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ETATYON YHTEYS TYOHYVINVOINTIIN

Taman opinndytetydn tavoitteena oli selvittdd mahdollinen yhteys etatyon ja tydhyvinvoinnin
valilla. Tyopaikallani mahdollistettin  huhtikuusta 2019 alkaen etatyén tekeminen
asiakasneuvojien keskuudessa. Kyseessa on pilottijakso, joka paattyy vuoden 2019 lopulla.
Tarkoituksena oli saada toimeksiantajalle tietoa siitd, kuinka asiakasneuvojat ovat pilottijakson
kokeneet tydhyvinvointiinsa liittyen ja auttaa toimeksiantajaa paatdoksenteossa sen suhteen,
kuinka vuoden 2019 jalkeen etétybn osalta jatketaan. Tarkoituksena oli myds saattaa
toimeksiantajan tietoon mahdollisia ongelmakohtia tai antaa kehitysehdotuksia tulevaisuuden
suhteen.

Kyselylomakkeen avulla selvitettin  pilottivaiheeseen osallistuneiden asiakasneuvojien
kokemuksia etatydsta anonyymisti. Se lahetettin sahkodisesti marraskuussa 2019 kaikille
asiakasneuvojille, jotka olivat osallistuneet etétydn pilottikokeiluun. Lomake sisalsi valmiit
vastausvaihtoehdot, joista osaan vastaajilla oli mahdollista my6s perustella vastaustaan.
Lomakkeessa kysyttiin vain tyéhyvinvointiin liittyvia asioita. Etatyén kokeiluun osallistui yhteensa
107 asiakasneuvojaa ja kyselyyn saatiin lopulta 77 vastausta. Vastaamisprosentiksi muodostui
noin 72%.

Tulokset osoittavat, ettd suurin osa asiakasneuvojista kokee etatyon vaikuttaneen heidan
tyéhyvinvointiinsa ja voidaan todeta, etta etatyolla on sitd edistévé vaikutus. Ergonomian suhteen
etatyd ei ole kaikilta osin samalla tasolla kuin toimistolla, mutta tutkimuksessa ei ilmene mitdan
merkittavid etatydon mukana tuomia tyéhyvinvointia heikentavia asioita.

Taman tutkimuksen mukaan toimeksiantajan kannattaa pitaa etatyd jatkossakin mahdollisena

tyoskentelymuotona ja sitd olisi perusteltua laajentaa my6ds muiden Kkuin etatydpilottiin
osallistuvien asiakasneuvojien keskuuteen.
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THE CONNECTION OF TELECOMMUTING TO
WELL-BEING AT WORK

The aim of this thesis was to discover if telecommuting had connection to well-being at work. My
work place enabled telecommuting in April 2019. It is a trial period which ends at the end of 2019.
The purpose of the thesis was to give knowledge to the commissioner how customer advisors
have experienced their well-being at work during the trial period and help with the decision about
how to continue after the trial period. In addition, the purpose was to give information about
possible problems and give development advices for the future.

With the help of a questionnaire, it was clarified how customer advisors have felt about the trial
period concerning to well-being at work. The questionnaire was sent to every customer advisor
who have been part of the trial period in November 2019. The answer options were given. In
addition, there were three propositions in which customer advisors could explain their answers.
There were propositions only about well-being at work. 107 customer advisors were part of the
trial period and 77 of them answered to the questionnaire. The response rate was 72%.

According to results most of the customer advisors experience that telecommuting affects their
well-being at work and the effect is conducive. When it comes to ergonomics, it is not as good at
home as at the office. The study does not reveal any significant negative facts to well-being at
work.

According to this study the commissioner should continue with telecommuting as one of the
working methods. It is also reasonable to do it more broadly so the other customer advisors are
also able to try it.
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well-being at work, telecommuting, leading
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1 JOHDANTO

Etatyé nahdaan kiinnostavana niin yrityksien kuin tyéntekijéidenkin keskuudessa. Syita
kiinnostuksen kasvuun on muun muassa tyoelaman kehittdminen, elamén- ja tyénlaadun

parantaminen seka uuden kokeminen. (Heinonen ym. 2004,11.)

Opinnaytetyoni tarkoituksena on saada selville se, ettd onko etatyon tekemiselld ja
tybhyvinvoinnilla yhteytta asiakasneuvojien tydssa. Nykyisten asiakassuhteiden yllapito
ja niiden vahvistaminen seka uusien asiakkaiden hankinta muodostavat suurimman
osan asiakasneuvojien tydnkuvasta. Ajatus opinnaytetydélleni lahti siitd, kun tyopaikallani
aloitettiin  vuoden 2019 huhtikuussa kokeilujakso, jossa tietyin kriteerein valitut
asiakasneuvojat saivat mahdollisuuden ty6skennella etana. Naita kriteereita olivat muun
muassa riittdvd osaaminen, kyky omatoimiseen tyoskentelyyn ja  liséksi
asiakasneuvojalla tuli olla etatyoskentelyyn vaadittavat olosuhteet kotona. NAaiden
valintakriteerien ja samanlaisen tyonkuvan vuoksi ei ollut tarvetta jakaa opinnaytetyon
sisdltamaan kyselyyn vastanneita asiakasnheuvojia esimerkiksi idn, sukupuolen tai

tyokokemuksen mukaan ryhmittain.

Opinnaytetydn aihe on erittdin ajankohtainen ja yksi opinnaytetyén isoimmista
tavoitteista onkin saada toimeksiantajalle tietoa siitd, kuinka asiakasneuvojat ovat
kokeneet etayon vaikuttaneen heidéan tydhyvinvointiinsa. Tama on merkittavaa tietoa
toimeksiantajalle siitd syysta, etta viela ei ole paatetty, kuinka etatyon osalta jatketaan
kokeilujakson jalkeen. Kokeilujakso paattyy vuoden 2019 lopussa, jonka jalkeen

toimeksiantaja tekee paatdksen etatydn suhteen.

Opinnaytetydni tekeminen alkoi tydhyvinvoinnin kasitteen ja siihen liittyvan teorianpohjan
lapikaymiselld. Suurin mittari tydnhyvinvointia maariteltdessa on se, kuinka mielellaan
tyontekijat kayvat toissa ja kuinka hyvin he siella viihtyvat (Otala & Ahonen 2003, 19).
Tybssd keskitytdan vain tyohyvinvointiin liittyviin asioihin, eik& esimerkiksi etatyon
vaikutusta asiakasneuvojien myyntituloksiin tutkita. Toimeksiantaja seuraa itse tuloksiin
liittyvien tavoitteiden saavuttamista seka ty6ssa suoriutumiseen liittyvia eroja etatyon ja
toimistotydn valilla. Etatyon yhteytta tydhyvinvointiin ei tarkastella tai tutkita erikseen
toimeksiantajan puolelta, joten on valttamatontd saada myo6s siihen liittyvista
tuntemuksista ja kokemuksista tietoa. Talla varmistetaan se, etté toimeksiantajalla on

riittvasti tietoa paatdksentekoa varten etatyon jatkamisen osalta vuoden 2019 lopussa.
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Kuten Seuri ja Suominen (2009, 176) toteavat, on henkildston hyvinvointi yksi oleellinen

osa yrityksen menestystekijoista ja siihen tulee kiinnittdd huomiota.

Tutkimusmenetelménd on maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus. Kaikille etétyon
kokeiluun osallistuneille asiakasneuvoijille lahetetddn survey-tyyppinen kyselylomake
sahkdisessa muodossa. Kyselylomake (lite 1.) sisaltaa vaittamia ja valmiit
vastausvaihtoehdot. Lisdksi kolmeen kysymykseen vastaajilla on myds mahdollisuus
perustella vastaustaan. Vaittamat ovat muotoiltu niin, etté vaikka kyselylomake siséltada
valmiit vastausvaihtoehdot, saa vastauksista riittdvasti tietoa vallitsevasta tilanteesta
tyohyvinvoinnin ja etatydon mahdollisesta yhteydestd. Tama perustuu siihen, etta
vaittamat ovat varmasti tuttuja tilanteita ja tapahtumia toimistotydssa jokaiselle
kokeilujaksoon osallistuneelle asiakasneuvojalle. Vastaajan kohdatessa tilanteen, jossa
han ei 16yda itselleen sopivaa vastausvaihtoehtoa, on hanen mahdollista vastata "en
osaa sanoa”. Naitd vaittamid voi tulla vastaan, jos vastaaja ei ole kokenut kyseista

vaittamaa etéatyota tehdessa.

Tyo6ni koostuu teoriaosuudesta, jossa maaritelladn kaksi paakasitettd, jotka ovat tassa
tydssa tyohyvinvointi ja etatyd. Taman jalkeen tydssa esitelladn tutkintamenetelmat ja
sen awvulla saadut tutkimustulokset. Seuraavaksi pohditaan tutkimustuloksia
syvéllisemmin ja sitd ettd padstiinkd tyon tavoitteisiin ja esitellddn mahdolliset

ongelmakohdat seka jatkotoimenpiteet.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tybhyvinvointi ei ole maaritelméana yksiselitteinen, vaan sitd voidaan maaritella eri
tavoin. Tyoterveyslaitos (2019) maarittelee tydhyvinvoinnin tydymparistén ja tydyhteison
mielekkyyden, turvallisuuden, sujuvuuden, kehittdvyyden ja terveyttd edistavyyden
mukaan. Suurimpana mittarina tyohyvinvoinnille pidetaan sité, etté kuinka hyvin inmiset
viihtyvét ja mieluisaksi he kokevat olonsa ty6paikalla. Tyéhyvinvointi muodostuu koko
tydyhteison ja jokaisen tyttekijan henkilokohtaisesta hyvinvoinnista. (Otala & Ahonen
2003, 19.)

Ty6hyvinvointi on hyvalla tasolla siind vaiheessa, kun tydntekijat kokevat, etté ty6 auttaa
heita jaksamaan ja tukemaan myds muilla elaman alueilla. Ty6é nahdaankin ihmisille
merkittavana hyvinvointitekijana. (Otala & Ahonen 2003, 15.) Tulee muistaa, etta
tybhyvinvointi ei ole pelkastaan esimiesten, tydntekijdiden tai johdon vastuulla, vaan se
on koko organisaation yhteinen asia. Pelkat satunnaiset tapahtumat tyohyvinvoinnin
edistamiseksi eivat riitd. Pitkalla tahtdimella tarkeintd on se, kuinka arjessa tapahtuva
tyd koetaan. (Tyoterveyslaitos 2019.) Tyohyvinvointi ei siis ole lopputulema, vaan
organisaatiolta jatkuvaa tyota vaativa prosessi, joka syntyy tyontekijan, tyon ja

tyoyhteison valilla — arjen sujuvaa toimintaa (Nummelin 2008, 136).

2.1 Henkilostbjohtaminen

Henkildstoa tulee kohdella oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti (Hyppanen 2010, 258).
Oikeudenmukaisessa kohtelussa kanssakdyminen on aitoa ja avointa. Siind
paatoksenteot ovat perusteltuja seka ne siséltavat avointa keskustelua ja vahvistavat
vaikuttamisen sekéa parjaamisen tunnetta. (Kuusela 2013, 119.) Lisaksi tulee muistaa,
ettd tyohyvinvoinnin johtaminen ei ole paivan tai parin prosessi, vaan se vaatii
pitkajanteisyytta. Erityisesti johdolta se vaatii kokonaisvaltaista ymmarrysta bisnekseen

vaikuttavista tekijoista kokonaisuudessaan. (Hyppanen 2010, 258.)

Esimiesten asettamilla toimintatavoilla on suuri merkitys siihen, miten tydntekijat kokevat
arkensa. Pitaa kuitenkin muistaa, etta usein tydhyvinvointi on tunne, johon kaikki voivat
vaikuttaa joka paiva toissa ja vapaa-aikana. Etenkin kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin,
joka heijastuu myo6s tyohyvinvointiin, voimme kaikki vaikuttaa arjen pienilla teoilla ja
valinnoilla. (Hyppanen 2010, 311.)
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Kun tyontekijat kokevat, ettd heitd kohdellaan tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti,
syntyy tydhyvinvointia. Erityisen tarkedd on pienet teot arjessa ja ne ovatkin jopa
tarkedmpia, kuin esimerkiksi yhdessad jarjestetyt tyOhyvinvoinnin takia jarjestetyt
tilaisuudet. (Hyppanen 2010, 11.) Organisaatio tai yritys on tyontekijoiden silmissa
kannustava ja tukeva, kun se huolehtii heidan hyvinvoinnistansa ja arvostavat heidén
tyotaan henkilostdjohtamisen avulla. Mit& paremmin organisaatio onnistuu naisséa edella
mainituissa asioissa, sitd vahemman henkilostd kokee stressid ja uupumusta seka on
poissa tdista sairauspoissaolojen vuoksi. Tutkimusten mukaan ihmislaheisyys onkin
merkittdvimmassa roolissa, kun mietitdan ty6tyytyvaisyyttd, organisaatioon

sitoutuneisuutta seka tydhyvinvointia. (Nummelin 2008, 125.)

Muutostilanteet aiheuttavat stressid ja epavarmuutta. Naitd ei toivottuja tuntemuksia
pystyy ennakoimaan ja lieventamaan panostamalla sisdiseen viestintddn, motivoimalla
tyontekijoitd itse muutokseen ja antamalla tydntekijdille mahdollisuuksia keskusteluun
tulevista muutoksista. Mitd enemman tyOyhteis6d tietdd muutoksista etukateen, sita
valmiimpia he ovat niille ja sitd vdhemman muutokset haittaavat tyohyvinvointia.
(Hyppanen 2010, 191-195.) Stressin ja epavarmuuden kokeminen on yksildllista, ja
siihen vaikuttaa elaméantilanne kokonaisuudessaan. Toinen tydntekija saattaa kokea
jonkin muutoksen innostavaksi ja toinen taas ahdistavaksi. Stressi ei siis ole aina
negatiivista, vaan on myos energisoivaa stressia, joka saa aikaan innostuneisuutta sekéa
lisdantyvda hallinnan tunnetta. (Nummelin 2008, 75.) Stressinhallinta on yksi
tarkeimmista tyéelamataidoista niin yksilo- kuin organisaatiotasollakin (Nummelin 2008,
16).

Hyvana esimerkkina Itellan eli nykyisen Postin KaMu eli “kaikki mukana muutoksessa”
hankkeessa tuloksina todettiin vuonna 2009, ettd muutoksista tiedottaminen etukateen
nimenomaan lisési tybhyvinvointia ja vahensi stressid. Myos liiketoiminnan kannalta
KaMu oli positiivinen hanke. Valmistautuminen muutoksiin 1ahti liikkeelle siitéa, etta ol
selkedt toimintamallit muutostilanteiden johtamiseen ja esimiehille tarjottiin hyvia
tydkaluja tdhén. Liséksi Itellan hankkeessa huolehdittiin tydntekijdiden tydhyvinvoinnista,
ei pelkastaan muutoksien aikana, vaan myos naiden jalkeen. (Hyppanen 2010, 191-
195.)

On tarkead, ettd tydhyvinvointiin keskitytddn jo ennen kuin siitd tulee ongelma tai se
alkaa kehittya vaardan suuntaan. Mahdollisimman aikaisella tydhyvinvoinnin piileviin
ongelmiin tarttumisella pystytaan ehkdisemaan tyéuupumuksia. Tydeldmassa on useita

tapauksia, joissa yritys on reagoinut vasta kuin yksi tai useampi tyontekija on jaéanyt
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pidemmalle sairauslomalle uupumuksen takia. Naihin tilanteisiin proaktiivisesti el
ennakoivasti reagoimalla olisi ollut mahdollista ehkaista uupuminen. Pelkk& reagointi ei
kuitenkaan riitd, vaan tuki tulee kohdistaa oikeaan paikkaan. Ongelmat
tybhyvinvoinnissa eivat yleensa ole yksiléssd, vaan yhteisossa. Liian usein syy
kohdistetaan yksinomaan yksilon omaksi viaksi, eika ndhda sitd, etta todennakoisesti
ongelma piilee esimerkiksi itse tydssa tai tyodoloissa. Tyohyvinvoinnin mahdollisissa
ongelmatilanteissa tulisikin hoitaa seurauksen sijasta syytd. Kaiken kaikkiaan
tybhyvinvoinnissa ei ole kyse erillisestd asiasta, vaan se tulee nahda osana yritysta,
liiketoimintaan ja henkildston hyvaan johtamiseen sisédltyvasta asiasta. (Seuri &
Suominen 2009, 181-183.)

2.2 Yritysjohtaminen

Useat yritykset nakevat henkiléston hyvinvoinnin strategisena menestystekijana.
Parhaiten tyohyvinvointia edistetdan yrityksissa, jossa se koetaan koko organisaation
yhteisena asiana. Eli niin rajapinnassa tytdskentelevien, esimiesten, johdon ja
mahdollisen HR-osaston yhteisend asiana. Hyvinvointi on menestystekija, kun taas
pahoinvointi tuottaa ongelmia tyontekijoille ja sitd kautta myds yritykselle. (Seuri &
Suominen 2009, 176.)

Ty6hyvinvoinnin merkitystéa yhtena yrityksen menestystekijana ei viela taysin ymmarreta
siitd syystd, ettd mittareita hyddyn osoittamiseen on viela niin vahan. Lisaksi
systemaattinen toiminta tyohyvinvoinnin edistimiseen on puutteellista. Ketterimméat
yritykset ovat kuitenkin edellda mainittuun ymmarrysvajeeseen jo havahtuneet ja
seuraavat yrityksiensa suorituskykya tyohyvinvoinnin kautta. Yritykset ovat myos
asettaneet tavoitteita, joihin pddsemisesta palkitaan. (Seuri & Suominen 2009, 176.)
Etenkin pienemilla yrityksilla on ollut haasteita 16yt&a& mittareita ja keinoja tyéhyvinvoinnin
edistamiseen joko resurssien tai osaamisen puutteen myo6ta. Naitd mittareita ovat
esimerkiksi sairauspoissaolojen maara, tydtapaturmatilastot, tyéntekijéiden pysyvyys
seka asiakaspalautteet. (Otala & Ahonen 2003, 15, 163.)

2.3 Tyostressi

Useimmat tydstressia koskevat teoriat ja mallit kuvaavat stressid negatiivisesti ja

epatoivottuna, mutta kyseessa ei ole néin yksinkertainen ilmid. Todellisuudessa stressia
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voidaan kokea myfs positiivisessa valossa. Kun stressid 1900-luvun alkupuolella
aloitettiin tutkimaan, sita tutkittin vain fysiologisesta puolesta. Psykologiset ja
kayttaytymiseen muuttavat reaktiot ymmarrettiin vasta myéhemmin. Naitd reaktioita
voivat olla esimerkiksi mielialamuutokset, kuten ahdistus, artymys tai masentuneisuus.
Kayttaytymisen muutokset voivat ilmetd paatoksenteon hitautena, tydsuorituksen
huonontumisena tai muistin patkimisena. Naistd johtuen myos sairauspoissaolot ovat
lisdantyneet. Myds useiden tutkimuksien mukaan tyostressi voi aiheuttaa ongelmia
ihmisten hyvinvointiin ja pidempaan koettuna se saattaa johtaa varsinkin verisuoni- ja

sydansairauksiin. (Manka 2015.)

Tyontekijan kokemaan stressiin vaikuttavat vaatimustaso sek& hallittavuuden tunne.
Seuraavat kysymykset: kuinka paljon tditd on tehtavana aikaan nahden, kuinka vaativaa
tyd on ja onko tyon suorittamiseen liittyvia epaselkeyksia, ovat tarkeita, kun mietitdan
kuinka korkea stressin oletetaan olevan. Jos hallinnan tunne ja vaatimustaso eivét
kohtaa, stressin oletetaan olevan korkea. TyOntekijoilla tulee olla paatdsvalta tychon

liittyen, silld se vahentaa stressia ja kohentaa oppimishalua. (Manka 2015.)

Tulee kuitenkin muistaa, ettéd stressi on yksilollinen ja persoonasta riippuvainen ilmio.
Toinen tydntekija saattaa kokea jostain korkeaa stressid, kun taas toinen saattaa kokea

sen jopa innostavana, kuten jo aiemmin mainittiin. (Manka 2015.)

2.4 Tydsta palautuminen

Stressid ja siihen aiheuttavia tekijoitd on tutkittu huomattavasti enemman, kuin
kuormittavasta tilanteesta palautumista. Palautuminen lahtee liikkeelle siita tilanteesta,
kun tyon vaatimustekijat ovat poissa. Jos tydntekija ei ehdi palautumaan tyopaivastaan
ennen kuin joutuu taas uudestaan tydskentelemédéan, tyd ja palautuminen ei ole
tasapainossa. Tamanlaisen tilanteen jatkuessa pitkdédn, saattaa se altistaa
univaikeuksiin, vasymykseen ja pahimmassa tapauksessa jopa ty6uupumukseen.
(Manka 2015.)

Palautuminen jaetaan kahteen osaan: fysiologiseen ja psykologiseen. Psykologisesti
tyontekijd on palautunut, kun han itse kokee olevansa valmis tyéntekoon. Iso osa tata
palautumisen edistysta on tydntekijoéiden vapaa-aika. Jos tyontekijalla ei ole aikaa
liikkua, yllapitda sosiaalisia suhteita, nukkua riittavasti tai han kokee, ettd oma aikaa ei

ole riittavasti, on palautuminen heikkoa. @ Myds tunne epaoikeudenmukaisesta
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johtamisesta, heikoista vaikutusmahdollisuuksista tai liian kova vastuu tydssa hidastavat
palautumista. (Manka 2015.)

2.5 Ryhméadynamiikka

Ryhmadynamiikka on yksinkertaisuudessaan sitd, kaikkea minkd keskella
tyoskentelemme joka paiva toimiessamme ryhman sisalla. Se kaikki, mité siihen liittyy,
ei ole aina ndkyvaa. Siind on kyse useiden asioiden suhteista ja vaikutuksista toisiinsa.
Ihmiset, tassa tapauksessa tyontekijat, Iluovat erilaisen ryhman toimillaan,
suhtautumisillaan ja tulkinnoillaan. Jokaisella ryhméan sisalla toimivalla tyontekijalla on
roolinsa ryhmadynamiikassa, joko tietoisesti tai tiedostamattaan. Lisaksi tyontekijdiden
roolit seké heidan valiset suhteet kesken&én vaikuttavat ryhmadynamiikkaan. (Kuusela
2015.)

Tiimeissa, joissa osa tekee etaty6ta, vuorovaikutukseen ja sen laatuun tulee panostaa
entistd enemman, silla on tutkittu, ettd tallaisten tiimien sisélla erilaisuutta ja
vuorovaikutustapojen  eroavaisuuksia kestetddn vahemmaéan. Ongelmat ovat
estettavissa, jos tiimin jdsenet tuntevat kunnolla toisensa, kaikki tuntevat olevansa osaa

tydyhteisda seka kaikille ovat selkeat yhteiset tavoitteet ja paadmaarat. (Vilkman 2016.)

Vuorovaikutus ei ole tarkeda siis vain esimiehen ja tyontekijan valilla, vaan myo6s
tyontekijoiden keskinainen viestintd ja yhteenkuuluvuuden tunne on tarkeaa.
Ty6yhteis6n tuen puute voi nousta ongelmaksi, koska meilla kaikilla on luontaisesti tarve
kokea yhteenkuuluvuutta ja etenkin epdvarmoissa tilanteissa sosiaalinen tuki on
valttamatonta, silla se ehkaisee tyduupumuksen ja stressin kokemista. Sosiaalinen tuki
sisaltdd muun muassa arvostuksen, valittamisen, luottamuksen ja palautteen antamisen

ja ndma kaikki lasketaan tarkeiksi tyon voimavaratekijoiksi. (Vilkman 2016.)

Kuusela (2015) kuvaa kirjassaan nimeltd Organisaatioelamdd — Kulttuurin voima ja
vaikutus sosiaalisten tilanteiden sisaltavan kolme seuraavaa perustarvetta:
- kuulua johonkin ja saada sité kautta osa identiteettia

- pystya vaikuttamaan ryhmassa ja siten hallita tilannetta
- tulla hyvaksytyksi ja olla riittdvan laheinen

Sen paremmin, mitd nama tarpeet tulevat taytetyiksi, sitd turvallisemmaksi ja
varmemmaksi tyontekija olonsa tuntee. Tama taas johtaa siihen, ettda tyontekijan ei

tarvitse keskittya turhaan itseensa ja hyvéksytyksi tulemiseen, vaan jaljelle jad hyvaa
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energiaa ja tehokuutta itse tydtehtavan suorittamiseen. Mitd useampi ryhman sisélléa taas
kokee ndin, sitd paremman yhdessa tydskentelevan tiimin he muodostavat. (Kuusela
2015.)

Kun tydntekija kokee olevansa osa yhteisda, se luo onnistumisia, parempia ty6tuloksia
ja tunteen siitd, ettd han kokee tulevansa hyvaksytyksi ei vain tyéntekijana — vaan myos
ihmisend. Hyvan tyodskentelyn edellytykset tayttyvat jatkuvuuden ja turvallisuuden
tunteen kautta, joita yhteisollisyys saa aikaan. (Kuusela 2013, 83.) Monien tutkimuksien
mukaan tarkein tydniloa nostattava lahde onkin positiivinen tyGilmapiiri. Taman syntyyn
vaikuttavat niin hyva johtaminen kuin myos jokaisen yksilon oma kayttéaytyminen. (Manka
2015.)
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3 ETATYO

Etatyolle ei ole yhtd selkedd maaritelmad, kuten ei ole tydhyvinvoinnillekaan.
Eurooppalaisen puitesopimuksen mukaan, se on tyotd, jota tehddan tyodpaikan
ulkopuolella, mutta voitaisiin tehdd myo6s yhta lailla tyopaikalla. Yleisimmin sanottuna
etatyontekija suorittaa siis tyotaan valitsemassaan fyysisessa tilassa osittain tai
kokoaikaisesti. Paikan tai ajan riippumattomuutta pidetaan yhtena tunnusmerkkina
etatyolle. (Helle 2004, 41-42.) "Etatyd on seka ajan ettd paikan suhteen joustava,
paatyopaikan ulkopuolella tapahtuva tyonteon muoto, joka hyddyntad tieto- ja

viestintateknologiaa.” kirjoittaa Hyppanen (2010, 294).

3.1 Etatydn hyodyt tyontekijalle

Onnistuneen etatyon perusedellytys on se, ettd tydkalut eli esimerkiksi yhteydet ja
tekniikka ovat kunnossa ja mahdollinen tekninen tuki saatavilla, jos sellaiselle tulee
tarvetta (Helle 2004, 21). Etatyo herattdd kiinnostusta laajalti tyontekijoiden seké
yrityksien keskuudessa. Syitd tahan on useita. Vetovoimatekijoiksi ndhdaan tydeldman
kehittdminen, tyontekijdiden elaméanlaadun sekéa tdissd jaksamisen parantaminen ja
uuden kokeminen. Lisdksi tyontekijoilla on parempi mahdollisuus etsia itselleen mieluisa
elinymparistd tydpaikan fyysisesta sijainnista riippumatta. Etaty6ta ajatellessa yrityksen
nakokulmasta positiivisina asioita ovat mahdollisuus rekrytoida maantieteellisesti
laajemmalta alueelta seka pitda osaavia tyontekijoita yrityksen sisélla, vaikka he olisivat
muuttamassa paikkakunnalta toiselle esimerkiksi perhesyisté johtuen. (Heinonen ym.
2004, 11.)

On my6s huomioitavaa, ettd ymparisténsuojelu seka tydmatkaliikenteen véahentdminen
puoltaa etaty6td. Suomessa liikenneruuhkat eivat ole iso ongelma, mutta varsinkin
paakaupunkiseudulla ruuhkia on kuitenkin merkittavasti ja minuuteissa mitattuna
kilometrit ovat pitkid. Myos nama tekijat nahdaan yhtena syyna etéatydn kannattamiseen.
Tietotekniikan nopea kehittyminen ylipdéataan mahdollistaa etatydn, mutta se ei ole ollut
varsinainen syy etaty6hon ryhtymiselle. Kattavien internet-yhteyksien avulla useaa tyota
Voi suorittaa mista tahansa kasin eika valttamatta fyysista lasnaoloa tyopaikalla tarvita.
Kun yritys valitsee mahdollistaa etatytn, siihen vaaditaan sekd tyontekijan etta

tydnantajan halukkuus. Usein tydntekijat kokevat, etta jokin tydvaihe soveltuu etatyéhon
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paremmin ja edesauttaa perhe-eldméan yhdistdmista ty6hon. Tama tietysti myos
hyodyttaa tydnantajaa, silld usein tehokkuus kasvaa etatyota tehdessa. Isoimpana

esteena tydnantajan nakdkulmasta nahdaan tyon johtaminen. (Helle 2004, 16-17.)

Kestavan kehityksen kannalta etatyd on myos hyva ratkaisu. Kestava kehitys saattaa
herattdd myos sijoittajien mielenkiinnon entistd enemman tulevaisuudessa. Lisaksi
kestavaan kehitykseen panostaminen nahdaan yhtena tapana erottua Kilpailijoista ja
etatydon mahdollisuus on yksi keino siihen. (Otala & Ahonen 2003, 48.) Tassa tulee
huomioida, etté lahde on jo vanha. Mielestani kestava kehitys ja vastuullinen liikketoiminta

ei ole enda kilpailutekija vaan yrityksen olemassa olon elinehto.

Yleisimpia etatyontekijalle kohdistuvia etuja n&hdaan olevan esimerkiksi joustot ja
vapaudet, perhe-elaman yhteen sovittaminen, tietynlaisen tydvaiheen tehokkaampi
toteuttaminen, tydéhyvinvoinnin lisddntyminen seké ajansaastdé matkustamisista (Helle
2004, 17-18). Erdan tutkimuksen mukaan tydmatkat voivat aiheuttaa henkista harmia,
etenkin niissa tilanteissa, joissa tyontekija ei itse pysty vaikuttamaan tyomatkansa
kulkuun esimerkiksi likenteen vuoksi. Etatyd vahentdd myos poissaoloja, silla kipedna
on joissain tilanteissa mahdollista jaada kotiin tekemaan toita ja aikaansaamisen tunne
on tutkitusti vaikuttanut positiivisesti motivaatioon seka tyotyytyvaisyyteen. (Vilkman
2016.) Lisaksi yhdessa tutkimuksessa kiinalainen matkatoimisto Ctrip testasi etatytta
255 tyontekijan kanssa, joista puolet tekivat etana toita ja puolet olivat fyysisesti lasna
toimistolla. Etaty6ntekijat olivat 13 prosenttia tuottavampia, mutta lisaksi
sairauspoissaoloja oli vahemman etatyontekij6illa kuin toimistolla tydskentelevilla.
Tuottavuuden he perustelivat silla, ettd kotona oli helpompi keskittya toihin, silla

hairidtekijoita oli vdhemman. (Bloom & Roberts 2015.)

Jotkin tyontekijat kokevat myos voivansa keskittya paremmin muussa ymparistossa kuin
tybpaikalla. Tampereen yliopistossa tehdyssa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd
etatyontekijan tydssa jaksaminen parantui naista syista johtuen. Myods tydmatkojen
aiheuttaman stressin poistuminen, younien pidentymisen ja vapaa-ajan lisdantymisen
koettiin edesauttavan hyvinvointia. On hyva myos muistaa, ettd tydésuhteessa oleva
etatyontekija ei jaa paitsi tydehtosopimuksen mukana tulevista eduista, joita ovat muun

muassa tyoelake, mahdollisen sairausajan palkka ja vuosiloma. (Helle 2004,18-19, 61.)
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3.2 Etatyon riskit tyontekijalle

Etatyd ei tuo mukanaan pelkastaan positiivisia vaikutuksia, vaan myds suoranaisia
haittoja voi syntya etatydntekijoille. Naista esimerkkeja ovat tydyhteisdsta irtaantuminen,
etatydn roolin eli tydmindn paalle jadminen myds vapaa-ajalle, urakehityksen
hidastuminen sekd konkreettiset ongelmat tydskentelyolosuhteissa  kotona.
Ergonomiasta huolehtiminen onkin erityisen tarkeda ja etatyontekijalla tulee olla
mahdollisuus tydasentoaan paivan mittaan, silla néin pyritddn ennaltaehkaisemaan tuki-
ja liikuntaelinten rasittumista. (Helle 2004, 222.) Lyhyesti ergonomia nahd&an toiminnan
ja tekniikan sovittamista yhteensopivaksi ihmiselle ja sen avulla pyritddn parantamaan
ihmisen terveyttd, tehokkuutta, hyvinvointia ja turvallisuutta. Se on kaytantéa ja teoriaa
hytdyntava tiedonalue. (Launis & Lehteld 2011, 19.) Tyontekijdlta vaaditaan
santillisyytta ja kurinalaisuutta, jotta han pystyy erottamaan vapaa-aikansa ja tydaikansa,
vaikka kotona tydskenteleekin. Sellainen vaihde ei saa jaada paalle, jossa tyontekija on
valmis tekemaan t6itéa milloin vain tai tekee t6ita koko ajan, vaan pitdd osata myos levata.
Uhkana on muodostua myo6s tilanne, joissa epailyja tulee kollegoilta tai esimiehelta
mahdollisesta tydtehtévien laiminlyonnistad. Vaikka nain ei olisi, voi etatydntekija luoda
virheellisia mielikuvia itselleen. Useat tutkimukset osoittavat, etta virheellinen mielikuva
voi olla ongelma, etenkin etatyon alkuvaiheissa, silla alussa etéatyontekijalla saattaa olla
tarve nayttaa ikdan kuin pystyvansa suorittamaan ty6ta vahintddn yhta hyvalla

tehokkuudella ja tasolla, kuin fyysisesti tytpaikalla ollessaan. (Helle 2004, 20-21.)

Parhaiten nama tilanteet valtetaan silla, etta tavoitteet ja tydmaarat asetetaan tarkasti
tydntekijan ja -antajan valilla jo ennen, kun siirrytaan etatyéhon. Useat tutkimukset myos
osoittavat, ettd etatyontekijat pelkdaavat urakehityksensd puolesta. Tama valilla
aiheetonkin pelko johtuu siitd olettamuksesta, ettéd tyontekijoitd arvioitaisiin vain
lasnaolon perusteella. Taman vuoksi myods esimiestasolla tyoskentelevat tarvitsevat
uusia johtamismalleja ja koulutusta liittyen lisdédntyneeseen etatyéhon, joka lisda

tydnantajan kustannuksia. (Helle 2004, 20-21.)

Etatyotd tekevalle itsensa johtamisen taidot ovat erityisen tarkeat, silla etatydssa
itsenainen tyoskentely sekd vastuu lisdantyvat (Vilkkman 2016). Aarnikoivun (2010, 99)
mukaan itsensa johtamista tapahtuu jatkuvasti, joko tiedostamatta tai tietoisesti. Monien
tydomotivaatiota mittaavien tutkimuksien mukaan itsenaisyyden kasvulla on ollut
positiivisia vaikutuksia motivaatioon ja tydssa suoriutumiseen. Tulee kuitenkin muistaa,

ettd tyontekijoiden valilla on isoja yksildllisia eroja siina, ettéd kuinka paljon kukin haluaa
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ottaa vastuuta ja toimia itsenaisesti. Nama erot syntyvat esimerkiksi tydssaolovuosien ja
osaamisen maarasta, seka siitd, ettd miten kukin tyontekija on tottunut toimimaan.
Luottamuksella ja avoimuudella on mahdollista lisdtd ndiden ei niin itsendisten ja
vastuunkantajien tydntekemistéd itsendisempaén suuntaan. On kuitenkin hyvin tarkeaa,
ettd tyontekijan kohdatessa jonkin ongelman, esimiehen apu on helposti saatavilla.
(Vilkman 2016.)

Tyontekijan on oltava sinut seka tytnsa ja itsensd kanssa menestydkseen tydelamassa.
On erityisen tarkeaa l16ytaa tasapaino yksityiselaman ja tyon valilla, silla se lisaa tunnetta
siitd, ettéd hallitsee elamaansa, joka taas johtaa stressin vahenemiseen. (Aarnikoivu
2010, 99.) Tyontekija, joka osaa johtaa itseaan, keskittyy omaan tyémotivaationsa
yllapitoon ja kehittdmiseen. Tama ilmentyy intohimona tydta kohtaan. Esimiehen rooli on
lahinnd olla tukena ja motivaation mahdollistajana, mutta tyontekijoiden tulee itse
tarkastella omaa asennetta ja sitd, mitd itse voisi tehdd motivaationsa parantamisen
eteen. (Aarnikoivu 2010, 102.)

3.3 Etatyo tyonantajalle

Tybnantajan nékodkulmasta etatydssad hyvind asioina ndhdddn muun muassa tyon
tehokkuuden parantuminen, tydhyvinvoinnin lisdantyminen, kustannussaastot tyotiloista,
tybnantajan imagon parannus, joka voi olla avuksi muun muassa uusien tyontekijdiden
rekrytoinneissa, sekd paremman imagoarvon luomisessa ymparistOstrategiassa.
Lukuisat tutkimukset puoltavat sitd, etta etdtyd on tehokkaampaa, kuin normaalissa
tyotiloissa tehtava tyd. Tahan vaikuttavat hairidtekijoiden vahentyminen seka tydntekijan
mahdollisuus joustoihin. TAma hairidtekijdiden vahentyminen etéatyota tehdessa saattaa
yllattdd monet tybnantajat. Rekrytoinneissa etatyon tekemisen mahdollisuus voidaan
potentiaalisien uusien tyontekijoiden silmissa nahda hyvinkin positiivisena asiana jo
pelkastddn senkin takia, ettd myds maantieteellisesti kauempaa hakevat tietavat, etta
osa tydstd on mahdollista toteuttaa kotoa kasin. Lisdksi tama mahdollisuus nahdaan
osoituksena siitd, ettd tydnantaja mahdollistaa vapauksia tydén suunnitteluun liittyen.
(Helle 2004, 22-24.)

Ainakin osittainen etatyd parantaa yksittaisen tyontekijan mahdollisuutta tydskentelyyn
yritykselle, joka sijaitsee toisella paikkakunnalla. Tyontekijat pystyvat tekemaan toité joko
omassa kodissaan tai esimerkiksi kulkiessaan tyomatkaansa junalla. Tata kutsutaan

likkuvaksi etéatyoksi, jota ei kuitenkaan tule sekoittaa liilkkuvaan tyohon, jossa esimerkiksi
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ajoneuvon kuljettajalla ei ole varsinaista kiinteaa tyopaikkaa ollenkaan (Heinonen ym.
2004, 187.)

Tybnantajan ndkokulmasta huonoina puolina néhdé&én esimerkiksi kustannukset,
tekniset ongelmat ja tietosuoja, tyontekijoéiden valvonta, hallinta sekd aiemmin mainittu
johtaminen. Tosin naistd monet ovat ennakoitavissa ja hallittavissa hyvalla suunnittelulla.
My0s esimiehiltd vaaditaan uusia johtamistapoja ja -taitoja, mika vaatii koulutustarvetta,

josta syntyy ylimaaraisia kustannuksia. (Helle 2004, 25-26.)

3.4 Etgjohtaminen

Kun esimiehien uusia etajohtamistapoja ja -taitoja mietitdan, tavoitettavuus nousee
yhtena uutena asiana esille. Etatydssa esimies ei ole fyysisesti lasna auttamassa, joten
esimiehen tavoitettavuuden tarkeys muilla keinoin korostuu. Tama ei usein ole
esimiehelle ongelma, mutta tyontekijoille on erityisen tarkedd saada esimies tavoitettua
etenkin ongelmatilanteissa. Mikali tyontekija ei saa ongelmaansa apua esimieheltéén,
saattaa siitd seurata turhautumista sekéd motivaation laskua. Pahimmillaan tdma johtaa
tydon kuormittavuuden nousuun. Etdjohtamisessa esimiesten tulee myos kiinnittaa siihen
huomiota, etta yhteydenpito sailyy samanlaisena eri valineiden kautta, kuin kasvokkain
kaytavassa vuorovaikutuksessa. Lisdksi epamuodollisen viestinnan merkitys korostuu,
koska usein kahvipoytdkeskustelut jaavat vahemmalle virtuaalitimeilla fyysisen
lasndolon vahentyessa. Etatydjohtaminen vaatii siis hyvien ihmisjohtamisen taitojen

lisaksi ja tieto- ja viestintdteknologian hallintaa eri tavoin. (Vilkman 2016.)

Tavoitteiden asettaminen ja niiden selkeys on hyvin tarkeda. Esimiehen tulee osata
luopua ainakin osittain kaikesta hallinnasta ja annettava enemman vastuuta alaisilleen,
vaikka kasvokkain kayty vuorovaikutus vahenee esimiehen ja alaisen vélilla. Kun
esimies antaa enemman vapautta alaisilleen, tulee heille huomaamattaan tarve olla
vapauden arvoisia ja suoriutua tyéstaan. Tahan tilanteeseen tultaessa, jossa alaisilla on
enemman vapautta, tulee heilla olla hyvin selkeét tavoitteet, silla niiden avulla tyéntekija
pystyy tydskentelemddn tehokkaasti ja jarkevasti. Etdjohtajien yhtend haasteena on
tyontekijoidensa kuormittavuuden seuraaminen, silla suuri osa tydsta tapahtuu paan
sisélla ja tietokoneella. Lisdd haastetta seuraamiseen tuo se, etta kukin tyontekija kokee
stressin maaran yksildllisesti. Mitd paremmin tyontekija kokee hallitsevansa tyonsa ja
tyoskentelytavat omakseen, sitd vdhemman han kokee tydnsa kuormittavan. (Vilkman
2016.)
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Etdjohtamisessa palautetta tulee antaa samalla tavalla, kuin tavallisessa
johtamisessakin. Se on todella tarkeaa siksi, ettd hyva palautekulttuuri mahdollistaa
vuorovaikutusta tyosta, mutta lisdksi se myds motivoi tydntekijad kehittymaan. (Vilkman
2016.) Palautteen saanndllisyyden tarkoituksena on ohjata tydntekijoitéan oikeaan
suuntaan sek&d auttaa heitd kokemaan onnistumisen tunnetta. liman sd&nndllista
palautetta tyontekijéiden on haastavaa tiedostaa, miten tydskentely sujuu. Liséksi se
viestii luottamuksesta seka arvostuksesta, jos palautteen tarkoituksena on auttaa
tyontekijada paasemaan eteenpain. Palautteen antaminen onkin yksi johtamisen
tarkeimpid osa-alueita, jossa tuetaan joko alaisen innostuneisuutta tai tarvittaessa
autetaan alaista muokkaamaan tydskentelyddn oikeaan suuntaan. (Kuusela 2013, 86-
87,90.)

Palautteen ei tule pelkastdan olla yksisuuntaista eli esimiehilta alaiselle. On myds
tarkedd, ettd alaiset osaavat antaa palautetta esimiehelleen. Se on taito, joka viestii siita,
etta alainen on kiinnostunut ja vastuullinen. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen
perustuu kunnioitukseen ja luottamukseen. Tydyhteisdstd se kertoo sen, ettd siella

vallitsee virheitd salliva kulttuuri seka mainio yhteishenki. (Aarnikoivu 2010, 126.)
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa tydssa kaytettin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta, johon liittyvan
kyselylomakkeen linkki l&hetettiin sahkopostitse perusjoukolle. Kyselylomake tehtiin
Confirmit- ohjelmalla ja se sisélsi 12 vaittamaa, joihin oli valmiit vastausvaihtoehdot
(1=taysin samaa mielta, 2=jokseenkin samaa mielta, 3=jokseenkin eri mieltd, 4=taysin
eri mieltd, 5=en osaa sanoa) Likert-asteikkona. Vastausvaihtoehdot olivat: 1. Taysin
samaa mielta, 2 Vaittamat olivat aseteltu siten ristiin, etta jos vastaaja oli lahtokohtaisesti
sitd mieltd, ettéa kotona on parempi tydéskennelld, han ei voinut vastata kaikkiin vaittamiin
vaihtoehtoa "tdysin samaa mieltd”. Taman tarkoituksena oli lisatd tutkimuksen
luotettavuutta, mutta tulee huomioida, ettd on korkeampi riski sille, ettéd vastaaja on
valinnut itselleen vaaran vaihtoehdon. Liséksi kyselylomakkeessa oli 3 kysymystd, joissa
vastaaja paasi perustelemaan mahdollista "kylla” vastaustaan. Mahdollisien perustelujen
my6ta uskoin saavani syvallisempdaa tietoa, silla nama kysymykset vaativat vastaajalta
mielestdni hieman tarkempaa tietoa, eikd pelkkd “kylld”-vastaus olisi antanut
tutkimuksen kannalta riittavasti tietoa. Taman sijaan, vastauksista "ei” ja "en osaa sanoa”
ei ollut tarpeellista perustella enempéaa, silla niiden perustelut eivat olisi tuoneet lisdarvoa
tutkimukselle. Vastaaijilla oli mahdollista vastata jokaiseen kysymykseen “en osaa
sanoa”. Taman vaihtoehdon voidaan perustella silla, ettéa vaikka vaittdméat ovat tuttuja
tilanteita kaikille asiakasneuvojille, niitéa ei valttamatta ole kohdattu juuri etatyépaivan

aikana.

Kyselylomakkeen vaittamien laatimisessa oli haasteita, jotta ne pysyivéat neutraaleina.
Vaittaméat oli muotoiltu mahdollisimman neutraaleiksi ja johdattelevuutta véaltettiin.
Neutraalisuutta vahvistettiin silla, ettd vastaaja ei voinut valita vaihtoehtoa "taysin samaa
mieltd” jokaiseen vaittdmaan, jos han on sitd mielta, etta etatyd esimerkiksi parantaa
hanen tydhyvinvointiinsa liittyvid asioita. Toisaalta tAma vaati erityista tarkkaavaisuutta
vastaajalta ja on olemassa riski, etté vastaajat ovat vastanneet eri tavalla, kuin olisi ollut
tarkoitus. Vaittamat koskivat vain tydhyvinvoinnin ja etatyon valista mahdollista yhteytta,
eika tydssa suoriutumista esimerkiksi tuloksien valossa tutkittu. Tama paatos tehtiin
yhdessa toimeksiantajan kanssa siitd syysta, ettd toimeksiantaja vertaa itse

etatyontekijan tuloksia etapaivien ja toimistopaivien valilla.

Kaikille asiakasneuvoijille, jotka ovat osallistuneet etatyOpilottiin, l&hetettiin linkki

kyselylomakkeeseen sahkdpostitse marraskuussa 2019. Tama oli paras tapa tavoittaa
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perusjoukko, koska oli tiedossa, ettd kaikilla on samat mahdollisuudet kayttaa
séhkodpostia. Perusjoukkoa, joka muodostuu kaikista etatyopilottiin osallistuneista
asiakasneuvoijista, ei ollut tarpeen jakaa esimerkiksi idn, sukupuolen tai kokemuksen
perusteella. Tama on perusteltavissa silla, ettd etatyopilottin - osallistuvat
asiakasneuvojat valittiin tietyin kriteerein. N&ita kriteereitd olivat muun muassa riittdva
osaaminen, kyky omatoimiseen tydskentelyyn seka osallistujalla tuli myds olla riittavét
tekniset valmiudet tehda toitd kotoa kasin. Toimeksiantajan kanssa sovittiin, etta

vastaajista ei ole tarpeen kerata taustatietoja.

Kyseessa oli survey-tyyppiseen tutkimukseen sopiva nopea ja helppo tapa tehda kysely,
jotta tavoitettaisiin  kaikki vastaajat, silla tydskentelemme eri kaupungeissa.
Kyselylomakkeen saatetekstissd  mainittiin, ettd vastauksia  hyddynnetaan
opinnaytetydssani ja lisdksi kerrottiin, etté toimeksiantaja saa vastauksista tarkeaa tietoa
etatyon jatkon suhteen. Tulee huomioida, ettd tAma on saattanut vaikuttaa vastausten
luotettavuuteen, jotta mahdollisuus etatyohon jatkuisi. Itse kyselylomakkeen
tayttamiseen ei mennyt aikaa kuin viisi minuuttia ja anonyymius oli my6s luvattu
saatetekstissa. Nama ovat varmasti perusteita korkealle vastausprosentille, joka oli 72%.
Lisaksi etatyopilotin alkuvaiheessa huhtikuussa 2019 kaikille pilottiin osallistuville
asiakasneuvojille ilmoitettiin, ettd tallainen kyselytutkimus tehddan syksylla pilotin
loppuvaiheessa. Tamén ilmoittaminen jo hyvissd ajoin on varmasti myds osasyy
korkeaan vastausprosenttiin. Luvattu anonyymius lisda tutkimuksen luotettavuutta, silla
vastaajat voivat vastata taysin rehellisesti. Jotta vastaamisprosentti oltaisiin saatu
vielakin paremmaksi, vastaamisaikaa olisi pitdanyt antaa enemman, silla nyt sita oli
aikataulullisista syista annettu vain viikko. Viiden paivan jalkeen perusjoukolle lahettiin
muistutusviesti, jossa kiitettiin jo vastanneita ja ilmoitettiin, ettd viela on kaksi paivaa
aikaa vastata. Lopulta viikossa tuli 77 vastausta, jonka jalkeen ne koodattiin
numeeriseen muotoon ja taulukoitiin Excelilla. Taman jalkeen muodostettiin taulukoita ja

kuvioita vaittamien aihealueiden seka ajankohdan mukaan.

Tutkimus on pateva, kun on mitattu sitd, mitd on tarkoituskin (Vilkka, 2015). Oman
tybkokemuksen seka teoriapohjaan tutustumisen myoéta uskon, etta vaittdamat olivat juuri
oikeita, jotta saadaan tietoa siitd, mita oli tyoni tavoitteen kannalta tarpeen tutkia.
Vaittamat koskevat tilanteita, joita asiakasneuvojat kohtaavat paivittaisessa tydssaan.
Liséaksi vaittamien laatimiseen kaytin avuksi teoriapohjaa, johon olin tutustunut jo paljon

ennen itse tutkimuksen aloittamista. On myds hyva mainita, ettd vastaajilla oli
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mahdollisuus vastata “en osaa sanoa”, jos ei kyseista vaittamaa ole etatydpaivana

kohdannut. Nama tekijat nostavat tutkimuksen patevyytta.

Tyon luotettavuuden varmistamiseksi kyselylomakkeen linkki lahetettiin sahkopostilla
kaikille asiakasneuvojille eli tassad tytssa perusjoukolle, jotka olivat osallistuneet
etatyopilottin  saman aikajakson eli kolmen kuukauden ajan ja tybskentelevat
samankaltaisissa tiimeissa. Lisaksi kyselylomakkeeseen vastanneilla etatyopilottiin
osallistuneilla on kaikilla sama tyonkuva ja selkeat samanlaiset tavoitteet ja heilla kellaan
ei ole kokemusta taman tyon suorittamisesta etana entuudestaan. On hyva kuitenkin
tiedostaa, etté jotkin etatydpilottiin osallistuvat ovat saattaneet tehda etaty6ta esimerkiksi
toisessa paikassa ja omaavat mahdollisesti sitd kautta paremmat valmiudet etatyéhon jo

ennen pilottijakson alkamista.
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5 TULOKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksessa kaytetyn kyselytutkimuksen tulokset. Ne ovat

jaettu ryhmiin ajan ja sisallon perusteella.

Kyselytutkimuksen vdittdmista kaksi liittyi vaiheeseen ennen etatydpilotin alkamista.
Naissa vaittamissa (kuvio 1.) vastaajia pyydettiin vastaamaan heidan kokemiaan ja
saamiaan valmiuksia sekd ohjeistuksia etatyOpilottiin lAhtiessd. 88,3 prosenttia
vastaagjista on taysin samaa mielta siitd, ettd tavoitteet olivat selkedt heidan
osallistuessaan etaty6pilottiin ja 10,4 prosenttia jokseenkin samaa mielta. Ainoastaan
hieman yli prosentti vastaajista on jokseenkin eri mielta tavoitteiden selkeydesta, mutta

kukaan ei ole taysin eri mielta.

Valmiudet etatyopilottiin

100.0 %
90.0 %
80.0 %
70.0 %
60.0 %
50.0 %
40.0 %
30.0 %
20.0%
10.0 %

0.0%

Taysin samaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mieltd En osaa sanoa
mielta samaa mielta mielté

m Ohjeistukset olivat riittavat osallistuessani etatyopilottiin.

B Tavoitteet olivat minulle selkeat osallistuessani etatyopilottiin.
Kuvio 1. Valmiudet etatyopilottiin.
68,8 prosenttia vastaajista on taysin samaa mielta siité ja 28,6 prosenttia on jokseenkin
samaa mielta siita, ettd he saivat riittdvat ohjeistukset etatyopilottiin. Vain hieman yli 2

prosenttia on jokseenkin eri mieltd ohjeistuksien riittdvyydesta, eika kukaan vastaaja ollut

taysin eri mielta niiden riittdvyydesta.
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Seuraavissa vaittAmissd vastaajia pyydettiin arvioimaan vaittdmien perusteella sitd,
kuinka he ovat kokeneet stressia ja itsensd johtamisen taidon etétyopilotin aikana.
Vastaajia pyydettiin arvioimaan itsensé johtamista seka tyttuloksien saavuttamisen
aiheuttamaa stressia (kuvio 2.) Kukaan vastaajista ei ole tdysin samaa mielta vaittamien
kanssa. 13,0 prosenttia vastaajista on kuitenkin jokseenkin samaa mielta stressin olleen
kovempi kotona, kuin toimistolla, mutta 70,1 prosenttia vastaajista on taysin eri mielta

tasta vaitteesta.

Stressi ja itsensa johtaminen

100.0 %
90.0 %
80.0 %
70.0 %
60.0 %
50.0 %
40.0 %
30.0 %
20.0 %
10.0 % . l
0.0 % — -
Taysin samaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysineri  En osaa sanoa
mielta samaa mielta mielta mielta

B Koin enemman stressia tavoitteiden saavuttamisen suhteen kotona, kuin toimistolla
tydskennellessa.

H [tseni johtaminen tuotti minulle vaikeuksia tydskennellani kotona.

Kuvio 2. Stressi ja itsensé johtaminen.

Suurin osa vastaajista kokee itsensa johtamisen helpoksi, silla jopa 92,2 prosenttia
vastasi olevansa taysin eri mielta vaitteen kanssa ja sen lisaksi 5,2 prosenttia on vaitteen

kanssa jokseenkin eri mielta.

Seuraavissa (kuvio 3.) kolmessa vditteessa vastaajia pyydettin arvioimaan
lahiesimiestddn tavoitettavuuden ja saamansa valmennuksen seka palautteen
perusteella. Vastaajia pyydettiin arvioimaan naitd kolmea asiaa etatyén aikana
verrattuna tydskentelyyn toimistolla. Selked enemmistd vastaajista on kaikista kolmesta
vaittamasta taysin samaa mielta. Yli 80 prosenttia heistd kokevat palautteen ja
valmennuksen olevan yhta saannollistd etatydssd kuin toimistolla tydéskennellessdan

seka lisdksi 83,1 prosenttia kokee, etté lahiesimies oli tarvittaessa saatavilla.
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Etdjohtaminen
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0.0 % - —_—
Taysin samaa Jokseenkin Jokseenkin eri Taysin eri mieltd En osaa sanoa

mielta samaa mielta mielta

m Etatydpilotin aikana sain yhta saanndllisesti palautetta esimieheltani, kuin pilotin
ulkopuolella.

m Etatydpilotin aikana sain yhta saénnollisesti valmennusta, kuin pilotin ulkopuolella.

Tydskennellesséani kotona, esimieheni apu oli saatavilla kohdatessani
nnnelmatilanteen

Kuvio 3. Etajohtaminen.

Vastaajista yli 10 prosenttia on jokseenkin samaa mielta kaikkien vaittdmien kanssa, eik&
kukaan vastaajista ole taysin eri mieltd palautteen tai valmennuksen saanndllisyydesta
tai lahiesimiehen tavoitettavuudesta. 3,9 prosenttia vastaajista ei ole osannut vastata
esimiehen tavoitettavuuteen ja 1,3 prosenttia ei ole osannut vastata valmennuksen
saanndllisyyteen liittyen. Nama vastaukset johtunevat siitd, etta naita tilanteita ei ole

kohdattu etatydpaivana.

Tiimipalavereihin liittyen vastaajia pyydettiin arvioimaan niissa osallistumisen
mahdollisuutta tyoskennellessaan kotona (kuvio 4). Vastaajista 64,9 prosenttia on taysin
samaa mielta vaitteen kanssa eli he kokevat pystyvansa osallistumaan tiimipalavereissa
samalla lailla etdyhteytena, kuin todissa ollessaankin. Vastaajista 24,7 prosenttia on

jokseenkin samaa mielta vaitteen kanssa.
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Tiimipalavereissa osallistuminen
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Pystyin osallistumaan tiimipalavereissa etana samalla tavalla, kuin fyysisesti [asna
ollessani.

® Taysin samaa mielta m Jokseenkin samaa mielta ® Jokseenkin eri mielta

m Taysin eri mieltéa ®En osaa sanoa

Kuvio 4. Tiimipalavereissa osallistuminen.

Jokseenkin eri mieltd on vain 7,8 prosenttia ja ketaan ei ole taysin eri mielta vaittdman
kanssa. 2,6 prosenttia vastaajista ei ole osannut vastata kysymykseen, joka johtunee

siita, etta etatyonpdivan aikana ei ole ollut tiimipalaveria.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan tydymparistdaan seka palautumistaan tyOpaivasta
vastaamalla kolmeen vaittdmaan, jonka vastaustulokset ovat kuviossa 5. Tyoymparistoa
arvioitiin seké& tyoskentelyrauhan ettd ergonomian kautta. Tyoskentelyrauhaa koskeva
vaittama jakaa kokemuksia muihin kyselytutkimuksessa esitettyihin vaittamiin verrattuna
eniten, silla vastaajista 62,3 prosenttia on taysin eri mieltd ja 31,2 prosenttia taysin

samaa mielta vaittdman kanssa. Loput vastaajista olivat vastanneet naiden valilta.

Ergonomiaa koskevan vaittaméan vastaukset ovat jakautuneet eniten ja siinda on myos
selkeasti suurin maard "en osaa sanoa”’ vastauksia kaikista koko lomakkeessa
esitetyista vaittamista. Suurin osa vastaajista eli 40,3 prosenttia on jokseenkin eri mielta
vaittaman kanssa ja jopa 14,3 prosenttia vastaajista ei osannut vastata mitaan. Syita

vastauksien hajontaan voi olla useampia.
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TyOymparisto ja palautuminen
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Taysin samaa  Jokseenkin  Jokseenkin eri Taysin eri mieltd En osaa sanoa
mielta samaa mieltéa mielta

m Tydskentelyrauha oli paremmin saavutettavissa toimistolla, kuin kotona.

m Palautuminen tyopdivasta oli tehokkaampaa toimistopéivan jalkeen, kuin
etatydpaivan jalkeen.

TyOdympérist6 oli parempi ergonomian suhteen kotona, kuin toimistolla.
Kuvio 5. Tydymparisto ja palautuminen.

Suurin osa vastaajista oli taysin eri mielta siitd, ettd palautuminen tyopaivasta olisi
tehokkaampaa toimistopdivan jalkeen. 66,2 prosenttia vastaajista ovat taysin eri mielta
ja 15,6 prosenttia ovat jokseenkin eri mieltd taman vaittdman kanssa. 13 prosenttia
vastaajista on taysin samaa mielta siitd, ettd palautuminen tyon rasitteista onnistui
tehokkaammin toimistopaivan jalkeen. 2,6 prosenttia ei osannut vastata mitddn. Tama
prosenttiosuus vastauksista johtunee siitd, ettd taméan vaihtoehdon vastaajat eivat ole

huomanneet mitaén eroa palautumisen suhteen tydskentelymuotojen valilla.
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TyOtyytyvaisyys
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]
Etatyodpilotti paransi tyotyotyytyvaisyyttani.

® Taysin samaa mielta m Jokseenkin samaa mielta ®m Jokseenkin eri mielta

m Taysin eri mieltéa ® En osaa sanoa

Kuvio 6. TyOtyytyvaisyys.

Yhdessa vaittdmassa pyydettiin vastaajia arvioimaan, ettd onko etatyopilotilla ollut
vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Tassa (kuvio 6.) vastaukset olivat yksimielisia vaittdman
kanssa. Jopa 94,8 prosenttia vastaajista kokevat, etta etatyOpilotti on parantanut heidan
tyotyytyvaisyyttaan ja loput 5,2 prosenttia ovat jokseenkin samaa mielta tasta. Ketaan

vastaajista ei vastannut olevansa eri mieltd vaittaman kanssa.

Seuraavaksi esittelen kysymykset, joihin vastaajilla oli mahdollista perustella mahdollista
"kylld” vastaustaan. "Ei” tai "en osaa sanoa” ei tarvitse huomioida, silla ne ei ole
tutkimuksen kannalta relevantteja, koska ne jaavat neutraaleiksi tyohyvinvoinnin

kannalta vastaajan vastatessa nain.

Kysymyksen “Muuttiko etatyopilotti rooliasi ryhmadynamiikassa tiimin sisalla?”
vastauksista oli "kylla” ainoastaan kolme (kuvio 7). Alla suorat lainaukset vastauksista:

Vastaaja 1: Muutamia “kuittailuja” tuli ettd miksi juuri miné saan olla etatyépilotissa
ja jaa kotiin jos tdissé on metelia. Nama oli ihan huumoripohjalta mutta silti.

Vastaaja 2: Varsinaisesti omien tydkavereiden valilla ei muutosta tapahtunut,
vaikutti enemmankin esimiehen suhtautumiseen. Viestintd ja mahdollisuudet
osallistua tapahtumiin tai uusien vastuualueiden tarjoaminen vaheni.

Vastaaja 3: Ulkopuolisuuden tunne jain ns. ulos porukasta. Paljon tietoa mika
kulkee suusta suuhun meni minulta taysin ohi.
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Muuttiko etatyopilotti rooliasi
ryhmé&dynamiikassa tiimin sisalla?

= Kylla = Ei = En osaasanoa

Kuvio 7. Etatyopilotin vaikutukset rynmadynamiikkaan.

Kysymyksen “Koetko, ettd ajankayttdsi tydajan ulkopuolella muuttui osallistuessasi
etatyopilottiin?” vastauksista 77 prosenttia olivat “kylla” (kuvio 8.) 64 prosentissa
perusteluista oli mainittu se, etté aikaa on jaanyt enemman tydmatkojen poistuessa. Tata
lisdantynyttd aikaa oltiin vastauksien mukaan eniten kaytetty harrastuksiin, perheeseen,
ystaviin, omaan aikaan. Tuloksien mukaan myds unen maard oli kasvanut osalla

vastaajista.

Koetko, etta ajankayttosi tybajan ulkopuolella
muuttui osallistuessasi etéatyopilottiin?

= Kylla =Ei =En osaa sanoa

Kuvio 8. Ajankaytto tydajan ulkopuolella.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Kalle Kauppi



30

Kysymyksen "Oliko etatyon tekemisella merkitysta sosiaalisiin suhteisiin tyGajan
ulkopuolella?” vastauksista 44 prosenttia olivat "kylld” (kuvio 9.) Vastauksien mukaan
suurin merkitys on syntynyt siita, etta etapaivien jalkeen on ollut enemman aikaa. Syita
olivat muun muassa tydmatkojen poissaolo. Tuloksien mukaan toinen iso syy oli se, etta
energiaa ja jaksamista on etatydpaivan jalkeen ollut enemman, kuin toimistopaivan
jalkeen. Tamé aika ja energia on kaytetty enimmékseen yhteiseen aikaan ystavien ja
perheen kanssa. Vastauksien joukossa oli yksi poikkeava vastaus, jossa vastaaja on

kokenut, etta hanen tydyhteisdossaan luomat kontaktit ovat karsineet.

Oliko etatyon tekemisella merkitysta
sosiaalisiin suhteisiin tydajan ulkopuolella?

= Kylla =Ei =En osaasanoa

Kuvio 9. Sosiaaliset suhteet tydajan ulkopuolella.

Kaikissa naissa perusteltavissa olevissa kysymyksissa tulee ottaa huomioon se, etté osa

vastaajista on voinut jattda vastaamatta "kylla” sen takia, kun se on vaatinut perusteluja.
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6 POHDINTA

Tassa luvussa pohditaan tydn tavoitteiden saavuttamista ja tydn luotettavuutta. Lisaksi
tutkimustuloksia vertaillaan olemassa olevaan teoriaan. Naiden lisaksi tadsséa luvussa

tuodaan ilmi kehitysideoita seké ongelmakohtia.

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd mahdollinen yhteys etatytn ja tyéhyvinvoinnin
valilla ja tata kautta antaa toimeksiantajalle hyodyllistd tietoa siitd, kuinka
asiakasneuvojat ovat etatydn kokeneet tyéhyvinvointiinsa liittyen. Tama on merkittavaa
ja ajankohtaista tietoa toimeksiantajalle, silla tydn aikana kaynnissa oli etatydpilotti, joka
paattyy vuoden 2019 lopussa. Viela ei ole paatetty, kuinka etatytn osalta jatketaan, joten
on tarkead, etta myos tydhyvinvoinnin ja etatydn yhteyttd on tutkittu asiakasneuvojien
keskuudessa. Tyon tarkoituksena oli myds saattaa toimeksiantajan tietoon mahdollisia

ongelmakohtia tai kehitysideoita etatyhon liittyen.

6.1 Tuloksien pohdinta

Kuten Vilkman (2016) toteaa, tavoitteiden tulee olla selkeitd, jotta tyoskentely on
tehokasta ja se pysyy jarkevana. Taman lisdksi muutokset aiheuttavat jo itsessaan
stressia ja epavarmuutta. Naitd valttddkseen muutostilanteisiin tulee olla selkeéat
toimintamallit. (Hyppanen 2010, 191-195.) Vain alle nelja prosenttia vastaajista on
jokseenkin eri mielta siitd, etta tavoitteet ja ohjeistukset ennen etatyon alkamista eivat
olisi olleet riittavat. Suurin osa vastaajista on taysin sita mielta ja loput ainakin osittain
sita mielta, ettd valmiudet olivat riittdvét aloittaa etatyd. Tasta voidaan paatelld, etta nailla
tuloksilla on varmasti ollut vaikutusta myds tAméan tyén muihin tuloksiin, joissa vastaajat
ovat arvioineet etétyopilotissa kokemiaan asioita. Naistd voidaan suurimmalta osin

todeta, ettd etatyd vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin.

Yksikaan vastaajista ei ole taysin samaa mielta siita, etta tydskentely kotona aiheuttaa
heille enemman stressia, kuin toimistolla tytskentely. Yli 70 prosenttia vastaajista on
taysin eri mielta tasta. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etta stressia koettaisiin enemman
toimistolla, vaan se voi olla myds samaa luokkaa ja todennékdisesti ndin onkin. Tama
on perusteltavissa silla, ettd tavoitteet ovat tdysin samat sekad kotona, etta toimistolla.
Tulee kuitenkin ottaa huomioon se, etta vaittAmassa pyydettiin vastaajaa arvioimaan

stressia  pelkdstddn tavoitteiden  saavuttamisen  suhteen, eikd  stressia
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kokonaisuudessaan. Taméa olisi saattanut vaikuttaa vastauksiin, silla Mankan (2015)
mukaan stressitekijoita ovat tydsuoritusten liséksi téiden hallittavuuden tunne ja niiden
vaativuus. Tuloksia analysoidessa tulee myods muistaa se, etta stressi voidaan kokea
my0s positiivisena ilmiéna eli osa vastaajista voi kokea jopa innostuneisuutta stressista,
kun taas toiset kokevat stressin ahdistavana (Manka 2015). Tata tukee myos Hyppéasen
(2010) toteamus, ettd stressi ei ole aina negatiivista, vaan on myos energisoivaa

stressia.

Etatyd lisdd vastuuta ja itsendisyyttd, joten itsensa johtamisen taidot ovat etatyota
tekevélle erityisen tarkeat (Vilkkman 2016). Tyontekija, joka osaa johtaa itsedan,
panostaa oman tyomotivaatioonsa seka loytdd tasapainon tyon ja vapaa-ajan valilla.
Nama tekijat johtavat stressin laskuun. (Aarnikoivu 2010, 99, 102.) Vastaajista jopa 92,2
prosenttia ovat taysin eri mielta siita, etta itsensa johtaminen on tuottanut heille haasteita
kotona tytskennellessaéan. Syitd kykyyn johtaa itsedan laadukkaasti ovat Vilkmanin
(2016) mukaan muun muassa hyva osaaminen ja kokemus. Valmiudet olivat siis jo
olemassa, silla etatyopilottiin osallistujat valittin muun muassa heidéan tayttdessaan
nama Kkriteerit ja korkea vastausprosentti on perusteltavissa silld. Tama on yksi
tarkeimmista tutkimustuloksista, silla etatydlla on myds riskinsa etatydntekijalle. Naita
ovat muun muassa tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen ja urakehityksen hidastuminen
(Helle 2004, 222). Valttaakseen ndma tilanteet, tydntekijan tulee osata johtaa itsedan eli
olla santillinen ja kurinalainen. Tassakin erityisen tarkedd on se, ettd tavoitteet ja
tyomaarat olivat ennakkoon selkeat. (Helle 2004, 20-21). Voidaan siis todeta, ettad
positiiviset tulokset valmiuksia mittaavista vaittamista ovat yhteydessa itsensa

johtamiseen.

Seuraavaksi kaydaan lapi etatyontekijdiden ja lahiesimiehen valistd suhdetta
etatyopéaivien aikana. Etatytssa tavoitettavuus nousee taysin uudelle tasolle, koska
tyontekija ja hanen lahiesimies eivét ole fyysisesti samassa tilassa. Yli 83 prosenttia
vastaajista on taysin samaa ja yli 11 prosenttia jokseenkin samaa mieltd vaittdmasta,
ettd lahiesimies oli tavoitettavissa tyontekijan kohdatessaan ongelmatilanteen. On
todella tarkeaa, etta esimies on tavoitettavissa etenkin ongelmatilanteissa, silla muuten
siita saattaa aiheutua tyontekijalle turhautumista seka motivaation laskua. Pahimmassa
tapauksessa tdma voi johtaa tyon kuormittavuuden nousuun. (Vilkman 2016.) Alle nelja
prosenttia ei ollut osannut vastata mitdéan, joka johtunee siitd, ettd he eivat kohdanneet
ongelmatilanteita etéatydpéivien aikana. Tulokset osoittavat, ettd ongelmatilanteissa

esimies on ollut lahes poikkeuksetta tavoitettavissa.
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Palautetta tulee antaa samalla tavalla etdjohtamisessa, kuin tavallisessakin
johtamisessa. Hyva palautekulttuuri motivoi tydntekijda kehittymaan ja mahdollistaa
vuorovaikutuksen. (Vilkkman 2016.) llman saanndllista palautetta tyontekijan on
mahdotonta tiedostaa, kuinka h&n onnistuu tydssadan. Saanndllinen palaute kertoo
luottamuksesta ja arvostuksesta, jonka tarkoituksena on auttaa tyontekijad pdasemaan
eteenpain tydssdan. (Kuusela 201, 86-87, 90.) Vastaajista yli 83 prosenttia on taysin
samaa mieltd ja 13 prosenttia jokseenkin samaa palautteen saanndllisyydesta
etatyopilotin aikana. S&anndllisen valmennuksen tarkeydestd en Idytanyt riittavasti
tietoa, mutta maalaisjarjella ajateltuna voidaan paatellda, ettd se on osa myos tata
palautekulttuuria ja motivoi tyontekijad kehittymaan. Taysin samaa mielta saanndllisen
valmennuksen riittdvyydesta on 87 prosenttia vastaajista ja yli 11 prosenttia on tasta
jokseenkin samaa mieltd. Vastauksista voidaan paatelld, etta palaute ja valmennus on
ollut sdanndllista, silla ketdan vastaajista ei ollut taysin eri mieltd néaiden riittavyydesta.
Tuloksista voidaan paatella ettd, esimiehen tavoitettavuus, palautteen antaminen seka
valmennus sitovat toisiaan yhteen ja nain ollen mahdollistaa tydntekijan kehittymisen

myds etana tydskennellessaan.

Vastaajista noin 65 prosenttia kokee, ettd he pystyvat osallistumaan tiimipalavereissa
samalla tavalla etdyhteytena, kuin fyysisesti l&asna olleessaan ja lahes 25 prosenttia
vastaajista on tasta jokseenkin samaa mieltd. Taman lisdksi avoimessa kysymyksessa
vain kolme vastaajaa ovat sitd mieltd, ettd etatyopilotti on vaikuttanut heidan rooliinsa
ryhmadynamiikan sisélla. Eli lahes ketdan vastaajista ei ollut huomannut muutosta, joka
on tassa tilanteessa positiivinen asia, silla lahtokohtaisesti etétydn ei tulisi vaikuttaa

ryhman toimintaan.

Kuusela (2015) kertoo, ettéd ihmisella on kolme perustarvetta sosiaalisissa tilanteissa.
Nama ovat ryhmaan kuulumisen tunne, kyky vaikuttaa asioihin ryhmassa seka tulla
hyvaksytyksi ryhman sisélla. Kuuselan (2015) mukaan, sitd paremmin, mitd nama
tarpeet tulevat taytetyiksi, sen varmempi ja turvallisempi olo tydntekijalla on. Tama taas
johtaa siihen, etta tyontekijoilla on energiaa keskittyd oleellisiin asioihin ja ndin he
muodostavat yhdessa paremman tiimin (Kuusela 2015). Tuloksista voidaan paatella,
ettd suurin osa vastaajista paddsevét osallistumaan tiimipalavereissa yhtd hyvin, kuin
toimistolla tydskennellessdén. On kuitenkin huomioitava, ettd melkein 8 prosenttia on
jokseenkin eri mielté tastd. Tama voi johtua esimerkiksi teknisista ongelmista, joita he
ovat saattaneet kohdata kesken tiimipalaverin, josta johtuen he eivat ole paasseet

osallistumaan palaverin aikana samalla tavalla kuin toimistolla. Liséksi tAma vaittama oli
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muotoiltu niin, ettd se on saatettu ymmartaa vaarin vastaajien kesken. Talla vaittamalla
haettiin takaa osallistumista tiimipalaverien sisalla, ei niihin osallistumista ylipaatansa. Ei

voida varmuudella todeta, etta ovatko kaikki vastaajat ymmartaneet vaittaman oikein.

Tuloksissa eniten jakaumaa vastuksien valilla oli mitattaessa tydymparistoa ja tyopaivan
rasituksista  palautumista. TyOympdaristba mitattin  sekd ergonomian etta
tydskentelyrauhan kautta. Lomakkeen vaittamaéassa vaitettiin, ettd kotona oli parempi
tyoskennella ergonomian suhteen. Tama& vaite Kkerdsi eniten vastauksia
vastausvaihtoehtoihin "jokseenkin samaa mieltd” ja "jokseenkin eri mieltd”. Tamé& kertoo
siitd, ettd vastaajat eivat osaa selkedsti sanoa, mitd mieltd ovat. Prosentuaalisesti
pienelld erolla vastauksista puolsi kuitenkin ergonomian olleen parempi téissa. Ero ei ole
niin suuri, etta siitd voitaisiin tehda merkittavia johtopadtoksia. Tassa vaittdmassa
hieman yli 14 prosenttia vastaajista ei ole osannut vastata mitdan, joka on korkein
vastausprosentti vastausvaihtoehdolle "en osaa sanoa” kaikki kyselyn vaittamat mukaan
lukien. Tahan jakaumaan ja vaittdmaan vastaamattomuuteen syitd voi olla useita.
Voidaan paatella, etta ergonomiassa ei olla huomattu eroja tai se, ettd ergonomiaa ei
oltu sen tarkemmin maaritelty, jolloin se on ollut vaittamassa liian laaja. Tai jopa niin, etta
kaikki vastaajat eivat ole taysin ymmartdneet mitd ergonomialla tarkoitetaan. Kuten
Launis ja Lehtelda (2011) toteavat, ettd ergonomia on kaytadntbéa ja teoriaa yhdistava

monitieteinen tiedonalue, joten se olisi tullut rajata ja maaritella vaittAmassa tarkemmin.

Kokemukset tydskentelyrauhan suhteen kodin ja toimiston valilla ovat jakaneet
mielipiteita vastaajien keskuudessa. Yli 62 prosenttia vastaajista on taysin eri mielta siita,
ettd tyoskentelyrauha on parempi kotona eli he pitavat tyoskentelyrauhaa parempana
toimistolla. mutta kuitenkin yli 31 prosenttia vastaajista on taysin sitd mieltd, etta
tydskentelyrauha on parempi tdissd. Maalaisjarjella voisi kuvitella, etta tydskentely yksin
kotona olisi huomattavasti rauhallisempaa, kuin tdissd avokonttorilla. Tulee kuitenkin
huomioida, ettd vastaajilla on voinut olla perhettd tai lemmikkielaimia kotona
samanaikaisesti, jotka on voinut vaikuttaa tyoskentelyrauhaan. Ainakin lemmikkieldaimia
on ollut samanaikaisesti kotona yhden vastauksen mukaan, mutta sité ei voida todentaa,
onko talla ollut vaikutusta tydskentelyrauhaan. Avointen kysymyksien vastauksien
perusteella voidaan todeta, ettd he, jotka kokivat tyéskentelyn olevan rauhallisempaa
kotona, on heilla my6és enemman energiaa huolehtia itsestddn ja omasta

hyvinvoinnistaan.

Tyo6péaivasta palautuminen on todella tarkeda, silla sellainen tilanne, jossa palautuminen

ja tybnteko ei ole tasapainossa, saattaa pitkittyessa johtaa vasymykseen, univaikeuksiin
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tai jopa tyOuupumiseen. Vapaa-aika esittelee suurta osaa tyontekijan palautumisesta,
silla sosiaalisien suhteiden yllapito, riittdva uni ja liikunta ovat tarkeitd palautumisen
edistavia elementteja. (Manka 2015.) Yhdessa vaittamassa vastaajilla oli mahdollisuus
perustella etatyopilotin mahdollisia vaikutuksia sosiaalisiin suhteisiin. 44% prosenttia
vastaajista kokee, ettd etatydon tekeminen vaikuttaa positiivisesti heidan sosiaalisiin
suhteisiin. Yleisimmaét perustelut olivat juuri nAma Mankan (2015) mainitsemat asiat, etta
on mahdollista panostaa ystaviin, perheeseen, harrastuksiin ja unen maaraan
enemman, kuin toimistopdivan jalkeen. Taman he perustelevat silla, etta etatydpaivan
jalkeen oli enemman energiaa ja aikaa vapaa-ajalle. Muun muassa hyva
tydskentelyrauha kotona jatti enemman energiaa ja etatydn vuoksi valiin jaaneet
tyomatkat toivat lisda aikaa vuorokauteen. Voidaan siis paatellda, ettd nama ovat
yhteydessé seuraavan vaittdman vastaustuloksiin, jossa vaitettiin, ettd palautuminen
tyopdaivastd on tehokkaampaa toimistopaivan jalkeen, kuin etapaivan jalkeen. Yli 66
prosenttia vastaajista on taysin eri mielta ja lahes 16 prosenttia jokseenkin eri mielta
vaitteen kanssa. Taman perusteella voidaan todeta, ettd vastaajien mukaan tyopaivasta
palautuminen on tehokkaampaa etapaivan jalkeen, kuin toimistopdivan jalkeen.
Tuloksien mukaan perusteluina talle olivat muun muassa rauhallisempi tydymparisto,
tydmatkojen aiheuttaman rasituksen poistuminen ja se, etta jai aikaa huoltaa itse&an ja
panostaa omaan hyvinvointinsa. Tdma on tarkeda, silla Mankan (2015) mukaan
tyontekijd on psykologisesti riittdvan palautunut, kun hén itse kokee olevansa valmis
tyontekoon sekéa Otalan ja Ahosen (2003, 15) mukaan tyonhyvinvointi on hyvalla tasolla
siind tilanteessa, jossa ty0 auttaa tyontekijoitddn jaksamaan my0s vapaa-ajalla.
Vastaukset osoittavat, ettd etatyopilotti on parantanut vastaajien vapaa-ajan
kayttomahdollisuuksia ja tata kautta vaikuttanut suoraan tydéhyvinvointiin ja tydpaivasta

palautumiseen.

Tassa luvussa kaksi ensimmaista vaittamaa kasitteli valmiuksia etatyohon lahdettédessa
ja muut vaittamat koskivat aikaa pilotin ollessa kaynnissa. Naiden lisdksi oli yksi
vaittdma, jossa vastaajia pyydettiin arvioimaan sitd, ettd onko etatyopilotti parantanut
heidan tyotyytyvaisyyttd. Jopa yli 94 prosenttia vastaajista on taysin samaa mielta siitd,
ettd etatyopilotti on parantanut heidan tyotyytyvaisyytta. Taman liséksi loput noin viisi
prosenttia vastanneista olivat ainakin jokseenkin samaa mieltd téstd. Tulos on
yksimielinen, silla ketdan vastaajista ei ole eri mielta asiasta. Otalan ja Ahosen (2003,
19) mukaan suurin tydhyvinvoinnin mittari on se, etta kuinka hyvin tyontekijat viihtyvat
toissa ja kuinka mielellaan he tydskentelevat. Eli toisin sanoen, kuinka tyytyvaisia he ovat

tybhonsa. Myods Tyoterveyslaitoksen (2019) mukaan tarkeintd tydhyvinvoinnin
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edistamisessd on se, kuinka tyontekijat kokevat arjessa tapahtuvan tyon. Nailla
perustein pidan tata tarkeimpéna tutkimustuloksena koko opinnaytetydssani ja taman

perusteella voidaan todeta, etté etaty6lla on positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin.

6.2 Johtopaattkset

Tyotyytyvaisyyteen liittyva vaittdma on ainut tutkimuksessa kaytetty, joka liittyy
suhteellisen suoraan ty6hyvinvointiin. Taméan vaittdman tutkimustulos vastaa jo pitkalti
tutkimuksen tavoitteeseen. TyoOterveyslaitos (2019) maarittelee tyohyvinvoinnin
rakentuvan tydn mielekkyydestd, turvallisuudesta, terveyttd edistavasta ja
tavoitteellisesta tydymparistosta ja tydyhteisdsta. Nama muut vaittamat olivat laadittu
mittaamaan muun muassa naita Tyoterveyslaitoksen méaérittelemia asioita, joten niista
saadut tutkimustulokset tukevat ja jopa mahdollistavat tdmé&n tyotyytyvaisyyden
mittaavaan tutkimustuloksen. Teoria ja tutkimustulokset osoittavat, ettd valmiuksia
mittaavat tutkimustulokset toimivat naiden muiden tuloksien mahdollistajana. Vaittdmat
suunniteltiin asiakasneuvojan arjessa kohtaamien tilanteiden mukaisesti. Nain saatiin
vastauksista tutkimuksen kannalta patevia, kun tilanteet olivat jo entuudestaan tuttuja
asiakasneuvoijille. Tutkimustuloksia verratessa teoriaan, voidaan todeta etaty6lla olevan

positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin.

Kahdesta naistd kolmesta kysymyksesta, joissa vastaajilla oli mahdollisuus perustella
"kylld” vastaustaan, huomattiin, ettd ne mittasivat p&allekkaisid asioita tutkimuksen
kannalta. Ajankayton ja sosiaalisten suhteiden kysymyksissd tutkimustulokset ovat
samankaltaisia. Tuloksien mukaan ajankaytén lisaantyminen on johtanut siihen, etté on
mahdollista panostaa sosiaalisiin suhteisiin, joten tata ei olisi tarvinnut erikseen mitata.

Tama tuli ilmi myds useamman vastaajan vastatessa "katso edellinen kohta”.

Tulokset osoittavat jokaisessa yhtd lukuun ottamatta, kodin ja toimiston valista
tyoskentelya vertaavassa vaittdmassa suuremman osan vastauksista puoltavan kotia
tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tulee ottaa huomioon, ettd kotona ei valttamatta ole
kuitenkaan jokaisessa vaittdmassa toimistoon verrattuna erityisesti parempi
tydskennella tydhyvinvoinnin kannalta, mutta etaty6lla ei ole ainakaan ty6hyvinvointia
heikentavaa vaikutusta. Ainoa tutkimustulos, jonka suurempi osa vastaajista ndkee
etatydossd olevan huonommin, on ergonomia. Tassa vastausprosentit eivat ole
tutkimuksen kannalta halyttdvan suuret. Tulee my6ds ottaa huomioon, etta

vertailuvaittdmissd, toimiston tai kodin l&htotasoa ei mitattu. Eli lahtdtasoa pidettiin
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neutraalina. Taméa tarkoittaa sita, ettd vaikka tulokset olisivat eri tai samaa mielta
vaittaman kanssa, voi tyoskentely olla ergonomian kannalta molemmissa tapauksissa

hyvalla tai huonolla mallilla.

Suurimmassa osassa tulokset ovat niin selvasti tdysin samaa tai taysin eri mieltd, etta
voidaan todeta tuloksien osoittavan selkeasti sen, etta etatyon ja tyéhyvinvoinnin valilla
on yhteys tdman tutkimuksen perusteella. Kuten edellisessa kappaleessa todettiin,
vaikutus oli ty6hyvinvointia edistdva tai vahintdankin edistystd mahdollistava yhta
poikkeusta lukuun ottamatta. Tulokset osoittavat etéatyon tekemisen mahdollisuuden
edistavan tydhyvinvointia ja sen osa-alueita seka tyotyytyvaisyytta.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset, kehitysideat ja hyddyntamismahdollisuudet

Jatkon kannalta olisi tarkeaa saada syvallisempaa tietoa tdssa tydssa mitatuista asioista.
Tama olisi mahdollista toteuttaa laadullisella tutkimuksella ja haastattelut toimisivat hyvin
tdhan. Haastatteluun valittaisiin satunnaisotannalla pienehkd joukko etatyOpilottiin
osallistuneista ja heitd haastateltaisiin. Tutkijan tulisi antaa haastateltavalle myds
mahdollisuus kertoa omin sanoin yleisia tuntemuksia etatyostd, koska tassa
tutkimuksessa sita mahdollisuutta ei ollut. N&in olisi mahdollista saada tietoa my6s naista
asioista, joita ei tdssa tutkimuksessa tutkittu sekd syvempaa tietoa tassa tutkimuksessa

mitatuista asioista. Esimerkiksi sairauspoissaoloista olisi tirkedd saada tietoa.

Tutkimuksen muut poikkeavuudet ovat ergonomiaan ja avoimissa kysymyksissa esille
tulleet etdjohtamiseen liittyvat tulokset. Toimeksiantaja voisi antaa tukea ergonomiaan
littyen esimerkiksi kouluttamalla, etta mitk& ovat hyvan ergonomian peruselementteja.
Tulee kuitenkin ottaa huomioon, ettd ergonomiaan liittyvista asioista huolehtiminen oli
etatyopilotissa etatyontekijan vastuulla ja siitda oli sovittu toimeksiantajan ja
etatyontekijdiden kanssa. Etdjohtaminen on tuloksien mukaan valtaosan mielesta
hyvalla mallilla, mutta kahdessa avoimien kysymyksien vastauksessa todettiin, etté
viestinndssa ja suhtautumisessa etaty6ta kohtaan voisi olla parannettavaa. Lisaksi yksi
vastaajista on kokenut hieman ulkopuolisuuden tunnetta, mik& on johtunut pa&aosin
huonosta viestinnasta. Voidaan siis todeta, ettda lahes Kkaikilla |&hiesimiehista
etdjohtaminen on jo hyvalla mallilla, mutta tastékin olisi mahdollista pitaa
etdjohtamiskoulutusta ainakin niille, jotka kokevat sen haasteelliseksi tai itselleen taysin

uudeksi johtamismuodoksi. Helteen (2004, 16-17) mukaan johtaminen on tyGnantajan
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puolelta etatyén yksi suurimmista haasteista. Talla voitaisiin varmistaa se, ettd kaikki

etatyontekijat saavat yhta hyvan kokemuksen etatyostd, kuin valtaosa vastaajista.

Siita syysta, ettd tuloksien mukaan etatyodlla on tydhyvinvoinnin kannalta positiivinen
vaikutus, eika tutkimuksen kannalta mitdan suurta ongelmakohtaa I6ytynyt, olisi etatyota
yrityksen kannalta jarkevaa jatkaa. Tulokset osoittavat myds sen, etta sita kannattaisi
laajentaa pilotista yha useammalle asiakasneuvojalle. Taman tutkimuksen liséksi Helle
(2004, 17-18, 22-24) toteaa, etta etatyd edistdd tyonhyvinvointia ja auttaa yritysta
luomaan parempaa imagoa ymparistostrategiassa seka Seuri ja Suominen (2009, 176)
toteavat, ettd henkildston hyvinvointi on strateginen menestystekija. Naiden lisaksi Otala
ja Ahonen (2003, 48) uskovat, etta kestavaan kehitykseen panostaminen on yksi tapa
erottua kilpailijoista ja taméan tydn tuloksien mukaan tydmatkailu véahenee todella paljon
etatyon myota. Nama vahvistavat tamén tyon tuloksia ja naiden yhteissummana voidaan
perustella, ettd etatydta kannattaisi laajentaa mahdollisuuksien mukaan yha useammalle

asiakasneuvojalle.
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Liite 1 (1)

Kyselylomake

Seuraaviin vaittamiin on viisi valmista vastausvaihioehtoa, jotka ovat:
- Taysin samaa mielii
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin er mield
Taysin eri mieltd
En osaa sanca
Waittamat:

1. Pystyin ozallistumaan timipalavereissa etdnd samalla tavalla, kuin fyysisesti [3sna
cllessani.

2. Etdtybpilotin aikana sain yhtd s&anndllistd palavtetta esimieheliEni, kuin pilofin
ulkopuclella.

3. Et&tybpilotin aikana sain yhtd sdanndllisesti valmennusia, kuin pilotin ulkopuolella.

4, Tyoskennellessani kotona, esimieheni apu oli saatavilla kehdatessani
ongelmatilanteen.

5. Ohjeistukset olivat riittivat osallistuessani etiiyopilotiin.
6. Etdtyopilotti paransi tydlyyiywaisyyitani.

7. Koin enemman stressid tavoitteiden saavuitamisen suhteen kotona, kuin toimisiolla
tybskennellessa.

8. Tyoskenielyrauha oli paremmin saavutettavissa toimistolla, kuin kotona.

8. Palautuminen tydpdivasta oli tehokkaampaa toimistopéivan jalkeen, kuin
etatydpaivan jalkeen.

10. Itseni johtaminen tuoti minulle vaikeuksia tySskennellesséni kotona.
11. TySympdaristd oli parempi ergonomian suhteen kotona, kuin toimistolla.
12. Tavoitteet olivat minulle selkedt osallistuessani etdtydpilotiin.
Seuraaviin kysymyksiin on kolme eri vastausvaihtoehtoa. Mikali vastaat kylla, voit perustella
vastauksesi. Vastausvaihtoehdot ovat:
Ei
Kylla, miten?
En osaa sanca
Kysymykset:
13, Muuttiko etdtyopilotli rocliasi ryhmadynamiikassa tiimin sisalld?
14, Koetko, etid ajankayitdsi tydajan ulkopuclella muuttui osallistuessasi etdtydpilottin?

15. Oliko etdtydn tekemiselld merkitystd scsiaalisiin suhteisiin tyoajan ulkopuolella?
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