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Tama opinnaytetyd laadittiin toimeksiantona valtiovarainministerille. Opinnaytetyon tekija
sai tavoitteeksi selvittaa, miten etatydskentely koetaan valtiovarainministeriossa seka sen

vaikutuksia ty6hyvinvointiin ja -motivaatioon. Opinndytetyon aihe on erittain ajankohtainen,
silla digitalisaatio, joka mahdollistaa etatydskentelyn, on yksi hallituksen karkihankkeista.

Opinnaytetydn teoriaosuus kasittelee etatytskentelya, tydmotivaatiota ja tydhyvinvointia,
seka miten ne liittyvat toisiinsa. Tyomotivaatio ja tydhyvinvointi liittyvéat usein toisiinsa ja
etatydskentelyn mahdollisuus parantaa niita.

Tutkimus toteutettiin laadullista tutkimusmenetelmaa kayttaen ja aineisto hankittiin yksilo-
haastattelujen kautta. Haastateltavina oli kymmenen valtiovarainministerion virkamiehista
eri osastoilta ja asemista. Haastattelut pidettiin elo- ja syyskuussa 2016. Tietoperustaa
kaytettiin apuna tulosten analysoinnissa ja ne tukivat toisiaan.

Tutkimustulosten avulla selvisi, ettd suurin osa tyontekijoistd kokee etatydskentelyn vaikut-
tavan positiivisesti erityisesti tydhyvinvointiin, silla se helpottaa tyon ja yksityiselaméan yh-
teensovittamista. Vaikutuksia koettiin olevan myds seka ulkoisessa ettéa sisaisessa tydmoti-
vaatiossa. Tutkimuksen mukaan etatydskentelyssa valtiovarainministeriéssa on viela pa-
rannettavaa tekniikan osalta, silla esimerkiksi nyt Mariankadun ja valtioneuvoston linnan
laitteissa on eroja, mitka vaikuttavat etatyon toimivuuteen.
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tekija sai valtiovarainministeriolta (jatkossa myos VM) tyOharjoittelunsa yh-
teydessa toimeksiannon selvittaa, miten etatydskentely koetaan VM:sséa seké sen vaiku-
tuksia tyGhyvinvointiin ja -motivaatioon. Lisaksi opinndytetyon tavoitteena on selvittaa,
koetaanko etapaivien sopimisen ja pitdAmisen olevan talla hetkella tasapuolista ja tarpeeksi
helppoa ja vapaata. Valtiovarainministeriolla on paljon ohjeita ja materiaalia etatydskente-
lyyn liittyen: valtiovarainministerion omat ohjeet, valtioneuvoston ohjeet ja Ty6 2.0 hanke.
Lisaksi digitalisaatio on hallituksen karkihanke taman hetkisista seitsemasta hankkeesta,
joten se on talla hetkella yksi puhutumpia aiheita.

Haastattelujen vastaukset ovat suuntaa-antavia siita, miten valtiovarainministerion tyonte-
kijat talla hetkella kokevat etatytn; mahdollisuutena vai uhkana, onko sitd kohtaan muu-

tosvastarintaa ja koetaanko se ylipaataan tarpeellisena ja hyddyllisena?

1.1 Kohdeyrityksen esittely

Valtiovarainministerio kuuluu 11 muun ministerion kanssa valtioneuvostoon. Valtioneu-
vosto on paaministerin ja ministereiden muodostama yleista hallintovaltaa kayttava toimie-
lin, seka yleisistunnon ja ministerididen muodostama hallitus- ja hallintoasioiden paatok-
sentekoelin. Kaikki ministeriot vastaavat omalla toimialallaan valtioneuvostolle kuuluvista
asioista. (Valtioneuvosto a.) Valtiovarainministeriossa valmistellaan hallituksen talous- ja
finanssipolitiikkaa, valtion talousarvio, ja se on veropolitikan asiantuntija. Liséaksi VM vas-
taa julkishallinnon, tietohallinnon, kuntahallinnon lainsaadanndn seka kunnallistalouden
kehittAmisesta ja vastaa rahoitusmarkkinapolitiikan valmistelusta. VM on mukana Euroo-
pan unionin ja useiden kansainvalisten jarjesttjen ja rahoituslaitosten toiminnassa. (Valtio-

varainministerio a.)

Valtiovarainministeriolla on kaksi ministerid, valtiovarainministeri Petteri Orpo ja kunta- ja
uudistusministeri Anu Vehvilainen. Ministeri Orpon alaisuuteen kuuluvat kaikki muut VM:n
asiat lukuun ottamatta ministeri Vehvilaiselle kuuluvia asioita. Ministeri Vehvildisen vas-
tuualueelle kuuluvat VM:n kunta- ja aluehallinnon asiat, henkildst6- ja hallintopolitiikan
asiat, julkisen hallinnon ICT-toiminnot, valtiovarain controller- toiminnolle kuuluvat, seka

tilastointia koskevat asiat. (Valtiovarainministerio b.)

Osastoja VM:sséa on 11; kansantalousosasto, budjettiosasto, vero-osasto, rahoitusmarkki-

naosasto, henkilosto- ja hallintopolitikkaosasto, kunta- ja aluehallinto-osasto, kehittamis-



ja hallintotoiminto, julkisen hallinnon tieto- ja viestintdtekninen osasto, valtiovarain control-
ler -toiminto, EU-sihteeristd, seka kansainvdliset rahoitusasiat -yksikkd. VM:lI& on toimipis-

teet kahdessa eri rakennuksessa,; valtioneuvoston linnassa ja Mariankadulla.

1.2 Aiheen valinta ja opinnéytetydn tavoite

Opinnaytetyon tekija on erityisen kiinnostunut opinnaytetyon aiheesta, silla etatydskentely
kuuluu entistd enemman nykyajan tyoelaméén ja sen tekeminen lisdantyy ja yleistyy koko
ajan. Erityisesti tekijaa kiinnostaa, koetaanko etéatytskentelyn olevan tasapuolista kaikille

tyontekijoille asemasta riippumatta. Han itse opiskelee johdon assistentiksi ja kokee, etta
vanhan ajattelutavan mukaan assistentin tulisi olla koko ajan esimiehen tavoitettavissa ja
paikalla aina kun esimieskin on. Digitalisaation mahdollistamat etatydskentelyvélineet ja

sahkaoisen tyoteon tavat kehittyvat kuitenkin koko ajan ja my6s assistenttien mahdollisuus

tehda toéita etdna on muuttunut.

Liséksi usein puhutaan etatydn hyodyista ja haitoista; miksi etatyota ylipaataan tehdaan ja
mitd se hyddyttaa? Opinnaytetydn avulla, joka suoritetaan toimeksiantona valtiovarainmi-
nisteridlle, opinnaytetyon tekija selvittdd naita syita ja seurauksia padasiassa tydhyvin-
voinnin ja tydmotivaation nakdkulmista. Monia opinnaytetoita etatyohon liittyen onkin jo
tehty ja se kertoo lisaa siitd, kuinka nykyaikainen ja mielenkiintoinen tama uuden jousta-

vamman tyénteon tapa on.



2 Digitalisaatio

Vaikka digitalisaatiosta on puhuttu jo pitkaan, ei sille vielakaan ole muodostunut vakiintu-
nutta maaritelmaa. Pikkuhiljaa kuitenkin eri kuvaukset alkavat l&heté toisiaan. Esimerkiksi
konsulttitalo Gartner kuvaa digitalisaatiota néin: se on digitaalisten teknologioiden kaytta-
mista tarkoituksena muuttaa liiketoimintamallia ja tuottaa uutta liilkevaihtoa ja mahdolli-
suuksia, jotka tuottavat arvoa; se on prosessi, jonka tarkoitus on siirtya digitaaliseen liike-
toimintaan. (Digit 2015.)

Konkreettisemmin digitalisaatio on esimerkiksi sosiaalista verkottumista ja kaikki ole-
massa olevat verkkokaupat seké pilvipalvelut, kuten OneDrive. Liséksi erilaiset séhkdiset
palvelut kuuluvat digitalisaatioon, kuten pankkiasioiden ja Kela-asioiden hoitaminen ver-
kossa. Sen liséksi, etta palvelu on siirretty verkkoon, digitalisaatiossa tulee miettia, miten
palvelu kannattaa tarjota parhaalla mahdollisella tavalla ja liittaa siihen vield muita palve-
luita, kuitenkin niin, etta asiakkaan kayttokokemus pysyy mahdollisimman yksinkertaisena

ja helppona. (Digitaalinen polku 2015.)

Digitalisaatiota kuvataan IT-kehityksen kolmanneksi aikakaudeksi, joka keskittyy liiketoi-
mintamalleihin, kun taas kaksi aiempaa aikakautta, IT-kasityolaisyys ja IT-teollisuus, pai-
nottivat teknologiaa ja kiinnittivat huomion tuotantoon (Digit 2015.) Digitalisaatio tuo konk-
reettisia muutoksia kaikkiin organisaatioihin ja yritysten ydinprosesseihin, kuten markki-
nointiin ja myyntiin, tuote- ja palvelukehitykseen, asiakaspalveluun ja siséiseen ja ulkoi-
seen viestintdan. Digitaalinen kayttdkokemus vaikuttaa entista enemman jopa yrityksen
bréandiin, joten koko yrityksen yrityskuva saattaa riippua siité, miten nopeasti ja hyvin he
paasevat tahan muutokseen mukaan. (Digitaalinen polku 2016.)

Nykyaan tyd keskittyy entista enemman koneiden ja laitteiden kayttdmisen sijaan symbo-
leiden kasittelemiseen ja tietoon ja osaamiseen liittyvien palveluiden tekoon. Digitalisaa-
tion mahdollistama etatydskentely on yleistynyt huomattavasti ja myos julkisen sektorin
organisaatioissa on otettu kayttdon joustavampia tapoja tehda tyota. (Vilkkman 2016, 12.)
Samalla, kun tyonteosta on tullut entista joustavampaa, on vaikeampaa erottaa tyon- ja
vapaa-ajan rajoja. Etatyon avulla tyontekijat pystyvat kuitenkin entistd helpommin suunnit-
telemaan ja organisoimaan omaa ty6taan ja ajankayttédan. (Tyoturvallisuuskeskus 2011,
3.)

Odotukset seka ajanhallinta ovat jo muuttumassa ja tulevat muuttumaan taysin. Asiakkaat

haluavat vastauksia ja palvelua entistd nopeammin ja helpommin ja nykyteknologia mah-



dollistaakin heidan palvelemisensa paremmin. Ty6nantajan tulee kuitenkin maaritella uu-
delleen se, mita ty6 on ja miten sita tehdaan. Jotta muutokset yrityksessa onnistuvat, on
seka tybnantajien ettd tydntekijoidenkin muutettava asennettaan ja suhtauduttava tyonku-
vaansa joustavammin. (Solita.) Sipilan hallitusohjelman 2025-tavoitteiden karkihanke on-
kin tarttua digitalisaation mahdollisuuksiin ja rakentaa julkiset palvelut kayttajalaheisiksi
uudistamalla digitaalisia toimintatapoja. Uudistaminen on valttamatonta, jotta julkisen hal-
linnon tuottavuusloikka onnistuisi. (Valtioneuvosto b.) Ministeri Vehvilainen ja valtiovarain-
ministerion JulkICT-osasto vastaavat julkisten palveluiden digitalisoinnin toteuttamisesta
(Valtioneuvosto c).

2.1 Etatyoskentely

Digitalisaation mahdollistama etétydskentely on entistd yleisempéaa ja siksi erittain ajanta-
sainen aihe. Etatyolla tarkoitetaan ansioty6td, jota virkamies tai tyontekija tekee muualla
kuin tyOpaikallaan. Ty6tehtavat ovat normaaleja hanen tyéhonséa kuuluvia tehtavia, joita
han voisi tehda myds tydpaikalla. Useimmiten etaty6ta tehdaan kotona, mutta myos esi-
merkiksi kahviloissa ja hotelleissa. Se voi olla jatkuvaa, saanndllista tai satunnaista tyos-
kentelya tyontekijan tarpeista ja itse tydnkuvasta riippuen. Etatyéta tehdaan sahkoisia tyo-
valineita kayttaen. Etatyoksi ei lasketa lyhytkestoista tai satunnaista illalla tai viilkonloppui-
sin kotona tehtavia toita, eikd matkatyota. (Finlex.) Vastaavia viime vuosikymmenina yleis-
tyneitd tydn organisoimisen tapoja ovat eTyd, mobiilityd ja monipaikkainen tyd (Tyoter-

veyslaitos 2014).

Etatyon tekemisesta tulee aina sopia esimiehen kanssa erikseen. Osalla tyopaikoista on
lomakkeet, joilla etatydpaivaa tulee hakea, joillain pelkka suullinen sopimus riittéda. Etatyon
saannot tulee olla selvilla ja molempien osapuolten, esimiehen ja alaisen, on oltava tietoi-
sia, miten etatydskentelysta mahdollisesti aiheutuvat kustannukset, esimerkiksi materiaali-
ja muutostdista aiheutuvat maksut, jakautuvat. (Heinonen & Saarimaa 2009.) Kaikille
tyontekijoille etatydskentely ei kuitenkaan valttamatta sovi. Se vaatii kykya johtaa itseaan
ja itsekuria keskittym&an tyontekoon, kun ei ole esimiehen katseen alla vahdittavana.
Tyontekijan tulee osata tiedostaa, millainen tydskentelyrytmi itselle sopii, ja osata irrottau-

tua toista tyopaivan paatyttya. (Liiketalous 2016.)

Toisaalta jo rekrytointivaiheessa yrityksen tulisi tehda niin hyvat henkil6- ja tydntekijavalin-
nat, etta luottamusongelmia ei esiinny. Esimiehen oma kayttaytyminen voi myo6s vaikuttaa
siihen, miten tuottavia ja luotettavia tyontekijat ovat. Jos esimies on koko ajan vahtimassa

tyontekijoita ja epailee heita laiskureiksi, he todennakdisesti myds laiskistuvat ja elavat



odotusten mukaan. Jos taas esimies pitda tydntekijoita aikuisina, jotka osaavat hoitaa asi-
ansa ilman "lapsenvahtia”, ylittdvat he helpommin odotukset ja tekevat kaikkensa hyvien

tulosten saavuttamiseksi. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 57.)

Kotona voi olla paljonkin erilaisia houkutuksia, jotka voivat haitata etatyon tekemisté. Jos
tyontekija vain osaa sulkea pahimmat houkutukset pois, esim. sammuttamalla television ja
jarjestamalla tyopisteelle rauhallinen sijainti, menee aivoja stimuloiva ty0 pienempien hou-
kutusten edelle helposti. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 59.) Lopulta vain tehdylla
tyolla on merkitysta, ja jokaisella on omat tapansa olla mahdollisimman tuottelias.

Tyoterveyslaitoksen mukaan etaty6td tehtiin vuonna 2008 seitseman kertaa enemman,
kuin vuonna 1990. Suomi onkin yksi Euroopan johtavia maita etatyésovelluksissa. (Ty6-
terveyslaitos 2014.) Vuonna 2013 28 % palkansaajista teki etatyota vahintaan satunnai-
sesti ja joka kymmenes lahes viikoittain. Miehet pitavat etatydpaivia naisia enemman; esi-
merkiksi vuonna 2013 vain 24 % naisista teki etatoita, kun miesten maara oli 37 % (Tyo6-
ja elinkeinoministerié 2014.) Ensimmaista kansallista etatydpaivaa vietettiin Suomessa 16.

syyskuuta 2011 (Tyo6terveyslaitos ja Suomen ymparistokeskus).

Tyo6suojelupaneelin tekeman kyselyn mukaan vain 7 % 100:sta kokee, etta kaikilla tyonte-
kijoilla on mahdollisuus tyéskennella etdna, 55 % mahdollisuus on ainoastaan osalle hen-
kilostosta ja 33 % mukaan etatydmahdollisuutta ei ole. 5 % vastanneista ei ole osannut
sanoa. Yleisin syy etatydmahdollisuuden kayttdamattomyyteen on, ettei se sovellu tyén
luonteen vuoksi. Seuraavaksi yleisin syy on se, etta tyd vaatii tietoturvaa ja salassapitoa,
eika koeta, ettd materiaalit olisivat turvassa, jos tyota tehtaisiin muualta kasin. 126:sta
vastauksesta kahdeksassa todettiin, ettei etatydén mahdollisuus ole vain tullut puheeksi tai
kukaan ei ole edes uskaltanut ehdottaa, ja viidesséa vastauksessa mainittiin puutteellinen

teknologia. (Toivanen & Janhonen 2014, 4-5.)

2.1.1 Etatydn hyodyt

Etatydn hyotyja ovat luovuuden lisaamisen lisaksi parempi henkinen ja fyysinen jaksami-
nen, perhe- ja ty6elAman yhteensovittamisen helpottaminen, joustavammat tytajat seka
tydmotivaation nostaminen. Muulla paikkakunnalla asuvalla etaty6ta tehdessé aikaa ei
kulu tydmatkoihin ja aika on kaytettavissa johonkin muuhun tarpeelliseen. Jos esimerkiksi
tydmatka autolla on puoli tuntia ja siihen, etta saa itsensé autoon ja autosta tytpaikalle,
kuluu vartti, niin tydmatkoihin kuluu 1,5 t paivassa, 7,5 t viikkossa ja 300—400 t vuodessa.
(Fried & Heinemeier Hansson 2014, 19.)



Liséksi etatyoskentelyssa saastyy rahaa, kun bensaa ei kulu. Jos tydmatkojen ajamiseen
menee esim. edes puolituntia paivassa, saastyisi vuodessa noin 4419 €. Luonnollisesti
vahempi autolla ajaminen vaikuttaa positiivisesti myds ilmastonmuutokseen. IBM:n tutki-
mus osoittaa, ettd vuonna 2007 etatydskentelylla sdéstettiin 22 miljoonaa litraa bensaa,
jolla estettiin 450 000 tonnin hiilidioksidip&astojen paasyn ilmakehaan Yhdysvalloissa. Il-
maston vahempi kuormittaminen parantaa myos tytnantajan ymparistovastuullisuutta ja

parantaa nain yrityksen imagoa. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 38—-40.)

Etatyon mahdollisuus on myds yritykselle rekrytointivaltti, koska silloin my6s muiden paik-
kakuntien tyonhakijat voidaan ottaa huomioon, ja se liséda nain ollen myds tydpaikan hou-
kuttelevuutta. Tyontekija voi asua milla paikkakunnalla tahansa riippumatta tydpaikan si-
jainnista. (lltalehti 2015.) Lisaksi tyontekijan on mahdollista helpommin sovittaa yhteen
muuta elamaa ja tyota. Amerikassa on tehty tutkimus kahden eri tydpaikan houkuttelevuu-
desta, ja 72 % vastanneista valitsisivat ennemmin sen, jossa on etatydémahdollisuus. Sa-
maten 60 % tydntekijoista, joilla on mahdollisuus etatydhon, jadvat yritykseen herkemmin

kuin tydntekijat, joilla ei ole mahdollisuutta etatydskentelyyn. (Vilkman 2016, 16-17.)

Etapaivana moni tydntekija kokee saavansa enemman aikaan, kuin tyopaikalla ollessa.
Tyo6paikalla on helppo kysya tydkavereilta turhiinkin asioihin neuvoa ja menna muuten
vain juttelemaan ja vaihtamaan kuulumisia. Jokainen naista keskeytyksista vie tydntekijan
keskittymisen pois tydsta ja sen saaminen takaisin ottaa oman aikansa. Koska etéaty6pai-
vana ei tule tallaisia "turhia” hairidita, vaan etatydpaivana tehdyt keskeytykset ovat aiheel-
lisempia ja tiiviimpia, on tyon tekeminen tehokkaampaa. Liséksi etatyo vahentaa pienim-
mistakin asioista pidettavia kokouksia, jotka saattavat vaikuttaa tyontekijan moraaliin ja
motivaatioon negatiivisesti. Kokoukset pakottavat tyontekijat keskeyttamaan muut tyonsa
ja vie aina osallistujien verran tybaikaa. Jos esimerkiksi on tunnin mittainen kokous, johon
osallistuu viisi henkil6a, ei se vie vain tuntia, vaan tunnin per tyontekija, eli yhteensa viisi

tuntia tehokasta tydaikaa. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 116.)

Jos enemman tyontekijoita tekisi sovitusti etatditd, voitaisiin myds toimitiloja myyda tai
vuokrata muille yrityksille ja organisaatiolle, jolloin oma organisaatio saisi voittoa. TAma
olisi todennakoisesti paljon tuottavampi saastoratkaisu, kuin esimerkiksi materiaaliostojen
vahentaminen. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 40.) Esimerkiksi IBM antoi neljas-
osalle tyontekijoistaan mahdollisuuden tydskennelld virtuaalisesti, jonka seurauksena he

saastivat 700 miljoonaa dollaria vuodessa (Vilkman 2016, 18.)

Etatydmahdollisuus vahentaa myds sitd hyodyntavien tyontekijdiden poissaoloja, silla jos

he muuten jaisivat herkasti pois toista flunssan takia, voivat he kuitenkin tehda t6ita kotoa



ké&sin. Sama patee, jos tyontekijan pitaisi hoitaa esimerkiksi sairasta lasta tai hoitaa la-

hiomaista kotona tai sen lahettyvissa. (Vilkman 2016, 17-18.)

2.1.2 Etatydn haitat

Haittoja etatyolla ovat mm. tydyhteisdsta eristaytymisen mahdollisuus, ty0- ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen ongelmat ja n&in ollen tyuupumus. On todettu, etta etatyopaivana
tyontekijat ovat tehokkaampia, mutta tekevat myos pidempéa paivaa, kuin jos olisivat toi-
mistolla. (Heinonen & Saarimaa 2009.) Tdisté voi olla vaikeampi irtautua, kun ei konkreet-
tisesti lahde toistd, vaan rytmittaa tehtavien tekemista pitkin paivaa. Tyoturvallisuuskes-
kuksen ja tyoterveyslaitoksen paneelikyselyn mukaan tydpaikoilla on hyvét etatydémahdol-
lisuudet tekniikan ja pelisdantdjen puolesta, mutta liian vahan keskustellaan tyontekijoiden
kanssa esimerkiksi tarvittavista tauoista, etatydn kuormittamisesta, ergonomiasta seka
ajankayton hallinnasta. (Toivanen & Janhonen 2014, 12-13.) Lisaksi, jos tietotekniikka

pettaa etatyopaivana, ei IT-tukihenkilt ole lahella auttamassa.

Kun tyontekijdiden vélimatka kasvaa, myds muu, kuin toihin liittyva, kanssakayminen va-
henee. Allen (1977, teoksessa Virolainen 2012, 24) teki tutkimuksen ryhmalle insinéoéreja,
joista 25 % keskusteli kesken&én teknisista asioista vahintdan kerran viikossa. Kun vali-
matkaa kasvatettiin vahintddn kymmeneen metriin, kanssakayminen vaheni kymmeneen
prosenttiin. Kun valimatkaa kasvatettiin 15 metriin, kanssakayminen vaheni huomatta-
vasti. Etaisyyden ollessa yli 30 metrig, ei silla en&é ollut vaikutusta kommunikoinnin maa-
raan. Lyhyt fyysinen etéisyys mahdollistaa ja helpottaa spontaania kanssakaymista huo-
mattavasti enemman, kuin suuri etdisyys. Nain ollen jatkuva tai pitkien etatydjaksojen te-
keminen saattaa vaikuttaa sosiaalisten suhteiden puuttumiseen, silla vaikka etdpaivana
muihin ihmisiin ollaan yhteydessa pikaviestimilla, ei se kuitenkaan korvaa oikeaa sosiaa-
lista kanssakaymista inmisten valilla. Osalla ihmisista sosiaalisuuden tarve tayttyy ainoas-
taan tydpaikalla. Talldin tulee muistaa sosiaalinen toiminta; heidan kannattaa esimerkiksi
rakentaa itselleen tietynlainen tukiverkosto tydskennellessdan etana yksin, tai menna mui-

den yksin tyotatekevien kanssa samaan paikkaan. (Liiketalous 2016.)

Useimmilla tydpaikoilla on kaytossa saadettavat tydasemat, jolloin tyontekija voi asettaa
ne juuri itselleen sopiviksi. Tyontekijan tulisikin itse huolehtia, etta etdpaivana tydtila on
tarpeeksi ergonominen, jottei tydhyvinvoinnin kanssa tule ongelmia. Kotona olevat ty6s-
kentelyolosuhteet eivét ole tydnantajan tiedossa, jolloin hdnen velvollisuutensa valvoa tyo-

suojelun nékdkulmasta on mahdotonta. (Toivanen & Janhonen 2014, 12.)



2.2 Etatytskentely valtiovarainministeriossa

Etatyota ja sen toimivuutta ja sujuvuutta kasitelladn VM:n kehityskeskusteluissa talla het-
kella ainoastaan tarvittaessa. Haastattelun tuloksista henkilostohallinto saa hieman tar-
kempaa materiaalia siita, miten etatyo koetaan talla hetkella VM:ssa. Tulosten luotetta-
vuuteen vaikuttaa totta kai mm. se, miten erilaisia tyotehtavia tyontekijoilla on ja kuinka
erilaisia kaikki tyontekijat ovat. Osa tarvitsee tutun tydilmapiirin ja -ympariston ja tietyt tyo-
kaverit sujuvaa tyotekoa varten, kun osa taas toivoo joustavampaa tydskentelya vaihtele-
vassa ymparistossa.

Valtiovarainministerio on juuri julkaissut uuden strategiansa 2020, johon sisaltyvat uudet
arvot: luottamus, avoimuus ja ratkaisunhakuisuus. Naista kaksi, eli luottamus ja ratkaisun-
hakuisuus, voidaan liittdd vahvasti myods etatyohon. llman 100 % luottamusta esimiehen ja
alaisen valilla ei etatyd olisi mahdollista. Esimiehen pitaa pystya luottamaan siihen, etta
alainen oikeasti tekee tditddn etatydpaivana, osaa suunnitella ja priorisoida omaa tyétaan,
eika vain pida lomapaivaa toista. Tassa auttavat tarkat pelisaannot ja sovitut tavoitteet ja
aikataulut. (Liiketalous 2016.)

Osa ratkaisunhakuisuutta taas on se, ettd mennéan ja tehdaan toita jossain uudessa eri-
laisessa paikassa, koska vélilla on tarkeaé katsoa ongelmaa kauempaa, jotta l16ytaa siihen
ratkaisun. Etatyo auttaa vapauttamaan luovuuden, silla alitajunta prosessoi ongelmaa
yleensa juuri silloin, kun ei yritd vakisin keksia ratkaisua, vaan kun on esimerkiksi kam-
paajalla tai ruokakaupassa. Opinnaytetyon tekijan mielesta Steve Jobbs kuvaa luovuutta
hyvin:

Luovuus on vain asioiden yhdistelya. Kun kysyt luovilta ihmisilta, miten he tekivat

jotain, he tuntevat syyllisyytta, koska he eivét oikeasti tehneet sitd, he vain nakivat

jotain. Se tuntui heisté itsestdanselvyydelta hetken paasta, silla he pystyivat yhdista-

maan omia kokemuksiaan ja syntetisoimaan uusia asioita. — Steve Jobs (Wannado)

2.2.1 Ohjeistukset

Tyopaikan tekemat linjaukset ja henkildstopolitiikan 1apinakyvyys lisdavat toimivuutta ja
tasapuolisuutta (Castrén 2007, 182). Valtioneuvoston yhdessa ministerididen kanssa laa-
tima etatyoohje tuli voimaan 1.6.2016. Linjaus on tehty, silla etaty6 on nykyaikainen tapa
tehda tyota joustavasti sdhkdisia tyovalineita kayttaen paikasta rijppumatta. Valtiovarain-
ministerié on aiemmin tehnyt oman etatyéohjeensa Etatyon periaatteet ja palvelussuhteen

ehdot, jota tama valtioneuvoston ohje taydentdd. Ohjeessa linjataan etatydpaivan pituutta,



etatydpaikkaa, tavoitettavuustietoja, kaytettavia sahkoisia tyévalineita, tietoturvaa, mat-
kustamista, tydterveyspalveluja ja vakuutuksia, pelisdantéja ja tukimateriaalia. (Senaattori
2016.)

2.2.2 Ty 2.0

Valtiovarainministerio on liséksi yhdessa Valtiokonttorin, Valtorin ja Senaatti-kiinteiston
kanssa perustanut yhteishankkeen Ty0 2.0, joka antaa apuja, malleja ja tydkaluja valtion-
hallinnon tyonteon uudistamiseen. Yhteishankkeen slogan on: Tyo ei ole enda paikka, mi-
hin menné&én, vaan se, mita tehdaan. (Valtiovarainministerit c.) Ty6ta on siis tarkoitus
tehda fiksummin katsomalla asioita asiakkaan nakdkulmasta, jakamalla osaamista ja teke-
malla yhdessa, hyddyntamalla uusia tydvalineita ja tydymparistdja seka ylipaataan kokei-

lemalla uutta (Senaattori 2015).

VM:n nakokulmasta asiakas on yleensa koko Suomen yhteiskunta. Tarkoitus onkin val-
mistella asioita kokonaisuutta ajatellen, eika vain tiettyja osia parannellen. Yhteishank-
keella on tarkoitus nayttaa, ettd valtionhallinnolla on halua ja kykya olla mukana uudista-
massa valtionhallinnon tapoja toimia ja parantaa samalla tuottavuuttaan. (Senaattori
2015.)

2.2.3 Etatyéohjelmat

Valtiovarainministeriossé on ruvettu kayttamaan erilaisia etatydohjelmia uudistuneen tyon-
teon myota. Yksi naistd on myos Skype for Business nimelld tunnettu Lync, joka kuuluu
Office 365 -ohjelmistoon. Sen avulla tydntekijat voivat lahettaa toisilleen pikaviesteja, 1a-
hettda kutsuja ja osallistua online-kokouksiin, jakaa kokouksessa tiedostoja ja tietokoneen
nayton. Lyncissa nékyy, milloin henkilé on paikalla, varattu, poissa tai offline-tilassa ja

sieltd voi etsia toisia kayttajia nimen perusteella.

VM:ssa kaytetaan liséksi videoneuvottelulaitteita etdkokouksia varten, mutta paaasiassa
muiden organisaatioiden ja VM:n valisiin kokouksiin, eik& yksittaisten VM:n tyontekijdiden
osallistuessa kokouksiin. Sen vuoksi tdssa opinnaytetydssa ei kasitelld muita etatydohjel-

mia ja -laitteita sen tarkemmin.



3 Motivaatio

Moatiivit voivat olla tarpeita, haluja, vietteja, palkkioita ja rangaistuksia. Ne ovat paamaa-
rdsuuntautuneita ja joko tiedostettuja tai tiedostamattomia. (Terveysverkko 2011.) Moatiivit
aikaansaavat motivaation ja niin paljon kun on ihmisia, on motiiveja jotka vaikuttavat eri
tavoin jokaisen heista motivaatioon. Motivaatiosta riippuu ihmisen vireystila seka hanen
mielenkiinnon kohteensa. Joku tuntee toteuttavansa itseaan kiertdmalla ympari maailmaa
ja bloggaamalla jokaisesta sydmastaan annoksesta ja yopymispaikastaan, ja joku toinen
taas nauttii tarkkaan mietitysta ja ennakoidusta arjesta ikiomassa pysyvassa paikassa.
(Mielenterveysseura.) Sana motivaatio tuleekin latinankielisesta kantasanasta moveo,
joka viittaa liikuttamiseen. Se laittaa ihmisen likkumaan, jotta han paasisi kohti paamaa-
raansa. (Rasila & Pitkonen 2010, 5.)

Motivaatiota on seka sisaista, etta ulkoista. Sisdisessa motivaatiossa ihminen toimii
omasta tahdostaan ja kokee iloa ja tyydytysta tekemisestaan ilman palkkion tarvetta. Si-
sdainen motivaatio auttaa keskittymaan ja edesauttaa asiantuntijuuden syntymista. Lisaksi
se liittyy luovuuden kayttdmiseen tydssa; tyontekija tekee kaikkensa saadakseen ratkai-
sun. (Terveysverkko 2011.) Nauttiessaan tydstaan tyontekija suoriutuu tehtavistaan pa-
remmin ja hanella on mahdollisuus paasta positiiviseen pydrteeseen, jossa motivaatio li-

saa tyon iloa ja ilo taas motivaatiota (Rasila & Pitkonen 2010, 6).

Ulkoisessa motivaatiossa taas motivaatio tulee ulkopuolelta ja jostakin muualta kuin itse
toiminnasta. Usein sitd myos yllapidetadn ulkoisesti; ihminen toimii esimerkiksi palkkioiden
saavuttamisen toivossa. Se saattaa syntyd muiden yllykkeestd, yhteenkuuluvuuden ha-
lusta, tai halusta matkia muita. Ulkoinen motivaatio on lyhytkestoisempaa kuin sisdinen
motivaatio, sill& ihmisen voi motivoida tekemaan jotain esimerkiksi palkkioiden avulla,
mutta hanta ei voi motivoida tekemd&an sité innolla ja ilolla. (Terveysverkko 2011; Rasila &

Pitkonen 2010, 5.) Nama tunteet syntyvat ihmisessa itsessaan.

3.1 TyOmotivaatio

Ennen ajateltiin, etté tydntekijan motivaatio riippuu héanen tyoétyytyvaisyydestaan, eli han

olisi ahkerampi ja tydskentelisi innolla tyytyvaisyytensa takia. Nykyaan tutkimukset viittaa-
vat kuitenkin péainvastaiseen, eli tyontekijat kokevat tyotyytyvaisyyttd, kun he tydskentele-
vat motivoituneina ja huomaavat olevansa tehokkaampia. Kumpi teorioista onkaan oikea,

tyotyytyvaisyydella ja motivaatiolla on selva yhteys. (Rasila & Pitkonen 2010, 8.)
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Tyontekij6ita on erilaisia; osaa ajaa ulkoinen motivaatio, osaa sisdinen ja osaa jopa mo-
lemmat, jolloin toinen motiivityypeista on kuitenkin hallitsevampi. Molemmat motivaatiot
vaikuttavat omalla tavallaan tyontekijan tapaan tehda tyota. Ulkoisen motivaation omaavat
motivoivat itseadan mm. maineen ja palkkioiden avulla. Heid&n voi olla vaikea keskittya
tyohonsa, silla he pyrkivat taktikoimaan palkkioiden toivossa, mika heikentéda heidan tark-
kaavaisuuttaan. Myos pelko rangaistuksista ja epdonnistumisesta ajaa heita tydssaan
eteenpéain. Sisaisesti motivoituneet tyontekijat tekevat tyotdan intohimolla ja luovuudella.
Heille rahallisen korvauksen méaaralla ei ole niin vélid, vaan heille henkinen korvaus, jonka
he voivat tyolladn saavuttaa, on tadrkeAmpdada. Sisdisesti motivoituneilla tydntekijéilla palo
tyoskennelld lahtee sydamesta. (Talouselaméa 2012.)

Tybmotivaatio ei ole selitettévissa ainoastaan yhdella teorialla. Motivaatioteorioita on kui-
tenkin téarkeé pohtia, silla ne ovat hyvia apuvalineita, kun mietitaan, mika tydntekijoita mo-
tivoi. Esimerkiksi Porter ja Miles (1974) saivat teorioita yhdistelemalla selvitettya tekijoita,
jotka vaikuttavat tydmotivaatioon: tyontekijan persoonallisuus, tydn ominaisuudet seka
tydymparistd. Liséksi tahan joukkoon voidaan liséata elaméankaariteorioista elamanvaihe.
(Viitala 2003, 151.)

3.2 Motivaatioteoriat

Ennen 1930-lukua motiiveja pidettiin mielihyvan hakemisena, rationaalisina valintoina ja
vaistoina ja niita tarkasteltiin jannitteiden ja ristiriitojen kautta. Vasta 1930-luvulla niita ru-
vettiin pitAmaan myos tarpeina. Mydhemmin huomattiin, ettd motivaatio oli lisdksi reagoin-
tia ulkoisiin arsykkeisiin ja ettd ihmisen motivaatio rakentui sisdisen motivaation ja itsensa
toteuttamisen kautta. Tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus ovat paaosassa ihmisen moti-

vaatiota tarkastellessa. (Otavan opisto 2015.)

Erilaisia motivaation mittareita ja teorioita on lukuisia, mutta tadssa opinnaytetydssa kasitel-
l[&an vain ne kuuluisimmat ja tarkeimmat, jotka eniten vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen ja

nain ollen tydmotivaatioon ja -hyvinvointiin.

3.2.1 Maslowin tarvehierarkia

Maslow kehitti vuonna 1943 tarvehierarkian, jolla kuvataan ihmisen perustarpeita. Tarpei-
den tayttymisen myotd ihmisen on mahdollista hakea tyydytysta korkeammille tarpeilleen.
Puutteet alemmilla tasoilla voivat horjuttaa ja vaikeuttaa ylempien tasojen tarpeiden tyy-

dyttamista. (Rasila & Pitkonen 2010, 36.) Tarvehierarkian avulla on mahdollista ymmartaa
ihmisen turhaumia, olivat ne sitten tyQ- tai yksityiselam&ssa. Ihmisesta riippuen yksittaiset

tarpeet voivat horjuttaa koko pyramidia ja vaikuttaa tyosséa jaksamiseen.
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topguttamisen
tarpeet

Arvostuksen
tarpeet

Liittymisen tarpeet

Turvallisuuden tunne

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 1: Maslowin tarvehierarkia (Tribe 2015)

Pyramidin pohjalla (ks. kuvio 1) oleva fysiologiset tarpeet kuvaa ihmisen tarvetta sailya
hengissa, esimerkiksi ravinnon ja suojan avulla. Jos tyontekija ei kerkea lounaalle koko
tydpdivansa aikana, on hanella vaikeuksia keskittya kunnolla tydntekoon ja tavoitteidensa
saavuttamiseen ja tyonteko karsii. Fysiologisten tarpeiden jalkeen ovat turvallisuuden tar-
peet ja littymisen tarpeet, eli sosiaaliset, yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeet. Tyon-
tekija saa turvaa vakituisesta tydpaikasta; han saa palkkaa jolla elattaa itsensa ja per-
heensa. Liittymisen tarpeet taydentyvat, kun tydntekijalla on sosiaalisia kontakteja ja han
tuntee kuuluvansa osaksi tydyhteiséa. Pyramidin huipulla ovat arvostuksen tarpeet; ihmi-
nen haluaa kokea itsensd merkitykselliseksi, seka itsensa toteuttamisen tarpeet; tarve ke-
hittaa itsedan. Tyontekijoille on tarkeaa tuntea itsensé arvostetuiksi ja korvaamattomiksi
organisaatiossa. llman kehittymisen ja etenemisen mahdollisuutta taas voi ty0 tuntua tar-

koituksettomalta, ja néin latistaa motivaatiota. (Tribe 2015.)

3.2.2 Herzbergin motivaatio- ja hygieniateoria

Frederick Herzbergin kahden faktorin teoria — nimella myos tunnetun teorian mukaan itse
tyotehtava ja sen ulkopuoliset piirteet vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen eri tavoin. Teorian
mukaan ty6tyytyvaisyyteen ja tyotyytymattomyyteen vaikuttavat eri tekijat, jotka eivat ole
toisistaan riippuvaisia. Ne eivat mydskaan ole toistensa vastakohtia, vaan ty6tyytyvaisyy-
den vastakohta on ei-tyotyytyvaisyys ja tyotyytyméattdmyyden vastakohta ei-tyotyytymatto-
myys. (Nichols 2004, 1.) Siihen, miten ndma faktorit (ks. kuvio 2) vaikuttavat ihmiseen,

riippuu faktoreiden lisaksi myds yksilon persoonallisuudesta. (Péyhonen 1987.)
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TyOtyytymattomyys Tyo6tyytyvaisyys

v

P
<«

Hygienia- eli toimeentulotekijat Motivaattorit- eli kannustetekijat

Palkka Vastuu

Tybolot Ylenemismahdollisuudet

Tyo6n suunnittelu & tekninen tydnjohto Ty6suorituksen arvostaminen & tun-

Ihmissuhteet tydyhteisdssa nustuksen saaminen muilta

TyOdsuhteen varmuus Mielenkiinto tydhon & tyotehtavaan

Yrityksen toiminta- & henkildstopoli- Kehittymismahdollisuudet

tiilkka Menestyminen & patemisen mahdolli-
suudet

Kuvio 2: Herzbergin kaksifaktoriteoria (mukaillen Mind Tools a)

Ulkoiset motivaattorit, kuten lupaus isosta palkasta tai mukavammasta tybhuoneesta saa-
vat ihmisen nopeasti liikkeelle, mutta se ei lisaa tyon iloa pitkaksi aikaa. Ulkoiset motivaat-
torit vaikuttavat kuitenkin puutteellisuudellaan ty6tyytymattdémyyteen ja alentavasti myos
motivaatioon ja tydn iloon. Kuten kuviossa 2 on kuvattu, Herzberg otti vertailukohdaksi ter-
veydenhuollon eli hygieniatekijat. Ne eivat tee sairasta ihmista terveeksi, mutta jos hygie-
nia ei ole riittava, sairaudet luultavasti lisdantyvat. Sisaisista motivaatiotekijoista, eli mm.
tyon sisallstd, onnistumisesta, vastuusta, kehittymisen mahdollisuuksista ja saatavasta
arvostuksesta Herzberg kaytti nimitysta motivaattorit. (Rasila & Pitkonen 2010, 27.) Moti-
vaattorit kasvattavat tyotyytyvaisyytta, kun hygieniatekijat taas vahentavat tyotyytymatto-

myytta.

Tehtavéan luonteesta motivoituvia Herzberg kutsuu motivaation etsijoiksi. He ovat useim-
min hieman sisdanpain kadantyneita, eivatka niin alttiita ympariston vaikutuksille, kuin toi-
meentulon etsijat. Toimeentulon etsijat, jotka motivoituvat ympariston ominaisuuksista, ei-
vat ole tyytyvaisia tydohonsa liittyviin hygieniatekijoihin, kuten esimerkiksi palkkaansa tai

asemaansa, ja ovat normaalisti ulospéin suuntautuneita. (Voutilainen 1982.)
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3.2.3 McClellandin suoritusmotivaatioteoria

McClellandin mukaan jokaisella ihmisella on kolme tarvetta, joiden perusteella voi mé&ari-
tella henkilon hallitsevan motivaattorin. Suoritusmotivaatioteorian tarpeet eivat ole synnyn-
naisia, vaan ne muotoutuvat kulttuurin ja elamankokemuksien kautta. Nama kolme tar-

vetta ovat:

1. Suoriutumisen tarve: henkil6lla on kova tarve asettaa ja toteuttaa haastavia tavoit-
teita, ottaa riskeja saadakseen tavoitteensa toteutetuiksi, tykk&& saada saannol-
lista palautetta ja arvostusta tydnteostaan ja suorituksistaan, eikd hén lannistu pie-

nista vastoinkaymisista

2. Liittymisen tarve: tyontekija haluaa kuulua ryhméaén ja tehda yhteisty6ta, myotailee
muita ollakseen tykatty, silla han pelk&é yksinjgamista, tykkdd enemman yhteis-

tydsta kuin kilpailusta, eika ota suuria riskeja

3. Vallan tarve: henkil6 haluaa johtaa muita ja vaikuttaa heihin, hanen mielipiteensa
huomioon ottaminen on hanelle erityisen tarkeaa, nauttii kilpailuista ja voittami-
sesta, seka nauttii asemastaan ja saamastaan tunnustuksesta. (Mind Tools b.; Ra-
sila & Pitkonen 2010, 12-13.)

Nama tarpeet painottuvat jokaisella ihmiselld eri tavalla. Maaritelman avulla tyontekijéille

VOi asettaa tavoitteita, antaa palautetta heille parhaiten sopivalla tavalla, motivoida ja pal-
kita heitd. (Mind Tools b.)

14



4 Tyohyvinvointi

Hyvinvoinnilla tarkoitetaan enemman haasteita, mahdollisuuksia, turvaa, yhteisollisyytta,
onnistumis- ja kehitysmahdollisuuksia tarjoavaa tyopaikkaa. Noin puolet inmisista kokevat
kiireen ja liiallisen tydmaaran aiheuttavan stressia, joka vaikuttaa tyontekoon. Téarkea osa
henkildston hyvinvoinnista onkin niin sanottu perheystavallisyys. Keskeisia perheystavalli-
syyteen vaikuttavia asioita ovat tyOkulttuurin arvot, tyontekijan tarpeiden tunnistaminen,
tasa-arvo, tydyhteison avoimuus kokeiluille, seké johdon ja esimiesten tuki. (Castrén
2007, 170-172.)

Tyohyvinvointi koostuu itse tyén ja sen mielekkyyden lisaksi terveydesta, turvallisuudesta
ja hyvinvoinnista (Sosiaali- ja terveysministerit). Tyoterveyslaitoksen maaritelma tyéhyvin-
voinnille onkin: "Tyéhyvinvointi tarkoittaa, etta tyd on mielekasta ja sopivaa turvallisessa,
terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa tydymparistdssa ja tydyhteisdssa”. Jotta
tybhyvinvointi olisi kokonaisvaltaista, tulee sen pitaa sisallaan kaikki tydéhyvinvoinnin osa-
alueet. Virolaisen mukaan naita on nelja: fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen
tydhyvinvointi. Tyéhyvinvointia tulisi tarkastella kokonaisvaltaisesti, silla puutteet jollain

alueella vaikuttavat toisiin osa-alueisiin. (Virolainen 2012, 11-12.)

Fyysiseen tydhyvinvointiin liittyvat esimerkiksi tydolosuhteet, tydergonomia, kuten sdadet-
tava tyopoyta ja -tuoli, sek& muut tyévalineet, tydpaikan siisteys, melu ja lampétila. Fyysi-
nen tydhyvinvointi on siis erittdin ndkyva osa hyvinvoinnin kokonaisuutta. Toimistotydssa
fyysinen rasitus on erilaista, kuin esimerkiksi teollisuuden parissa tydskentelevilla. (Virolai-
nen 2012, 17.) Istumatyota tekeva saattaa ajan mittaan karsia niska- ja hartiakivuista, kyy-
narvarsi- ja rannekivuista, eli niin sanotusta hiirikadestd, ja silmien rasittumisesta, vaikka
ergonomia olisikin hyvin suunniteltua ja jokaiselle tydntekijalle henkilokohtaisesti saadetta-
vissa. Jaykistymisen estamiseksi erilaiset taukojumpat, venyttelyt ja tauot ylipd&taéan ovat

tarkeita oikeanlaisten tydvalineiden liséksi.

Psyykkinen tydhyvinvointi taas sisaltad mm. tyon stressaavuuden, tydpaineet ja tydpaikan
ilmapiirin. Joka kolmas suomalainen nainen ja joka viides mies kokevat karsivansa tyosta
johtuvista psyykkisista oireista. Kiire on suurin ja yleisin psyykkista kuormitusta aiheuttava
tekija. Tyon mielekk&aksi kokeminen vaikuttaa tyontekijan psyykkiseen hyvinvointiin. (Vi-
rolainen 2012, 18.) Psyykkinen ty6hyvinvointi on kaikille yksil6llinen kokemus, sill& kuten
jokainen persoona on erilainen, kestavat ne myos eri lailla psyykkistd kuormitusta. Se, mi-
ten ihminen kokee ty6nsa, on olennaista tythyvinvoinnin suhteen. Sen liséksi psyykkiseen

ty6hyvinvointiin vaikuttavat myés mm. kiire, asiakkaiden tai muiden tyontekijoiden kayttay-
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tyminen, mahdollinen kateus, avoin keskustelu ja selan takana pahan puhuminen, tyonte-
kijan itsetunto, palautteet, kiitokset, ammatti-identiteetti, johtaminen, uupuminen ja pelko.
(Heiske 2001, 3-6.) Tassa on listattuna vain pieni osa siita todellisuudesta, mitkéa kaikki eri

asiat eri ihmisten tyohyvinvointiin vaikuttavat.

Sosiaalinen tyohyvinvointi k&sittaé kanssakaynnin mahdollisuuden organisaation jasenten
kanssa. Tydntekijan on helppo lahestya tydtovereitaan ja esimiehidan ja heilla on hyvéat
valit, ja tybasioista keskusteleminen on vapaata. Sosiaalinen tydhyvinvointi kasvaa, kun
tyokaverit tutustuvat toisiinsa esimerkiksi lounas- ja kahviseuran kautta henkilokohtaisem-
malla tasolla, jolloin yhteisdllisyyden tunne kasvaa. (Virolainen 2012, 24.)

Usein henkinen tyéhyvinvointi yhdistetdan psyykkiseen hyvinvointiin. Virolainen on kuiten-
kin halunnut eritella sen omaksi osa-alueekseen, silla se nousee nykypaivana yha enem-
man esille tydpaikoilla. Henkisyydella ei tassa tarkoiteta uskontoon tai mystiikkaan liittyvia
toimenpiteita, vaan oleellisia ja kaytannodnlaheisia toimenpiteita tydpaikalla. Silla tarkoite-
taan sitda, miten tyokaverit kohtaavat toisensa, miten esimies kohtaa alaisensa, ja miten
asiakkaita kohdellaan. Henkinen tyéhyvinvointi on myds sita, miten tydpaikalla arvoste-
taan ja tuetaan kaikkia organisaation jasenia. Henkiseen tydhyvinvointiin liittyy myods tyon-
tekijan ja tyborganisaaton arvomaailmojen kohtaaminen. Jos tydntekijan ja organisaation
arvomaailma ja moraalikasitys ovat ristiriidassa, ja tydntekija joutuu toimimaan moraalinsa
vastaisesti, saattaa se aiheuttaa henkista pahoinvointia tyontekijalle. (Virolainen 2012,
26-27.)

Peter Warrin mukaan yksildllisen hyvinvoinnin kokemuksen ydin on niin kutsuttu affektiivi-
nen, eli tunnepitoinen hyvinvointi, jonka han on luokitellut kuvion 3 mukaisesti. Hyvinvointi
voidaan h&nen mukaansa jaotella siihen liittyvan virittyneisyyden ja mielihyvan mukaan
erilaisiin tunnekokemuksiin. Warr kutsuu tunnepitoisen hyvinvoinnin avainkokemuksiksi
kolmea kokemuksista: 1. mielipaha — mielihyva, 2. ahdistus — tyytyvaisyys, 3. masennus —
innostus. Virittyneisyyden ulottuvuutta han ei laske hyvinvoinnin osoittimeksi, minka takia

se puuttuu kuviosta. (Virolainen 2012, 13-14.)
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Tyo6hon liittyva jannittyneisyys
Virittyneisyys

Ahdistus Innostus

Kuormittunei- Mielihyva

suus Tyon imu

Tyo6tyytyvaisyys,
Sitoutuneisuus

Kyllastyneisyys

Mielipaha

Masennus Mukavuus

<

Tybuupumus, vasymys

Kuvio 3: Warrin affektiivinen tydhyvinvoinnin malli (Virolainen 2012, 14)

Kun tyontekija viihtyy tydssaan ja kokee eniten kuvion oikealla puolella olevia tunteita, ha-
nen tyéhyvinvointinsa on hyva. Vastaavasti, mitd enemman han kokee kuvion vasemmalla
puolella olevia tunteita, kuten masennusta ja kuormittuneisuutta, sitd enemman han kokee
tydpahoinvointia, jolla on vakavia vaikutuksia hanen tehokkuuteensa, sairauslomien méaa-

raan ja sitoutuneisuuteen tydpaikkaa kohtaan. (Virolainen 2012, 14.)

4.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat ja sen parantaminen

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat, jopa negatiivissavytteiset, asiat saattavat olla valttamattomia
tydntekijan tydhyvinvointia pohtiessa. Esimerkiksi, jos tydntekijalla on kova kiire, eikd aika
tunnu riittavan kaikkien tehtavien hoitamiseen, han ei todennakdisesti nauti tdiden tekemi-
sesta kiireessa yhta paljon, kuin jos hénella olisi aikaa hoitaa ne kaikessa rauhassa. Mutta
kiire kuitenkin liittyy pAamaaériin ja tavoitteiden saavuttamiseen. Kun lopulta kaiken kiireen
jalkeen tyontekija saa tehtavan paatdkseen, han saattaa kokea enemman tyydytysta, kuin
jos ei olisi tehnyt sita kiireessa. (Heiske 2001, 12—-13.) Onnistumisen tunne siita, etta han

pystyi suorittamaan tehtavan kaikesta kiireesta huolimatta, on moninkertainen.

Tyontekijoille on tarkeaa voida itse vaikuttaa omaan tydntekoonsa; milloin tekee ja mita, ja
tuntea vapautta ja omaehtoisuutta. Edward Decin ja Richard Ryanin kehittdmassa itseoh-
jautuvuusteoriassa omaehtoisuus on yksi ihmisen kolmesta psykologisesta perustar-

peesta, jotka ovat ihmisen hyvinvoinnin perusta. (Martela 2016.) Kun tyontekija saa itse
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paattaa tyontekopaikastaan, tyopaivan pituudesta ja tyotehtavien jarjestyksestd, tayttyy

omaehtoisuuden tarve tyénteon suhteen.

Jos tyontekija kokee voivansa vaikuttaa omiin tydaikoihinsa, on hénella véhemman ristive-
toa perheen ja tyon yhteensovittamisessa. Demerontin ja Geurtsin tekeman tutkimuksen
mukaan kolmasosa tyontekijoista ei koe tyon vaikuttavan kodin sisapuolelle, suurin osa
vastaajista koki, etta kotielama vaikuttaa positiivisesti tydelaméén ja painvastoin, kun taas
1/10 koki molempien vaikutuksen toisiinsa olevan negatiivinen. Alexander & Baxter taas
kuvaavat tyon ja perheen balanssia kaksisuuntaiseksi. (Castrén 2007, 97.)

TyoOnantajat kiinnittavat entistd enemman huomiota henkildston hyvinvointiin, silla on huo-
mattu, etta tyontekijoiden hyvinvointi on etu koko organisaatiolle ja yhteiskunnalle (Virolai-
nen 2012, 9). Vastuu tyéhyvinvoinnista kuuluukin molemmille osapuolille, seka tyénteki-
jalle, etta tybnantajalle. Tyotyytyvainen tydntekija on tehokkaampi ja han pysyy tytssaan
herkemmin, kuin ei tyytyvainen tyéntekija. (Rasila & Pitkonen 2010, 8.) Ty6nantajan vas-
tuulle kuuluvat tydympadristdn turvallisuus, johtamisen laatu, seka alaisten tasa-arvoinen
kohtelu. Tyontekijan vastuulla taas on oman tyokykynsa ja osaamisensa yllapitaminen,
seka yleinen positiivinen vaikuttaminen tydyhteison ilmapiiriin. (Sosiaali- ja terveysministe-

ro.)

Ty6hyvinvoinnin tavoitteena ei ole ainoastaan poistaa pahoinvointia aiheuttavia tekij6ita
tydyhteisdstd, vaikka se onkin painottunut muun muassa tydstressin, -uupumuksen ja -
poissaolojen poistamiseen. Viime vuosien aikana kiinnostus tyéhyvinvoinnin lisddmiseen
tydn ilon, imun ja voimaantumisen avulla on lisdantynyt. (Virolainen 2012, 9.) Usein ty6-
paikan ilmapiirid ja sen kautta tyéhyvinvointia pyritdan parantamaan pitamalla tyéyhteisén
yhteisia virkistys- tai tydhyvinvointipaivia. Talloin pyritddn tekemaan porukalla jotain va-
pauttavaa ja yhteishenkeda kehittavaa, joka ei valttdmatta liity toihin millaan tavalla. Se voi
olla esimerkiksi rentoa saunaillan viettoa, sydomassa kaymista, tai vaikka yhteisen pienen
matkan tekeminen. Tarkoituksena on saada tyontekijoiden ajatukset pois toista, saada
heidat tutustumaan paremmin toisiinsa ja nain parantamaan tydyhteison ilmapiiria. Yhtei-
solliset tapahtumat vaikuttavat tydhyvinvoinnin lisaksi tyontekijdiden ulkoiseen motivaati-

oon. Niista tulee kuin palkkioita, joita odottaa aina rankan syksyn tai kevaan jalkeen.

4.2 Muutosvastarinta

Osa tyOntekijoista voi kokea muutosvastarintaa teknologian mahdollistamia uudistuksia
kohtaan. Usein he ovat vanhempia tyontekij6ita, jotka ovat tottuneet toimimaan ja hoita-

maan asiat tietylla tavalla koko tybelaméansa ajan. He saattavat pelatd, etteivat opi uutta ja
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voivat ahdistua sen vuoksi. Ymmarrys uusista tydskentelymahdollisuuksista ja niiden omi-
naisuuksista kehittyy kuitenkin ainoastaan niita kokeilemalla ja kayttamalla. (Heiske 2001,
234.) Joskus voi kuitenkin olla ihan tervetta vastustaa uutta, silla on muutoksia, jotka eivat
aina ole jarkevia. Usein ihminen kieltaytyykin uudistuksesta ensin ja vasta sen jalkeen ru-
peaa pohtimaan vastaustaan ehdotukseen. Isojen, asenteellisten muutosten puolia tulee
voida pohtia kunnolla ja selviksi, ennen kuin jarkevaa ja onnistunutta muutosta on mahdol-
lista toteuttaa. (Heiske 2011, 235.) Esimerkiksi etatyon kokeilu voi vaatia vanhoihin ta-
poihinsa kangistuneelta tyontekijalta pitkaékin pohdinta- ja kypsyttelyaikaa.

Pirkko Heiskeen teoksessa (2001, 236) kuvataan sairaalan tyontekijoita, jotka vastustivat
liikkuviksi tydntekijoiksi ryhtymista ja edustivat maaseudun elamankasitysta, jossa turvalli-
suus ja arvostus perustuvat jatkuvuuteen ja samanlaisuuteen. Samalla tavalla osa VM:n
tydntekijoista voi kokea turhaksi muuttaa hyvaksi todettua ja turvallista toimintatapaa. Ny-
kyaan kyky liikkua, joustaa ja kokeilla uusia asioita tydyhteistssa voi kuitenkin olla avain
parempaan menestykseen. Koska VM:ssa ei pakoteta ketaan tekeméaéan toita etana, vaan
se on ainoastaan mahdollisuus, sitd ja sen olemassa oloa tuskin koetaan niin vastenmie-
liseksi, kuin joitain muita isoja mahdollisia muutoksia. Ainoa asia, mihin tyontekijat eivat

voi vaikuttaa, on se, tekevatko heidan tydtoverinsa ja esimiehensa etatyota.
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5 Tyon toteuttaminen ja menetelmat

Opinnaytetyon tekija lahti liikkeelle lukemalla ensin pohjamateriaaleja liittyen etatytsken-
telyyn; mitd se on, mitk& ovat sen vahvuudet ja onko silla heikkouksia. Liséksi han avasi
opinnaytetyon kannalta tarkeimpia termeja, kuten motivaatio, tydmotivaatio, tyéhyvinvointi,
seka mitka asiat naihin vaikuttavat. Kun pohjamateriaali oli valmista, alkoi han miettia
haastattelukysymyksia. Taméan jalkeen tekija hankki materiaalia itse VM:n tydntekijoilta
haastattelemalla esimiehia, assistentteja ja asiantuntijoita. Haastattelussa kaytiin lapi hei-
dan kokemuksiaan etatydskentelysta talla hetkelld; tekevatkd he itse sitd, mita vaikutuksia
he ovat huomanneet, vaikeuttaako muiden etatytskentely omaa tyéntekoa jotenkin ja koe-
taanko etatyoskentely ylipaataan tarpeellisena. Haastattelut pidettiin elo-syyskuun aikana.
Taman jalkeen opinnaytetyon tekija kirjoitti haastattelut puhtaaksi, kokosi niistéa yhteenve-
don ja pohti saamiaan tuloksia syys-lokakuussa.

5.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytety6ta varten valittiin kvalitatiivinen, eli laadullinen tutkimus tutkimusmenetel-
maksi. Kvalitatiivinen tutkimus sopii paremmin kaytettavaksi, kun halutaan selvittda kayt-
taytymisen merkitysta ja sen konteksti. Sen avulla saadaan selville tutkittavien huomioita
eri asioista ja tilanteista ja voidaan huomioida heiddn menneisyyttaan, etta tulevaisuu-
dessa tapahtuvaa muutosta. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 27.) Laadullinen tutkimus vastaa
kysymyksiin mita, miten ja miksi ja sen vuoksi sopi tutkimukselle paremmin, kuin maaralli-
nen tutkimus. Sen avulla saatiin parhaiten selvitettyd VM:n tyontekijoiden mielipiteita ja
kokemuksia etatydskentelysta ja sen vaikutuksista erityisesti tydhyvinvointiin ja -motivaati-
oon. Haastattelut suoritettiin yksildhaastatteluina, joita opinnaytetydn tekija johdatti eteen-
pain teemakysymysten avulla, mutta samalla keskustellen haastateltavan kanssa aiheista.
Haastattelussa oli mahdollista tehda tarkentavia kysymyksia ja lisakysymyksia, jos niille ol
tarvetta. Opinnaytetyon tekija taltioi haastattelut danitteina ja mydhemmin litteroi ne sana-
sanaisesti haastateltavien osalta opinnaytetyota varten. Litteroidut haastattelut han sailyt-

taa itselldadn mydhemmin mahdollisesti syntyvaa kayttétarvetta varten.

5.2 Haastattelu ja teema

Luonnollisin tapa kommunikoida ihmisten kanssa on keskustelu. Keskustelussa on helpoi-
ten mahdollista kysella heidan mielipiteistaan, kerata tietoa ja ymmartaa heidan toiminta-
tapojaan. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 11.) Haastattelu on tiedonkeruutapa, jossa kysytaan
henkildiden mielipiteista ja saadaan vastaukset puhutussa muodossa (2001, 41). Liséksi
haastattelussa on helppo pyytaa haastateltavalta tismennyksia ja kuvaavia esimerkkeja,

seka motivoida haastateltavaa (2001, 36). Yleensa molemmat osapuolet myos kokevat
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haastattelutilanteen miellyttavaksi. Sen lisaksi, ettd haastattelu on keskustelua, jolla on
tietty syy, on se myos tekniikka ja tieteellinen metodi. (2001, 11-12.) Se on tutkimusta-
pana joustava, silla haastattelussa aiheiden jarjestystd on mahdollista muutella ja selvittda
motiiveja vastausten taustalla (2001, 34.)

Opinnaytetyon tekija piti osallistujille teemahaastattelut. Teemahaastattelulla pyrittiin sel-
vittamaan esitettyja teemoja. Tarkoituksena oli esittaa kaikille osallistujille samat kysymyk-
set samalla tavalla, jotta vastaukset saatiin standardeina. N&in ollen myds vastausten yh-
talaisyyksia oli helpompi tarkastella. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 58.) Haastateltavat saivat
kertoa aiheeseen liittyen kokemuksistaan ja mielipiteistd&n vapaasti, mutta haastattelija
pyrki kysymysten avulla ohjaamaan haastattelutilannetta, jotta saataisiin kaikilta haastatel-
luilta kannat samoihin asioihin. Han myos teki parhaansa motivoidakseen haastateltavia
kertomaan lisda ja laajemmin teemaan liittyvista asioista. Motivointiin han kaytti esimer-
kiksi aannahtelyita, kuten "mm-m” ja "niin just”, seka eleita, kuten nyokkailya. Haastattelija
myds pyrki luomaan haastattelutilanteeseen mahdollisimman rennon ilmapiirin olemalla
itse rennosti ja nayttamaan sen elekielella vaihtelemalla esimerkiksi asentoaan, nojautu-

malla poytaan ja kateensa, sekd hymyilemalla paljon.

Haastattelija oli haastattelua pyytaessaan kertonut lyhyesti itsestdan, opinnaytetyostaan ja
sen tarkoituksesta, jotta haastateltavat tiesivat etukateen haastattelun tarkoituksen. Heille
oli my6s luvattu, ettei heidén nimidan paljasteta, ainoastaan asema, jotta he saisivat va-
paasti kertoa mielipiteensd. Nain opinnaytetydn tekija uskoo saaneensa kuulla todenmu-
kaisemmin mielipiteitd ja ndkemyksié heiltd, jotka eivat valttdAmatta johonkin toimintata-
paan ole taysin tyytyvaisia, kuin jos haastateltavien nimet paljastettaisiin. Hirsjarven ja
Hurmeen (2001, 43) ohjeiden mukaan han sopi haastattelut osallistujien kanssa perehdyt-
tyaan aluksi aiheen teoriaan, ohjasi haastattelut ja julkaisi saadut materiaalit haastatte-

luista luottamuksellisesti nimettdmana.

Haastattelulla selvitettiin yleisesti VM:n tyontekijoiden etatytskentelya; miksi he tekevat tai
eivat tee etatditd, kuinka usein ja mista lahtien he tekevat etana. Koska haastateltaviksi
valittiin 10 henkilo& eri osastoilta ja eri tehtavista, saatiin kiinnostavaa tietoa ja eri nakokul-
mia siitd, miten eri asemissa tyoskentelevat kokevat etatyon olevan mahdollista itselleen
ja omalla osastollaan. Opinnéaytetydn tekija pyrki muotoilemaan haastattelukysymykset
mahdollisimman selkeiksi ja neutraaleiksi. Etatyon vaikutuksia tyontekijoiden tyéhyvinvoin-
tiin selvitettiin kysymyksilla: "Huomaatko eroa motivaatiossasi, kun tyéskentelet muualla?”
ja "Luuletko, etta etatydskentelylld on erityista vaikutusta tyohyvinvointiisi?” Jos henkild

itse ei tee etatditd, kysymyksia muutettiin muotoon: *"Luuletko, etta silla olisi vaikutusta,
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jos tekisit...?” tai "Oletko kuullut muilta tydntekij6iltd mahdollisista vaikutuksista...?”. Opin-
naytetyénohjaajan mukaan teemakysymyksia kannatti olla n. 11, joten tekija suunnitteli

kysymykset ensin itse ja ké&vi niita lapi viela VM:n henkildstopéaallikon kanssa.

Teemoja haastatteluissa olivat seuraavat:
- Missa asemassa tyoskentelet VM:ssa? (sihteeri, asiantuntija, esimies yms.)
- Kuinka usein/misté lahtien olet tehnyt etatoita?
- Miksi/miksi et?
- Kuinka monta paivaa perakkain?
- Onko vakituisia etapaivia?
- Huomaatko eroa motivaatiossasi, kun tydskentelet muualla?
- Pitavatko tyttoverisi ja esimiehesi etapaivia?
- Huomaatko etatydn vaikuttavan tydyhteis66si?
- Informaation kulkuun?
- Yhteishenkeen?
- Muuta?
- Luuletko, etta etatydskentelylla on erityistd vaikutusta tydhyvinvointiisi?
- Koetko, ettd sinun on mahdollista suunnitella omaa ty6té ja tydaikaa paremmin etapai-
vana?

- Pitaisikd etapaivien pitamisen olla mielestasi helpompaa tai vapaampaa?

5.3 Haastateltavien valinta

Opinnaytetyon tekija kavi lapi haastateltavien listaa VM:n henkildstéhallinnon tydntekijan
kanssa. Heista valittiin 6 naista ja 4 miest4, joista kaksi oli esimiehia, kuusi asiantuntijoita
ja kaksi sihteeria. Henkilostohallinnossa oli tallessa kaikkien VM:n tydntekijoiden etatyo-
paivasopimukset, seka tehdyt etdpaivat, joiden perusteella haastateltaviin valittiin mm.
paljon etatoita tekeva sihteeri, kolme asiantuntijaa ja esimies, harvemmin etatoita tekevat
sihteeri ja kaksi asiantuntijaa, ja ei talla hetkella ollenkaan etatéita tekevat esimies ja asi-

antuntija.
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Taulukko 1. Haastateltavat tyontekijat

Haastateltava  Asema Etatyopaivien maara

nro
1 sihteeri 1-4 kertaa kuukaudessa
2 asiantuntija vahintaén kerran viikossa
3 asiantuntija talla hetkella ei ollenkaan
4 esimies 1 kerta viikossa
5 asiantuntija 1 kerta viikossa
6 asiantuntija 1 kerta viikossa
7 asiantuntija harvemmin kuin kerran viikossa
8 asiantuntija 1-2 kertaa vuodessa
9 sihteeri 2 kertaa viikossa

10 esimies 1 kokeilu

Opinnaytety6n tekija numeroi haastateltavat ylla olevaan taulukkoon 1, jotta Pohdinta-kap-

paleessa on helpompi hahmottaa, kenesta haastateltavasta on kyse.
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6 Pohdinta

Tassa kappaleessa opinnaytetyon tekija pohtii haastateltavilta saamiaan vastauksia ja nii-
den yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia aiemmin kasitellyn teorian kanssa. Pohdinnan tulok-
set ovat siis paaasiassa tekijan ajatuksia keraamastaan materiaalista. Lisdksi hén pohtii

etatydskentelyn tulevaisuutta valtiovarainministeridssa ja kuinka aihetta voitaisiin tutkia ja

kehittaa viela lisaa.

6.1 Tutkimuksen tulokset ja niiden pohdinta

Kenellakaan haastatelluista ei ollut negatiivisia asenteita etatydskentelya kohtaan. Kaikki
olivat joko tehneet etatdita enemmankin tai kokeilleet edes kerran ja heista olisi mukava
tehda uudelleenkin. Etatyén mahdollisuus olisi esimerkiksi haastateltavalla numero 10
vain ehka unohtunut tai toitéa tekee niin niin tottuneesti, ettei ole ollut erityista tarvetta
tehda toita etana tai vaihtaa toimivia tydtapojaan. Esimiehena saattaa myos jannittaa, mi-
ten etapaivan aikana alaiset tydskentelevat ja jos tulee ongelmatilanteita, niin miten ne
saa hoidettua.

Ei siin& mitaan erityista syyta ole, oikeestaan tekisin ma ihan mielellaén, ajatuksena si-
nansa ihan ok, et kyl mulla on ihan ajatus et vois tehdakin nyt tas jossain vaiheessa
taas, et ottais sen et kerran kuussa vois pitaa sen etapaivan. Mut ehka siin on vahan sit
se et, kun tassa kuitenkin on tata paivan hardellid, niin jotenkin kokee, et on helpompi

olla tas hardellin keskella taalla, kun sitte sielld Lyncin paassa... (Haastateltava 10.)

Noin puolet haastateltavista pitavat etdpaivid sen vuoksi, ettéd asuvat toisella paikkakun-
nalla ja tai haluavat ehti& olemaan perheidensa kanssa enemman. Osalla on viela pienia
lapsia ja yksi toimii esimerkiksi omaishoitajana sukulaiselleen. Siksi etapaivat sijoittuvat
suurimmalla osalla yleensa perjantaihin, eli he saavat pidettya "pidennetyn” viikonlopun,
vaikka tekevat silloin normaalisti t6itd, mutta vain kotoa kasin. Monella osastolla perjantait
pyritddnkin vapauttamaan kokouksista, jotta halukkailla on parempi mahdollisuus olla sil-

loin etana.

Ei ole vakituisia etapaivia, mutta paasaantoisesti toteutuu perjantaisin. Meilla muut-
kin tekevat tuolloin etdnd, joten konttori on aika hiljainen. Liséksi teen etana sellaisia
paivia, jolloin on muutenkin hiljaisempaa, kuten Helsingin hiihtolomaviikko, elokuun

alussa ja joulun ymparilla. (Haastateltava 4.)

Loput tyontekijoista, jotka asuvat paakaupunkiseudulla ja pitavat etapdaivia, pitavat niita 1a-

hinna tyotehtaviin tarvittavan keskittymisen vuoksi, esimerkiksi asiakirjojen lukemisen tai
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juridisen tekstin tuottamista varten. Etapaivia pidetaan myds ihan vain tasavertaisuuden ja
sen mahdollisuuden vuoksi. Kuten haastateltava nro 1 totesi, nykyaan myos lahes kaikki

sihteerin ty6t on mahdollista tehda taysin etana.

Ku jossahan vaiheessa etatyot oli niin, et sul oli joku projetki, lainkirjoittaminen, pe-
rehtyminen johonkin aineistoon, mut nythan se on, mékin oon huomannut et ei oo, et
ainut mita ei pysty tekemaan on niin kun kotona ei pysty skannaamaan, mut kaikki

muut. Siis sul on kone ja etayhteydet toimii niin alyttéman hyvin... (Haastateltava 1.)

Paaasiallisesti kaikkien tyttovereista 10ytyi muitakin etatyon tekijoita, jos ei laskettu aino-
astaan oman yksikon virkamiehia. Kymmenesta haastateltavasta kuusi vastasi, ettei hei-
dan esimiehensa tee etatditd. Haastateltava numero 1 mainitsikin myés mahdollisen "rin-
tamakarkuruuden” tuntemisen pitavan tyontekijoita tydpaikalla. Heilla on velvollisuuden-
tunne olla siella, jos esimieskin on, vaikka esimies antaisikin etapaivaan luvan. Lisaksi
haastateltavana nro 1 mainitsi, etta tydntekijan on etatydsopimuksen mukaan pystyttava
saapumaan tyopaikalle kahden tunnin sisdan, jos tulee sita vaativa tilanne, joten sekin
osaltaan rajoittaa etdpaivien pitamista.

Koska VM:ssa tehdaan viela suhteellisen vahan toité etana, vain paiva tai kaksi viikossa,
ei kukaan haastatelluista huomannut erityisia ongelmia informaation kulussa. Kaytavilla tai
kahvihuoneissa kaytavista keskusteluista jaa kylla ulkopuolelle, mutta esimies tai muut
tyokaverit jakavat tarkeimmat tiedot séhkopostitse tai muuten kaikille tyontekijoille, jottei
kukaan jaa informaatiosta paitsi. Jotkut pienet tiedon murut tai saattavat jaada kuulematta,

mutta ne selvidvat yleensa taas toimistolle palatessa.

Muutama haastateltava oli tehnyt erityisen huomion etéatyéta koskien; silloin, kun joku te-
kee toita etana, saa hanet varmasti kiinni, silla han ei todennakoisesti ole kiinni kokouk-
sissa. Etana kokouksiin osallistuttaisiin Lyncin kautta, joten Lyncistd my6s voi tarkistaa,

onko henkild varmasti vapaana.

...piti kysya yheltd kollegalta yhta asiaa, joka on toiselta osastolta, niin kuulin, etta
han on etana. Niin ainakin se oli varma, etta kun soitti, niin sielti vastataan, ettei ollu
kokouksia. Ja nyt kun on Lyncci ja on tota muita nait systeemeit niin ei silla oo kay-

tanndssa merkitysta, etta kylla aina saa kiinni etdna. (Haastateltava 8.)
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6.1.1 Etatydn vaikutukset motivaatioon

Taulukko 2. Haastateltavien vastaukset kysymykseen: Huomaatko eroa motivaatiossasi,

kun tydskentelet muualla?

Haastatel- Kylla En En osaa
tava nro sanoa

1 X

2 X

3 X

4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

10 X

Kuten taulukosta 2 nékee, ainoastaan kaksi tyontekijdista eivat huomanneet motivaatios-
saan muutoksia, tydskentelivat he sitten tyopaikalla tai etdné jossain muualla. He hoitavat
samalla innolla tyotehtavia oli niiden tekopaikka mika tahansa. Kolme haastateltavista
taas huomasivat tarttuvansa selvasti innokkaammin asioihin etapaivana, kun aikaa hoitaa
niité oli enemman kuin tyépaikalla siella tulevista keskeytyksista johtuen. Kaksi haastatel-
tavista totesivat etdpaivan motivoivan yleisesti mahdollisuutensa vuoksi, ei valttaméatta

juuri sind yhtena etapaivana erityisesti.

...no silla tavalla tietysti, koska se mahdollistaa nda omat jarjestelyt, niin se on tie-
tysti positiivinen ja lisdéd motivaatiota, mutta tota ei se nyt sindnsa téiden kannalta,

ma teen niitd samoja tditd, olin ma sitte sielld tai taalla (Haastateltava 6).

Kahta muuta haastateltavaa etapdaivat motivoivat selvasti ulkoisesti, silla he haluavat nayt-
téda olevansa sen luottamuksen arvoisia, ettd saavat ylipdataan pitaa etapaivia, eivatka
vain laiskottele kotona. Ehk& heita myds pelottaa etatydmahdollisuuden menetys, jolloin
he tyoskentelevat viela tehokkaammin, kuin normaalisti? Muuten etépéaivien koettiin ole-
van lyhyt, virkistava breikki, muuten niin hektiseen ty6viikkoon ja motivoivan yleisesti mah-

dollisuutena joustavampaan tyéntekoon.
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No oikeestaan niin kun silla tavalla et siella etana ollessa on koko ajan mielessa se
et pitdis tehda oikeestaan niin ku enemman, ettei nayta silta etta taalla vaan oleil-
laan, vaikka se on hassu ajatus tota, senhan pitéis olla ihan luontevaa olla etatdissa

(Haastateltava 7).

Ma haluan olla sen luottamuksen arvonen, eli periaatteessa koko sen ajan kun mé
oon kotona, m& oon aina Lyncilla tavotettavissa. Ma en oo koskaan kaupungilla tai
kaupassa tai missaén, mut saa aina kiinni Lyncilla sen ajan ku mé oon kotona, niin
mut aina saa kiinni et ma pidan siita, et se on mun mielestd semmonen arvostus etta
ma& haluan olla sen niin ku luottamuksen arvonen, etta se on mulle térkea asia.

(Haastateltava 9.)

Haastateltava numero 3, joka ei talla hetkelld tee itse etatoita, ei oikein osannut kommen-

toida sen vaikutuksista motivaatioon.

Tyontekijdiden tyoskentelytottumuksia ja tarpeita voidaan peilata ja jaotella karkeasti
McClellandin suoritusmotivaatioteorian mukaan. Niitd tyontekijoitd, jotka haluavat olla
toissa yhdessa muiden tyéntekijoiden kanssa, ennemmin kuin tehda t6ita yksin rauhassa,
johtaa tarpeista eniten liittymisen tarve. He haluavat ennemmin olla tyOpaikalla tyokaverei-
densa kanssa, kuulua ryhmaan ja olla tykattyja. Tyontekijat, jotka tydskentelevat vield ah-
kerammin etdnd, kuin toimistolla, voitaisiin sanoa ohjaavan taas suoriutumisen tarve. He
haluavat nayttaa esimiehelleen ja muille organisaation jasenille suoriutuvansa muualta ka-
sin tydskentelysta erinomaisesti ja olevansa kaiken saamansa luottamuksen arvoisia. Val-
lan tarve taas voi olla asemasta riippuen kenella tahansa; esimiehella se voi olla tarve pi-
taa tyontekija toimistolla ja nakyvissa ja tyontekijalla taas esimerkiksi tarve saada pitaa
etapdivid ja paattaa itse omasta tyostaan ja tybajoistaan.

Jos tarkastellaan etatydskentelya ja tyontekijodiden motivaatiota Herzbergin kaksifaktori-
teorian mukaan, eri kannustetekijat voisivat olla erityisesti tydsuorituksen arvostaminen ja
tunnustuksen saaminen muilta, vastuu ja mielenkiinto tyéhon ja ty6tehtavaan. Tyontekijat
tarvitsevat palautetta, ja tydyhteisdssa, joissa he kokevat olevansa arvostettuja, heidan

motivaationsa on korkeampi, kuten seuraavasta lainauksesta ilmenee.

...tyén motivointi tulee sitéd kautta, ettd ma oon iloinen siita, ettd mulle on se mahdol-

lisuus annettu, vaikka mé oonkin vaan assari taalla... (Haastateltava 9).
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He kokevat olevansa arvostettuja ja tasa-arvoisia muiden tyontekijdiden kanssa, jos heilla
on samat oikeudet, kuin muilla tydntekijoilla. Haastateltava numero 7 pohtikin, suhtautu-
vatko kaikki esimiehet alaisiinsa tasa-arvoisesti ja onko kaikilla oikeasti yhtélaiset oikeudet
ja mahdollisuudet etatydskentelyyn.

Myds vastuuntunto omasta ja alaisten tyosta etdpaivana saattaa vaikuttaa motivaatioon.
Tyontekijan pitaa itsensa johtamisen lisdksi osata mahdollisesti johtaa myds alaisiaan ha-
jautetussa organisaatiossa. Tama kannustaa heita yrittamaan paremmin. Keskeytysten
ollessa todennékoisesti vahaisempia etana, he voivat keskittya tydhénsa paremmin, joka
taas vaikuttaa mielenkiintoon tehda toita. Parhaimmillaan tydntekija voi saavuttaa flow-ti-
lan, eli virtauksen tunteen, jossa heidan ajantajunsa hamartyy, kun he uppoutuvat ty6-

honsa.

Etatyota tehdessaan tydntekijalla on itse mahdollisuus vaikuttaa joihinkin toimeentuloteki-
j6ihin, kuten tydoloihin ja tydn suunnitteluun. Etapaivana riippuu tydntekijasta itsestaan,
vahentaako toiminnallaan tyotyytymattomyyttddn ja sen kautta lisdé motivaatiotaan ja tyén

iloa.

6.1.2 Etatyodn vaikutukset tydhyvinvointiin

Haastateltava numero 3 ei ole kokenut tarvitsevansa talla hetkella etatyémahdollisuutta
muuttuneiden ty6tehtaviensa vuoksi, mutta myos siksi, etta nautti tdisséa olosta ja muka-
vista tyokavereista. Ihminen onkin sosiaalinen elain, jolla on tarve kokea yhteenkuulu-
vuutta ja psyykkista laheisyyttd organisaation muiden osapuolten kanssa. Tyontekija voi
myds kokea pelkoa siitd, ettéd jos viestintaa ja kanssakaymista muun tiimin kanssa on va-
hemman, ei koe enaa kuuluvansa ryhméaan ja sosiaalinen tuki véahenee. (Vilkkman 2016,
19.) Kuten haastateltavat numero 1 ja 7 sanoivatkin haastatteluissaan: "poissa silmistg,
poissa mielestd”. Toki silla voi olla seka positiivisia, ettd negatiivisia puolia, riippuen miten
hyvin tyontekijat tulevat toimeen keskendan. Hyvat valit tybkavereiden ja esimiehen
kanssa on Herzbergin teoriassa kuvattu hygieniatekija. Se ei vaikuta tyon intoon, mutta
jos ilmapiiri ja valit muiden tydntekijoiden kanssa ovat huonot, lisda se tyotyytymatto-

myytta.

Kaksi tydntekijaa mainitsi etatydskentelylla olevan ihan fyysisiakin vaikutuksia tyéhyvin-
vointiin. Haastateltavan numero 1 mielesta se parantaa tyéhyvinvointia, silla etapaivana ei
ole mahdollista saada bakteereja tytpaikan yleisista tiloista ja se vahentda nain sairastu-
misia. Haastateltavan numero 7 mielesta taas etaty6 voi jopa huonontaa tydhyvinvointia,
silla nykyisin han aina pyordilee toihin ja saa nain kuntoiltua, mutta etapaivina se jaa koko-

naan valista.
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Taulukko 3. Vastaukset kysymykseen: Luuletko, etta etatydskentelylla on erityista vaiku-
tusta tyohyvinvointiin?

Haastatel- Kylla En En osaa
tava nro sanoa

1 X

2 X

3 X

4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

10 X

Haastateltavien vastaukset etatydskentelyn vaikutuksista tyohyvinvointiin olivat erittain yk-

simielisia, kuten taulukosta 3 voi huomata.

No sikali kun se lisdéa ihmisten tyéhyvinvointia, niin kyllahan sen aistii taalla sitten
ilmapiirissd, ihmiset on ilosempia kun valilla voi vahan eri tavalla teha toitd. Ne on
tyytyvaisempia ja vireys on ehka... kyl se vaan vaikuttaa positiivisesti. (Haastatel-

tava 8.)

...pikemminkinhan se voi niin kun parantaa sita tydoyhteis6a, kun ei oo kaikki niin kun
aina pakkautuneena, meillakin on aika tiiviisti se toinen siipi siind nyt kun muutettiin

et poissa silmistd, niin tota ei tarvii riidella sitten (Haastateltava 1).

Etatydén mahdollisuus ja tyontekijdiden etatydskentely vaikuttavat siis sekéa etatyota teke-

vien, ettd tekemattomien tyohyvinvointiin. Etaty6ta tekevien hyvinvointia se parantaa mah-

dollisuudella tehda toita kotoa kasin ja joustavammin. TyOpaikalla tydskentelevien tydhy-

vinvointiin taas vaikuttaa se rauha ja vaihtelu, kun osa henkildista tekeekin valilla muualla

toita.

Moni haastateltava mainitsi tydajan hamartyvan etatdita tehdessa, silla silloin keskeytyk-

sid koetaan tulevan véhemman, ja tdista irtautuminen on vaikeampaa:

No etatyopaivind varmaan tulee tehtya niin kun kaytdnndssa ehkéa enemmankin
toité, kun siind ei oo niin paljon keskeytyksid. Ja tota, sit kun siind saastaa sen tyo-
matkan ajan niin huomaa et tavallaan se tdiden lopettaminen ei oo ihan niin help-
poa, kun se taalla (tydpaikalla) on et lahtee vaan sulkee ovet ja lahtee tydpaikalta

pois, niin kotona se on ehka astetta haastavampaa. (Haastateltava 5.)
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Usein tydntekijat paatyvat vaihtamaan tydpaikkaa stressin tai tyduupumuksen vuoksi
(Vilkman 2016, 17.) Moni haastatelluista koki tekevansa pidempéaé tyopaivaa ja enemman
toita ollessaan etéand, mutta heisté se oli myos virkistavaa tehda toita eri paikassa ja yksi
haastatelluista huomasi tytkavereidensa olevan energisempia etatyon takia. Onkin osoi-
tettu, etta virtuaalisesti tydskentelevat kuormittuvat vahemman ja he voisivat tehda jopa
19 tuntia pidempaa viikkoa tuntematta erityistd kuormitusta (Vilkkman 2016, 17.)

Tyontekijan tulisi kuitenkin voida pitéd& huolta ty0ajasta ja sen hallinnasta ja pyytaa apua
tarvittaessa esimieheltaan tai henkilostohallinnosta tyohyvinvoinnista vastaavilta henki-
I6ilté. Etatyon ei missdan nimessa ole tarkoitus kuormittaa tyontekijaa sen enempaa kuin
normaali tydnteko. Kun etdpaivana on kannettava tietokone ja/tai tydpuhelin tydtehtavia
varten mukana, saattaa niita ja niihin tulleita viesteja vilkaista lilan helposti vield varsinai-
sen tyOajan paatyttyd. Talléin huoli seuraavan paivan tehtavista ja hoidettavista asioista
saattaa pilata normaalin palautumisprosessin toista ja tyontekija kokee helpommin kuor-

mittuneisuutta, vasymysta ja stressia (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 22-23.)

Osa tyOntekijoista on jo niin tottunut etatydhon, ettd mainitsivat sen vaikuttavan erittain
paljon, jos mahdollisuus joustavampaan tydskentelyyn yhtakkia poistuisi. He ovat jo asen-
noituneet nelja paivaiseen tydviikkoon ja niin sanottuun “"pidennettyyn viikonloppuun”
omalla paikkakunnallaan. Suurin tekija on juuri tyén ja vapaa-ajan sekd perheen yhdista-
misen helpottaminen. Ainoastaan haastateltava numero 7 ei luule etatyd6lla olevan erityista
vaikutusta hanen tyéhyvinvointiinsa. Kaikki muut haastateltavista uskovat silla olevan vai-
kutusta hyvinvointiin. My6s he, jotka eivat tee etatdita talla hetkelld, jos heilla olisi tarvetta
tehd& etand, koska he huomaavat sen muissa ihmisissa ja ovat saaneet muilta tyonteki-

j6iltd palautetta.

6.1.3 Esiin nousseita kehitysmahdollisuuksia

Suurin osa haastateltavista ovat erittain tyytyvaisia etatyoskentelyyn VM:ssa ja siihen tek-
niikkaan, mita tyontekijat voivat etdpaivanad hyddyntad kotonaan. Puutteita koetaankin ole-
van enemman niissa tekniikka- ja kokousjarjestelyissa, joita kaytetdan VM:n paadssa, seka
tyontekijoiden osaamisessa hyddyntaa kaikkia jarjestelmia. Kolme haastateltavaa totesi-

vat tekniikan, kuten mikrofonien, kanssa olevan ongelmia.

Sellasissa tilanteissa missa s& oot niin kun ainoa henkild etana, ja muut on kokous-

huoneessa, niin hyvin usein tapahtuu tané paivana sita et se kai... mikrofoni on jos-
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sain pain poytaa ja puhuja jossain pain pdytaa, ja sit s huomaat yhtakkii et sé pu-
toot siitd kokouksesta niin kun pois. Ja se on turhauttavaa. Et jos jollain tavalla sen

mikrofonin sais kulkee taalla péytaa pitkin, niin se ei aina toimi. (Haastateltava 5.)

Valtioneuvoston linnan puolella kaikissa neuvotteluhuoneissa ei ole mahdollista pitaa eta-
kokouksia, silla paksujen seinien takia yhteydet eivat toimi kunnolla. Taman vuoksi esi-
merkiksi haastateltavan numero 6 yksikdssa etana yksikkokokouksiin osallistuminen ei ole
erityisen hyvaksyttavaa. Lisaksi Linnan puolella ei ole yhta hyvin saatavilla Jabra-kaiutti-

mia, kuin Mariankadulla.

...meilla on niin kun, on jarjestetty sellasia palavereja hallinnonalan viraston kanssa
yhdessa, ja heilla tehdaan paljon etatéita, niin sillon on tullut tama esiin, etta on tota
tarvetta paasta henkil6illa Lyncilla mukaan ja meilla on ollut suuria vaikeuksia saada
VM:sté siis tatd, mika tama on tdma kauitin (Jabra), niin ei kerta kaikkiaan. Siis tuolla
on Mariankadun puolella niitd on, mutta me ei olla niitd tinne saatu. Me ollaan jou-
duttu lainaamaan tai pyytamaan, etta taa virasto tuo mukanaan. Et vélineet Linnan
puolella vaativat kylla viela parannusta, ettd kokoushuoneethan pitéis olla itsestaan-
selvasti siella varusteessa. (Haastateltava 10.)

Vaikka Lync on kaytettavissa, niin osa tyontekijdista ei jostain syysta halua opetella kayt-
tamaan sitd. Haastateltava numero 7 mainitsi syyksi kyttadmisen. Eli vaikka osalla tyonte-
kijoista olisi Lync kaytdssa, he laittavat itsensa nakyviin offline-tilassa, vaikka tama voisi
helpottaa muita tyontekijoitéa olemaan heihin yhteydessa. Ongelma onkin juuri siind, kun
ketdan ei voi pakottaa. Etatyé on mahdollisuus ja tuo joustavuutta niille tydntekijoille, jotka
sitd haluavat hyddyntaa. Mutta kaikki tydntekijat eivat koe tarpeelliseksi opetella kaytta-

maan siihen liittyvid ohjelmia, joita voisi kayttda muutenkin viestintaan tydyhteisén sisalla.

Ett4 meilla ollaan viela ton Lyncin kaytdssa, niin sanotaanko lapsen kengissa, ettei
olla sitd osattu hyddyntdd. Varmaan se on niin kun yks syy siihen, etta etatyo ei oo
kaikilta osin niin edennyt. Etta jos se ois yhta sujuvaa, kun sahkopostin kaytto niin
totta kai sillon me voitais niin ku palaveerata niin kun kuka mistakin. Et siis jotkut
osastot kayttdd, mut jossain ihmiset ei oo vieldkaan kirjautunu sinne. Etta niita kou-
lutuksia on jarjestetty, mut et kun téélla on se ongelma et kun ei ketddn pakoteta.

(Haastateltava 7.)

Haastateltavat numero 2 ja 7 mainitsivat haastattelussa kehityskohteeksi ty6tuntien lei-
maamisen etdpaivana, silla talla hetkelld tunnit saa ainoastaan 7 tunnilta ja 15 minuutilta,
vaikka tekisikin t6ita pidempaan. Kuten Etatyon vaikutukset tydhyvinvointiin -kappaleessa

todettiin, voi ty6terveyden kannalta olla kuitenkin jopa hyva asia, ettei VM:ssa saa saldoa
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pidemmalta tydajalta, silla se saattaa lyhentaa muuten liian pitkien etapdaivien pitdjien tyo-
urakkaa. Lisaksi haastateltava numero 2 mainitsi heidan yksikéssaéan olleen puhetta siita,
olisiko tyomatkoihin meneva aika mahdollista saada leimattua tydtunneiksi heille, jotka tu-
levat toiselta paikkakunnalta asti, silla se auttaisi jaksamiseen ja kodin ja tydelaman yh-

teensovittamiseen.

Lisaksi monelle tyontekijalle ei ollut ihan selvaé, miten etatydpaivat nykyaén sovitaan.
Aiemmin niita haettiin kirjallisena esimiehelta, ja sopimukset lahetettiin kehittamis- ja hal-
lintotoiminnon HR-tiimille. Osan mukaan ne sovitaan nykyaén kehityskeskusteluissa ja
osan mukaan ne vain laitetaan Kieku-tyGaikajarjestelm&an tai kalenteriin. Uudistuneiden
etatydohjeiden ja kaytantdjen myota toimintatavat tulisi viel& kerrata ja selventaa henkilos-

tolle.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyon tekija ei osaa sanoa varmasti tulosten luotettavuudesta, silla haastatelta-
vien otanta on erittain pieni kaikista n. 400 VM:n tydntekijastd, eika esimerkiksi aivan kai-
kilta osastoilta saatu haastateltavia. Vastauksiin ja nain ollen myo6s keskusteltaviin asioihin
vaikuttivat mm. tydntekijoiden eri elamantilanteet, persoonat, seka tydtehtavat. Eri ihmiset
kokevat asiat eri tavalla, joten tuloksia ei voida yleistaa vastaamaan koko VM:n henkilts-
toa. Liséksi saatuihin haastatteluihin ja vastauksiin vaikuttavat mm. haastateltavan vireys-
tila, kiinnostus tutkittavaan aiheeseen ja omakohtaiset kokemukset. Vastauksiin ja nain ol-
len tulosten luotettavuuteen on saattanut lisksi vaikuttaa haastateltavien taipumus antaa
sosiaalisesti suotavia vastauksia (Hirsjarvi & Hurme 2001, 35). He ovat saattaneet esimer-
kiksi pelata, ettd jokin toimintatapa ei ole VM:ssa yleisesti hyvaksyttya ja ovat siksi jatta-
neet kertomatta siita tai hieman muutelleet vastauksiaan suotavampaan suuntaan. Opin-
naytetyon tekijan mielesta tutkimus on myés suhteellisen suppea ja haastattelun kysymyk-
set aika laajoja ja ainakin hanta itseaan olisi kiinnostanut kysella viela paljon tarkemmin

aiheeseen liittyvista asioista.

Yksi haastatteluista jouduttiin aikataulu- ja tekniikkasyista suorittamaan sahkopostin véli-
tykselld, jolloin ei tullut normaalia keskustelumahdollisuutta, kuten haastatteluissa tulisi.
Taman vuoksi kyseisen haastateltavan vastaukset jaivat erittdin suppeiksi, eika haastatel-

tavan pohdintaa ollut niin paljon, mitd muuten olisi ollut mahdollista.

Tulosten luotettavuuteen vaikuttavat varmasti myds haastattelijan kokemattomuus ja tai-

don puute, silla han ei ollut ennen pitanyt haastatteluja. Koska kaikilla haastateltavilla ei
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ollut paljoa kokemusta etatyosta, joutui han muotoilemaan muutaman kysymyksen ”Luu-
letko...?” -muotoon, jolloin saadut vastaukset ovat epatasmallisid. Varsinkin alussa haas-
tattelija myds luki kysymykset aika suoraan paperista, silla ei muistanut teemoja ulkoa.
Jannityksen vuoksi han myés unohti kuunnella vastauksia kunnolla, jolloin h&n muutaman
kerran kysyi haastateltavalta samaa asiaa, joka oli jo tullut edellisessa vastauksessa ilmi.
Lisaksi vastausten tulkinta ja analysointi ilman valmista pohjaa on vaikeaa, koska ei ole
selkeitd ohjeita, miten toimia. Tuloksia ei mydskaan kannata yleistaa, kun otanta on ver-
rattain pieni suhteessa koko VM:n henkilokuntaan. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 12, 35.)

Opinnaytetyon tekija tarkkaili tutkimuksen laatua muun muassa miettimalla mahdollisia li-
sakysymyksia ja vaihtoehtoisia kysymyksid haastattelutilanteita varten, han piti huolen,
ettd tekninen valineistd, kuten nauhoittava véline, on kunnossa ja toimii, seka litterdimalla
materiaalin mahdollisimman pian haastattelun jalkeen. N&in ollen han varmisti, etta haas-
tatteluaineisto on litteroinnin kannalta luotettavaa ja pyrki siihen, etté tutkimus on reliaa-
beli. Eri ihmisten késitykset aiheista vaihtelevat, joten kvalitatiivisen tutkimuksen validointi
on ajoittain vaikeaa. Opinnaytetyon tekija on kuitenkin Hirsjarven ja Hurmeen (2001, 190)
teoksessa mainitun Corbin & Strausin (1990) ehdotuksen mukaan validoinut tutkimusta
viittaamalla paikoitellen kirjallisuuteen analysoidessaan materiaalia. Tutkija on myds mie-

lestaan kayttanyt erittain luotettavia lahteita.

6.3 Tutkimuksen hyddyt

Taman opinnaytetydn avulla valtiovarainministerié saa mielenkiintoista tietoa siitd, miten
eri tavoin tyontekijat kokevat etétydn vaikutukset tydhyvinvointiinsa ja -motivaatioonsa. Li-
séksi VM voi tarvittaessa ja halutessaan tutkia aihetta liséé ja kehittaa etatyoskentelymah-
dollisuuksiaan ja laitteistoaan vastaamaan tarpeisiin parhaalla mahdollisella tavalla. Esi-
merkiksi Linnan puolen laitteiden ja tekniikan tulisi olla tasapuoliset Mariankadun puolen
neuvotteluhuoneiden ja laitteiden kanssa. Linnan puolelle tulisi saada ainakin Jabra-kaiut-
timia, jotta vieraiden ei tarvitsisi jatkossa tuoda niitd itse mukanaan. Toki Linnan puolella
olevat voivat varata myos Mariankadun neuvotteluhuoneita kdyttdonsa, mutta varsinkin
nyt, kun maa- ja metsatalousministerié on alkanut kayttd&d Mariankadun kokouskeskusta,

neuvotteluhuoneita on entistd vdhemman kaytossa VM:n kokouksiin.
Jotta kaikki kokisivat etatytén mahdollisimman sujuvaksi jatkossa, tulisi henkilost6a opet-

taa etatyolaitteiden, kuten esimerkiksi Lyncin kaytdssa, silla ne ovat katevia tyokaluja

myds muuten tydntekijdiden kommunikoinnissa ja organisaation viestinnassa.
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6.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon tekija aloitti opinnaytetyon tekemisen touko-kesdkuussa 2016. Han pohti
aihetta yhdessa VM:n henkildstopaallikon kanssa. Kun aihe saatiin selville, aloitti hén teo-
rian Kirjoittamisen keséakuussa 2016. Elo-syyskuussa oli aika pitaa haastattelut ja han sai-
kin kaikki pidettya ennen syyskuun loppua. Lokakuun alkuun mennessa han oli saanut
kaikki haastattelut litteroitua ja oli aika kirjoittaa opinnaytetyon kaksi viimeista osiota: Tyon
toteuttaminen ja menetelmat ja Pohdinta. Kaiken kaikkiaan tyon tekemiseen meni puoli
vuotta aihetta valitessa, materiaalia keratessa ja sita analysoidessa.

Prosessin aikana opinnaytetyon tekijan oppi suunnittelemaan ei vain omaansa, vaan
my®6s muihin henkiloihin liittyvaa aikataulutusta. Haastatteluja sopiessaan hénen tuli huo-
mioida siirtymiset haastattelusta toiseen, tyontekijoiden lounastauot, seka mahdollisesti
venahtavat haastattelut ja ongelmatilanteet. Koska tyontekijasta riippuen haastattelut kes-
tivat 10 — 40 minuulttia, oli tarvittavaa aikaa vaikea ennakoida, mutta mielestddn opinnay-
tetydn tekija onnistui siind hyvin varaamalla jokaiselle haastattelulle puoli tuntia, seka viela

varoiksi puoli tuntia haastattelujen valiin.

Litterointivaiheessa opinnaytetyon tekija oppi, etta haastattelut kannattaa taltioida lait-
teella, jossa kuuntelunopeutta voi sdadella litterointia tehdessa. Koska han oli tallentanut
haastattelut puhelimellaan, joutui han aina pysayttamaan tallenteen muutaman sanan jal-
keen kirjoittaessaan haastatteluja puhtaaksi, minka takia puhtaaksikirjoittaminen kesti erit-

tain kauan.

Materiaalin analysointi oli haastavaa, silla siihen ei ollut selkeitéd ohjeita ja valmista pohjaa,
miten se tulisi toteuttaa, kuten Tutkimuksen luotettavuus-kohdassa todettiin. Osa haasta-
teltavista ei esimerkiksi vastannut suoraan kysymykseen "kylld” tai "ei”, jolloin opinnayte-
tyon tekijan piti hieman itse paatella vastauksen kokonaisuudesta, mika haastateltavan
kanta asiaan on. Eniten opinnaytetyon tekija oppikin mielestéaén siitd, miten haastatteluti-
lanteessa tulee haastateltavana toimia, jotta saadaan mahdollisimman selkeitéd vastauksia

analysoinnin kannalta.

Vaikka monen asian olisi voinut tehda toisin ja hopeammalla aikataululla, sai opinnayte-
tyon tekija kuitenkin tydstdén sellaisen, mita oli suunnitellut. Mielestdan han onnistui pa-
nostamaan yhté paljon jokaiseen aihealueeseen ja kayttdmaan todenmukaisia lahteita.
Samalla han oppi tekemaan kvalitatiivista tutkimusta; haastattelemaan, litteroimaan ja

analysoimaan saamaansa materiaalia.
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Opinnaytety6n tekijan kiinnostus etatyoskentelya kohtaan kasvoi tutkimusta tehdessa ja
han mielellaén kokeilisi sita viela itsekin tulevaisuudessa. Han kokee kuuluvansa sukupol-
veen, joka on syntynyt digitaalisen maailman keskelle, eika arastele erilaisten mobiililait-
teiden ja sovellusten kokeilua ja kayttoa monipuolisesti. Hanté kiinnostaisi myds nahda,
onko etatydskentely hénelle itselleen sopiva tydskentelytapa.
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