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selvittdd, minkalaisia kokemuksia tyontekijoillda, on etajohtamisesta.

Tyon teoreettinen osuus muodostui kahdesta paaluvusta. Ensimmaisessa ka-
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ja tiedonkulkua seka esihenkilén tukea ja palautetta.
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kesken.
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The goal of this work was to find out the current state of remote work and re-
mote management in the commissioner’s organization and to produce devel-
opment proposals for the development of operations. The first research prob-
lem was to find out the employees' experiences about the ways in which re-
mote work can be developed. Another research problem was to find out what
kind of experiences employees have with remote management.

The theoretical part of the work consisted of two main chapters. The first dis-
cussed remote work: the concept of defining remote work, the differences be-
tween remote work and multi-location work, advantages, and disadvantages,
adjusting to work and recovering from remote work. The second one dealt with
remote work management: the concept of defining remote work management,
the responsibilities of remote management and the work community, trust, in-
teraction, and information flow, as well as the support and feedback of the su-
pervisor.

Both quantitative and qualitative research methods were used in the study. A
survey was used as a quantitative method, and a semi-structured interview
method was used as a qualitative method. As development proposals for the
development of remote work, ergonomic devices and furniture, meeting proce-
dures for Teams meetings, pausing work during the remote working day, and
it would be good to organize an event for the employees to go over how to
plan a remote working day.

The supervisor's ability to take even quieter employees into account better in
remote meetings came up as development suggestions for remote manage-
ment. Clarity was hoped for in the agreed operating methods, for example,
which matters are handled face-to-face and which via Teams. The most im-
portant messages were requested to be withdrawn from the person in charge,
so that things do not get drowned in the flood of messages. Good feedback
from the manager is expected publicly, for example in connection with the
meeting, and constructive feedback between the two of them.

Those who responded to the survey and interview strongly emphasized that

remote work should continue in the future as well.
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demic



SISALLYS

1 JOHDANTO .. e e e e e een e e e e e s 6
2 ETATYO oottt ettt ettt 8
2.1  EtatyOn MAANTEIY........uviiiiiiiiiiiiiiii 8
2.2 Etatyon ja monipaikkaisen tyon eroavaisuudet .............cccccvvveiiinnnnns 10
2.3 Etatyon hyddyt ja haitat..........ccoooeeeeiiiiiiiiii e, 11
2.4 TyOergonomia etAtYOSSE ......uuuiiieeeeeeieiiiiiie e e e e e e e e et e e e e e e e 13
2.5  TYON tUUNGAIMINEN. ....uuiiiiiiiiiiiiiiiiiibieebie bbb eaeeaaee 15
2.6 PalautUmINEN ........uuiiiiiiiiiiiiii i 17
3 ETATYON JOHTAMINEN ..ottt 18
3.1 Etatyon johtamisen maarittely ............cccooeeiiiiee i, 18
3.2 Etgjohtaminen ja tydyhteison vastuut..............cccevvvvviiiiieeeeeeceeeiiinn, 21
3.3 LUOKAIMUS ...t 25
3.4 Vuorovaikutus ja tiedonKulKU...............eueuiiiiiiiiiiiiiie 28
3.5 Esihenkilon tuki ja palaute.............ccoooviiiiiiiiiecceeee e, 28
4 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY ..o 29
5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUSAINEISTO ....c..cooveeveeveeeeee 30
5.1 TutkimusmenetelmMat..............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiaes 30
5.2  Tutkimusaineiston hankinta.............occuuviiiiiiieeiiiee e 36
5.3  Tutkimusaineiston analyySi .........cccovviiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e 38
5.4  Tutkimuksen toteutus t4ssd opiNNAYLEtYOSSE........uvvvvvvvvrivrriiriiiiininnns 40
6 TUTKIMUKSEN TULOKSET ...ttt 41
7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET......cccceoveveeeee. 75
7.1 JONtOPAALOKSEL......cceiiiii e 75
7.2 KehittAmiSeNdOTUKSEL ..........uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 82
7.3 Luotettavuuden @rvioiNti ..............eeeeeeeeeeeieieiiiiiiiiiieieieeee. 86

8 LOPUKSI ... 88



LAHTEET

LITTEET

Liite 1.
Liite 2.
Liite 3.
Liite 4.
Liite 5.

Saateviesti
Kyselylomake

Kyselyn jakaumakuvat
Haastattelun kysymykset

Virtuaaliset tiimit toimimaan



1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on etatyo ja etajohtaminen tyontekijan koke-
muksien nakodkulmasta. Aihe valikoitui ajankohtaisuuden, kokemuksen seka
mielenkiinnostuksen perusteella. Etaty6ta on tehty nyt jo kolmatta vuotta.
Tama tapa tehda ty6té on jo vakiinnuttanut paikkansa ja voidaan todeta, etta
paluuta vanhaan ei ole nakopiirissa. Nyt pitdd rakentaa uusi normaali, joka on
viela tarkalleen maarittelemaétta. Aihe on merkittdva myos tydelaman kehitty-

misen ja muutosten kannalta.

Taman tyon tavoitteena on selvittda etatyon ja etajohtamisen nykytila toimek-
siantajan organisaatiossa seka tuottaa kehitysehdotuksia toiminnan kehitta-
miseksi. Toimeksiantajana toimii Helsingin kaupunki, kasvatuksen ja koulutuk-
sen toimialan hallinnon hallintopalvelu. Toimialan hallinnossa toimii seitseméan
palvelua ja tAmé& opinnaytetyo kohdistetaan henkildstépalvelun tydntekijoihin.
Toimeksiantaja ei ole selvittanyt aiemmin tyontekijdiden etatyota ja etajohta-
mista samanaikaisesti, joten tama oli yksi tarkea syy, miksi opinnaytetyon te-

kija kiinnostui aiheesta ja naki tarpeellisena tahan syventya.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia ja selvittda tyontekijoiden kokemuksia
etatyodsta ja etatydn johtamisesta. Tutkimuksen tuloksia on tarkoitus hyddyn-
taa toimeksiantajan kayttoon. Opinnaytetydn kohderyhma on Helsingin kau-
pungin tyontekijat Kasvatuksen ja koulutuksen toimialan henkilostopalvelusta.
Henkilostopalveluun kuuluu kolme alayksikkda ja seniori HR-partnerit. Opin-
naytetyosta rajattiin pois henkiléstopalvelun esihenkilot seké tydsuojeluvaltuu-
tetut. Tassa opinnaytetydssa on kaksi ongelmaa, joista tutkimusongelmien on
tarkoitus selvittda, millaisin keinoin etatyota voidaan kehittda ja minkalaisia ko-
kemuksia, tyontekijoilla on etajohtamisesta.

Keskeisimpia kasitteitd opinnéytetydssa ovat etatyo ja etajohtaminen. Tyon
teoreettinen viitekehys alkaa etatydon maarittelylla. Etatyon ja monipaikkaisen
tyon erovaisuudet, hyddyt ja haitat, tydtn tuunaaminen seké etatyon palautumi-
sen teoriaosuus on kuvattu tyontekijan ndkdkulmasta, kuten tdman opinnayte-

tyon rajaus on tehty. Teoreettisen viitekehyksen toisessa teoriaosuudessa ka-
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siteltiin etatyon johtamista, etatyon johtamisen maarittelyn kasitetta, etajohta-
misen ja tyOyhteistn vastuita, luottamusta, vuorovaikutusta ja tiedonkulkua

seka esihenkilon tukea ja palautetta.

Etatyo ja etdjohtaminen pitaé sisallaan useita eri ulottuvuuksia, joita tassa
opinnaytetydn teorian kautta avataan. Etatyd on mahdollisesti tuonut tybhén
muutoksia lahivuosien koronapandemian seurauksena. Monet tyopaikat ovat
|oytaneet erilaisia joustaviakin keinoja selviytya arjesta ja tyontekijat perusteh-
tavastaan. Samalla myos jokainen on paassyt, kehittdmaan muutoksessa so-

peutumiskeinoja ja onnistua tydssa ja tyonteossa.

Tutkimuksellisena lahestymistapana tdssa opinnaytetydssa on tapaustutki-
mus. Tama opinnaytety6 on jo arvokas, silla sen tarkoitus on tutkia toimeksi-

antajan, tyontekijoiden kokemuksia, etatyosté ja etajohtamisesta. Tutkimus to

teutetaan kvantitatiivisena maarallisen tutkimuksen aineistonkerayksella ja
laadullisella puolistrukturoidulla haastattelumenetelmalla. Maarallisena tutki-
musmenetelmana kaytetaan sahkaoista kyselya ja laadullisena tutkimusmene-
telmana kaytetdan puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa. Sahkaoisella ky-
selylla saadaan tietoa etatyosta ja etdjohtamisesta tyontekijdn nakokulmasta.
Haastatteluiden tavoitteena on tuoda esille haastateltavien nakemyksia ja ko-

kemuksia tutkittavasta aiheesta syvallisemmin.

Nama menetelmat sopivat hyvin, tAmén opinnadytetyon aiheiden aineiston ke-
railyyn ja kasittelyyn, muun muassa puolistrukturoitu haastattelu sopii tdahan
opinnaytetyéhon hyvin, jolla saadaan tietoa juuri tietyista asioista. Kysely suo-
ritetaan anonyymisti Questback-kyselyohjelmalla. Kyselyn kysymykset kohdis-
tuvat etatyohon ja etgjohtamiseen. Kysely tulee sisaltamaan myos pienen
otannan Kunta 10-kyselyyn liittyvia kysymyksid. Helsingin kaupungilla tehd&én
laaja Kunta 10-kysely koko henkilostolle, joka toinen vuosi. Naiden vastausten

osalta saadaan tehtya vertailu ja analysointi vuosien 2020 ja 2022 valilla.

Taman liséksi tullaan kayttamaan, toisena menetelmana puolistrukturoitua
haastattelua, jossa jatkokysymyksina muodostuvat kyselytutkimuksen analy-
soinnin tuloksista nousseita havaintoja. Haastatteluun kutsuttavat ovat osa

henkilostopalvelun tyontekijoita, joille [&hetettiin sahkdinen kysely. Lopussa
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opinnaytetydssa kerrotaan tutkimuksesta saadut tulokset, niista johdetut johto-
paatokset seka arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

2 ETATYO

Etatyon teorialuvussa kaydaan lapi etatyota, etatydn maarittelya seka etatyon
ja monipaikkaisen tyon eroavaisuuksia. Lisaksi tarkastellaan etatyon hyotyja ja
haittoja, etatyon tydergonomiaa, tydn tuunaamista seké etatyon palautumista.

2.1 Etatyon maarittely

Etatyd on ty6td, jota tehddan muualla kuin tydnantajan tiloissa. Etatyolla tar-
koitetaan vapaaehtoisuuteen perustuvaa, joustavaa, sopimukseen ja saantoi-
hin perustuvaa tyon tekemista. Etaty6 voi olla hyvin vaihtelevaa kestoltaan.
Etatyota tehdaan siella, missa se on tyon kannalta tarkoituksenmukaisinta,
esimerkiksi kodin liséksi vapaa-ajan asunnolla tai liikkuvana tyéna matkoilla.
(Tyoturvallisuuskeskus 2017, etatyossa turvallisesti, Akava 2019.) Koronapan-
demian aikana etéatyd lisdantyi aloilla, joissa se on ollut mahdollista toteuttaa.
Etatyo edellyttdd kaikkien osapuolten valista luottamusta, yhteisista asioista

sopimista seka itsenaisen tydskentelyn tukemista. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Etatyossa tyon tekemisessa hyodynnetdan tietotekniikkaa niin, etta tyo, jota
tehtaisiin tydnantajan tiloissa, pystytaan tekemaan toisaalla, esimerkiksi tyon-
tekijan kotona. Etatydssa sovelletaan kaikkia tydsuhteeseen liittyvia lakeja ja
sopimuksia. N&mé& eroavat toisistaan siind, ettd saannoéllisesta etatyosta teh-
daan etatyopaiva ennakkoon sovitun rytmin mukaan esimerkiksi tietty paiva tai
tiettyina paivina viikossa. Etatydsopimus laaditaan, jos etatyota tehdaén saan-
nollisesti yli kuukauden aikana. Lyhytkestoista etatyota tehdaan tilapaisesti
esimerkiksi muutaman paivan tydématkalla. Lyhytkestoisessa etatydssa voi-
daan sopia tiettyyn tehtavaan sidottu kertaluontoinen tyd, esimerkiksi semi-

naarin artikkelin kirjoittaminen.

Tyontekijan tulee etatydpaivan aikana oltava tydnantajan tavoitettavissa. Eta-
tyontekijoiden ja toimistolla tydskentelevien méarat tulee varmistaa, etta toi-
mistolla tdiden maara ei kuormita, siella tyéskentelevia kohtuuttomasti. Eta-

tydsta sovitaan aina etukateen esihenkilon kanssa. Sopimusta ei tehda lyhyt-
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kestoisesta etatydsta. Kokonaisen etatyon ehdot maaritellaén erikseen ty6so-
pimuksessa. Kokonaisella etatyontekijalla, ei ole toimipaikassa tarvetta omalle
tyopisteelle. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.) Esihenkilén tulee myds itse sitoutua,
sovittuihin pelisdantoihin ja nayttaa mallia, muun muassa miten on sovittu, ettéa

etana ja tyopaikalla tulee olla tavoitettavissa. (Kurttila & Aalto 2021, 52).

Etatyota on tehty jo ennen koronapandemian alkua, mutta lahinna aiemmin
enemman satunnaisesti ja painottunut esihenkilotydhon. Pandemian alettua
etatyo lisdantyi tyontekijatasolle niilla aloilla, joissa se oli mahdollista. Tyonan-
taja huolehti teknologian ja tietoturvallisuuden kuntoon, jotta tyd onnistui
etaalta kasin. Tassa tehtiin suorastaan digiloikka lyhyessa ajassa. Kokoukset
siirtyivat lasnaolokokouksista etatyokokouksiksi, esimerkiksi Teams-linkin vali-
tyksella. (Valpola 2021, 192.)

Valtava maailmanlaajuinen koronapandemia vuonna 2020 aiheutti sen, etta
tydpaikkoilla muutos oli suunnittelematon ja hallitsematon. Yhteista tiedon
kasittelyn ja jalostamisen kanssa tydskenteleville on, etta tydymparistossa ja
tydskentelytavoissa on tapahtunut merkittéavia muutoksia lahi vuosien aikana.
Pandemian seurauksena, pakotti kaikki etatydohon, joiden tydhon se ol
mahdollista. Tassa tapahtui myos tutkijoiden mukaan digitaalisessa
kehityksessa loikka, lahes yhdessa yossa. Jalkeenpain tarkasteltuna, tama
tuntuu uskomattomalta, kaikesta tasta selviydyimme hyvin. Ketteryys kuvastaa
toimintaamme muutostilanteissa. (Boijwe-Spoof Heikinheimo & Ilimivalta 2022,
5.)

Suomessa on onnistuttu hyvin etatydskentelyyn, suhteessa muihin Euroopan
maihin. Tarkeimmaksi syyksi on noussut teknologia, jota olemme tottuneet
kayttamaan, esimerkiksi maksamme laskuja netissa tai varaamme podydan ra-
vintolasta seurueelle. Suomalaiselle luonteelle etatyd sopii, vihdymmehan
usein omassa rauhassa esimerkiksi mokilla. Olemme tottuneet tekeméén pal-
jon asioita yksin, rauhassa. Useassa Euroopan maassa esihenkilot ohjaavat ja

paattavat tyopaikan tyoskentelysta. (Hagert & Toivanen 2022, 139.)
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2.2 Etatyon ja monipaikkaisen tyon eroavaisuudet

Etatyon ja monipaikkaisen tyon tydymparistd haastaa nykypaivan johtamisen.
Useilla tyopaikoilla kaytiin etatyosta keskustelua jo 2000 luvun alkupuolella.
Tuolloin useat organisaatioiden tydnantajat kokivat, etta etaty® ei sovi juuri
heidén organisaatiollensa. Vuoden 2020 pandemian levittya yritykset huoma-
sivat etatydon suomat mahdollisuudet ja ettd tyota pystytdan tekeméaan pai-
kasta ja ajasta riippumatta. TyOpaikoilla mietitd&n nyt, etté palataanko enti-
seen toimistotydhon vai jatkuuko etaty6? Osataanko hyddyntaa etatyén hyo-
dyt ja toimitaan monipaikkaisesti, jossa ollaan seka etatbissa ja ajoittain myos

toimistolla.

Kurttila ja Aalto esittavat, etta hyodyllista yhteistyota pystytadn syventamaan,
muun muassa seuraavilla kysymyksilla: Milla varmistetaan, ettéa kaikkien aani
saadaan kuuluville, mill& keinoilla osallistetaan kaikki toimintaan mukaan, mi-
ten varmistetaan, ettd ilmapiiri pysyy hyvana? Miten varmistetaan kohtaami-
set, joissa kaikki kokee kuuluvansa tydyhteiston ja yhteishenki on kannus-
tava? (Kurttila & Aalto 2021, 45-47.)

Etatyo ja monipaikkainen ty6 ovat yleistyneet nopeasti yrityksissa lyhyessa
ajassa. Digitalisaatio on mahdollistanut sen, etta ty6 on irtautunut paikasta.
Koronapandemia on lahivuosina nopeuttanut tatd muutosta, tehda ty6td muu-
alla kuin tydpaikalla. Voidaan todeta, etta tyonteon paikat ovat monimuotoistu-
neet. Etatyon tekeminen ei ole joko tai vaihtoehto. Yrityksien olisi hyva kes-
kustella, mik& on heidan tytpaikallensa, siella tytskenteleville tyéntekijdille ja

tyotehtaville tarkoituksenmukaisin tapa tehda tyota etana tai tyopaikalla.

Monipaikkainen tyd mahdollistaa joustavasti tydskentelyn yhdessa tai useam-
massa paikassa ja tama voi olla kestoltaan ja saannollisyydeltaén epatasai-
sempaa. Etatyon laajentuessa monipaikkaiseksi tydskentelyksi muutos tapah-
tuu siing, ettd monipaikkaisessa tydssa tyota voidaan tehda joustavasti siella,
missé se on parhain niin asiakkaan, tydnantajan seka tyontekijan nakokul-
masta. Monipaikkaista tyota voidaan tehda useammassa paikassa paatyopis-
teen ja kodin lisaksi esimerkiksi matkoilla, kirjastossa, kahvilassa, mokilla, ho-

tellissa, yhteistydkumppanin- tai asiakkaan luona. (Tyoterveyslaitos s.a.)
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2.3 Etatyon hyddyt ja haitat

Etatyon jarjestely mahdollistaa tyontekijoille hallita ja suunnitella, miten he
tyota tekevat etana. Etaty6lla on positiivisia vaikutuksia myds tyon ja perheasi-
oiden yhteensovittamisessa. Urakehitysta etatyt ei ole estanyt, totesi tohtori

Ravi Gajendran, Pennsylvanian osavaltion yliopistosta. (Reaney 2007.)

Etatydssa on jotain hyvaa ja jotain huonoa. Usein koetaan, ettd etatbissa kes-
kittyminen mahdollisesti parantuu, kun keskeytyksia on vdhemman. Samalla
koetaan usein, etta tydnteko on etana tehokkaampaa. Etatyo lisaa tyontekijoi-
den itseohjautuvuutta ja esihenkild luottaa tyontekijoihin. On opittu seuraa-
maan aikaansaannoksia tydajan seuraamisen sijaan. Etaty6ta on tehty jo pi-
dempéan ja huomattu, etta etapalaverit ovat laadukkaampia ja niissa toimi-
taan tehokkaammin. Jos yksintydskentely tuntuu ikavalta ja vaikuttaa jaksami-
seen, etdkohtaamisissa suositellaan laittamaan kamera péaélle. Kameroiden
avulla myds sanattomalla viestinnalla, pystytddn valittamaan empatiaa, toisia
kohtaan ja antamaan tukea naiden jaksamisessa. (Kurttila & Aalto 2021, 45,
50.)

Etatyo on tuonut paljon positiivisia asioita, kuten muun muassa tyomatkat ovat
jdéneet pois ja toiden keskeytykset ovat vahentyneet. Haitaksi on koettu, jos
perhe on ollut kotona ja tydtilaa ei ole mahdollista jarjestaa erilliseen huonee-
seen, se haittaa keskittymista ja osaltaan kuormittaa. Etatyontekijat kaipaavat,
eniten tyopaikan epavirallisia kanssakaymisia, yhteisia kahvihetkia, vapaa-
muotoisia keskusteluja sek& huumoria. Itsensé johtaminen osoittautuu tarke-
aksi. On osattava viisaasti rytmittaa tyopaivat niin, etta tyot valmistuvat ja ai-
kaa riittdd myos vapaa-aikaan, joka on hyvinvoinnin kannalta tarkeata. Ko-
koustahti on tiivista ja silloin tauotus on tarpeen, jotta tyopaivat eivét lilkaa
kuormita. (Valpola 2021, 192.)

Tybelamassa useilla aloilla on etatyo, hybridityd ja monipaikkainen tyo yleisty-
neet nopeasti, vime vuosien aikana. Tatd muutosta on vauhdittanut digitali-
saatio, joka on mahdollistanut sen, etta ty6ta pystytdan tekemaan eri paikoista
kasin, perinteisesta yhdesta paikasta tydskentelysta. Koronapandemia vauh-
ditti tatd muutosta, puhutaan jopa digiloikasta. Tydnteon paikat ja ajat ovat

monimuotoistuneet. (Tyoterveyslaitos s.a.)
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Etatyd muokkaa arjen rutiineja, parhaita puolia eli hy6tyja ovat kodin ja toimis-
ton valisten siirtymien pois jddminen. Tydpaivina vapautuu nain, jopa kaksi
tuntia, joten tdma on iso arvokas asia kiireiseen arkeen. Taman ajan hyodyn-
taminen eri tavoin, lisda aikaa perheelle tai omille harrastuksille. Useat sano-
vat nukkuvansa enemman etatybnaikaan, unta kertyy muutamia tunteja vii-

kossa enemman, kuin ennen etatéihin siirtymista.

Sairaana tyoskentely on lisaantynyt etatybnaikana. Pandemiaa edeltavien tyo-
olotutkimuksen tulosten mukaan, etatyontekijoista 65 prosenttia oli tydsken-
nellyt sairaana, kun vastaava osuus niista, jotka eivat tydskennelleet etana, ol
49 prosenttia. Etaty6 vaikuttaa tuovan saastoja yritykselle sairauspoissaolojen
kokonaismaaran laskiessa, jos koronan aikainen trendi jatkuu. Paihdeongelma
saattaa myo6s pahentua, jos on orastavaa paihdeongelmaa, tai paalla on jo
paihdeongelma, tama johtuu siita, etta tyontekijaltéa puuttuu selkea rytmi ja so-
siaalista kontrollia on vahemman. Yksinaisyyden ja eristaytyneisyyden tunte-
muksia on moni kokenut, korona pandemian aikana. Erityisesti alttiita ovat ol-
leet yksin asuvat ja nuoret tyontekijat. (Boijwe-Spoof Heikinheimo 2022, 19,
26, 42.)

Etatydsta on tehty iso kyselytutkimus tydnhakusivusto Flex Jobsin kautta
vuonna 2018. Kyselyyn osallistui tuolloin perati 3000 tyontekijaa. Tutkimuksen
tuloksena selvisi, etta kaksi kolmannesta, eli noin 70 prosenttia vastaajista
koki etatydskentelyn lisinneen omaa elamaa kohtaan tyytyvaisyytta, etatyon
tyon joustavuuden ansiosta. Tyon ja perheen yhdistdminen ovat helpottaneet
etatyon ansiosta, kun tydnteossa on joustoa. Kyselyyn vastanneista noin 65
prosenttia koki, etatydssa tyoskentelyn tehokkaammaksi ja vastaajat kokivat,
ettd saavat tyopaivan aikana etdana enemman aikaiseksi. (Weiler Reynolds
2018.)

Etatyon haasteina ovat yllattavat kohtaamisten vahyys. Kuka olisi arvannut
kaipaavansa térmaamista tyokaveriin esimerkiksi kopiokoneella tai kahviauto-
maatilla, sattumalta muodostuvista lounasseurasta puhumattakaan. Suunnitte-
lemattomien kohtaamisten merkitysta on tyoterveyslaitos tutkinut. Tata ilmiéta

on kuvattu muun muassa, etté sattumat ja yllatykset koetaan, jopa onnenpot-
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kuiksi, jotka vievat johonkin uuteen, voidaan puhua serendipisyyskoke-
mukseksi eli onnekkaiksi sattumiksi. Usein nama onnekkaat sattumat tapahtu-
vat kasvotusten. Kaikki kohtaaminen on arvokasta, sen ei siis tarvitse olla sy-

vdllisella tasolla, jotta se olisi arvokasta. (Boijwe-Spoof Heikinheimo 2022, 50.)

Karjalainen (2021) on kirjoittanut ty6elaman tutkimuksen esteettisesta tyos-
kentelysta, joka pitaa sisallaan, muun muassa ulkonadn muokkaamisen ja es-
teettisia kriteereita. Yrityksissa tyontekijat ovat sisdistaneet osaksi tydidenti-
teettiadn, huolehtimalla esteettisista asioita. Kriteerit muuttuivat selvasti silloin,
kun tyontekijat paatyivat enimmakseen etatoihin. Ulkon&ostéa huolehtiminen on
muuttunut korona-aikana, muun muassa pukeutumisessa, ehostuksessa ja
hiustenlaitossa. Esteettinen tyd on sukupuolittunut ja tAméa kohdistuu erityi-
sesti naisiin, joilla muutos on ollut merkittdva. Miehet kertoivat tutkimuksessa,
ettd esteettisen tydskentelyn asiat ovat vahentyneet, erityisesti pukeutuminen,
parturissa kaynti seké parranajo, ovat harventuneet etatyossa. Karjalainen kir-
joittaa, ettd vaikka koronapandemian aiheuttaman joukkoetatydpaon vaikutuk-
sia kasittelevia tutkimuksia on jo ehditty julkaista, ei tydn rajojen hamartymisen
sukupuolivaikutuksia laajamittaisessa etatytssd, Suomessa ole viela tutkittu.
(Karjalainen 2021, 558-559.)

Etatydssa virtuaalisesti toimivat tiimit, onnistuvat parhaiten, sellaisissa asi-
oissa, jotka ovat selkeita ja joihin ovat prosessit kunnossa. Haastavimpia asi-
oita ovat ne, jotka liittyvat inmissuhteisiin, erityisesti luottamuksen saavuttami-
seen liittyvat asiat. (Haapakoski ym. 2020, 116.) Etatyo edellyttdd monia sovit-
tuja toimintatapoja, joita noudattamalla luottamus sailyy. Kun puhutaan eta-
tydn onnistumisesta, niin nousee esille kolme ratkaisevaa asiaa, jotka ovat
luottamus, tekniikan toimivuus ja itsensé johtaminen. Toiden onnistumista
edistaa selkea johtaminen, tavoitteet, mahdollisuus keskittya, sovitut kokous-
kaytanteet, yhdessa sovittujen pelisaantéjen noudattaminen seka hyva yhteis-
tyd. (Valpola 2021, 192.)

2.4 Tybergonomia etatydsséa

Mit& on kognitiivinen ergonomia ja misté se rakentuu? Aivojen kannalta onko

etatyo erilaista? Kognitiivinen ulottuvuus, asenna taukosovellus, joka kutsuu
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pitamaan palautuvia pysahdyksia ja irtaantumaan pieneksi hetkeksi tyotehta-
vista. Fyysinen ulottuvuus, miten liikkumattomuus heijastuu, tyétehoon etétyo-
paivan aikana, enta luovuuteen ja ongelmanratkaisukykyyn? TyOpisteen ergo-
nomia ei ole ainoa, joka ehkaisee vaivoja. Vaikka tyopiste olisi raataloity itselle
sopivaksi, se ei itsestaan suojele vaivoilta. Paraskaan tyopiste ei pysty taiko-
maan keholle, mitéa se eniten kaipaa, eli liikkeiden vaihtelua ja liikuntaa. (Boi-
jwe-Spoof Heikinheimo 2022, 106, 142.)

Tybergonomiassa aivot ovat tarkea osa toimintakykya toimiessa, niin etana
kuin toimistolla. Aivot toimivat ja sopeutuvat myos paineessa — jonkin aikaa.
Kognitiivinen toimintakyky hairiintyy myos silloin kun vield on tunne, etta par-
jaé paineen keskella. Kognitiivinen ergonomia tyon tekemisessa liittyy muun
muassa tyohon, tyévalineisiin, tydympariston yhteensovittamiseen, tyontekijan
tiedonkasittelykyvyn ja -rajoitusten kanssa. Tyontekijat ovat erilaisia yksildita,
ja kognitiivinen kuormittumisen koetaan myds yksildllisesti, eika siihen vaikuta
vain ty0 tai tydymparistd, vaan esimerkiksi yksilollinen tapa suhtautua vastoin-
kaymisiin, stressiin, uniongelmat, ika, mieliala, alkoholin kaytt6, ravitsemus
seka liikkuminen. Eli kognitiivinen toimintakyky kuvaa tyossa tyoskentelevan
tiedonkasittelya, kuten muistia, tarkkaavaisuutta ja oppimiskykya. (Muistiliitto

s.a.)

Ergonomisessa etatyopisteessd, on hyva pystya nakeméaan, kaikki tydéhon liit-
tyva, lilkuttamatta niskaa paljoa ja jalkojen on hyva istuessa olla niin, etta ja-
lanpohjat osuvat tasaisesti lattiaan. Hyva ergonominen tyoétuoli vahentaa sel-
kéan ja niskaan kohdistuvia paineita. Kotikeinona, jos ei ole mahdollista inves-
toida ergonomiseen tyotuoliin, on hyva laittaa tuolin paalle tyyny. Taméa auttaa
vahentamaan etatyopisteessa istujan selkarankaan kohdistuneita paineita.
Hiiri ja nappéaimistoé on hyva olla tydpoydan kanssa samalla tasolla kyynarpai-

den tasolla tai vahan sen alle. (Varghese 2020.)

Tybergonomiaan kodeissa tulisi alkaa kiinnittdd huomiota, samassa maarin
kuin toimistoergonomiaan. Kiinnostavia kysymyksid on jo noussut esille, etta
tulisiko tydnantajan kustantaa etéatyolaiselle sahkopoyta seka tyoétuoli, jalkau-
tuuko tyofysioterapeutit koteihin tarkastamaan tyopisteitd. Mik&a on tyontekijan
oma vastuu tydergonomiassa, jos etatyo yleistyy? (Haapakoski ym. 2020,
160.)
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2.5 Tydn tuunaaminen

Tutkimusprofessori Hakanen tyoterveyslaitoksen artikkelissa kirjoittaa, etta
otetaan oppimismatkana ja tarkastellaan etaty6ssa omia tydtapoja ja rohkeasti
kokeillaan uusia tapoja tehda ja tuunata tyotaan etapaivien aikana. Kaikilla on
erilaisia haasteita, ja jokaisen on hyva pohtia omasta nakékulmasta, miten
tyosta tehdaan parempaa olosuhteissa, joissa etapaivien aikana tydskennel-
l&&n. Tassa ollaan tydn tuunaamisen ytimessa ja tarkoitus muokata, oma tyo
itselle mielekkaammaksi. Tyon tuunaamisessa ei ole tarkoitus muuttaa ty6ta,
vaan omaksua uutta nakdkulmaa tyontekoon tai muokata osia tyotehtavista.
(Hakanen 2020.)

Ty6n tuunaamisessa on hyva miettia, miten ty6ta voitaisiin tehda uudella ta-
valla. Jokaista ty6ta voidaan rikastaa, tyon rikastaminen korostaa sita, etta
tyontekija pystyy muokkaamaan ty6taan oma-aloitteisesti, vastaamaan arvo-
jaan, vahvuuksiaan ja tarpeitaan palkitsevammaksi, stimuloivammaksi ja
haastavammaksi. Ty6ta voi muokata tuunaamalla sen merkitysta ja tavoitteita:
on hyva pyséhtya ja pohtia minkéalaisin silmin katsoo tyétaan, voisinko vaihtaa
nakodkulmaa, tunnenko tyoni merkityksen, voisinko lisata positiivisuutta, voi-

sinko etsia enemman onnistumisen tahtihetkid. (Manka 2016, 110, 130.)

Tyon tuunaamisella tarkoitetaan tyéntekijalahtdista oman tyon ja tyétapojen
muokkaamista niin, etté tyd vastaisi aiempaa paremmin omia hyvinvoinnin ja
motivaation lahteita. Tyon tuunaamisen tavoitteena lahtékohtaisesti, on vah-
vistaa tyontekijan tyéhyvinvointia, jonka tiedamme edistavan kestavalla ta-
valla, myos tyopaikan yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Tyon tuunaami-
sessa keskeisinta on kiinnittda huomiona tyén tuunaamisen vaikutuksiin, jotka
ovat riippuvaisia siitd, mink&laisiin muutoksiin tydn vaatimuksissa tydn tuunaa-
minen johtaa. Tarkeaté on, etta tyétdan parhaaksi versioksi tuunaava tyonte-
kija keskittyy, niihin tydnsa osioihin, joihin h&n pystyy vaikuttamaan. Hyvana
uutisena on, etta tyon tuunaamista ja tata kautta tyon imua, voidaan edistaa

tutkitusti esimerkiksi verkkovalmennuksen keinoin. (Kaltiainen 2021.)

Tyodn tuunaaminen on kannatellut julkisen puolen tydntekijéiden, tyon imua
muutoksissa. Toimiva tapa on tyon tuunaamisella edista&, tyén vetovoimaa

erityisesti, kun tyontekija kohtaa omaan tyéhonsa kohdistuvia muutoksia. Tyon
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imua olisi hyva tuunata monipuolisesti ja samalla vahvistaen, nain tydon imua.
Esimerkiksi keskustellen esihenkilén kanssa ja tuoden esille tydtilanteen,

jossa olisi hyva vahentaa kuormitusta. Isoissa muutoksissa tyon tuunaaminen
on todettu, ettéa se kannattelee, jopa yli vuoden ajan muutoksessa, isoja muu-

toksia on koronapandemia tuonut tyoyhteisaéihin.

Tyoterveyslaitoksessa on erityistutkija Seppala, tutkimusprofessori Hakanen
sekd Emlyon Business Schoolin apulaisprofessori Harju selvittdéneet suoma-
laisten kuntatyontekijoiden tyhyvinvointia, henkilostéjohtamisen hyvia kaytan-
teitd muutosten aikana. Tydn tuunaamisen tavoitteena on saavuttaa tasa-
paino, tyohon liittyvien psykososiaalisten voimavara- ja kuormitustekijoiden
valilla. Tutkimuksissa on noussut esille, ettéa tyon tuunaaminen edistaa tyon
imua. (Tyoterveyslaitos 2021.) Tyontekijat on hyva ottaa mukaan jo mahdollis-
ten tulevien muutosten suunnittelussa, tdmé& on muutosten onnistumisen edel-
lytys. Jos kasityskyky jaa vajaaksi, tyontekijoita ei saada innostumaan muu-
toksesta, he voivat passiivisella vastarinnalla jarrutella muutoksien toimeenpa-
noa. (Manka 2016, 134.)

Tyobyhteis0ssa, jossa on mahdollisuus jatkuvasti kehittdd osaamista, pystytaan
nopeasti muuttuvissa tilanteissa paremmin selviytyméaéan. Uuden oppiminen
vaatii aikaa, hyvaa vuorovaikutusta seka innovatiivista ilmapiiria. Luontaista
oppimista tapahtuu suurimmaksi osaksi tyopaikalla, kun vaihdetaan ajatuksia
kaytavilla tai kahvipdydéassa. Tyopaikalla usein mietitaan, mita tyontekijat nyt
osaavat, kun olisi hyva kartoittaa, minkalaista osaamista tarvittaisiin tulevai-
suudessa ja mita kehittymiskohteita osaamisessa tulisi kehittaa, jotta olemme
vahvempia jatkossa, kartoittaa myds mita on vahvistettava, sekd mita nykyista
osaamista voimme kayttad nykyista paremmin. (Manka 2016, 87—-88.)

Perheissa, jossa tydskentelee kaksi palkansaajaa, on kasvava ryhma ja nai-
den perheiden tarve sovittaa yhteen erilaiset tydaikataulut ja esim. koulujen,
kuljetusten, tydaikataulujen sovittaminen tekee tasté entista vaikeampaa tyos-
sakayville palkansaajille. Tyossakayville vanhemmille ovat erittain tarkeita tyo-
paivan pituus seka tydn ajoitus, nama asiat vaikuttavat suoraan perheen ar-
keen. Tydssa itsenaisyys ja tyfajan ennustettavuus maarittavat sen, miten

perheen ty6ssakayvat vanhemmat pystyvat sovittamaan ty6aikansa omiin ja
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perheensa tarpeisiin. Suomessa normaalista poikkeavat tyGajat, missa van-
hemmat tyoskentelevat, liittyvat perhevaiheen sijaan enemman alaan ja am-

mattiin.

Lasten saaminen perheeseen, joltain osin voi liséata, aikaan liittyvia vaatimuk-
sia, etenkin jos on useita pienia lapsia. Tybelamassa tyon ja perheen valisilla
konflikteilla on vaikutusta tyontekijoihin, muun muassa heikentyneena tydsuo-
rituksena, lisdantyneena poissaolona seka mahdollisesti lisdantyneella vaihtu-

vuusaikeilla. (Tammelin 2017, 2-8.)

2.6 Palautuminen

Tyo6ajan hallinnassa on olennaista, etta siihen on riittdvasti aikaa palautua.
Rytmi rasituksen ja palautumisen valilla on tarkeatéa tyontekijan kokonaisvaltai-
selle hyvinvoinnille. Tutkittua tietoa on, etta unta ja palautumista voi héairita, jos
tyOaikajarjestelyt, eivat ole yrityksessa kunnossa, tama voi lisatd myos stres-
sia ja palautuminen hidastuu. Ty6aika vaikuttaa terveyteen, tyokykyyn seka
muuhun elaman osa-alueisiin. Tutkimusten mukaan tyontekijat, jotka ovat teh-
neet vahinta&n 55 tuntista tyoviikkoa, on todettu 13 prosenttia isompi riski
saada sydaninfarkti tai kuolla sydantautiin verrattuna tyontekijoihin, jotka ovat
tyoskennelleet viikossa 3540 tuntia. (Tyoturvallisuuskeskus s.a., tydaika ja

palautuminen.)

Eta- ja lasndolotydssé on omat erilaiset kuormitustekijat. Stressin aiheuttajia
on useita ja niita ei ole aina mahdollista poistaa tyosta taysin. Epasaanndllinen
yksipuolinen ruoka on havaittu, etta se vaikuttaa merkittavasti heikentavasti
palautumiseen. Palautumistaitoihin on hyva panostaa, jotta tydssa jaksaa pa-
remmin. Jos palautuu ty6sta riittavasti, niin kestdmme kovaakin kuormitusta.
Tarkeinta on oppia tunnistamaan omia stressitekijoita ja pyrkia etsimaan it-
selle sopivia purkukeinoja. Etatydsséa on paljon palautumista edistavia ele-
menttejd, jos niitd osaa hytdyntaa. Reipas liikunta, jossa hengéastyy, muttei
uuvuta, tehostaa parhaiten aivojen toimintakykyéa. Tyopaivan aikana, pienet lii-
kuntahetket esim. rappusissa kavely lisdavéat tyétehoa ja tyohyvinvointia. (Boi-
jwe-Spoof Heikinheimo 2022, 72, 74.)
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Ajattelemme useasti, ettd palautuminen tapahtuu illalla ja yo6lla, tarkeata on
my0s tyopaivan aikana tapahtuva palautuminen taukojen avulla. (Kurttila &
Aalto 2021). Etatyopaivan jalkeen, jos tybpaiva tapahtuu kotona, on hyva, jos
mahdollista, pida tyopiste erillisena tai vahintdan siivoa tydvalineet sivuun pai-
van paatteeksi, tama auttaa myds palautumiseen tyopaivasta, kun tyokone ja
paperit eivat ole nakosalla. Tydsséa olemme noin 30 prosenttia vuorokaudesta,
viitena paivana viikossa ja tydvuosia kertyy noin neljagkymmenta vuotta, niin on
todella tarkeata, miten kaytamme tdman ajan. (Boijwe-Spoof Heikinheimo
2022, 82, 97.)

3 ETATYON JOHTAMINEN

Etatydn johtamisen teorialuvussa kaydaan lapi etdjohtamista, etatyén johtami-
sen maarittelya, etdjohtamisen ja tydyhteison vastuita, luottamusta, vuorovai-

kutusta ja tiedonkulkua seka esihenkilén tukea ja palautetta.

3.1 Etatyon johtamisen maarittely

Etajohtajan hyvaksi havaittuja johtamisen ominaisuuksien maarittelyja ovat
vuorovaikutuksen avoimuus, proaktiivisuus, delegointitaidot, paatoksenteko-,
suunnittelu ja organisointikyky. Edell& mainittujen lisdksi tarkeité taitoja ovat
myo6s henkiléston innostaminen, motivointi ja joustavuus seka tavoitekeskei-
syys ja sosiaalinen taitavuus. (Vilkman 2016, 138-139.) Etajohtamisen maarit-
telyn kulmakivet linkittyvat toisiinsa, hyvin intensiivisesti virtuaalisessa johtami-
sessa. Kulmakivet ovat luottamus, pelisd&dnnot, arvostus, vuorovaikutus ja

viestinta, avoimuus seka yhteisdllisuus. (Vilkman 2016, 26.)

Sarkkinen (2020) esittaa, etta esihenkilda auttaa etatyon haasteissa seuraavat
maaritellyt keinot, ole aidosti lasna ja nayta etta valitat. Verkon valityksella
osoita voimakkaammin empatiaa. Mieti tarkkaan sanavalintoja, kehonkieli ker-
too myds, etta olet lasna esimerkiksi nyokyttelemalla Teams-tapaamisessa.
Etatyon aikana ei tapahdu kohtaamisia sattumalta niin kuin tyopaikalla kohda-
taan esimerkiksi kaytavalla tai taukotilassa. Kalenteriin merkityissd Teams-

kohtaamisissa on hyva kysya, miten menee tai mita kuuluu. (Sarkkinen 2020.)
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Michael D. Watkins aloitti LinkedInissa keskustelun vuonna 2013, etta mita
tarvitaan yrityksien virtuaalitimeissa, jotta ne toimisivat tehokkaasti. Watkins
yhdisti tulokset omaan tyéhon, joka keskittyy siihen, kuinka uusien esihenkildi-
den tulisi linjata tiiminsa ensimmaisen 90 paivan aikana ja kokosi kymmenen
periaatetta tarkistuslistana, jolla voi selvittaa kuinka edellinen esihenkil® johti
tiimi& ja auttaa tunnistamaan ja priorisoimaan mita uuden esihenkilén on teh-

tava ensimmaisten 90 paivan aikana (liite 5):

1. Kokoa tiimi kasaan ja kayta aikaa auttaaksesi tiimin jasenia tuntemaan pa-
remmin toisensa henkilokohtaisesti ja ammatillisesti sekd luomaan yhtei-

sen nakemyksen ja sopia ohjaavia periaatteita tiimin toimintaan.

2. Prosessit ja tehtavat selvitettéva, ei vain tavoitteita ja rooleja. Virtuaalitii-
meissa koordinoinnissa on enemman haasteita, kun tyontekijat eivat toimi
samassa paikassa. Taman vuoksi on tarke&a kiinnittd& huomiota tehta-
vasuunnittelun yksityiskohtiin ja prosesseihin. Varmista, etta tyoprosessit
ovat selkeita ja ovat tarkkoja kuka tekee mité ja milloin. Tee ajoittain toi-
mien jalkeisia arviointeja arvioidaksesi asioiden etenemista ja tunnistaak-

sesi prosessien muutokset ja koulutustarpeet.

3. Viestinta virtuaaliryhmissa on usein harvempaa, kuin kasvokkain vuorovai-

kutus. Maaritelkaa kayttaytymisnormit virtuaalikokouksiin osallistuessa.

4. Hyodynna parhaat viestintatekniikat, tama ei tarkoita, ettéa parhain teknii-
kan valitseminen olisi automaattisesti uusinta versiota. Jos tiimin tulee
kamppailla, etta saa yhteyden virtuaalikokoukseen, se heikentéaé yhteytta
ja tehokkuutta tiimissa.

5. Sovi virtuaaliselle tiimille rytmi, tdma tarkoittaa esimerkiksi sdannolliset ko-
koukset, joihin valmistellaan etukateen esityslista, joka lahetetddn osallis-
tujille etukateen.

6. Virtuaalitimeissa on usein myds monikulttuurisia tiimeja, tama lisaa kom-

munikaatiohaasteita. Sopikaa yhteinen kieli.
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7. Luo tilanne ennen kokouksen alkua epéviralliselle vuorovaikutukselle,
jossa paastaan jakamaan tietoa ja vahvistamaan sosiaalisia siteita ennen

virtuaalikokouksen esityslistan asioiden kasittelya.

8. Tyontekijat tydskennellessaan etand, tekeminen on luonnostaan vaikeam-
paa, koska sitoutumista ja tuottavuutta ei ole helppoa seurata. Sitoutumi-

siin on jasenille hyva méaaritella valitavoitteita ja edistysta seurataan.

9. Edista jaettua johtajuutta, etsi tapoja ottaa muut mukaan tiimin johtami-
seen, esimerkiksi vastuun antaminen projektissa tai saada jasenia valmen-
tamaan muita heidan osaamisalueillaan tai nimea mentoreita auttamaan

uusia tiimin jasenia.

10. Henkilbkohtaisessa virtuaalisessa vuorovaikutuksessa tiimin jdsenten
kanssa ovat olennainen osa tiimitydskentelyd. Jos sinulle on tulossa uusi
tiimi, kayta aikaa ymmartaaksesi kuinka edeltéja johti. Tama on tarkeata,
ettd uudet esihenkilot tekevat nain, olivatpa heidan uusi tiiminsa virtuaalisia
tai eivat. On tarkea tehda kotitehtava, kun peritaan virtuaalitiimi, eli on
syyta tutkia menneisyytta, jos haluaa maarittda tulevaisuuden. (Watkins
2013))

Suunnittele etakokoukset huolella ja kayta tehostavia elavaittavia teknisia vali-
neitd. Etdkokoukset verkossa vaativat enemman ennakkovalmistelua esihen-
kilolta. Hyodynna esimerkiksi virtuaalista seinda, johon osallistujat voivat kir-
joittaa ja talla saa huolehdittua, etta kaikkien mielipiteet tulevat esille. Esihen-
kilona huomaa, myds pienet onnistumiset. Auta tyontekijaa nakemaan, mita
konkreettista, han on saanut tehtya. Pienten onnistumisten ja aikaansaamis-

ten huomaaminen tietoisesti, vahvistaa tyontekijaa.

Hiljaisuuden mustaa aukkoa tulee valttda. Rohkaise Teams-kokouksessa pu-
humaan, kirjoittamaan, vaihtamaan ajatuksia. Keskustelulla syntyy vain yhtei-
sid kokemuksia. Jos kaikki vaikenevat, ymmarrys ei kasva. Puheenjohtajana
ole aktiivinen, pysahdy asian kohdalle ja kysy mita ajatuksia asia herétti,
pyyda avaamaan kamera ja mikrofoni tai voi myds kirjoittaa chattiin. Joskus on

vahan pakollakin pyydettava osallistumaan, se on keino ehkaista niin sanottua



21

mustan aukon syndroomaa, joka tarkoittaa hiljaisuutta, joka seuraa esihenki-
I6n puheenvuoroa. Kannusta ja sovi Teams-kokouksen pelisaannoista, mm.
ettd pidetdadn kamerat paalla. Kannusta myos irrottautumaan tydsta. On hyva,
sopia tavoitettavuuden pelisaannot. Etatyd saattaa kuormittaa, voi tulla video-
vasymysta, etatydapatiaa. Kannusta tyontekijoita irrottautumaan tydsta tyopai-
van paatteeksi, on hyva ladata akkuja ja palautua tyopaivasta. (Sarkkinen
2020.)

3.2 Etajohtaminen ja tybyhteisén vastuut

Etatydssa johtamisen ndkdkulmasta tarkeitd asioita ovat luottamus, toimivat
sovitut pelisdannét, hyva avoin vuorovaikutus, arvostus seka yhteisollisyys.
Nama kaikki yhdistyvat vahvasti toisiinsa, ilman toista voi olla hankalaa toteut-
taa toista. Nama ovat ikdan kuin talonrakennuselementtej, jossa perusasiat
on hyva olla kunnossa. Haasteista suurin etatydssa on tyontekijoiden ja esi-
henkilon valinen luottamus, luottamus kasvattaa luottamusta, télle vastakohta

ei ole epéluottamus vaan pelko. (Vilkman 2016.)

Vilkman (2015) on esittanyt, etta johtamisen ydinosaamista on tulevaisuu-
dessa etdjohtaminen. Etajohtamisen kannalta tarkeiden ominaisuuksien ja tai-
tojenmaaritteleminen ohjaa valitsemaan etdjohtajaksi tehtavaan sopivan hen-
kilon. Perinteinen johtamisosaaminen ei enaa riita, on osattava erilaisissa ti-
lanteissa joustaa ja samalla kehitettavad osaamista, niiltd osin missa on puut-

teita.

Johtamisella myds etdjohtamisella on valia. Hyva johtaminen rakentuu luotta-
mukselle. On tarkeaa, ettd tyontekijoilla ja esihenkildlla on selkeat vastuualu-
eet. Esihenkilon vastuulla on, etté tyot sujuvat ja ettéd han mahdollistaa tytnte-
kijoille onnistumiset seka puuttuu asioihin, joita tulee korjata ja mahdollistaa
nain tyontekijoille onnistumisia. Tydntekijalla on oikeus saada laadukasta joh-
tamista ja on selvaa, etta myos tyontekijoilta edellytetaan, hyvia tyéelaman tai-
toja. TyOpaikka ei voi menestya ilman osaavaa henkilostoa. Alaistaidoissa on
kyse vastuun kantamisesta, nayttamalld, ettd on mukana kantamassa vas-
tuuta, yhteisesta tekemisesta yrityksen hyvaksi. (Hagert & Toivanen 2022, 94,
96.)
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Keskusteluiden aktiivisen dialogin tavoitteena on tukea esihenkilon ja tyonteki-
joiden ty6ta. Perimmainen tavoite on lisatéa, yhdesséa myonteista tekemisen
meininkia, jossa kaikki pystyvat keskittymaan ja tekemaan asioita laaduk-
kaasti. (Tavaila 2022.) Nykyaikaisessa vuorovaikutteista johtamista korosta-
vassa mallissa, tyontekijat haluavat tuntea, itsensé hyodyllisiksi ja tarkeiksi.
Johtajan perustehtava on saada, jokainen tyoyhteison jasen kokemaan it-
sensa tarkedaksi ja hyddylliseksi. Tassé auttaa olennaisesti aito lasnaolo,
kuunteleminen seka avoin tiedonkulku. Nykyaikainen johtaminen on par-
haassa tapauksessa tilannejohtamista ja vuorovaikuttamista, jossa seka ih-
misten, ettd toiminnan johtaminen limittyvat. Johtaminen on ymmarrettava
vuorovaikutukseksi, jossa esihenkil6lla ja tyontekijalla on oma roolinsa ja vai-
kutus toisiinsa. Hyva johtaminen edes auttaa tyontekijoissa, hyvia tydyhteiso-
taitoja. (Manka 2016, 134.)

Sosiaalisen paaoman kehittdminen, yhteisollisyys ja tydyhteistssa kahden tai
useamman ihmisen valisessa vastavuoroisessa viestinnassa eli dialogia syn-
nyttavat, tyopaikalla sosiaalista padomaa. Sosiaalinen paaoma on, seka koko
tyoyhteison, etta yksilon voimavara. Sosiaalinen padoma tehostaa, tavoittei-
den saavuttamista ja on kasaantuvaa: se kasvaa, kun sita kaytetadan. Sosiaali-
sella paaomalla, voi olla myos kielteisia vaikutuksia, jos tydyhteisossa ei sie-
deté poikkeavaisuutta, myos liilan laheiset sosiaaliset suhteet, voivat saada ai-
kaan havaittavissa olevia asioita, joita ei tydyhteis66n toivota, kuten kuppikun-

taisuutta.

Sosiaalinen pdaoma voidaan jakaa, kahteen osaan vertikaaliseen ja horison-
taaliseen. Vertikaalisessa on kyse esihenkilon ja tyontekijoiden valisesta yh-
teydestd, joita voidaan tutkia vaittamilla: Esihenkiloon voi luottaa, esihenkil®d
kohtelee tyontekijoita ystavallisesti ja huomaavaisesti seké esihenkild kunnioit-
taa tyontekijoiden oikeuksia. Horisontaalisessa on kyse, tyontekijoiden vali-
sestd pddomasta, jossa pidetdan toisemme ajan tasalla tydasioissa, toimitaan
yhdessé toteuttaakseen uusia ideoita, otetaan huomioon toisten esittamia pa-
rannusehdotuksia, tavoitteena toimia yhdessa seka se, etté jokainen tuntee
olevansa ymmarretty ja hyvaksytty. Sosiaalinen padoma syntyy hyvasta johta-
misesta ja toimivasta tydyhteisosta. Sosiaalisen paaoman syntymiseen vaikut-
tavat luottamus, yhteiset arvot, osallistuminen, vastavuoroisuus seka sosiaali-
set suhteet. (Manka 2016, 131-133.)
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Tybelaman muutokset edellyttavat tyontekijoilta, kykya toimia itse muutoksen
agenttina ja sopeutumiskykya. Ty6ta organisoidaan siten, etta jokainen toimi-
sivat itseohjautuvasti, ja pystyvat nain vaikuttamaan huomattavasti, omaan

tyohonsa seka oman tydyhteisonsa tyohon. (Manka 2016, 157.)

Empatia ja digitaidot auttavat etajohtajaa onnistumaan. Etatyopaivien lisaanty-
minen muuttaa johtamista. Tama tarkoittaa kaytanndssa sita, etta paivittaisen
ohjeistamisen sijaan siirrytdan vahvemmin valmentavan johtamisen suuntaan,
joka mahdollistaa vapauksia enemman tyontekijalle. (Sarkkinen 2020.) Eta-
tyon johtamisessa tunteiden tunnistaminen on vaikeaa. Organisaation ja tyo-
yhteison tunteiden merkitys on, menestymisen nakdkulmasta merkittava. Digi-
taalisten tyokalujen kautta, tunteet eivat vality samalla tavalla, kuin kasvotus-
ten. Jos tyontekija on esimerkiksi turhautunut, mutta kollegat eiké& esihenkild
huomaa sita, talléin tyon tulokset ja motivaatio voivat heikentyd, mikéa heijas-
tuu, myos lopulta koko tiimin tulokseen. (Haapakoski ym. 2020, 93.)

Tyo6elamatutkija Vuorento on todennut, etta etatydn aikana tyéntekijan mur-
heet tai ongelmat voivat jadda helpommin havaitsematta, jos tyontekija ei tuo
asioita esille, kun etatydaikaan kasvokkaiset kohtaamiset ovat harvemmassa,
talloin tyokykyyn liittyvat haasteet voivat kasvaa, ennen kuin tydyhteistssa
muut havahtuvat niihin. Tassakin mielessa, etatyo vaatii esihenkildlta erilaisia
kaytanteita ja hyvia vuorovaikutustaitoja. Vetovoimainen tydnantaja, ottaa
henkiloston hyvinvoinnin edistamisen vakavasti. (Boijwe-Spoof Heikinheimo
2022, 28.)

Hajautetussa organisaation johtamisessa, vaatii tyontekijoiden vélisessa tyos-
kentelyssa, hyvaa yhteishenked, luottamusta, sitoutumista ja arvostusta tyon-
tekijoiden ja esihenkilon valilla. Esihenkilon odotetaan olevan hyvin tavoitetta-
vissa, mutta hanen ei tarvitse nakya tyontekijan arjessa. Tyontekijoilta edelly-
tetdan vahvasti itseohjautuvuutta, ongelmatilanteiden edessa ratkaisukykya
seka rohkeutta toimia. (Ristolainen ym. 2020, 180.)

Vilkman kirjoittaa, ettd miksi etdjohtaminen koetaan vaikeammaksi kuin lahi-
johtaminen. Vapaamuotoisesta keskustelusta, niin sanottu kaytava- ja kahvi-

poytakeskustelut jaavat pois. Yhteydenotot tyokavereiden ja esihenkilon
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kanssa, otetaan yhteyttd vain asiasta. On tutkittu, ettéa yhteisoéllisyys murenee,
jos vuorovaikutus vdhenee. Henkista tukea eli sosiaalista tukea, arvostusta,
valittamista, neuvojen saamista, jos kokemus naista vahentyvét syntyy sosiaa-

lisen tuen puutetta. (Vilkman 2017.)

Tyobyhteis60n kuulumisen tunne syntyy tyontekijalle, yhteenkuuluvuuden tun-
teen ja vuorovaikutuksen kautta, tama lisdé sosiaalista tydhyvinvointia. (THL
2022). Toimivassa tydyhteisdssa toimitaan tasa-arvoisesti, oikeudenmukai-
sesti seka hyvassa vuorovaikutuksessa. Ty6tehtavat ovat sopivan haastavia
ja tydyhteison ilmapiiri on kaikkia huomioiva ja innostava. Toimivassa tyoyhtei-
sossa on kaikkien turvallista tydskennella, seka kaikki tietavat vastuut ja min-
kalaisilla valtuuksilla toimitaan. Tydyhteistssa, jossa on luottamusta herattava
ilmapiiri, jokainen tuntee siella olevansa tasavertainen tydyhteison jasen. Tyo-
yhteis0ssa myos tuetaan toisia ja jaetaan osaamista yhteiseen kayttoon, jotka
koostuvat tiedoista ja taidoista.

Tyo6yhteison toimivuutta edistavia keinoja ovat muun muassa se, etta jokainen
tietdd vastuunsa. Prosessit ovat kunnossa, jotka edistavat tyon sujuvoitta-

mista. Keskustelu on avointa ja oikea-aikaista, tyota kehitetddn yhdessa seka
jos on asioita, mitka vaativat selvittamistd, ne otetaan puheeksi ajoissa. (Tyo6-

turvallisuuskeskus s.a., toimiva tydyhteisd.)

Etajohtaminen on ollut, viime vuoden kasvava trendi, jossa etaalta johdetaan
etatyota, hajautettua tyota, likkuvaa tyota tai ajasta ja paikasta rippumatonta
tyota. Etdjohtamisen taitoa tarvitaan enemman, tdma haastaa johtamista ja
viestintaa. Etana oleva esihenkild, ndkee tyontekijoitddn harvemmin kasvotus-
ten. Ristolainen ym. ovat tutkineet aihetta ja arvioineet etajohtamisen taman-
hetkista tilaa ja sen kehittamistarpeita. (Ristolainen, Maijala, & Eloranta 2020,
180.) Virtuaalisissa yhteisoissa kasvaneet lapset ja nuoret kasvavat aikanaan
esihenkilikd&n. On mielenkiintoista havainnoida, miten heidan aikanansa eta-

johtaminen on kehittynyt. (Haapakoski ym. 2020, 162.)

Globaaleissa organisaatioissa on arkipaivaa, etta tyontekijat tydoskentelevat eri
puolilla maailmaa, taté on ollut jo ennen kuin etajohtamisesta kasvoi kasvava
trendi. Suomalaisissa organisaatioissa yhd useammassa tehdaan tyota, eri

paikkakunnilta k&sin ja esihenkil6 ja tyontekijat ndkevét livena, vain muutaman
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kerran vuodessa. Etajohtamisen taitoja tarvitsee tydssaan, tana paivana yha
useampi esihenkild ja etdjohtamisen taito tulisi olla jo johtamisen ydinosaa-

mista.

Kilpailuetu kasvaa huomattavasti yrityksissa, joissa on onnistuttu etdjohtami-
sessa. Esihenkilon roolia on tarkasteltava, myds tydyhteison nakdkulmasta.
Esihenkilon tulee suunnitella tydpaivansa niin, etta esihenkilétydhon jaa riitta-
vasti aikaa. Tarkeatd huomioida ja tarkentaa, etta jos johdetaan henkilostoa
etaalta niin se ei tarkoita, etta johdetaan véhemman, vaan etgjohtamisessa on
tarve paremmille johtamistaidoille. Etatyon johtamisessa ty6tuntien seuranta,
on hyva laittaa taka-alalle ja kdrkeen on hyva nostaa se, ettd johdetaan tavoit-

teilla ja tehtavilla. (Azets s.a., 4-5.)

3.3 Luottamus

Luottamus tydelamassa on aiheena ajankohtainen ja haasteita on ollut erityi-
sesti viimeisten reilun kahden vuoden aikana, kun Suomeen ja maailmalle le-
visi Covid19, joka laajentui pandemiaksi. Luottamus korostuu erityisesti vies-
tinnéssa, kun tulee muutoksia. Luottamus on yhteydessa tyopaikan ilmapiiriin
ja se vaikuttaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Vaarinkasityksilta ei voida valt-
tya tyontekijoiden ja esihenkildiden valisessa viestinnassa, viestinta on vaarin-
kasityksille altis puolin ja toisin. Luottamusta tutkitaan tydpaikoilla ja tama on
haastavuudestaan huolimatta mukaansatempaava, joka on mita kiehtovin tut-
kimusaihe, tarjoten useita uusia nakoékulmia aiheesta. Tutkimuksen mukaan
luottamusta voidaan parantaa arvostusta ja armeliaisuutta osoittamalla. (Iko-
nen 2015, 135-136.)

Keskeisenda asiana luottamuksen rakentuminen tydyhteisdssa, nousee kuun-
telemisen ja kuulluksi tulemisen kokemuksen kautta. Luottamukseen tarvitaan
molemminpuolista arvostusta ja kunnioitusta. Tyoyhteistssa, jossa molemmat
osapuolet osallistuvat ja ottavat vastuuta, se avaa mahdollisuuksia I6ytaa eh-
dotuksia, kuin etté vuorotellen osapuolet ilmaisisivat, vain omia nakemyksi-
aan. Tybelaman hektisyys ja kiire altistavat tydyhteisdissa esihenkildiden ja
tyontekijoiden valisessa viestinnassa alttiutta vaarinkasityksille. Viestintaan tu-
lee kiinnittaa erityista huomiota, jotta vaarinymmarryksilta valtytdan, koska

vaarinymmarrykset alkavat, usein pienista eleista ja asioista. (lkonen 2015,
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140, 149.) Johtamisenkaan kannalta luottamus ei ole yksinkertainen asia.
Luottamuksen tarkeydesta usein puhutaan, mutta vahemmalle puheelle on
jaédnyt sen haasteellisuus. Useat esihenkil6t selittdvat, miten luottavat tyonteki-
joihin, mutta juuri tdma selittdminen vahentaa ja jopa nakertaa luottamusta.
(Haapakoski ym. 2020, 154.)

Optimistiseksi asenteeksi voidaan maaritelld, kun puhutaan luottamuksesta,
joka kohdistuu toiseen henkil66n. Luottamukseen liittyy odotus, etta luotta-
muksen kohde osoittautuu, todellakin luottamuksen arvoiseksi. Tydelamassa
yhteistoiminnasta on kasvanut uudenlainen verkosto-organisaatioiden keskei-

nen menestystekija.

Tybelamassa ja erilaisissa tydryhmissa seka verkostoissa toimiessa on osat-
tava hoitaa ihmissuhteita ja my6s hyédyntaa erilaista osaamista, jotta yhteiset
tavoitteet ty0ssa saavutetaan. Tassd osaamisen jakamisessa, keskeiseksi te-
kijaksi nousee se, etta voivatko yhteistyota tekevét tahot, luottaa toisiinsa. Kun
ihmiset luottavat toisiinsa, he myds voivat jakaa tietonsa toisilleen. (Jokivuori
2004.) Kun luottamusta on, sen olemassaoloa ei yleensa huomata tai huomi-
oida, mutta jos luottamuksen menettdd, sen tuntee ja tietda. Luottamus on
kuin ilma, jota hengitamme tai luottamusta voidaan kuvailla, myds ihmelii-
maksi tai jopa taikavoimaksi, joka pitaa asiat tai palikat yhdessa. On tarkeata
ymmartaa, kuinka tarkeaa roolia luottamus tarkoittaa tydyhteisossa tai yhtei-
sen hyvan toteutumisessa yhteiskunnassa. (Haapala 2021, 21.)

Luottamus on ihmisten valisen yhteistyon kivijalka. Arkisissa tydelaman tilan-
teissa ja kohtaamisissa luottamus syntyy. Tydelamassa luottamus pitaa tyépo-
rukan yhdessa, joka lisdé niin motivaatiota, kuin parantaa tydilmapiirid. Luotta-
muksella tybelamassa on merkitysta, silla on suora vaikutus ty6paikan henki-

I6suhteisiin, ilmapiiriin seka myds tuottavuuteen. (Laukkanen s.a.)

3.4. Vuorovaikutus ja tiedonkulku

Etatyossa pidetaan mydos tarkeand, aitoa vuorovaikutusta ja kuuntelemista.
Olennaista etatytssa onnistumisen kannalta on vuorovaikutus, ilman vuoro-

vaikutusta jaa tunteet piiloon. Inhimillisiin perustarpeisiin kuuluu se, etta tyon-
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tekija tulee kuulluksi, hyvaan vuorovaikutukseen sisaltyy, lasna oleva kuunte-

leminen ja kuulluksi tuleminen purkaa jannitteita. Kuunteleminen kuuluu hyviin
tapoihin ja osoittaa, etta toinen tydntekija on tarkea. Kun vuorovaikutus sujuu

tiimissa, se on paljon enemman kuin, etta tyontekijat pystyisivat kukin yksi-

naan tyéskennellessaan.

Tyo6organisaatiot ovat olemassa ja niissa tyontekijat saavat enemman aikaa
yhdessa kuin yksin. Vuorovaikutus tydyhteisdssa on yhdistava tekija ja se pi-
taa tyoyhteison kasassa, ei kannata tehd&, niin kuin on aina tehty, vaan tehda
uudistuneella tavalla, jolloin myds tiimeissa vuorovaikutuksessa syntyy toimi-

vimmat tavat toimia. (Haapakoski ym. 2020, 92-93.)

Etajohtamisessa ja viestimisessa tulisi sopia, yhdessa toimintatavat organi-
saation etaviestintaan, myds viestinnan valineiden kayttoon, tulisi tarjota moni-
puolista tukea ja koulutusta. Etaviestinnan valineita ovat mm. puhelin, teksti-
viesti, sahkoposti, pikaviesti: Skype, Teams, sahkoiset infokirjeet seka virtuaa-

litimipalaverit.

Viestinta- ja vuorovaikutustaidot edellyttavat hyvia taitoja johtamiselta, etaalta
ké&sin johdettaessa. Vuorovaikutus edellyttda lasndolon tunnetta, myos etaalta
kasin. On tiedettava, miten viestid kiinnostavasti ja ymmarrettavasti ja on tar-
keata myds viestissa herattad muut reagoimaan. Viestintaan virtuaalisesti
edellyttaa, kaikilta osapuolilta luottamusta ja etté viestinta olisi avointa, jossa
mukana on yhteinen pddmaara, viestinnan tavoitteista. Ristolainen ja muut tut-
kijat toteavat, ettd aikaisemmissa tutkimuksissa etéviestinndssa on tarkeinta,
miten johdonmukaista ja saannollista viestinta on, téassa esihenkilé on avain-

asemassa, vahemman tarkeaksi on koettu, ettd milla menetelmilla viestitaan.

Etajohtamisen viestinnassa tarkeata ovat, sovitut sddnnolliset kokoukset, esi-
henkilon tavoitettavuuden ja sdhkdposteihin nopeat reagoinnit. Nopea sahko-
posteihin reagointi on aiemman tiedon mukaan, lisdnnyt luottamuksen muo-
dostumista. Etatyon viestintdé kehitettaessa, olisi hyva tietaa onko aikoja, jol-
loin esihenkild olisi parhaiten tavoitettavissa, my6s yhteisten pelisaanttjen kir-
kastaminen olisi tArkeatd, jossa luotaisiin sovitusti, missa ajassa sahkdposti-
viesteihin vastataan. (Ristolainen ym. 2020, 180-181, 183-184.)
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3.5. Esihenkilon tuki ja palaute

Palaute on erittain tarkeatd huomioida, myos etatytssa. On hyva huomioida
viipymattéa onnistumiset, jos palautteen antamiseen menee aikaa, niin palaut-
teen merkitys vahentyy. Toimi aina rehellisesti. On hyva kuvailla tarkasti, mita
on tehty erinomaisesti ja myos kertoa, miksi siind on onnistuttu. Antaessa hy-
vaa palautetta, on tarkeétd, olla pilaamatta palautetta sanomalla myodnteisen
palautteen jalkeen sanalla "mutta”, se vie terdn myonteiseltad palautteelta, eika
ole hyvan tavan mukaista. Myonteinen palaute on hyva antaa julkisesti. Kiel-
teistd palautetta vastaavasti ei anneta julkisesti ja se on hyva antaa kasvotus-
ten, etatydssa niin, ettéd kamerat ovat auki. Hyvan tavan vastaista on antaa
kriittista palautetta sdhkodpostitse. Kielteisen palautteen yhteyteen, on hyva

kertoa esimerkiksi, miten asian voisi tehda toisin. (Haapakoski ym. 2020, 93.)

Kurttila ja Aalto (2021) kirjoittavat palautteista, valmentavia kysymyksia esi-
henkildille, jotka vievat tydyhteisdssa eteenpain:
e Annatko hyvaa kehittavaa palautetta, kuinka usein?
e Millainen palaute on itseasi innostanut eniten?
e Millaisia johtopaatoksia voit tehda asioista, joista annoit tyéntekijalle hy-
vaa palautetta?
e Hyodytkd esihenkilona itse enemman kritiikista vai ehdotuksista?
e Pyydatko kuinka usein palautetta tydstasi? tai kuinka usein kannattaisi
pyytaa palautetta?

e Oma toimintatapasi, miten vaikuttaa tyopaikan palautekulttuuriin?

Yhteydenpito on erityisen tarkeata nuorille tyontekijéille, he tarvitsevat tukea
erityisesti silloin, jos ty6ta tehdaan etdnad. Nuoret ovat tyburan alussa ja mah-
dollisesti, ovat ensimmaisessa tytpaikassa, jolloin ei ole syntynyt rutiineja ja
toimintatapoja. On tarkeata, etta nuori kiinnittyy tydyhteisdon ja saa tunteen,
ettd kuuluu tyoporukkaan. Etatyon aikana on hyva toimia, yhteydenottojen
kanssa aktiivisesti ja my0ds positiivisen ja rakentavan palautteen antaminen
saanndllisesti on tarkead, jotta nuori / uusi tyontekija tietaa, etta suoriutuu uu-

sista tehtavista suunnitellun mukaisesti. (HR-viesti 2021.)
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Esimiehen on hyva pitdé ylla avoimuutta ja luottamusta toimissaan, kun tiimi-
laiset toimivat etatydssa, toki nama ovat avainasioita, myds toimistolla toi-
miessa. Etatytssa avoimuuden ja luottamuksen tarve korostuu. On tarkeata,
esihenkilon kiinnittda huomiota, tydyhteison jasenten yhteenkuuluvuuden tun-
teeseen, ettei kukaan jaa tydyhteison ulkopuolelle ja ettei tule kokemuksen
tunnetta erillisyydesta. On hyva tapa kysya kuulumisia ja fiiliksia sen lisaksi,
ettd puhutaan tyoasioista. Tyontekija, joka on toiminut aiemmin itsendisesti,
saattaa etatydssa tarvita enemman yhteytta esihenkiléon, kun taas sosiaali-
sempi tyontekija, voi helposti 16ytaa etatdissa, jopa tehokkaamman yksinpuur-
tajan itsestaan. (Haapakoski ym. 2020, 110.)

4 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Perustietoja Helsingin kaupungista ja toimialan toiminnasta. Helsingin kaupun-
gissa on yli 650 000 asukasta ja Helsingissa on 139 rekisterditya aidinkielta.
(Helsingin kaupunki. 2021, Helsingin kaupunkistrategia 2021—-2025, 14).

Helsingin kaupunki on suomen suurin tydnantaja, jonka palveluksessa toimii
noin 39 200 ammattilaista. Kaupungin palvelut ovat jarjestetty keskushallinnon
lisdksi neljaan toimialaan: kasvatus ja koulutus, sosiaali- ja terveys, kaupun-
kiymparisto seka kulttuuri ja vapaa-aika. (Helsingin kaupunki. 2020, Tilinpaa-

tos — henkilésto, luku 6.)

Kaupungin henkiléston maara toimialoittain vuonna 2021

. Keskushallinto 4 346
. Kasvatus ja koulutus toimiala 14 708
. Sosiaali- ja terveys toimiala 14 648
. Kaupunkiymparistén toimiala 3 646
. Kulttuuri ja vapaa-ajan toimiala 1907

Taman opinnaytetydn toimeksiantaja on Helsingin kaupunki, kasvatuksen ja
koulutuksen toimialan hallinnon hallintopalvelut. Kasvatuksen ja koulutuksen
toimiala huolehtii kaupungin varhaiskasvatuksesta, esiopetuksesta, perusope-
tuksesta ja lukiokoulutuksesta, suomenkielisestd ammatillisesta koulutuksesta
seka vapaasta sivistystyosta. Kasvatuksen ja koulutuksen toimiala palvelee
vuosittain yli 140 000 lasta, nuorta ja aikuisopiskelijaa. Palvelua annetaan yli

600 osoitteessa.
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Toimialalla on varhaiskasvatus ja esiopetus, perusopetus, lukio- ja ammatilli-
nen koulutus ja vapaa sivistystyo, ruotsinkieliset palvelukokonaisuudet seka
hallinto. Toimialalla toimii noin 14 000 ammattilaista, joista hallinnossa tyds-
kentelee noin 500 ammattilaista. Toimialan hallinto on jaettu seitsemaan pal-
veluun: hallinto-, henkilosto-, kehittamis-, talous-, tietohallinto-, tila- seka vies-

tintapalvelut. (Helsingin kaupunki. 2021, talousarvio.)

Etaty6 Helsingin kaupungilla

Helsingin kaupungilla on laadittu etatydta koskevat ohjeet ja etatydsopimus.
Koronapandemian vaikutukset vauhdittivat etatyon kasvua entisestaan. Maa-
liskuussa vuonna 2020 etaty6hon siirryttiin, kaikissa niissa tdissa Helsingin

kaupungilla, joissa se oli mahdollista.

5 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUSAINEISTO

Luvussa viisi kaydaan lapi, miten opinnaytetyon tutkimusosuus on toteutettu.
Aluksi tarkastellaan tassa opinnaytetydssa kaytettyja tutkimusmenetelmia. Ta-

man jalkeen kaydaan lapi tutkimusaineiston hankinta ja sen analysointi.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Taman tyon tutkimuksellinen lahestymistapa on tapaustutkimus (case study),
jossa on kaytetty seka maarallista, ettd laadullisia tutkimusmenetelmaa. Opin-
naytetyon tavoitteena on esittaa toimeksiantajalle kehittamisehdotuksia etéa-
tyosta ja etdjohtamisesta. On tarkeata selvittda aluksi tamanhetkinen tilanne,
jotta voi tietdd, mita pitdéd kehittaa. Tutkimukselle asetetut tutkimuskysymykset
koskivat tyontekijoiden ndkemyksia etétydsta, millaisin keinoin etétyotéa voi-
daan kehittda sek& minkalaisia kokemuksia tydntekijoilla on etdjohtamisesta.
Tutkimusaineisto on keratty verkkokyselyn avulla kesékuussa 2022 ja siita
saatu aineisto analysoitiin analysointimenetelmien avulla. Haastattelut tehtiin
heina-elokuun vaihteessa 2022 ja kaikki haastattelut tallennettiin, litteroitiin

seka analysaoitiin.
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Tapaustutkimus

Tapaustutkimus soveltuu hyvin tutkimuksen lahestymistavaksi, josta on tarkoi-
tus tuottaa tutkimuksessa kehittamisehdotuksia ja yksityiskohtaista tietoa tut-
kittavasta kohteesta. Tapaustutkimuksessa on tarkeAmpé&é saada esille pie-
nemmasta kohteesta paljon kuin laajasta joukosta vahan. Tapaustutkimus
vastaa usein kysymyksiin "miten?” ja "miksi?” Tapaustutkimukselle on tyypil-
listd useamman kuin yhden menetelman kayttaminen. (Ojansalo ym. 2015,
52-53.)

Opinnaytetytssa kaytettiin tutkimusmenetelmina kvantitatiivisen maarallisen
tutkimuksen kyselya aineistonkerayksen menetelméana seka toisena tutkimus-
menetelmana kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista haastattelu menetelméaa,
jota kaytetaéan silloin kun halutaan saada ymmarrettya ilmioita syvallisemmin
ja perusteellisemmin. Tama tutkimusmenetelma sopii parhaiten, kun tutkija
haluaa saada uutta tietoa eri ndkdkulmasta, on halu l16ytaa syita ja seurauksia.
(Heikkila 2014, 15.) Tutkimusmenetelmista parhainkin tuottaa ainoastaan luo-
kiteltua materiaalia, ajattelun raaka-ainetta. Tutkijan paalahde sijaitsee yllatta-
van lahella; vasemman korvan oikealla puolella, eli ajattelun taito on metodi-
sena taitona, tassa suhteessa ainutlaatuinen, ettéa se myds edeltaa aineiston-
keruuta. Voidaan sanoa, ettad se hyvaksytysti lapéaisee koko tutkimusproses-

sin, taman voi omaksua pikkuhiljaa tutkimuksen edetessa. (Valli 2018, 13.)

Maéarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen aineistonkerdysmenetelma on
maarallinen tutkimusmenetelma, joka antaa kuvan mitattavien ominaisuuksien
valisista suhteista ja eroista seka vastaa kysymykseen, miten usein tai kuinka
paljon. Maarallisessa tutkimuksessa kaytetaan valineena mittaria, jolla saa-
daan maaréllista tietoa tai maaralliseen muotoon muutettava sanallista tietoa
tutkittavasta asiasta. Maarallisen tutkimuksen mittareita ovat kysely-, haastat-

telu- ja havainnointilomake.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tyypillista tutkimuksen aineistolle, etta
vastaajien maara on riittdvan suuri. Suurella aineistolla tutkija pystyy muodos-

tamaan havaintoja, joka vuorostaan tekee mahdolliseksi, tutkittavien asioiden
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selittdmisen numeerisesti. Mita suurempi on otos, sitéd paremmin toteutunut
otos edustaa perusjoukossa, keskimaaraista mielipidettd, asennetta tai koke-
musta tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2007, 13-17.)

Kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta voidaan kutsua myds toiselta nimel-
taan tilastollinen tutkimus, taman avulla selvitetdan lukumaariin ja prosentti-
osuuksiin liittyvia kysymyksia. Toisinaan selvitetaan myos, eri asioiden valisia
riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidssa tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivi-
sen tutkimuksen avulla saadaan yleensa kartoitettua nykytilanne, mutta ei
pystyta tarpeeksi selvittamaan asioiden syita. (Heikkila 2014, 15.)

Saatekirjeen sisaltd on hyva esittaa hyvalla asiatyylilla ja yleiskielella. Saat-
teessa on annettava hyva kattaus tietoa tutkimuksesta, koska taman perus-
teella henkilo paattdd osallistumisestaan ja vastaamisestaan tutkimukseen.
Saatekirjeen ja kyselyn vaikuttavuudesta osa tulee sen yleisilmeesta, koska
taman avulla tutkittava luo ensimmaisen vaikutelman ja kokonaiskuvan tutki-
muksesta. Tasta syysta on tarkeatéa sovittaa yhteen tyyli niin saatteen, kyse-
lyn, siséllon ja visuaalisen ilmeen suhteen. On huomioitava, etté tutkittavan

motivointi vastaamiseen alkaa saatekirjeesta. (Vilkka 2007, 65.)

Onnistuneen kysely-, havainnointi- tai haastattelulomake on kivijalka laaduk-
kaalle ja luotettavalle maaralliselle tutkimukselle. Tarkeimmaét vaiheet ovat lo-
makkeen suunnittelu, kysymysten muotoilu seké testaus. Kysely ja kysymyk-
set kannattaa aina testata, ennen varsinaista kyselya ja mahdolliset virheet
korjataan, koska sinne jaaneitd mahdollisia virheita, ei voi enda korjata aineis-
ton kerdamisen jalkeen. (Vilkka 2007, 78-79.)

Tutkimusetiikkaa on noudatettava, tutkija vastaa tutkimuksensa puutteista tai
virheista. Eettisesti tarkeata on, etta tutkittavilla on aina oikeus kieltaytya tutki-
mukseen osallistumisesta, heilla on oikeus vetaytya tutkimuksesta kesken tut-
kimuksen. Harvoin kuitenkaan tutkittava kieltaytyy tutkimukseen osallistumi-
sesta, jos h&n on saanut ennakkoon, riittdvan informaation tutkimuksesta.
(Vilkka 2007, 101.) Maarallisessa tutkimuksessa aineiston kasittely alkaa, kun
aineisto on saatu kerattya yhteen ja taman jalkeen saatu aineisto tarkistetaan,

jos kyselyn vastaukset eivét ole séhkdisessa muodossa, tutkija syottaa tiedot



33

ja tallentaa sellaiseen muotoon tietokoneelle, etté sita voidaan tutkia numeraa-
lisesti, kayttden apuna taulukko- tai tilasto-ohjelmia. Tutkimusaineistoa aletaan
kayda lapi, kun aineiston keraamisen maaraaika on umpeutunut. (Vilkka 2007,
106.)

Suomen tarkein tilastojen tuottaja on Tilastokeskus, joka on valtion yllapitama.
Tilastokeskus yllapitaa ja kerdé useita yhteiskuntaa kuvaavia tilastoja. Valmiita
tilastoja tuottavat myos kunnat, valtionhallinnon eri laitokset, yritykset seka jar-
jestot. (Heikkila 2014, 16.)

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Laadullisella tutkimusta tekevan on tarkeata tietaa, mita tekee ja milla kentalla
likkuu seka voidaan puhua laadullisesta tutkimuksesta myds laajassa merki-
tyksessa, etta monissa erilaisissa kapeissa merkityksissa. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 4, 10.) Laadullisen tutkimuksen keskeisin ominaispiirre on, etta se pe-
rustuu ihmisten kokemukseen subjektiivisesti ja erilaisten henkilékohtaisten
nakemysten tarkasteluun. Tutkimuksessa on tarkastelukulmana, keskeinen
yhteys oltava teorian ja k&ytannon kesken. Yhté tarked nakokulma on, etta tul-
kitaan ja ymmarretaan tarkasteltavaan liittyvia prosesseja. Talldin joudutaan
pohtimaan, miten tutkijan omat kasitykset ja nakemykset vaikuttavat havaittui-
hin havaintoihin ja minkalaisen osan esiymmarryksesta saa tutkimuksessa.
Empiirisen tiedon ohella on mahdollista, irrottaa erilleen myds looginen ra-
kenne. Lookinen tieto koskee, kasitteita ja niiden keskinaisia suhteita. (Puusa
& Juuti 2020, 56, 85.)

Laadullisen tutkimuksen kriteereitd on useita, joista esitellaan tassa nelja luo-
tettavuuden arvioinnin kriteerié lyhyesti. (Tuomi ja Sarajarven 2018) kirjasta:

Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi:

1. Eettinen kestavyys on yksi osa tutkimuksen luotettavuuden kriteereista.
Hyvaa tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuneisuus. Eettisyys liittyy tutkimuk-
sen laatuun. Tutkimuksessa on huomattava, etta laadullinen tutkimus ei
ole automaattisesti laadukasta tutkimusta. Tutkimussuunnitelmasta on tut-

kijan huolehdittava, ettd se on laadukas, etta siina valittu asetelma on so-
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piva ja raportointi on huolella tehty. Eettisyys kdantyy muodollisesti tutki-
muksen luotettavuus- ja arviointikriteereihin, tutkijalle nama kriteerit eivat
saa olla vain tarkistuslistoja, silloin tutkija on moraalisesti harmaalla alu-

eella.

Uskottavuus on tutkimuksen ja tutkijan ndkdkulmasta erottamattomia eet-
tisten ratkaisujen kanssa. Uskottavuus perustuu siihen, etta tutkija noudat-
taa tutkimuksessaan, tieteellistd kaytantda noudattamalla rehellisyytta,
huolellisuutta ja erityista tarkkuutta tutkimustyossa, tulosten tallentami-
sessa ja esittdmisessa seka tutkimuksen arvioinnissa. Keskeinen uskotta-
vuuskysymys on, kun se saavuttaa huippukohtansa, miten argumentointi
suoritetaan, eli kuinka uskottavasti ja patevasti lahdeaineistoa tutkimuk-

sessa kaytetaan.

. Siirrettavyys tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa, etta tulos-
ten siirrettavyys toiseen kontekstiin onnistuu riippuen siitd, miten saman-

kaltaisia tutkittu ymparisto ja sovellusympéristo ovat.

. Triangulaation avulla tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkentaa, tassa
tarkoitetaan tutkimusmenetelmien yhteiskaytt6a. Triangulaatio ei ole mene-
telmana ongelmaton laadullisessa tutkimuksessa. Triangulaatiota kaytta-
van tutkijan on oltava hyvin perilla triangulaation mahdollisuuksista ja rajoi-
tuksista. Triangulaatiota pidetd&n toimintasuunnitelmana, jonka avulla tut-
kija pystyy ylittdm&an omat ennakkoluulonsa. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
21,111, 124.)

Haastattelu on tiedonkeruun perusmuoto. Kun haluamme kuulla ihmisten aja-

tuksia, mielipiteita ja kerata tietoa, tai kun haluamme ymmarta&, miksi ihmiset

toimivat havaintojemme tavalla, on luonnollista keskustella heidan kanssaan.

Haastattelu voidaan kuvata sanalla, ettd se on metodi, jossa tutkimukseen
osallistuvat osapuolet, kokevat yleensad myonteisend. Tama on lahelld nor-
maalia arkista ja nain ihmiset tietdvat haastatteluun tullessa, mita suurin piir-
tein on odotettavissa. TAméa koskee myos tutkijaa, joka uskoo tietdvansa, mita
tuleva haastattelu tutkimusmetodina edellyttaa, miten siihen tulee valmistau-
tua ja miten se tullaan kaytannossa toteuttamaan. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
11.)
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Tutkimus haastateltavalle on aina vapaamuotoinen. Tutkijan on voitettava
haastatteluun osallistujan luottamus ja yritettava motivoida hanet vastaamaan
kysymyksiin tarkasti. Haastattelijan hyva ja miellyttava kaytés ovat tarkeita,
siind missa haastattelukysymykset. (Heikkila 2014, 64.) Litterointi tai muistiin-
panot ovat myos laadullisen tutkimuksen aineistonkerdayksen menetelmia. Ai-
neistonkeruu laadullisessa tutkimuksessa tapahtuu vapaamuotoisesti ja tasta

saatu aineisto on, useimmiten tekstimuotoista (Heikkila 2014, 16.)

Haastatteluaineiston luotettavuus riippuu, suoraan sen laadusta. Laaduntark-
kailuaineiston keruussa, voidaan tavoitella laadukkuutta silla, ettd tehdaan
huolella hyvat haastattelukysymykset, jotka toimivat koko haastattelun run-
kona. Tutkijan on hyva pohtia my6s ennakkoon, miten kysymysteemoja voi-
daan syventaa ja on hyva olla myo6s vaihtoehtoisia lisdkysymyksia. On hyva
muistaa, ettd teemahaastattelu ei ole vain pdateemojen esittdmista. Haastat-
teluvaiheessa laatua, voi my6s parantaa ennakkoon, huolehtimalla teknisista
valineista, ettd ovat kunnossa, myos haastattelun aikana on hyva tarkistaa
muun muassa, ettd sdadot ovat kunnossa ja tallennus todella toimii. (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 184-185.)

Tutkimushaastattelun lajeja on monia, eroavaisuutta naissa on strukturointias-
teen eli naiden ohjailevuuden perusteella, eli talla tarkoitetaan sita, kuinka va-
paamuotoisesti haastattelussa edetaan. Haastatteluja voidaan tehda yksil®-
haastattelun lisaksi my6s pari- tai ryhmahaastatteluna. Yksi naista on puo-

listrukrutoitu haastattelu.

Yhtena laadullisena tutkimuksen tyyppina on puolistrukturoitu haastattelu.
Puolistrukrutoidussa haastattelussa tutkija laatii, esittdmansa kysymykset etu-
kateen. Kysymyksien muoto ja jarjestys pysyy samana, kaikkien haastatelta-
vien haastatteluissa. Puolistrukrutoidussa haastattelussa, vastausvaihtoehtoja
ei ole maaritelty, niin kuin ne ovat strukturoidussa haastattelussa. Tama puo-
listrukrutoitu haastattelu on vdhan rennompi ja vapaampi ja etuna on selvasti
se, etté tutkija saa kaikilta haastatteluihin osallistuvilta nakemykset tutkimuk-
sen keskeisiin ja etukateen esitettyihin kysymyksiin, itse sanoittamina. (Puusa
& Juuti 2020, 106.)
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5.2 Tutkimusaineiston hankinta

Maarallisessa tutkimuksessa kaytetaan usein kyselya. Maarélliselle tutkimuk-
selle on tyypillista kausaalisuhteiden etsiminen tutkittavasta aineistosta ja l0y-
taa vastauksen miksi. Teorian merkitys tutkimusprosessissa tulee esille siina,
ettd tutkimuksessa edetaan aluksi, teoriasta kaytantoon eli kyselyyn, haastat-
teluun tai havainnointiin. TAman jalkeen palataan alkuun, jossa kaytannosta
teoriaan analyysin tulosten ja tulkinnan avulla. Kyselyn kysymysten muoto on
standardoitu: kaikilta kyselyyn vastaavilta, kysytaan samat asiat, samassa jar-
jestyksessa ja samalla tavalla. Maarallisessa tutkimuksessa haastattelu toteu-
tetaan useimmiten lomakkeella. Haastattelulomakkeen kysymykset strukturoi-
daan ja vakioidaan ennalta kuten kyselylomakkeessa.

Teoreettisilla k&sitteilla on keskeinen rooli, maarallisessa tutkimuksessa. Ka-
sitteet muodostuvat jarjestelmallisen tutkimustyon tuloksena, ndma eivét ole
paikka- tai aikasidonnaisia, vaan yleisia. Maarallinen tutkimus ei ole sama asia
kuin kysely, maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston keraamisessa
kaytetadn usein kyselya. Ominaista maaralliselle tutkimukselle on tiedon
strukturointi, mittarin kaytto, tiedon kasittely, mittaaminen seka esittdminen nu-
meraalisesti. (Vilkka 2007, 17—29.) Avoimien kysymysten hyoty kyselyssa on
siind, ettd ne antavat vastaajalle mahdollisuuden kertoa, mielipiteensa omin
sanoin, koska avoimissa kysymyksissa ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja.
(Hirsjarvi ym. 2009, 201).

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu ei ole puhtaasti tiedon esille kaiva-
mista vaan vuorovaikutteista toisten ihmisten kanssa, jotka ovat tutkimuksen
kohteena. Laadullisen tutkimuksen menetelméan valinta ei ole itseisarvo, vaan
tarkoituksenmukaisuuskysymys, koska kaikilla menetelmilla on omia ominais-
piirteitd, vahvuuksia seka myos rajoitteita. Tutkijalle on etu, jos han tuntee me-
netelmét ja pystyy valitsemaan omaan tutkimukseensa, parhaimman aineis-

tonkerdysmenetelméan. (Puusa & Juuti 2020, 97.)
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Tutkimusaineiston hankinta tdssa opinnaytetydsséa

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui kasvatuksen ja
koulutuksen toimialan hallinnon henkilostépalvelun tyontekijat. Kysely lahetet-
tiin henkilostopalvelun 34 tyontekijlle, josta on rajattu pois henkiléstopalvelun

esihenkilot ja tyosuojeluvaltuutetut.

Kyselynaineisto hankittiin sahkoisella Questback-alustalle luodulla kyselylo-
makkeella. Kyselyn linkki lahetettiin saatekirjeen kanssa, kohderyhman ty6-
sahkopostiosoitteisiin. Kyselyyn vastattiin nimettomana. Kysymykset suunni-
teltiin opinnaytetydn tutkimusongelman ja tietoperustan pohjalta. Kysely testat-
tiin kahdella henkil6lla, ennen sen julkaisemista. Kyselyn alussa kysyttiin taus-
tatietoina, missa henkiléstopalvelun yksikossa tyontekija tydskentelee, vastaa-
jien ikaryhmaa, kuinka kauan ovat ty6skennelleet Helsingin kaupungin palve-
luksessa seké kuinka kauan vastaajat ovat tytéskennelleet kasvatuksen ja kou-
lutuksen toimialan hallinnossa. Naiden jalkeen tuli monivalintakysymyksia yh-
deksan, joissa vastattiin vaittamiin Likertin asteikon mukaan. Vastausvaihtoeh-
dot olivat seuraavat: 5. tdysin samaa mieltd, 4. jokseenkin samaa mielta, 3. ei

samaa eika eri mieltd, 2. jokseenkin eri mieltd, 1. taysin eri mielta.

Kyselyn kysymykseen 12, jossa kysytaan erilaisia tuntemuksia etatyosta,
tassa oli vastausvaihtoehdot seuraavat: 5. paivittain, 4. muutaman kerran vii-
kossa, 3. kerran viikossa, 2. kerran kuussa, 1. muutaman kerran vuodessa, O.
en koskaan. Kyselyn lopussa oli kolme avointa kysymysta, joihin sai kuvailla
1-3 tarkeinta asiaa: Kuvaile mitka asiat ovat sinulle tarkeita etatydssa, kerro

mité& toivot etajohtamiselta? seka kerro mika tyéssasi on palkitsevaa?

Monivalintakysymysten jalkeen kyselyn lopussa oli kolme avointa kysymysta.
Avoimilla kysymyksilla haluttiin saada syvéllisempaa tietoa tyontekijéiden ko-
kemuksista etatyostd, etajohtamisesta seka tyon palkitsevuudesta. Ensimmai-
sesséa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, mitka 1-3 asiaa ovat vastaajalle
tarkeinta etatyossa. Toisessa avoimessa kysymyksena kysyttiin, etta kerro 1—
3 asiaa, mita toivot etdjohtamiselta ja kolmannessa avoimessa kysymyksessa

kysyttiin, kerro mika tydssasi on palkitsevaa.
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Kysely lahettiin kohderyhmalle 13.6.2022 ja vastausaikaa oli kaksi viikkoa.
Yksi muistutusviesti lahetettiin 20.6.2022. Kyselylomake (liite 2).

Haastattelut toteutettiin 25.7. — 5.8.2022 valisena aikana. Haastatteluun osal-
listui nelja tyontekijaa ja jokainen tyontekija haastateltiin erikseen. Haastatte-
lussa kaytettiin, yhdenmukaista haastattelurunkoa. Haastateltavilta kysyttiin,
ennen haastattelun alkua, saako haastattelun tallentaa. Kaikki haastateltavat
antoivat luvan tallennukselle, nain aikaa ei mennyt haastattelun aikana kirjoit-
tamiseen ja myos luotettavuus parantui, koska nain ei mikdan asia mennyt
haastattelijalta ohi, kuin jos olisi muistiinpanoja kirjoitettu samalla. Haastattelu-
kysymykset toteutettiin sen jalkeen, kun sahkoisen kyselyn tulokset oli analy-

Soitu.

5.3 Tutkimusaineiston analyysi

Tiedonkeruusta siirrytdan analysoitavan aineiston perustamiseen, kyselylo-
makkeen pohjalta. Perusteellinen aineiston esikasittely, luo pohjan varsinai-
sille analyyseille. Tutkimuksen onnistuminen on riippuvainen siita, etta aineis-
toon ja analysointiin on huolella keskitytty. (Vehkalahti 2019, 51.) Kanasen
mukaan aineiston analysoinnin tarkoituksena on, etta siita voidaan loytaa tut-

kimusongelmaan ratkaisuja tai merkitysta. (Kananen 2015, 312).

Aineistolahtdisessa analyysissa teksti jaotellaan asiasisaltoihin ja niille anne-
taan teoriaan perustuvat nimet. Vaihtoehtona on, sovittaa aineistoon teoriaka-
sitteita, jolloin pystytd&n ndkemaan, onko aineistossa teoriassa méaariteltyja
kasitteita. Teorialahtbisessa tutkitaan aineistoa, teoriasta lahtdisin ja pyritaan
etsimaan, 16ytyyko tekstista tarjooman liittyviad ilmaisuja. Padméaarana on loy-

ta&, aina vastaus tutkimusongelmiin. (Kananen 2015, 176-177.)

Avoimia kysymyksia on usein mukana kyselyssa, koska halutaan saada mieli-
piteita tutkittavasta asiasta syvallisemmin. Avoimien kysymyksien vastauksia
voidaan analysoida, joko maaréllisesti tai laadullisesti. Kummalla tavalla ana-

lysoidaan, se méarittelee tutkimusmenetelman. (Vilkka 2015, 106.)
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Tutkimusaineiston analyysi tdssa opinnaytetydssa

Taman opinnaytetyon kyselyn strukturoitujen kysymysten vastaukset analysoi-
tiin maarallisesti. Avoimet vastaukset analysoitiin laadullisesti ja avoimien vas-
tauksien tiedot siirrettiin Exceliin. Excel taulukkoa hyddyntaen, vastauksista
saatiin luotettavasti tietoa, etta kuinka monta vastaajaa, olivat vastanneet sa-
moin ja vastauksissa erottui myos yksittaisiksi jaaneet vastaukset, joita on
nostettu myos esille tutkimuksen tuloksissa, nain avoimien vastauksien tulok-

sista saatiin luotettavasti tiedot.

Kysymykset oli ryhmitelty kyselyssa kahden eri teeman alle. Ensimmainen
teema koski etatyota: kokemuksia etatydskentelysta, etatydoskentelyn maa-
rastd, Teams-kokouksista, fyysisesta-, psyykkisesta-, seké sosiaalisesta ty6-
hyvinvoinnista etatyossa seka etatyon tuntemuksia. Toinen teema koski eta-
johtamista: kysymykset ryhmittyivat, minkalaisia kokemuksia tyontekija koki

etatyon johtamisesta.

Kyselyn avoimien kysymysten vastaukset analysoitiin laadullisesti, sisal-
I6nanalyysin keinoja kayttaen. Analysoinnissa avoimet vastaukset, luettiin tar-
kasti, useaan kertaan ja vastausajan paatyttya vastaukset siirrettiin Quest-
back-ohjelmasta Exceliin. Lopulliset teemat ovat ndkyvissa tutkimuksen tulok-
set luvussa, jossa kaydaan lapi, avointen kysymysten tulokset.

Haastatteluiden kysymykset esitettiin kaikille neljalle haastateltaville samassa
jarjestyksessa. Laadun ja luotettavuuden varmistamiseksi, kaikki haastattelut

tallennettiin haastateltavien luvalla. Haastattelut litteroitiin. Litteroitua aineistoa
oli yhteensé 5 sivua, kirjaisin Arial, fontti 12 ja rivivali 1. Taméan jalkeen yhdis-

tettiin kysymysten perdén kaikkien haastatteluun osallistuvien vastaukset. Ta-
man jalkeen vastauksien analysoinnissa, nékyi yhtenevaisia vastauksia ja yk-

sittaisiksi jddneita vastauksia ja ndméa vastaukset ovat nostettu tutkimuksen

tuloksissa esille.
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5.4 Tutkimuksen toteutus tdssa opinnaytetyosséa

Opinnaytety6ssa tutkimusmenetelmiksi valikoitui sek& maaréallinen, etta laa-
dullinen tutkimusmenetelma. Maarallisena tutkimusmenetelmana kaytettiin ky-
selytutkimusta. Kysely toteutettiin Questback-ohjelmalla, silla se on valmiiksi
kaytossa toimeksiantajayrityksessa (liite 2). Laadullisena tutkimusmenetel-
mana kaytettiin, puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa, silla saatiin syvalli-
semmin tietoa tyontekijoilta aiheista, millaisin keinoin etétyota, voidaan kehit-
taa seka minkalaisia kokemuksia tyontekijoilla on etajohtamisesta. Haastatte-

lukysymykset (liite 4).

Haastatteluiden tutkimuskysymyksilla lahdettiin selvittdmaan haastateltavilta,
kyselyn analyysissa nousseista asioista. Etukateen suunniteltiin tarkat liséky-
symykset, naiden paakysymyksien sisaan, jotta saataisiin syvallisempaa tietoa
tutkittavista aiheista. Haastattelukysymykseksi nousi kyselyn perusteella, esi-
merkiksi mita toivoisit, etta toteutuu etatydssa ergonomian suhteen, etta eta-
tydpaivasi onnistuu paremmin ergonomian nakdkulmasta. Haastattelun aikana
tehtiin myds tarkentavia kysymyksia aiheesta, kun haastateltava oli vastannut,
niin hanelta saatettiin kysya, esimerkiksi, etté tarkoititko, ettéa esimerkiksi ergo-
nominen tuoli auttaisi sinua tydskentelemaan etapaivana paremmin. Haasta-
teltavat valikoituivat henkildstopalvelun eri yksikdiden siséltd, sen mukaan
ketka olivat tbissa eikd lomalla, eli eivéat valikoituneet esimerkiksi sen mukaan,

keita henkil6ita yksikosta entuudestaan, tekija olisi tuntenut.

Haastateltavia lahestyttiin ennakkoon erikseen sdhkopostitse. Tiedusteltiin,
ettd onko vastaajalla halukkuutta osallistua, Teamsin valityksell&a, noin puolen
tunnin kestavaan haastatteluun ennakkoon sovittuna aikana. Sahkdpostissa
kerrottiin, ettd haastattelija tulee kysymaan kyselysta analysoinnin perusteella
olevista asioista, jotka sisaltyvat etatyohon ja etajohtamiseen tyontekijan na-

kokulmasta.

Haastattelija kuunteli haastatteluiden tallennukset, useaan kertaan ja néain var-
mistettiin, etta litterointi oli tarkasti kirjoitettu ja mitéd&n ei ollut jaanyt huomioi-

matta. Tallentaminen helpotti itse haastattelutilanteita. Haastatteluissa pystyt-
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tiin keskittymaan haastateltavaan ja esitettyihin kysymyksiin, tama loi haastat-
telutilanteista rennommat ja haastattelut sujuivat etukateen suunnittelun aika-

taulun puitteissa.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi maarallisella kyselytutkimuksella ja laadullisella
haastattelumenetelmalla saadut tulokset, jotka on keratty Helsingin kaupun-
gin, kasvatuksen ja koulutuksen toimialan henkilostopalvelun tyontekijoilta.
Kyselyssa ja haastattelussa rajattiin pois henkilostopalvelun esihenkil6t ja ty6-
suojeluvaltuutetut. Monivalintakysymyksien tuloksia tarkastellaan ensiksi. Lo-
puksi kaydaan lapi avointen kysymysten tulokset. Tulosten kasittelyssa nou-
datettiin samaa jarjestysta, mita noudatettiin tutkimuksessa. Kyselylomake on
taman tyon liitteena 2 ja haastattelukysymykset litteena 5. Tama luku siséaltaa

my0s yhteenvedon saaduista tuloksista.

Kyselyn tulokset

Kysely sisalsi alkuun nelja taustakysymysta, yhdeksan monivalintakysymysta
seka kyselyn lopussa oli kolme avointa kysymysta. Monivalintakysymyksissé
kaytettiin 5-portaista Likertin asteikkoa, jossa "Taysin samaa mieltd” oli arvo 5,
"Jokseenkin samaa mielta” oli arvo 4, "Ei samaa eika eri mielta” oli arvo 3,

"Jokseenkin eri mielta” oli arvo 2 ja "Taysin eri mielta” oli arvo 1.

Kysymys kaksitoista poikkesi vastausvaihtoehdoista, kysyttdessa etatytnteon
tuntemuksia. Tassa kysymyksessa vastausvaihtoehdot olivat "Paivittain” oli
arvo 5, "Muutaman kerran viikossa” oli arvo 4 "Kerran viikossa” oli arvo 3,
"Kerran kuussa” oli arvo 2, "Muutaman kerran vuodessa” oli arvo 1 seka "En

koskaan” oli arvo 0.

Maaralliseen tutkimukseen eli kyselyyn vastasi henkildstopalvelun tyonteki-

jOista 20, joka oli 58,8 % kohderyhmasta. Kysely kohdistettiin henkiléstopalve-
luihin, jossa toimii kolme alayksikkda: henkilostoresurssipalvelut (16), tydnan-
tajapalvelut (7), johtamisen kehittdmisen palvelut (6) sek& henkilostopaallikon

suorina alaisina toimivat (5) seniori HR-partneria. Neljdssa ensimmaisessa ky-
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symyksessa selvitettiin vastaajien taustatietoja. Kysely sisalsi taustakysymys-
ten jalkeen yhdeksan monivalintakysymysta ja avoimia kysymyksia kyselyn lo-
pussa oli kolme. Vastausajan umpeuduttua opinnaytetyon tekija sai vastauk-
set Questback ohjelmasta. Tulokset esitetddn ympyra-, pylvasdiagrammeina

sek& prosenttiosuuksina tekstien liséksi.

Taustakysymykset

Ensimmaisessa kysymyksessa (kuva 1) kysyttiin, missé henkilostopalvelun

alayksikdssa tyontekija tyoskentelee.

Henkilostopalvelut Ei iimoittanut alayksikkoa
1(5%)

Seniori HR-partnerit
2 (10 %)

Henkildstéresurssipalvelut
5 (30 %)

Johtamisen kehittamisen
palvelut 5 (25 %)

Tyonantajapalvelut
6 (30 %)

= Henkildstoresurssipalvelut = Tyonantajapalvelut = Johtamisen kehittdmisen palvelut

Seniori HR-partnerit = Ei ilmoittanut alayksikkoa

Kuva 1. Alayksikkd, jossa tyontekija tydskentelee

Henkilostopalveluiden alayksikoiden vastaajia oli kaikista kolmesta alayksi-
koista lahes saman verran. Henkilostoresurssipalvelut 6 (30 %), tydnantaja-
palvelut 6 (30 %), johtamisen kehittamisen palvelut 5 (25 %) Seniori HR-part-
nereita on 5, joista 2 (10 %) on vastannut kyselyyn ja 1 (5 %) vastaajista ei ole

halunnut kertoa, missa alayksikdssa toimii.

Toisessa kysymyksessa (kuva 2) kysyttiin vastaajien ikAryhmaa. Kysymys-
asetteluun valittiin ikaryhma pelkan ian sijaan, eika kysytty sukupuoleen liitty-
vaa kysymysta liséksi, etta vastaukset varmasti pysyvat anonyymina.
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Henkilostopalvelut

m Alle 35 vuotias ~ ® 36-45 vuotta = 46-55 vuotta = Yli 56 vuotta = Ei halunnut kertoa ikda

Kuva 2. Vastaajien ikdjakauma

Kuvassa 2 néakyy vastaajien ikdjakauma. Vastaajien ikaryhmat jakautuivat 19
vastaajan kesken seuraavasti: alle 35-vuotiaita (26 %), 36—45-vuotiaita (37
%), 46—55-vuotiaita (11 %), yli 56-vuotiaita (16 %) ja 2 vastaajista (11 %) ei
ole halunnut kertoa ikaansa. Eniten vastaajista oli 36—45-vuotiaita eli 7 vastaa-

jaa ja vahiten oli 46-55-vuotiaita eli 2 vastaajaa.

Kolmannessa kysymyksessa (kuva 3) selvitettiin vastaajien tydvuosia Helsin-

gin kaupungin palveluksessa.

8

Maara
s

¥

alle 1- 6- vli En
vuoden 5 15 15 halua
vuotta vuotta vuotta kertoa

Kuva 3. Tyoskentelyaika kunnan palveluksessa
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Suurin osa vastaajista on ollut Helsingin kaupungin palveluksessa 1-5 vuotta,
eli (35 %), 6-15 vuotta ja yli 15 vuotta vastaajista oli yhteensa (50 %). Alle
vuoden oli vastaajista (10 %) seka yksi vastaajista eli (5 %) ei halunnut kertoa,

kuinka kauan on ollut tydsuhteessa Helsingin kaupungilla.

Neljas kysymys (kuva 4) koski sitd, kuinka kauan tyontekija on tyéskennellyt

kasvatuksen ja koulutuksen toimialan hallinnossa.

8

Madrd
- [

ma

alle 1 yli En
vuoden 2 3 halua
vuotta vuotta kertoa

Kuva 4. Tydskentelyaika toimialalla (Toimiala perustettu 2017)

Vastaus jakautui vastaajien kesken tasaisesti. Alle 1 vuoden tai yli 3 vuotta
vastaajista oli kummassakin ryhmassa (35 %) ja vastaajista 1-2 vuotta toi-
mialalla tydskennellyt (30 %) vastaajista. Helsingin kaupungilla perustettiin toi-
mialat 1.6.2017, eli 5 vuotta sitten, jolloin Helsingin kaupungilla luovuttiin yli

kolmestakymmenesta virastosta.

Monivalintakysymykset tulokset

Viides kysymys (kuva 5) koski Kunta 10-kyselyn sisdltamia yhdeksan kysy-
mystéa. Naista vastauksista saatiin vertailuluvut vuoden 2020 kyselyn vastauk-

siin verrattuna. Havainnointitaulukko sivulla 46 (taulukkol).

Helsingin kaupungilla lAhetetddn koko henkilostdlle kahden vuoden valein
laaja Kunta 10-kysely. Edellinen kysely on tehty vuonna 2020 ja seuraava teh-

daan myoéhemmin vuoden 2022 aikana.
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Kuva 5. Kunta 10-kyselyn vastaukset

Henkildilta kysyttiin, kokevatko he tyon mielekkaana. Suurin osa vastaajista el
18 (90,0 %) kokevat tyon mielekkaana, yksi vastaajista (5,0 %) vastasi ei sa-

maa eika eri mieltd ja yksi vastaajista (5,0 %) oli jokseenkin eri mielta, etta tyo
olisi mielekasta. Seuraavaksi kysyttiin, kokevatko he, ettéa onko tydyhteiso ke-
hittamismydnteinen. Suurin osa vastaajista eli 18 (90,0 %) kokevat, etta tyéyh-
teiso on kehittamismyonteinen, yksi vastaajista (5,0 %) vastasi ei samaa eika

eri mielté ja yksi vastaajista (5,0 %) oli jokseenkin eri mieltd, etta tyo olisi mie-

lekasta.

Henkildilta kysyttiin, miten kokevat tydpaikan ilmapiirin. Tyopaikan ilmapiirin
kokivat 12 vastaajista (66,6 %) hyvana, 5 vastaajista (27,8 %) vastasi ei sa-
maa eika eri mielté ja yksi vastaajista (5,6 %) oli taysin eri mieltd, ja koki ettei
tyopaikan ilmapiiri ole hyva. Seuraavaksi kysyttiin, palautuuko tyontekija hyvin
tyOpaivan aiheuttamasta rasituksesta. Suurin osa vastaajista kokee, palautu-
vansa hyvin tyopaivan aiheuttamasta rasituksesta eli 16 (80,0 %) ja 2 (10,0 %)
vastaajista vastasi ei samaa eikéa eri mielta ja yksi vastaajista (5,0 %) oli jok-
seenkin eri mielta ja yksi (5,0 %) oli taysin eri mieltd, etta palautuisi tydpaivan

rasituksesta.

Henkildilta kysyttiin, kokevatko tyontekijat tydpaineita. Vastaajista tyopaineita
kokivat 11 (55,0 %), 4 vastaajista (20,0 %) vastasi ei samaa eika eri mielta ja
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5 (25,0 %) vastaajista vastasivat, etta eivat koe tyopaineita. Seuraavaksi ky-
syttiin, ettd saako tyontekija tukea lahiesihenkil6ltd. Vastaajista suurin osa ko-
kivat 18 (90,0 %), ettd saavat lahiesihenkildlta tukea tyéhon, jokseenkin eri
mielta ja taysin eri mieltd kokivat 2 (10,0 %) vastaajista, etteivat saa tukea esi-

henkilslta tyGhon.

Henkiloilta kysyttiin, etta tukeeko tydyhteist esihenkilon ty6ta. Vastaajista suu-
rin osa tyoyhteisosta 16 (80,0 %) kokee tukevansa esihenkil6a tydssaan, 3
(15,0 %) vastasi ei samaa eika eri mielta, jokseenkin eri mielta vastasi 1 (5,0
%). Seuraavaksi kysyttiin, etta toimiiko l&hiesihenkil6 oikeudenmukaisesti:
Vastaajista suurin osa koki, etta lahiesihenkil® toimii oikeudenmukaisesti 16
(80,0 %), ei samaa eika eri mielta vastasivat 3 (15,0 %), taysin eri mielta vas-
tasi 1 (5,0 %) etta lahiesihenkilo ei toimisi hanen mielestaan oikeudenmukai-

sesti.

Viimeiseksi henkildstolta kysyttiin Kunta 10-kyselyssa, etté onko paatoksen-
teko oikeudenmukaista. Vastaajista tydyhteisosta 15 (75,0 %) koki, etta paa-
toksenteko on oikeudenmukaista, 4 (20,0 %) vastasi ei samaa eika eri mielta,

taysin eri mielta vastasi 1 (5,0 %).

Kunta 10-kysely, vuosien 2020 ja 2022 osalta.

Kunta 10 kysymykset Vuoden 2020 tulokset Vuoden 2022 kesdkuun Eroavaisuudet
henkilgstépalvelut tulokset, vastaajia 20
henkilstolle, vastaajia KESKIARVO (1-5)
52

1. Koen tyoni mielekkaana 489 420 - 0,69

2. Tybyhteiso on 3,61 425 +0,64
kehittamismydnteinen

3. Tyopaikan ilmapiiri 3,99 3,50 -0,49

4 Palaudun hyvin
tydpaivan aiheuttamasta 405 Ei vertailulukua
rasituksesta vuotezn 2020

5 Koen tyopaineita 3,40 3,40 +0

6. Lahiesihenkildlta saan 3,62 425 +0,63
tukea tydhon

7. Tydyhteiso tukee 3,90 420 +0,30
esihenkiltydta

8. Lahiesihenkildni toimil 3,86 430 +0,44
olkeudenmukaisesti

9. Paatdksenteko on 3,12 405 +0,93

oikeudenmukaista

Taulukko 1. Havainnointitaulukko KuntalO-tulokset vuodelta 2020 ja 2022, Helsingin kaupunki
2020.
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Huomioitavaa, ettd vuonna 2020 henkildstdpalvelussa oli nelja alayksikkoa,
vuonna 2022 kolme alayksikkda ja tassa 2022 kyselysséa on rajattu pois ty6-

suojeluvaltuutetut ja henkilostopalvelun esihenkil6t.

Tyontekijat kokevat, etta paatoksenteko on yksikossa oikeudenmukaista, 1a-
hes prosentin nousu + 0,93. Tydyhteis6 on kehittamismyonteinen ja lahiesi-
henkil6lta saan tukea ty6hon ovat tulokset nousseet yli 0,6. Tyontekijoiden
vastaukset kokevatko tyon mielekkaana on laskenut -0,69 mutta tulos on edel-

leen erittain hyva 4,20. Tyopaikan ilmapiirin tulos on laskenut -0,49 ollen 3,50.

Kuudes kysymys (kuva 6) koski vastaajien aikaisempaa kokemusta etéatyos-

kentelysta ennen koronapandemian alkua 3/2020.

10

Madra
[=2]
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En Olen Olen En
ole tyoskennellyt tyoskennellyt halua
yoskennellyt aikaisemmin aikaisemmin kertoa
aikaisemmin satunnaisesti useita
etind etand kertoja
viikossa

etana

Kuva 6. Kokemus etatydskentelysta ennen koronapandemiaa 3/2020

Vastausvaihtoehdoksi pyydettiin valitsemaa yksi vaihtoehto. Vastaajista suurin
osa eli 15 (75,0 %) oli tydskennellyt etana jo ennen koronapandemiaa ja eta-
tydsuositusta joko satunnaisesti tai useita kertoja viikossa, vastaajista 5 (25,0

%) ei ollut tydéskennellyt aiemmin etana.
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Seitseméas kysymys (kuva 7) koski vastaajien etatyota, tyontekijoilta kysyttiin,
ettd mink& verran tydskentelet etana talla hetkella 6/2022?

20

Madrd
=

0 0 0
0
En Satunnaisesti 1- Yli En
ollenkaan 2 kaksi halua
pdivaa paivaa kertoa

viikossa viikossa
padsdantoisesti

Kuva 7. Etatydpaivat kesdkuussa 2022

Vastausvaihtoehdoksi pyydettiin valitsemaa yksi vaihtoehto. Vastaajista kaikki
tyoskentelevat etdné. Yli kaksi paivaa viikossa paasaantoisesti tydskentelevat
etana lahes kaikki vastaajat 18 (90,0 %) ja kaksi vastaajista (10,0 %) tydsken-

telee 1-2 paivaa viikossa etana.

Kahdeksas kysymys (kuva 8) koski onko vastaajilla aikaisempaa kokemusta

Teams-kokouksista ennen koronapandemian alkua 3/20207?
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Teamsin Teamsin kokouksissa
vilityksella vilityksella useita
satunnaisest kertoja
viikossa

Kuva 8. Teams-kokouksista kokemusta ennen koronapandemiaa, jonka jalkeen siirryttiin paa-
osin Teams-kokouksiin etatyésuosituksen myéta

Vastausvaihtoehdoksi pyydettiin valitsemaa yksi vaihtoehto. Vastaajista 6
(30,0 %) ei ollut aikaisemmin kokoustanut Teamsin valityksell&. Suurin osa
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vastaajista eli 10 (50,0 %) on jo ennen koronapandemian alkua osallistunut
satunnaisesti Teams-kokouksiin ja 4 (20,0 %) vastaajista oli jo ennen ko-
ronapandemian alkua useita kertoja viikossa osallistunut Teams-kokouksiin.
Eli yhteensa 70,0 % vastaajista oli jo kokemusta entuudestaan Teams-ko-

kouksista.

Yhdeksas kysymys (kuvat 9—-15) koski fyysista tyohyvinvointia etatyossa. Vas-
tausvaihtoehdot olivat Likert-asteikon mukaiset: 5. taysin samaa mielta, 4. jok-
seenkin samaa mielta, 3. ei samaa eika eri mielta, 2. jokseenkin eri mielta. 1.

taysin eri mielta.

Onko jaksaminen parantunut etatyossa (kuva 9)
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Kuva 9. Tydssa jaksaminen etatytssa

Kuvan 9 mukaan suurin osa vastaajista 15 (75,0 %) kokee, ettd etéatyota teh-
dessa tydssa jaksaminen on parantunut. Vastaajista 6 (30,0 %) koki, etta
tydssé jaksaminen on parantunut etatytssa, 9 (45,0 %) vastasi, etta jokseen-
kin samaa mielta koki, etté tydssa jaksaminen on parantunut etatyossa, 3
(15,0 %) koki, ettéa ei samaa eika eri mielté ja 2 (10,0 %) vastasi, etta on jok-

seenkin eri mielta siitd, etta etaty6 parantaisi tydssa jaksamista.
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Etatyopisteen taso, onko ergonomia vahintaan yhtéa hyva kuin tyopaikalla tyos-

kennellessé (kuva 10)

Madra
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Kuva 10. Etatytpisteesséa ergonomia on vahintaan yhté hyva kuin tyopaikalla tydskennellessa

Kuvan 10. mukaan vastaajista 3 (15,0 %) koki, etta etatyopisteen ergonomia
on taysin samaa tasoa kuin tyopaikan tyopisteessa, 3 (15,0 %) vastasi etta
tyOpiste etapisteessa on jokseenkin samaa tasoa kuin toimistolla, 4 (20,0 %)
vastasi etta ei samaa eika eri mieltd. Suurimmalla osalla vastaajista 8 (40,0
%) vastasi, etta etatyopisteessa ei ole ergonomia yhta hyva kuin toimistolla ja
2 (10,0 %) vastaajista on taysin eri mielta eli etatyopiste ei ole kunnossa er-

gonomian suhteen.

Etatydpaivan jalkeen onko virtaa viela jaljella? (kuva 11)
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Kuva 11. Etatydpaivan jalkeen minulla on virtaa enemman kuin aikaisemmin tydpaikalla tyds-

kennellessa
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Kuvan 11. mukaan suurin osa vastaajista 14 (70,0 %) kokee, etta on etaty6-
paivan jalkeen viela virtaa jaljella. Vastaajista 5 (25,0 %) koki, etta etatyopai-
van jalkeen on virtaa enemman kuin aikaisemmin tyopaikalla tydskennellessa,
vastaajista 9 (45,0 %) kokee, ettd on jokseenkin samaa mieltd, etta olisi virtaa
enemman kuin tyopaikalla tydskennellessa, 3 (15,0 %) vastasi, etta ei samaa
eika eri mieltd. Jokseenkin eri mieltd vastaajista 3 (15,0 %) koki, etta virtaa
olisi vdhemman etatyopaivana kuin toimistolla tydskennellessa.

Kokeeko tyontekija, etta etatyossa tydskentely olisi tehokkaampaa (kuva 12)
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Kuva 12. Tydskentelyni etatydssa on tehokkaampaa

Kuvan 12. mukaan suurin osa vastaajista 17 (85,0 %) kokee, etta etatydssa
tydskentely on tehokkaampaa kuin toimistolla tyéskennellessa. Vastaajista 11
(55,0 %) koki, etta etatydssa tyoskennellessa paivat ovat tehokkaampia, vas-
taajista 6 (30,0 %) kokevat, ettd on jokseenkin samaa mielta, etta etatydossa
tydskentely olisi tehokkaampaa, 2 (10,0 %) vastasi, ettd ei samaa eika eri
mielta ja jokseenkin eri mieltd vastaajista 1 (5,0 %) koki, etta toimistolla tyds-

kentely on tehokkaampaa kuin etéatyopaivina.
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Kokeeko tyontekija, ettd pystyykd han keskittymaan tydhoén paremmin eta-
tyossa (kuva 13)
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Kuva 13. Pystyn keskittymaan tydhon paremmin etéatydssa

Kuvan 13. mukaan suurin osa vastaajista 17 (85,0 %) kokee, etta pystyy kes-
kittym&éan tyohon paremmin etatytssa. Vastaajista 11 (55,0 %) koki, etté kes-
kittyminen ty6hon etatydssa on parempaa kuin toimistolla tydskennellessa,
vastaajista 6 (30,0 %) kokevat, ettd on jokseenkin samaa mielta, etta eta-
tydssa keskittyminen on parempaa, 3 (15,0 %) vastasi, etta ei samaa eika eri
mieltd onko keskittyminen parempaa etatydssa.

Huolehtiiko tyontekija kahvi- ja lounas tauottamisesta etatyopaivina (kuva 14)
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Kuva 14. Kahvi- ja lounastauot etatyopaivana
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Kuvan 14. mukaan vastaajista 5 (25,0 %) huolehtivat etapaivina taysin tai jok-

seenkin samaa mielta, etta pitavat kahvi- ja lounastauot, eli yhteensa 10 (50,0

%) vastaajista pitavat tauot. 4 (20,0 %) vastasi, etta ei samaa eika eri mielta ja

6 (30,0 %) ilmoittivat etta eivat pida lakisaateisia taukoja etapaivina.

Hyddyntaako tyontekija etatyopaivan tauottamisesta, BreakPro 1-2 minuutin

taukoliikuntatuokioista (kuva 15)
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Kuva 15. Taukoliikuntatuokioiden hyddyntaminen etatydpaivina

Kuvan 15. mukaan vastaajista seitseman (35,0 %) hyddyntavat tyopaivan ai-
kana BreakPro lyhyita taukoliikuntataukoja ja eniten eli 10 (50,0 %) vastaajaa

eivat hyddyntaneet liikuntataukoja etatyopaivan aikana vastaajista 3 (15,0 %)

vastasi, ettd ei samaa eika eri mielta.

Kymmenes kysymys (kuvat 16—19) koski psyykkista tydhyvinvointia etatyossa.

Vastausvaihtoehdot olivat Likert-asteikon mukaiset: 5. taysin samaa mielta, 4.

jokseenkin samaa mieltd, 3. ei samaa eika eri mieltd, 2. jokseenkin eri mielta.

1. taysin eri mielta.



54

Helpottaako etatyo arkeani (kuva 16)
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Kuva 16. Arjessa etatydn merkitys

Kuvan 16 mukaan vastaajista lahes kaikki olivat sitd mieltd, etta etatyo helpot-
taa arkea, vain yksi vastaajista ei samaa eika eri mielta. 16 (80,0 %) koki, etta
etatyd helpottaa arkea, 3 (15,0 %) vastasi, ettéa jokseenkin samaa mielta, etta
etatyd helpottaa tyontekijan arkea ja 1 (5,0 %) koki etta ei samaa eika eri

mielta.

Etatyo ei ole kasvattanut tyon kuormittavuutta (kuva 17)
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Kuva 17. Etatyon kuormittavuus
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Kuvan 17 vastaajista yli puolet 12 (60,0 %) koki, etta etatyo ei ole juurikaan
kasvattanut tyon kuormittavuutta. Vastaavasti 5 (25,0 %) kokivat, etté tyon

kuormittavuus on kasvanut etatyssa.

Etatyo ei ole lisdnnyt tyosta johtuvaa stressia (kuva 18)
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Kuva 18. Ty0sta johtuvaa stressia lisadko vai ei etatydssa

Kuvan 18 vastaajista 2/3 osa eli 15 (75,0 %) oli sitd mielta, etta etatyo ei ole
lisdnnyt tyosta johtuvaa stressia. 3 (15,0 %) koki, ettd ei samaa eikéa eri mielta
ja 2 (10,0 %) on jokseenkin eri mielta, eli 10,0 % vastaajista kokee, etta etatyo

on lisannyt tydstéa johtuvaa stressia.

Onko etétyd lisdnnyt motivaatiota tyontekijan tydskentelyyn (kuva 19)
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Kuva 19. Motivaatio etatydskentelyssa
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Kuvan 19 vastaajista yhteenséa 14 (70,0 %) koki tdysin samaa mielta ja jok-
seenkin samaa mielta, etta etatyo on lisannyt motivaatiota tyoskentelyyn. 3
(15,0 %) koki etta ei samaa eika eri mieltd, 3 (15,0 %) on jokseenkin eri mielta
eli kolme on kokenut, etta etatydskentely ei ole lisdnnyt heilla tyon tekemiseen

motivaatiota.

Yhdestoista kysymys (kuvat 20—26) koski sosiaalista tydhyvinvointia eté-
tyossa. Vastausvaihtoehdot olivat Likert-asteikon mukaiset: 5. tdysin samaa
mieltd, 4. jokseenkin samaa mielta, 3. ei samaa eika eri mieltd, 2. jokseenkin

eri mielta. 1. taysin eri mielta.

Saako tyontekija tukea tyohon tydyhteisolta (kuva 20)
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Kuva 20. Tyéyhteison tuki

Kuvan 20 vastaajista suurin osa eli yhteensa 17 (85,0 %) koki tdysin samaa
mielta ja jokseenkin samaa mielta, etta saa tukea tyéhon tydyhteisolta. 2 (10,0
%) koki, ettd ei samaa eika eri mielta, 1 (5,0 %) on jokseenkin eri mielta, eli 1

vastaaja kokee, ettd ei saa tukea tyohon tydyhteisolta.
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Onko tydilmapiiri etdna positiivinen (kuva 21)
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Kuva 21. Etapaivien ty6ilmapiiri

Kuvan 21 vastaajista suurin osa eli yhteensa 16 (80,0 %) koki tdysin samaa
mieltd ja jokseenkin samaa mielta, etta tydilmapiiri on etana positiivinen. 3
(15,0 %) koki, ettéa ei samaa eika eri mieltd, 1 (5,0 %) on jokseenkin eri mielta,

eli 1 vastaaja kokee, ettd jokseenkin tydilmapiiri ei olisi etana positiivinen.

Tunteeko tyontekija vahvasti kuuluvansa tydyhteis6on (kuva 22)
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Kuva 22. Tunnen vahvasti kuuluvani tydyhteisd6n

Kuvan 22 vastaajista yhteensa 13 (65,0 %) koki taysin samaa mielta ja jok-
seenkin samaa mielta, etta tuntee vahvasti kuuluvansa tydyhteiséon. 4 (20,0
%) koki, ettd ei samaa eik& eri mielta, 2 (10,0 %) on jokseenkin eri mielta, 1
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(5,0 %) taysin eri mielta, eli yhteensa 3 (15,0 %) ei tunne vahvasti kuuluvansa

tyoyhteisoon.

Tunteeko tyontekija yksinaisyyden tunnetta etapaivina (kuva 23)
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Kuva 23. Etapaivien aikana tunteeko tydntekija yksinaisyyden tunteita

Kuvan 23 vastaajista yhteensa 13 (65,0 %) koki taysin eri mielta ja jokseenkin
eri mieltd, eli eivat tunne yksinaisyyden tunnetta etatyopaivien aikana. 4 (20,0
%) koki, ettd ei samaa eiké eri mielta, 2 (10,0 %) jokseenkin samaa mieltéa ja 1
(5,0 %) taysin samaa mielta, eli yhteensa 3 (15,0 %) kokee yksinaisyyden tun-

netta etatyopaivien aikana.

Onko viestinta toimivaa etapaivina (kuva 24)
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Kuva 24. Etapaivien viestinta
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Kuvan 24 vastaajista yhteensa 15 (75,0 %) koki taysin samaa mielta ja jok-
seenkin samaa mielta, etta etapaivien viestintéa on toimivaa. 4 (20,0 %) koki,
ettd ei samaa eika eri mielta, 1 (5,0 %) on jokseenkin eri mieltd, etta viestinta

olisi toimivaa etapaivina.

Onko etatyd vaikuttanut positiivisesti tydhyvinvointiin (kuva 25)
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Kuva 25. Etatyon vaikutus tydhyvinvointiin

Kuvan 25 vastaajista suurin osa, yhteensa 14 (70,0 %) koki tdysin samaa
mielta ja jokseenkin samaa mielta, etta etatyd on vaikuttanut positiivisesti ty6-
hyvinvointiin. 4 (20,0 %) koki, ettd ei samaa eika eri mielta, 2 (10,0 %) on jok-
seenkin eri mielta, etta etatyo vaikuttaisi heidan tyohyvinvointiinsa positiivi-

sesti.
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Tukeeko etéatyd jaksamistani tydssé (kuva 26)
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Kuva 26. Etatydsta tukea jaksamiseen tytssa

Kuvan 26 vastaajista suurin osa, yhteensa 16 (80,0 %), koki tdysin samaa
mielta ja jokseenkin samaa mielta, etta etatyo tukee jaksamista tydssaan. 3
(15,0 %) koki, etta ei samaa eika eri mieltd, 1 (5,0 %) on jokseenkin eri mielta,

etta etatyo tukisi jaksamista tydssa.

Kahdestoista kysymys (kuvat 27—32) kysyttiin, kuinka usein tyontekija kokee
seuraavanlaisia tuntemuksia etatydssa. Vastausvaihtoehdot olivat Likert-as-
teikon mukaiset: 5. paivittain, 4. muutaman kerran viikossa, 3. kerran viikossa,

2. kerran kuussa, 1. muutaman kerran vuodessa, 0. en koskaan.

Kysyttiin onko tyéntekija innostunut tyostaan (kuva 27)
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Kuva 27. Innostus tydhon
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Kuvan 27 vastaajista suurin osa eli 16 (80,0 %) innostui useamman kerran vii-
kossa tydstaan. Puolet eli 10 (50,0 %) koki innostuneisuuden tyéhon paivit-
tain, 6 (30,0 %) koki muutaman kerran viikossa innostuksen tyéhon, 3 (15,0
%) vastaajista innostui tydsté kerran viikossa ja 1 (5,0 %) ei innostunut kos-

kaan tyostaan.

Tunteeko tyontekija olevan tdynna energiaa, kun tekee etatyota (kuva 28)
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Kuva 28. Energiataso etatydssa

Kuvan 28 vastaajista 13 (65,0 %) tuntee olevansa energinen useamman ker-
ran viikon aikana ty6ssaan. Vastaajista 5 (25,0 %) tunsi olevansa tadynna ener-
giaa paivittain, kun tekee tyotaan, 8 (40,0 %) tunsi muutaman kerran viikossa
olevansa taynna energiaa tyoéskennellessaan. 4 (20,0 %) tunsi olevansa
taynna energiaa kerran viikossa, 2 (10,0 %) koki kerran kuussa tayden energi-
sen olon tydskennellessaan ja 1 (5,0 %) koki tydskennellessaan taysin ener-

giseksi muutaman kerran vuodessa.
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Tunteeko tyontekija itsensa tylsistyneeksi tydssaan (kuva 29)
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Kuva 29. Tylsistyneisyys ty0ssa

Kuvan 29 vastaajista kukaan ei tuntenut paivittain tylsistyneisyytta tydossaan. 6
(30,0 %) koki tylsistyneensa tydssa muutaman kerran viikossa, 4 (20,0 %)
koki tylsistyneensa kerran viikossa, 2 (10,0 %) tylsistyi tyossa kerran kuussa,
5 (25,0 %) koki tylsistyneensé tydssa muutaman kerran vuodessa ja 3 (15,0

%) ei kokenut koskaan ty6ssaan tylsistyneisyytta.

Kun tyontekija tyoskentelee etéana, kokee ettei pysty keskittyméaan tyohon
(kuva 30)
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Kuva 30. Keskittyminen etatydsséa
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Kuvan 30 vastaajista 2 (10,0 %) kokee paivittéin, etta kun tyéskentelee, niin ei
pysty keskittymaan hyvin, 5 (25,0 %) ilmoitti, ettd muutaman kerran viikossa
kun tydskentelee, niin ei pysty keskittymaan hyvin, 4 (20,0 %) kokee kerran
viikossa ettei tydskennellessaan pysty keskittymaan hyvin, 3 ( 15,0 %) koki
kerran kuussa tydskennellessaan ettei pysty keskittymaan hyvin, 5 (25,0 %)
koki muutaman kerran vuodessa ettei pysty keskittymaan hyvin, 1 (5,0 %) ko-

kee ettei pysty koskaan keskittymaan hyvin tyohon.

Tyontekijan on vaikea pystya tarkkaavaisena tyossaan (kuva 31)
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Kuva 31. Tarkkaavaisuus etatydssa

Kuvan 31 vastaajista 1 (5,0 %) kokee paivittain, ettd on vaikea pysya tarkkaa-
vaisena tydssa, 3 (15,0 %) ilmoitti, ettd muutaman kerran viikossa, kun tyds-
kentelee, niin on vaikea pysya tarkkaavaisena tyossa, 5 (25,0 %) kokee ker-
ran viikossa, etta on vaikea pysya tarkkaavaisena tydssa, 3 (15,0 %) kokee
kerran kuussa, ettei pysty tarkkaavaisena tyossa, 8 (40,0 %) kokee muutaman

kerran vuodessa, etta on vaikea pystya tarkkaavaisena tyossa.
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Palautuuko tyontekija hyvin tyopaivan aiheuttamasta rasituksesta (kuva 32)
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Kuva 32. Palautuminen etatydpaivasta

Kuvan 32 vastaajista lahes kaikki 18 (90,0 %) palautuvat hyvin viikon aikana
etatyopaisista. Vastaajista 11 (55,0 %) kokevat paivittain, etta palautuvat hyvin
tyopaivan aiheuttamasta rasituksesta, 7 (35,0 %) ilmoittivat, etta palautuvat
muutaman kerran viikossa hyvin tyopaivan aiheuttamasta rasituksesta, 1 (5,0
%) vastaaja kokee kerran viikossa palautuvansa hyvin tydpaivan aiheutta-
masta rasituksesta, 1 (5,0 %) kokee kerran kuussa, etta palautuu hyvin tyopai-

van aiheuttamasta rasituksesta.

Kolmestoista kysymys (kuvat 33—39) kysyttiin tydntekijan kokemuksia etatyon
johtamisesta. Vastausvaihtoehdot olivat Likert-asteikon mukaiset: 5. tdysin sa-
maa mieltd, 4. jokseenkin samaa mieltd, 3. ei samaa eikéa eri mielta, 2. jok-

seenkin eri mielta. 1. taysin eri mielta.
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Kokeeko tyontekija, ettd saa tukea tyohon esihenkildlta (kuva 33)
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Kuva 33. Esihenkilén tuki tydntekijalle

Kuvan 33 vastaajista 17 (85,0 %) eli suurin osa kokee, ettéd saa tukea tyohon
esihenkiléltaan. Vastaajista 10 (50,0 %) kokee taysin samaa mielta, etta saa
esihenkil6lta tukea tyohonsa, 7 (35,0 %) oli jokseenkin samaa mielta, etta saa
tukea esihenkilolta, 2 (10,0 %) koki, etta ei samaa eika eri mieltg, 1 (5,0 %) on

jokseenkin eri mielta, etta ei saisi esihenkil6lta tukea tydhonsa.

Kokeeko tyontekija, ettd haneen luotetaan (kuva 34)
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Kuva 34. tyontekija kokee, ettd haneen luotetaan
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Kuvan 34 vastaajista lahes kaikki, eli 19 (95,0 %) kokee, etta h&neen luote-
taan tyossa. 14 (70,0 %) kokee taysin samaa mielta, etta tyontekijaan luote-
taan, 5 (25,0 %) oli jokseenkin samaa mieltd, etta haneen luotetaan, 1 (5,0 %)
koki, ettéd haneen ei luoteta ja on vastannut kysymykseen, etta on taysin eri

mielta luottamuksesta.

Kokeeko tyontekija itsensa tarkeaksi tydyhteisén jaseneksi (35)
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Kuva 35. Koen itseni tarkeéksi tydyhteisdssani

Kuvan 35 vastaajista suurin osa, eli 17 (85,0 %) kokee itsensa tarkeaksi tyo-

yhteison jaseneksi. 7 (35,0 %) kokee taysin samaa mielta, etta kokee itsensa
tarkeaksi tydyhteison jaseneksi, 10 (50,0 %) oli jokseenkin samaa mielta, etta
kokee itsensa tarkeaksi tydyhteison jaseneksi, 1 (5,0 %) vastaajista koki, etta
ei samaa eika eri mielta, 1 (5,0 %) jokseenkin eri mielta ja 1 (5,0 %) taysin eri

mielta koki, ettei koe itseansa tarkeaksi tydyhteison jaseneksi.
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Ovatko tyOprosessit selkeita etatydssa (kuva 36)
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Kuva 36. Etatydssa tydprosessit ovat selkeita

Kuvan 36 vastaajista 14 (70,0 %) kokee, etta prosessit ovat selkeita. 5 (25,0
%) kokee taysin samaa mielta, etta tyoprosessit ovat selkeita etatydssa, 9
(45,0 %) oli jokseenkin samaa mielta, etta tyoprosessit ovat selkeita eta-
tyossa, 3 (15,0 %) vastaajista koki, ettéd ei samaa eika eri mielta, 3 (15,0 %)

jokseenkin eri mielta, etta etatydssa tyoprosessit eivat olisi selkeita.

Kokeeko tyontekija, ettd hanen on helppo lahestya esihenkilod etdpaivana
(kuva 37)
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Kuva 37. Yhteyden helppous esihenkil66n etapéaivana
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Kuvan 37 vastaajista 17 (85,0 %) kokee, ettd on helppo lahestya esihenkil6a
etdpaivan aikana. 12 (60,0 %) kokee taysin samaa mielta, etta on helppo la-
hestya esihenkilda etapaivana, 5 (25,0 %) oli jokseenkin samaa mielta lahes-
tymisesté esihenkildon etapaiving, 1 (5,0 %) vastaajista koki, ettéa ei samaa
eika eri mieltd, 2 (10,0 %) jokseenkin eri mielta, etta esihenkil66n saisi hel-

posti etatydpaivan aikana yhteytta.

Onko etaviestinta riittavaa (kuva 38)
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Kuva 38. Etaviestinta etdpaivana onko riittavaa?

Kuvan 38 vastaajista 17 (85,0 %) kokee ettd nykyisin etaviestinta on ollut riit-
tavaa. 5 (25,0 %) kokee taysin samaa mielta, etta etaviestinta on riittava, 12
(60,0 %) oli jokseenkin samaa mielta, 1 (5,0 %) vastaajista koki, ettd ei samaa
eika eri mieltd, 2 (10,0 %) jokseenkin eri mielta, etta etaviestinta ei olisi ihan

riittdvaa etapaivan aikana.
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Kokeeko tyontekija, ettd saa riittavasti palautetta esihenkillta etapaivina
(kuva 39)
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Kuva 39. Palautetta esihenkilolta et&paivien aikana

Kuvan 39 vastaajista vahan yli puolet, eli 11 (55,0 %) kokee, etta saa riitta-
vasti palautetta esihenkilolta etapaivina. 4 (20,0 %) kokee taysin samaa
mielta, ettd saa riittavasti palautetta esihenkil6lta etapaivina, 7 (35,0 %) oli jok-
seenkin samaa mielta, 5 (25,0 %) vastaajista koki, ettad ei samaa eika eri
mieltd. Vastaajista 4 (20,0 %) kokee, ettei palaute ole ollut riittavaa etapaivien

aikana.

Avoimet kysymykset tulokset

Opinnaytetyon tutkimuksen kyselyssa oli kolme avointa kysymysta. Avoimiin
kysymyksiin oli vastattu monipuolisesti. Avoimiin kysymyksiin ei ollut pakollista
vastata. Vastauksia saatiin hyvin, jokaiseen kysymykseen vastaisi 16—17 tyon-

tekijaa, joka on 80-85 % kyselyyn vastanneista.

Ensimmaisessé avoimessa kysymyksessa kysyttiin vastaajilta, etta kuvaile 1—
3 asiaa, mitka ovat sinulle tarkeita etatydssa. Tahan kysymykseen vastasi 17

tyontekijaa. Merkittdvimmaksi etatydssa nousi se, etté etatyotd saa tehda rau-
hallisessa tydymparistdssa ja etatydossa on tyérauha tydskennella. Naméa mai-

nittiin 9 kertaa.
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Useampi vastaaja koki tarkeaksi, ettei etatyopaivan aikana mene aikaa tyo-
matkoihin ja ettd tdman ajan voi kayttdd omiin asioihin vapaa-ajalla ja koettiin
myd0s, ettd on energiaa enemman tyontekoon, kun paivasta on pois tytmat-

kaan kaytetty aika. Nama mainittiin 6 kertaa.

Viestinnan tarkeys koettiin useamman vastaajan mielesta tarkeaksi ja etta tii-
Min& on sovittu viestintatavoista ja etta etatyopaivan aikana on helppo kysya
kollegalta apua. Vastauksissa toistui useasti, etta uni, tyésta palautuminen

sekd oman tyon suunnittelu ovat parantuneet etatyon ansiosta.

Vastauksissa oli myds yksittaisia vastauksia, joita hostettu muutamia vastauk-
sia seuraavaksi esille: Etatydssa koetaan huomattavan vahemman keskeytyk-
sia ja tunne, ettd saa vietya kerralla asioita loppuun. Koetaan, ettd on mata-

lampi kynnys osallistua esim. pidempiin koulutuksiin seké opettelua, ettei rea-

goi kaikkiin viestintakanaviin heti kun viesti saapuu.

Toisessa avoimessa kysymyksessé kysyttiin vastaajilta, kerro 1-3 tarkeinta
asiaa, mita toivot etdjohtamiselta. Kysymykseen vastasi 16 tyontekijaa, joka
on 80 % kyselyyn vastanneista. Taman kysymyksen vastauksissa oli paljon
eroavaisuutta, merkittdvimmaksi nousi etdjohtamisesta luottamus ja tavoitetta-
vuus, nama mainittiin 10 kertaa. Tyontekijat kokivat, etta esihenkilé on helposti
tavoitettavissa ja pystyy auttamaan / neuvomaan hankalissa asioissa. Use-
ampi vastaaja koki tarkeaksi, etta olisi sddnnéllinen vuorovaikutusrakenne, ta-
paamista esihenkilon kanssa ja mahdollisuutta matalan kynnyksen yhteyden-

pitoon.

Vastauksissa oli myds yksittaisia vastauksia, joita nostettu muutamia vastauk-
sia seuraavaksi esille: Toivottiin, ettd esihenkild huolehtisi myds tybtkuorman
kohtuullisuudesta. Esihenkild huomaisi myds itse, ei pelkastaan ulkoisen pa-
lautteen perusteella sekd kommentoi ja antaa palautetta realistisesti ja merki-
tyksellisyyden / vaativuuden perusteella. Esihenkil6 tietéisi mita tiimi tekee ko-
konaisuutena, ei kuormiteta samoja henkilditd, joita helppo lahestya etéayh-
teyksilla. Joustoa lasna kokouksiin mahdollista tarjota tapauskohtaisesti jokai-
selle, vaikka olisi sovittu kaytannot lasna paivista - saa kevennysta tydarkeen
esimerkiksi tydskentelystda mokilta viikon verran (ei jatkuva etatyoskentely

siis).
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Kolmannessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin vastaajilta, kerro mika

tydssasi on palkitsevaa? Tahan kysymykseen vastasi 16 tyontekijaa. Taman
kysymyksen vastauksissa oli paljon eroavaisuutta, useita toiveita oli yksittai-
sind vastauksina. Kolme alla olevaa asiaa nousi useamman tyontekijan vas-

tauksissa.

Merkittavimmaksi vastauksissa nousi se, etté tydssa palkitsevinta on saada
positiivista / rakentavaa palautetta ja koetaan ammatillista arvostusta ja luotta-
musta eri tahoilta (esihenkild, kollegat, asiakkaat sek& yhteistydkumppanit).
Nama mainittiin 11 kertaa. Useampi vastaaja koki palkitsevana sen, jossa
saadaan tydssa kokea uuden kehittdmista, onnistua tydssa, uudet oivallukset,
kannustavan opastamisen seka innostuneisuuden. Nama mainittiin 5 kertaa.
Vastauksissa toistui useasti, ettd koetaan palkitsevana se, kun on mukava
tiimi, yhteistyd toimii hyvin kollegojen kanssa seka tunne, kun saa asian hoi-
dettua hyvin tai onnistui vaikeassa/haastavassa tilanteessa seka onnistumiset

yhteistydssa johdon ja kumppaniverkoston kanssa.

Vastauksissa oli myds yksittaisia vastauksia, joita nostettu muutamia vastauk-
sia seuraavaksi esille: Palkitsevana koettiin myds se, ettéd saa asioita eteen-
pain, edistetaan strategiaa ja se alkaa nakymaan arjessa. Merkityksellinen
tyd. Tyon riittava haasteellisuus, vaikka rutiinitkin kuuluvat pakettiin. Itsenai-

nen tyo seka tehtavien loppuun saattamisesta seuraa onnistumisen tunne.

Haastattelun tulokset

Haastattelu sisalsi tarkentavia kysymyksia, liittyen millaisin keinoin etatyota
voidaan kehittdd. Haastatteluissa nousi esille, ettd taman hetken etatyd/moni-
paikkainen ty6 koetaan tosi joustavaksi ja ettd se palvelee nyt tosi hyvin. Ke-
hittdmisehdotuksia kysyttaessa, miten kehittaisit etatyota. Haastateltavat toi-
voivat lisdd ergonomialaitteita ja kalusteita sekéa selkeytysté asioihin mitka hoi-
detaan etana ja mitk& asiat toimistolla. Ergonomiaa tukevia laitteita tulisi hank-
kia lisda, esimerkiksi toivottiin ndppaimistéd, nayttéa, ergonomista tyétuolia

sekd myds sahkopoyta nousi toiveisiin.
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Etatyossa tulisi keskittya/priorisoida, saada kokouskaytanteet kuntoon ja toimi-
vaksi. Taukojen pitamiseen tulisi kiinnittaa jatkossa huomiota ja sovittava yh-
teiset pelisaannot, esimerkiksi ruokatauon aikaan, ei merkité kokouksia. Esi-
henkilolta vaatii taitoa kayda henkiléston kanssa keskustelua ja pitéda punai-

nen lanka tiimill&a mielessa.

Etatydn odotuksista, vastaajat toivoivat, etta se pysyy yhta joustavana kuin se
on nyt. Etatydskentelyyn ja tydtahtiin toivotaan jarkevoittamista ja priorisointia,
jotta tyOtahti ei koettaisi kohtuuttomaksi. Hyvaan etatydpéaivan suunnitteluun
olisi hyva pitdéa koulutusta. Tydyhteisdlle toivottiin yhteistilaisuuksia myos
enemman. Koettiin, etta tiimi tarvitsee myds vapaampaa yhdessa oloa. Kerran
viikossa on hyva koko tiimin ndhda toimistolla, jossa l6ytyy aina lounasseuraa.
Henkilostopalvelulla on sovitut yhteiset kahvihetket Teamsin valityksella kaksi
kertaa viikossa. Nailla keinoilla turvataan, ettei kukaan tydyhteison tyonteki-

jOista kokisi yksinaisyytta tai ulkopuolisuuden tunnetta.

Taukojen pitaminen etatyopaivan aikana jaa noin puolelta pitamatta. Kehitta-
misideana esitettiin, etta merkitaan sdhkdiseen kalenteriin lounasaika ja tata
merkintaa kunnioitettaisiin, eiké varata kokousta ko. ajalle. Itsensa johtamista,
on, etta pitdad taukoja ja lounastaa etatyopaivan aikana. Henkilostbpalvelussa
keskustellaan paljon, eri osapuolia taytyy kuulla. Koetaan, etta kuulemista on
valilla vahan liikaa. On hyva pohtia, ennen kokouskutsun lahettamista, etta ko-

koukseen kutsutaan vain ne henkil6t, joiden siella on hyva olla.

Liian tiukat aikataulut synnyttavat kuormittavuuden tunnetta. Tyon kuormitta-
vuuteen keinoina esitettiin, etta tyontekijalle annetaan aikaa rauhassa valmis-
tella tyotehtavat. Etatyon halukkuutta kysyttaessa tuli vastauksina, etté ehdot-

tomasti etatyon tulee jatkua.

Haastattelu sisélsi tarkentavia kysymyksia tyontekijan kokemuksista etdjohta-
misesta. Haastatteluissa nousi esille, etta esihenkilén kanssa kuukausittaiset
tapaamiset koetaan hyvaksi tavaksi, tapaamisessa kayddan muun muassa

ajankohtaisia asioita lapi. Tyontekijat kokevat, etta on tosi hyva luotto esihen-

kilgilté tyontekijoihin. Pelisiim&& toivotaan esihenkil6lta, ettéd héan katsoo pa-
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remmin, etta kaikki saa sanottua asiansa kokouksissa. Toivotaan, etta viesti-
tulvaan, esihenkild nostaisi tarkeat asiat esille, erillisena viestina, talla hetkella
tietoa haetaan useasta paikasta. Yksikon sisalta tuleviin Teams-puheluihin toi-
votaan, etta kysyttaisi, onko hyva hetki soittaa, nain saisi tyontekija keskittya

paremmin edessé olevaan tehtavaéan ja palata kollegan asiaan hetken paasta.

Palautteita toivotaan esihenkildlta enemman. Palautteet olisi hyva antaa tuo-
reeltaan. Hyva tapa olisi esihenkilon kertoa positiiviset palautteet yhteisesti yh-
teisessé kokouksessa. Rakentava palaute kahden kesken. Etdjohtamiseen ol-
laan tyytyvaisia, ei ole mitaan moitittavaa. Haastatteluun osallistuja halusi an-

taa kouluarvosanan 9 esihenkildlle etdjohtamisesta.

Yhteenveto tuloksista

Kyselyn vastaukset vahvistivat sen, etta 15 (75 %) vastaajilla on ollut koke-
musta etatyéskentelysta jo ennen koronapandemian alkua. Tyodntekijoista 5
(25 %) etatyo oli uusi tapa tehda tyota. Talla hetkelld, kaikki vastaajat tekevat
etatyota viikoittain. Etatydssa tyoskentelee 18 (90 %) yli kaksi paivaa viikossa
paasaantoisesti ja 2 (10 %) vastaajaa tyoskentelee 1-2 paivaa viikossa etana.

Kyselytutkimuksen kvantitatiivisen osuuden perusteella yhteenvetona tulok-
sista voidaan todeta, ettd etatyd on otettu hyvin tyontekijoiden nakékulmasta
toimivaksi tavaksi tydskennella. Suurin osa kokevat, etatyon tehokkaana ja

mielekkaana ja keskittyminen koetaan parempana etaty6ssa kuin toimistolla.

Tyontekijat kokevat, etta etatyd helpottaa arkea ja se on lisannyt tyén motivaa-
tiota. TyOntekijat kokevat pdaosin, etta se vaikuttaa positiivisesti omaan tyohy-
vinvointiin ja etté virtaa riittaa viela etapaivan jalkeenkin. Vaikuttaisi vastaus-
ten perusteella, etta tyontekijat kokevat palautuvansa paaosin hyvin etatyopéi-
van rasituksesta. Valtaosa tyontekijoista kokevat, etta etatyo ei ole lisdnnyt
heidén tyonsa kuormittavuutta tai stressia vaan koetaan, etta etatyo tukee jak-
samista tyossa. Tyoyhteisolta ja esihenkiloltd koetaan, etté heiltd saa tukea ja
esihenkil6on saa helposti yhteyden etapéivan aikana. Luottamus on hyvalla

tasolla, tyontekijat kokevat, etta heihin luotetaan.



74

Kehitettavat asiat vastausten perusteella liittyvat etatydpaivan taukoihin, pro-
sesseihin seka palautteisiin. Lounas- ja kahvitauot jaavat pitamatta noin puo-
lelta vastaajista ja sovittuihin prosesseihin toivottiin selkeytta, etta mitka asiat
hoidetaan etana ja mitkéa toimistolla. Esihenkil6ilta toivottiin enemman pa-

lautetta ty0sta etapaivien aikana.

Avointen kysymysten osuudesta tuloksien yhteenvetona nousee asiat, mitka
tyontekijat kuvailivat tarkeimmiksi asioiksi etatyéssa: Rauhallisen tydymparis-
ton ja tydrauha nousivat useimpien vastauksissa tarkeimmaksi, seuraavaksi
tarkeimmaksi nousi, ettei tydmatkoihin mene aikaa. Viestinnan tarkeys koros-
tui useamman vastauksissa, seka sen, etté on helppo kysya kollegalta apua
etapaivien aikana. Useat kokevat, etta uni, tydsta palautuminen seka oman
tyon suunnittelu ovat parantuneet etatyon ansiosta. Etatydssa koetaan huo-
mattavan vihemman keskeytyksia ja on tunne, etta saa vietya kerralla asioita
loppuun.

Toisen avoimen kysymyksen vastausten perusteella on esihenkilotyo hyvalla
tasolla, koetaan, etta esihenkil6t luottavat tyontekijoihin ja tyontekijat arvosta-
vat, ettd esihenkilon tavoittaa etdpaivien aikana. Saanndlliset tapaamiset koe-
taan tarkedaksi ja toivotaan, etta esihenkild huolehtisi tybkuorman kohtuullisuu-

desta.

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa kysyttiin, miké tydssasi on palkitse-
vaa. Vastauksissa palkitsevimmaksi koettiin palautteen saaminen ja etta koe-
taan ammatillista arvostusta ja luottamusta eri tahoilta. Palkitsevana koetaan
my0s uuden kehittamisen, onnistumisen tydssa, uudet oivallukset, kannusta-
van opastamisen seka innostuneisuuden. Vastauksien perusteella tiimi, yh-

teisty6 kollegojen kanssa koetaan myos palkitsevana.

Haastattelun tuloksien yhteenvetona, liittyen millaisin keinoin etatyta voidaan
kehittdd, nousi se, etta etatyo koetaan talla hetkelld tosi joustavaksi. Vastaus-
ten perusteella tyontekijat toivovat, etatyopisteisiin ergonomiaa tukevia laitteita

ja kalusteita. Haastatteluissa vahvistui jo asioita, mitka nousivat esille kyse-
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lyssa, eli toivotaan selkeytta asioihin, mitka hoidetaan etéana ja mitka asiat toi-
mistolla. Kokoustahti koetaan jopa hengastyttavana talla hetkella ja siihen toi-

votaan muutosta, jotta ty6tahti ei koettaisi ajoittain kohtuuttomaksi.

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, millaisin keinoin etatyota voi-
daan kehittéda seka minkalaisia kokemuksia tydntekij6illa on etdjohtamisesta.
Opinnaytety6n tavoitteena oli tuottaa etétydsta kehitysehdotuksia Helsingin

kaupungin kasvatuksen ja koulutuksen toimialan hallinnon kayttoon.

7.1 Johtopaatokset

Tutkimuskysymykseen "Millaisin keinoin etatyéta voidaan kehittaa?” tutkimuk-
sessa saatiin tahan vastaus. Kyselyn vastauksista nousi esiin muun muassa,
ettd etatyota kehittdessa, tulee ottaa huomioon yhteisesti sovitut kokouskay-
tanteet, Teams-kokouksien tahti koetaan liian tiukaksi ja tdh&n toivotaan muu-
tosta, ettd kokoukset eivat olisi tunnin (60 minuutin) mittaisia, vaan 45 minuut-
tisia, jolloin olisi myds pieni siirtyméa aika ennen seuraavaa kokousta. Tauko-
jen pitaminen on jaddnyt osalta pois etdpaivien aikana ja tahan kehittdmisehdo-
tuksena esitan, etta kalentereihin merkitdan tunnin lounastauko, jolloin tallgin
my06s pystytaan osan ajasta, katsomaan séhkoposteja. Kyselyn vastaukset
toivat vahvasti esille sen, etta etatyd koetaan hyvaksi ja joustavaksi tavaksi

tehda tyota ja etatydn tekemisen halutaan jatkuvan.

Teoria tukee my0ds tassa opinnaytetydssa nostettuja johtopaatoksia. Etatyota
tehdaan sielld, missa se on tyén kannalta tarkoituksenmukaisinta, esimerkiksi
kodin liséksi vapaa-ajan asunnolla tai likkuvana tyona matkoilla. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2017, Akava 2019.) Etatyon jarjestely mahdollistaa tydntekijdille

hallita ja suunnitella miten he ty6ta tekevat etana. Etatyolla on positiivisia vai-
kutuksia myods tyon ja perheasioiden yhteensovittamisessa. Urakehitysta eté-
tyo ei ole estanyt, totesi tohtori Ravi Gajendran Pennsylvanian osavaltion yli-

opistosta. (Reaney 2007.)

Etatyosséa koetaan, etta etatodissa keskittyminen mahdollisesti parantuu, kun
keskeytyksia on vahemman, koetaan samalla, etta tyonteko on etané tehok-

kaampaa. Etatyo lisda tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja esihenkil6 luottaa
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tyontekijoihin. On opittu seuraamaan aikaansaannoksia tyfajan seuraamisen
sijaan. (Kurttila & Aalto 2021, 45.)

Tutkimuksesta saatiin vastaus myos opinnaytetyon alussa maariteltyyn toi-
seen tutkimuskysymykseen: "Millaisia kokemuksia on etatyon johtamisesta?”.
Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd tyontekijat kokevat, ettéa esihenkild
luottaa tydntekijoihin ja esihenkildltd saa tukea tydhén myds etatydpaivien ai-

kana.

Etatydssa johtamisen ndkdkulmasta tarkeita asioita ovat luottamus, toimivat
sovitut pelisdannét, hyva avoin vuorovaikutus, arvostus seka yhteisollisyys.
Nama kaikki yhdistyvat vahvasti toisiinsa ja ilman toista voi olla hankalaa to-
teuttaa toista. Haasteista suurin etatydssa on tyontekijoiden ja esihenkilén va-
linen luottamus, luottamus kasvattaa luottamusta, talle vastakohta ei ole epa-
luottamus vaan pelko. (Vilkman 2016.)

Etajohtaminen on ollut viime vuoden kasvava trendi, jossa etaalta johdetaan
etatyota, hajautettua tyota, likkuvaa tyota tai ajasta ja paikasta riippumatonta
tyota. Etdjohtamisen taitoa tarvitaan enemman, tdmé haastaa johtamista ja
viestintaa. (Ristolainen ym. 2020, 180.) Etdjohtamisen taitoja tarvitsee tyos-
saan tana paivana yha useampi esihenkild, etdjohtamisen taito tulisi olla jo
johtamisen ydinosaamista. Tarkeatd huomioida ja tarkentaa, etta jos johde-
taan henkilostoa etaalta niin se ei tarkoita, etta johdetaan vdhemman, vaan

etdjohtamisessa on tarve paremmille johtamistaidoille. (Azets s.a. 4-5.)

Etatyosta on tehty iso kyselytutkimus tydénhakusivusto Flex Jobsissa vuonna
2018. Kyselyyn osallistui tuolloin perati 3000 tyontekijad. Tutkimuksen tulok-
sena selvisi, ettd kaksi kolmannesta eli noin 70 prosenttia vastaajista koki eta-
tydskentelyn lisanneen omaa elamaa kohtaan tyytyvaisyytta etatyon tyon jous-
tavuuden ansiosta. Tyon ja perheen yhdistdminen on helpottanut etatyén ansi-
osta, kun tydnteossa on joustoa. Kyselyyn vastanneista noin 65 prosenttia
koki etatydssa tyoskentelyn tehokkaammaksi ja vastaajat kokivat, etta saavat

tyopaivan aikana etdna enemman aikaiseksi. (Weiler Reynolds 2018.)

Etatyo perustuu vapaaehtoisuuteen, se on joustavaa, sopimukseen ja saantoi-

hin perustuvaa tyon tekemista. Etaty6 voi olla hyvin vaihtelevaa kestoltaan.
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Etatyota tehdaan sielld, missa se on tyon kannalta tarkoituksenmukaisinta,
esimerkiksi kodin lisaksi vapaa-ajan asunnolla tai likkuvana tyona matkoilla.
(Tyoturvallisuuskeskus 2017, Akava 2019.)

Kaikki kyselyyn vastanneet tydskentelevat etand useampana paivana viikossa
ja suurin osa kokevat, etatyon mielekkdana ja sen, etta etaty6 on helpottanut
heidéan arkeaan. Tuloksien pohjalta syntyi suuntaa antavaa tietoa, jonka pe-

rusteella pystyi muodostamaan johtopaatoksia, joita myos teoriaosuus tuki.

KuntalO vuosien 2020-2022 vertailutuloksista voidaan yhteenvetona todeta,
ettd lahes kaikkien kysymysten vastaukset ovat parantuneet kahdessa vuo-
dessa. Ainoastaan kahdessa tulokset ovat huonontuneen, hiukan kahden vuo-
den aikana. Huomioitavaa, ettéa vuonna 2020 henkiléstopalvelussa oli nelja
alayksikkoa, vuonna 2022 kolme alayksikkoa ja tassa 2022 kyselyssé on ra-

jattu pois tydsuojeluvaltuutetut ja henkildstbpalvelun esihenkil®t.

Kunta 10-tuloksista hienoin nousu on siina, etta tyontekijat kokevat, etta paa-
toksenteko on yksikésséa oikeudenmukaista, lahes prosentin nousu + 0,93.
Tyoyhteiso on kehittdmismydnteinen ja lahiesihenkilltd saa tukea tydohon ovat
nama tulokset nousseet yli 0,6. Tydntekijoiden vastaukset, kokevatko tyon
mielekkaana on laskenut -0,69 mutta tulos on edelleen erittéain hyva 4,20. Tyo-

paikan ilmapiirin tulos on laskenut -0,49 ollen 3,50.

Fyysinen ulottuvuus, miten likkumattomuus heijastuu tyétehoon etatyépaivan
aikana enté luovuuteen ja ongelmanratkaisukykyyn? Tyodpisteen ergonomia ei
ole ainoa, joka ehkaisee vaivoja. Vaikka ty6piste olisi raataloity itselle sopi-
vaksi, se ei itsestaan suojele vaivoilta. Paraskaan tyopiste ei pysty taikomaan
keholle mitd se eniten kaipaa eli liikkeiden vaihtelua ja liikkuntaa. (Boijwe-Spoof
Heikinheimo 2022, 106, 142.)

Fyysisen ty6hyvinvoinnin osa-alueen tuloksista voidaan paatella, etta tydssa
jaksaminen etatydssa on parantunut 75 % vastaajien mielesta. Etatyopistei-
den ergonomian vastauksissa oli enemman hajontaa. Tahan vaikuttavat luon-
nollisesti kotona olevat tyovalineet ja tilat. 40 % vastaajista kokee, ettd etatyo-
pisteen ergonomia ei ole yhta hyvalla tasolla kuin toimistolla. Vastaajista 30 %
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ilmoitti, etta tydpisteen ergonomia etatyopisteessa on taysin samaa tasoa tai
jokseenkin samaa tasoa kuin toimistolla.

Fyysisesti tai henkisesti hyvin varustettu ja ergonominen tyéhuone kotona,
mahdollistaa etatyon ja vahentaa rasitusta. Etatyon jatkuessa tyomatkalii-
kenne vahentyy ja se tarkoittaa sit, ettd myds paastot vahenevét. Nurjapuo-
lena voi olla se, ettd huonosta ergonomiasta karsivilla yleistyvat tuki- ja liikun-
taelinsairaudet, mika lisaa pitkia sairaslomia. Myos fyysinen aktiivisuus vahe-
nee, koska tyontekijat ovat ylipaataan kotona ja liikkuvat vahemman. Yksinai-
syydesta johtuvat mielenterveysongelmat voivat myos yleistya, koska ei

nahda tydkavereita kuin harvakseltaan.

Tulosten mukaan tyéssa jaksaminen on koettu paremmaksi, siirryttya etatyo-
hon. Etatyota tekevat tyontekijat ovat kokeneet, etta tyopaivan jalkeen heilla
70 % on enemman virtaa ja ovat 85 % tehokkaampia tyoskennellessaan. Kes-
kittyminen on koettu 85 % paremmaksi etatydssa kuin toimistolla tydskennel-
lessa. Tahan voi vaikuttaa pidemmat yéunet, kun tydmatkoihin ei mene aikaa

ja taman tydmatkaan kaytetyn ajan voi kayttaa itselle mieluisaan tekemiseen.

Kahvi- ja lounastaukoja etapaivien aikana on tydntekijéiden osalta vastauk-
sissa hajontaa, vain 50 % huolehtii tauoista, 30 % vastaajista ei pida tarvitta-
via taukoja ja 20 % ilmoittaa, ettd ei samaa eika eri mielta. Lyhyita liikkuntavide-
otaukoja, pitda viela vahemman vastaajista vain 35 % tauottaa paivaa liikunta-
hetkilla.

Tyontekijat ovat erilaisia yksilitéa ja kognitiivinen kuormittumisen koetaan
mya0s yksil6llisesti eika siihen vaikuta vain ty0 tai tydymparistd, vaan esimer-
kiksi yksilollinen tapa suhtautua vastoinkaymisiin, stressiin, uniongelmat, ika,
mieliala, alkoholin kaytto, ravitsemus seka liikkuminen. Eli kognitiivinen toimin-
takyky kuvaa tytssa tyoskentelevan tiedonkasittelyd, kuten muistia, tarkkaa-

vaisuutta ja oppimiskykya. (Muistiliitto s.a.)

Psyykkisen tydhyvinvoinnin tuloksista 95 % tyontekijoista vastasivat, etta eta-
tyo on helpottanut heidan arkeaan. Kuormittavuuden on kokenut kasvavan
etatydssa 25 % vastaajista, suurin osa vastaajista eivat kokeneet kuormitta-

vuuden lisdantyneen. Stressin etatydssa on kokenut lisd&ntyneen vain noin 10
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% vastaajista, suurin osa vastaajista kokevat, etta stressi ei olisi lisaantynyt
etatydssa. Etatyo on koettu lisdnneen motivaatiota 70 % vastaajien mielesta ja

vastaavasti 15 % kokevat, etta etatyo ei ole lisdnnyt heidan motivaatiotansa.

Sosiaalinen pddoma tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja on kasaantuvaa:
se kasvaa, kun sita kaytetdan. Sosiaalisella padomalla voi olla myds kielteisia
vaikutuksia, jos tydyhteistssa ei siedeta poikkeavaisuutta, myos lilan laheiset
sosiaaliset suhteet, voivat saada aikaan havaittavissa olevia asioita, joita ei
tydyhteisdon toivota kuten kuppikuntaisuutta. Sosiaalinen padoma voidaan ja-
kaa kahteen osaan, vertikaaliseen ja horisontaaliseen. Vertikaalisessa on
kyse esihenkilon ja tyontekijdiden valisesta yhteydestd, joita voidaan tutkia
vaittamilla: Esihenkilédn voi luottaa, esihenkild kohtelee tyontekijoita ystavalli-
sesti ja huomaavaisesti seka esihenkilé kunnioittaa tyontekijoiden oikeuksia.
Horisontaalisessa on kyse tydntekijoiden vélisestd padomasta, jossa pidetaan
toisemme ajan tasalla tybasioissa, toimitaan yhdessa toteuttaakseen uusia
ideoita, otetaan huomioon toisten esittamia parannusehdotuksia, tavoitteena
toimia yhdessa seka se, etta jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvak-
sytty. Sosiaalinen pddoma syntyy hyvasta johtamisesta ja toimivasta tydyhtei-
sOstd. Sosiaalisen pddoman syntymiseen vaikuttaa luottamus, yhteiset arvot,
osallistuminen, vastavuoroisuus seka sosiaaliset suhteet. (Manka 2016, 131—
133))

Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin osalta, suurin osa eli 85 % vastaajista kokevat
saavansa tyoyhteisdsta tukea, 10 % vastaajista kokevat, etteivat saa tukea
tydyhteisolta. Tyoilmapiirin kokee suurin osa positiiviseksi etéana tydskennel-
lessa vain 5 % vastaajista kokevat, etté tyoilmapiiri ei olisi positiivinen. Tyoyh-
teisbon tuntee vahvasti kuuluvansa 65 % vastaajista, 15 % vastaajista ovat
jokseenkin tai taysin erimieltd tunteestaan kuuluvansa tydyhteiséon. Yksinai-
syytta tuntee etapdivien aikana 15 % vastaajista. Viestinta koetaan olevan
paaosin toimiva etapdivien aikana, vain 5 % vastaajista kokee, olevansa jok-

seenkin eri mielta.

Tyontekijoistd 70 % ovat kokeneet, etta etatyd on vaikuttanut positiivisesti

omaan tyohyvinvointiin, 10 % vastaajista kokevat, etté etatyo ei olisi vaikutta-
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nut heihin positiivisesti. Etatyt tukee jaksamista tyossa 80 % vastaajien mie-
lesta eli suurimman osan mielesta, vain 5 % vastaajista kokevat, etta etatyo ei

tukisi hénen jaksamistaan etatydssa.

Tyontekijat kokevat paaosin 80 %, etta ovat innostuneita tydstaan paivittain tai
muutaman kerran viikossa, 15 % vastaajista kokevat innostuneisuuden kerran
viikossa ja 5 % vastaajista eivat koe koskaan innostuvansa tyéstaan. Tyonte-
kijoista 65 % kokevat paivittain tai muutaman kerran viikossa olevansa taynna
energiaa, kun tekevat tyotaan, 20 % vastaajista kerran viikossa, 10 % vastaa-
jista kerran kuussa seka 5 % vastaajista kokevat energiseksi tyossaan kerran

vuodessa.

Tylsistyneisyyden tunnetta tydssa ei kukaan vastaajista koe paivittain. 50 %
vastaajista kokevat kerran tai muutaman kerran viikossa, 35 % vastaajista ko-
kevat kerran kuussa tai muutaman kerran vuodessa ja 15 % vastaajista eivat

koe tylsistyneisyytta lainkaan ty6ssaan.

Etatyopaivan aikana on vaikea pysya tarkkaavaisena, tassa oli vastaajien kes-
ken suurta hajontaa: yksi kokee paivittain, ettd on vaikea pysya tarkkaavai-
sena, kolme kokee tarkkaavaisuuden herpaantuneen muutaman kerran vii-
kossa, viisi kokee néin kerran kuukaudessa seka suurin osa eli kahdeksan
vastaajaa kokee, etté on vaikea pysya tarkkaavaisena vain muutaman kerran

vuodessa.

Etajohtamisen maarittelyn kulmakivet linkittyvat toisiinsa hyvin intensiivisesti
virtuaalisessa johtamisessa. Kulmakivet ovat luottamus, pelisaannot, arvostus,
vuorovaikutus ja viestintd, avoimuus seka yhteiséllisuus. (Vilkman 2016, 26.)
Luottamusta tutkitaan tydpaikoilla, tama on haastavuudestaan huolimatta mu-
kaansatempaava ja mita kiehtovin tutkimusaihe, tarjoten useita uusia nakokul-
mia aiheesta. Tutkimuksen mukaan luottamusta voidaan parantaa arvostusta

ja armeliaisuutta osoittamalla. (Ikonen 2015, 135-136.)

Esihenkilon tulee suunnitella tydpaivaa niin, ettad esihenkilotydohon jaa riitta-
vasti aikaa. Tarkeatd huomioida ja tarkentaa, etta jos johdetaan henkilostbéa

etaalta niin se ei tarkoita, ettéd johdetaan vahemman, vaan etgjohtamisessa on
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tarve paremmille johtamistaidoille. Etaty6n johtamisessa ty6tuntien seuranta
on hyva laittaa taka-alalle ja k&rkeen on hyva nostaa se, ettd johdetaan tavoit-

teilla ja tehtavilla. (Azets s.a. 4-5.)

Tulosten mukaan paaosin lahes kaikki tyontekijat kokivat, etta saavat tukea
tyohon esihenkilolta etatydpaivien aikana ja heihin luotetaan, vain 5 % vastaa-

jista kokevat, etteivat saa tukea esihenkilolta eika koe, etta luotettaisiin.

Tarkeaksi tyoyhteison jaseneksi kokevat lahes kaikki, kaksi tydntekijaa koke-

vat jokseenkin tai taysin eri mielta, etta kokisivat itsensa tarkeaksi tydyhteison
jaseneksi. Tyoprosessit kokevat 70 % vastaajista paaosin selkeiksi, 15 % vas-
taajista kokevat, etteivat prosessit ole tarpeeksi selkeitd, 15 % vastaajista vas-

tasivat ei samaa eika eri mielta.

Palautteista lahes kaikki kokivat, etta esihenkilodon on helppo lahestya etapéai-
vien aikana ja myds etaviestinta koettiin padosin riittavaksi. Vastaajista 10 %
oli sitd mielta, etté ei olisi helppoa lahestya esihenkiloa etapaivien aikana ja

etta etaviestinta ei olisi riittavaa.

Kysymykseen, ettd saanko riittavasti palautetta esihenkilolta etapaivina, vas-
tauksissa oli enemman hajontaa. 55 % vastaajista kokivat, etta saavat taysin
tai jokseenkin tarpeeksi palautetta, 25 % vastaajista vastasivat, ettd ei samaa
eika eri mieltd ja 20 % vastaajista olivat sitd mieltd, ettd eivat saa tarpeeksi

palautetta esihenkiloltdan etapaivien aikana tyostaan.

Avoimissa vastauksissa selkeasti nousi karkeen, etta tyontekijat kokevat eta-
tyossa tarkeimmiksi asioikseen sen, etta etatydssa tydymparistd on rauhalli-
nen, seka sen ettei tydmatkoihin mene aikaa, viestinta koettiin myos tarkeaksi
ja se, etta tiimind on sovittu yhteisista viestintatavoista. Tydsta palautuminen
ja oman tydn suunnittelu on koettu parantuneen etatyon ansiosta. Luottamus

ja se, ettd esihenkild on helposti tavoitettavissa, pidettiin tarkeana.

Palkitsevimmaksi ja tarkeimmaéksi koettiin ja toivottiin, ettd saisi enemman pa-
lautetta tyostaan. Palkitsevana ja tarkeana pidettiin myds mukava tiimi, yhteis-
ty0 tyokollegoiden kanssa. Palkitsevana koettiin myos, kun on onnistunut vai-

kean tehtavan suorittamisesta.
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Tehty opinnaytety6 tarjoaa henkilostopalvelun ja myos laajemminkin toimialan
hallinnolle tietoa etatydsta ja etajohtamisesta tyontekijan nakdkulmasta. Tulok-

sista saatiin tietoa my6s, mihin asioihin olisi hyva kiinnittdd huomiota jatkossa.

7.2 Kehittamisehdotukset

Etatyo on tullut jaddakseen ja tAman opinnaytetyon tulokset vahvistavat sen,
ettd tama tapa tehda tyota, on osoittautunut toimivaksi tavaksi tydskennella.
Tulokset vahvistivat muun muassa, etté etatyd nahdaan paaosin henkiléston
puolelta myonteisena asiana. Etatyo koetaan, etta se tukee jaksamista tydssa
ja se lisda tyohyvinvointia, motivaatiota, tehokkuutta sekd koetaan, etta virtaa
riittdd viela tydpaivan jalkeenkin. Etatydén mahdollistaminen myds tulevaisuu-
dessa, on hyva mahdollistaa heille, jotka sitd haluavat tehda, koska se lisaa
muun muassa positiivista tydhyvinvointia. Etaty6ta tehneet tyéntekijat ovat an-
taneet, taman opinnaytetyon kautta omia ajatuksiaan kaytt6on ja naita arvok-
kaita tuloksia on hyva hyddyntaa toimeksiantajan yrityksessa laajemminkin.
Etatydn mahdollisuus on myds kilpailuvaltti tydmarkkinoilla ja auttaa kilpaile-

maan osaajista tulevaisuudessa.

Kehittdmisehdotuksia, millaisin keinoin etatyotéa voidaan kehittéaa ja millaisia
kokemuksia tyontekijoilla on etdjohtamisesta. Luvun lopussa on yhteenveto-
koonti kehittdmisehdotuksista. Onnistuneita etatyon avaintekijoita on lukuisia.
Etatyon kehittamisehdotusten toteutusta harkittaessa on priorisoitava, mihin
tulisi keskittya ja mik& on toimialan hallinnon kannalta edullisin tapa saada ke-

hitysta aikaan. Kehittdmisesta ei saisi tulla lilan kuormittavaa kehityskulkua.

Etatyota on tehty nyt vimeiset 2—3 vuotta ja tdssd opinnaytetydssa saatuja tu-
loksia etatyosta ja etajohtamisesta henkilostopalvelun tyontekijoilta on hyo-
dynnettavissa laajemminkin kasvatuksen ja koulutuksen toimialan hallinnossa.
Esitetaan etatyon kehittdmisehdotukseksi, ettd toimeksiantaja hyodyntaa tyon-
tekijoiden kokemuksia ja osaamista, jotka tuntevat, etta etatyd on toimivaa ja
tyohyvinvointia lisdava toimintamalli. Hyvien onnistumisten ja kokemusten
seka vinkkien jakaminen hyodyttaisi haasteita kokevia seka uusia etatyonteki-

joita. Tahan liittyen esitetddn, etta jarjestetdan etatydssa tukea tarvitseville ta-
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paamista etayhteydelld tai yhteen kokoontumalla. Esitetaan, etta tapaami-
sesta on hyva laatia toimintasuunnitelma esimerkiksi johtoryhmé&n hyvaksyn-
nalla ja se pidettaisiin erikseen sovittuna aikana. Talla tavoin lisattaisiin ver-
taistietoa ja onnistumiskokemuksia seka osallisuutta ja yhteisdéllisyyden tun-

netta etatyon jatkuessa.

Etatydssa on paljon hyvaa, esille tulleisiin haasteisiin tulee herkasti tarttua ja
yrittda ratkaista yhdessa nama haasteet. Jatkotutkimusaiheena esitan, etta
seuraavaksi tulisi paneutua etatybhon ja etdjohtamiseen esihenkilon nakokul-
masta, koska tdssa opinnaytetydssa esihenkiltt rajattiin pois.

Haasteina taman opinnaytetydn kyselytutkimuksesta nousi muutamien tyonte-
kijoiden osalta, etta etatydssa koetaan tydpaineita seka kuormittuneisuutta.
Tybprosesseja tulisi selkeyttdd ja vastausten perusteella, puolet vastaajista ei-
vat pida taukoja etapaivien aikana. Muutaman tyontekijan vastauksissa nousi
esille, ettd tyontekija ei tunne kuuluvansa tydyhteisdon tai tuntee etapaivina
yksindisyyden tunnetta. Naihin asioihin tulisi tarttua ja yrittaa saada erilaisin
keinoin tyontekijoiden oloa parannettua. Esitéan, etté esihenkilot ottavat nama
asiat keskusteluun henkildston kanssa, hyvalla vuorovaikutuksella ja aidolla

kuuntelemisella saadaan jo hyvaa aikaiseksi.

Tyontekijoiden etatyon- ja etajohtamisen tila taman tutkimuksen perusteella
nayttaa olevan hyvalla mallilla. Hyvaksi todettuja etétyon ja etajohtamisen kay-
tantoja ja toimintatapoja tulee pitaa ylla ja kehittdmisehdotuksia ottaa yksi-
késsa huomioon, jotta myds naiden osalta tyontekijoiden tydskentely paran-
tuu. On hyva muistaa, etta etaty6é on vapaaehtoista ja aina on mahdollista
tydskennella toimistolla, jos tyontekija kokee sen itselleen toimivammaksi ta-
vaksi. Haastatteluissa tyontekijat nostivat etatyon erittain joustavaksi. Koettiin

ehdottoman tarkeéaksi, etta etaty6ta pitaa voida jatkaa.

Kehittamisehdotuksena nousi, etta tydnantaja kustantaisi, etatyopisteisiin er-
gonomiaa lisdavia laitteita ja kalusteita, kun tyd jatkuu jatkossakin todennakoi-
sesti etd- ja monipaikkaisena tyona. Toiveena listalle nousi hyva tyotuoli, nap-
paimistd, naytto ja myos sahkopoyta nousi esille. Toimistolle tulisi saada vali-

neet, joilla pystytdan pitdmaan hybridikokouksia, kun osa on toimistolla ja osa
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etayhteyden paassa, taméa koetaan etatyota tukevaksi asiaksi. Hyvana er-
gonomiaa lisdavana asiana, pidettiin kaytossa olevat taukoliikuntasovellukset,
naihin olisi hyva viela enemman panostaa monipuolisemmaksi, nama auttavat

mikrotaukoihin istumisen véalissa.

Toisena, milla etatyotéa voitaisiin kehittdd, nousi haastatteluissa, etta tulisi kiin-
nittd& huomiota kokouskaytanteisiin. Talla hetkella koetaan Teams-kokous-
tahti hengastyttavaksi ja inhimillisyys on kadonnut. Kokousten véleissa ei ole
siirtymaaikoja ja tama on aiheuttanut sen, etta koetaan jo iltapaivalla, etta paa
on jo sumussa. Tulisi kiinnittdd myos paremmin huomiota, keita kutsutaan pa-
lavereihin, kokouksia on paljon ja kaikissa kokouksissa ei koeta, etta olisi mi-
taan kriittistéa annettavaa olla paikalla. Tasta vapautuisi tydaikaa. Toivottiin,
etta tyontekijoille olisi hyva pitaa tilaisuus, missa kaytaisiin 1api, miten tyénteki-
jan olisi hyva suunnitella etatyopaiva. Tyotahti kohtuulliseksi ja tydpaivaan

kuuluu tauot.

Kuormittavuutta saataisiin laskemaan, jos tyotehtaville olisi riittavasti valmiste-
luaikaa, enemman on saanto, etta tehtéava tulisi valmistella pika-ajassa ja
tama koetaan lisdavan kuormittavuutta. Hyvana kehittamisehdotuksena nousi,

ettd merkitdan kalenteriin ylos tehtavien tyostdajat.

Haastattelussa nousi esille, etta toivottiin Teams-puheluihin yhteisesti sovitta-
vaksi tavaksi yksikon sisalla, ettéd kysyttaisi kollegalta viestilla, etta sopiiko,
ettd soitetaan Teams-puhelu, nain etatydssa tyoskenteleva ennattaa valmis-
tautua asiaan, kun nyt keskeytyy ty6 mita on tekemassa ja Teams-puheluissa

pyydetdan asioita esim. aivan toisesta asiasta, mita on juuri valmistelemassa.

Taukojen tarkeydestéa keskusteltiin, kyselyyn vastanneista noin puolet ilmoitti,
etteivat pida lounas- kahvi tai liikuntataukoja. Haastateltavat nostivat esille,

ettd yksi keino on, etté jokainen merkitsee lounastauon kalenteriin ja toivottiin,
ettd sitéd kunnioitettaisiin. Nyt on kokouksia myos laitettu lounasaikaan ja nain

ei lounastauolle ole jaanyt tyopaivan aikana aikaa pitaa.

Etajohtaminen koettiin erittdin hyvaksi ja toimivaksi: Muutamia kehittamiskoh-

teita nousi haastatteluissa esille etdjohtamiseen liittyen, toivottiin, ettd esihen-
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kilo ottaisi hiljaisemmatkin tyontekijat huomioon etéakokouksissa. Etakokouk-
sissa hiljaisten rooli on entisté hiljaisempaa ja vahvat ottavat roolin kokouk-
sissa, esihenkilon toivotaan huolehtivan, etta kaikkien asiat ennatetaan kasi-
telld sovitussa kokouksessa. Sovittuihin toimintatapoihin toivottiin selkeytta,

esimerkiksi mitk&a asiat hoidetaan kasvotusten ja mitkd Teamsin valityksella.

Saannolliset tapaamiset koettiin tarkeiksi ja niiden toivottiin jatkuvan. Esihenki-
I6n on hyva myos pyhittaa tama aika, eikd mikaan muu asia menisi sovitun
ajan padlle. Viesteja tulee paljon, tyontekijoita auttaisi, jos esihenkild nostaisi
erikseen viestit, mitk& asiat ovat tarkeit&, nain ei jaisi tarkeéat viestit huomioi-

matta.

Palautetta toivotaan esihenkil6ltd saman tien, osa haastateltavista kokevat,
ettd tydskentelevat itsendisesti ja eika kaipaa kokoaika palautetta, taméa on
varmasti luonnekysymys. Hyva palaute toivotaan julkisesti esimerkiksi kokouk-
sen yhteydessa ja kehittéava palaute kahden kesken. Haastattelussa nousi yk-
sittdisend nostona, ettd tyontekija koki onnistumiskeskustelun hyvaksi ja koki

sen edistykselliseksi.

Kehittamisehdotuksista yhteenveto

Etatyosta
e Hyddynnetaan tyontekijoiden kokemuksia ja osaamista, jotka tuntevat, etta

etatyd on toimivaa ja tydhyvinvointia lisdava toimintamalli.

e Tyontekijoille jarjestetaan tilaisuus, missa kaydaan lapi, miten tyéntekijan
olisi hyva suunnitella etatyopaiva seka kuulla toimivia tyttapoja, talla tavoin

lisattaisiin vertaistietoa.

e Ergonomia kuntoon etatytpisteessa. Tyonantajan tukea — yhteista linjaa
mita tydnantaja mahdollisesti kustantaisi, jotta valtytaan yleistyvilta tuki- ja
likuntaelinsairauksilta seka mahdollistettaisiin, ettei sairauslomat lisaanny

tasta syysta.
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e Kokouskaytanteet kuntoon, esitetaan, ettd Teams-kokousten valiin pieni
tauko, esimerkiksi kokous paattyméan varttia vaille ja uusi kokous alka-

maan tasalta. Noudatetaan ja kunnioitetaan sovittuja kokous aikatauluja.

Etajohtamisesta
e Kokouksissa esihenkild huomioi mygs hiljaisemmat ja huolehtii, etta kaik-

kien asiat ehditdan kokouksessa kasitella.

e Palautteita toivotaan esihenkil6ltd enemman etapaivien aikana. Positiiviset
palautteet on hyva jakaa esimerkiksi yhteisessa kokouksessa. Rakentavat

palautteet kahden kesken.

7.3 Luotettavuuden arviointi

Hyvaan tutkimuskaytanttéon kuuluu luotettavuuden arviointi. Luotettavuuteen
eli tutkimuksen laadun varmistamiseen tulee varautua jo alkuvaiheessa opin-
naytety6ta, eli jo tutkimussuunnitelman laatimisen yhteydessa. Opinnaytetytn
eraanlaista riskienhallintaa on luotettavuuskysymysten huomioiminen, jolla tu-
lee pyrkia varmistamaan, etta kaikki mahdollinen tehdaan oikein luotettavien
tutkimustulosten varmistamiseksi tutkimusprosessin aikana. (Kananen 2015,
338, 342-343.) Hyvassa tutkimuksessa tulee tutkijan arvioida tutkimuksen
luotettavuutta, saadun tiedon perusteella. Kysymysten tulee mitata oikeita asi-

oita ja kysymysten tulee kattaa koko tutkimusongelma. (Heikkila 2013, 178.)

Maarallista tutkimusta arvioidaan sen patevyyden eli validiteetin ja luotettavuu-
den, eli reliabiliteetin perusteella. Validiteetilla tutkimuksessa tarkoitetaan kay-
tettyjen mittareiden ja menetelmien kykya mitata niita asioita, joita on tarkoi-
tuskin tutkimuksessa mitata. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa saatu-
jen tulosten tarkkuutta ja niiden toistettavuutta. (Vilkka 2015, 193-194.)

Opinnaytety6tutkimus vastasi, tutkimukselle asetettuihin tutkimuskysymyksiin
etatyosta ja etdjohtamisesta. Kyselyn avulla kartoitettiin tydntekijéiden nake-
myksi&, millaisin keinoin etaty6ta voidaan kehittdd seka minkalaisia kokemuk-
sia tyontekijoilla on etajohtamisesta. Tutkimuksessa kaytetty kohderyhma ol

edustava ja hyvin méaaritelty ja rajaus oli selke&d, kohdennettiin yhden palvelun
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tyontekijoihin ja rajauksen ulkopuolelle rajattiin esihenkiltt ja tydsuojeluvaltuu-
tetut. Talta osin tutkimuksen validiteettia voidaan pitdéa hyvana. Kysely lahetet-
tiin 34 henkilostdpalvelun tydntekijalle. Vastauksia tuli 20, vastausprosentin ol-
lessa 59 %, nain ollen vastaukset edustavat enemmistda. Vastausprosentti oli
tutkimuksen ajankohtaan ndhden hyva. Nain ollen tuloksista saa kuvan tyonte-
kijoiden tamanhetkisesta tilasta etatyosta ja etajohtamisesta. Kysely oli maa-

rallisesti tutkimusaineistoksi kokonaisuudessaan pieni, taman vuoksi kyselya

ei voitu ristiintaulukoida, jos kohderyhma olisi ollut suurempi, olisi myads ristiin-

taulukointi voitu tehda.

Kyselyn ajankohta ei ollut paras mahdollinen, juuri ennen kesaloman kynnysta
kesakuun alussa. Ajankohtaan ndhden vastausprosentti on hyva. Nyt jos
suunnittelisin uudestaan kyselynaikataulua, niin tekisin kyselyn huhti-touko-

kuun vaihteeseen, tama olisi voinut lisata vastaajien maaraa.

Kyselyyn luotettavuutta lisdsi se, etta kyselyyn pystyi vastaamaan vain kerran
kyselyn aikana, kyselysta lahti yksi muistutusviesti, toisella vastausviikolla

kohderyhmalle. Riskia on lisannyt luotettavuuden arvioinnissa siina, etta kyse-
lyyn on voinut vastata myos tyontekijoita, joilla ei ole ollut etatydn tekemisesté

kokemusta.

Avoimissa vastauksissa on voinut ja&da huomioimatta kysymyksen: Mita toi-
vot etdjohtamiselta, jos vastaaja on uusi tyontekijd, joka on tullut téihin henki-
|6stopalveluun maaliskuun 2020 jalkeen eli vastaajalla, ei ole ollut vertailukoh-
taa palvelun lahijohtamiseen. Kysymykseen vastasi 16 ja nelja vastaajaa jatti
tahan kysymykseen vastaamatta, osa vastaajista on voinut jattaa tahan vas-
taamatta tasta syysta, etta eivat ole osanneet, toivoa asioita esihenkil6lta eta-

johtamiseen liittyen.

Kyselylomake toteutettiin Questback-ohjelmalla. Kyselyyn vastattiin anonyy-
misti. Kyselylomakkeen kysymykset pyrittiin luomaan selkeiksi ja yksinkertai-
siksi, jotta vaarinymmartdmisen mahdollisuus vahenee. Tutkimuskysymysten
muotoiluun kiinnitettiin huomiota, jotta saatiin vastaukset varmasti juuri opin-

naytetyon tutkimuskysymyksiin. Kysely testattiin kahdella henkil6lla, ennen ky-
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selyn julkaisemista ja tassa vaiheessa tehtiin viela korjauksia ja osa kysymyk-
sista selkeytettiin ja talla varmistettiin, ettei kysymysten kohdalla tule tulkinta-

vaikeuksia vastaajille.

Opinnaytetyossa on kaytetty laajasti kotimaisia lahteitéa ja ulkomaisia lahteita
rajallisesti. Lahteité valittaessa on kaytetty luotettavien toimijoiden lahteita esi-
merkiksi THL, tyoterveys seka tyoturvallisuuskeskusta. Tietoa etsiessa on
koko opinnaytetydn ajan pidetty mielessa tiedon luotettavuuden periaatteet.
Luotettavuuden arvioinnissa arvioidaan,

my0s tutkimuksen aikataulua.

Kyselyn analysointi tehtiin kyselyn vastausajan umpeuduttua. Puolistruktu-
roidut haastattelut, neljalle tyontekijalle tehtiin 25.7.—5.8.2022 vélisena aikana.
Haastattelut tehtiin yksildhaastatteluina, kaikille esitettiin samat kysymykset ja
haastattelut tallennettiin. Haastattelukysymyksia ei lahetetty haastateltaville
etukateen (liite 4.) Haastateltaville ei lahetetty litterointia tarkastettavaksi, vaan
materiaali jai haastattelijalle, jonka pohjalta valmistui yhteenveto. Haastattelu-
jen maaraa, jos olisi lisannyt tai kayttanyt ryhmahaastattelua, olisi ndiden
osalta vastaukset mahdollisesti muuttanut tuloksia.

8 LOPUKSI

Taman tyon tavoitteena oli selvittda etatyon ja etdjohtamisen nykytila toimeksi-
antajan organisaatiossa, seka tuottaa kehitysehdotuksia toiminnan kehitta-
miseksi. Opinnaytetydssa kyselyn ja haastattelun kohderyhmana oli henkils-
topalvelun tydntekijat, josta rajattiin pois henkilostépalvelun esihenkilét ja tyo-

suojeluvaltuutetut.

Opinnaytetyon tekeminen sujui luontevasti, koin aiheen ajankohtaisuuden, ko-
kemuksen sekad mielenkiinnostukseni perusteella tarkeaksi. Aihe on merkit-
tava myos tydelaman kehittymisen ja muutosten kannalta. Opinnaytety6n
suunnittelu alkoi huhtikuussa 2022. Ensimmainen tapaaminen nimetyn opet-
taja ohjaajan kanssa sovittiin teamsin valityksella 3.5.2022. Alkuperainen aihe

oli laaja opinnaytetydn aiheeksi. Esitin 19.5.2022 Teams-tapaamisessa opin-
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naytetyon uuden aiheen, rajaukset seka tutkimusongelmat, jolloin opinnayte-
ty0 paasi hyvin liikkeelle. Opinnaytetyd valmistui alkuperaisen aikataulun mu-

kaisesti.

Kyselyn kokonaisuus muodostui tausta-, monivalinta-, sek& avoimista kysy-
myksista ja koen, etta kyselysta tuli hyva kokonaisuus tutkituista aiheista ja
haastatteluilla sain syvennettya aiheita. Olen oppinut valtavasti taman opin-
naytetyon aikana, myds ihan uusia asioita, esimerkiksi laatia itse sahkdinen
Questback-kysely, kyselyiden laadinnasta ei ollut aiempaa kokemusta. Tama
opinnaytetyd oli koko opiskelun ajalta selvasti minulle mieluisin tehtavakoko-
naisuus, tahan on vaikuttanut toki se, etta opinnaytetytn aihe on tarkea ja la-
hella sydantani. Toimin toimeksiantajan palveluksessa kasvatuksen ja koulu-
tuksen toimialan toimistopalvelupaallikkona hallintopalvelun alaisuudessa hal-
linnon toimistopalveluissa. Haluan uskoa ja toivon, etta kehittamisehdotuksia
hyddynnetaan laajemmin toimialan hallinnossa ja hyédynnetdén, henkilosto-

palvelun tyontekijoilta saatua arvokasta tietoa.

Haastavinta oli aikataulullisesti edessa oleva kesa 2022, jolloin tekija tiesi, etta
suurin osa hallinnon tyontekijoistd lomailee heindkuussa ja tavoitteena oli
saada kysely vastattavaksi ennen kesalomia, tama toteutui hyvin ja tekijalle jai
hyvin aikaa tehda huolella analysointivaihe ja seuraavan vaiheen haastattelut,
jotka tapahtuivat heina- elokuun vaihteessa. Nautin opinnéytety6n teoriaosuu-
den aineiston kerdailysta ja kirjoittamisesta, kyselyn analysoinnista seka haas-
tattelut koin miellyttaviksi keskusteluhetkiksi, joissa oli rento ja vapaa tun-
nelma. Haastavaa oli tekijalle aluksi valita eri menetelmien valilla, mitka mene-
telmat sopivat opinnéytety6n aiheeseen parhaiten. Tekijalle kirkastui menetel-
mat, kun han oli kaynyt laadullisen ja mé&arallisen tutkimusmenetelmat opinto-

kokonaisuudet.
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Opinnaytetyokysely henkilostopalvelun tyontekijoille

Tama kysely on osa opinnaytetyota, jossa selvitetaan millainen, on hallinnon
yhden palvelun kokemukset etatydsta seka etatyon johtamisen kokemuksista

tyontekijan nakokulmasta.

Kysely kohdistetaan henkilostopalvelun tydntekijoihin. Kyselyn ulkopuolelle on
rajattu tyosuojeluvaltuutetut ja henkilostopalvelun esihenkilot.

Kyselyyn vastataan anonyymisti. Vastauksien avulla selvitamme, millaisin kei-
noin etatyota voidaan kehittaa seka minkalaisia kokemuksia tyontekijoilla on
etdjohtamisesta. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa etatyosta kehitysehdo-
tuksia hallinnon kaytt6on ja saada tietoa etatyosta ja etatyon johtamisen nyky-
tilasta. Kyselyn toteuttaa Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun opiskelija
Henna Lehto osana opinnaytetyétaan: Etatyon ja etajohtamisen kokemukset

tyontekijan nakokulmasta.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 6—8 minuuttia. Vastaa oman kokemuk-
sesi perusteella seuraaviin kysymyksiin ja valitse itsellesi sopivin vaihtoehto.
Tutkimuksen suorittamiseksi keréataan ja tallennetaan epasuoria henkilétunnis-
teita. Tietoja ei luovuteta tai kdytetd muuhun tarkoitukseen. Tiedot tuhotaan
tutkimuksen valmistumisen jalkeen viimeistaan yhden kuukauden kuluttua tut-

kimuksen julkaisemisesta.

Kysely on auki 13. - 23.6.2022, paaset vastaamaan kyselyyn tasté lin-

kista.
Kannustamme Tiinan kanssa kaikkia vastaamaan.
Kiitos jo etukéateen osallistumisestasi ja samalla toivotan kaikille rentouttavaa

tulevaa kesadlomaa.

t. Henna
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Opinnaytetyokysely

1) Henkilostépalvelut (valitse alayksikko missa tydskentelet)
O Henkilostoresurssipalvelut

QO Tyonantajapalvelut

O Johtamisen kehittamien

QO seniori HR-partnerit

O En halua kertoa

2) Taustatiedot
Q alle 35 vuotias
O 36-45 vuotta
O 46-55 vuotta
QO yli 56 vuotta

QO Enhalua kertoa

3) Kuinka kauan olet tydskennellyt Helsingin kaupungin palveluksessa?
QO allevueden

1-5 vuotta

¥li 15 vuotta

En halua kertoa

O
O 6-15vuotta
O
O

4) Kuinka kauan olet tydskennellyt kasvatuksen ja koulutuksen toimialan hallinnossa?
Q allevuoden
QO 1-2vuotta
O yli 3 vuotta

O En halua kertoa

5) samat kysymykset kuin Kunta 10:553 tydhon, tydyhteisdon ja johtamiseen liittyen.

Ei

samaa
Taysin Jokseenkin eika Taysin
samaa samaa eri  Jokseenkin eri
mielta  mieltda mielta erimielta mielta

Koen tybni mielekkadna 8] o o] (o] o]
Tytyhteist on kehittdmismybnteinen o] (o] o (e} o]
Tyopaikan ilmapiiri (@] (o] o] (o] (o]
Palaudun hyvin tyopaivan aiheuttamasta rasituksesta o] O o] O O
Koen tydpaineita o] o] (o] o] (@]
Lahiesihenkilolts saan tukea tyshon o] o] (o] o] (@]
Tydyhteisd tukee esihenkilon tyota o} o] o] o (8]
Lahiesihenkild toimii oikeudenmukaisesti o] o] o O O
Paatoksenteko on oikeudenmukaista o] o] o O (o]
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6) Onko sinulla kokemusta etdtyoskentelystd ennen koronapandemian alkua 3/2020 (Valitse yksi vaihtoehto)
O En ole tytskennellyt alkaisemmin etdna
O Olen tytskennellyt alkaisemmin satunnaisesti etand
QO Olen tytskennellyt alkalsemmin useita kertoja vilkossa etana

O En halua kertoa

7) Minka verran tydskentelet etana talla hetkelld 6/2022 (valitse yksi vaihtoehto)
Q Enollenkaan
Q satunnaisesti
O 1-2 paivaa vilkossa
O ¥li kaksi paivas viikossa padsaantoisesti

Q Enhalua kertoa

8) Onko sinulla aikaisempaa kokemusta Teams-kokouksista ennen koronapandemian alkua 3/2020 (valitse yksi vaihtoehto)
©  En ole aikaisemmin kokoustanut Teamsin valityksella
Q Olen aikaisemmin tyiiskennellyt kokouksissa Teamsin vilitykselld satunnaisesti
Q Olen aikaisemmin tydskennellyt Teams-kokouksissa useita kertoja viikossa

Q Enhalua kertoa

9) Fyysinen tydhyvinvointi etdtyéssa

Ei
samaa
Taysin Jokseenkin eikd
samaa samaa eri

Jokseenkin

2(4)

Taysin
eri

mieltd  mielta mielta eri mielta mielta

Etatyota tehdessa tyossa jaksaminen on parantunut (@] o o]
Etatydpisteessa ergonomia on vahintdan yhta hyva kuin tydpaikalla tydskennellessa (@] O O
Minulla on virtaa enemman etatyGpaivan jalkeen kuin aikaisemmin tydpaikalla tyskennellessd O O O
Koen ettd etatytssa tydskentelyni on tehokkaampaa (o] o] @]
Pystyn keskittymaan tyshon paremmin etatybssa O o] @]
Huolehdin tyépaivani tauottamisesta etatydssd (kahvi- ja lounastauko) (@] (o] (o]
Hyadynnan tyopaivani tauottamisesta etatyossa (BreakPro 1-2 minuutin taukoliikuntatuckiocita) (0] (o] @]
10) Psyykkinen tydhyvinvointi etdtyéssa
Ei
samaa
Taysin Jokseenkin eika
samaa samaa eri

o

O OO0 O0O0Oo

Jokseenkin

o

O OO0 00 O0

Taysin
eri

mieltd  mieltd mielta eri mielta mielta

Etatyd helpottaa arkeani O e} o]
Etatyd ei ole kasvattanut tyon kuormittavuutta O o] @]
Etatyd ei ole lisannyt tydstd johtuvaa stressia O o] @]

O o] o]

Etdtyd on lisdnnyt motivaatiota tyoskentelyyni

o

O
o
O

o

O
O
o



11) Sosiaalinen tyéhyvinvointi etdtydssa

Saan tukea tydhani tyoyhteisdlta

Tyoilmapiiri on etana positiivinen

Tunnen vahvasti kuuluvani tyoyhteiséén

Tunnen yksinaisyyden tunnetta etapaivina
Viestinta on toimivaa etapaiving

Etatyd on vaikuttanut positiivisesti tydhyvinvointiini

Etatyo tukee jaksamistani tyossa

12) Kuinka usein koet seuraavanlaisia tuntemuksia etatyossasi

Olen innostunut tydstani

Tunnen clevani taynna energiaa, kun teen tyotani
Tunnen itseni tylsistyneeksi tydssani

Kun tydskentelen, en pysty keskittymaan hyvin
Minun on vaikea pysya tarkkaavaisena tygssani

Palaudun hyvin tyopaivan aiheuttamasta rasituksesta

13) ETATYON JOHTAMINEN - tydntekijian kokemus

Saan tukea tydhon esihenkildlta

Minuun luotetaan

Koen itseni tarkeaksi tydyhteison jaseneksi
Tyoprosessit ovat selkeita etatyossa

Minun on helppo lahestya esihenkiloa etapaivana
Etaviestinta on riittavaa

Saan riittavdsti palautetta esihenkilolta etapdivind

14) Kuvaile mitka asiat ovat sinulle tarkeitd etatyossa? (1-3 tarkeinta)

Paivittain

o}

O O 0O 0 Oo

Taysin Jokseenkin

samaa
mielta

o

OO0 O0OO0O0O0

Muutaman
kerran
vilkossa

o}

O O 0O 0 Oo

Taysin Jokseenkin

samaa
mielta

O

O 0 000 o0

Ei
samaa
eika
samaa eri
mielta
O O
@] @]
O O
O O
o] o]
O O
@] @]

Kerran Kerran

O O
o o]
O O
@] O
O O
O O
Ei
Sdmad
eika
sdmad erl
mielta
O O
O O
(@] (@]
(@] (@]
(o] (o]
(@] (@]
(@] (@]
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Jokseenkin

34

Taysin
eri

mielta eri mieltd mielta

o

OO0 OO0 O0O0o

Muutaman
kerran

o

O O 0 0O

Jokseenkin
mielta eri mielta mielta

O

O 0O 00 O0O0o

o}

O 00O O0OO0Oo

En

vilkossa kuussa vuodessa koskaan

o}

O O 0 0O

Taysin
eri

O

O 0 00 00

04000
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15) Kerro mitd toivot etdjohtamiselta? (1-3 tarkeintad)

0/4000

16) Kerro mika tydssdsi on palkitsevaa?

Q4000



Kyselyn jakaumakuvat

Kuva 1. Alayksikké missa tyontekija tydskentelee

Henkilostopalvelut Ei fimoittanut alayksikkoa
1(5 %)
Seniori HR-parinerit
2(10%)
Henkilostoresurssipalvelut
6 (30 %)
Johtamisen kehittamisen
palvelut 5 (25 %)
Tyonantajapalvelut
6 (30 %)
= Henkilostoresurssipalvelut = Tydnantajapalvelut = Johtamisen kehittamisen palvelut
= Seniori HR-partnerit = Ei ilmoittanut alayksikkoa

Kuva 2. Vastaajien ikdjakauma

Henkilostopalvelut

-

m Alle 35 vuotias  ® 36-45 vuotta  m 46-55 vuotta = Yli 56vuotta  ® Ei halunnut kertoa ikas

Kuva 3. Tyoskentelyaika kunnan palveluksessa.

8
7
6
5 5
g
R4
=
2
2
1
0 -
alle 1= 6= Yli En
vuoden 5 15 15 halua

vuotta vuotta vuotta kertoa
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Kuva 4. Tytskentelyaika toimialalla (Toimiala perustettu 2017)

Maara

Kuva 5. Kunta 10 vastaukset yhdessa taulukossa.

1
10
7
5
11
0
. | T

Madra

alle
vuoden

1
&

6
1-
2
vuotta

1

0
8
| 11
ne
)

ol

@ Tiysin samaa mieltd
@ Jokseenkin eri mieltid

7 7
I I I 0

yli
3
vuotta

8

8
2
1 11
M | n
\;’.\

&

66
“5
2

@ Jokseenkin samaa mieltd
@ Tiysin eri mieltd
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Kuva 6. Kokemus etatydskentelystad ennen koronapandemiaa 3/2020.

Maira

12

En
ole
tyoskenneliyt
aikaisemmin
etana

Olen
tyoskennellyt
aikaisemmin
satunnaisesti

etana

Olen
tyoskennellyt
aikaisemmin
useita
kertoja
viikossa
etana

halua
kertoa
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Kuva 7. Etatyopaivat kesakuussa 2022.

20
18
15
=
z 0
=
5
2
0 0 ] 0
0
En Satunnaisesti 1- Yli En
ollenkaan 2 kaksi halua
paivaa paivaa kertoa
viikossa viikossa

pddsdantoisesti

Kuva 8. Teams-kokouksista kokemusta ennen koronapandemiaa, jonka jalkeen siirryttiin paa-
osin Teams-kokouksiin etatydsuosituksen myota.

12
10
10
8
= 6
6
=
4
4
2
0
0
En Olen Olen En
ale aikaisemmin aikaisemmin halua
aikaisemmin tydskennellyt tydskennellyt kertoa
kokoustanut kokouksissa Teams-
Teamsin Teamsin kokouksissa
valityksella valityksella useita
satunnaisesti kertoja
viikossa

Kuva 9. Tydssa jaksaminen etatydssa

10
9
8
6
6
=
=
-l
=
4
3
2
2
. 0
0
Taysin Jokseenkin Ei Jokseenkin Taysin
samaa samaa samaa eri eri
mieltd mieltd eikd mieltd mieltd
eri

mieltd
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Kuva 10. Etatydpisteessa ergonomia on vahintaan yhta hyva kuin tydpaikalla tydskennellesséa

10
8
8
6
i
e
)
g
=
4
| . l I
0
Taysin Jokseenkin Jokseenkin
samaa samaa sa maa eri
mielta mielta eika mielta
eri
mieltd

Taysin
erl
mielta

Kuva 11. Etatydpaivan jalkeen minulla on virtaa enemman kuin aikaisemmin ty6paikalla
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Kuva 12. Tytskentelyni etatydssa on tehokkaampaa
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Kuva 13. Pystyn keskittym&an tyéhon paremmin etétydssa
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Kuva 14. Kahvi- ja lounastauot etatyopaivana
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Kuva 15. Taukoliikuntatuokioiden hyddyntaminen etatydpaivina

8
6
6
g
= 4 4
g 4
=
3 3
2
0
Taysin Jokseenkin Ei Jokseenkin Taysin
samaa samaa samaa erl en
mielta mielta eika mielta mieltd
eri

mieltd



Kuva 16. Etatyd helpottaa arkeani

20

Madrd
o

1
0
, - —

Taysin Jokseenkin Ei Jokseenkin
samaa samaa samaa eri
mielta mielta eikd mielta
eri
mielta

Kuva 17. Etatyo ei ole kasvattanut tydon kuormittavuutta
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Kuva 18. Etatyd ei ole lisdnnyt tydsta johtuvaa stressia
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Kuva 19. Etéty6 on lisdnnyt motivaatiota tydskentelyyni
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Kuva 20. Saan tukea tychoni tydyhteisolta
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Kuva 21. Tyo6ilmapiiri on etana positiivinen
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Kuva 22. Tunnen vahvasti kuuluvani tydyhteisdon
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Kuva 23. Tunnen yksindisyyden tunnetta etapaivina
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Kuva 25. Etéty6 on vaikuttanut positiivisesti tydhyvinvointiin
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Kuva 26. Etaty6 tukee jaksamistani tydssa
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Kuva 27. Olen innostunut tydsténi

10
6
3

Méadrd

12

Paivittain

Muutaman
kerran
vilkossa

Kerran
vitkossa

1

Jokseenkin
eri
mielta

Kerran Muutaman
kuussa kerran
vuodessa

Liite 3

0

Taysin
eri
mielta

0

Taysin
eri
mielta

1

En
koskaan

9 (13)



Liite 3

Kuva 28. Tunnen olevani taynné energiaa, kun teen tyotani
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Kuva 31. Minun on vaikea pysya tarkkaavaisena tydssani
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Kuva 32. Palaudun hyvin tyopéivan aiheuttamasta rasituksesta
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Kuva 33. Saan tukea tyohon esihenkil6lta
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Kuva 34. Minuun luotetaan

15

14
10
g
-
g
g
=
5
5
0 0
0
Taysin Jokseenkin Ei Jokseenkin
samaa samaa samaa eri
mieltd mielta eika mieltd
eri
mieltd

Kuva 35. Koen itseni tarkedksi tydyhteison jaseneksi

12
10
10
8
7
=
E 6
=
4
2
1 1
. Il e
Taysin Jokseenkin Ei Jokseenkin
samaa samaa samaa eri
mielta mielta eikd mieltd
eri
mieltd
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10
9
8
B
5
£l
=
4
3 3
2
0
Taysin Jokseenkin Ei Jokseenkin
samaa samaa samaa eri
mieltd mieltd eika mielta

eri
mieltd

Liite 3

Taysin
eri
mieltd

Taysin
eri
mielta

0
Taysin
eri
mieltd

12 (13)



Liite 3

Kuva 37. Minun on helppo lahestyé esihenkiloé etapéivana
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Kuva 39. Saan riittavasti palautetta esihenkil6lté etépaivina
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Haastattelun kysymykset Liite 4 1(2)

Millaisin keinoin etaty6ta voidaan kehittaa?

Miten joustavaksi koet taman hetken etatyd/monipaikkaisen tyon mallin?
Miten kehittaisit etatyota, kehitysehdotuksia?

Mita toivoisit, etta toteutuu esim. ergonomian suhteen?

Mihin tulisi keskittya/priorisoida etatyossa?

Mita odotuksia on etatyosta jatkossa?

o gk~ w N PE

Miten turvaisit tai tekisit, ettéa kontaktit olisivat kollegoihin / tydyhteison ja-
seniin tarpeeksi tiiviitd, saannollisia, ettei kukaan kokisi yksinaisyytta?

7. Tauotukset jaavat noin puolelta pitamatta, olisiko jokin idea / keino milla
houkuttelisi taukojen pitamiseen?

8. Milla muutoksilla / keinoin etatydssa kuormittavuuden tunnetta saataisiin
laskemaan?

9. Mita asioita / toimintatapoja tulisi sopia ja varmistaa, etta yksikaan ei tuntisi
ulkopuolisuuden tunnetta etatydpaivan aikana?

10. Keskittyminen herpaantuu useammalla, kun tyoskentelee? miten keskitty-
mista saisi parannettua?

11.0nko halukkuutta tytskennella jatkossakin etatydsséd/monipaikkaisessa
ty0ssa?

Minkéalaisia kokemuksia tyontekijalla on etgjohtamisesta

12. Mité toivot esihenkilolta, etta pystyt toimimaan parhaiten etana?

13. Mita parannusehdotuksia sinulla on sovittuihin tyéprosesseihin?

14.Palautteista koettiin, etta sita tulee liian vahan, miten esihenkilon tulisi
muuttaa palautteen antamiseen liittyen, etta kokisit sen hyvana ja tyotasi
tukevana?

15. Miten olet kokenut etajohtamisen?

e Herasiké muita mietteita etatydsta tai etdjohtamisesta?



VIRTUAALISET THUMIT Liite 5 1(2)
Kirjailija Michael D. Watkins, Harvard Business Revlew 27.6.2013

Kymmenen perusperiaatetta virtuaalitimien saaminen toimimaan

1. Kokoa tiimi kasaan ja kayta aikaa auttaaksesi tiimin jasenia tuntemaan pa-
remmin toisensa henkilokohtaisesti ja ammatillisesti sekd luomaan yhtei-
sen nakemyksen ja sopia ohjaavia periaatteita tiimin toimintaan.

2. Prosessit ja tehtavat selvitettéva ei vain tavoitteita ja rooleja. Virtuaalitii-
meissa koordinoinnissa on enemman haasteita, kun tyontekijat eivat toimi
samassa paikassa. Taman vuoksi on tarke&a kiinnittd& huomiota tehta-
vasuunnittelun yksityiskohtiin ja prosesseihin. Varmista, ettéa tyoprosessit
ovat selkeita ja ovat tarkkoja kuka tekee mita ja milloin. Tee ajoittain toi-
mien jalkeisia arviointeja arvioidaksesi asioiden etenemista ja tunnistaak-
sesi prosessien muutokset ja koulutustarpeet.

3. Viestinta virtuaaliryhmissa on usein harvempaa kuin kasvokkain vuorovai-
kutus. Maaritelkaa kayttaytymisnormit virtuaalikokouksiin osallistuessa.

4. Hyoddynna parhaat viestintatekniikat, tama ei tarkoita, etta parhain teknii-
kan valitseminen olisi automaattisesti uusinta versiota. Jos tiimin tulee
kamppailla, etta saa yhteyden virtuaalikokoukseen, se heikentaa yhteytta
ja tehokkuutta tiimissa.

5. Sovi virtuaaliselle tiimille rytmi, tama tarkoittaa esimerkiksi sdanndélliset ko-
koukset, joihin valmistellaan etukateen esityslista, joka lahetetddn osallis-
tujille etukateen.

6. Virtuaalitimeissa on usein myds monikulttuurisia tiimeja, tama liséa kom-
munikaatiohaasteita. Sopikaa yhteinen kieli.

7. Luo tilanne ennen kokouksen alkua epéviralliselle vuorovaikutukselle,
jossa paastadn jakamaan tietoa ja vahvistaa sosiaalisia siteitd ennen virtu-
aalikokouksen esityslistan asioiden kéasittelya.

8. Tyontekijat tydskennellessdan etana, tekeminen on luonnostaan vaikeam-
paa, koska sitoutumista ja tuottavuutta ei ole helppoa seurata. Sitoutumi-
siin on jasenille hyva maaritella valitavoitteita ja edistysta seurataan.
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9. Edista jaettua johtajuutta, etsi tapoja ottaa muut mukaan tiimin johtamiseen
esimerkiksi vastuun antaminen projektissa tai saada jasenia valmenta-
maan muita heidan osaamisalueillaan tai nime& mentoreita auttamaan uu-
sia tiimin jasenia.

10. Henkil6kohtaisessa virtuaalisessa vuorovaikutuksessa tiimin jasenten
kanssa ovat olennainen osa tiimityoskentelya. Jos sinulle on tulossa uusi
tiimi, kayta aikaa ymmartaaksesi kuinka edeltéja johti. Tama on tarkeéata,
ettd uudet esihenkilot tekevat néin, olivatpa heidan uusi tiiminsa virtuaalisia
tai eivat. On tarkea tehda kotitehtava, kun peritaan virtuaalitiimi, eli on
syyta tutkia menneisyytta, jos haluaa maarittaa tulevaisuuden.



