paivia kuukaudessa etana tyoskenteli 35 vastanneista.
Vain 9 vastaajaa kertoi tyoskennelleensa yli 7 paivaa kuukaudessa etana ennen

koronapandemiaa.
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Koronapandemian aikana on etana tyoskennellyt yli 7 paivaa kuukaudessa 65
vastaajaa. Vastaajista 17 on tyoskennellyt etana 1-6 paivaa kuukaudessa ja vain

3 henkilda ei ole tyoskennellyt lainkaan etana pandemia-aikana.

Talla hetkella koronapandemian paatyttya yli puolet vastaajista 44 kertoo
tyoskentelevansa edelleen etana yli 7 paivaa kuukaudessa. 32 vastaajaa
tyoskentelee etana 1-6 paivaa kuukaudessa ja taysin toimistotyohon on palannut

6 vastaajaa.

Taulukko 9. Etatyopaivat ennen pandemiaa, pandemian aikana ja jalkeen

Tyéskentelin eténi ENNEN KORONAPANDEMIAN TALLA HETI-EELLﬁ
KORONAPANDEMIAA AIKANA PANDEMIAN JALKEEN

0 p&ivaa Kuukaudessa 42 3 5]

1-2 paivaa kuukaudessa 19 8 13

3-6 paivaa kuukaudessa 16 9 19

= { paivaa kuukaudessa 9 65 44

5.4 Tilastollisesti merkitsevat erot

Taulukon 7 nakemyksia, joissa keskihajonta oli yli 0,8 analysoitiin syvemmin
taustamuuttujien avulla. Seuraavaksi esitetaan tilastollisesti merkitsevat erot
(p<0,01).

Ika

Tilastollisesti merkitsevat erot ikdryhmien valilla liittyvat vaittamiin: tydmaarani oli
sopiva / selvisin tydtehtavistani normaalin tydajan puitteissa ja esihenkiloni oli

kiinnostunut tydbergonomiastani koronapandemian aikana.

Nayttaa silta, etta vaittamasta liittyen tyomaaraan ikaluokka 51-60-vuotiaat olivat

enemman eri mieltd (ka=2,52) kuin ikaluokka 31-40-vuotiaat (ka=3,35).

Tybdergonomiaan liittyvaan vaittamasta olivat eniten samaa mielta ikaluokka 31-
40-vuotiaat (ka=2,88) ja eniten eri mielta ikaluokka 41-50-vuotiaat (ka=2,06).
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Paikkakunta

Nayttaa silta, etta vaittamasta liittyen esihenkilon kiinnostukseen tydergonomiaan
koronapandemian aikana Turun toimipisteen tyontekijat olivat enemman eri

mielta (ka=2,18) kuin Espoon toimipisteen (ka=2,95).
Esihenkilo/ei esihenkilo

Esihenkilot kokivat tyomaaran enemman liialliseksi kuin ei esihenkilotehtavassa
toimineet. Selvisin tyotehtavistani normaalin tybajan puitteissa: esihenkilot

ka=2,57; ei esihenkilona tydoskennelleet ka=3,00.
Tyosuhteen kesto

Alle 2 vuotta tydnantajan palveluksessa olleet kokivat tydmaaran olleen sopiva ja
selvinneen tyotehtavista normaalin tydajan puitteissa. Alle 2 vuotta palveluksessa
olleet olivat enemman samaa mielta vaittdamasta (ka=3,50) kuin yli 5 vuotta

talossa olleet (ka=2,70).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta kaikki taustamuuttujittain tarkasteltuna kaikki

erot liittyvat tydergonomiaan tai tydmaaran sopivuuteen.

5.5 Webropol-kyselyn avoimet vastaukset

Webropol-kyselyn jokaisen osa-alueen lopussa annettin myds mahdollisuus
taydentaa kyseisen osa-alueen vastausta omin sanoin. Avoimia kysymyksia
kyselyssa oli kaikille nelja kappaletta ja alle kaksi vuotta tyonantajan

palveluksessa olleilla yksi enemman.

Tyotehtavani koronapandemian aikana; Perustele antamiasi vastauksiasi ja
taydenna tyotehtaviisi liittyvia kokemuksia koronapandemian aikana.

Avoimia vastauksia saatiin tahan kohtaan 46. Vastauksissa korostui seuraavat

teemat:

- Etatyohon liittyva tyorauha

- Tydaikaan liittyvat nakdkulmat
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- Tyovalineet ja kommunikointi

- Ergonomia

Monet vastaajat kertoivat tydorauhan olevan etatyossa toimistossa tapahtuvaa
tyotd parempi. Toimistotyossa koetaan toiden katkeavan ylimaaraisten
hairidtekijoiden vuoksi. Erityisesti tarkkuutta vaativissa tyodtehtavissa toivottiin
etatyon tarjoamaa tyorauhaa. Toisaalta monet vastaajat totesivat, etta toimistolla
tapahtuva tyo on joissakin tyotehtavissa tehokkaampaa ja joissakin tyotehtavissa
valttamatonta. Moni vastaaja koki tyotehtaviensa olevan riippumaton tyonteon

paikasta ja nain pitivat etatyota mielekkaana tydnteon muotona.

Tybaika ja tyOmaara on koettu etatydaikana vastaavaksi kuin ennen
koronapandemiaa. @ Normaalia  tydmaaravaihtelua on  koettu  myds
koronapandemian aikana esimerkiksi projekteista johtuen. Tyomaaraan liittyen
vastaajat kertoivat pystyneensa hoitamaan vastaavan maaran tyotehtavia kuin
ennen koronapandemiaa. Aiemmin tydomatkoihin kuluneen ajan vastaajat
kertoivat hyddyntaneensa tyontekoon eika tydpaivaa tarvinnut aina venyttaa

aiemmin matkoihin kuluneen ajan vuoksi.

Tyovalineisiin ja kommunikointiin liittyvissa vastauksissa nousi esiin kaksi asiaa:
vpn -yhteys ja etakokouksissa kaytettdava Teams -ohjelmisto. Vpn -yhteyden
toimivuudessa on ollut ongelmia koronapandemian alkuvaiheissa. Tilanne on
korjaantunut etatydjakson pidentyessa ja koronapandemian jatkuessa. Yrityksen
kaytdssa oleva Teams -ohjelmisto on koettu todella toimivaksi. Useat kayttajat
ovat antaneet tasta positiivista palautetta. Koronapandemia on opettanut

tyontekijoita kayttamaan etatyohon liittyvia kommunikointivalineita.

Muutama vastaaja nosti esille tydergonomian. Vastauksissa toivottiin tydonantajan
panostavan enemman tyontekijdiden etatydergonomiaan Kkotitoimistoissa.
Muutamassa vastauksessa todettiin, ettd tydergonomia on kunnossa niin
kotikonttorilla kuin tydnantajankin osoittamassa paaasiallisessa tyontekopaikalla

toimistolla.

"Pystyn tekeméén tybtehtavéni paremmin ja selvasti hairibttbméammin eténé kuin

toimistolla. Yhteydet toimivat loistavasti. ltselldni tybhuone, jossa erillinen naytté
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ym. tarvikkeet. Pystyn itse valitsemaan koska menen toimistolle, menenké koko
péivéksi vai osaksi péivda. Vain jossain tybtehtédvissé toimistolle meno on
pakollista, muuten tyd sujuu loistavasti etdné, paremmin kuin toimistolla. Teams
toimii erinomaisesti. Koska tydyhteis6 on muutenkin kansainvélinen ja tiimin
Jjasenet ovat eri maissa, niin kaikki palaverit hoidetaan joka tapauksessa eténé
Teamsilld. Toimii kaikin puoli parhaiten. Toimistolla ollessa oma puhe héiritsee
muita ja itse taytyy pitéé luureja korvalla kaiket paivét. Kotitoimisto on rauhallinen
eiké sielld héiritse ketdan (tybhuone ja yksin kotona). Liséksi tydbmatkoihin ei kulu
aikaa. Senkin ajan voi kédyttdé tehokkaammin tyéntekoon.” (Anonyymi kyselyyn

vastannut)

Tyoyhteiso; Mitka asiat toimivat tiimisi tyoskentelyssa koronapandemian
aikana? Syntyiko uusia kaytanteita, joita voisi hyodyntaa tulevaisuudessa?

Oliko jotain haasteita tiimisi tyoskentelyssa?

Avoimia vastauksia kirjoitti tdhan kohtaan 42 vastaajaa. Suurin osa vastauksista

jakaantui seuraavien otsikoiden alle:

- Teams -ohjelmisto
- Kommunikointi

- Toimintatavat

Lahes joka toinen vastaaja oli maininnut vastauksessaan Teams -ohjelmiston.
Monet totesivat Teams -ohjelmiston olevan uusi normaali. Teamsia on opittu
kayttamaan palavereissa videoyhteydella, chat-keskustelukanavana ja
tiedostojen jakamisessa. Teams on ollut selkeasti tyoyhteison tarkein

yhteydenpitovalinen pitkan etatyojakson aikana.

Teamsin lisaksi nousi esille kommunikointiin ja viestintaan liittyvia huomioita. Osa
vastaajista koki kommunikoinnin ja viestinnan toimineen hyvin, kuten aiemminkin.
Osa vastaajista koki, ettd informaation kulku oli heikentynyt pitkan etaty6jakson
aikana. Toisaalta osa koki tasa-arvon lisdantyneen tiedonkulussa, kun
epaviralliset kaytavakeskustelut olivat poistuneet etatydoskentelyssa. Yhteisissa
virtuaalikokouksissa kukaan ei jaa ulkopuoliseksi ja kaikki saavat saman tiedon

ja viestin samanaikaisesti.
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Toimintatapoihin liittyvia havaintoja nousi esille muutamia. Saanndllisten
tiimipalaverin tarkeys korostui etatyoskentelyssa. Etatyojakson aikana Teams-
kokouksissa hiljaiset ja arat henkilot jaivat helposti taka-alalle. Taman todettiin
korostuneen koronapandemian aikana. Teams-kahvitaukoja oli otettu myods
kayttoon ja naiden todettiin olevan toimiva tapa pitaa ylla epavirallisempaa

keskustelua ja kysella kuulumisia.

“Tiimipalaverit toimi hyvin Teamsilla, sen kédytt64d osana normaaleja palavereita
kannattaa jatkaa silla monet tiimit ovat eri toimipisteissd, samoin muuta
sosiaalista kontaktointia tiimihengen luomiseksi esim virtuaalikahvitaukojen
Suhteen voisi olla enemmén jatkossakin. Tiimilla oli/lon Teams chatti-ryhmé, jossa
voi kyselld apuja, keskustella tybn lomassa. Osan aikaa kaytéssa oli myoés
kahvitauko Teamsin Vélitykselld, joka antoi enemmén sosiaalista puolta
etétybhon, josta puuttui nyt ne kontaktit ruoka- ja kahvitaukojen lomassa, jolloin
normaalisti voi myds siind sivussa edistédé tydasioita.” (Anonyymi kyselyyn

vastannut)

Johtaminen; Miten koit lahiesihenkilosi johtamisen koronapandemian
aikana? Missa asioissa olisi ollut parannettavaa? Missa asioissa

onnistuttiin koronapandemian aikana?

Ylla oleviin johtamiseen liittyviin avoimiin kysymyksiin saatiin 37 vastausta.
Yleisesti esihenkildiden voidaan todeta onnistuneen hyvin koronapandemian

ajan johtamistydssa. Onnistumisia ja kehityskohteita nousi esille seuraavasti.
Esihenkil6t saivat kiitosta:

- yhteydenpidosta tiimin jaseniin, esimiehet ovat olleet hyvin tarvittaessa
tavoitettavissa

- tiimin saannodllisten palaverien jarjestamisesta pandemian aikana

- tiimildisten kuulumisten ja voinnin kyselemisesta

- koronapandemian aikaisesta viestinnasta
Johtamistyohon liittyen esihenkil6t saivat kehityskohteita:

- etatyopisteiden ergonomiaa ei huomioitu lainkaan
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- tiimipalaverit tulisi olla riittavan usein ja saannollisesti, kaksi kertaa
kuukaudessa on liian harvoin
- esihenkil6t olisivat tarvinneet enemman apua ja koulutusta miten toimia

esihenkilona koronapandemian aikana

"Esimieheni on ulkomailla joten kaikki kommunikointi joka tapauksessa hoidetaan
Teamsin, meilin tai puhelimen kautta — etdnd. Siind ei ole ollut mitdén eroa
pandemian aikana. Omasta tybergonomiastani ei ole koskaan ollut itseni lisdksi
kukaan kiinnostunut, itsekddn en riittdvasti. Siindkddn ei ole mitddn eroa
pandemian aikana. Plussaa annan Cuckoo sovelluksesta. Sitd olen k&yttényt
varsinkin aiempaa versiota, vaihtelevasti. Se oli hyvd! Hyvé asia
koronapandemian aikana oli etdtyén yleinen hyvdksyminen. Omalla kohdallani
teen mieluummin etatéitd 95% ajastani. Monien ennakkoluulot etétéihin on nyt
karissut. Etétéissé tehdéaén IHAN OIKEASTI TOITA, ei vaan lusmuilla kotona niin
kuin moni ajatteli aiemmin. Ajattelutapa ja suhtautuminen etdtdihin on muuttunut

positiivisen suuntaan miké on loistava asia.” (Anonyymi kyselyyn vastannut)

Etatyd koronapandemian aikana; Mita etatyossa hyodyntamistasi

tyotavoista haluaisit jatkaa viela koronapandemian paatyttya?

Kysymykseen saatiin 39 avointa vastausta. Vastauksista 25/39 oli sita mielta, etta
etatyota pitaisi myos tulevaisuudessa jatkaa tyonteon muotona ns. uutena
normaalina. Lisaksi esille nousi hybridi -malli, jossa osittain tydskennellaan etana
ja osittain toimistolla. Osittain etana tydskentelyn esiin nostaneet vastaajat
totesivat hybridimallin olevan tata paivaa. Lisaksi vastaajat olivat sita mielta, etta
tyot hoituvat sujuvasti paikasta rippumatta hyddyntaen nykyaikaisia tyovalineita
mahdollisimman laajasti. Esille nousi myods tyontekijan vastuu omasta tekemista

ja omista vastuista etatyossa.

"Hybridimalli sopii minulle hyvin. Vélilld on tehtévié, jotka on hyvé tehdé eténé ja
liséksi pystyy pitkdmatkalaisena helpommin jérjestdméén perhe-eldmén
vaatimuksia, esim. neuvolakdynnit. Erityisesti mitdén tybtapoja ei muuta tule
mieleen kuin tdmé hybridimalli, joka on nykypéivéa. Tiimien tulisi saada

enemmaén itse miettia tyétapojaan.” (Anonyymi kyselyyn vastannut)
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Alle 2 vuotta tydsuhteessa olleille esitetty; Miten ensimmainen tyopaivasi
sujui? Miten olet kokenut tyosi aloituksen uuden tyonantajan

palveluksessa? Mita asioita kehittaisit perehdytyksessa?

Alle 2 vuotta tyosuhteessa olleita ja kyselyyn vastanneita oli 12. Vastanneista
11/12 vastasi ensimmaisen tyopaivan sujuneen hyvin tai oikein hyvin. Yksi
vastaajista kertoi ensimmaisen tyopaivan olleen sekava, koska tyovalineet eivat

olleet valmiina ja naiden saamiseen meni yli vikko ensimmaisesta tyopaivasta.

Avoimiin kysymyksiin miten olet kokenut tyosi aloituksen ja mita asioita kehittaisit
perehdytyksessa saatiin 7 vastausta. Kolme vastaajaa oli kokenut tyon aloituksen
tervetulleeksi ja tyon alkaneen mallikkaasti. Nelja vastaajaa toivoi selkeampaa
perehdytysprosessia. Esille toiveena nousi mm. selked perehdytyskansio,
nimetyt vastuuhenkilot perehdytykseen jokaisesta toiminnosta, etatyossa
tapahtuva perehdytys seka miten varmistaa, etta perehdytettava on sisaistanyt
oleelliset asiat ja kaikkien oleellisten sidosryhmien esitteleminen uudelle

tyontekijalle.

"Todella mukavalta, ensimmainen ty6 joka ei tunnu tyélta. Ei mitddn huonoa
sanottavaa, Jérjestelméllisemmaén perehdytyksen ja varmistuksen ettéa

perehdytettavé tiedostaa asiat.” (Anonyymi kyselyyn vastannut)
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6 Pohdinta ja yhteenveto

6.1 Pitkan etatydjakson ja koronapandemian vaikutus tyontekijoiden
sitoutumiseen

Monet tyontekijat ovat kokeneet etatyon sopineen heille hyvin tydnteon muotona.
Etatyo koetaan tarkeana tyonteon muotona ja tulevaisuudessa sen olemassaolo
on erittain tarkeaa perinteisen toimistotyon rinnalla. Koronapandemian
aiheuttaman pitkd etatydjakso on opettanut tyontekijat pakon edessa
tyoskentelemaan etatyossa ja opettelemaan uusia taitoja. Pitka etatydjakso on
sujunut kokemusten mukaan todella hyvin ja etatyé halutaan jattaa myos
tulevaisuudessa tyonteon yhdeksi muodoksi. Etatyd mahdollisuutta tarjoamalla
tydnantaja pystyy sitouttamaan tyontekijoita tydnantajaan. Etatydomahdollisuuden
tiukasta rajaamisesta tai kokonaan saanndllistettyyn tai rajattuun malliin
siirtyminen vahentaa tyonantajaan sitoutumista. Tulevaisuudessa tyon ja vapaa-
ajan tasapaino tulee korostumaan ja tassa etatyo ja tyon tekemisen mielekkyys
korostuvat, kuten Uusitalo-Arola (2019) kirjassaan toteaa (Uusitalo-Arola 2019,
192-193).

Tutkimuksen mukaan tydnantajaan sitoutumiseen on positiivisesti vaikuttanut
tietojarjestelmien ja laitteiden hyva toimintavarmuus etatyossa. Tyontekijat ovat
kokeneet, ettd etatydpisteen it-laitteet ja vpn -yhteys ovat toimineet pienten
alkukankeuksien jalkeen erittain hyvin. Laitteiden lisdksi tyonantajan tulee
huomioida ja varmistaa tyOntekijoiden valmiudet tehda etatyota annettujen
valineiden avulla, kuten Helle (2004) toteaa (Helle 2004, 96-97).

Negatiivisesti sitoutumiseen on vaikuttanut etatydergonomian unohtuminen
esihenkilotyoskentelyssa koronapandemian aikana. Tyonantaja oli jarjestanyt
saanndllisia yhteisia etatydliikuntahetkia, mutta naitd ei ilmeisesti mielletty
tydergonomiaa parantaviksi tapahtumiksi. Etatydergonomia ei liity vain kotona
tehtadvaan tydéhon, kuten Makikangas ja muut (2022) artikkelissaan kertovat
(Makikangas ym. 2022, 5). Tyodnantajan tulisikin yleisemmin huomioida

tydskentelyergonomia ja kouluttaa esihenkilditd ergonomia-asioissa.
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Tybnantajaan sitoutumiseen vaikuttaa myos oman tiimin ja esimiehen toiminta.
Esihenkiloiden koetaan toimineen yhta hyvin kuin ennen koronapandemiaa ja
pitkaa etatyojaksoa. Tulevaisuudessa onkin tarkeaa esihenkildiden huomioida
erilaiset sosiaaliset kohtaamiset ja tapaamiset, kun tydoskennellaan seka etana,
etta toimistolla. Lahikontaktien tarkeys tulee korostumaan ja niihin tulee myds
panostaa esimerkiksi olemalla aidosti lasna ja kuuntelemalla, kuten Vilkman
(2016) kirjassaan toteaa (Vilkman 2016, 59-61).

6.2 Tyontekijoiden sitouttaminen

Pitkan etatydjakson aikana tyontekijat ovat oppineet tyoskentelemaan etana ja
samalla tyo- ja vapaa-ajan yhdistaminen ovat tuoneet mielekkyytta tydntekoon.
Monet tyontekijat ovat kokeneet joustavien tyoaikojen sopineen heille ja
haluaisivat  tulevaisuudessakin pitaa tastda mahdollisuudesta  kiinni.
Tutkimuksessaan Wojcak ym. (2016) toteavatkin, ettd etatyd ei tule jaamaan
lyhyen ajan trendiksi vaan se tulee olemaan tulevaisuudessa vakiintunut tyonteon

muoto (Wojcak ym. 2016).

TyoOntekijat ovat voineet itse rytmittaa tydpaivaansa ja monet ovatkin kokeneet,
etta tyonteon suorituspaikalla ei tulisi olla tulevaisuudessa niin suurta merkitysta,
jos tyon tulokset vastaavat asetettuja tavoitteita. Tyonantajan positiivinen
suhtautuminen etatyon tekemiseen on vaikuttanut sitouttavasti tyonantajaan.
Suurin osa vastanneista haluaa tulevaisuudessakin, etta kaytdéssa on joustavat
mahdollisuudet tarpeen ja tyotehtavan mukaan tyoskennella myos etana
perinteisen toimistotyon lisaksi. Etatydergonomian huomioiminen

esihenkilotyoskentelyssa lisaa myos sitoutumista tydnantajaan.

Tutkimuksen perusteella tydnantajan tulisi huomioida erityisesti 31-40-vuotiaat
tyontekijat, jotka ovat olleet tyonantajan palveluksessa alle 5 vuotta. Tahan
ryhmaan kuuluvat henkilot ovat todennakdisimpia tyopaikan vaihtajia ja heidan
tarpeisiinsa ja odotuksiin tulisi pyrkia vastaamaan, jos heidat halutaan pitaa

tydnantajan palveluksessa.
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6.3 Tyontekijoiden mielikuva tyonantajasta

TyoOntekijat kaipaavat selkeampaa johtamista. Yrityksen strategiaa ei tunneta
eika nain ollen tyontekijat osaa sita tydossaankaan soveltaa. Johtamisessa tehdyt
paatokset koetaan tehdyksi ilman huolellista pohdintaa ja muutoksia laitetaan
toteutukseen hallitsemattomasti. Viestinnan, avoimuuden ja perusteluiden
kertominen henkilostolle ennen paatosten toteutusta vahentaisi epaselvyyksia ja
lisaisi luottamusta. TyOnantajalta toivotaan avointa suhtautumista etatyohon.
Tyontekijat haluaisivat enemman itse vaikuttaa tyontekotapojen valilla. Kaikista

tydnteon muodoista tulisi keskustella avoimesti ja kouluttaa tyontekijoita niihin.

Tybnantajalla on mahdollisuus saastaa toimitilakuluissa seka mahdollisuus
palkata parhaat tyontekijat laajemmalta alueelta, kun etatyd mahdollisuutta
hyodynnetdan. Tyonantajan tulee kuitenkin varmistaa, ettd kasvokkain

kohtaamisiakin tapahtuu, jotta yhteiséllisyys sailyy. (Tyoterveyslaitos 2017)

6.4 Loppuyhteenveto ja kehitysehdotukset

Tutkimuksen loppuyhteenvetona voidaan nostaa esille seuraavat kehityskohteet,
joihin  panostamalla henkiloston tyonantajaan  sitoutuminen paranee.
Kehityskohteet voidaan jakaa kuvan 7 mukaisesti kolmen paaotsikkoon

/kulmakiveen: tydnteon mallit, johtaminen seka arvot ja arvostus.
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TYONTEON MALLIT JOHTAMINEN
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ARVOT JA ARVOS5TUS

Kuva 7. Sitoutunut tyontekija

Naihin kolmeen kulmakiveen tukeutumalla ja alaotsikoihin paneutumalla saadaan
sitoutuneisuus tyonantajaan kasvamaan ja sen myota pienin askelin tydilmapiiri

ja tyopaikan kulttuuri kehittymaan positiiviseen suuntaa.

Alla olevaan taulukkoon on listattuna viela kehitysehdotukset, jotka ovat nousseet

esille tutkimuksen tuloksista.
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Taulukko 10. Kehitysehdotukset

Tyonteon mallit *vhteiset saannot kaikille
*ldhi- ja etdtyon ohjeistukset

Perehdytys *perehdytysprosessin selkeyttaminen
ja tasalaatuisuus

Johtaminen *yrityksen strategian kouluttaminen
*yrityksen strategian soveltaminen tyossa
*viestinta; muutosten perusteleminen

Esihenkilotyo *ergonomiaosaamisen lisaaminen
*esihenkilona toimiminen etatyossa

*kehityskeskustelukaytannot ja tasalaatuisuus

Pitkan etatydjakson jalkeen palattaessa takaisin lahityohon tulee esihenkildiden
kuunnella tyontekijoiden erilaisia kokemuksia etatyostd ja huomioida nama
tulevaisuuden tydonteon malleja suunniteltaessa. Jotta tydn imua edistetaan
tyopaikalla, tulee tyontekijoille antaa valmiuksia ja vapauksia kehittaa etatyotaan

itselleen ja omaan elamantilanteeseen sopivaksi. (Makikangas ym. 2020)
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Liite 1

Lahtokyselyanalyysi

LAHTOKYSELYANALYYSI
Alla olevaan taulukkoon yhdistetty vastaukset:

1) Taysin samaa mielt3 ja jokseenkin samaa mielta

2) Taysin eri mielta ja jokseenkin eri mielta
Data ajalta: lokakuu 2020 - huhtikuu 2022

kpl
Tyontekijaryhma
toimihenkild 14
ylempi toimihenkild 16
Tyosuhteen kesto
< 5 v talossa olleita
> 5v talossa olleita 9
Vastaajan ikdaryhma
< 30 vuotta 1
31-40 vuotta 14
41-50 vuotta 6
51-60 vuotta 7
61-65 vuotta 2
Tyosuhteen tyyppi irtisanoutumishetkella
Vakituinen tydsuhde 27
Maéaraaikainen paattyi 3
Syita irtisanoutumiseen
Parempi ty6tarjous muualta 10
Urakehitysmahdollisuuden puuttuminen 6
Johtaminen / epaselvé organisaatiorakenne 6
Henkilokohtaiset syyt 3
Haasteiden puuttuminen 2
TYOTEHTAVA
Tyotehtdvien tavoitteet selkeat 28
Tyotehtavavien tavoitteet epaselvat 2
Ty6tehtdvat vastaavat odotuksiani 25
Tyotehtdvat eivat vastaa odotuksiani 5
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Ty6émaara ollut sopiva 16
Tyomaara ei ollut sopiva 14
Pystyin vaikuttamaan tehtaviini 13
En pystynyt vaikuttamaan tehtaviini 17
Tyovalineet olivat kunnossa 28
Tyovalineet eivat olleet kunnossa 2
TYOYHTEISO

Sain riittdvan perehdytyksen 25
Perehdytys puutteellinen 5
Esimiehen kanssa yhteistyo sujui 28
Esimiehen kanssa yhteisty0 ei sujunut 2
Sain riittavasti palautetta 24
En saanut riittdvasti palautetta 6
Sain riittavasti tukea esimieheltani 24
En saanut riittavasti tukea esimieheltani 6
Luotin esimieheeni 25
En luottanut esimieheeni 5
Esimies kohteli tasapuolisesti 27
Esimies ei kohdellut tasapuolisesti 3
Sain kehittda osaamistani 27
En saanut kehittda osaamistani 3
Tiimini tiedonkulku oli riittavaa 23
Tiimini tiedonkulku ei ollut riittavaa 7
Tyo6ilmapiiri oli hyva tiimissani 26
Tyo6ilmapiiri oli huono tiimissani 4
Fyysinen tydymparisto oli toimiva 25
Fyysinen tyGymparisto ei toiminut 5
PALKKAUS

Palkkaukseni oli oikeudenmukainen 18
Palkkaukseni ei ollut oikeudenmukainen 12
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Palkkani oli oikea suhteessa osaamiseeni ja tydpanokseeni 15
Palkkani ei ollut oikein suhteessa osaamiseeni ja panokseeni 15
JOHTAMINEN

Paatokset tehtiin huolellisen pohdinnan jalkeen 11
Paatoksia ei tehty huolellisen pohdinnan jalkeen !
Johtaminen oli yhtenaista ja oikeudenmukaista 18
Johtaminen ei ollut yhtenaista ja oikeudenmukaista 12
Tehdyt paatokset olivat johdonmukaisia 19
Tehdyt paatokset eivat olleet johdonmukaisia 11
Muutokset toteutettiin hallitusti 8
Muutoksia ei toteutettu hallitusti

Ty6nantaja panostaa tyotekijoiden hyvinvointiin 15
Tyonantaja ei panosta tyontekijoiden hyvinvointiin 15
TyOnantaja panostaa henkiloston kehittdmiseen 22
Tyb6nantaja ei panosta henkilostdn kehittamiseen 8
Suosittelisin tydnantajaa tyopaikaksi tutulle 22
En suosittelisi tydnantajaa tyopaikaksi tutulle 8
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Webropol-kysely

Toimihenkilotyokysely 2022

wamm{'j

Hail

ToimihenkilGtyd on ollut suuressa muuloksessa koronapandemian aheuftaman pitkdn
etitycakson johdosts, Tamdn tutkimuksen voilteana on Sehvittih, miten 1oemihankilsiden
tydnlekipkokemus on muutiunut vimsisan kahden vaoden akana, Tulkimuksessa pyritaan
IGytamain kehityskohteita ja batimaan ndihin wimenpidesuosituksia.

Vastauksia antaessasi arkastale koronapandemia-ajan pksoa maalskuu 2020 - huhikuu
2022

Vastaamalla tihan kyselyyn annat sucstumiuksesd osallistumisesta ja vastaustesi
hydyntamisasta wikimuksesn. Tulkimuksan kysaly ioleutetaan Wabropol-tyGkalulia. Kaikki
vastauksel pysywal anonyymeind eikd yisitthistd vastanjas pysty vastouksista
tunnistamaan. Tutkimusvastaukset hivitetidn wikimuksen valmistuttua,

Tutkimuksen tulokset tullaan ulkazemaan tutkimuksen valmistutiua Theseus-
Hetokannassa,

Tutkimus littyy ¥ AME-opinnaytetyihdn,

Vit clla tarittaesss yhieydessd: Pasi Heinonen puh: (40-5844144,

Vastaathan viimeistian 17.6.2022 mennessa. Kitos jo etukdisen vastauksastasi

1. Ikési: *

() ate 31 vuoita
() 3140 vuona
(O 41-50 vuotta

() 51-60 vuotta

() yi61 vuotta
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2. Vakituinen tydpisteesi: *
O Turku

() Toijala

(O Espoo

O mu

3. Toimin esihenkildn&: *
O wyia
Cl ai

4. Tybkokemuksesi tybnantajan palveluksessa: *

O alle 2 vuotta
O 2-5 vuotta

O yli 5 vuotta

5. TyStehtéivini koronapandemian aikana *

Taysin
efi mialts

Tyéni tavoitteat olivat salkadt O

Tyarnéarani oll sopiva, selvisin
tehtfvistani normaalin tydajan
puitteissa

Pystyin tekemadn tyatehtivani
vastaavasti kuin ennan
koronapandemiaa

O
Tyévilineani olivat kunnossa O
O

6. Perustele edellad antamiasi vastauksiasi ja taydenna

Jokseankin
afi il

O

O
O
O

Jokseenkin
SAMAA rhbalts

O

O
O
O

Taysin
samaa
rredts

O

O
O
O

tyGtehtéviisi liittyvid kokemuksia koronapandemian aikana.
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7. Tybyhteisd *

Tayszin
Tay=in  Joksesdnkin Jokseankin SAMAA
e mialta afi mielta samaa mialta rrets

Olen saanut riittévan

perehdytyksen tyGtehtaviini, joita O O O O

tein koronapandemian aikana

Sain rittavast wkea esihenkildlitani O O
koronapandemian aikana

Esihenkiléni on ollut helposti

O O
tavoitettavissa koronapandemian O O O O
O Q

aikana

Tiimini palaverit on jAfestatty

koronapandemian aikana O O
saannollisest

Kehityskeskustaluni pidettiin

koronapandemian aikana

suunnitelman mukaan, ajallaan ja O O
kasvolusten

Sain rindvast palautetta tybstbni O O O O

koronapandemian aikana

O
O

8. Mitkd asiat toimivat tiimisi tydskentelyssa koronapandemian
aikana? Syntyikd hyvid kaytanteita, joita voisi hyddyntéé
tulevaisuudessa? Oliko jotain haasteita tiimisi tybskentelyssa?
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9. Johtaminen *

Taysin
Taysin  Jokseenkin Jokseenkin samaa
ari mialta afi mialta samaa mialta mieltd

Tunmen yrityksemme anot
Tunmen yrityksamme strategian

Osaan soveltaa yrityksammae
strategiaa tydssani

Yritys viesti rittavast
koronapandemian aikaisista
tydskentaly- ja toimintatavolsta

Viestintd oll oikea-aikaista
koronapandemian alkana
Esihenkildni viest rittdvast
koronapandemian aikana
Esihenkilani oli kinnostunut

tydargonomiastani
koronapandemian aikana

0 0 O 000
o O o0 O 0O 00
O O 0 O 000
o O 0 O 000

10. Miten koit l&dhiesihenkildsi johtamisen koronapandemian
alkana? Missé asioissa olisi ollut parannettavaa? Missé
asioissa onnistuttiin koronapandemian aikana?

11. ENNEN koronapandemiaa ty&skentelin et&n8 keskim&arin *
O 0 paivad kuukaudessa

() 1-2 paivaa kuukaudessa

Cl 3-6 paivia kuukaudessa

O yli 7 pdivaa kuukaudessa

12. Koronapandemian aikana tydskentelin etind keskimarin
O 0 paivas kuukaudessa

() 1-2 paivaa kuukaudessa

O 3-6 paivda kuukaudessa

O yli 7 piivaa kuukaudessa
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13. Talld hetkelld tybskentelen etdnd keskim&arin
O 0 paivaad kuukaudessa

O 1-2 paivad kuukaudessa

O 3-6 paivid kuukaodessa

O yli 7 pdivaa kuukauwdessa

14. Etatyd koronapandemian aikana *

Tays=in
Taysin  Jokseenkin Jokseankin SAMaa
e mielta afi mielta samaa mialta et

Pidin etdtyotd mielekkadana, minulle O O O O

soveltuvana tydskentelymallina
Pystyin etitydssa erottamaan tydn O Q

ja vapaa-ajan

O O

Koromapandarmian alkana

atilytskanelyess sain halpost O O O O
O O

tukea T-ongelmissa

Tarvittaessa sain rittavast

koulutusta ja opastusta O O
atatydskantehyn

15. Mita etatydssa hybdyntamistasi tybtavoista haluaisit jatkaa
viela koronapandemian paatyttya?

Tyonantajan palveluksessa alle 2 vuotta olleille lisakysymykset:

16. Olet ollut tybnantajan palveluksessa alle 2 vuotta.
Miten ensimmainen tydpadivasi sujui? *
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17. Miten perehdytyksesi tapahtui? *
O Taysin etdna
() Osittain etana ja taimistolia

() Taysin wimistolla

18. Minulle jarjestettiin mahdollisuus esittdytyd ja verkostoitua
tyStehtdvieni kannalta tarkeiden henkildiden kanssa *

(O Taysin e mislts
O Jokseankin en mielta
O Jokseankin samaa mielta

O Taysin samaa mialta

19. Esihenkildni jirjesti sddnndllisesti mahdollisuuksia
keskustella uuteen ty&hdni liittyvistd asicista *

() Taysin eri mielt
O Jokseenkin e mialta
O Jokseankin samaa mialtd

CI Taysin samaa mislts

20. Minut otettiin uutena tydntekijénd hyvin mukaan tiimiin *
() Taysin eri mielta

O Jokseenkin en mielta

O Jokseenkin samaa mialté

O Taysin samaa mialta

21. Miten olet kokenut tydsi aloituksen uuden tybnantajan
palveluksessa? Mité asioita kehittaisit perehdytyksessa?
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