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Tassa tutkielmassa tutkittiin Lahden ammattikorkeakoulun muun kuin opetushenkil6s-
ton kokemuksia yhteisollisyydesta etatydssa. Tutkielman tarkoituksena oli selvittaa, mi-
ten etdtyd vaikuttaa yhteisollisyyteen, ja miten vuorovaikutus toimii etatydssa. Tutki-
muksen teoreettisen viitekehyksen muodostivat Maslowin tarvehierarkia, yhteisollisyys,
luottamus, seka vuorovaikutus ja viestinta. Tutkimuskysymyksia olivat; miten etatyo vai-

kuttaa yhteisollisyyteen, ja miten vuorovaikutus toimii etatyossa?

Tutkimusmenetelmana oli maarallinen tapaustutkimus, jossa oli my6s laadullisen tutki-
muksen elementteja. Tutkimusaineisto koottiin marras-joulukuun 2019 vaihteessa verk-
kokyselynda Webropol-kyselytyokalun avulla. Tutkimuksen viimeistelyvaiheessa kevaalla
2020 tutkimusaihe on darimmaisen ajankohtainen, kun Suomessa tehdaan etatyota laa-
jemmalla skaalalla kuin koskaan aiemmin. Kyselyssa oli monivalintakysymyksia, joissa ky-
symysmuoto oli vakioitu, ja vastausvaihtoehdot maaratty ennalta. Mielipidevaittamissa
kaytettiin 5-portaista Likertin asteikkoa. Lisdksi kyselyssa oli avoimia laadullisia kysymyk-

sid ilman vastausvaihtoehtoja.

Tutkimustulokset osoittavat, etta etatyon kulmakivet, yhteisoéllisyys, luottamus, viestinta
ja vuorovaikutus ovat kohdeorganisaatiossa hyvalla tasolla. Etdtyo ei vaikuta yhteisolli-

syyden tunteeseen, ja vuorovaikutus on etatyossa toimivaa.
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1 Johdanto

Etatyosta alettiin puhumaan 1970-luvulla, kun amerikkalainen Jack Nilles kollegoineen
nosti esiin, ettd tydmatkaliikennettd vahentamalld saavutettaisiin kansantaloudellisia
saastoja. Tuolloin arvioitiin, ettd tyomatkaliikenteestd aiheutuvia ruuhkia voitaisiin va-
hentda rohkaisemalla ihmisia tyoskentelemaan kotona, tai etatyokeskuksissa. Samaan
aikaan etatyo alkoi mahdollistaa tietoliikenteen hyédyntamisen EU:n aluepolitiikassa
pohjoismaissa. Etatyohon liittyy myos ajatus aluekehityksen tukemisesta, ja osatyoky-
kyisten tyollistymisen helpottumisesta. (Pyoria, 2011, s. 388; Pekkola, 2002, s. 26; Tuo-
mivaara, Ropponen & Kandolin, 2016, s. 66).

Etatyon tekeminen lisddntyy Suomessa. Etatyota tekevat etenkin ylemmat toimihenkil6t.
Ty6- ja elinkeinoministerin tydolobarometrin 2017 mukaan noin viidennes palkansaajista
teki etatyota saannollisesti, ja 14 % satunnaisesti. Yritykset panostavat sosiaaliseen vas-
tuuseensa, mutta se ei yksistaan riita etatyon lisdantymiseen. Etatyohon liittyy ilmaston-
muutokseen, ympdristotietoisuuteen ja kestdvaan kehitykseen liittyvid positiivisia nako-
kulmia. Ymparistonakokulmien lisdksi etatyon lisadantyminen hyodyttda organisaatioita.
Etatyon hyotyja ovat tyontekijoiden tyohyvinvoinnin lisddntyminen, joustavuus, seka
tuottavuuden parantuminen. Etdtydn lisadantyminen voi johtaa siihen, ettd organisaatiot
vahentavat tyoskentelytiloja. Tyotilojen vdahentdminen merkitsee kustannussdastoja
tyonantajalle. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2018, s. 70-71; Pyoria, 2011, s. 388; Helle,
2004, s. 22).

Etatyo lisda tydntekijan tydhyvinvointia. Tydhyvinvointia tukee tydntekijan autonominen
mahdollisuus jarjestelld tyotd oman rytmin ja aikataulun mukaisesti. Tydn aikataulutta-
minen auttaa tyontekijaa hallitsemaan tyon ja vapaa-ajan valistd tasapainoa. Etatydssa
tyontekija pystyy keskittymaan tyohonsa paremmin, kuin varsinaisella tydntekopaikalla.
Onnistuneet etatyojarjestelyt lisdavat tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd, ja organisaa-

tioon sitoutumista. Nama tekijat heijastuvat positiivisesti organisaation tuottavuuteen.



Organisaation tarjoamat etatyémahdollisuudet voivat olla rekrytointivaltteja, joilla hou-
kutellaan osaavaa tyévoimaa. (Tuomivaara, Ropponen & Kandolin, 2016, s. 13, 18, 61—

65).

Etatyolla voi olla myos negatiivisia seurauksia. Etatyotd tekevat tyontekijat saattavat ko-
kea vieraantuvansa tyoyhteisosta. Tiedonsaanti ja informaation kulku saattaa olla eta-
tydssa heikompaa kuin varsinaisella tyontekopaikalla. Etatyota tekevat voivat kokea ai-
kapaineita. TyOaika voi venya, ja tyonteko voi tiivistyd. Aikapaineet voivat johtaa tyon ja
vapaa-ajan valisen rajan hamartymiseen. Jos etdtyota tehdaan kotona, tyo voi keskeytya
perheenjdsenten toimesta. Tallaiset tilanteet voivat pahimmillaan johtaa perheen sisai-
siin konflikteihin. Etaty6ta tekevat voivat kokea, ettd heilla on heikommat mahdollisuu-
det edeta urallaan, kuin varsinaisella tyopaikalla tyota tekevilld. (Tuomivaara, Ropponen

& Kandolin, 2016, s. 65).

Etatyon johtaminen on haasteellista. Tydntekijat jarjestavat tydaikansa autonomisesti,
mikd saattaa aiheuttaa haasteita tavoitettavuudelle. Etatyon johtaminen edellyttaa hy-
vaa viestintaa ja tiedonkulkua, joita varten on tarkeda luoda toimivat rakenteet. Raken-
teiden luomisessa voi hydodyntaa tieto- ja viestintateknologiaa, kuten sdhképostia, mo-
biiliyhteyksia ja nettikokouksia. Etdatyon johtamista haastaa myds voimistuva tiimityo ja
verkostoituminen. Etdtyotad tehdadn perinteisesti yksin, mutta kompleksiset ongelmat
vaativat asioiden yhdessa jasentamista. Etatyon johtaminen ei ole tyontekemisen tilan,
paikan ja ajan kontrollia. Etdatyon johtamisessa kontrolli siirtyy tyon tulosten seurantaan.

(Tuomivaara, Ropponen & Kandolin, 2016, s. 82—-84).

Yhteisollisyys, luottamus, vuorovaikutus ja viestintd ovat usein etdtyohon liitettyja ele-
mentteja. Yhteisollisyys tukee tydyhteisdn hyvinvointia, oppimista, terveytta ja tuloksel-
lisuutta. Yhteisollisyyden tietoinen kehittaminen on tarkeaa tiimi- ja verkostopohjaisissa
organisaatioissa. Koivumaen (2008) tutkimuksen mukaan tyoyhteisdssa vallitseva yhtei-

sollisyys ja luottamus sitouttavat organisaatioon, ja vahentdvat tyOperaista stressia.



llIman yhteisollisyytta ja luottamusta tyoyhteisé lamaantuu (Koivumaki, 2008. s. 10.).
Kangaspunta (2011) esittda, ettd yhteisollisyys muuttaa muotoaan ajan kuluessa. Maa-
seutuyhteisoissa ja kaupunkiyhteisdissa syntynyt yhteisollisyys on ollut erilasta, kuin yh-
teisollisyys, joka syntyi internetin myota 1990-luvun lopulla kehittyneessa mediavalittei-
sessd toimintaymparistossa (Kangaspunta, 2011, s. 30-31.). Verkossa syntyvaa yhteisol-
lisyytta tutkinut Heinonen (2008) esittaa, ettad uudenlaisia yhteiséllisyyden muotoja syn-
tyy teknologisen kehityksen myo6ta. Uudenlaista yhteisollisyytta voidaan kutsua sdh-
koiseksi yhteisollisyydeksi, tai virtuaaliseksi yhteisollisyydeksi. (Heinonen, 2008, s. 11-12,
15).

Luottamus tukee esimiehen ja tyontekijan valista suhdetta. Esimies on tarkedssa roolissa
luottamusta rakennettaessa. Esimies vahvistaa luottamusta vuorovaikutuksen eri muo-
doissa. Vuorovaikutuksen ja viestinnan merkitys korostuu etatydssa. Etatyontekija voi
kokea jadvansa tyoyhteison ulkopuolelle, minkd vuoksi yhteydenpitotavoista ja -kaytdn-
noistd etdtydssa on hyva sopia selkedsti. Heikkolaatuinen viestinta heikentda luotta-
musta, ja johtaa pahimmillaan luottamuksen rikkoutumiseen. Viestinnan ja vuorovaiku-
tuksen onnistumiseksi, ja luottamuksen rakentamiseksi esimiehelld on oltava viestinta-
taitojen lisdksi hyvat ihmissuhdetaidot, hdnen on oltava helposti ldhestyttdva ja rehelli-
nen, hanen on kyettava tukemaan tydntekijoitaan, ja kohdeltava heitd yhdenvertaisesti.
(Manka & Larjovuori, 2013, s. 28; Kostiainen, 2003, s. 132; Toppinen-Tanner, Bergbom,

Friman, Ropponen, Toivanen, Uusitalo, Wallin & Vanhala, 2016, s. 38; Savolainen 2014).



1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda sitd, miten etatyo vaikuttaa yhteisollisyy-
teen, sitd, miten vuorovaikutus toimii etdtyossa kohdeorganisaatiossa. Tutkimusaineisto
on koottu syksylla 2019, mutta tutkimusaihe on enemman kuin ajankohtainen tutkimuk-
sen viimeistelyvaiheessa kevaalla 2020, jolloin Suomessa tehdaan etatyota laajemmalla
skaalalla kuin koskaan aiemmin. Kiinassa alkuvuonna 2020 kaynnistynyt koronaviruksen ai-
heuttama COVID-19 -epidemia laajeni sittemmin pandemiaksi. Pandemian vuoksi Suomessa
todettiin poikkeusolot Valtioneuvoston paatokselld 16.3.2020 (www.vnk.fi, Valtioneu-
voston paatos VNK/2020/31.). Poikkeusolojen toteamisen jalkeen Suomessa jouduttiin
tekemaan massiivisia, koko yhteiskuntaan vaikuttavia toimenpiteita. Yhtena tyoyhteisoi-
hin, niiden asiakkaisiin ja sidosryhmiin vaikuttavana toimenpiteena oli, etta useilla ty6-
paikoilla siirryttiin tekemaan etatyotd. Epavakaan ja sekavan toimintaympariston nopean,
ja ennustamattoman muuttumisen myota voitaneen olettaa, ettd etatyon maara tulee

lisdantymaan jatkossakin.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda sitd, miten etatyo vaikuttaa yhteisollisyy-
teen, ja sita, miten vuorovaikutus toimii etdtyossa tutkimuksen kohdeorganisaatiossa.
Tutkimuksen kohdeorganisaatio on Lahden ammattikorkeakoulu (LAMK — 1.1.2020 al-
kaen uusi nimi on LAB-ammattikorkeakoulu), jossa etatyota, tai sen johtamista ei ole tut-
kittu aikaisemmin. LAMK keskitti toimintonsa uudelle kampukselle syyskuussa 2018. Ky-
seessa oli iso kulttuurinen muutos. Tutkimuksella haluttiin selvittad myos sitd, miten kor-
keakoulun toimintojen keskittaminen vaikutti etatydon tekemiseen. Kohdeorganisaa-
tiossa vastaajiksi rajattiin muu kuin opetushenkilosto. Vastauksia pyydettiin seka eta-
tyota tekevilta, ettd henkildiltd, jotka eivat tee etatyota, tai tekevat sita hyvin harvoin.
Ndin saatiin arvokasta tutkimustietoa etatyosta kokonaisuutena. Kohdeorganisaatio, ja

sen etatyon periaatteet esitelldan luvussa 3.
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Etatyd on kasitteend moniulotteinen. Tassa tutkimuksessa kadytetdan kasitetta etatyo,
jolla tarkoitetaan tyo6ta, jota tyontekija tekee teknologisia valineita hyddyntdaen muualla
kuin varsinaisella tyopaikalla. Tutkimuksen kannalta relevanttia on, ettd tyota tehdaan ja
johdetaan etdana. Tyon tekemisen paikalla ei ole tutkimuksen kannalta merkitysta. Eta-
tyon johtamisesta kaytetaan suomenkielissd kirjallisuudessa termeja etdjohtaminen, ih-
misten johtaminen verkossa, seka termia virtuaalinen johtaminen. Tassa tutkimuksessa

termia virtuaalijohtaminen kdytetaan synonyymina termille etdjohtaminen.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen muodostavat Maslowin tarvehierarkia, yhteisol-
lisyys, luottamus, seka vuorovaikutus ja viestintda. Maslowin tarvehierarkian nakdkul-
masta etatyon vaikutusta yhteiséllisyyden kokemiseen tarkastellaan tarvehierarkian kol-
men ensimmadisen portaan, eli fysiologisten tarpeiden, turvallisuustarpeiden ja liittymis-
tarpeiden nakdkulmasta. Etenkin liittymistarpeiden nahdaan liittyvan olennaisesti yhtei-
sollisyyteen. Tarvehierarkian lisaksi tutkittavan tapauksen keskeisid tekijoitd ovat yhtei-
sollisyys, luottamus, seka viestinta ja vuorovaikutus. Valittuja nakdkulmia pidetdan tassa
tutkimuksessa etdjohtamisen kulmakivina, joiden kautta voidaan vaikuttaa etdjohtami-

sen onnistumiseen, ja yhteiséllisyyden kokemiseen.

Tutkimuskysymykset ovat:

Miten etatyo vaikuttaa yhteisollisyyteen?

Miten vuorovaikutus toimii etatydssa?
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1.2 Keskeiset kasitteet

Etéityo6 kuvaa erilaisia tapoja tehda tyota varsinaisen kiintedn tydpaikan ulkopuolella. Eta-
tyo on paikasta ja ajasta riippumatonta, tietoverkkoja ja tieto- ja viestintatekniikkaa hy-
vaksikdyttaen tehtdvaa tyota. Etatyota voidaan kuvata usealla eri kdsitteelld, kuten tele-
tyo, liikkkuva tyo, verkostotyo, etdldsndolo, joustotyd, kannettava tyo tai teletyd (Helmi-
nen, Ristimaki, Oinonen, 2003, s. 17.). Etatyosta kdytetddan englannin kielessa termeja
telework, telecommuting, distance work, remote work, distributed work, virtual work,
flexible work ja flexplace (Allen, Golden & Shockley 2015, s. 42—43.). Etatyo voi olla itse-

naista, tai virtuaalitiimityoskentelya (Kurland & Bailey, 1999, s. 53.).

Etéity6én johtaminen on ihmisten johtamista sahkdisten valineiden avulla. lhmisten johta-
misessa korostuu innostaminen, motivointi ja kommunikointitavat. Etdtyon johtaminen
edellyttda uudenlaisia johtamistaitoja, kuten verkossa toimimisen pelisaantéja, ja verk-
kotyokalujen kayton hallintaa. Etatyossa tyon johtamisen ja valvonnan tavat muuttuvat,
ja painopiste kohdistuu tyon tulosten valvontaan, ja niiden laadulliseen arviointiin. (Hu-

mala, 2007, s. 15, 20-21; Helle, 2004, s. 129).

Luottamus voidaan maaritella monella tavalla. Luottamus on suhteellista, ja muuttuvaa.
Se kehittyy, lisdantyy ja vdhenee osapuolten valisessa vuorovaikutuksessa. Luottamuk-
seen sisdltyy halu ja rohkeus ottaa riski. Luottamukselliset suhteet lisdavat tyopaikan
henkistda pddomaa, joka lisda organisaation kilpailuetua. (Savolainen, 2014, s. 49; Koi-

vumaki, 2008, s. 119).

Yhteisollisyys muodostaa yksilon sosiaalisten suhteiden kokonaisuuden, johon kuuluu
perhe, ystavapiiri, harrastukset, tydpaikka, vakaumukset, asuinpaikka ja virtuaaliset yh-
teydet. Yhteisollisyyden muodot muuttuvat ajan kuluessa (Kangaspunta, 2011, s. 30-31.).
Yhteisollisyys on yhteenkuuluvuutta ja osallisuutta, seka ihmisen identifioitumista ja liit-

tymista johonkin sellaiseen, jonka han kokee arvokkaaksi (Leponiemi, 2019, s. 40.).
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Viestintdd ja vuorovaikutusta kuvaavan Harold Lasswellin vuonna 1948 kehittaman ”vii-
den W:n mallin” mukaan vuorovaikutukseen liittyy joku (Who), sanoo jotain (Says What),
jossain kanavassa (In Which Channel) jollekin (To Whom) jotain, joka vaikuttaa (Whit
What Effect). Malli on edelleen kayttokelpoinen, vaikka kommunikointi on monipuolis-
tunut ja lisddantynyt, teknologia on kehittynyt, viestintd muuttunut personoidummaksi ja
viestijat ovat entista aktiivisempia ja aloitteellisempia (Wenxiu, 2015, s. 245, 249.) Vuo-
rovaikutustaidoille ei ole yhta yksiselitteistd maaritelmada. Vuorovaikutustaitoja ovat
hyva kayttaytyminen, hienotunteisuus, suvaitsevaisuus, vastavuoroinen viestinta ja yh-
teistyotaidot. Vuorovaikutustaidot ilmentavat sitd, miten ihminen tulee toimeen toisten

ihmisten kanssa (Kuusela, 2013, s. 42-43.).



13

2 Etatyon kulmakivet

Tassa luvussa kasitelldan etatyota, etatyon johtamista, ihmisen tarvetta kuulua ryhmaan,
seka etatyon johtamisen kulmakivia, luottamusta, yhteiséllisyyttd, seka viestintaa ja vuo-
rovaikutusta. Aluksi tehddan katsaus etatyohon, sen hyotyihin ja haasteisiin. Sen jalkeen
kasitelldadn johtamista ensin yleisella tasolla, ja sitten etatydn johtamista. Sen jalkeen ka-
sitelldan ihmisen tarvetta kuulua osaksi jotain ryhmaa tai yhteisoa, ja yhteisollisyytta tu-
kevia elementteja. Liittymisen tarvetta tarkastellaan Abraham Maslowin tarveteorian
pohjalta. Tarveteoriasta nostetaan erityisesti esiin liittymisen ja sosiaalistumisen tarpeet,
eli ihmisen tarve kuulua johonkin yhteis66n tai ryhmaan. Lopuksi tarkastellaan yhteisél-

lisyyttd, luottamusta, seka viestintaa ja vuorovaikutusta.

2.1 Etityd

Etatyolle ei ole yhta tiettya maaritelmaa. Etatyolle on tyypillista, ettd, sita tehd&dan jonkin
maantieteellisen etdisyyden pddssa varsinaisesta tyon suorittamispaikasta erilaisia tieto-
liikennevalineita ja -jarjestelmia hyddyntden. Etatyosta voidaan tehda erillinen sopimus.
Etatyd on tapa organisoida tyota joustavasti tyontekemisen ajan ja paikan suhteen. Eta-
tyd on varsinaisen tydnsuorittamispaikan ulkopuolella tehtavaa tyota. Etatydta voidaan
tehdd esimerkiksi kotoa, kesamokilta tai etdtyokeskuksesta kasin. Etatyotd voidaan
tehda myds tydomatkoilla. Talldin puhutaan mobiilityosta, tai liikkuvasta etatyosta. (Ber-

gum, 2009, s. 22; Helle 2004, s. 13, 41).

Eurooppalaisen etatyon puitesopimuksen 2 artiklan mukaan etatyé maaritellddn seuraa-
vasti: “Etdtyd on tapa organisoida ja/tai suorittaa tyétd tyésopimuksen perusteella/tyo-
suhteessa kdyttden tietotekniikkaa tavalla, jossa tyd, jota voitaisiin tehdd myds tyénan-

tajan tiloissa, tehdddn sddnndllisesti noiden tilojen ulkopuolella”. (Helle, 2004, s. 45-46).



14

Etatyo on vapaaehtoista, ja se on aina yksilén oma valinta. Tyontekijalla on oltava mah-
dollisuus palata etatyosta tyoskentelemaan varsinaiselle tyétekopaikalle. Etatyén ainoa
motiivi ei voi olla kustannusten vahentaminen. Etdtyo perustuu sekd tyontekijan, ettd
tyonantajan hyotyyn. Toimivan etatyoratkaisun saavuttamiseksi tyontekijan on kyettava
hallitsemaan ajankayttodan, ja tydnantajan ja tyontekijan valilla on vallittava keskindinen
vastuun ja luottamuksen ilmapiiri. (Pyoria, 2009, s. 39, Pyoria, 2011, s. 391; Pekkola,
2002, s. 230).

Etatyon ndhdaan vaikuttavan positiivisesti tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseen. Samalla se
voi my6s hamartaa tyon ja vapaa-ajan valista rajaa, kun uudet teknologiat mahdollistavat
jatkuvasti tavoitettavissa olemisen. Etaty6lla ndahddan olevan positiivisia vaikutuksia
tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Etatyota tekevat tyontekijat kokevat
usein, ettd etatydssa toihin pystyy keskittymaan paremmin, ja tyérauha on parempi. Ti-
lev (2012) esittad, ettd joustavaa tydaikaa, ja etdtydmahdollisuuksia tarjoamalla tyonan-
taja viestii, ettd se suhtautuu positiivisesti tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. (Tiley,

2012, s. 112).

Etatyokaytanteiden lisddntyminen voi johtaa tyoskentelytilojen véhentamiseen. Etatyo-
hon kannustavissa organisaatioissa luovutaan kiinteista tyopisteista ja tydhuoneista. Va-
hentynyt tyotilojen tarve merkitsee kustannussadastoja tyonantajalle. Etatyon lisdantymi-
nen ja tyontekemisen uudet muodot vaikuttavat tyotiloihin siten, ettd niitd varataan ti-
lanteen ja kdyttotarkoituksen mukaan. Organisaatiot voivat sdastdada myods matkakustan-
nuksia, seka tyontekijoiden aikaa etatydskentelyn myota. (Helle, 2004, s. 22, Hyppéanen,
2013, s. 85; Sutela & Lehto, 2004, s. 151; Humala, 2007, s. 10).
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Etatydmuotoja ei ole jaoteltu virallisesti. Etatydmuoto valitaan kaytanndllisin perustein,
tyonantajan ja tyontekijan tarpeiden, seka kadytettavissa olevien mahdollisuuksien mu-
kaisesti. Helle (2004) esittaa, ettd etatydmuotoja voivat olla tyontekijan kodissa, tai
muussa paikassa tehtdva etatyo, etatyokeskuksessa tehtdva etatyo, liikkuva etatyo ja yrit-

tajana (ammatinharjoittaja tai freelancer) tehtava etatyo. (Helle, 2004, s. 49-50).

Vilkman (2016) esittda nelja erilaista tyontekomuotoa; etatyd, hajautettu tyo eli virtuaa-
lityd, ajasta ja paikasta riippumaton tyo ja liikkuva tyd. Vilkmanin mukaan etaty6 on var-
sinaisen tyopaikan ulkopuolella tehtavaa, usein ajasta ja paikasta riippumatonta ansio-
tyota. Etatyohon liittyy tyypillisesti tietotekniikan kdyttaminen. Hajautettu tyo, eli virtu-
aalityd on yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi kokonaan tai osittain tieto- ja viestinta-
tekniikan valitykselld tehtavad tyota. Ajasta ja paikasta riippumatonta tyotd voidaan
tehda tyontekijan elamantavan ja -ryhmin mukaisesti. Tallainen tyéskentelymalli edellyt-
taa organisaatiolta rohkeutta. Ajasta ja paikasta riippumaton tyé mahdollistaa tyonteki-
jan vapaan liikkuvuuden, mutta edellyttaa, etta sovitut tyotehtavat tulee tehtya. Liikku-
vassa tyossa tyonteon paikka vaihtelee, koska tyon luonteen vuoksi tyota tehddan muu-
allakin, kuin varsinaisella tydontekopaikalla. Liikkuva tyo ei tarkoita kdsitteena samaa, kuin
etatyd, mutta sen johtaminen edellyttda etdjohtamisen taitoja. Liikkuvaa tyota voidaan

kutsua myds monipaikkaiseksi tydksi, tai mobiilitydksi. (Vilkman, 2016, s. 12-15).

Pyoria (2009) esittaa, ettd etdtyo on yksi joustavan, tai hajautetun tydn muoto. Hajau-
tettu tyo on kokonaan, tai osittain tieto- ja viestintatekniikan valitykselld tapahtuvaan
tyota, jota tehddan yhteisen paamaaran eteen, ja tavoitteen saavuttamiseksi. Hajautettu
tyo liittyy tydelaman verkostomaisiin rakenteisiin. Hajautetuissa organisaatioissa tyonte-
kijat ovat fyysisesti etdalla toisistaan (Pyoria, 2009, s. 37.). Hajautetun tyon yleistymista
puoltaa organisaatioiden tavoite sadstaa toimitila- ja matkakustannuksissa, tyontekijoi-
den tarve minimoida tydmatkoihin kuluvaa aikaa, seka globaali vuorotyo. (Humala, 2007,

s. 10).
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Etdtyon hyotyja ja haittoja

Etatyod perustuu tyontekijan harkintaan. Tyontekija valitsee itselleen sopivan, hairiotto-
man, ja innovatiivisen tydymparistdn, jossa hdan hyddyntaa erilaisia tietojarjestelmia.
Etatydon hyotyna on, ettd tyontekija voi organisoida henkilokohtaiset tydskentelymene-
telmat, tyoskentelyajan ja -paikan itselleen sopivalla tavalla. Samalla han voi sovittaa

tyon ja henkilokohtaiset intressit yhteen. (Pekkola, 2002, s. 232).

Etatyolla on tyontekijan nakokulmasta paljon hyotyjd. Etatyo lisad tyon sujuvuutta ja
tuottavuutta erityisesti keskittymista vaativissa toissa. Etatydssa on mahdollista suunni-
tella seka tyOaika, ettd tyotila joustavasti ja tehokkaasti. Etatyd vahentda tydmatkoihin
kaytettavaa aikaa, ja mahdollistaa tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen. Etdtyo mahdollistaa

myds osatyokykyisten paremman tyollistymisen. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2016, s. 21).

Etatyolla on hybtyja my6s organisaatiolle. Etana tehtdva tyd on joustavaa ja tehokasta,
kun tyontekija pystyy jarjestamaan tyotehtdvansa ja tyOaikansa olosuhteisiin ndhden
parhaimmalla mahdollisella tavalla. Tydnteon edellytysten paraneminen lisda tyonteki-
joiden jaksamista ja tyohyvinvointia. Nama seikat lisddvat organisaation tuottavuutta,
silld hyvinvoivat ja motivoituneet tydntekijat tydskentelevat tehokkaasti ja tuottavasti.
Etatydomahdollisuuksia tarjoavat organisaatiot ovat houkuttelevia tyopaikkoja, silla tyon-
hakijat toivovat tyon joustavan tyontekijan tarpeiden mukaisesti. Etatydmahdollisuudet
lisdavat tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon. Organisaatiot hyotyvat etatydsta,
kun sita kaytetdan tapana kehittad ja organisoida tyota. Systemaattinen etatyd on keino
kehittda johtamista, tyétapoja ja toimenkuvia. Ymparistonsuojelulliset ja liikenteelliset
nakokulmat lisadntyvat, kun pohditaan etatyon lisdantymisen syitd. Organisaatiot voivat
lisdtd imagoarvoaan huomioimalla etatydn ymparistostrategioissaan. (Helle 2004, s. 16,

22-25),
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Etatyon haittana voi olla tydajan pidentyminen, seka maarallisen tyémarkkinajouston
yleistyminen. Haittana voi olla my0s se, ettei etatyon tuotoksien jakamisesta ole sovittu
(Pekkola, 2002, s. 232.). Tydajan pidentymiseen voi liittya ndyttamisen pakko. Tyontekija
voi kokea, ettd hanen on tyoskenneltdva etatydssa ahkerammin ja enemman. Tyopdivan
pidentdminen on yleista etatyontekijoille (Heinonen, 2007, s. 18.). Tydajan pidentymisen
lisdksi etatydssa on riskind, ettd tydn ja vapaa-ajan vadlinen raja hamartyy. Sen vuoksi
etatyontekijan jaksamista on hyva seurata (Pekkola & Uskelin, 2012, s. 13.). Rajanveto
tyon ja vapaa-ajan valilla voi olla haastavaa, kun internet, sahkdposti ja mobiililaitteet
tarjoavat padsyn toihin ajasta riippumatta (Varhelahti & Mikkila-Erdman, 2016, s. 165.).
Esimiesten olisi hyva rohkaista etatyontekijoita asettamaan selkeat rajat tyon ja vapaa-

ajan valille (Cascio & Shurygailo, 2008, s. 371.).

Tyoyhteisdn sosiaaliset suhteet voivat karsia etatyon vuoksi. Mikali sdanndllisista, ja epa-
muodollisista tapaamisista ei huolehdita, etdtyota tekevien sosiaaliset suhteet tyoyhtei-
s66n huonontuvat. Muusta tydyhteisodsta etdadlla tydskennellessadn tyontekija saattaa
kokea vieraantumisen, irrallisuuden, eristaytyneisyyden, ja epdvarmuuden tunteita.
Etdantyminen muusta tyoyhteisdsta voi haitata tyontekijan urakehitysta. (Pyoria, 2009,

s. 38; Vartiainen, Kokko & Hakonen, 2004, s. 148).

Etatyon riskeja ovat tietoyhteyksien toimimattomuus, tietoturvaan liittyvat asiat, sosiaa-
lisen eristaytyneisyyden tunne, tyduupumus ja loppuun palaminen. Irrallisuus tyoyhtei-
sOstd, ja sosiaalisen eristaytyneisyyden tunne kasvaa sen mukaan, mitd useammin eta-
tyota tehddan. Tyduupumisen, ja loppuun palamisen riski kasvaa, jos etatyotad tehdaan
lilan innokkaasti. Tietoturvaan liittyvat riskit realisoituvat, mikali siihen liittyvia jarjeste-
lyja ei ole toteutettu tehokkaasti. Riskeja voidaan valttaa hyvalla suunnittelulla ja enna-

koinnilla. (Heinonen, 2007, s. 19-20; Tyo- ja elinkeinoministerio, 2016, s. 21).
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2.2 Johtaminen

Johtamisen ydin on toisiin ihmisiin vaikuttaminen. Vaikutusvaltaisilla johtajilla voi olla
merkittdava vaikutus tyontekijoiden eldmaan ja organisaation kohtaloon. Ginin (1998)
mukaan padasia johtamisessa on se, ettd johtajat kdyttavat valtaa hyvin ja viisaasti, ei se,
haluaako johtaja kdyttaa valtaa (Yukl 2002, s. 401.). Johtamisen ytimessa on myds uskot-
tavuus. Uskottava johtaja saa ihmiset antamaan tyolle aikansa, kykynsa, kokemuksensa,
osaamisensa ja tukensa. Johtamiseen liittyy kahden ihmisen valinen suhde, jossa mo-
lemmilla osapuolilla on omat odotuksensa. Joskus odotukset on sanottu daneen, joskus
niitd ei mainita lainkaan. llman tdma suhteen hyvaa dynamiikkaa johtamisstrategiat ja —

taktiikat ovat turhia (Kouzes & Posner, 2010, s. 15-16.).

Johtamisteoriat voidaan jakaa kolmeen paaryhmaéan: 1) johtajuus luonteenpiirteing, 2)
johtamiskayttaytyminen, ja 3) johtajuuden tilannesidonnaisuus. Luonteenpiirreteoria
korostaa henkilokohtaisia ominaisuuksia ja olettaa, ettd henkilon luonteenpiirteet maa-
rittelevat, onko johtaja hyva. Hyvan johtajan piirteita ei voi maaritelld kattavasti. Piirtei-
den on oltava tarkoituksenmukaisessa suhteessa johdettavaan ryhmaan. Johtamiskayt-
taytymisen teoria kiinnittdd huomiota sopiviin kdyttaytymistapoihin, ja sen mukaan te-
hokas johtamiskdyttdaytyminen on opittavissa. Tehokkaaseen johtamiskayttdaytymiseen
liittyvat suuntaukset voivat olla johtamistyon sisaltoa korostavia, tai johtamistyyleja ko-
rostavia. Johtamistyon sisaltda korostavat suuntaukset kiinnittavat huomiota siihen, mita
johtajat tekevat tyossaan. Johtamistyyleja korostavat suuntaukset kiinnittdavat huomiota
tehokkaiden kayttaytymistyylien etsimiseen. Johtajuuden tilannesidonnaisuusteorian
mukaan tehokas johtajuus lahtee johtamistilanteesta. Johtajan on sovellettava erilaisia
johtamistyyleja erilaisissa tilanteissa. Tilanteita muokkaavat johtajan arvot, sekd johdet-
tavien osaaminen, kokemus ja asenteet. Tilannesidonnaisuusteorioiden perusolettama
on, ettd johtamistyd on luonteeltaan muuttuvaa, ja sitd sopeutetaan kunkin tilanteen
mukaan. Keskeisida johtamistilanteeseen vaikuttavia tekijoitd ovat johtajan henkilékoh-

taiset ominaisuudet, johdettavien henkilokohtaiset ominaisuudet, johdettavien tyon
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luonne, organisaation erityispiirteet ja organisaation rakenne. (Ldmsa & Hautala 2008, s.

222-223, 225, 229-230).

Johtajuutta voidaan tarkastella johtajan roolien kautta. Henry Minzbergin esittama kym-
menen roolin malli edustaa johtamistyon sisaltdd, ja johtajan roolia tarkastelevaa suun-
tausta. Minzbergin mallissa johtajan roolit voidaan jakaa kolmeen paaryhmaan; 1) paa-
toksentekoon liittyvat roolit, 2) viestintdan liittyvat roolit, ja 3) ihmisten valisiin suhteisiin
liittyvat roolit. Paatoksentekijana johtajan roolina on olla yrittdja, ristiriitojen kasittelija,
voimavarojen jakaja, ja neuvottelija. Viestintdroolissa johtaja on havainnoija, tiedon le-
vittdja, ja puheenjohtaja. Ihmisten valisiin suhteisiin liittyvissa rooleissa ollessaan johtaja
on ihmisten johtaja, keulakuva, ja yhteydenpitdja. Kaytanndssa jakoa ihmisten ja asioi-
den johtamisen vililld on vaikea tehda. Roolit linkittyvat toisiinsa, ne ovat seka paallek-
kaisia, etta erillisid, ja molempia tarvitaan johtamistydssa. (Ldmsa & Hautala 2008, s.

225-226).

Johtamisessa on perinteisesti erotettu asioiden, ja ihmisten johtaminen. Asioiden johta-
minen (management) on liiketoiminnan johtamista, organisointia, tavoiteasetantaa,
budjetointia, resursointia, suunnittelua, ja valvontaa. Ihmisten johtaminen (leadership)
on asioiden johtamista tukevaa johtamista, johon sisaltyy oikeudenmukaisuuden edista-
minen, tyoyhteison yhteisen identiteetin luominen ja vahvistaminen, ihmisten sitoutta-
minen, seka tyoyhteison toimivuuden edistaminen. Pohjimmiltaan johtamisessa on aina
kyse seka asioiden, ettd ihmisten johtamisesta, joten niita on vaikea pitaa erillaan. Ihmis-
ten johtamisen merkitys korostuu, kun tavoitteena on tydelaméan laadun parantaminen

ja organisaatioiden tehokkuuden lisédminen. (Markkula, 2011, s. 10-11, 33, 57).

Johtaminen on kykya vaikuttaa toisiin ihmisiin siten, etta he toimivat tavalla, jolla tavoit-
teet saavutetaan. Toimintojen globaalistuessa, ja siirtyessa yha enenevassa maarin verk-
koon, ihmiset verkostoituvat vahvemmin kuin ennen, ja syntyy hajautettuja organisaa-

tioita. Hajautettujen organisaatioiden johtaminen, ihmisten sitouttaminen, ja ihmisten
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osaamisen ylldpito ovat kysymyksid, joihin yhda useammat organisaatiot joutuvat vastaa-

maan. (Humala, 2007, s. 7, 13).

2.3 Etdtyon johtaminen

Etatyon johtaminen on ihmisten johtamista sahkoisten vélineiden avulla. Ihmisten joh-
tamisessa korostuu innostaminen, motivointi ja kommunikointitavat. Etatydn johtami-
nen edellyttdad uudenlaisia johtamistaitoja, joihin sisaltyy verkossa toimimisen pelisaan-
not, ja verkkotyokalujen kdaytdn hallinta. Etdtydssa tyon johtamisen ja valvonnan tavat
muuttuvat, ja painopiste kohdistuu tyon tulosten valvontaan, ja niiden laadulliseen arvi-

ointiin. (Humala, 2007, s. 15, 20-21; Helle, 2004, s. 129).

Etatyon johtamisessa tarkeitd elementteja ovat luottamus, tavoitettavuus, selvat tavoit-
teet ja pelisddannot, seka tyon tuloksista raportoiminen. Etatyon johtamisessa hyddynne-
taan tietoliikenneyhteyksia. Esimiehen on kuitenkin hyva tavata tyontekijoita myos kas-
votusten. Toisten ilmaisutapojen ymmartaminen helpottaa kommunikaatiota. Etenkin
tyosuhteen alkuvaiheessa esimiehen ja alaisen on hyva tyoskennelld fyysisesti samassa
tilassa. Myos hajautetun ryhman ensimmainen tapaaminen on hyva jarjestaa kasvotus-
ten. Ensimmaisen tapaamisen aikana selkiytetdan yhteinen visio, toimintatavat ja tavoit-
teet. Ensimmadinen tapaaminen muodostaa tyokavereiden valisen luottamussuhteen,
yhteishengen, sekd pohjan yhteisen toiminnan onnistumiselle. Yhdessa tekeminen ra-
kentaa luottamusta ja vuorovaikutusta, jotka luovat perustan yhteistyoélle. (Hyppanen,

2013, s. 85; Vartiainen, Kokko & Hakonen, 2004, s. 131-132).

Etatyo tarkoittaa tyontekijan ndakdkulmasta itsendisempaa tydotetta, ja suurempaa vas-
tuuta tyotehtadvista. Esimiehen ndkokulmasta etatydssa on kyse suuremman vastuun an-
tamisesta tyontekijalle. Itsendisyyttd, vastuunottamista ja -antamista voidaan lisata val-
mentavalla johtamistavalla (Vilkman, 2016, 127.). Valmentavan johtajuuden ydinele-

mentteja ovat valmentajan ja valmennettavan vdlinen suhde, aktiivinen kuunteleminen,
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kysyminen, palautteen antaminen, tavoitteiden asettaminen, intuitio ja lasndolo. Osa-
puolten vdlisen suhteen muodostumiseen vaikuttaa, ja sitd parantaa keskindinen luotta-
mus, toisen kunnioittaminen ja yhteiset tavoitteet (Dembkowski, Eldridge, Hunter &
Whitmore, 2006.). Valmentavassa johtamisessa perustana on luottamus. Luottamus
mahdollistaa avoimen kommunikaation, ja asioiden tarkastelun eri ndkékulmista (Risti-
kangas & Ristikangas, 2010, 12; Salmimies & Ruutu, 2013, 87.). Valmentava johtajuus on
valmennettavan tyosuoritukseen vaikuttamista, ja yksilon kehittdmista organisaation ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Valmentajan tehtavana auttaa valmennettavaa kehittdamaan
osaamistaan, ja ndkemaan tyon merkitys. Valmentajan tehtavana on myods auttaa val-
mennettavaa hanen omien tavoitteidensa synkronoimisessa yhdenmukaisiksi organisaa-
tion arvojen kanssa. Valmentavalta johtajalta edellytetdaan kykya olla aidosti lasna ja
kuunnella, hyvia vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutaitoja (Salmimies & Ruutu, 2013,

87; Surakka & Laine 2011, 146-147.).

Vilkmanin (2016) mukaan luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisdannot, avoin
vuorovaikutus ja yhteisollisyys ovat hyvan etdjohtamisen elementteja. Luottamuksen
merkitys korostuu etatyossa, ja sen rakentaminen on tarkeda. Luottamusta rakennetaan
avoimen ja runsaan kommunikaation kautta, seka osoittamalla luottamusta toista koh-
taan. EtatyOssa yhteistyo ei suju ilman arvostusta. Arvostus on sosiaalista tukea, jonka
avulla osoitetaan, ettd myos etatyontekija on tarked, hdnen tyotdan arvostetaan, ja ha-
nen tyopanoksellaan on merkitysta. Avoimuus ja laadukas vuorovaikuttaminen etdjoh-
tamisessa lisddvat yhteisollisyytta, ja vahvistavat tyontekijan sitoutumista organisaatioon.
Avoimuus helpottaa tyon tekemist3, ja lisad onnistumisen kokemuksia tydssa. Avoimuus
etdjohtamisessa tarkoittaa lapindakyvyytta kaikessa toiminnassa. Yhdessa sovitut peli-
saannot ja toimintatavat luovat perustan hyvalle yhteistyolle. Yhdessa sopiminen synnyt-
taa yhteisen ymmarryksen, ja tunteen siitd, ettad kaikki ovat saaneet olla vaikuttamassa
asiaan. Yhdessa pelisddannoista sopiminen vaikuttaa myos siihen, etta niihin on helppo

sitoutua, ja niitd on helppo noudattaa. (Vilkman, 2016, s. 25-27, 32—-34, 37).
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Etatyon johtaminen on ihmisten valisten suhteiden kehittamistd, jossa haasteena on us-
kottavuus ja luottamuksen rakentaminen. Suhteiden kehittaminen vaikuttaa luottamuk-
seen, suorituskykyyn ja motivaatioon. Etdty0ssa esimiehen on rakennettava luottamusta
ja suhteita nopeammin, kuin kasvokkain ty6ta johdettaessa. Tehokas etdaydn johtaminen
edellyttaa johtajilta kykya rakentaa ja yllapitda suhteita johdettaviinsa. Etdyon johtajilla
on rajoitetummat mahdollisuudet osoittaa naita kykyja johdettavilleen, kuin niilld, jotka
johtavat tyota varsinaisella tyontekopaikalla. (Humala, 2007, s. 22-23; Connaughton &
Daly, 2004, s. 52).

Etatyon johtamisessa johtamistyolld, seka erilaisia tydskentelytapoja kehittamalla voi-
daan vaikuttaa luottamukseen, viestintdkanavien valintaan, tyoilmapiirin luomiseen,
seka tydyhteison sosiaalisiin suhteisiin. Esimiehen on johdettava toisistaan etaalla tyos-
kentelevia tyontekijoita siten, etta he tuntevat toisensa. Talla tavoin han luo, ja yllapitaa
sekd vuorovaikutusta, ettd tyoyhteison hyvid sosiaalisia suhteita, jotka vahvistavat yh-

teistyota. (Humala, 2007, s. 99-100).

Perinteinen johtamiskulttuuri ei toimi etatyon johtamisessa. Etatyota johdettaessa joh-
tamisen, ja valvonnan tavat muuttuvat. Perinteisessa johtamisessa painottuu tyonteki-
joiden tyonteon, seka tyon keston ja tyonhallinnan valvonta. Etdtyota johdettaessa kes-
kiossa on suorituskyvyn ja tuloksen johtaminen, seka valvonta. Etatyon johtamisen haas-
teet liittyvat koordinointiin, kommunikointiin ja paatoksentekoon (Karkkainen, 2005, s.
93.). Etatyon johtamisen haasteita ovat myos fyysisesti etdalla tyoskentelevien tyonteki-
joiden suoriutumisen seuranta, tuottavuuden mittaaminen, tyontekijoiden jaksamisen
ja kuormittumisen seuranta, luotettavan ja rakentavan palautteen antaminen, seka luot-
tamuksen rakentaminen (Kurland & Bailey, 2009, s. 59.). Etdtyota johdettaessa esimies-
ten on osoitettava suurempaa luottamusta tyontekijoita kohtaan. Esimiehen on luotet-
tava, ettd etatyota tekeva tyontekija tekee tydnsa kunnolla ja tehokkaasti. (Helle, 2004,

s. 129; Hyppanen 2013, s. 85; Pyoria, 2011, s. 391).
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Etdjohtamisen taidot, ja etenkin taidot johtaa virtuaalista tyotd, ovat olennaisia esimies-
taitoja, jotka vaikuttavat organisaation menestykseen tulevaisuudessa. Etdjohtaminen
edellyttaa hyvia ihmisten johtamisen taitoja, seka kykya hyodyntaa tieto- ja viestintatek-
nologioita. Perinteisen johtamisosaamisen lisdksi esimiesten on kehitettava johtamis-
osaamistaan vastaamaan digitalisaation ja muuttuvan toimintaympariston edellyttamaa
osaamista. Etdjohtamisessa tarvitaan hyvia vuorovaikutustaitoja, jotta ihmisten valisten
suhteiden luominen ja yhteydenpito onnistuu, kun tyontekijat tyoskentelevat fyysisesti
eri paikoissa. Etdjohtajan on osattava suunnitella ja organisoida tyotd, sekd delegoida
tehtdvia tyontekijoille selkeasti ja tasapuolisesti. Etdjohtajalla on oltava kyky innostaa
tyontekijoita, hdanen on oltava proaktiivinen ja ratkaisukeskeinen. Etdjohtajan on oltava
joustava, ja hdanen on uskallettava kyseenalaistaa vanhat tydskentelytavat, jotka eivat
palvele uudenlaisia tyoskentelymuotoja (Humala, 2007, s. 21; Vilkman, 2016, s. 15, 140—
143).

Etatyossa oleellista on tulosten seuranta. Etdatyon johtamisen kannalta tulosten seuranta
edellyttaa tavoitteiden asettamisen liséksi jatkuvaa tyontekoa tukevaa vuoropuhelua ja
johtamista (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2016, s. 22.). Tulosten seurantaa helpottaa, kun
tehtdvistd, tyolle asetuista odotuksista ja aikatauluista on sovittu selkeasti etukateen.
Etukdteen on hyva sopia siitd, seurataanko tuloksia yksild- vai ryhmatasolla. Yksittdisen
tyontekijan tulosten seuranta voi olla haasteellisempaa, jos tehtavia ja vastuita ei ole
madaritelty riittavan selkedsti. Myos ryhmatasolla tehtavat on maariteltava selkeasti, ja
esimiehen on tehtava selvaksi, etta jokainen on vastuussa tehtavien hoitamisesta. (Cas-

cio & Shurygailo, 2008, s. 374; Vilkman 2016, s. 49, 86—87).

Etatyota tekevia tyontekijoitad johdetaan etdna, ja tama edellyttda virtuaalijohtamisen
taitoja. Sahkoisten kommunikaatiovalineiden kaytto, ja sahkdinen vuorovaikutus lisdan-
tyy, ja ne asettavat johtajuudelle uudenlaisia haasteita. Johtamistyota tekevien on ope-
teltava uudenlaisia taitoja, ja uudenlaista ajattelua. Uudenlaisia, virtuaalijohtajalta edel-

lytettdvia taitoja voivat olla motivointitaidot, taito luoda yhteistd kulttuuria, ja taito
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luoda tyoymparisto, jossa tyontekijat voivat tehda asioita uudella tavalla. Virtuaalijohta-
minen eroaa perinteisesta johtamisesta olennaisesti siten, etta tyontekijoita johdetaan

paasdantoisesti informaatioteknologian valityksella. (Humala, 2007, s. 13-15, 21).

Virtuaalisessa johtamisessa suorituksen johtaminen on tarkeda. Tyontekijalle taytyy
madritella selkedt tehtavat. Tyontekijalla pitaa olla selkea tieto siitd, mita hdanen vastuu-
alueelleen kuuluu, mitd haneltd odotetaan, ja miten hanen tyotaan arvioidaan. Tyonte-
kijan pitaa tiedostaa tyOyhteison tavoitteet, paatdksentekoroolit ja sanktiot, mita siita
seuraa, jos tyot eivat tule tehdyiksi sovitun mukaisesti. Virtuaalisesti johdettaessa esi-
miehen on mahdollistettava tydtehtdvien suorittaminen, annettava siihen riittavat re-
surssit, ja toimivat tydvalineet. Esimiehen pitda rohkaista ja tukea tyontekijaa tyon teke-
misessd. Hyva tapa rohkaisemiseen on kysya etatyontekijan mielipiteita, ja mahdolli-
suuksien mukaan kehittaa hdanen tyétaan niiden pohjalta. Suorituksen johtamiseen kuu-

luu myos palkitseminen. (Cascio, 2000, s. 87—88).

Virtuaalijohtamisen onnistumisen edellytyksia ovat keskittyminen tulosten johtamiseen,
sen sijaan, ettd keskityttdisiin tydajan johtamiseen, sekd uudenlaisten johtamistapojen
omaksuminen (Cascio, 2000, s. 81.). Etatyontekijoiden tyoskennellessa fyysisesti toi-
saalla tuo virtuaaliseen johtamiseen omat haasteensa. Etaalla tyoskentelevien tyonteki-
joiden johtamista voidaan kuvata lauseella ”ajattele globaalisti, toimi paikallisesti” (Var-
tiainen, Kokko, Hakonen, 2004, s. 124, Humala, 2007, s. 13.). Globaalius tuo virtuaalijoh-
tamiseen monimuotoisuutta, kun tydntekijoilla on eri kansallisuuksia, ja erilaisia kulttuu-
ritaustoja. Monimuotoisuus voi ilmetd myos erilaisina toiminta- ja vuorovaikutustapoina
(Vilkman, 2016, s. 53.). Virtuaalijohtamisen haasteena on my6s mahdolliset aikaerot,
tyontekijoiden erilaiset arvot, uskomukset ja asenteet. My0s erilaiset lainsdadannolliset
nakokulmat on otettava huomioon virtuaalijohtamisessa. (Vartiainen, Kokko & Hakonen,

2004, s. 124).



25

Virtuaalijohtaminen lisddntyy etdatyon lisddantyessa. Tyontekijat vaativat tydpaikaltaan
yha enemman joustavuutta. Etatydmahdollisuuden kilpailukyky- ja vetovoimatekijana si-
sdistdneissa organisaatioissa virtuaalijohtamisen merkitys korostuu. Tyonantajalle voi
olla eduksi, jos se pystyy mukauttamaan tyota tyontekijan tarpeen mukaan. Uusien su-
kupolvien edustajat haluavat joustavia tyoskentelykaytanteitd ja -etuja. Etenkin milleni-
aalit arvostavat mielenkiintoisia tyoskentelymahdollisuuksia ja ty6ta, jolla on merkitysta.
Heille on tarkeas, ettd tyopaikka pystyy tarjoamaan hyvia kehittymis- ja etenemismah-
dollisuuksia, joustavia tyoaikoja, seka laadukasta esimiesty6ta ja johtamista. Organisaa-
tioiden on pidettava huolta siitd, ettd niilla on hyvia kaytanteitd, joilla ne voivat saada
kilpailuetua muihin ndahden, houkutella uutta henkilokuntaa, ja pitda olemassa olevan,
osaavan henkildkunnan palveluksessaan. Uusien teknologioiden kdyttd, uudet tekniset
tyovalineet, ja etatydomahdollisuuksien tarjoaminen lisadvat organisaatioiden kilpailue-

tua. (Zarim & Zaki, 2015, s. 41; Morrell & Abston, 2018, s. 110-111; Cascio, 2000, s. 89).

Uusien sukupolvien tulo tydmarkkinoille edellyttaa etatyén johtamisessa kykya johtaa
eri-ikdisia tyontekijoita. Ikdjohtamisen tarve on tunnistettu yleisella, ja yhteiskunnalli-
sella tasolla, mutta se pitda tunnistaa myds organisaatiokohtaisesti, jotta ikdjohtamista
voidaan kehittda vastaamaan organisaation tarpeita. Ikdjohtamiselle on tarvetta, mikali
organisaation tyontekijoiden keski-ikd on korkea, useita esimiehia on eldakoitymassa
muutaman vuoden sisall3, tai kokeneiden tyontekijoiden rekrytointi on vaikeaa. Ikdjoh-
tamisen tarvetta lisdd myos se, ettd nuoria tyontekijoita ei saada rekrytoitua, tai heidan
perehdyttamiselleen ei ole aikaa, tai osaamista. Ikdjohtamistarpeeseen vaikuttaa myds
esimiesten riittdva osaaminen eri-ikdisten yhteistyon tukemiseen. (Kiviranta, 2010, 53—

54).
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Itsensa johtaminen

Etatyontekijalld on vastuu tydonsa johtamisesta, organisoimisesta ja priorisoimisesta. Eta-
tyontekija vastaa kokonaisuuksista, ja tekee itsendisia paatoksia. Hyvat sosiaaliset ver-
kostot vahentdvat etdtyota tekevan kuormittuneisuutta, silla verkostoista saa tarvitta-
essa tukea, ty0ssa tarvittavia tietoja ja neuvoja. (Vartiainen, Kokko & Hakonen, 2004, s.

151).

Etatyon tekijan on osattava johtaa itsedan. ltsensa johtamisen perusta on selkeiden ta-
voitteiden asettaminen, niiden saavuttamisen seuranta ja arviointi. Tavoitteiden on ol-
tava realistisia, jotta tyontekija pystyy hallitsemaan tyopaivansa kestoa, ja tydn kuormit-
tavuutta. Etatyossa tyontekija pystyy vaikuttamaan tyOaikoihin, tyotehtaviin, tyotehta-
vien suorittamisjarjestykseen, seka paikkaan, jossa han tydskentelee. Etatyontekijan tay-
tyy huolehtia tyohyvinvoinnistaan, johon liittyy tyon tauottaminen, tyoergonomia ja
tyoskentely-ymparistd. Etatydssa itsensd johtaminen on tyon, tydtehtavien ja tydnsuo-
rittamispaikan sovittamista ja muokkaamista itselle parhaiten sopivaan muotoon (Tuo-
mivaara, Ropponen & Kandolin, 2016, s. 89-90.). Etenkin, jos etatyota tehdaan kotona,
on tyontekijan osattava johtaa itsedan. Kotona tyoskenneltdessd muu perhe voi kokea,
ettd etatyd loukkaa kodin yksityisyyttd, ja siita voi aiheutua skismaa perheenjasenten
vélille. Kotona tyoskenneltdessa muut perheen jasenet saattavat estad kokonaisvaltaisen
etatyon tekemisen keskeyttdessdan etatyontekijaa toistuvasti, tai satunnaisesti. Kotona
tyoskenneltdaessa tyOopadivat saattavat helposti venya pitkiksi, ja tyon ja vapaa-ajan vali-

nen raja voi hamartya (Kurland & Bailey, 1999, s. 61.).

Itseddn johtamalla ihminen hallitsee kayttdytymistaan ja ajatuksiaan. Itsensa johtamisen
tarkoituksena on lisata henkilokohtaista tehokkuutta ja suorituskykya. Itsensa johtami-
sen strategiat luokitellaan tyypillisesti kolmeen luokkaan; kayttaytymiseen keskittyvat
strategiat (behaviour-focused strategies), kognitiiviset- tai ajattelumallistrategiat (cogni-

tive or thought pattern strategies), sekd ndihin molempiin sisdltyvdt luonnolliset
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palkitsemisstrategiat (natural reward strategies) Kayttaytymisstrategioita kaytetaan ti-
lanteissa, joissa tehtdvat ovat vaikeita, tai ne eivat motivoi tekijaa. Kayttaytymisstrategiat
sisaltavat itsetuntemuksen lisddmisen, oman toiminnan havainnoinnin, tavoitteiden
asettamisen, ja haluttujen kayttaytymistapojen harjoittelemisen. Harjoittelemiseen kan-
nustamalla esimies voi tukea tydntekijoita itsensa johtamisen kehittamisessa. Kognitiivi-
sen- ja ajattelumallistrategian mukainen itsensa johtaminen on tarkoituksellisia yrityksia
hallita, vaikuttaa ja parantaa omaa ajattelua. Kognitiiviset strategiat liittyvat mielenhar-

joitteluun, sekd uskomusten ja oletusten hallintaan. (Boss & Sims, 2008, s. 142-144).

2.4 Tarve kuulua osaksi ryhmaa tai yhteis6a

Maslowin tarvehierarkia

Maslowin mukaan ihmiselld on viidentyyppisia perustarpeita; fysiologisia tarpeita, tur-
vallisuustarpeita, liittymisen tarpeita, arvostuksen tarpeita, ja itsensa toteuttamisen tar-
peita. Tarpeet liittyvat toisiinsa, ja niitd voidaan tarkastella hierarkkisesti. Kun hierarkki-
sesti alemmalla tasolla olevat tarpeet on tyydytetty, unohdettu, tai kielletty, iimenee uu-

sia, ylemmalla tasolla olevia tarpeita. (Stephens, 2000, s. 3).

Maslowin tarvehierkian ensimmaiselld portaalla ovat fysiologiset tarpeet, jotka muodos-
tavat ihmisen selviytymisen perustan. Fysiologiset tarpeet, kuten riittava ravinto ja uni,
ovat dominoivia tarpeita. Ne ovat tarpeita, jotka ajavat kaikkien muiden tarpeiden edelle.
Fysiologisten tarpeiden tyydyttaminen on ihmisen toiminnan paamotiivi. (Maslow, 1970,

s. 36-37).

Maslowin tarvehierarkian toisella portaalla ovat turvallisuuden tarpeet, jotka nousevat
esiin sen jalkeen, kun ihminen on tyydyttanyt fysiologiset tarpeensa. Maslow yhdistaa
turvallisuuden tarpeisiin pysyvyyden, suojelun, lait ja jarjestyksen. Turvallisuuden tar-
peet ilmenevat etenkin tilanteissa, joissa uhka kohdistuu lakien tai jarjestyksen noudat-

tamiseen. (Maslow, 1970, s. 39, 43).
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Maslowin tarvehierarkian kolmannella tasolla ovat liittymisen ja sosiaalistumistarpeet.
Fysiologiset tarpeet, ja turvallisuuden tarpeet tyydytettyadan ihminen siirtyy tyydytta-

maan liittymisen tarpeitaan. (Maslow, 1970, s. 43).

Maslowin tarvehierarkian neljannella portaalla ovat arvostuksen tarpeet, joihin sisdltyy
tarve arvostaa toisia, ja saada itse arvostusta toisilta. Arvostuksen tarpeiden tyydyttami-
nen saa ihmisen tuntemaan itsensa itsevarmaksi, vahvaksi, riittavaksi, ja kykenevaksi. Jos
ihminen ei pysty tyydyttamaan arvostuksen tarpeitaan, hdn tuntee olevansa heikko ja

avuton. (Maslow, 1970, s. 45).

Maslowin tarvehierarkian viidennelld portaalla ovat itsensa toteuttamisen tarpeet. It-
sensd toteuttamisen tarpeet vaihtelevat paljon eri ihmisillda. Maslowin mukaan ihmisen
taytyy olla sitd, mita han voi olla. Ollakseen sinut itsensa kanssa, esimerkiksi muusikon
taytyy tehda musiikkia, taiteilijan taytyy maalata, ja runoilijan taytyy kirjoittaa runoja.
Itseddn toteuttaessaan ihminen pyrkii kdyttamaan koko potentiaaliaan. (Maslow, 1970,

s. 46).

Liittymistarpeet

Maslowin tarvehierarkian mukaan fysiologiset ja turvallisuuden tarpeet tyydytettydaan
ihmiselld ilmenee liittymisen ja sosiaalistumistarpeita. Juutin (2006) mukaan ihmiselld
on rajaton liitynndn tarve. Naita tarpeita han voi tyydyttaa seka vapaa-ajalla, etta tydssa.
Ihmiselld on tarve kuulua johonkin yhteis66n. Liitynnan tarpeella on merkittava rooli
tyontekijan sosiaalistamisessa organisaatioon. Tyoyhteison ihmissuhteet motivoivat ih-
mista. Tyokaverit vaikuttavat ihmisen arvoihin, pdamaariin ja sosiaalisten normien luo-

miseen. (Juuti, 2006, s. 46).
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Ihmisen pyrkimys muodostaa kiintymyssuhteita, ja tarve tydskennelld ryhmassa perus-
tuu vahvaan evoluutiopohjaan. Ihmisella on perustavanlaatuinen tarve muodostaa, ja
yllapitda merkittavia ihmissuhteita, sekd ymmartda ryhmien toimintaa. lhmiselld on
tarve kuulua ryhmaan, silla ryhmat mahdollistavat selviytymisen, ja lisddntymisen. Sosi-
aalisena toimijana ihminen on riippuvainen toisista ihmisistd, ja ryhmistd. Ryhmasta ih-
minen saa suojaa vaaran uhatessa. (West, Markiewicz & Shipton 2006, s. 173; Rauramo,

2004, s. 122).

Ryhmaan kuulumisen tunne vahvistaa ryhman jasenten tydhyvinvointia, ja tyontekijoi-
den valisia hyvia suhteita. Yhteenkuuluvuuden tunne saa tyontekijan suoriutumaan teh-
tavistdan paremmin. Yhteenkuuluvuuden tunne lisda aloitteellisuutta, seka vahvistaa ja
yllapitda yhteistyota. Tyontekijoiden viliset hyvat suhteet auttavat parjaamaan tyossa,
seka selviytymaan vaikeista tilanteista. (Coissard, Ndao, Gilibert & Banovic, 2017, s. 318,

323).

Ihmiselld on tarve tuntea itsensa tarpeelliseksi, huomatuksi, kuulluksi, hyvaksytyksi ja
rakastetuksi. Ihmiselld on luontainen tarve olla osa erilaisia ryhmia ja yhteisdja. Suhde
toisiin ihmisiin muokkaa ihmisen itsetuntoa. Yhteisd on ihmisen keskeinen voimanldhde.
Ihminen tarvitsee yhteisollisyyttd, kokemusta tydon merkityksellisyydesta ja tunnetta ar-
vostetuksi tulemisesta. Yhteisollisyys ja yhteisot ovat osa ihmisen toiminnan ja olemas-

saolon edellytyksid. (Rauramo, 2014, s. 122, Sinokki, 2016, s. 74).

Yhteenkuuluvuuden tunne, kaipuu yhteisollisyyteen, ja tarve kuulua osaksi jotain ryh-
maa lisddntyy. Uusien ihmissuhteiden, lapsuuden ystavien, armeija-, koulu- tai opiskelu-
kavereiden etsiminen internetin valityksella yleistyy. Tyoyhteiso saattaa olla monelle ih-
miselle tarkea yhteisollisyyden, turvallisuuden, ja liittymisen tarpeen tyydyttaja. Uusien
sukupolvien edustajien yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisdissa on tarkea vahvistaa,
jotta heidan tydmotivaationsa ja suorituskykynsa kasvaa, ja heidat saadaan pysymaan

tyoelamassa. Uusien sukupolvien edustajien yhteenkuuluvuuden tunnetta voidaan
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vahvistaa joustavilla tydjarjestelyilld, tarjoamalla vastuuta, sadanndéllisella kommunikaa-
tiolla, antamalla tunnustusta, ja luomalla viihtyisa tydymparistd. (Rauramo, 2004, s. 124;

Zarim & Zaki, 2015, s. 39, 41).

2.5 Luottamus

Luottamus on monisyinen ilmid. Siind on kognitiivisia, tunnepohjaisia ja kdyttaytymiseen
liittyvia ulottuvuuksia. Kognitiivisen ulottuvuuden mukaan luottamus perustuu tietoon.
Luottamus saavutetaan silloin, kun emme tarvitse enda lisatodisteita tai perusteita siitd,
ettd voimme luottaa tiettyyn asiaan tai henkil66n. Tunnepohjainen luottamus perustuu
vahvaan, kaikkien osallistujien valiseen tunnesiteeseen. Tunnepohjainen luottamus on
intensiivista kahdenvalista luottamusta. Tunnepohjaisen luottamuksen rikkoutuminen
aiheuttaa tuskaa seka luottamuksen rikkojalle, etta sille, jonka luottamus rikotaan. Kayt-
taytyminen luottamuksen ulottuvuutena viittaa siihen, etta ihminen toimii epavarmasti,
koska hdn ei voi ennustaa sitd, miten muut kayttaytyvat. Kun ihminen ndkee muiden
kayttaytyvan tavalla, joka tarkoittaa, ettd he luottavat haneen, ihminen on halukkaampi
vastavuoroisesti luottamaan heihin. Kun ihminen ndkee muiden kayttaytyvan tavalla,
joka ei heratd luottamusta, han ei myoskaan itse luota muihin. (Lewis & Weigert, 1985,

s. 969-971).

Tyoyhteisossa ihminen rakentaa luottamusta instrumentaalisten, tai ekspressiivisten
motiivien perusteella. Instrumentaaliset motiivit liittyvat henkilokohtaisen hyvinvoinnin
tavoitteluun, ja tietoiseen pyrkimykseen hallita omaa ymparistéd. Instrumentaalisten
motiivien perusteella luottamusta rakentava tyontekija kokee luottamussuhteen raken-
tuvan strategisen vuorovaikutuksen tuloksena. Ekspressiiviset motiivit liittyvat henkilon
sosiaaliseen hyvinvointiin, johon sisaltyy yksilon tarve tuntea yhteisollisyytta. Ekspressii-
visten motiivien perusteella tyontekija haluaa rakentaa luottamuksellisia suhteita, joihin
han tuo emotionaalista arvoa. (Koivumaki, 2008, s. 104; Van de Bunt, Wittek & de Klep-
per, 2005, s. 342).
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Luottamukseen ei voi pakottaa, luottamus on aina vapaaehtoista. Luottamus syntyy eri-
laisten kokemusten kautta, ja sen syntyminen vaatii aikaa. Luottamukseen syntyyn vai-
kuttavat seka jarki-, etta tunneperaiset tekijat. Luottamukseen sisdltyy pelko, ja petetyksi
tulemisen riski. Luottamussuhteessa on kyse kahden henkilon vélisesta asiasta. Luotta-
mus perustuu vastavuoroisuuteen, ja se myos ruokkii vastavuoroisuutta. Luottamukseen
perustuva tyo saa tyontekijan tekemaan tydnsa aidosti hyvin, tydnantaja hyotyy talou-
dellisesti, kun ei tarvitse jarjestaa erillisia kontrollikeinoja, ja valvontaa. Vapaaehtoisuu-
teen perustuva luottamus, ja luottamuksellisuuteen perustuva tyotapa lisda organisaa-
tion sisdista kommunikaatiota. (Maister, Green & Galford, 2012, s. 48-52; Laine, 2009, s.

20, 101).

Tyontekija kokee luottamusta tilanteissa, joissa hanelle annetaan mahdollisuus nayttaa
osaamisensa ja luotettavuutensa. TyOontekijan luottamus esimiesta kohtaan vahvistuu,
kun esimies osoittaa luottamusta hanen taitoihinsa, esimerkiksi antamalla hanelle uusi
tehtdva itsendisesti hoidettavaksi. Tyontekijan luottamusta esimiestd kohtaan vahvistaa
my0ds esimieheltd saatava tuki, huomio, ymmarrys, ja mahdollisuus keskustella. Tyénte-
kijan ja esimiehen viélisen luottamuksellisen suhteen kehittyminen vaatii aikaa. Ajan
myota tyontekija ja esimies voivat kdyda luottamuksellisilla keskusteluja, joilla on suuri
merkitys tyontekijdlle, ja jotka vahvistavat tyontekijan ja esimiehen vilista luottamusta.
Luottamus nakyy tyohon, ja tyoyhteison tavoitteisiin sitoutumisena. Tyontekija rakentaa
luottamusta tyokavereita kohtaan hyvalla kaytokselld, viestinnalld, positiivisen palaut-
teen antamisella, sekd jakamalla tietoa ja opastamalla muita. Esimies voi luottaa sitou-
tuneisiin tyontekijoihin, ja siihen, etta tarpeen tullen he ovat valmiita joustamaan, jos

yhteisten tavoitteiden saavuttaminen sitd edellyttaa. (Laine, 2009, s. 51-55, 67, 73).
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Luottamuksen voidaan nahda rakentuvan kolmessa vaiheessa. Laskelmointiin perustu-
vaa luottamusta rakennetaan luottamussuhteeseen liittyvia hyotyja ja haittoja punnitse-
malla. Tietoon perustuva luottamussuhde rakentuu osapuolten yhteisen historian poh-
jalta. Samaistumiseen perustuva luottamus on syvada luottamusta. Toisistaan etdalla
tyoskentelevat rakentavat luottamusta kolmen vaiheen sijan pikaluottamuksena. Pika-
luottamus rakentuu ammattimaisen toiminnan, ja asiantuntijuuden varaan. Pikaluotta-
musta vahvistaa toiminta yhteisen tavoitteen eteen, innostus, ja onnistumiset. Pikaluot-
tamus perustuu ajatukseen siitd, etta tyoyhteison jasenet ovat osaavia, ja luottavat tois-
tensa ammattitaitoon. Pikaluottamukseen liittyy ajatus siitd, ettd tyoyhteiso kykenee
suorittamaan yhdessa sille annetun tehtdvan. Pikaluottamus perustuu henkiléiden sijaan
toimintaan. Toiminta auttaa yllapitdmaan luottamusta, pikaluottamus mahdollistaa teh-
tavaan keskittymisen. (Vartiainen, Kokko & Hakonen, 2004, s. 135-136; Tyoturvallisuus-
keskus, 2018, s. 7; Jarvenpaa & Leidner, 1998, s. 794).

Myos Lewicki ja Bunker (1996) nakevat luottamuksen rakentuvan kolmivaiheisena pro-
sessina. Ensimmadisessd vaiheessa luottamusta arvioidaan hyotyjen ja haittojen kautta.
Luottamussuhdetta ylldpidetaan, koska siita katsotaan olevan hyétya. Luottamusta arvi-
oidaan kolmesta eri ndkdkulmasta; 1) pelko luottamuksen menetyksen seuraamuksista,
2) luottamussuhteesta saatava mahdollinen hyoty, ja 3) luottamussuhteen yllapitdmisen
vaatima tyomaara. Toisessa vaiheessa osapuolten vilinen luottamussuhde maarittyy tie-
tamyksen kautta. Osapuolet tuntevat toisensa riittdvan hyvin, ovat saanet kokemusta
luottamuksesta, ja pystyvat ennakoimaan toistensa kayttaytymista. Toisen tunteminen
auttaa ymmartamaan myos mahdollisia poikkeamia toisen ennakoidussa kayttaytymi-
sessa. Kolmannessa vaiheessa luottamussuhde on vahva, ja osapuolilla on syva yhteis-
ymmarrys toisiaan kohtaan. Osapuolet voivat luottaa toisiinsa, he ymmartavat ja kun-
nioittavat toisiaan. Osapuolet voivat luottaa siihen, ettd molemmat tukevat toisiaan, eika

erillista valvontaa tarvita. (Lewicki & Bunker, 1996, s. 120-122).
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Esimiehen ja tydntekijan valinen hyva luottamuksellinen suhde on tarkeda tydhyvinvoin-
nin, tydn sujumisen, ja tydssa viihtymisen kannalta. Hyvdssa luottamuksellisessa suh-
teessa esimiehen ei tarvitse kontrolloida tyontekijaa, vaan han voi luottaa siihen, etta
tyontekija tekee tydnsa hyvin. Tydntekija voi luottaa siihen, ettd han saa tarvittaessa esi-
miehelta tukea ja ohjausta (Laine, 2009, s. 14.). Esimiehen ja tyontekijan valinen vaihto-
suhde vaikuttaa luottamukseen. Esimiehen ja tyontekijan valistda suhdetta kuvaavan
vaihtosuhdeteorian (Leader-Member Exhange -theory, LMX) mukaan korkealaatuinen
vaihtosuhde tarkoittaa vahvaa luottamusta. Vastaavasti matalalaatuinen vaihtosuhde
kertoo siitd, ettd kumpikin osapuoli tekee vain valttamattoman. (Elkins & Keller, 2003, s.

599-600).

Ihmisten valiset henkilokohtaiset, ja sosiaaliset suhteet vaikuttavat tyon tekemiseen. Eta-
tyossa henkilokohtaisia suhteita ei synny yhta luontevasti, kuin kasvokkain tyéskennelta-
essd. Vahvat henkilokohtaiset, ja sosiaaliset suhteet lisadvat pitkdjanteista tyoskentelya,
heikot suhteet voivat lisata lyhytjanteista tyoskentelyd. Lyhytjanteinen tydskentely voi
johtaa epaluottamukseen. Taman vuoksi luottamuksen rakentaminen etdtydssa hyvin

tarkeaa, ja sen eteen on tydskenneltdva johdonmukaisesti. (Humala, 2007, s. 52-53).

EtatyOssa tasapainotellaan luottamuksen ja vastuun kanssa. Luottamus ja vastuun anta-
minen vahvistavat sitoutumista organisaatioon. Luottamuksen rakentumisessa on kes-
keista, etta tyontekija uskoo yhdessdolon hyodyllisyyteen, ja siihen, ettd han saa tarvit-
taessa apua ja tukea. Etdtydssa luottamusta voidaan rakentaa sopimalla etatyon sisal-
|6istd, ja etatyopaivien tavoitteista avoimesti ja selkeasti. Luottamuksen saavuttamiseksi
etatydssa on hyva tavata toisinaan myos kasvokkain. (Pekkola & Uskelin, 2007, s. 4;
Manka & Larjovuori, 2013, s. 28; Tuomivaara, Ropponen & Kandolin, 2016, s. 21; Kark-
kdinen, 2005, 27, 91).
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Luottamukseen liittyy toisinaan esimiesasemassa olevan pelko kontrollin menettami-
sestd. Kontrollin menettamisen pelko ei ole epdluottamusta. (Vilkkman 2016, s. 27.) Epa-
luottamus perustuu tarpeeseen koetella moraalisten periaatteiden toimivuutta. (Hyypp3,
2002, s. 148.). Kontrollin menettamiseen liittyy ajatus siitd, voiko etdtyontekijoihin luot-
taa, kun he tydskentelevat toisaalla, eivatka esimiesten valvovien silmien alla. Ajatus on
ristiriitainen, silla etenkin asiantuntijatydssa myos fyysisella tydpaikalla esimiehen voi

olla vaikea todeta, tekeeko tyontekija toita. (Vilkman 2016, s. 27).

2.6 Viestinta ja vuorovaikutus

Viestinnan pdatehtavia ovat tiedottaminen ja vuorovaikutus. Tiedottaminen on tarvitta-
van tiedon toimittamista kaikille oikeaan aikaan. Vuorovaikuttaminen mahdollistaa kes-
kustelun, osallistumisen, kannustamisen, ihmissuhteiden luomisen ja hoitamisen, seka
yhdessa suunnittelun ja kehittamisen. Tiedottaminen, vuorovaikutus, yhteydenpito ja

viestinndn toimivuus korostuvat etatyossa. (Humala, 2007, s. 93).

Esimiehen tehtava on viestia tyontekijoilleen. Esimiehen on hyva huomioida, etta tyon-
tekijat kuuntelevat viesteja mina-keskeisesti. Tyontekijat haluavat kuulla, mita asia tar-
koittaa henkilokohtaisella tasolla (Heiskanen & Lehikoinen 2010, s. 66—67.). TyOntekijat
haluavat mieluummin saada tietoa lahiesimiehiltdan, tai muilta samalla hierakkisella ta-
solla toimivilta, kuin ettd saisivat tietoa organisaation ulkopuolisista lahteistd. Tallaisten
ndakemysten sivuuttaminen aiheuttaa epavarmuutta, pettymyksia ja epaluottamusta joh-
toa kohtaan. Tehokas viestintad voi auttaa tyontekijoitd kdsittelemadn epavarmuutta, ja

yllapitamaan tyotyytyvaisyytta (Bordia, Hunt, Paulsen, Tourish & DiFonzo, 2004, s. 3.).

Kostiainen (2003) tuo vaitoskirjassaan esille viestintdosaamisen yhteisollisyyden. Oppi-
minen ja osaaminen ovat yhteisollisia, ja sosiaalisesti tuotettuja ilmidita. Siten viestinta-
osaaminen on koko yhteison osaamista. Viestintdosaaminen osana yhteisollisyytta ko-

rostuu esimiehen ja tyontekijan valisissa suhteissa, asiakassuhteissa, kulttuurienvalisissa
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suhteissa, seka kollegoiden, ja eri ammattiryhmien valisissa suhteissa. Viestintdosaami-
nen vaikuttaa tydyhteisén hyvinvointiin, ilmapiiriin, ja sosiaalisten suhteiden hoitami-
seen. Esimiesasemassa olevien viestintdosaaminen on tarkeda. (Kostiainen, 2003, s.

128-132).

Esimiehen viestintdosaamiseen liittyy kyky tuntea tydntekijansa, ja kyky tunnistaa, mita
véalinetta missakin tilanteessa on tarkoituksenmukaista kayttda. Tehokasta viestintda ei
tehda pelkastaan sahkopostitse. Sahkaisia tydkaluja tulee hyédyntda viestinndssa moni-
puolisesti. Ihanteellisessa tilanteessa viestinta- ja yhteydenpitotarpeet maaritelldan yh-
dessa esimiehen ja tyontekijoiden kesken, jonka jalkeen valitaan viestintdaan sopivat tyo-

valineet. (Humala, 2007, s. 99-101).

Vuorovaikutus ja yhteistoiminta vaikuttavat siihen, mika on ihmiselle merkittavaa. Mer-
kittavat asiat syntyvat keskusteluun perustuvissa, inhimillisissd vuorovaikutussuhteissa.
Ihmisen toiminta perustuu sosiaalisiin merkityksiin. Kuusela (2002) esittdaa taman poh-
jalta johtopaatoksen, etta ihmisen toiminta perustuu sosiaalisuuteen (Kuusela, 2002, s.
61.). Sosiaalisiin tilanteisiin ja erilaisiin ihmisiin mydnteisesti, avoimesti ja kiinnostu-
neesti suhtautumalla luodaan pohja hyviélle vuorovaikutukselle. Hyvdaan vuorovaikutuk-
seen vaikuttaa myds sen tiedostaminen, miten oma toiminta vaikuttaa muihin. Vuoro-
vaikutukseen vaikuttaa myds omien, ja muiden tunteiden tunnistaminen ja huomioon

ottaminen (Kuusela, 2013, s. 42.).

Vuorovaikutus on perusta, jolta inhimillinen ja sosiaalinen elama rakentuu. Monen tar-
kedn tavoitteen saavuttaminen on mahdollista vain yhteistytssa toisten kanssa. George
Herbert Meadin mukaan ihminen kehittyy ihmiseksi vain sitd kautta, ettd han on vuoro-
vaikutuksessa toisten kanssa, ja oppii ndakemaan itsensa toisen silmin. Vuorovaikutuk-
sessa olleessaan yksilo on seka aktiivinen aloitteiden tekija, etta toisiin reagoiva. Toimin-
nan lisaksi han myds kokee asioita. Minuuden ja elamdnkaaren kokonaisuuden ymmar-

tamisen kannalta on huomattava, ettd ihminen on vuorovaikutuskokemustensa sailyttaja
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ja kantaja lapi elamadnsa. Muistin merkitys identiteetin perustana korostuu uusimmissa
tutkimuksissa. (Suoninen, Pirttild-Backman, Lahikainen & Ahokas, 2013, s. 10-11, 90—
91).

Onnistunut virtuaalinen vuorovaikutus edellyttdd monipuolista, suorituskykyistd, ja teh-
tavaan sopivaa teknologiaa. Virtuaalista vuorovaikutusta luodaan video- ja puhelinneu-
vottelujen, erilaisten keskustelusovellusten, ja yhteisten dokumenttialustojen avulla. Vir-
tuaalista vuorovaikutusta lisaa soveltuvin vadlinein tapahtuva tehokas tiedon jakaminen.
Virtuaalisen vuorovaikutuksen luomisessa olennainen tekija on tyontekijéiden haluk-
kuus ja kyky kommunikoida ja jakaa tietoa aktiivisesti. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, s. 4—

5).

Epdamuodollisen vuorovaikutuksen mahdollistaminen on tarkeaa etatyossa, jossa kasvok-
kain tapahtuvat, epéviralliset, ja spontaanit tapaamiset ovat harvinaisia. Kasvokkaisissa
tapaamissa osapuolten kehonkieli, eleet, ja ilmeet vdahentavat virhetulkintoja. Kasvok-
kain tavattaessa vuorovaikutus on avoimempaa ja rehellisempaa. Se myés mahdollistaa
tyontekijan kuormittumisen ja hyvinvoinnin seurannan. Epamuodolliselle vuorovaiku-
tukselle on hyva luoda korvaavia kaytantoja. Tallaisia voivat olla etdtyota tekevien virtu-
aaliset kahvihetket, sosiaalisen median hyédyntaminen, tai yhteiset virkistystapahtumat.
Epdamuodollista vuorovaikutusta voi lisatd myos varaamalla aikaa vapaamuotoiselle kes-
kustelulle virtuaalisen tapaamisen lopuksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2018, s. 5, 10; Vilkman,

2016, s. 59).

Vuorovaikutuksen laatuun on panostettava kasvokkaisten tapaamisten vdhentyessa.
Viestintdan ja vuorovaikutukseen panostamalla edistetdan sujuvaa tyoskentelya, ja tor-
jutaan etatyontekijéiden eristymisen kokemuksia. Tietoa voidaan valittdaa monilla erilai-
silla valineilld, ja eri foorumeilla (Tuomivaara, Ropponen & Kandolin, 2016, s. 85.). On
tarkeaa, etta tieto kulkee joka suuntaan; esimiehelta tyontekijoille, tyontekijoiltd esimie-

helle, seka tyontekijoiltd tyontekijoille (Vilkman, 2016, s. 62—63.).
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Viestinnan puute heikentdd yhteistyotd, vaikeuttaa tiedon jakamista, vahentaa tuotta-
vuutta, ja saattaa lisdta poissaoloja. Virtuaalisessa viestinndssa vaarinymmaryksen mah-
dollisuus kasvaa, silla ihmiset tulkitsevat viestien sisdltdja eri tavoin, ja antavat niille eri-
laisia merkityksia. Kasvokkain tapahtuva viestinta antaa ihmisille mahdollisuuden raken-
taa yhteisia merkityksia, ja se mahdollistaa paremman tiedon jakamiseen. Kasvokkain
tapahtuvan viestinnan aikana ihmiset voivat tarkkailla muiden reaktioita, eleitd ja dédnen-
savyja. Kasvokkain tapahtuva viestintd on tarkeda organisaation tulosten saavutta-

miseksi. (Vilkman 2016, s. 59; Connaughton & Daly, s. 53).

Virtuaalinen johtaminen edellyttda uudenlaisia viestintataitoja, joita tarvitaan, jotta eta-
tyontekijat eivat kokisi eristaytyvansa tyoyhteisostd, ja ettd he kokisivat olevansa osa ryh-
maa. Viestinta ei voi rajoittua pelkkdan yksipuoliseen sahkopostiviestittelyyn. Virtuaali-
johtamisessa viestintdan kuuluu erilaiset audiovisuaaliset viestintdkeinot ja -tavat, seka
kasvokkain tapahtuva kommunikointi. Virtuaalisesti johdettaessa on osattava valita oike-
anlainen tapa viestia asian sisallosta riippuen. Sadnnollinen yhteydenpito on virtuaali-

johtamisessa tarkeda. (Cascio, 2000, s. 87).

Tyoeldaman, ja toimintaympariston muuttuessa teknologian merkitys viestinnassa kasvaa.
Asiantuntijoilta edellytetddan enemman viestintdosaamista, ja kykya kayttda uusia vies-
tintateknologioita. Teknologiavalitteinen viestintd mahdollistaa ajasta ja paikasta riippu-
mattoman viestinnan, seka sahkoisen sisallon, kuvien, videoiden, ja danien jakamisen.
Teknologiaviélitteista viestintda tehddan esimerkiksi sahkopostin avulla. Varhelahden ja
Mikkila-Erdmannin (2016) tutkimuksessa tydeldaman viestinnasta ja asiantuntijoilta vaa-
dittavasta teknologiavilitteista viestintdosaamisesta kavi ilmi, ettd teknologiavilittei-
sessa viestinndssa sahkoposti on tydeldaman viestintatilanteissa kdytetyin viestintavaline.

(Varhelahti & Mikkila-Erdman, 2016, s. 161-164, 177).
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2.7 Yhteisollisyys

Yhteisollisyys kuuluu ihmisen olemukseen. Yhteisollisyys oli Aristoteleen mukaan ihmi-
sen peruspiirre, ja erottamaton osa hyvaa elamaa. Edward Westermarkin nakemyksen
mukaan yhteisollisyydelld on biologinen perusta, silla ihminen hakeutuu mielelldan ja
vaistonvaraisesti muiden ihmisten seuraan. Nain toimimalla ihminen turvaa lajin toi-
meentulon ja jatkumisen. (Hautamaki, Lehtonen, Sihvola, Tuomi, Vaaranen & Veijola,

2005, s. 8).

Koivumaki (2008) tarkastelee vaitoskirjassaan luottamuksen ja yhteisollisyyden keski-
ndistd suhdetta. Hinen mukaansa luottamus tyoyhteisdssa on aluksi yleistynytta luotta-
musta, joka muuttuu ajan kuluessa kognitiiviseksi luottamukseksi, ja syvenee sen jalkeen
yhteisollisyyden kokemiseksi. Luottamuksen ja yhteisollisyyden kehittyminen tydyhtei-
sOssa vaatii aikaa, sekd vakaita, ja toistuvia vuorovaikutussuhteita. (Koivumaki, 2008, s.

112).

Tybelamassa yhteisollisyys tukee ihmisten kanssakdaymista, oppimista, hyvinvointia, ter-
veyttd, ja tuloksellisuutta. Yhteisollisyys on monitulkintainen kasite. Yhteisollisyys (sense
of community) voidaan ymmartaa yhteisollisyyden tunteeksi, tai tunteeksi yhteiséon
kuulumisesta (Lankinen, Viitanen, Konu, 2013, s. 71.). Yksil6lle syntyy tunne yhteisolli-
syydesta silloin, kun han tuntee olevansa osa jotain ryhmaa. Yhteisollisyyden tunne lisaa
tyotyytyvaisyytta, se vahvistaa tyoyhteisotaitoja, ja lojaalisuutta, ja se lisda tyohon sitou-

tumista ja ratkaisukeskeisyytta (Blanchard & Markus, 2002.).

Perinteisesti yhteisollisyyteen on liittynyt oletus, etta yhteisollisyys muodostuu paikalli-
sen, toisensa tuntevan, ja samanlaisia arvoja jakavan ihmisryhman my6ta. Perinteisen
oletuksen rinnalle paikallisista yhteisdistd on muodostunut tietoverkkojen kehittymisen
myo6ta uudenlaisia nettiyhteisdja. Nettiyhteisdissa yhteisollisyyden perustana on kuulu-
minen johonkin. Saastamoinen (2011) toteaa, ettd paikkasidonnaiseen yhteisollisyyteen

palaaminen ei ole mahdollista nykyisessa yhteiskunnassa, jossa on uudenlaisia
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sosiaalisuuden muotoja. Aiemmin ihminen saattoi kuulua yhteisé6n, ja sosiaalistua esi-
merkiksi yhdistystoiminnan kautta. Nykydaan han tekee sen virtuaalisessa yhteisdssa. Ver-
kossa syntyy uudenlaista yhteisollisyyttd monen suuntaisen viestinnan myota. (Hauta-
maki, Lehtonen, Sihvola, Tuomi, Vaaranen & Veijola, 2005, s. 8—10; Saastamoinen, 2011,

s. 87-88; Humala, 2007, s. 16).

Yhteison jasenten viéliset suhteet ja vuorovaikutus rakentavat yhteisollisyytta. Jokaisen
yhteisén jasenen on voitava osallistua, ja tulla kuulluksi. Jokaisella yhteison jasenelld on
sille jotain annettavaa. Yhteiset kokemukset ja yhdessa tekeminen vahvistavat yhteisoa.
Yhteisdn vahva perusta muodostuu sen jasenten, ja heiddan onnistuneen yhteisé6nsa si-

touttamisen kautta. (Leponiemi, 2019, s. 40, 42).

Yhteenkuuluvuuden tunnetta kaipaavat tyontekijat sitoutuvat voimakkaammin organi-
saatioon, joka tukee tyOyhteison sisdista yhtenaisyytta. Tyopaikan henkildsuhteilla ja tyo-
kavereiden asenteella on vaikutusta tyontekijan omaan asenteeseen ja sitoutumisastee-
seen. Korkeaa sitoutumista lisadvat oikeudenmukaiseksi koettu kohtelu, tasapuoliset toi-
mintatavat, esimieheltd saatava tuki, esimiehen hyva kommunikointikyky, ja osallistava
johtamistyyli. Organisaatioon sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, ja motivaatioon vai-

kuttavat myos tyontekijalahtoiset joustot. (Tilev, 2012, s. 111).

Yhteisollisyys tukee tyoyhteison hyvinvointia, oppimista, terveyttd ja tuloksellisuutta.
Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus ja yhteisollisyys synnyttavat tydyhteisd6n sosiaa-
lista pddomaa. Sosiaalinen pddoma vahvistaa tydyhteison toimintaa, luottamusta, ja vas-
tavuoroisuutta. Sosiaalinen padoma ilmenee tydyhteisdn yhteisind arvoina, arvostuk-
sena, hormeina, ja luottamuksena. Sosiaalisen pddoman kehittyminen edellyttda vasta-
vuoroisuutta ja aktiivista toimintaa, silla se syntyy yhdessa tekemisesta, ja jaetuista ko-
kemuksista. Sosiaalinen padoma on itsedan ruokkiva systeemi, jota kannattaa kehittaa ja
vaalia tietoisesti. Yhteisollisyys on kokonaisuus, jossa jokaisella tyontekijalla on vastuu

omasta toiminnastaan, sekd keskindisesta auttamisesta. Tiimi- ja verkostopohjaisissa
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organisaatioissa yhteisollisyyttd pitaa kehittaa tietoisesti. (Manka & Larjovuori, 2013, s.

6, 28; Kostiainen, 2003, s. 132).

Sosiaalinen pdadoma muodostuu luottamuksesta, sosiaalisista verkostoista, ja sosiaali-
sesta vastavuoroisuudesta (llmonen, 2000, 15.). Ruuskanen (2000) esittaa, ettd luotta-
mus, vastavuoroisuus ja henkildiden viliset informaatioverkostot ovat sosiaalista paa-
omaa (Ruuskanen, 2000, s. 96-97.). Sosiaalista pddomaa tutkineen Robert D. Putnamin
mukaan sosiaalinen pddaoma koostuu verkostoista, sosiaalisista normeista, ja luottamuk-
sesta. Sosiaalisilla verkostoilla ja aktiivisella vuorovaikutuksella pystytaan luomaan ja yl-
[apitdmaan vastavuoroisuuden normeja ja luottamusta. Putnam esittdaa sosiaalisen paa-
oman olevan yhteiséllistd, ja etta se on enemman, kuin toimijan kullakin hetkelld kaytet-

tavissa olevien verkostojen resurssi. (Ruuskanen, 2000, s. 22-23).

Yhteisollisyys on ihmissuhteita ja sosiaalisuutta, suhteiden luomista ja toisten kanssa toi-
meen tulemista. Yhteisollisyys on myos ilmapiiria ja yhteishenkea. Yhteiséllisyydesta on
hyotya, seka organisaatiolle, etta yksittdiselle tyontekijalle. Se tehostaa tavoitteiden saa-
vuttamista, ja vaikuttaa tyontekijoiden terveyteen ja tyohyvinvointiin. Hyva yhteisollisyys,
ja korkea sosiaalinen pddoma vahentavat terveyden heikkenemisen ja masennusoirei-
den riskeja. Yhteisollisyyden pitda sietaa erilaisuutta, jotta se johda ei-toivottuihin ilmi-
oihin, kuten kuppikuntaisuuteen, kateuteen, tai kiusaamiseen. (Kostiainen, 2003, s. 129;

Manka & Larjovuori, 2013, s. 9).

Yhteisollisyytta ja sosiaalista padomaa kasvattavat myonteisyys, hyva johtaminen, ja hyva
yhteishenki. Mydnteinen tydilmapiiri on yhteydessa korkeampaan luottamuksen tasoon,
parempaan tuottavuuteen, ja se tukee luovuutta. Hyvan johtamisen perusta on esimie-
hen ja tyontekijan valinen vaihtosuhde, johon sisaltyy vastavuoroisuus, sekd molemmin-
puolinen luottamus ja kunnioitus. Esimiehen ja tyontekijan valinen korkealaatuinen vas-

tavuoroisuus kasvattaa yhteisollisyytta, sosiaalista pddomaa, hyvia tydsuorituksia, seka
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hyvia tyoyhteisotaitoja. Hyvat tydyhteisétaidot vaikuttavat tydyhteison yhteishenkeen.
(Manka & Larjovuori, 2013, s. 12, 14, 16).

Yhteisollisyys voi olla toiminnallista. Toiminnallinen yhteiséllisyys, ja yhteenkuuluvuus
syntyy jaetuista paamaarista, joita tavoitellaan toimimalla yhdessa. Yhteisollisyys voi olla
myds symbolista. Symbolinen yhteisollisyys syntyy jaetuista tunteista, kokemuksista ja
uskomuksista. Symbolinen yhteiséllisyys voi olla virtuaalitodellisuuksiin ja tietoteknisiin
verkostoihin syntynytta yhteisollisyytta. Yhteisollisyyden voidaan katsoa muuttuneen py-

syvasta yhteisollisyydesta hetkelliseen yhteisollisyyteen. (Rauramo, 2004, s. 122-123).

Etatyon tekeminen lisda tyontekijoiden sosiaalista eristdytymistd. Tutkimuksissa (mm.
Cooper & Kurland 2002) on kdynyt ilmi, ettd etatyota tekevat kaipaavat epamuodollisia
keskusteluja, ja tiedon jakamista. Sosiaalinen eristdytyminen vaikuttaa tyétehon laske-
miseen, ja se lisdd halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa. Etatyota tekevilld on pienempi yh-
teenkuuluvuuden tunne, kuin varsinaisella tydontekopaikalla tydskentelevilla. Kasvokkain
tapahtuva vuorovaikutus on tehokas tapa vahvistaa tydkavereiden vialisia suhteita. (Allen,

Golden & Shockley, 2015, s. 52).

Osa-aikainen etdtyo voi lisata tyontekijan ja organisaation tuottavuutta ilman, etta se
vaarantaa tarkeita suhteita tyokavereihin, tai ilman, etta se johtaa sosiaaliseen syrjayty-
miseen. TyOpaikan sosiaalisia suhteita pidetadan tdarkedamping, kuin etatyon tarjoamaa
joustavuutta. Etatyota tekevat tydntekijat jaavat helpommin syrjaan tydyhteisén sosiaa-
lisista suhteista, kuin fyysisesti varsinaisella tyontekopaikalla tyoskentelevat. Onkin tar-
keda, ettd tyopaikalla jarjestetadn saanndllisesti kokouksia. Myds epavirallisia tapaamisia
on hyva jarjestaa. Eriytymisen ja vieraantumisen estamiseksi on hyva kiinnittaa erityista
huomiota systemaattisen palautejarjestelman luomiseen, ja etatydjarjestelyjen yksilolli-

siin tarpeisiin. (Pyoria, 2011, s. 387, 391).
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Tapaninen, Kauppinen, Kivinen, Kotilainen, Kurenniemi ja Pajukoski (2002) esittavat ym-
pariston ja hyvinvoinnin yhteyksia kasittelevassa teoksessaan yhteiséllisyyden syntymi-
seen tarvittavia elementteja. Heiddn mukaansa yhteisollisyys rakentuu luottamuksesta,
yhteisista kokemuksista, me-hengestd, avoimesta ja rakentavasta viestinnasta, vastavuo-
roisuudesta, kumppanuudesta, sekd oman tiedon ja osaamisen jakamisesta. (Tapaninen,

Kauppinen, Kivinen, Kotilainen, Kurenniemi & Pajukoski, 2002, s. 195).

Koivumaki (2008) on tutkinut yhteisollisyyden ja luottamuksen rakentumista ja merki-
tystd viidessa valtion asiantuntijaorganisaatiossa. Tutkimuksen mukaan tyoyhteisossa
vallitseva yhteisollisyys ja luottamus sitouttavat organisaatioon, ja vahentdvat tyope-
raista stressia. Yhteisollisyys voi synnyttaa tydonimua. Vahva luottamus synnyttda vahvaa
yhteisollisyyden kokemista. Yhteisollisyys ja luottamus tekevat tyosta sujuvaa. Jos tyoyh-
teis0ssa on avoimet ja luottamukselliset valit, ja tydyhteisdn toimijat ovat yhteistyoky-
kyisia, tyonteko on tuloksellisempaa. liman yhteisollisyytta ja luottamusta tyoyhteiso la-

maantuu. (Koivumaki, 2008. s. 10; Rauramo, 2004, s. 123).

Heinonen (2008) on tutkinut verkossa esiintyvaa yhteisollisyytta vapaa-ajan, tyon ja kou-
lutuksen yhteisoissa. Han tuo esille, ettd teknologisen kehityksen myota syntyy uuden-
laisia yhteisollisyyden muotoja, ja reaalimaailman yhteis6jen rinnalle syntyy verkkoyh-
teisoja. Verkkoyhteisdissa toiminnan yllapito tapahtuu verkossa, ja niissd kommunikoin-
timahdollisuudet kehittyvat teknologisen kehityksen myota uudenlaiseksi. Yhteisollisyys,
ja sen merkitys ihmiselle kiinnostaa tutkijoita. Verkkoyhteisdjen yhteisollisyys jakaa mie-
lipiteita, ja joidenkin tutkijoiden on vaikea mieltda sita, voiko yhteisollisyyttd, ja yhteen-
kuuluvuutta tuntea verkkoyhteisdissa (Heinonen, 2008, s. 11-12, 15.). Malisen (2016)
tutkimus yhteisollisyydesta verkkoymparistossa osoittaa, ettd verkkoympéristdssa voi
esiintya yhteisollisyyden kokemuksia, ja yhteisollista kayttaytymista. Verkkoymparistossa
yhteisollisyyden kehittymisen kannalta on tarkeds, ettd kayttajilla on mahdollisuus sdan-

nolliseen vuorovaikutukseen, ja omaehtoiseen sosiaaliseen verkostoitumiseen.
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Verkkoyhteistssa yhteisollisyyden tunteeseen vaikuttavat henkilokohtainen, merkityk-

sellinen, ja kiintymykseen perustuva yksittdinen vuorovaikutus. (Malinen, 2016, s. 6, 34).
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3 Tutkimusmenetelma ja kohdeorganisaatio

Tassa luvussa esitelldan ensin tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma. Aluksi teh-
daan katsaus tapaustutkimukseen, jonka jalkeen kuvataan sitd, mita kirjallisuudessa sa-
notaan kvantitatiivisesta (maarallisesta) ja kvalitatiivisesta (laadullisesta) tutkimuksesta.

Lopuksi esitellddan kohdeorganisaatio ja sen etatydkdytanteet.

3.1 Tutkimusmenetelma

Tama tutkimus toteutettiin maarallisena tapaustutkimuksena, johon sisaltyy myos laa-

dullisen tutkimuksen elementteja.

Tapaustutkimus

Perinteisia tutkimusstrategioita ovat kokeellinen tutkimus, survey-tutkimus ja tapaustut-
kimus. Kokeelliselle tutkimukselle on tyypillistd, etta tietysta populaatiosta valitaan
nayte, jota analysoidaan, ja jonka vaikutusta testataan eri olosuhteissa. Survey-tutkimuk-
sella on tyypillistd, etta tietoa kerdtadn tietysta perusjoukosta, josta poimitaan otos. Ai-
neisto keratdaan standardoidussa muodossa. lImidita pyritaan vertailemaan, selittdmaan
ja kuvailemaan keratyn aineiston perusteella. Tapaustutkimukselle (case study) on tyy-
pillista, etta tutkittavaksi valitaan yksittdainen tapaus tai tilanne, tai joukko tapauksia. Ta-
paustutkimuksen tavoitteena on tyypillisimmin ilmididen kuvailu. (Hirsijarvi, Remes &

Sajavaara, 1997, s. 130).

Tapaustutkimukselle ei ole olemassa yksiselitteista maaritelmaa, silla tapaustutkimusta
voi tehda monella tavalla, ja monella eri tieteenalalla. Olennaista tapaustutkimukselle
on, ettd tutkittava aineisto muodostaa kokonaisuuden, eli tapauksen. Luonteenomaista
tapaustutkimukselle on, etta yksittdisesta tapauksesta, tai pienesta joukosta toistensa
kanssa kanssakdaymisessa olevista tapauksista tuotetaan intensiivista tietoa. Tapaustut-

kimusta kritisoidaan edustavuuden puutteesta, ja puutteellisesta kurinalaisuudesta
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aineiston keruussa ja analyysissa. Tapaustutkimuksen vahvuutena ndahddan sen koko-

naisvaltaisuus. (Saarela-Kinnunen & Eskola 2010, 189—-190).

Tapaustutkimuksessa tarkastellaan yhtd, tai useampaa tapausta. Tapaustutkimuksen
keskeisin tavoite on tapauksen maarittely, analysointi, ja ratkaisu. Tapaustutkimukselle
on tyypillista laadullinen aineisto, mutta sen ohella kdytetdan myos maarallista aineistoa.
Tapaustutkimuksessa voidaan kdyttda monenlaisia aineiston analyysimenetelmia. Ta-
paustutkimus on hyva lahestymistapa, jos tutkimuskohde on tdssa ajassa oleva ilmio,
tutkijalla on vdhan kontrollia tapahtumiin, aiheesta on vain véhan empiirista tutkimusta,

"

tai kun keskiossa ovat kysymykset “mita”, “miten” ja ”miksi”. (Eriksson & Koistinen, 2005,

s. 4-5),

Tapaustutkimus on tutkimustapa tai tutkimusstrategia, jossa voidaan kayttaa erilaisia
menetelmia ja aineistoja. Tapaustutkimuksessa kohde on useimmiten tietty tapaus, ta-
pahtumakulku, tai ilmid. Tapaustutkimus on perusteellinen ja tarkkapiirteinen kuvaus
tutkittavasta ilmiosta, tai pyrkimys saada tutkittavasta kohteesta taydellinen dokumen-
taatio. Tapaustutkimuksessa huomio kohdistuu tietyssa tilanteessa olevaan yksiloon,
ryhmaan, tai yhteis6on. Tapaustutkimuksessa todellisuutta tarkastellaan kokonaisuu-
tena. Tapaustutkimus on todellisuuden konkreettista ja eldvaa lahikuvausta systemaatti-
sesti, yksityiskohtaisesti, ja intensiivisesti. (Laine, Bamberg & Jokinen 2007, s. 9;

Freebody, 2003, s. 81; Mantyla 2007, s. 45).

Tapaustutkimus voi Freebodyn (2003) mukaan olla tutkiva, selittava, tai kuvaileva. Tutki-
vassa tapaustutkimuksessa tiedonkeruu voidaan suorittaa ennen tutkimuskysymysten
maarittelemistd, vaikka tutkimuksen yleinen kehys on luotava etukdteen. Selittava ta-
paustutkimus kohdistuu pddasiassa syy-yhteyteen. Kuvailevassa tapaustutkimuksessa
muodostetaan syy-seuraussuhteiden hypoteeseja. Kuvailevan tapaustutkimuksen teo-
rian on katettava tutkittavan tapauksen syvyys ja laajuus (Freebody, 2003, s. 81-82.). Ta-

paustutkimus voi Laineen, Bambergin ja Jokisen (2007) mukaan olla kriittinen,
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aarimmainen, ainutlaatuinen, tyypillinen, paljastava, tulevaisuudesta kertova, tai pitkit-
tdisotokseen perustuva tapaustutkimus. Kriittisen tapaustutkimuksen avulla pyritdaan
vahvistamaan, kyseenalaistamaan tai laajentamaan teoriaa. Adrimmainen tapaustutki-
mus on hyva vdline, kun tarkoituksena on tarkastella karjistynytta ilmiéta. Ainutlaatuista
tapaustutkimusta voidaan kayttaa, kun tutkitaan harvinaisia, tai ainutlaatuisia tapauksia.
Tyypillisen tapaustutkimuksen keinoin pyritddn laajentamaan tai tarkentamaan teoriaa.
Paljastava tapaustutkimus tarkastelee ilmiotd, josta ollaan tietoisia, mutta jota ei ole
vield tutkittu. Tulevaisuudesta kertova tapaustutkimus pyrkii selvittamaan tulevaa nyky-
hetkestd kasin. Pitkittdisotokseen perustuva tapaustutkimus tutkii samaa tapausta va-
hintddn kahtena ajanjaksona, ja vertaa niissa tapahtuneita muutoksia. (Laine, Bamberg

& Jokinen, 2007, s. 32—34).

Kun tapaustutkimuksen kohteena on yksi tapaus, tilastollisen ajattelun mukaisesta yleis-
tettdvyydesta joudutaan tinkimaan. Talloin tutkimuksella voidaan saavuttaa jotain
muuta, ja keratysta tilastoaineistosta |lahtien rakentaa jotain laajemmin kiinnostavaa. Ta-
paustutkimus tuottaa tietoa paikkaan ja aikaan sidotuista erityisista olosuhteista, ilmi-
Oistd, prosesseista, merkityksista, ja tiedosta. Tapaustutkimuksen tiedonintressia pide-
taan yleensa ainutlaatuista tutkittavana. Tapaustutkimus ei tahtaa lainalaisuuksien 16y-
tamiseen. Tapaustutkimuksen yleistettavyydesta keskusteltaessa esiin nousevat erilaiset
kasitykset tiedonintressistd. (Saarela-Kinnunen & Eskola 2010, 189-190; Peltola 2007, s.
111-112).

Tassa tutkimuksessa tutkittava yksittainen tapaus on etdtyo Lahden ammattikorkeakou-
lussa. Tutkimus tehtiin tapaustutkimuksena, jonka tavoitteena on tuottaa tietoa etatyon
vaikutuksesta yhteisollisyyteen, ja siitd, miten vuorovaikutus toimii etatyossa. Tutkimuk-
sessa huomio kohdistuu tiettyyn ryhmaan, eli ammattikorkeakoulun muuhun, kuin ope-

tushenkilostoon. Tutkimuksen tavoitteena ei ole tilastollinen yleistettavyys.
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Maarallinen (kvantitatiivinen) tutkimus

Maaréllinen tutkimusmenetelmd on tutkimustapa, jossa tietoa tarkastellaan numeeri-
sesti. Se antaa yleisen kuvan muuttujien (mitattavien ominaisuuksien) valisista eroista ja
suhteista. Maarallisessa tutkimuksessa muuttuja on asia, josta halutaan tietoa. Maaral-
linen tutkimus vastaa kysymykseen “kuinka paljon”, ”“miten usein”, ”“kuinka
moni”, “kuinka paljon”, tai “kuinka usein”. Mittarin avulla saadaan maarallinen tieto, tai
maaralliseen muotoon muutettava sanallinen tieto tutkittavasta asiasta. Maarallisen tut-
kimuksen mittareita ovat kysely-, haastattelu- ja havainnointilomake. Objektiivisuus eli
tutkijan puolueettomuus on ominaista maaralliselle tutkimukselle. Tutkija ei vaikuta tut-

kimustulokseen. (Vilkka, 2007, s. 13-14).

Maarallisen tutkimuksen aineistonkeruutapoja ovat kysely, haastattelu ja systemaatti-
nen havainnointi. Kyselyssa kaikilta vastaajilta kysytdadan samat asiat, samalla tavalla ja
samassa jarjestyksessa. Kysely on hyva aineistonkeruutapa silloin, kun tutkittavia on pal-
jon. Kyselyn ajoitukseen on hyva kiinnittda huomiota, samoin kuin mahdollisen muistu-

tuksen ldhettamisen ajankohtaan. (Vilkka, 2007, s. 27-29).

Kyselyn etuna on, ettd sen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto. Kyselylla voidaan
osallistaa laaja joukko ihmisia, ja sen avulla voidaan kyselld monia asioita. Kysely on te-
hokas, ja se sdastaa tutkijan aikaa. Huolellisesti suunniteltu kyselylomake edistaa aineis-
ton kasittelya ja analysointia. Kyselyn haittapuolena on se, ettd vastaavatko vastaajat
huolellisesti ja rehellisesti, ja ovatko he olleet selvilld aihealueesta, johon vastaavat. Hait-
tapuolena on myds se, ovatko vastausvaihtoehdot olleet vastaajien nakdkulmasta oikein

muotoiltuja. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara, 1997, s. 191).

Tama tutkimus toteutettiin maarallisena tapaustutkimuksena, jossa aineistonkeruuta-
pana oli kysely. Kyselyn ajoitukseen oli kiinnitetty huomiota, ja se lahetettiin vastaajille

hyvissa ajoin, ennen korkeakoulun joulutauon alkamista. Ajankohtaan kiinnitettiin
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erityistd huomiota, koska kohdeorganisaatiossa oli tulossa iso organisatorinen muutos
vuoden 2020 alussa. Kyselyn ajoitusta pohdittaessa oli kiinnitetty huomiota myds siihen,
milloin kyselyyn vastaamisesta lahetettiin muistutusviesti. Kyselyn aikataulu on kuvattu
tutkimustuloksia koskevassa luvussa (luku 4). Maaréllisen tutkimuksen ominaispiirteena
on tutkijan objektiivisuus. Tassa tutkimuksessa objektiivisuuden elementtiné oli aineis-
tonkeruutapa. Aineistonkeruutavaksi pohdittiin haastattelua ja kyselya. Aineistonkeruu-
tavaksi valittiin kysely, silla tutkija on tyoskennellyt organisaatiossa aiemmin, ja haastat-
telussa tutkijan asema olisi voinut vaikuttaa haastateltavien vastauksiin. Kyselyyn vastaa-
minen ei ollut aika- tai paikkasidonnaista. Kyselyn anonymiteetti varmistettiin siten, etta

sithen vastattiin julkisen — ei henkilékohtaisen — Webropol-linkin kautta.

Laadullinen (kvalitatiivinen) tutkimus

Eskolan & Suorannan (2003) mukaan laadullisen tutkimuksen tunnusmerkkeja ovat ai-
neistonkeruumenetelma, tutkittavien nakdkulma, hypoteesittomuus, harkinnanvarai-
nen otanta, aineiston analyysi, ja tutkijan asema. Aineisto voi olla pelkistetyimmilldan
tekstid, joka on syntynyt tutkijasta riippuen, tai riippumatta. Tutkittavien ndakékulma ko-
rostuu silloin, kun tutkijalla on pyrkimys sailyttaa tutkittava ilmio sellaisena, kuin se on.
Pyrkiessaan objektiivisuuteen, tutkija ei sekoita omia asenteitaan, arvostuksiaan, tai us-
komuksiaan tutkimuskohteeseen. Tutkijan on hyva tunnistaa omat esioletuksensa, ja
pyrkia toimimaan objektiivisesti. Laadullisessa tutkimuksessa hypoteesittomuus tarkoit-
taa sitd, ettei tutkijalla ole ennakko-olettamuksia tutkimuksen tuloksista, tai tutkimus-
kohteesta. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan puhua harkinnanvaraisesta otannasta,
tai ndytteestd. Laadullinen tutkimus keskittyy usein pieneen maaraan tapauksia, ja pyrkii
analysoimaan niitd mahdollisimman perusteellisesti. Laadullisen tutkimuksen aineiston
analyysissa voi lahtea liikkeelle ilman ennakkoasetelmia. Pelkistetyimmilladn aineisto-
Iahtoinen analyysi voi olla teorian rakentamista empiirisestd aineistosta. Laadullista tut-
kimusta tehdessaan tutkijalla on mahdollisuus suunnitella ja toteuttaa tutkimus jousta-

vasti. (Eskola & Suoranta, 2003, s. 15-20).
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Laadullinen analyysi voi olla induktiivinen (yksittaisestd yleiseen), deduktiivinen (ylei-
sesta yksittaiseen), tai abduktiivinen (havaintojen tekoon sisaltyy johtoajatus tai johto-
lanka). Analyysi voi olla my6s aineistolahtoinen, tai teorialdhtdinen. Aineistoldhtdisen
analyysin pyrkimyksena on luoda tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus. Teo-
rialdhtdisen analyysin taustalla on jokin tietty malli, tai teoria, joka johtaa aineiston ana-
lyysia (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 95-96.). Laadullista aineistoa voidaan analysoida tee-
moittelemalla, nostamalla aineistosta esiin tutkimusongelmaan valaisevia teemoja, ja
vertailemalla niiden esiintymista aineistossa. Teemoittelussa aineistosta pyritdan 16yta-
maan ja poimimaan tutkimusongelman kannalta olennaiset aiheet. (Eskola & Suoranta,

2003, s. 174).

Tassa tutkimuksessa oli seka maarallisen, etta laadullisen tutkimuksen elementteja. Paa-
asiallinen tutkimusmenetelma oli maarallinen tapaustutkimus, jonka analyysia tayden-

nettiin kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmin.

3.2 Aineiston kerdaminen

Kyselylomaketta voidaan kadyttda tilanteissa, joissa havaintoyksikkdna on henkildiden
mielipiteet, ominaisuudet, kdyttaytyminen, tai asenteet. Monivalintakysymyksissa kysy-
mysmuoto on vakioitu, ja vastausvaihtoehdot on maaratty ennalta. Mielipidevaittamissa
kdytetdan paljon Likertin asteikkoa. Likertin asteikko on jarjestysasteikko, jossa on keski-
kohta, josta lahtien samanmielisyys kasvaa toiseen suuntaan, ja vdhenee toiseen suun-
taan. Avoimet kysymykset ovat laadullisia kysymyksia ilman vastausvaihtoehtoja (Vilkka,

2007, s. s. 27-28, 46, 62).

Tassa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana kaytettiin vakioitua kyselya, jossa ky-
symykset olivat kaikille samat, ja ne esitettiin samassa jarjestyksessa. Kyselyaineisto ke-
rattiin anonyymind Webropol-kyselynd. Anonymiteetti huomioitiin kyselylomakkeella,

jolla vastaajan taustatietoja kartoitettiin yleiselld tasolla, eikd lomakkeella pyydetty
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mydskaan ilmoittamaan, missa yksikdssa vastaaja tyoskentelee. Anonymiteetista mainit-
tiin kyselyn saatekirjeessa. Kyselyssa kysymyksia oli kaikissa kolmessa edelld esitetyssa
muodossa; monivalintakysymyksia, asteikkoihin perustuvia kysymyksid, seka avoimia ky-
symyksid. Kysymykset, joihin haluttiin vastauksia, olivat pakollisia. Ohjelma ilmoitti vas-
taajalle, jos han ei ollut vastannut. Ohjelmassa ei pystynyt etenemaan, ellei vastaaja ollut

vastannut kaikkiin pakollisiin kysymyksiin.

Kyselyssa oli kolme osiota. Ensimmaisessa osiossa kysyttiin vastaajan taustatietoja, ja sita,
miten LAMKin toimintojen keskittdminen uudelle kampukselle vaikutti etdatyon tekemi-
seen. Toisessa osioissa oli kysymyksia etatyosta LAMKissa yleiselld tasolla, kysymyksia
luottamuksesta etdtydssa, yhteydenpidosta, viestinndsta ja vuorovaikutuksesta eta-
tyossa, sekd yhteisollisyydestd etatyossa. Kyselyn kolmannessa osioissa oli kysymyksia
etatyon johtamisesta. Jokaisen osion lopussa oli mahdollisuus kommentoida osiossa ky-
seltyja asioita vapaasti. Kommentointi ei ollut pakollista, mutta kaikkiin osioihin oli tullut

runsaasti kommentteja.

3.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Aineiston kasittely

Maaréllisen tutkimuksen aineiston kasittelyn vaiheet ovat lomakkeiden tarkistus, aineis-
ton muuttaminen muotoon, jossa sita voidaan kasitella numeraalisesti, seka tallennetun
aineiston tarkistus. Lomakkeiden tarkistusvaihteessa tutkija tarkistaa lomakkeiden tie-
dot, arvioi vastausten laadun, seka poistaa asiattomasti ja puutteellisesti taytetyt lomak-
keet. Jokaisen havaintoyksikdn kaikki tiedot kirjaamalla ja tallentamalla taulukkoon ai-
neisto muutetaan muotoon, jossa sitd voidaan kasitelld numeerisesti. Muuttujia koske-
via havaintoja sisdltavaa taulukkoa kutsutaan havaintomatriisiksi, tai datamatriisiksi. Tie-

tojen tallentamiseen on useita ohjelmia. Tallennetun aineiston tarkistuksessa tutkija
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tarkistaa muuttujat ja muuttujien arvot, etta ne vastaavat kyselylomakkeessa olevia asi-

oita. (Vilkka, 2007, s. 105-114).

Tassa tutkimuksessa aineisto kerattiin sahkoisesti, eika erillista lomakkeiden tarkistusvai-
hetta siten ollut. Sdhkoisessd aineistonkeruussa oli otettu huomioon, se, ettd kysymykset,
joihin haluttiin vastauksia, olivat pakollisia. Talla varmistettiin se, etta kaikki sahkdisissa
kyselylomakkeissa ei ollut puutteellisesti taytettyja tietoja. Kerattya aineistoa kasiteltiin
Webropolin raportointityokaluilla, sekd Excel -taulukkolaskentaohjelmalla. Kerattya ai-
neistoa ei tallennettu erikseen mihinkaan jarjestelmaan. Nain valtettiin mahdolliset tal-

lennusvirheet.

Aineiston analysointi

Maarallisen tutkimuksen analyysimenetelmaksi valitaan aina menetelma, joka antaa tie-
toa siitd, mitd ollaan tutkimassa. Analyysitavan valintaan vaikuttaa se, tutkitaanko yhta
muuttujaa, vai kahden, tai useamman muuttujan valista riippuvuutta, ja muuttujien vai-
kutusta toisiinsa. Jos tavoitteena on saada tietoa yhden muuttujan jakaumasta, kayte-
taan sijaintilukuja, kuten keskiarvo, ja moodi. Jos halutaan tietda, kuinka havaintoarvot
poikkeavat toisistaan, kdytetdan hajontalukuja, kuten vaihteluvili, ja keskihavainto. Yk-
sittdisestd muuttujasta on hyva selvittda useampia muuttujaa kuvaavia tunnuslukuja.

(Vilkka, 2007, s. 119)

Tassa tutkimuksessa maarallisen aineiston analysoinnissa kdytettiin Webropol-tyokalun
omia raportteja, seka Excel-taulukkolaskentaohjelmaa. Tutkimuksen laadullinen aineisto,
avoimiin kysymyksiin tulleet vastaukset, analysoitiin aineistolahtoisella sisallénanalyysi-
menetelmalld. Avoimiin kysymyksiin tulleita kommentteja on kaytetty tutkimustulosten

analyysissa paasaantoisesti suorina lainauksina.



52

3.4 Kohdeorganisaatio

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on Lahden ammattikorkeakoulu (LAMK — 1.1.2020 al-
kaen uusi nimi on LAB-ammattikorkeakoulu). LAMK on osa Lappeenrannan-Lahden tek-
nillista yliopistoa. LAMKin hallinto- ja tukipalvelut tuotetaan 1.9.2019 alkaen Lappeen-
rannan-Lahden teknillisessa yliopistossa. Lahden ammattikorkeakoulussa tydskenteli
tutkimuksen suorittamisen aikaan 325 henkil63, joista 232 oli opetushenkilostdd, ja 93
tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatiopalveluiden henkilostda. Tutkimuksen suorittamisen

aikaan henkiloston keski-ika oli 47,3 vuotta. (www.lamk.fi).

Lahden ammattikorkeakoulun etdtyota, eika etatyon johtamista ei ole tutkittu aikaisem-
min. Taman vuoksi tutkimustietoa haluttiin kerdata mahdollisimman laajasti. Tutkimuksen
kohteeksi otettiin LAMKin muun kuin opetushenkiloston lisaksi 1.9.2019 Lappeenran-
nan-Lahden teknillisen yliopiston (LUT) palvelukseen siirtynyt hallinto- ja tukipalveluhen-
kilosto (75 hlod), joka tuottaa palveluja Lahden ammattikorkeakoululle. LUTin palveluk-
seen siirtynyt henkilosto haluttiin kyselyyn mukaan, silla he ovat olleet ensimmaisia

LAMKissa vuonna 2018 hyvadksyttyjen etatydkaytanteiden mukaisesti etatyota tehneita.

Kuten tutkimuksessa tuotiin aiemmin esille, etatyokaytanteiden lisddntyminen voi joh-
taa tyoskentelytilojen vahentdmiseen, ja kiinteistd tyopisteistd, ja tydhuoneista luopu-
miseen. Ndin on kdynyt Lahden ammattikorkeakoulussa. Aiemmin LAMK toimi Lahden
kaupungin alueella viidella eri kampuksella. Syyskuussa 2018 LAMK keskitti kaikki toimin-
tonsa uudelle kampukselle. Toimintojen keskittdminen merkitsi henkildstélle uudenlaisia
tyoskentelytapoja, silla uudella kampuksella ei ole henkilokohtaisia tydoskentelypisteita.
Toihin tullessaan tyontekija etsii itselleen ja tydtehtdviinsa sopivan tilan. Toimintojen
keskittamisen myota ammattikorkeakoulun kadytettavissa olevat tilat supistuivat noin 42

000 neliosta noin 23 000 neliodn. (www.lamk.fi).


http://www.lamk.fi/
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Ammattikorkeakoulun tehtdavana on antaa tyéelaman, ja sen kehittdmisen vaatimuksiin
seka tutkimukseen, taiteellisiin ja sivistyksellisiin lahtokohtiin perustuvaa korkeakoulu-
opetusta ammatillisiin asiantuntijatehtaviin, ja tukea opiskelijan ammatillista kasvua.
Ammattikorkeakoulun tehtavana on lisdksi harjoittaa ammattikorkeakouluopetusta pal-
velevaa, seka tyoelamaa ja aluekehitysta edistdvaa ja alueen elinkeinorakennetta uudis-
tavaa soveltavaa tutkimustoimintaa, kehittdmis- ja innovaatiotoimintaa, seka taiteellista
toimintaa. Tehtdviddn hoitaessaan ammattikorkeakoulun tulee tarjota mahdollisuuksia

jatkuvaan oppimiseen. (Ammattikorkeakoululaki 932/2014).

Lahden ammattikorkeakoulu (LAMK) on ammattikorkeakoululain (ammattikorkeakoulu-
laki 932/2014) mukainen, opetus- ja kulttuuriministerion hallinnonalaan kuuluva korkea-
koulu. Valtioneuvoston 11.12.2014 myéntaman toimiluvan mukaisesti LAMKin tulee an-
taa seka ammattikorkeakoulututkintoon, etta ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon
johtavaa koulutusta kulttuurialan, liiketalouden, tekniikan, sosiaali- ja terveysalan, seka

matkailu- ja ravitsemisalan koulutusvastuissa. (www.minedu.fi).

Kohdeorganisaation etaty6kaytanteet

LAMKin etatydsopimuskdytdantd on hyvaksytty ensimmaisen kerran yhteistoimintame-
nettelyssa 25.9.2015. Etatyon periaatteet on kasitelty yhteistoimintaneuvottelukun-
nassa 14.12.2017. Alunperin periaatteet laadittiin vuodelle 2018, mutta hyvien koke-
musten vuoksi, ne ovat muuttuneet vakiintuneeksi kdytannoksi. (Lahden ammattikor-

keakoulu, 2018, etatyon periaatteet).

LAMKissa etdatyohon suhtaudutaan positiivisesti. Etdtyd perustuu vapaaehtoisuuteen.
Aloitteen etatyon tekemisesta voi tehda tyontekija, tai esimies, ja etatyosta sovitaan yh-
dessa. Etatyon tekemiseen ei ole subjektiivista oikeutta. Etdtyon ulkopuolelle on rajattu
opetushenkil6sto (aikaan ja paikkaan sitomatonta tydaikaa 1624/604 h), paivittaista las-

ndoloa vaativat palvelu- tai muut asiantuntijatehtavat, esimiehen erikseen maarittamat
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tehtdvat, seka ulkomailla tehtava tyo. (Lahden ammattikorkeakoulu, 2018, etdtyon peri-

aatteet).

LAMKissa etatyd on madritelty siten, ettd se on muissa, kuin tyénantajan tiloissa tehta-
vaa tyota, tai muutoin tehtdvaa tyota. Etdtyo voi olla esimerkiksi suunnittelu- ja tutki-
mustyo6td, tai esimiehen kanssa muutoin sovittavaa tyota. Etatydssa tyotehtdavat maari-
telldan siten, ne pystytdaan tekemaan saannollisen tydajan puitteissa. Etatyossa tyosken-
telylle asetetaan selkeat tavoitteet ja aikataulut. Tydmaara ja suoritusstandardit ovat sa-
mat kuin vastaavien LAMKin tiloissa tydskentelevien tyontekijoiden. (Lahden ammatti-

korkeakoulu, 2018, etatyon periaatteet).

Etatyota voi tehda esimiehen suostumuksella enintdan kaksi paivaa viikossa. Tyonanta-
jan suositus on, etta etatyo ei ajoitu saannollisesti vikkonlopun ymparille, perjantaille, ja
maanantaille. Enintaan kaksi paivaa viikossa tehtavasta etatyosta ei tehda kirjallista so-
pimusta. Tallainen ilman erillista etatydsopimusta tehtava tyo tehdaan aina Suomessa,
sita ei voi tehda ulkomailta kasin. Etatyosta tehdaan kirjallinen sopimus, jos etatyota teh-
daan enemman kuin kaksi pdivaa viikossa paasadntodisesti muualla kuin varsinaisella
tyontekopaikalla, tai jos tyontekija ei tyoskentele lainkaan varsinaisella tydntekopaikalla.
Etatydsopimuksia tehtiin vuonna 2015 noin 20, vuonna 2016 noin 80, vuonna 2017 noin
85, ja vuonna 2018 noin 100. Esimiehet johtavat etdtyon tekemistd, seuraavat tehtyjen
etatyopaivien maarda, ja etatyossa tehtdvaksi sovittujen tavoitteiden saavuttamista.

(Lahden ammattikorkeakoulu, 2018, etatydn periaatteet).

Etatyossa saanndllinen tydaika maardytyy tydsopimuksessa sovitun mukaisesti. Eta-
tydssa noudatetaan padsaantodisesti tyontekijan tavanomaista tydaikaa sen pituuden
osalta. Etatydssa voi kdyttaad liukumia, mutta tyontekijan on oltava tavoitettavissa eta-
tyopaivina klo 9.30—-14.30 vilisena aikana. Lisa- ja ylitydon tekeminen, ja korvaaminen ei
ole etatydssa mahdollista. Jos tavanomainen tydaika ylittyy etatydssd, on siita sovittava

etukdteen esimiehen kanssa. Etatyossa tehtava tyoaika kirjataan
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ty6ajanseurantajdrjestelmaan mobiilisovelluksella, tai tydajanseurantajarjestelman se-

lainversiolla. (Lahden ammattikorkeakoulu, 2018, etatyon periaatteet).

TyOnantaja jarjestaa etatyohon tarvittavat vdlineet, eli kannettavan tietokoneen ja mat-
kapuhelimen. Vilineet mahdollistavat verkkokokousten ja pikaviestinnan tyopaikalle.
Verkkokokouksia ja pikaviestintda varten kaytossa on Skype for Business -ohjelma, jonka
kdyttamiseen jarjestetdan tarvittaessa koulutusta. TyOnantaja ei hanki etatyopaikalle tu-
lostimia, tulostuspapereita, eika kalusteita. (Lahden ammattikorkeakoulu, 2018, etatyon

periaatteet).

Tyonantajan lakisdaateinen tapaturmavakuutus kattaa etatydssa vain valittomasti tyohon
liittyvan toiminnan. Etdtyossa vakuutusturva on sidotumpi tyotilaan, kuin varsinaisella
tyontekopaikalla. Etatydssa esim. ruokailut ja tauot eivat kuulu tydnantajan lakisaateisen
tapaturmavakuutuksen piiriin. Ndin ollen etdtyota tekevien on huolehdittava itse vakuu-

tusturvastaan etatyon aikana. (Lahden ammattikorkeakoulu, 2018, etatyon periaatteet).

Tybnantaja muistuttaa etatyontekijoita kiinnittdamaan huomiota tietoturvaan. Turvalli-
sen etatyon varmistamiseksi tydnantaja suosittaa, ettd etatyossa kaytetdaan tyonantajan
laitteita ja ohjelmistoja. TyOnantajan eri jarjestelmien, ja verkkopalvelujen etdkaytto
edellyttad salattua VPN-yhteytts, joka toimii vain tydnantajan koneilla. Tydnantajan eta-
tyohon tarkoittamia laitteita ei saa antaa muiden perheenjdsenten, tai ulkopuolisten
kayttoon, ja yhteydet on katkaistava aina kdyton jalkeen. Tietoturvan huomioimisessa
tarkein asia on kdyttdjan oma toiminta, eli etatydssakin edellytetdaan huolellisuutta.
Tyontekijan on oltava tietoinen riskeistd, seka kaytettyjen ohjelmistojen ja yhteyksien
toiminnasta. My0s etatyota tekevia suositellaan tutustumaan huolellisesti henkildston
tietoturvaoppaaseen, intranetin tietoturvasivuston ohjeisiin, seka Viestintaviraston vink-

keihin etatyon tietoturvasta. (Lahden ammattikorkeakoulu, 2018, etdtyon periaatteet).
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitelldan tutkimustulokset.

Tutkimukselle mydnnettiin tutkimuslupa 12.11.2019 (liite 1). Lisaksi tutkimukselle saatiin
hyvaksynta Lappeenrannan-Lahden teknillisen yliopiston puolelta (Anne Lankinen) sah-
kopostitse 4.11.2019. Kyselylomaketta testattiin useaan kertaan ennen sen, ja saatekir-
jeen ldhettamista vastaajille. Testaajat huomasivat kyselylomakkeelle virheitd, jotka kor-
jattiin ennen lomakkeen ldhettamistd. Kyselyn saatekirje on liitteend 2, ja kyselylomake
liitteena 3. Lopulliseen muotoon muokattu kyselylomake ldhetettiin 159 vastaanottajalle
25.11.2019. Vastausaikaa oli 8.12.2019 asti. Kyselysta muistutettiin 2.12.2019. Kyselyyn

vastasi 71 henkil6a. Vastausprosentti oli 44,65.

4.1 Vastaajien taustatiedot

Vastaajien taustatiedoissa kysyttiin sukupuolta, tydsuhteen laatua (vakituinen/maaraai-
kainen), tyosuhteen kestoa, tyontekijan asemaa (tyontekija/esimies), kuinka usein tekee

etatyota, ja syyta etdtyon tekemiseen.

Vastaajista 77 % oli naisia, ja 23 % prosenttia miehia. Vastaajista vakituisessa tyosuh-
teessa oli 69 %, ja madraaikaisessa tyosuhteessa 31 %. Vastaajista tyontekijoita oli 82 %,

ja esimiehia 18 %.

Vastaajista 38 % oli tyoskennellyt LAMKissa 0-4 vuotta, 14 % 4-8 vuotta, 13 % 8-12 vuotta,
6 % 12-15 vuotta, ja 29 % 15 vuotta tai enemman. Vastaajien tydsuhteen kesto on esi-

tetty kuviossa 1.
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Tyosuhteen kesto
n=71

0-4 vuotta
4-8 vuotta
8-12 vuotta

12-15 vuotta

15 vuotta tai enemman

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 1 Tyosuhteen kesto.

4.2 Etatyon maara viikossa

Vastaajista 24 % (n=17) teki etdtyota yhden paivan viikossa, 31 % (n=22) kaksi pdivaa
viikossa, 13 % (n=8) kolme tai useamman paivan viikossa. Vastaajista 32 % (n=24) ilmoitti
tekevansa etatyota harvemmin kuin kerran viikossa, tai ei olenkaan. Vuonna 2018 orga-
nisaatiossa oli tehty noin 100 etatydsopimusta, eli vastaukset suhteutuvat hyvin tehtyjen

etatydsopimusten maaraan. Etatydon maara viikossa on esitetty kuviossa 2.

Etatyon maara
n=71
1 pdiva viikossa
2 paivaa viikossa
3 tai useamman paivan viikossa

Harvemmin, kuin kerran viikossa tai ei lainkaan

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 2 Etatyon maara viikossa.
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4.3 Etatyon tekemiseen vaikuttavat syyt

Vastaajista 71 % (n=50) ilmoitti etatyon tekemisen syyksi sen, etta etatydssa voi keskittya
paremmin. Tama vastaa etatyota koskevia tutkimuksia, joissa tydrauha, ja keskittyminen
nousevat useimmiten etatyon tekemiseen eniten vaikuttaviksi tekijoiksi. Vastaajista 7 %
(n=5) teki etatyota hankalan tydmatkan vuoksi. Vastaajista 7 % (n=5) teki etatyota siksi,

ettd he kokivat sen myo6ta tyon ja vapaa-ajan olevan paremmin yhdistettavissa.

Vastaajista 1 % (n=1) ilmoitti etdtyon tekemisen syyksi oman hiilijalan jaljen pienentami-
sen. llmastonmuutokselliset ja ymparistotietoisuuteen liittyvat syyt eivat siten vaikuta
siihen, miksi kohdeorganisaatiossa halutaan tehda etatyota. Etatyo nahtiin kuitenkin

mahdollisuudeksi pienentda organisaatiotasoiselle hiilijalanjdljen pienentamiselle:

”EtdtyGpdivien mddrdd tulisi lisétd, ja antaa tyéntekijéiden suunni-
tella ja vaikuttaa nykyistd enemmdn oman tyén ja tyéajan toteutuk-
seen. Olemme joka tapauksessa kahden kaupungin (edelldkdvijé)
kampus, jossa on tarve digiratkaisujen hyédyntédmiseen, ja moderniin
tapaan tydskennelld. Etdtyon laajempi hyddyntdminen véhentdd
myds henkiléstén tarpeetonta matkustamista, ollen keino hallita hiili-

jalanjdlkeémme.”

Vastaajista 14 % vastaajista (n=10) ilmoitti tekevansa etatyota jonkin muun syyn vuoksi.
Muiksi syiksi nousi esiin kampuksen tyétilat, jotka aiheuttavat hengitystieoireita, vakitui-
sen tyopisteen puuttuminen, webinaarit, ja tyon luonne. Kaikki tyotehtavat eivat mah-
dollista etatyon tekemistd, eikd kohdeorganisaatiossa ei ole subjektiivista oikeutta eta-
tyohon. Avoimissa vastauksissa kavi ilmi, ettd tyon ei luonne mahdollista etaty6étd, mutta
sita tehtaisiin silloin, kun se vaatii keskittymistd. Etdtyon tekemiseen vaikuttavat syyt on

esitetty kuviossa 3.
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Etatyon tekemiseen vaikuttavat syyt
n=71

Etatydssa voin keskittya paremmin |

Hiilijalanjalkeni pienentdminen | 1%
Hankala tyomatka 24

Mahdollisuus yhdistdad paremmin ty6- ja vapaa-aika |98

Joku muu syy, mikd  SSI4%S

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 3 Etatyon tekemiseen vaikuttavat syyt.

4.4 Etatyo ja LAMKin toimintojen keskittaminen uudelle kampukselle

LAMKin toimintojen keskittaminen uudelle kampukselle syyskuussa 2018 oli henkilds-
tolle iso kulttuurinen muutos. Tutkimuksella haluttiin selvittdd myos sitd, miten toimin-
tojen keskittaminen vaikutti etatyon tekemiseen. Vastaajista 58 % (n=41) oli tydskennel-
Iyt aluksi enemman uudella kampuksella, ja lisénnyt etatydon maardd mydhemmin. Vas-
taajista 4 % (n=3) oli tydskennellyt aluksi enemman etang, ja lisannyt uudella kampuk-
sella tehtdvaa tyon maarada myohemmin. Vastaajista 38 % (n=27) oli vastannut, etta toi-
mintojen keskittaminen ei ollut vaikuttanut etatyohon. Toimintojen keskittamisen vaiku-

tus etatyohon on esitetty kuviossa 4.

Toimintojen uudelle kampukselle keskittamisen vaikutusta etatydhén kommentoitiin va-
paaehtoisessa kentdssa erittdin runsaasti. Suurimmaksi syyksi etatyohon siirtymiselle
mainittiin tyérauhan puute. Sanat “rauha”, ”hiljainen”, ja "keskittyminen” nousivatkin

esiin eri muodoissa useissa vastauksissa:

“Hiljaisia tyétiloja on liian vdhdn. Keskittymisrauha puuttuu”,
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”Keskittyminen tyéhén vaikeaa meluisan ympdristéon ja lukuisten keskeytys-

ten takia.”

“Kampuksella on vaikeaa I6ytdd rauhallista tilaa”.

“Tarvitaan enemmdn hiljaiseen tydskentelyyn sopivia tiloja.”

“Uudet tydtilat eivdt tue tarvittavaa tyérauhaa. Kampukselta on useimmi-
ten vaikea saada varattua yhteistyén edellyttimid tiloja (skype-palaverit,

paritydskentely).”

”Jos tarvitsen hiljaisuutta ja/tai teen keskittymistd vaativaa tyétd niin jéén

mieluummin kotiin koska kampuksella en koe I6ytéva tilaa semmoiseen.”

“Kampuksella on vdhdn hiljaisia ja pienié tydskentelytiloja, tai pienet tilat
ovat muussa kdytdssd. Pienten soppien puuttuminen vdhentdd viihtyisyyttd.

Etéityéssd on mahdollista keskittyd.”

“Jaetuissa tydtiloissa on rauhattomampaa, kuin omissa tyéhuoneissa. Ih-
misid kulkee ja pyérii tiloissa, ja se on tydrauhalle haaste. Keskittyminen

kovilla, ja enemmdin saa tuloksia, kun on etépdivdlld.”

“Entistékin enemmdn teen keskittymistd vaativat tyét mieluummin kotona,
samoin térkedt puhelut on parempi soitella kotoa kéisin; uudella kampuk-
sella aikaa tuhraantuu mm. paikan etsintddn ja jatkuviin kohtaamisiin, ei

ole omaa rauhallista paikkaa.”

“Avokonttorit eivdt toimi, liikaa keskeytyksid.”
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"Monitoimitilat" ovat todella rauhattomia, koko ajan joku keskeyttémdissd. ”

Toimintojen uudelle kampukselle keskittamisen vaikutusta etatyohon oli kommentoitu
vapaaehtoisessa kentdssa vdahemman siita nakdkulmasta, etta aluksi oli tyoskennelty
enemman etdna, ja lisatty uudella kampuksella tehtavaa tyon maaraa myoéhemmin.

Muutama tallainen vastaus silti [6ytyi, ja niissa syyksi nousi usein sana ”"ergonomia”:

”Ergonomia on huonompi kotona, joka osakseen viihentdid etdtoiden teke-

misen mielekkyyttd fyysisen hyvinvoinnin kannalta.”

”En ole pystynyt jéirjestdmddn tyopistettd kotiin, jossa kaikki ergonomisesti

Ok 7

Miten LAMKin toimintojen keskittaminen uudelle
kampukselle syksylla 2018 vaikutti etdtyohon

Tyoskentelin aluksi enemman uudella kampuksella,
myOdhemmin etatydn maara on lisddntynyt _

Tyoskentelin aluksi enemman etdna, myéhemmin w
tyon maara uudella kampuksella on lisadntynyt

Toimintojen keskittdminen ei vaikuttanut etdatyohon _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 4 Toimintojen keskittamisen vaikutus etatyohon.
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4.5 Etatyo LAMKissa

Etatyota koskevassa osiossa kysyttiin kuudellatoista eri kysymyksella sitd, miten vastaajat
kokevat etatyon LAMKissa. Vastauksia kysyttiin 5-portaisella Likertin asteikolla, jossa 1 = tay-
sin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei samaa, eika eri mielta, 4 = jokseenkin samaa mielta,

5 = tdysin samaa mielta. Etatyé LAMKissa on kuvattu taulukossa 1.

Enemmisto (89 %) vastaajista oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd siita, ettd on tyyty-
vdinen tydnantajan tarjoamaan etdatydmahdollisuuteen. Enemmistd (86 %) vastaajista
tunsi tyonantajan etdtyokdytanteet hyvin. Enemmisto (91 %) vastaajista koki, etta tyo-

paikalla etdtydohon suhtaudutaan positiivisesti.

“LAMKissa on minusta todella hyvd etétyékulttuuri, ja ihmisiin luotetaan.

Iso plussa téstd tyénantajalle!”

80 % vastaajista oli jokseenkin, tai taysin sita mieltd, etta etatydssa on mahdollisuus va-
lita vapaasti paikka, jossa etatyota tehdaan. 11 % oli jokseenkin, tai taysin eri mielta siita,
ettd etatydssa on mahdollisuus valita paikka, jossa etatyota tehdaan. Suurin osa vastaa-

jista (86 %) teki etdtoitd mieluiten kotona.

“Minusta meilld etéityéhon suhtaudutaan hyvin, eli kyllé luotetaan siihen,

ettd jokainen voi itse valita missd tyénsd tekee.”

Kyselysta ei kdynyt suoraan ilmi, mitkd tekijat estivat etdtydon paikan valinnan. Kotona
tehtdvaa etatyota haastoi muutamassa avoimessa vastauksessa esille nousseet tydsken-

telyolosuhteet:

“Itselléini ei ole parhaat mahdolliset olosuhteet etdtéille esim. kunnollinen

tietokonepiste puuttuu kotoa.”
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69 % vastaajista koki, ettei etdtyota ole haastavampaa, kuin tyon tekeminen varsinaisella
tyotekopaikalla. 76 % vastaajista koki saavansa etatydssa enemman aikaan, kuin varsi-
naisella tyontekopaikalla. 74 % vastaajista voisi tehda etatyon tehtdvia myos varsinaisella

tyontekopaikalla.

“Etétyd on samaa tyotd kuin varsinaisella tyéntekopaikalla, vain tila on toi-

7

nen

Tulokset osoittavat, ettd etatyota tekevilld on vahva kyky johtaa itsedan ja tyoaikaansa,
silla 92 % vastaajista oli asiasta jokseenkin, tai taysin samaa mielta. Tydajan johtaminen,
seka tyon ja vapaa-ajan valinen rajanveto voi tutkimusten mukaan olla etatydssa haasta-
vaa. Tassa tutkimuksessa tydajan kdyttoa, ja seurantaa ldhestyttiin kahdella eri tavalla.
Kysymykseen “teen etdty0ssa pidempaa tydaikaa, kuin varsinaisella tyontekopaikalla”
vastaajista 54 % vastasi olevansa jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd. Pdinvastaiseen ky-
symykseen "teen etatydssa lyhempaa tydaikaa, kuin varsinaisella tydntekopaikalla” 76 %
vastasi olevansa jokseenkin, tai taysin eri mieltd. Samaa asiaa kahdella eri tavalla kysyt-
tdessd, ja vastausten ollessa samansuuntaisia, voitaneen tehda johtopadtds, etta eta-
tyolla ei ollut suurta merkitystd tyoaikaan. Sen sijaan tyon ja vapaa-ajan valisen rajanve-

don haastavuus tuli esille avoimissa vastauksissa:

“Etdtyoskentely saa tydasiat pydrimddn pddssd 24/7 kun ei pysty jdttd-

4

mdidin tyéasioita tyopaikalle vaan ne seuraavat véistdmdttd kotiin saakka.”

“Etdityd voi myds ahdistaa, silld etéityéssd kodin ja tyén suhde hdmdrtyy. On
vaikeampi jéttdd tyotd taakseen etdtybssd. Etdtybssé myds ruoka- ja kah-
vitaukojen pitdminen helposti unohtuu. Vaikeina pdiviné saatan mennd téi-
hin, vaikka keskittyminen onnistuisi paremmin kotona, koska tyépaikalla on
luontevampaa kysyd apua ja mahdollista saada henkisti tukea tyétove-

reilta.”
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Tavoitteiden asettaminen ja seuranta ovat olennainen osa etatyotd. Enemmisto (93 %)
vastaajista tiedosti, ettd myos etdtyossa tyotd tehdadn yhteisten tavoitteiden eteen.
Henkilokohtaisten etdtyolle asetettujen tavoitteiden kohdalla vastauksissa oli enemman
hajontaa, silld 58 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd, 38 % ei samaa, eika eri mielt3,
ja 12 % jokseenkin, tai taysin eri mielta siita, ettad etatyon tavoitteet oli asetettu selkeasti.
Hajontaa oli myoOs siind, miten vastaajat kokivat sen, seuraako esimies asetettuihin ta-
voitteisiin. Vastaajista 38 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd, 38 % ei samaa, eika
eri mieltd, ja 24 % jokseenkin, tai taysin eri mielta siitad, ettd esimies seuraa asetettuihin
tavoitteisiin padsya. Tulokset osoittavat, ettd etdatyon tavoitteiden asettamiseen ja niiden

seurantaan olisi hyva kiinnittaa tarkempaa huomiota.

Etatyon vaikutusta ty6hyvinvointiin ja tydmotivaatioon kartoitettiin kahdella kysymyk-
sella. Tulokset osoittavat, etta 79 % vastaajista oli jokseenkin, tai taysin samaa mielt3 siita,
ettd etdtyo edistaa tyohyvinvointia. 73 % vastaajista oli jokseenkin, tai taysin samaa
mielta siitd, ettd etatyo edistdd tyomotivaatiota. Tulosten perusteella voidaan tulkita,
ettd kun etdtyd joustavana tydmuotona vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin ja tyo-

motivaatioon, se myds vahvistaa organisaatioon sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta.



65

Etdtyo LAMKissa Taysin | Jok- Ei sa- | Jokseen- | Taysin
eri seen- | maa, kin samaa
mieltd | kin eri | eika samaa mielta

mieltd | eri mielta
mielta

Tyopaikallani etatyohon suhtaudutaan po- | 4 % 1% 4% 36 % 55 %

sitiivisesti (n=71, ka 4,35)

Olen tyytyvdinen tydnantajan tarjoamaan | 0 % 4% 7% 13 % 76 %

etatydmahdollisuuteen (n=71, ka 4,61)

Tunnen tybnantajan etatyOkdytanteet | 4 % 4% 6 % 40 % 46 %

(n=71, ka 4,2)

Etatyon tavoitteet on sovittu selkedsti | 4 % 18 % 20 % 27 % 31%

(n=71, ka 3,62)

Esimieheni seuraa asetettuihin tavoittei- | 11 % 13% 38% 23 % 15%

siin paasya (n=71, ka 3,18)

Osaan johtaa itsedni ja tyOaikaani eta- | 3% 1% 4% 20% 72 %

tyossa (n=71, ka 4,56)

Voisin tehda etatyona tehtavia toitd myos | 7 % 8% 11 % 33% 41 %

varsinaisella tyontekopaikalla (n=71, ka

3,92)

Minulla on mahdollisuus valita vapaasti | 4 % 7% 9% 25% 55 %

paikka, jossa teen etatoitd (n= 71, ka 4,2)

Teen etdtditd mieluiten kotona (n=71, ka | 3% 3% 8% 21% 65 %

4,42)

Teen etdtyossa pidempada tydaikaa, kuin | 10 % 17 % 19 % 31% 23 %

varsinaisella tyontekopaikalla (n=71, ka

3,39)

Teen etdtydssa lyhempada tyOaikaa, kuin | 46% | 30% 17% | 4% 3%

varsinaisella tyontekopaikalla (=71, ka

1,87)

Etatyo edistdad tyohyvinvointiani (=71, ka | 1 % 6 % 14 % 24 % 55 %

4,25)

Etatyo edistda tyomotivaatiotani (n=71, ka | 3 % 10% 14 % 21% 52 %

4,1)

Koen, ettd etdtyd on haastavampaa, kuin | 45 % 24 % 19% |8% 4%

tyoskentely varsinaisella tydntekopaikalla

(n=71, ka 2,03)

Koen, ettd saan enemman aikaan eta- | 7% 6 % 11 % 30% 46 %

tyossa, kuin varsinaisella tydntekopaikalla
(n=71, ka 4,03)
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Tiedostan, ettd myos etatyossa teen tyota | 3 % 1% 3% 17 % 76 %
yhteisten tavoitteiden eteen (n=71, ka
4,62)

Taulukko 1 Etityé LAMKissa.

4.6 Luottamus etatyossa

Luottamusta koskevassa osiossa kysyttiin yhdeksalla eri kysymyksella sita, miten vastaaja
kokee luottamuksen etatydssa. Vastauksia kysyttiin 5-portaisella Likertin asteikolla, jossa 1
= tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei samaa, eika eri mieltd, 4 = jokseenkin samaa

mieltd, 5 = tdysin samaa mieltid. Luottamus etatydssa on kuvattu taulukossa 2.

Luottamus etdtyossa oli melko hyvalla tasolla. 54 % vastaajista koki, ettd luottamus eta-

tydssa on samanlaista, kuin luottamus varsinaisella tydontekopaikalla.

“En koe, ettd luottamuksellisuus tydpaikalla tai etdtdissd olisi jotenkin eri-

laista. Tehtdvdt ja vastuut ovat samoja teki téitd sitten missé tahansa.”

82 % vastaajista oli jokseenkin, tai taysin sita mielta siitd, etta tyopaikan aikaisemmilla
kokemuksilla on vaikutusta luottamukseen. Kokemukset ovat aina yksil6llisid, eika kysy-
myksessa eritelty sitd, miten aiemmat kokemukset vaikuttavat luottamukseen. Vastaus-

ten perusteella voidaan kuitenkin todeta, etta niilld on vaikutusta.

Tyopaikan luottamusilmapiiria kysyttiin kahdella eri kysymyksella. Tuloksista kavi ilmi,
ettd vaikka luottamusilmapiiri on hyva, sitd on myos tarpeen kehittda. 60 % vastaajista
oli jokseenkin, tai taysin samaa mielta siitd, etta tyopaikan luottamusilmapiiri on hyva.
Tyopaikan luottamusilmapiirin kehittaminen jakoi mielipiteitd; 41 % oli jokseenkin tai

tdysin samaa mielta siita, etta luottamusilmapiiria on tarpeen kehittaa.
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”Nykyinen organisaatioilmapiiri ei lisdé luottamusta.”

98 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd luottamusta rakennetaan kantamalla vastuuta tyon-
tekijalle osoitetuista tehtdvista. Enemmisto vastaajista (94 %) katsoi esimiehen ja tyon-
tekijan vélisen vuorovaikutuksen vaikuttavan luottamukseen. Kyselyssa ei eritelty sit3,
miten vuorovaikutus vaikuttaa luottamukseen, mutta koko osion vastauksia tarkastelta-
essa huomataan, ettd luottamus etatyossa on kohdeorganisaatiossa suhteellisen vahvaa,
ja siten voitaneen ymmartaa, ettda esimiehen ja tydntekijan valinen vuorovaikutus vai-

kuttaa luottamukseen positiivisesti.

”Se tehdddn, miké luvataan. Puolin ja toisin.”

Vastausten perusteella luottamus etatydssa on molemmin puoleista, silld vastauksissa
on vain hiuksenhieno ero siind, miten tydntekijat luottavat esimiehiinsd, ja miten he ko-
kevat, ettd heihin luotetaan, kun he tekevét etatyota. Enemmistd (88 %) luotti esimie-
heen, samoin enemmistd (91 %) koki, etta heihin luotetaan, kun he tekevat etatyota. 88 %

vastaajista oli sita mieltd, ettd vastuulliset tehtavat lisdavat luottamusta.
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tumat tyopaikalla vaikuttavat luot-
tamukseen (n=71, ka 4,24)

Luottamus etdtyossa Taysin | Jok- Ei sa- | Jok- Taysin
eri seen- maa, seen- samaa
mieltd | kin eri | eikd eri | kin sa- | mielta

mieltd | mieltd | maa
mielta

Luotan esimieheeni(n=71,ka4,39) | 1% 3% 8% 30% 58 %

Minuun luotetaan, kun teen eti- | 3% 2% 4% 25% 66 %

tyota (n=71, ka 4,51)

Koen, ettd etatyossa luottamus on | 31 % 26 % 27 % 15% 1%

erilaista, kuin varsinaisella tyonte-

kopaikalla tehtdvassa tyossa (n=71,

ka 2,31)

Minulle osoitetut vastuulliset teh- | 1 % 4% 27 % 34% 34 %

tavat lisdavat luottamusta (n=71,

ka 3,94)

Tybpaikkani luottamusilmapiiri on | 4 % 17 % 18 % 46 % 15%

hyvi (n=71, ka 3,51)

Tyopaikkani  luottamusilmapiiria | 7 % 18 % 34 % 27 % 14 %

on tarpeen kehittda (n=71, ka 3,23)

Rakennan luottamusta kantamalla | 1 % 0% 1% 23 % 75 %

vastuun minulle osoitetuista tehta-

vista (n=71, ka 4,69)

Esimiehen ja tyontekijan valinen | 3% 0% 3% 24 % 70 %

vuorovaikutus vaikuttaa luotta-

mukseen (n=71, ka 4,59)

Aikaisemmat kokemukset ja tapah- | 3 % 3% 12 % 31% 51%

Taulukko 2 Luottamus etétyossa.
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4.7 \Vuorovaikutus ja viestinta etatyossa

Yhteydenpitoa, vuorovaikutusta ja viestintaa koskevassa osiossa kysyttiin seitsemalla ky-
symykselld sitd, miten vastaaja kokee yhteydenpidon, vuorovaikutuksen ja viestinnan
etatydssa, kuinka usein vastaaja tapaa esimiehensa kasvotusten, ja sitd, mika on paa-
saantoinen viestintdkanava etatyodssa. Vastauksia kysyttiin 5-portaisella Likertin asteikolla,
jossa 1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = ei samaa, eika eri mieltd, 4 = jokseenkin
samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd. Vuorovaikutus ja viestinta etatydssa on kuvattu tau-

lukossa 3.

Etatyolle tyypilliseen tapaan kohdeorganisaatiossa yhteydenpito ja viestinta hoidettiin
paasadantoisesti teknologisia apuvalineita kdyttaen. Kuvio 5 osoittaa, ettd padsaantdinen
viestintdkanava oli sahkdposti, jonka avulla viestinta hoidettiin 80 prosenttisesti. Toiseksi
eniten kaytettiin Skypea (9 %). Muita yhteydenpitovélineita olivat Zoom, Teams ja What-

sApp. Puhelinta padsaantoisena viestintdkanavana kaytti 4 % vastaajista.

” Kdytén kaikkia kanavia, ei ole suurta eroa, onko Iéhi-, tai etétyd”.

Viestinnan teknologiavoittoisuudesta huolimatta avoimissa vastuksissa nostettiin esiin

my0ds kasvokkaiset tapaamiset:

”f2f kontakti on aina luontevampaa”

”Kohtaamiset kasvotusten on jéirjestettdvd sddnndllisesti. Helpottaa kaik-

kien tekemistd.”
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Paasaantoinen viestintdkanava etatyossa

Puhelin  |wd%
Sahképosti | 80% |
Skype  |uuloud
AC 0%

Zoom W1%
Joku muu, mika 6% |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 5 Paisaantoinen viestintdkanava etatyossa.

Vuorovaikutus ja viestintd koettiin pdaasaantoisesti hyvaksi, ja yhteydenpito helpoksi etd-
tyossa. 73 % vastaajista oli jokseenkin, tai tdysin samaa mielta siitd, ettd yhteydenpito
esimieheen ja tyokavereihin on etdtydssa helppoa. My0s tavoitettavuus oli hyvalla ta-
solla, silla 79 % vastaajista oli jokseenkin, tai taysin samaa mieltd siita, ettd esimies ja

tyokaverit ovat hyvin tavoitettavissa.

Tulokset osoittavat, ettd kynnys ottaa yhteytta etdtydssa esimieheen tai tyokavereihin ei
juuri kasvanut etatyossa. 71 % vastaajista oli jokseenkin, tai tdysin samaa mielta siitd,
ettd kynnys ottaa yhteytta esimieheen tai tyokavereihin ei kasva etatyossa, 10 % ei ollut

samaa, eika eri mieltd, ja 20 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mielta.

Aiemmin todettiin, ettd luottamus etatydssa on kohdeorganisaatiossa hyvalla tasolla, ja
ettd esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaikutus vaikuttaa luottamukseen. Tulokset
osoittavat, ettd vuorovaikutus tukee luottamusta. 69 % vastaajista oli jokseenkin, tai tay-
sin samaa mielta siitd, ettd vuorovaikutus koettiin hyvaksi, 20 % ei ollut samaa, eika eri
mieltd, ja 11 % oli jokseenkin, tai tdysin eri mieltd. Luottamuksen rakentaminen vaatii

aina aikaa. Luottamuksellisessa suhteessa vuorovaikutus on helpompaa:

“Ollaan tehty pitkddn téitd yhdessd, voidaan keskustella asioista syvdilli-

semminkin.”
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Tulokset osoittavat, ettda yhteydenpito esimiehen ja tydkavereiden kanssa koettiin paa-
saantoisesti saannolliseksi. Vastaajista 73 % oli tasta jokseenkin, tai tdysin samaa mielt3,

15 % ei samaa, eika eri mieltd, ja 12 % jokseenkin, tai taysin eri mielta.

Viestinnan ajantasaiseksi koki 65 % vastaajista, 20 % ei ollut samaa, eika eri mielta, ja 15 %
oli jokseenkin eri mieltd. Viestinndn ajantasaisuuteen olisi hyva kiinnittda tarkempaa

huomiota. Viestinnan ajantasaisuus korostuu etenkin kriisi- ja poikkeustilanteissa.

Vuorovaikutus ja viestinta Taysin | Jok- Ei sa- | Jok- Taysin
eri seenkin | maa, seenkin | samaa
mieltd | eri eikd eri | samaa | mielta

mieltd | mieltd | mielta

Yhteydenpito esimiehen ja tyoka- | 3 % 9% 15 % 34 % 39%

vereiden kanssa on saannollista
(n=71, ka 3,99)

Yhteydenpito esimieheen ja tyo- | 4 % 4% 11 % 32% 49 %
kavereihin on helppoa (n=71 ka
4,21)

Kynnys ottaa yhteyttad esimieheen | 44 % 27 % 10 % 13 % 6 %
ja tyokavereihin kasvaa etatydssa
(n=71, ka 2,13)

Esimieheni ja tyokaverini ovat hy- | 0 % 11% 10 % 30 % 49 %
vin tavoitettavissa etatydssa n=71,

ka 4,17)

Yhteydenpito ja viestintd esimie- | 1 % 4% 11 % 38% 46 %

hen ja tyokavereiden kanssa hoi-
detaan padsaantoisesti teknologi-
sia apuvalineitd kayttden (n=71,

ka 4,23)

Vuorovaikutus on hyvaa (n=71, ka | 3 % 8% 20% 38% 31%
3,86)

Viestinta on ajantasaista (n=71, ka | 0 % 15% 20% 41 % 24 %
3,73)

Taulukko 3 Yhteydenpito, vuorovaikutus ja viestinta etaty6ssa.



72

Sahkoisen viestinnan suuresta maarasta huolimatta etatyontekijat tapasivat esimiehidan
myods kasvotusten. Enemmistd vastaajista (44 %, n=31) tapasi esimiehensa kerran vii-

kossa. (ks. kuvio 6).

Kuinka usein tapaat esimiehesi kasvotusten

Joka pdivd  |ilud

Kerran viikossa | 44% |

Kerran kahdessa viikossa | 24% d

Kerran kuukaudessa | 17% d

Kerran lukukaudessa |

Emme tapaa kasvotusten |#1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 6 Esimiehen tapaaminen kasvotusten.

4.8 Etatyon johtaminen

Etatyon johtamista koskevassa osiossa kysyttiin kymmenelld kysymyksella sitd, miten
vastaaja kokee etatyon johtamisen LAMKissa. Vastauksia kysyttiin 5-portaisella Likertin as-
teikolla, jossa 1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei samaa, eika eri mielts, 4 =
jokseenkin samaa mielta, 5 = tdysin samaa mieltd. Etdtyon johtaminen on kuvattu taulukossa

4.

Tulosten mukaan etatyon johtamisen systemaattisuus jakoi mielipiteita. 16 % vastaajista
oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd, 49 % ei ollut samaa, eika eri mieltd, ja 36 % oli

jokseenkin, tai taysin eri mielta siitd, etta etatydn johtaminen on systemaattista.

Kokemukset siitd, onko etatydn johtaminen erilaista, kuin varsinaisella tyontekopaikalla
tapahtuva johtaminen, vaihtelivat. 31 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd, 27 % ei

ollut samaa, eikd eri mieltd, ja 42 % oli jokseenkin, tai tdysin eri mieltd. Hienoinen
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enemmistd oli sitd mieltd, ettd etdtyon johtaminen ei ole erilaista, kuin varsinaisella
tyontekopaikalla tapahtuva johtaminen. Tama tuli esille my0ds useissa avoimissa vastauk-

sissa:

"Mielestdni etdtyd on samaa ty6td kuin varsinaisessa tyontekopaikassa,

sitd ei tarvitse erikseen johtaa.”

”En ole huomannut erityistd eroa paikan pddlld, tai etétdissd tapahtuvassa

johtamisessa.”

Esimiehen ldasndololla ei padsaantdisesti koettu olevan vaikutusta paivittdiseen tyohon.
Vastaajista 57 % oli jokseenkin, tai taysin eri mieltd, 15 % ei ollut samaa, eikd eri mielts,

17 % oli jokseenkin, tai taysin samaa mielta. Asia tuli esille my®s avoimissa vastauksissa:

”En ole todennut minkddnlaista johtamista, kun on kyseessd etdtyd. Muu-
tenkin johtaminen myés Ildsndtyéssé on kyseenalaista mddrdltddn ja laa-
dultaan. Hyvin nékymdtdntd. Mikd ei ole pelkéstédn huono asia itsendisen

tyon taitajalle.”

“Koska esimies on minulle ylipddtddn kovin nédkymdtén, en koe, ettd etd-
tyélld olisi asiaan mitddn merkitystd. En muista koskaan keskustelleeni hd-

nen kanssaan etdtyostd.”

LAMKin etatyoohjeissa edellytetddan etatydssdakin huolellisuutta, muistutetaan kiinnitta-
maan huomiota tietoturvaan, ja suositellaan kayttamaan tyonantajan laitteita ja ohjel-
mistoja turvallisen etatyon varmistamiseksi. Tulokset osoittavat, ettd tahan kohtaan tulisi
kiinnittaa tarkemmin huomiota etatyon johtamisessa. Tatd nakemysta puoltaa, se, etta
vastaajista 17 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd, 49 % ei ollut samaa, eika eri

mieltd, ja 34 % oli jokseenkin, tai tdysin eri mieltd siitd, ettd etdtyon johtamisessa
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kiinnitetdan erityista huomiota tietosuojakdytantdihin. Vastaajista 24 % oli jokseenkin,
tai taysin samaa mieltd, 48 % ei ollut samaa, eika eri mieltd, ja 28 % oli jokseenkin, tai
taysin erimielta siitd, etta etatyon johtamisessa seurataan sitd, ettd etatydssd kaytetdan

tyonantajan tarjoamia tyévalineita ja suojattuja yhteyksia.

Tulokset osoittavat, ettd etatydn johtamisella on vaikutusta siihen, etta tyontekija tuntee
olevansa osa tyoyhteisoa. Tata vaitettd puoltaa se, ettd 38 % vastaajista oli vaittamasta
jokseenkin, tai samaa mieltd. Etatyon johtajalla taytyy olla osaamista luoda tydyhteis6on
sellaiset sosiaaliset suhteet, jotka vahvistavat yhteistyotd, ja saavat etatyontekijan tun-

temaan, ettd han kuuluu joukkoon.

Tulokset osoittavat, ettd etdtydssa suoriutumista ei seurata sdannollisesti. Tatd nake-
mysta tukee se, ettd vastaajista vain 14 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd, 51 % ei
ollut samaa, eika eri mieltd, ja 35 % oli jokseenkin, tai taysin eri mielta siitd, ettd etatyossa
suoriutumista seurataan sadanndéllisesti. Suoriutumisen seuranta voidaan rinnastaa ta-
voitteiden asettamiseen, ja tavoitteiden saavuttamisen seurantaan. Kuten kohdassa 4.5.
tuli esille, tavoitteiden asettamiseen, ja niiden seurantaan tulisi kiinnittda tarkempaa
huomiota. Sama huomio voidaan tehdd myods etatydssa suoriutumisen seurannan koh-

dalla, eli siihen olisi kiinnitettava tarkempaa huomiota.

Kokemuksia etatydn johtamisen painopisteesta kysyttiin kahdella eri kysymykselld. Eta-
tyon johtamisessa painopisteen koettiin olevan enemman ihmisten johtamisessa, kuin
kontrolloinnissa. Tata vaitettd tukee se, ettd vastaajista 37 % oli jokseenkin, tai tdysin
samaa mieltd, 45 % ei samaa, eika eri mieltd, ja 18 % jokseenkin, tai taysin eri mielta siita,
ettd painopiste on ihmisten johtamisessa. Vastaavasti, 13 % oli jokseenkin tai tdysin sa-
maa mieltd, 27 % ei samaa, eika eri mieltd, 60 % jokseenkin tai taysin eri mielta siita, etta
etdtyon johtamisessa painopiste on kontrolloinnissa. Tulokset ovat siten sen mukaisia,

ettd johtamisessa keskiodn nousee tyon tulokset, niiden valvonta ja arviointi.
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on kontrolloinnissa (n=71, ka 2,18)

Etdtyon johtaminen Taysin | Jok- Ei sa- | Jok- Taysin
eri seenkin | maa, seenkin | samaa
mieltd | eri eikd eri | samaa | mieltad

mieltd | mieltd | mielta

Etatyon johtaminen on systemaat- | 13 % 23 % 49 % 13 % 3%

tista (n=71, ka 2,70)

Etatydon johtaminen on erilaista, | 18 % 24 % 27 % 23 % 8 %

kuin varsinaisella tyontekopaikalla

tapahtuva johtaminen (n=71, ka

2,79)

Esimiehen lasndololla on vaiku- | 46 % 21% 15 % 14 % 3%

tutusta  paivittdiseen  tyohon

(n=71, ka 2,06)

Etatyon johtamisella on vaiku- | 14 % 14 % 34 % 31% 7%

tusta siihen, ettd tunnen olevani

osa tyoyhteisoa (n=71, ka 3,03)

Etatyossa suoriutumista seura- | 20 % 15% 51% 13% 1%

taan sdannollisesti (n=71, ka 2,61)

Hyvin johdettu etdtyd vaikuttaa | 3 % 1% 24 % 42 % 30%

tyopaikan tuloksellisuuteen posi-

tiivisesti (n=71, ka 3,94)

Etatyon johtamisessa kiinnitetdan | 14 % 20 % 49 % 13 % 4%

erityistd huomioita tietosuojakay-

tantoihin (n=71, ka 2,73)

Etatydon johtamisessa seurataan | 14 % 14 % 48 % 14 % 10%

sitd, ettd etdtyossa kaytetdan

tybnantajan tarjoamia tyovali-

neitd ja suojattuja yhteyksia

(n=71, ka 2,92)

Etatyon johtamisessa painopiste | 10 % 8% 45 % 24 % 13 %

on ihmisten johtamisessa (n=71,

ka 3,21)

Etatyon johtamisessa painopiste | 39 % 21 % 27 % 7% 6 %

Taulukko 4 Etity6n johtaminen.
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4.9 Yhteisollisyys etatyossa

Yhteisollisyytta koskevassa osioissa kysyttiin kahdellatoista kysymyksella sita, miten vas-
taa kokee yhteisollisyyden etdtydssa. Vastauksia kysyttiin 5-portaisella Likertin asteikolla,
jossa 1 = tdysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = ei samaa, eika eri mielta, 4 = jokseenkin

samaa mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd. Yhteisollisyys etatydssa on kuvattu taulukossa 5.

Tulosten mukaan lahes puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd etatdiden tekeminen ei va-
henna tyopaikan yhteisollisyytta. Vaittaman “koen etatdiden tekemisen vahentavan tyo-
paikan yhteisollisyytta” vastausten mukaan 29 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd,
23 % ei samaa, eika eri mieltd, ja 48 % jokseenkin, tai taysin eri mieltd. Etatyon vaikutus

yhteisollisyyteen tuli esille avoimissa vastauksissa:

“Yhteiséllisyyteen ei ole vaikutusta. Etdtyotd on kuitenkin vain korkeintaan

kaksi kertaa viikossa.”

”Yhteiséllisyydelle on monta mahdollisuutta, jos vain haluaa itse osallistua.
Itse voi myés jérjestdd tapaamisia ja kutsua kollegat mukaan. Esimiestd ei
ndihin tarvita. Etdtyossd ei ole tarvetta yhteiséllisyyteen, koska silloin on

tarkoitus keskittyd omiin ydintehtdviin.”

Etatyon ei koettu lisddvan tyoyhteison yhteisollisyyttd. Tatd nakemystd tukee se, etté vas-
taajista 8 % vastaajista oli jokseenkin, tai taysin samaa mieltd, 46 % ei samaa, eika eri
mieltd, ja 46 % jokseenkin, tai taysin eri mielta siitd, ettd etatyo lisda tyoyhteison yhtei-

sollisyytta.

Etatyon ei koettu mydskaadn vahvistavan yhteiséllisyytta. Tata nakemysta tukee se, etta
vastaajista 10 % oli jokseenkin, tai taysin samaa mieltd, 45 % ei samaa, eika eri mielt3, ja
45 % jokseenkin, tai taysin eri mielta siita, ettd etatyo vahvistaa tydyhteison yhteisolli-

syytta.
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”En ole tyéskentelyaikanani juurikaan ldytényt yhteiséllisyyttd tai yh-
teenkuuluvuutta. Osa kollegoista on toki Idheisempid ja heiddn kans-
saan on mukava vaihtaa vaikka lounaalla kuulumisia tai vertaistukea.
Laajempi yhteiséllisyys mielestdni puuttuu, on pddlle liimattua. En
ole kiinnittynyt tydyhteisoén samalla lailla kuin edellisisséd tyopai-

koissani.”

Kuten aikaisemmin (ks. kohta 4.5) tuli ilmi, vastaajat kokivat, ettd myos etatyossa teh-
daan tyota yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Etaty6ta ei sen sijaan koettu vahvasti
yhdessa tekemiseksi. Vastaajista 28 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd, 30 % ei
samaa, eika eri mieltd, ja 42 % jokseenkin, tai taysin eri mielta siita, ettd etatyo on yh-
dessa tekemistd. Tulokset osoittavat, etta etatyota tekevat kokevat tekevansa tyéta yh-

teisten tavoitteiden saavuttamiseksi, mutta eivat koe etatyota yhdessa tekemiseksi.

Tulokset osoittavat, etta vastaajat eivat koe kaipaavansa esimiehen ja tyokavereiden tu-
kea tehdessaan etatoita. Vaittamasta "kaipaan esimiehen ja tydkavereiden tukea tehdes-
sani etdtoitad”, vastaajista 17 % oli jokseenkin, tai taysin sama mieltd, 21 % ei samaa, eika
eri mieltd, ja 62 % jokseenkin, tai taysin eri mieltd. Vaittamassa ei eritelty minkalaista tuki
voisi olla; sosiaalista, tyovalineisiin liittyvaa, tyotehtaviin liittyvaa, tai jotain muuta, mutta
tulosten perusteella tukea ei juuri kaivattu. Tydyhteisossa pitda kuitenkin olla valmius

tuen antamiseen, jos etatydntekijoilla tarve siihen ilmenee.

Tulokset osoittavat, etta etatyota tekevat eivat padsaantodisesti kaipaa vapaamuotoisia
tapaamisia esimiehen ja tyokavereiden kanssa. Vastaajista 28 % oli jokseenkin tai taysin
samaa mieltd, 24 % ei samaa, eika eri mieltd, ja 48 % jokseenkin, tai taysin eri mielta siita,
ettd kaipaa etatoitd tehdessa vapaamuotoisia tapaamisia esimiehen ja tyokavereiden
kesken. Vapaamuotoisia tapaamisia kaipaavia oli tulosten perusteella kuitenkin jonkin

verran, joten vapaamuotoisille tapaamisille voidaan nahda olevan tarvetta.
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Enemmistd vastaajista oli sitd mieltd, ettei tunne itsedan yksindiseksi tehdessaan eta-
toita. Vastaajista 14 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd, 8 % ei samaa, eika eri mielt,
ja 78 % jokseenkin, tai tdysin eri mielta siitd, tuntevatko he itsensa yksindisiksi tehdes-
sdan etatoitd. Enemmisto vastaajista ei myoskdan kokenut ulkopuolisuuden tunnetta
tehdessdan etatoita. Tata vaitetta tukee se, etta vastaajista 17 % oli jokseenkin, tai tdysin
samaa mieltd, 7 % ei samaa, eikd eri mieltd, ja 75 % jokseenkin, tai taysin eri mielta siit3,
ettd kokevatko he ulkopuolisuuden tunnetta tehdessaan etatoita. Kummankin vaittaman
kohdalla havaitaan, ettd etatyon tekijoissa on jonkin verran itsensa yksinaiseksi, tai ulko-
puoliseksi kokevia. Tutkimusten mukaan (mm. Pyorid) tyopaikalla olisikin tarkeaa jarjes-
taa tapaamisia saanndllisesti, jotta tallaisilta kokemuksilta voitaisiin valttya, tai niita voi-

taisiin pienentaa.

Etatydssa on huomioitava sosiaaliset suhteet, ja tyotekijoiden sosiaalistumisen tarpeet.
Etatyon ei pddsdantoisesti koettu heikentavan tydpaikan sosiaalisia suhteita. Tata vai-
tettd tukee se, ettd vaittamastd "koen tyopaikan sosiaalisten suhteiden heikentyneen
tehdessani etatyota” vastaajista 19 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mieltd, 16 % ei sa-
maa, eika eri mieltd, ja 65 % jokseenkin, tai taysin eri mieltd. Ihmisen kokemukset ovat
aina yksil6llisia, ja jokaiselle sosiaaliset suhteet merkitsevat erilaisia asioita. Yhteista ih-
misille on kuitenkin luottainen tarve liittya johonkin, tarve kuulua joukkoon, ja tarve so-
siaalistua. Sosiaaliset suhteet ovat osa tyohyvinvointia, ja niitd on pyrittava vahvistamaan.
Sosiaalisen syrjdytymisen ehkdisemiseksi etatydssa on pyrittava jarjestamaan saannolli-

sesti kokouksia, ja vuorovaikutuksen ja yhteydenpidon on oltava saannollista.

Kyselylomakkeella oli kaksi kysymysta siitd, miten vastaajat kokivat suhteensa tyoyhtei-
s66n muuttuneen etatydn myota. Tulokset osoittivat, etta vastaajista 28 % oli jokseenkin,
tai taysin samaa mieltd, 49 % ei samaa, eika eri mieltd, ja 23 % jokseenkin, tai taysin eri
mielta siitd, ettd he kokivat suhteensa tyoyhteiso6n muuttuneen etatydon myota parem-

maksi. Vastaavasti vastaajista 10 % oli jokseenkin, tai tdysin samaa mielta, 38 % ei samaa,



79

eika eri mieltd, ja 52 % jokseenkin, tai taysin eri mielta siitd, etta he kokivat suhteensa
tydyhteis6on etatydon myota muuttuneen huonommaksi. Ndin ollen vastaajissa oli hie-
man enemman heitd, jotka kokivat, ettd suhde tyoyhteis66n on muuttunut etatyon

myota paremmaksi.

Kohdeorganisaation etdtydomahdollisuuksia voidaan pitdaa melko onnistuneina tyéhon ja
organisaatioon sitoutumisen ndakdkulmasta. Enemmisto vastaajista koki, etta etatyémah-
dollisuus lisaa sitoutumista tydhon ja organisaatioon, silld vastaajista 65 % oli jokseenkin,
tai taysin samaa mieltd, 24 % ei samaa, eika eri mieltd, ja 11 % jokseenkin, tai taysin eri

mielta siita, etta etdtydomahdollisuus lisda sitoutumista tydohon ja organisaatioon.

Yhteisollisyys etaty6ssa Taysin | Jok- Ei sa- | Jok- Taysin
eri seenkin | maa, seenkin | samaa
mieltd | eri eikd eri | samaa | mielta

mieltd | mieltd | mielta

Etatydmahdollisuus lisdaa sitoutu- | 3 % 8 % 24 % 23 % 42 %

mista tyohon ja organisaatioon
(n=71, ka 3,93)

Kaipaan esimiehen ja tyokaverei- | 34 % 28 % 21 % 14 % 3%
den tukea tehdessani etatoita
(n=71, ka 2,24)

Kaipaan vapaamuotoisia tapaami- | 27 % 21 % 24 % 18 % 10 %
sia esimiehen ja tyokavereiden
kanssa tehdessani etadtoita (n=71,

ka 2,63)

Tunnen itseni yksindiseksi tehdes- | 57 % 21 % 8% 8% 6 %
sani etatoita (n=71, ka 1,86)

Koen ulkopuolisuuden tunnetta | 59 % 17 % 7% 11 % 6 %
tehdessani etatoita (n=71, ka

1,87)

Koen tyopaikan sosiaalisten suh- | 35 % 30 % 16 % 13 % 6 %
teiden heikentyneen tehdessani
etatoitd (n=71, ka 2,24)

Koen etatoiden tekemisen vahen- | 25 % 23 % 23 % 21 % 8 %
tavan tydpaikan yhteisollisyytta
(n=71, ka 2,65)

Koen suhteeni tyoyhteisoon | 6 % 17 % 49 % 21% 7%
muuttuneen etatdiden myota pa-
remmaksi (n=71, ka 3,07)
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(n=71, ka 2,65)

Koen suhteeni tyoyhteisoon | 32 % 20% 38% 7% 3%
muuttuneen etatdiden myota

huonommaksi (n=71, ka 2,28)

Etatyo lisda tydyhteison yhteisolli- | 23 % 23 % 46 % 8% 0%
syyttd (n=71, ka 2,41)

Etatyo vahvistaa yhteisollisyyttd | 24 % 21 % 45 % 9% 1%
(=71, ka 2,42)

Etityd on vyhdessa tekemistd | 24 % 18 % 30% 25% 3%

Taulukko 5 Yhteisollisyys etaty6ssa.
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5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa luvussa tehdaan ensin yhteenveto, jossa tarkastellaan tutkimustuloksia tutkimuk-
sessa kaytettyjen etatyon kulmakivien kautta. Aluksi tarkastellaan kohdeorganisaation
etatyota yleisella tasolla, ja sen etdtydn johtamista, luottamusta etatyossa, vuorovaiku-
tusta ja viestintda etdtydssa, seka yhteisollisyytta ja tarvetta kuulua ryhmaan. Yhteenve-
don jalkeen vastataan tutkimuskysymyksiin, ja arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

Lopuksi tehddan jatkotutkimusehdotuksia.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdaa, miten etatyo vaikuttaa yhteisollisyyteen,
ja miten vuorovaikutus toimii etatyossa Lahden ammattikorkeakoulussa. Kohdeorgani-
saatiossa, sekad tyonantaja, etta tyontekijat suhtautuvat etatyohon positiivisesti. Tydnan-
tajan puolelta tama nakyy siing, etta etatydlle on laadittu periaatteet, ja etatydsopimuk-
sia tehddan yha enemman. Tydntekijoiden puolelta tama tuli esille kyselyvastauksissa.
Tutkimustulokset osoittavat, etta etatyon kulmakivet, yhteisoéllisyys, luottamus, viestinta
ja vuorovaikutus ovat kohdeorganisaatiossa hyvalla tasolla. Etdtyo ei vaikuta yhteisolli-

syyden tunteeseen, ja vuorovaikutus on etatyossa toimivaa.

Etatyota yleiselld tasolla tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd kohdeorganisaatiossa
tydnantajan tarjoamaan etdatydomahdollisuuteen ollaan erittdin tyytyvaisia, ja sen koe-
taan tukevan tyohyvinvointia ja jaksamista. Suurin syy etatyon tekemiselle on tyoérauha,
ja se, ettd etdtydssa voi keskittyd paremmin. Etatydmahdollisuutta arvostetaan myds
siksi, ettd etdtydssa tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen on helpompaa. Ty6nantajan eta-
tyokdytanteet tunnetaan hyvin, ja etatyontekijat tiedostavat, ettd myos etatydssa teh-
daan tyota yhteisten tavoitteiden eteen. Etdtyon tekemisen paikan voi valita haluamal-
laan tavalla, ja suurin osa tyontekijoista tekee etdtditda mieluiten kotona. Kurlandin ja
Baileyn (1999) mukaan kotona et&toitd tehtdessa tyopaivat saattavat helposti venya pit-
kiksi. Tallaista ongelmaa ei tullut esiin kohdeorganisaatiossa, vaan tydpaivat pysyvat koh-

tuullisen pituisina. Etatyossa koetaan saatavan enemman aikaan, kuin varsinaisella
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tyontekopaikalla. Etatyota ei koeta haastavammaksi, kuin tydskentelyd varsinaisella
tyontekopaikalla. Etatyona tehtdvia toita voitaisiin tehda myds varsinaisella tydntekopai-

kalla.

Etdtyon johtaminen on padsdantoisesti sahkoisten valineiden avulla tapahtuvaa johta-
mista. Helteen (2004), Hyppasen (2013) ja Pyorian (2011) mukaan etatyon johtamisessa
korostuu luottamus. Vilkman (2016) tuo esiin, ettd etatyossa tyontekijalla on suurempi
vastuu tyotehtavistadn. LAMKissa pddsdaantdinen viestintdkanava on sahkdposti, mutta
muitakin viestintdkanavia on kaytossa. Luottamus on hyvalla tasolla, etatyontekijat luot-
tavat esimiehiinsd, ja kokevat, ettd heihin luotetaan, kun he tekevat etatyota. Luotta-
musta rakennetaan vastuullisia tyotehtavia antamalla, ja ne huolellisesti tekemalla. Eta-

tyon johtaminen vaikuttaa siihen, ettad etatyontekijat tuntevat olevansa osa tyoyhteisoa.

Etatyon johtamisessa korostuu tavoitteiden asettaminen ja tulosten seuranta. Tavoitteet
muodostavat Tuomivaaran, Ropposen ja Kandolinin (2016) mukaan perustan itsensa joh-
tamiselle, ja ne rakentavat luottamusta etatyossa. Tavoitteiden asettamiseen olisi koh-
deorganisaatiossa hyva kiinnittaa tarkempaa huomiota. Kurlandin ja Baileyn (1999) mu-
kaan etdtyon johtamisen haasteet liittyvat fyysisesti etdalla tyoskentelevien tyontekijoi-
den suoriutumisen, kuormittumisen ja jaksamisen seurantaan. Tyo- ja elinkeinoministe-
rid on nostanut vuonna 2016 ilmestyneessa julkaisussaan esille, ettd tulosten seuranta
on etatyossa oleellista, ja etdtydn johtamisen kannalta se edellyttda tavoitteiden asetta-
mista, ja jatkuvaa tyontekoa tukevaa vuoropuhelua. LAMKissa etdtyota tekevien suoriu-
tumisen seurantaan liittyvat haasteet ovat havaittavissa, eikd etatyossa suoriutumista ei
seurata kovin saanndllisesti, vaikka esimiesten tulisi kohdeorganisaation etatyon periaat-

teiden mukaan tehda niin.

Itsensa johtamisessa etatyossa ei kohdeorganisaatiossa ole haasteita. Valta osa tyonte-
kijoista on sitd mieltd, ettd osaa johtaa itseddn ja tydaikaansa etdtydssa. Tama nakyy

my0Os siind, ettd kohdeorganisaatiossa etdtyd ei vaikuta suuresti tyOaikaan, vaan
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tyopaivat pysyvat kohtuullisen mittaisina. Varhelahden ja Mikkila-Erdmanin (2016) esit-
tama ndkemys siitd, ettd tydn ja vapaa-ajan vdlinen rajanveto voi olla etatydssa haasta-
vaa, ei toteudu kohdeorganisaatiossa tydaikojen suhteen, mutta tyoasioista irti paase-

minen vapaa-ajalla on joillekin tydntekijoille vaikeaa.

Humalan (2007), Helteen (2004), ja Karkkdisen (2005) mukaan etatyon johtamisessa pai-
nopiste kohdistuu tyon tulosten valvontaan, niiden laadulliseen arviointiin, suoritusky-
vyn ja tuloksen johtamiseen. Kohdeorganisaatiossa etdtyon johtamisen painopiste on
vahvemmin ihmisten johtamisessa, kuin kontrolloinnissa, ja johtamisessa keskiodn nou-

sevat tyon tulokset, niiden valvonta ja arviointi.

Etatydn johtamisosaaminen, ja eri-ikdisten johtaminen korostunee kohdeorganisaatios-
sakin tulevaisuudessa. Tutkimuksen suorittamisen aikaan henkiloston keski-ika oli 47,3
vuotta, ja lahes kolmas osa kyselyyn vastanneista oli tyoskennellyt organisaatiossa 15
vuotta, tai enemman. Osaavan tyovoiman tarve kasvaa, ja tyémarkkinoille tulevien uu-
sien sukupolvien edustajien maarat pienenevat. Uusien sukupolvien edustajat, etenkin
milleniaalit arvostavat tydpaikaltaan Zarimin ja Zakin (2015), Morrellin ja Abstonin
(2018), seka Cascion (2000) mukaan kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia, joustavia
tybaikoja, ja laadukasta johtamista. Nama ovat tekijoita, jotka luovat organisaatioille kil-
pailuetua uutta henkilokuntaa rekrytoitaessa. Myos etatydmahdollisuudet ovat organi-
saatioiden kilpailuetua lisdavia tekijoita, siksi niihin, ja etatydn johtamisosaamiseen on

hyva panostaa.

Luottamus etatyéssa on kohdeorganisaatiossa hyvalla tasolla. Tyontekija kokee luotta-
musta tilanteissa, joissa hdnelle annetaan mahdollisuus ndyttdd osaamisensa ja luotet-
tavuutensa. Laineen (2009) mukaan tyontekijan luottamusta esimiesta kohtaan vahvis-
taa esimieheltd saatava tuki, huomio, ymmarrys, sekd mahdollisuus keskustella. Tyonte-
kijan luottamus esimiesta kohtaan vahvistuu, kun esimies osoittaa luottamusta hanen

taitoihinsa, esimerkiksi antamalla hanelle uusia tehtdvid itsendisesti hoidettavaksi.
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Etatyontekijat kokevat, ettd he rakentavat luottamusta kantamalla vastuuta heille osoi-
tetuista tehtdvista, ja ettd esimiehen ja tydntekijan valinen vuorovaikutus vaikuttaa luot-
tamukseen. Aikaisemmat kokemukset ja tapahtumat tyopaikalla vaikuttivat luottamuk-
seen. Tydpaikan luottamusilmapiiri koetaan hyvaksi, mutta toisaalta nahdaan, etta sita
voisi my0s kehittda. Etatyossa ja varsinaisella tyontekopaikalla koetussa luottamuksessa
ei havaittu suuremmin eroja. Koivumaen (2008) ja Rauramon (2004) mukaan vahva luot-
tamus synnyttda vahvaa yhteisollisyyden kokemista. Tama nakyy myos kohdeorganisaa-

tiossa, jossa luottamuksen lisdaksi, myos yhteiséllisyys etatydssa koetaan hyvaksi.

Viestinndlla ja vuorovaikutuksella on merkittava rooli etatydssa. Cascion (2000) mukaan
uudenlaiset viestintataidot ovat tarpeen, jotta etatydntekijat eivat kokisi eristaytyvansa
tyoyhteisOstd, tai etteivat he kokisi jadvansa ryhman ulkopuolelle. Kohdeorganisaatiossa
viestinta ja vuorovaikutus koetaan padsaantdisesti hyvaksi, ja yhteydenpito helpoksi. Esi-
mies ja tyOkaverit ovat hyvin tavoitettavissa, ja yhteydenpito on sdannollista. Vuorovai-
kutus on hyvaa, ja viestinta ajantasaista, eika kynnys ottaa yhteytta esimieheen ja tyoka-

vereihin kasva etatyossa.

Cascion (2000) mukaan viestinta ei voi rajoittua pelkkdan yksipuoliseen sahkopostivies-
tittelyyn, ja virtuaalisesti johdettaessa on osattava valita oikeanlainen tapa viestia asian
sisallosta riippuen. Kohdeorganisaatiossa valtaosa yhteydenpidosta ja viestinnasta esi-
miehen ja tyOkavereiden kanssa hoidetaan etatyolle tyypilliseen tapaan teknologisia
apuvalineita kdyttden, ja padsaantdinen viestintdkanava on sahkoposti. Vaikka viestinta
ja vuorovaikutus koetaan padsaantoisesti hyvaksi, olisiko organisaatiossa panostettava
uudenlaisten viestintdakanavien vahvistamiseen? Vai toimiiko sahkdposti edelleen? Onko
organisaatiokulttuuri sellainen, ettd sdhkopostiviestintd on juurtunut organisaatioon
vahvasti, ja se on koettu toimivimmaksi viestintdkanavaksi? Viestinnan merkitykseen yh-
teisollisyytta tukevana elementting, ja organisaatioon kuulumisen tunteen lisdajana tu-

lee kiinnittdaa huomiota, jos etatyo lisdantyy.
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Tyoturvallisuuskeskuksen (2018), ja Vilkmanin (2016) mukaan kasvokkain tavattaessa
vuorovaikutus on avoimempaa ja rehellisempaa, ja tapaamiset mahdollistavat tyonteki-
jan kuormittumisen ja hyvinvoinnin seurannan. Kuormittumisen ja jaksamisen seuran-
nan nostavat esiin myos Kurland & Bailey (2009). Sdahkoisen viestinnan suuresta maa-
rasta huolimatta etatyontekijat tapaavat esimiehidan myos kasvotusten, jolloin kuormit-

tumisen seuranta mahdollistuu.

Yhteisollisyys ja tarve kuulua osaksi ryhmaa tai yhteis6a ovat ihmisen perustarpeita.
Maslowin (1970) mukaan ihmiselld on viidentyyppisid perustarpeita, joiden perustan
luovat fysiologiset tarpeet, joita seuraa turvallisuuden tarpeet, liittymisen ja sosiaalistu-
misen tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Juutin (2006) mu-
kaan ihmiselld on tarve kuulua johonkin yhteis66n, ja ettd liitynnan tarpeella on merkit-
tava rooli tyontekijan sosiaalistamisessa organisaatioon. My6s West, Markiewicz ja Ship-
ton (2006), seka Rauramo (2004) esittdvat sosiaalistumisen tarpeen, silla sosiaalisena
toimijana ihminen on riippuvainen toisista ihmisista ja ryhmista. Coissard, Ndao, Gilibert
ja Banovic (2017) nostavat esiin ryhmaan kuulumisen, ja yhteenkuuluvuuden tunteet,
jotka vahvistavat ryhman jasenten tyohyvinvointia, tyontekijéiden valisia hyvia suhteita,
ja aloitteellisuutta. Etatyossa yhteisollisyyden yllapitdmisessa korostuu myos viestinnan
merkitys, ja viestintdkdytannot. Yhteisollisyytta luodaan toimimalla avoimesti, ja hyvalla
vuorovaikutuksella. Yhteisollisyyden luomisessa ja yllapitamisessa jokaisella organisaa-

tion toimijalla on oma vastuu, mutta erityisesti vastuu on esimiehilla.

Kohdeorganisaatiossa liittymisen ja sosiaalistumisen tarpeet eivat nouse merkittavaan
rooliin. Etatyon ei koeta lisddvan, tai vahvistavan yhteisollisyytta. Etatydssa ei ilmene vah-
voja ulkopuolisuuden tunteen, tai yksindisyyden tunteen kokemuksia, eikd vapaamuotoi-
sia tapaamisia pddsaantoisesti kaivata. Padsaantoisyydesta huolimatta vastaajista kui-
tenkin 28 % kaipasi my0Os vapaamuotoisia tapaamisia. Lisdksi vastaajissa oli myds jonkin
verran sellaisia, jotka tuntevat itsensa yksindiseksi, kokevat ulkopuolisuuden tunnetta,

tai kokevat tyopaikan sosiaalisten suhteiden heikentyneen tehdessdan etatoitd. Nain
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ollen vapaamuotoisia tapaamisia on hyva jarjestaa, ja etatyota tekevien yksindisyyden
tunnetta pitaa pyrkia valttamaan, silla se vaikuttaa tyontekijan psyykkiseen vointiin, ja
se heikentda tyohyvinvointia. Vapaamuotoisia tapaamisia voivat olla esimerkiksi virtuaa-
liset kahvihetket. Vapaamuotoisten tapaamisen lisdksi yhteisollisyyden yllapitamisessa

ja vahvistamisessa voidaan hyodyntda viestintaa.

Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Tutkimuskysymykseen ”"Miten etdtyo vaikuttaa yhteiséllisyyteen?” vastauksena tode-
taan, ettd etatyolld ei paasaantoisesti ole vaikutusta yhteisollisyyteen. Tahdn vastauk-
seen paadytaan kaikkia tutkimuksessa esilla olleita etatyon kulmakivia tarkastelemalla.
Johtaminen ja luottamus, seka viestinta ja vuorovaikutus synnyttavat yhteisollisyytta.
Naissa ei tutkimustulosten mukaan ole suuria haasteista, vaan ne ovat kohdeorganisaa-
tiossa hyvalla tasolla. Yhteisollisyys lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, ja se vahentaa
yksindisyyden, tai irrallisuuden tunteita. Yhteisollisyyttd voidaan parantaa pitamalla yh-
teyttd saanndllisesti, tapaamalla myds kasvotusten, seka jarjestamalld vapaamuotoisia
(virtuaalisia) tapaamisia. Kohdeorganisaatiossa ilman erillista etdtyosopimusta etatyota
saa tehda kaksi pdivaa viikossa. Tama rajaus voi osaltaan selittaa sitd, ettei etatyolla paa-
saantoisesti ole vaikutusta yhteisollisyyteen. Enemmissa maarin tehtavalla etatyolla voisi
olla erilainen vaikutus, ja virtuaalisen tyon lisddntyessd, myos yhteiséllisyyden muodot

muuttuvat.

Tutkimuksen mukaan kohdeorganisaation toimintojen keskittaminen uudelle kampuk-
selle syksylld 2018 vaikutti yhteisollisyyteen. Toimintojen keskittamisen myota kaytetta-
vissa olevat tilat vahenivat, eikd uudella kampuksella ei ole henkilokohtaisia tydskente-

lypisteita. Yhteisollisyyden kannalta muutos ndhdaan negatiivisena:

" Yhteisollisyys heitettiin romukoppaan Mukkulankadulle muutettaessa.”
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”Itse kaipaan kontaktia toisiin ihmisiin, joten etdtdissé koen olevani erossa
siitd léyhdstékin yhteiséstd. Tosin suurkampus on kaiken kaikkiaan I6yhen-

tdnyt yhteiséllisyyden tunnetta.”

Humalan (2007) mukaan hajautetun tyon yleistymista puoltaa organisaatioiden tavoite
sddstaa toimitila- ja matkakustannuksissa. Tuomivaaran, Ropposen ja Kandolinin (2016)
mukaan onnistuneet etatyojarjestelyt lisddvat organisaatioon sitoutumista, joka heijas-
tuu positiivisesti organisaation tuottavuuteen. Blanchardin ja Markuksen (2002) mukaan
yhteisollisyyden tunne lisad tyohon sitoutumista. Toimintojen keskittamisestd voidaan
nahda syntyvan kompleksinen ongelma, jossa tarkasteluun nousee yhteisollisyyden ko-
keminen, tuottavuuden parantaminen, ja toimitilojen supistamisesta syntyvat kustan-
nussaastot. Uusien toimintatapojen ja uudenlaisen tydkulttuurin omaksuminen ottaa ai-
kaa, joten kovin suoraviivaisia johtopaatoksia uuden kampuksen vaikutuksista ei voine

vield vetaa.

Tutkimuskysymykseen ”Miten vuorovaikutus toimii etaty6ssa?” vastauksena todetaan,
ettd vuorovaikutus toimii etatyossa hyvin. Kohdeorganisaatiossa pdasaantdinen viestin-
takanava on sahkdposti, mutta muitakin kanavia on kdytdssa. Voitaneen todeta, etta
koska luottamus etatydssa on hyva, se vaikuttaa myos vuorovaikutukseen, ja padsaan-
toisessa viestintakanavassa, sahkdpostissa, viestit ymmarretdaan oikein, eika sdahkoiselle
viestinndlle ominaisia vaarintulkintoja juuri synny. Positiivista on, ettd etdtyd ei nosta
kynnysta ottaa yhteyttad esimieheen tai tyokavereihin, jotka ovat hyvin tavoitettavissa.
Nadin ollen etatyontekija pystyy tarvittaessa saamaan helposti apua mielta askarruttaviin
asioihin. Kurland ja Bailey (2009), Vilkman (2016) ja tyoturvallisuuskeskus (2018) nosta-
vat yhden etatydn johtamisen haasteeksi etatyon tekijan jaksamisen, kuormittumisen ja
hyvinvoinnin seurannan. Hyva vuorovaikutus auttaa esimiesta tassa tyossa. Vuorovaiku-
tusta, ja etatyontekijoiden ryhmaan kuulumisen tunnetta voidaan lisata jarjestamalla
saannollisesti virtuaalisia tapahtumia. Mutta myos kasvokkaisia kohtaamisia on hyva jar-

jestaa.
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Tutkimuksen luotettavuuden ja tarkkuuden arviointi

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuuden ja tarkkuuden arviointia tutki-
muksen toistettavuuden kannalta. Mika tutkimus on toistettavissa tutkijasta riippumatta
tasmalleen samoin tuloksin, tutkimusta voidaan pitda luotettavana ja tarkkana. Tutki-
muksen reliabiliteetissa tarkastellaan mittaukseen liittyvia asioita, ja tarkkuutta tutki-
muksen toteuttamisessa. Tutkimuksen tarkkuudella tarkoitetaan, ettei tutkimukseen si-
sally satunnaisvirheita. Tutkimuksen tarkkuuden arvioinnin kohteena ovat otoskoko ja
laatu, tutkimuksen vastausprosentti, havaintoyksikkdjen kaikkia muuttujia koskevien tie-
tojen syottamisen huolellisuus ja millaisia mittausvirheita tutkimukseen sisaltyy. Koko-
naistutkimus tarkoittaa, ettd kaikki perusjoukkoon kuuluvat havaintoyksikdot mitataan.
Kato tarkoittaa havaintojen puuttumista (Vilkka 2007, s. 51, 149 —150.). Aineistokeruu-
menetelmana kadytettiin kyselyd, jonka haittapuolia ovat, se, ettd ovatko vastaajat vas-
tanneet huolellisesti ja rehellisesti, ovatko he olleet selvilld aihealueesta, johon vastaavat,
ja ovatko vastausvaihtoehdot olleet vastaajien ndakokulmasta oikein muotoiltuja (Hirsi-

jarvi, Remes & Sajavaara, 1997, s. 191.).

Taman tutkimuksen reliabiliteettia voidaan pitda hyvanag, silla kyselylomakkeella tehty
tutkimus on toistettavissa tutkijasta riippumatta samoin tuloksin, koska vakioidut kysy-
mykset, ja ennalta maaratyt vastausvaihtoehdot eivdat muutu. Reliabiliteettia voidaan pi-
tad hyvdana myos siitd ndkokulmasta, ettd tutkimus tehtiin kokonaistutkimuksena, ja
kaikki havaintoyksikot mitattiin. Reliabiliteettia voidaan pitdaa hyvana myds siksi, etta ka-
toa ei tapahtunut, kyselylomakkeen kysymyksiin ei voinut jattda vastaamatta, koska ky-
symykset, joihin haluttiin vastaukset, oli asetettu pakollisiksi. Tutkimuksen reliabiliteettia
haastaa suhteellisen alhainen vastausprosentti, joka oli 44,65 %. Tutkimuksen perusjouk-
koa, muuta kuin ammattikorkeakoulun opetushenkilostdd, voidaan pitdaa kattavana
(n=159), ja siten todeta, ettd maarallisen tapaustutkimuksen kriteerit ja edellytykset oli
varmistettu. Tutkimuksen reliabiliteettia aineistonkeruumenetelman nakékulmasta tar-
kasteltaessa luotettavuutta voidaan pitda hyvana. Avoimiin kysymyksiin tulleet kommen-

tit tukivat kyselyn vaittamia. Vakioidulla kyselylld, jossa oli mielipidevaittamia, saatiin
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selkedt kannanotot jokaiseen vaittamaan. Kysymykset, joihin haluttiin vastauksia, olivat
pakollisia, eika katoa siten ilmennyt. Aineistonkeruumenetelman nakdkulmasta reliabili-
teettia haastaa vastaajien tunnetila, rehellisyys, jaksaminen, tyotyytyvaisyys, tyokuorma
ja muut vastaavat vastaamishetkella vallitsevat seikat. Tall6in vastaaja voi paatya valitse-

maan monivalintakysymyksissa vaihtoehdon, joka ei aidosti vastaa hanen mielipidettdan.

Validiteetilla tarkoitetaan luotettavuutta, tutkitaanko sitd, mita on tarkoitus tutkia, ja sita,
mittaavatko muuttujat juuri sitd, mita tutkimuksessa on tarkoitus mitata. Tutkimuksen
validiteettia voi parantaa hyvalld kasitteen muodostuksella, ja teorian johtamisella. Tut-
kimuksen luotettavuuteen vaikuttaa tutkimuksen perusteellisuus, tutkimuksen tulokset,
seka tuloksista tehtyjen paatelmien oikeellisuus. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuk-
sen patevyys voidaan ymmartaa vakuuttavuudeksi ja uskottavuudeksi (Hirsijarvi, Remes
& Sajavaara, 1997, s. 153; Metsamuuronen, 2003, s. 35; Saaranen-Kauppinen & Puus-

niekka, 2006).

Tutkimuksessa pyrittiin [6ytdmaan vastaukset kahteen tutkimuskysymykseen. Vastauk-
set muodostettiin kerdttya aineistoa, ja etatyon kulmakivia tarkastelevaa teoriaa toi-
siinsa peilaten maarallisen tapaustutkimuksen menetelmin. Laadullisen tutkimuksen
elementteja tutkimuksessa olivat avoimet vastaukset, jotka toivat tutkimukseen vakuut-
tavuutta, ja uskottavuutta. Tutkimukset tavoitetta, ja tarkoitusta tarkastellessa, voidaan

todeta, ettd tutkija on ne saavuttanut.

Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotuksia pohdittaessa ensimmaisend voisi nostaa esiin sen, etta olisi
mielenkiintoista tutkia sitd, miten etatyon tavoitteiden asettaminen ja niiden seuranta
vaikuttavat tyon tuottavuuteen, ja tyontekijan tyohyvinvointiin. Toinen jatkotutkimuseh-
dotus liittyy etatydn maaraan; onko etatyolla vaikutusta yhteiséllisyyteen, jos sita teh-

daan enemman, kuin kaksi pdivaa viikossa? Kolmas jatkotutkimusehdotus liittyy etatyon
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vapaaehtoisuuteen; talla hetkelld etatyd perustuu vapaaehtoisuuteen, mutta enta jos
tyontekijat madrataan tekemaan etatoitd, miten “pakotettu etatyd” vaikuttaa yhteisolli-
syyteen? Neljas jatkotutkimusehdotus liittyy toimintaympariston haasteisiin; miten or-
ganisaatioissa varmistetaan ennakoiva ja reagoiva johtaminen, jotta ne pystyvat sopeu-
tumaan ja mukautumaan tarvittaessa nopeastikin epavakaan toimintaymparistén haas-

teisiin?
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuslupa

LAMK

Lahden ammattikorkeakoulu
Lahti University of Applied Science:

PAATOS TUTKIMUSLUPAHAKEMUKSESTA

P&atan myontéda tutkimusluvan Sari Jokisen pro gradu -tutkimukselle Etatyd ja
johtaminen, jossa kohderyhméné on Lahden ammattikorkeakoulun TKI- ja
laboratoriohenkildstda (muu kuin opetushenkildstd).

Lahdessa 12.11.2019

-

Henri Karppinen
vararehtori
Lahden ammattikorkeakoulu
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Liite 2. Saatekirje

Hyva vastaanottaja,

tdma on kutsu Vaasan yliopiston hallintotieteiden opiskelijan pro gradu — tutkielmaan
liittyvaan kyselyyn, jolla kartoitetaan Lahden ammattikorkeakoulussa tehtavaa etatyotd,

etatyon johtamista, ja etatyon vaikutusta yhteisollisyyden kokemiseen.

Kyselyssd on 20 kysymysta. Kyselyn alkuosassa kysytaan vastaajan taustatietoja, ja sit3,
miten LAMKin toimintojen keskittdminen uudelle kampukselle on vaikuttanut etatyon
tekemiseen. Sen jdlkeen on kysymyksia etdtydsta LAMKissa yleiselld tasolla, luottamuk-
sesta etdtydssa, yhteydenpidosta, viestinnasta ja vuorovaikutuksesta etatydssa, seka yh-

teisollisyydesta etatydssa. Kyselyn lopussa on kysymyksia etatyon johtamisesta.

Kysely on osoitettu Lahden ammattikorkeakoulun muulle, kuin opetushenkildstélle, seka
1.9.2019 Lahden ammattikorkeakoulusta Lappeenrannan-Lahden teknillisen yliopiston

palvelukseen siirtyneelle ammattikorkeakoulun hallinto- ja tukipalveluhenkildstolle.

Vastauksia toivotaan myds henkil6ilta, jotka eivat tee etatyota, tai tekevat sita hyvin har-

voin. Ndin saadaan arvokasta tutkimustietoa etdtyosta kokonaisuutena.

Kysely on avoinna 25.11.2019 —8.12.2019. Tietoa keratdaan anonyymisti ja luottamuksel-

lisesti. Yksittdisen vastaajan tiedot eivat tule nakyviin. Tutkimuslupa on olemassa.

Kiitos vastauksistasi!
Linkki kyselyyn.

Lisatietoja: Sari Jokinen, sahkoposti: x103535@student.uwasa.fi
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Liite 3. Kyselylomake

Etatyo Lahden ammattikorkeakoulussa
1. Sukupuoli *

- Nainen
- Mies

2. Tyosuhde *

- Maaraaikainen
- Vakituinen

3. Kuinka kauan olet tyoskennellyt LAMKissa? *

- 0-4 vuotta

- 4-8 vuotta

- 8-12 vuotta

- 12-15vuotta

- 15 vuotta tai enemman

4. Asema *

- Tyontekija
- Esimies tai paallikko

5. Kuinka usein teet etatyota? *

- 1 paiva viikossa

- 2 padivaa viikossa

- 3 tai useamman pdivan viikossa

- Harvemmin, kuin kerran viikossa tai ei lainkaan

6. Valitse vaihtoehdoista se, joka vaikuttaa eniten siihen, etta teet etatyota *

- Etatydssa voin keskittyd paremmin

- Hiilijalanjalkeni pienentaminen

- Hankala tydmatka

- Mahdollisuus yhdistda paremmin tyo- ja vapaa-aika
- Joku muu syy, mika
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7. Miten LAMKin toimintojen keskittaminen uudelle kampukselle syksylld 2018 vai-
kutti etaty6hon *

- Tyoskentelin aluksi enemman uudella kampuksella, myohemmin etatyon maara
on lisdantynyt

- Tyoskentelin aluksi enemman etana, myohemmin tyon maara uudella kampuk-
sella on lisdantynyt

- Toimintojen keskittaminen ei vaikuttanut etatyohon

8. Halutessasi voit kommentoida uuden kampuksen vaikutusta etdtyohon

9. Etdtyo. Arvioi kunkin vdittaman kohdalla sitd, miten koet etityon LAMKissa
(1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei samaa eika eri mieltd, 4=jokseenkin
samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd) *

- Tyopaikallani etatydhon suhtaudutaan positiivisesti

- Olen tyytyvdinen tydnantajan tarjoamaan etatyomahdollisuuteen

- Tunnen tyOnantajan etatydkaytanteet

- Etatyon tavoitteet on sovittu selkeasti

- Esimieheni seuraa asetettuihin tavoitteisiin padsya

- Osaan johtaa itsedni ja tyOaikaani etatydssa

- Voisin tehda etatydna tehtdvia toita myos varsinaisella tydntekopaikalla

- Minulla on mahdollisuus valita vapaasti paikka, jossa teen etatoita

- Teen etatoita mieluiten kotona

- Teen etatydssa pidempaa tydaikaa, kuin varsinaisella tydntekopaikalla

- Teen etatyossa lyhyempaa tydaikaa, kuin varsinaisella tyontekopaikalla

- Etatyo edistaa tyohyvinvointiani

- Etatyo edistaa tydmotivaatiotani

- Koen, etta etatyd on haastavampaa, kuin tydskentely varsinaisella tyontekopai-
kalla

- Koen, ettd saan enemman aikaan etatyossa, kuin varsinaisella tyontekopaikalla

- Tiedostan, ettd myos etatydssa teen tyota yhteisten tavoitteiden eteen

10. Muita huomioita etatyosta
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11. Luottamus etatyodssa. Arvioi kunkin vdittaman kohdalla sitd, miten koet luottamuk-
sen etatyossda LAMKissa (1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei samaa eika
eri mieltd,4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd)

12.

13.

Luotan esimieheeni

Minuun luotetaan, kun teen etatyota

Koen, ettd etdtyossa luottamus on erilaista, kuin varsinaisella tyontekopaikalla
tehtdvassa tyossa

Minulle osoitetut vastuulliset tehtavat lisaavat luottamusta

Tyopaikkani luottamusilmapiiri on hyva

Tyopaikkani luottamusilmapiirid on tarpeen kehittaa

Rakennan luottamusta kantamalla vastuun minulle osoitetuista tehtavista
Esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaikutus vaikuttaa luottamukseen
Aikaisemmat kokemukset ja tapahtumat tyopaikalla vaikuttavat luottamukseen

Muita huomioita luottamuksesta etatyossa

Yhteydenpito, vuorovaikutus ja viestinta etatyossa. Arvioi kunkin vaittaman koh-

dalla sitd, miten koet yhteydenpidon, vuorovaikutuksen ja viestinndn etatyossa LAM-
Kissa (1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei samaa eika eri mielta, 4=jok-
seenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd) *

14,

Yhteydenpito esimiehen ja tydkavereiden kanssa on saanndllista
Yhteydenpito esimieheen ja tyokavereihin on helppoa

Kynnys ottaa yhteytta esimieheen ja tydkavereihin kasvaa etatydssa
Esimieheni ja tyOkaverini ovat hyvin tavoitettavissa etatydssa

Yhteydenpito ja viestinta esimiehen ja tydkavereiden kanssa hoidetaan paa-
saantoisesti teknologisia apuvalineita kayttaen

Vuorovaikutus on hyvaa

Viestinta on ajantasaista

Kuinka usein tapaat esimiehesi kasvotusten *

Joka paiva

Kerran viikossa

Kerran kahdessa viikossa
Kerran kuukaudessa
Kerran lukukaudessa
Emme tapaa kasvotusten



107

15. Padsaantoinen viestintdkanava etdtyossa *

- Puhelin

- Sahkoposti

- Skype

- AC

- Zoom

- Joku muu, mika

16. Muita huomioita yhteydenpidosta, viestinndsta ja vuorovaikutuksesta etatyodssa

17. Yhteisollisyys etdtyossd. Arvioi kunkin vdittaman kohdalla sitd, miten koet yhtei-
sollisyyden etaty6ssa LAMKissa (1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei sa-
maa eika eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd) *

- Etatyomahdollisuus lisda sitoutumista tyéhon ja organisaatioon

- Kaipaan esimiehen ja tyOkavereiden tukea tehdessani etatoita

- Kaipaan vapaamuotoisia tapaamisia esimiehen ja tydkavereiden kanssa tehdes-
sani etatoita

- Tunnen itseni yksindiseksi tehdessani etatoita

- Koen ulkopuolisuuden tunnetta tehdessani etatoita

- Koen tyopaikan sosiaalisten suhteiden heikentyneen tehdessani etatoita

- Koen etatdiden tekemisen vahentdvan tyopaikan yhteisollisyytta

- Koen suhteeni tydyhteis6on muuttuneen etdatdiden myoéta paremmaksi

- Koen suhteeni tyoyhteis66n muuttuneen etatdiden myota huonommaksi

- Etatyo lisaa tyoyhteison yhteisollisyytta

- Etatyo vahvistaa yhteisollisyytta

- Etatyo on yhdessa tekemista

18. Muita huomioita yhteisollisyydesta
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19. Etatyon johtaminen. Arvioi kunkin vaittaman kohdalla sitd, miten koet etatyon joh-
tamisen LAMKissa (1=tdysin eri mieltd, 2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei samaa eikd eri
mieltd, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd)

samaa mieltd, 5=tdysin samaa mieltd) *

20.

Etatyon johtaminen on systemaattista

Etatyon johtaminen on erilaista, kuin varsinaisella tyontekopaikalla tapahtuva
johtaminen

Esimiehen |lasndololla on vaikututusta paivittdiseen tyohon

Etatyon johtamisella on vaikutusta siihen, ettd tunnen olevani osa tyoyhteis6a
Etatydssa suoriutumista seurataan saannollisesti

Hyvin johdettu etatyo vaikuttaa tyopaikan tuloksellisuuteen positiivisesti
Etatyon johtamisessa kiinnitetdan erityistd huomioita tietosuojakaytantoihin
Etatyon johtamisessa seurataan sita, ettd etdtyossa kaytetaan tydnantajan tarjo-
amia tyovalineita ja suojattuja yhteyksia

Etatyon johtamisessa painopiste on ihmisten johtamisessa

Etatyon johtamisessa painopiste on kontrolloinnissa

Muita huomioita etatyon johtamisesta
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