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Tiivistelma

Hyvinvointi ja yhteisollisyys monipaikkatydn ytimessa (HYMY) -tutkimushankkeessa
tutkimme eta- ja hybridityon vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin, yhteisollisyyteen
ja toimintaan tyossa hyodyntden tyd- ja organisaatiopsykologisia viitekehyksia ja
menetelmia. Tarjoamme tietoa myos siitd, mitd voi tapahtua, kun tyontekijdiden toiveet
etatydn maarasta eivat vastaa toteutunutta etatydon maaraa ja mitka tekijat voivat
etatyontekijoiden parissa lisata toiveita tydskennelld myds tyopaikalla.

Tutkimuksen menetelmana ovat tilastolliset analyysit kahdesta
seurantakyselyaineistosta, jotka kerattiin Kuopion kaupungin ja OP Ryhman
henkilostolta. Yksi aineistoista keréattiin puolivuosittain kolmesti: loppuvuonna 2023,
kesalla 2024 ja loppuvuonna 2024. Kahteen ensimmaiseen kyselyyn vastasi 1195 ja
kaikkiin kolmeen 876 etatyontekijaa. Puolivuosittaisen aineiston pohjalta analysoimme
tilastollisia yhteyksia yli ajan. Toinen kyselyaineisto kerattiin viikoittain kuuden viikon
ajalta kevaalla 2024. Vahintaan kerran viikkokyselyyn vastanneita oli 291.
Viikkokyselyssa analysoimme, miten viikoittainen vaihtelu etatydon maarassa on
yhteydessa viikoittaiseen vaihteluun muissa tydntekijakokemuksissa.

Tulostemme perusteella etatyolla voi olla seka myodnteisia etta kielteisia puolia.
Kielteisten osalta havaitsimme, etta etatyo oli yhteydessa heikompaan yhteisollisyyteen,
luottamukseen, luovuuteen, tyétoimintaan ja tyohyvinvointiin, ja nama yhteydet
valittyivat vahaisemman kasvokkaisen vuorovaikutuksen ja vahdisemman tyon
sosiaalisen tuunaamisen kautta. Toisaalta etatyd voi myds edistaa tydhyvinvointia
vahentamalla kokemuksia tyon vaatimustekijoista. Kyseiset yhteydet nakyivat
vahvemmin niilla, joiden tyo oli itsendisempad. Johtajilla etdtyd voi tuottaa osin
kielteisempia seurauksia kuin tyontekijoilla. Havaitsimme myds, etta ainakin
lyhyemmalla aikavalilla etatyd voi auttaa tyon ja muun eldaman vaatimusten
tasapainottamisessa. Pidemmalla aikavalilla vastaavia mahdollisia hydtyja havaittiin
lapsiperheellisilla.

Keinona yhteisollisyyden vahvistamiseksi hybriditydssa tutkimme ihmislahtoista
johtamista, jota mittasimme identiteettijohtamisen ja palvelevan johtamisen kasitteiden
avulla. Ensiksi mainittu keskittyy yhteenkuuluvuuden rakentamiseen tydyhteisdissa ja
jalkimmaisessa korostuu johtamistydn ymmartaminen palvelutehtavaksi. Tuloksemme
viittaavat siihen, ettd kyseisilla johtamisen tavoilla yhteisollisyytta voidaan vahvistaa.
Toisaalta identiteettijohtaminen ei ndyta samalla tavoin vahvistavan luottamusta
runsaammin etatyota tehneiden parissa. Etatyo oli yhteydessa myds siihen, ettd johtajia
ei koettu yhta lailla yhteenkuuluvuutta vaalivina.
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Ero toteutuneen ja toivotun etdtydn maarassa voi nakya kielteisempana
tyontekijakokemuksena. Mikali etatydn osuus tydajasta oli vahdisempi kuin mita
toivottiin, puoli vuotta mydhemmin tydhyvinvointi oli heikompaa ja
irtisanoutumisaikeita oli enemman. My0s painvastainen ero, jossa tyontekijat tekivat
etana toitd toivomaansa enemman, oli yhteydessa kielteisiin ilmidihin: heikompaan
suoriutumiseen, tyokykyyn, terveyteen ja tydn ja muun eldman tasapainoon.
Havaintojemme perusteella tydhyvinvointi, luottamukselliset suhteet tydtovereihin,
ihmislahtdinen johtaminen ja tydn ja muun eldman tasapaino voivat lisata halua
tydskennelld myds tyopaikalla etatyontekijoiden parissa. Lisaksi hyvin soveltuvat tyotilat
ja lyhyempi tydmatka sekd mahdollisuus tavata tyétovereita kasvotusten ovat
vetovoimatekijoita toimistolla tyoskentelyyn.

Johtopaatoksisséd nostamme esille, ettd etatydn maaraan keskittymisen sijaan
tyopaikoilla olisi tarkeaa keskustella ennemmin riittavasta ja myonteisesta keskindisesta
vuorovaikutuksesta, jota etatyd nayttaa haastavan monella tapaa. Etatyo ei yksin eikd
vaistamatta johda yhteisollisyyden tai luottamuksen rapautumiseen eivatka etatyon
vaikutukset ndyta olevan mustavalkoisia. Ehdotamme, etta etdtyota tarkedmmassa
asemassa ovat ne kokemukset ja kohtaamiset, joita tyota tehdessa syntyy. Tyon
tekemisen paikasta riippumatta tyopaikoilla voidaankin tehda paljon hyvinvoinnin,
uudistumisen ja kestavan suoriutumisen edistamiseksi, niin hybridi- kuin etatydssakin.
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Abstract

In the Engagement and social connections in multi-location work (HYMY) research
project, we study the effects of remote and hybrid work on employees' well-being,
sense of belongingness, and work activities using theories and methods from work and
organizational psychology. We also provide insights into what can happen when
employees' desires for the amount of remote work don't match the current situation
and which factors might increase the desire among remote workers to work on-site as
well.

The method of the study consists of statistical analyses of two follow-up survey
datasets collected from the staff of the city of Kuopio and OP Group. One of the
datasets was collected three times across one year: at the end of 2023, in the summer
of 2024, and at the end of 2024. The first two surveys were answered by 1,195 remote
workers, and all three surveys were answered by 876 remote workers. We analyzed
statistical associations over time. The second survey dataset was collected weekly over
a six-week period in the spring of 2024 with 291 respondents answering the weekly
survey at least once. In the weekly survey, we analyzed how weekly fluctuations in the
amount of remote work were related to weekly fluctuations in other employee
experiences.

Our results indicate that remote work can have both positive and negative aspects. On
the negative side, we found that remote work was associated over time with weaker
belongingness, trust, creativity, work performance, and employee well-being, with
these associations mediated by less face-to-face interaction and less social job crafting.
On the other hand, remote work can also promote employee well-being by reducing
experiences of job demands. These relationships were stronger for those whose work
was more independent. For managers, remote work may produce somewhat more
negative consequences than for employees. We also found that, at least in the short
term, remote work can help balance the demands of work and non-work domains of
life. In the longer term, similar potential benefits were observed for those with families.

As a mean to strengthen community in hybrid work, we examined people-centered
leadership, measured through the concepts of identity leadership and servant
leadership. The former focuses on building a sense of belonging within work
communities, while the latter emphasizes understanding leadership work as a service
role. Our results suggest that these leadership approaches can strengthen
belongingness. However, identity leadership does not seem to similarly enhance trust
among those who have done more remote work. Remote work was also linked to the
perception that leaders were not as supportive of a sense of belonging.
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A discrepancy between actual and desired amounts of remote work can lead to a more
negative employee experience. If the proportion of remote work was less than desired,
six months later employee well-being was poorer, and intentions to resign were higher.
Conversely, when employees worked remotely more than they wished, it was
associated with negative phenomena: poorer task performance, work ability, health and
work-non-work balance. Based on our observations, employee well-being, trustful
relationships with colleagues, people-centered leadership, and work-life balance can
increase the desire to work on-site among remote workers. Additionally, well-suited
workspaces, shorter commutes, and the opportunity to meet colleagues face-to-face
are attractive factors for working at the office.

In our conclusions, we emphasize that instead of focusing on the amount of remote
work, workplaces should discuss sufficient and positive mutual interaction, which
remote work seems to challenge in many ways. Remote work does not inherently or
inevitably lead to the erosion of community or trust, and its effects do not appear to be
black and white. We propose that experiences and encounters that occur during work
are more important than remote work itself. Regardless of the place of work,
workplaces can do much to promote well-being, renewal, and sustainable performance,
both in hybrid and remote work.
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Kiitokset

Kiitdmme lampimasti tutkimushankkeemme paarahoittajaa Tydsuojelurahastoa.
Kuopion Kaupunkia ja OP Ryhmaa kiitamme tutkimukseemme osallistumisesta ja
rahoittamisesta. Kiitos jokaiselle, joka kyseisten tydpaikkojen tydntekijana vastasi
tutkimuskyselyihimme! Vaikka tassd raportissamme keskitymme niihin vastaajiin, jotka
kertoivat tekevansa tydtaan etdnad, olemme hyddyntaneet jokaisen kyselyyn
osallistuneen vastauksia esimerkiksi tydpaikkakumppaneillemme toimitetuissa
tuloskoosteissa kyselyiden jalkeen. Kiitdmme myds Tyoterveyslaitosta hankkeen
mahdollistamisesta.
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1 Tutkimuksen lahtokohdat

Tyon tekeminen etédna ja hybridisti on yleistynyt niin maailmanlaajuisesti kuin
Suomessakin. Tana paivana tyon tekeminen monipaikkaisesti eli useista eri sijainneista
onkin osa monien tydarkea. Samalla korostuu tarve tietdd ja ymmartaa, miten, miksi ja
milloin tydn monipaikkaisuus vaikuttaa tyontekijdiden hyvinvointiin ja toimintaan.
Vaikka tehokkuus voi etatyossa lisadntya esimerkiksi tyota keskeyttéavien tekijdiden
vdhenemisen takia, etddntyminen tyoyhteisostd voi heikentda organisaatioiden
toimintaa pitkalla aikavalilla (Allen ym., 2015; Bailey & Kurland, 2002; Charalampous
ym., 2019; Kniffin ym., 2021; Tanskanen ym., 2023; Vanharanta, 2022). Tassa
tutkimushankkeessa etétyolla tarkoitamme tydskentelyd paaasiallisen tydpaikan
ulkopuolella.

Tahan tarpeeseen vastataksemme olemme toteuttaneet tutkimushankkeen "Hyvinvointi
ja yhteisollisyys monipaikkatyon ytimessa” (HYMY), jonka loppuraporttia luet
parhaillaan. Tutkimushankkeessa hyddynnamme erityisesti tyo- ja
organisaatiopsykologisia lahtdkohtia, menetelmia seka tutkimuskirjallisuutta
tutkiessamme tydntekijoiden hyvinvointia, tydoloja ja toimintaa tydssa.

Pureudumme tassa raportissa tutkimushankkeessa tehtyihin tutkimushavaintoihin.
Raportin lopuksi esittelemme suosituksemme eta- ja hybriditydhdn niin tyopaikoille,
lahijohtajille, tiimeille kuin yksilSillekin. Toivomme, ettd hankkeessa tuottamamme
tiedon perusteella voidaan 16ytaa keinoja eri tydmuotojen kielteisten vaikutusten
torjumiseksi ja myOnteisten vahvistamiseksi.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet
Tassa raportissa pureudumme seuraaviin hankkeemme tutkimuskysymyksiin:

1. Vaikuttavatko tyojarjestelyt (etatyon osuus tydajasta) tydoloarvioihin,
tydhyvinvointiin, yhteisollisyyteen ja luottamukseen seka tydtoimintaan kuten
suoriutumiseen omista tehtavista ja tiimin jasenena?

2. Miksi naita edelld mainittuja mahdollisia vaikutuksia havaitaan ja korostuvatko ne
tietyilla ryhmilla?

3. Miten lahijohtajat voivat rakentaa ja yllapitaa yhteisollisyytta hybriditydssa?

4. Vaikuttavatko erot toteutuneen ja toivotun etatyon maarassa tydoloarvioihin,
tydhyvinvointiin, tydtoimintaan ja tydasenteisiin?

5. Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden toiveisiin etd- ja lahitydn maarasta?

10
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Tutkimuksemme tavoitteena on tuottaa uutta tietoa suhteessa aiempaan etatyota
koskevaan tutkimukseen erityisesti seuraavin keinoin:

Tuotamme lisda tietoa etdtydn mahdollisista vaikutuksista. Tahan pyrimme tutkimalla
tilastollisia yhteyksia kahdessa eri aikavalein keratyssa pitkittdiskyselyaineistossa
analyysimenetelmin, jotka tdydentavat toisiaan. Jotkin etdtydn mahdollisista
vaikutuksista voivat syntyd jo saman viikon aikana, kun taas osa vaikutuksista voi nakya
vasta pidemman ajan kuluessa kuten puolen vuoden tai vuoden paasta. Voidaan
ajatella, ettd lyhyemmalla aikavalilla kuten viikonkin aikana etaty® voi helpottaa tyon ja
muun eldman tasapainottamista, kun taas etatyon vaikutukset esimerkiksi
psykologiseen etddntymiseen tydyhteisosta voivat nakya vasta pidemman ajan
kuluessa.

Sen lisdksi, etta tarkastelemme yksildiden vélisid eroja vertaamalla enemman etatyota
tehneitd véahemman etdtyota tehneisiin, tarkastelemme miten yksildtasolla etatyon
maara tiettyna viikkona saattaa olla yhteydessa muihin kokemuksiin kyseisena viikkona.
Nain erotumme suurimmasta osasta etatyota kasittelevasta tutkimuksesta, joka on
keskittynyt analysoimaan pelkastaan yksildiden vélisid eroja aineistoissa, jotka on
keratty vain yhtena ajankohtana (Charalampous ym., 2019; Elbaz ym., 2022; Oakman
ym., 2020). Talldin syyt ja seuraukset ovat voineet jaada epaselviksi, koska yhteyksia ei
ole voitu tutkia yli ajan ja tydmuotojen vaikutukset sekoittuvat helposti muihin lahi- ja
etatyota tekevid erottaviin asioihin (esimerkiksi ammatti tai koulutus) (Delanoeije &
Verbruggen, 2020; Vega ym., 2015).

Tutkimalla, miksi vaikutus syntyy, tarjoamme ymmarrysta ja keinoja puuttua niihin
tekijoihin, joiden avulla tietyn tydmuodon kielteisia vaikutuksia voidaan torjua ja
mydnteisia vahvistaa. Tavoitteena on tuottaa tietoa siita, miten tydpaikoilla voidaan
edistaa eri tydmuotojen myonteisia vaikutuksia ja torjua kielteisia. Lisaksi, koska sama
tydmuoto ei valttamatta sovi kaikille, huomioimme mahdolliset erot eri vastaajaryhmien
valilla seka yksiloiden taipumuksessa. N&in laajennamme ymmarrysta siitd, etta tietyn
tydmuodon vaikutukset ja seuraukset eivat ole valttamatta kaikille samoja, eli sama
tydmuoto voi soveltua yhdelle paremmin kuin toiselle.

Lisaksi tyopaikoilla pohditaan, tulisiko tydntekijoitd maarata toimistolle. Tahan
keskusteluun avaamme tuoreita nakdkulmia tarkastelemalla, mika selittaa etatyotoiveita
ja mita seurauksia on sill, jos tydn tekemisen paikka ei vastaa toivottua.
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1.2 Tutkimuksen teoreettinen tausta ja kasitteita

Hankkeessa hyddynnamme erityisesti tydon voimavarojen ja vaatimusten mallia
(Demerouti ym., 2001), sosiaalisen identiteetin teoriaa (Tajfel, 1978; Turner ym., 1987) ja
yhteenkuuluvuuden tarpeen teoriaa (Baumeister & Leary, 1995). Tyon voimavarojen
vaatimusten mallissa tyon piirteet jakautuvat voimavaroihin (mm. autonomia,
oppiminen, oikeudenmukaisuus) ja vaatimuksiin (mm. tydn liiallinen maara,
puutteellinen tiedon saanti, tietojarjestelmien toimimattomuus). Naiden piirteiden
puolestaan tiedetadn olevan yhteydessa tyohyvinvointiin (mm. tydn imu, tyduupumus),
joka puolestaan vaikuttaa toimintaan tydssa (mm. suoriutuminen, yhteistyd, tyon
kehittdminen; Bakker ym., 2023).

Tyon sosiaalisten voimavarojen tarkastelussa hyddynnamme sosiaalisen identiteetin
teoriaa. Sosiaalisella identiteetilld tarkoitetaan yksilon psykologista kokemusta
yhteenkuuluvuudesta ja samastumista ryhmaan (Ashforth & Mael, 1989; Leach ym.,
2008). Samastumisen tiedetaan edistavan hyvinvointia, tuen saamista ja antamista,
luottamusta ja motivaatiota toimia ryhman tavoitteiden puolesta (Greco ym., 2021; He
& Brown, 2013; Jetten ym., 2012; Steffens ym., 2017). Kuitenkin etatyon riskind on
tydyhteisosta etdantyminen, joka voi nakya eristaytyneisyyden kokemuksina ja
heikentyneena samastumisena tydyhteiséon (Kossen & van der Berg, 2022). Sosiaalisen
identiteetin teoria tarjoaa keinon ymmartaa, miksi, milloin ja miten yhteiséllisyys ja sen
muutokset vaikuttavat tydhyvinvointiin ja -toimintaan.

Hahmotamme tutkimuksessa yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuudentunteen merkitysta
myd&s Baumeisterin ja Learyn (1995) yhteenkuuluvuuden tarpeen teorian pohjalta. Tasta
nakdkulmasta ihmisilld on synnynndinen motivaatio ja halu rakentaa seka yllapitaa
merkityksellisia ihmissuhteita. Taman tarpeen tayttyminen lisaa hyvinvointia, kun taas
jos tarve jaa tayttymatta, koetaan pahoinvointia. Yhteisollisyyden merkitysta korostaa
myds itsemaaraamisteoria (Deci & Ryan, 2000), jossa yhteenkuuluvuus ndhdaan yhdeksi
inhimillisen eldaman psykologisista perustarpeista. Teorian mukaan perustarpeiden
tayttyminen vahvistaa sisdistd motivaatiota sekd hyvinvointia.

Yhteenkuulumista tutkimme inkluusion (mukaan ottaminen, yhteisollisyys) etta
ekskluusion (ulos sulkeminen, eristaytyneisyys) nakdkulmista (Malone ym., 2012).
Inkluusio tarkoittaa, etta yksilot kokevat olevansa osa yhteis6a, tulevat yhteisdssa
hyvaksytyiksi seka kokevat yhteytta ja laheisia siteita muihin yhteisdnsa jaseniin.
Vastakohtaisesti ekskluusiolla tarkoitetaan kokemusta siita, ettd on jadnyt yhteison
ulkopuolelle. Tahan liittyy myds kokemuksia siita, ettd muut eivat valita seka
eristaytyneisyyden ja ulkopuolisuuden kokemuksia.
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Tydhyvinvointia tutkimme moniulotteisena ilmidna: tydn imua, tyduupumusoireilua ja
tydssa tylsistymista (esim. Hakanen ym., 2018). Nain tavoitamme tydhyvinvoinnin laaja-
alaisesti sen sijaan, etta tarkastelisimme pelkastaan esimerkiksi pahoinvointia tyossa ja
sitd lisdavia tekijoita. Kyseinen tarkastelu jaisi vaistamatta rajoittuneeksi sen tarjotessa
tietoa vain tietysta tyéhyvinvoinnin ulottuvuudesta.

Johtamisen osalta tutkimme identiteettijohtamisen ja palvelevan johtamisen
mahdollisia vaikutuksia sosiaalisiin voimavaroihin ja suhteisiin tydssa. Kyseiset
johtamisen tavat tarjoavat konkreettisia ja tutkimusperusteisia keinoja yhteiséllisyyden
vaalimiseksi tyopaikoilla, joissa entistd useammin tyota tehdaan eri sijainneista.
Identiteettijohtamisen kasite ja tutkimus nousee sosiaalipsykologisesta
tydelamakirjallisuudesta ja se perustuu sosiaalisen identiteetin teoriaan (Haslam ym.,
2011; Steffens ym., 2014). Silla tarkoitetaan sellaista johtajan toimintaa, jossa johtaja
edustaa, ohjaa ja edistaa ryhman yhteista identiteettia. Yhteisen ja jaetun
ryhmaidentiteetin eli yhteenkuuluvuuden kokemuksen rakentaminen on tarkead, koska
se motivoi tydskentelemaan yhteisten ja jaettujen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Palvelevalla johtamisella tarkoitetaan johtajan toimintaa, jossa ensisijaisena motiivina
on auttaa ja mahdollistaa tydntekijoiden paras tyotoiminta ja hyvinvointi (Greenleaf,
1977). Ymmarretaan, etta tyontekijoiden tydhyvinvoinnin asettaminen ykkostavoitteeksi
edistaa koko organisaation suoriutumista kestavalla tavalla (Kaltiainen & Hakanen,
2022). Johtaminen on talloin tydntekijoitd voimaannuttavaa, kannustavaa ja inhimillista.
Kyseessa on siis kokonaisvaltainen ajattelutapa, jossa johtaminen ymmarretaan
palvelutehtavaksi. Talldin johtaja rohkaisee tyontekijoita hyddyntamaan kykyjaan, pysyy
itse taustalla ja antaa kunnian toisille, pyrkii oppimaan saamastaan kritiikista ja korostaa
sen tarkeytta, etta kiinnitetadn huomiota yhteiseen hyvaan (van Dierendonck & Nuijten,
2011).
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2  Tutkimuksen menetelma

Hankkeessa kerasimme kaksi pitkittaiskyselyaineistoa: toisen pidemmalla aikavalilla
puolivuosittain kolmesti ja toisen lyhyemmalla aikavalilla viikoittain kuuden viikon
ajalta. Puolivuosittaiseen kyselyyn kutsuttiin osallistumaan henkildstd Kuopion
kaupungilta ja kolmesta OP ryhman yksikdsta. Puolivuosittainen seuranta-aineisto
mahdollistaa sen tutkimisen, miten yksildiden valiset erot etatydn maarassa saattavat
selittda yksildiden valisid eroja esimerkiksi arvioissa tydoloista ja tydhyvinvoinnista puoli
vuotta ja vuotta myShemmin. Viikkokyselyyn kutsuttiin molemmista organisaatioista
rajatumpi joukko henkildita, joilla oli mahdollisuus tehda tyotaan etana. Viikoittainen
seuranta-aineisto puolestaan mahdollistaa yksilotason yhteyksien tarkastelun. Talldin
etatyon mahdollisia vaikutuksia tutkitaan tarkastelemalla, kokevatko vastaajat
esimerkiksi parempaa tai heikompaa tyéhyvinvointia tai tydn ja muun eldman
tasapainoa viikkoina, jolloin he tekevat suuremman tai pienemman osan tyostdan etana
kuin mita he tyypillisesti tekevat. Molemmissa aineistoissa yhdistimme saman vastaajan
eri ajankohtina antamat vastaukset ja ndin muodostimme keratyista kyselyista
pitkittaiskyselyaineistot.

Viikoittaiseen seurantakyselyyn perustuvat yksilétason analyysit tdydentavat
ymmarrysta etatydon mahdollisista vaikutuksista, koska kyseiset analyysit eivat ole
samalla tavoin herkkia niin sanotuille sekoittaville tekijoille, jotka joskus saattavat
selittaa yksildiden valisia eroja. Néita tekijoitd voivat olla esimerkiksi erilaiset
tydtehtavat ja ammatit, jotka voivat selittdd seka eroja tehdyn etatydn maarassa etta
arvioita tyooloista tai tydhyvinvoinnista. Puolivuosittaisen seurantakyselyn analyyseissa
olemmekin mahdollisuuksien mukaan huomioineet ainakin joitain sellaisia tekijoita,
jotka voivat selittaa seka etatydn suurempaa maaraa etta sen oletettuja ja mahdollisia
seuraustekijoitd, jotta saisimme luotettavampaa tietoa etatyon vaikutuksista (Rohrer,
2018).

2.1 Puolivuosittainen seurantakysely

Ensimmainen kyselyaineisto (T1) kerattiin marras-joulukuussa 2024. Tutkimukseen
kutsuttiin sahkopostitse yhteensa 6869 henkilda, joista 2998 vastasi (vastausprosentti
44 %). Vastanneista 48 % oli Kuopion Kaupungilta ja 52 % OP Ryhmasta. Toinen
aineisto (T2) kerattiin touko-kesakuussa 2024 ja tuolloin tutkimukseen kutsuttiin
sahkopostitse yhteensa 7020 henkil6a. Heistd 2676 vastasi (vastausprosentti 38 %).
Vastanneista 49 % oli Kuopion Kaupungilta ja 51 % OP Ryhmastd. Kolmas aineisto (T3)
kerattiin marras-joulukuussa 2024, jolloin tutkimukseen kutsuttiin sahkdpostitse
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yhteensd 6928 henkilda. Heista 2601 vastasi (vastausprosentti 38 %). Vastanneista 48 %
oli Kuopion Kaupungilta ja 52 % OP Ryhmasta. Loppuvuonna 2023 (N=2997), kesalla
2024 (N=2676) ja loppuvuonna 2024 (N=2601) vastanneista 1295 tydntekijaa vastasi
kaikkina kolmena ajankohtana. Kahteen ensimmaiseen kyselyyn vastasi 1803
tydntekijaa.

Vastaajien valikoitumista tarkasteltiin vertaamalla kaikkiin kolmeen kyselyyn vastanneita
(N=1295) heihin, jotka vastasivat vain ensimmaiseen kyselyyn (N=829). Etatyota
tehneet vastasivat jatkokyselyihin hieman muita useammin. Lisaksi jatkokyselyihin
vastanneet arvioivat tydnsa hieman mydnteisemmin joillain osa-alueilla. Toisaalta
monissa muissa tarkastelluissa tekijoissa (22 kpl) ei havaittu eroja. Naita tekijoita, jotka
eivat olleet yhteydessa jatkokyselyyn vastaamiseen, olivat mm. sukupuoli, koulutus,
tydtunnit, luottamus, yhteisollisyys, suoriutumisarviot, arviot esihenkildstd, luovuus,
mallioppiminen ja tydhyvinvointi. Naiden tulosten perusteella vastaajien lievdn
valikoitumisen ei oleteta vaikuttavan tdman tutkimuskoosteen paahavaintoihin.

Tassa raportissa puolivuosittaisen seurantakyselyn osalta keskitymme etdna
tydskennelleisiin vastaajiin koska hankkeemme tutkimuskysymykset koskevat etatyota.
Puolivuosittaisen seurannan kyselysta tarkastelemme kahta aineistoa. Tarkastelemme
heita, jotka vastasivat kahteen ensimmaiseen kyselyyn (loppuvuonna 2023 ja kesalla
2024 eli T1 ja T2) seka tyoskentelivat molempina ajankohtina vahintaan 10 %
tydajastaan etdna (N=1195). Taman lisdksi osa analyyseistamme koskee heitd, jotka
vastasivat kaikkiin kolmeen puolivuosittaisen seurannan kyselyyn (loppuvuonna 2023,
kesélla 2024 ja loppuvuonna 2024 eli T1, T2 ja T3) seka tyoskentelivat kaikkina
ajankohtina vahintaan 10 % etana (N=876). Osassa analyyseista kaytamme kahteen
ensimmaiseen kyselyyn perustuvaa aineistoa johtuen ensinnakin analyysien
ajankohdasta, eli analyysit on tehty aikana, jolloin kolmatta kyselya ei ollut viela keratty
(luku 3.2). Toinen syy oli se, ettd kahden kyselyn aineisto on suurempi ja mahdollisti
paremman tilastollisen voiman, silloin kun tarkasteltavien ryhmien havaintokoko olisi
muuten jaanyt turhan pieneksi (luku 3.3). Kuvaus naista tutkimusaineistoista esitetaan
taulukossa 1.
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Taulukko 1. Kuvaus raportin tutkimusaineistoista koskien puolivuosittaisen seurannan kyselya.

TEKI ETANA T1 ETANA T1, T2JA
JAT2 (N=1195) T3 (N=876)
KUOPIO / OP RYHMA 25/75% 26/74%
MIES / NAINEN / MUU TAI El HALUA VASTATA 30/69/1% 31/68/1%
IKA VUOSINA (KESKIARVO) 45,2 vuotta 45,8 vuotta
KOULUTUS: PERUS- TAI AMMATTIKOULU / 5/25/31/39% 5/25/32/38%
YLIOPPILASTUTKINTO TAI MUU TOISEN ASTEEN
TUTKINTO / ALEMPI KORKEAKOULUTUTKINTO /
YLEMPI KORKEAKOULUTUTKINTO TAI
TUTKIJAKOULUTUSASTE
TAYSIPAIVAISESTI TYOSSA / OSA-AIKAISESTI 94 /6% 95/5%
TYOSSA
TYONTEKIJA / LAHIESIHENKILO TAI JOHTO 72 /28 % 72/28%
ASUU MUIDEN KANSSA / ASUU YKSIN 69/31% 69/31%
ETATYON OSUUS TYOAJASTA KESKIARVO T1 / 59/61% 60/62/62%
T2/T3
OSUUS VASTAAJISTA, JOTKA LOPPUVUONNA 21/18/35/26% 19/18/36/27 %
2023 (T1) ETATYOSSA 10-20 % / 30-50 % / 60—
80 % / 90-100 %
PYSTY! ITSE PAATTAMAAN, TEKEEKO TYONSA 81/80% 83/82/83%
ETANAT1/T2/T3

Kolmen aikapisteen aineistossa havaittiin, ettd vastaajien tekema etatyon
prosentuaalinen osuus tydajasta kasvoi lievasti T1 ja T3 kyselyiden valilla (Mero = 0,122,
SD = 1,554, t(875) = 2,326, p < 0,05.) Etatydon maara kasvoi siis 1,2 %-yksikkoa
loppuvuoden 2023 ja loppuvuoden 2024 valilla kyseisessa aineistossa. Myos kahden
aikapisteen aineistossa etatydn maara kasvoi lievasti, 1,2 %-yksikkda, loppuvuoden
2023 ja kesan 2024 valilla (Mero = 0,121, SD = 1,312, t(1194) = 3,174, p < 0,05).

2.2 Viikoittainen seurantakysely

Viikoittainen seurantakysely kerattiin sahkoisella kyselylomakkeella maalis-toukokuussa
2024. Kysely sisalsi seka erillisen taustatietolomakkeen etta kuuden viikon ajan kerran
viikossa perjantaisin lahetetyn kyselyn. Tutkimukseen kutsuttiin sahkdpostitse yhteensa
681 tyontekijaa ja kutsut kohdistettiin heille, joilla oli tydssaan mahdollisuus
tydskennelld myds etand. Heista 291 vastasi vahintaan kerran viikkokyselyyn
(vastausprosentti 43 %). Vastanneista 81 % tuli Kuopion Kaupungilta ja 19 % OP
Ryhmasta. Kerattyjen vastausten maara oli yhteensa 803 vastausta, kun teoreettisesti
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enimmaisvastausten maara olisi ollut 4074 vastausta, jos kaikki kutsutut olisivat
vastanneet joka viikko.

Viikkokyselyn analyyseissa hyddynsimme aineistoa, joka koostui niista 291
tyontekijasta, jotka vastasivat vahintaan kerran viikkokyselyyn. Naista henkiloista 246
tydntekijaa vastasi myos taustatietolomakkeeseen, jonka perusteella alla olevassa
taulukossa 2 on kuvattu vastaajien taustatiedot.

Taulukko 2. Niiden 246 vastaajan taustatiedot, jotka vastasivat viikkokyselyyn vahintaan kerran seka
taustatietokyselyyn.

TAUSTATIETO
KUOPIO / OP RYHMA 82 /18 %

MIES / NAINEN / MUU TAI El HALUA VASTATA 35/63/1%
KOULUTUS: PERUS- TAI AMMATTIKOULU / YLIOPPILASTUTKINTO 3/20/28/49 %
TAI MUU TOISEN ASTEEN TUTKINTO / ALEMPI
KORKEAKOULUTUTKINTO / YLEMPI KORKEAKOULUTUTKINTO TAI

TUTKIJAKOULUTUSASTE

TYONTEKUA / LAHIESIHENKILO TAI JOHTO 82/18 %

IKA VUOSINA (KESKIARVO) 48,9 vuotta
TYOSUHTEEN LAATU: VAKITUINEN / MAARAAIKAINEN 93/7%
VUODET TYOPAIKASSA (KESKIARVO) 8,9 vuotta
ETATYON MAARA (KESKIARVO): VIIKKO 1 / VIIKKO 2 / VIIKKO 3 / 54/48/52/47/
VIIKKO 4 / VIIKKO 5 / VIIKKO 6 50 /47 %
ETATYON OSUUS TYOAJASTA VIIMEISEN KUUDEN KUUKAUDEN 50 %

AIKANA (KESKIARVO)

2.3 Kyselyiden mittarit

Kyselylomakkeiden mittareina kdaytamme paasaantdisesti validoituja psykologisia
mittaristoja tutkiaksemme tydmuotoja, tydoloja, sosiaalisia suhteita, tydhyvinvointia,
tydtoimintaa ja tydohon sitoutumista. Kyselyiden sisallot sdilyivat kdytanndssa samoina
kyselyajankohdasta toiseen. Suurin osa mittareistamme koostui useista vaittamista,
joihin vastaajat ottivat kantaa vastausasteikoilla (esimerkiksi 1-5, jossa 1=taysin eri
mieltd; 5= taysin samaa mieltd). Viikoittaisessa kyselyssa kysyimme tydntekijoiden
kokemuksia kuluneesta viikosta, kun taas puolivuosittaisen seurannan kyselyssa
tutkimme yleisemmin vastaajien arvioita ja kokemuksia tydstaan ja hyvinvoinnistaan.
Seuraavassa esittelemme mittarit, joita kdytimme pidemman seurannan aineistossa.
Viikkokysely oli puolestaan lyhyempi, koska pitkiin kyselyihin vastaaminen viikoittain
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kuuden viikon ajan lisaisi vastausvasymyksen riskia. Viikkokyselyssa hyddynnetyt
mittarit esitelladn taman luvun lopussa.

Tyon tekemisen paikkaa tutkimme puolivuosittaisen seurannan kyselyssa kysymalla
"Kuinka suuren osan tydajastasi viimeisen kuuden kuukauden ajalta olet keskimaarin
tehnyt etatoita? Etatyolla tarkoitetaan tyoskentelya paaasiallisen tydpaikan
ulkopuolella, esimerkiksi kotona.” Viikkokyselyssa kyseinen vaittama koski kulunutta
viikkoa. Lisaksi kysyimme “Jos saisit paattaa, kuinka suuren osan tydajastasi tekisit
etatydta nykyisessa tydssasi?”. Molempia etatydkysymyksia mittasimme 10 %:n vélein
vastausasteikolla 0-100 %. Kysyimme my®ds, kuinka samaa tai eri mieltd vastaajat olivat
esimerkiksi vaittdman "Teen tyotani mieluummin tyopaikalla/toimistolla kuin etéana”
kanssa. Vuorovaikutusta tydtovereiden kanssa mitattiin kysymalla, kuinka usein vastaaja
oli ollut yhteydessa tyotovereihinsa a) videopuhelujen valitykselld, b) puhelujen
valitykselld ilman videokuvaa, c) tekstisisaltoisesti ja d) kasvokkain viimeisen kuuden
kuukauden aikana.

Tyotehtavien voimavaroista mittasimme autonomiaa, pystyvyyttd, uuden oppimista ja
tydn tulosten nakemista. Tydn tekemiseen liittyvista vaatimuksista mittasimme
byrokratiavaatimuksia vaittamalla "Tyopaikkani saannot ja toimintatapojen kankeus
haittaavat tehokasta tydskentelya”, liiallista tydn maaraa vaittamalla "Minulla on liikaa
toita” ja roolikonflikteja vaittamalla "Eri tahojen tyotani koskevat ristiriitaiset odotukset
vaikeuttavat tydntekoani”. Oikeudenmukaisuutta mitattiin vaittamalld "Yleensa minua
kohdellaan reilusti tydpaikallani”. Mainittuja tydn voimavaroja ja vaatimuksia arvioivia
vaittamia olemme kayttaneet monissa aiemmissa tutkimuksissa ja valinneet ne
toimivuuden perusteella yksittaisia vaittamia laajemmista asteikoista.

Tyotoveritasolla ilmenevista tyon sosiaalisista voimavaroista luottamusta tydtovereita
kohtaan ja koettua luottamusta tyStovereilta mittasimme valmiutena tukeutua
osaamiseen ja kykyihin seka valmiutena jakaa henkilokohtaisia asioita tydtovereiden
kanssa (Gillespie, 2012). Tydtovereihin luottamisen lisaksi mittasimme my0s arvioita
siitd, miten tydtoverit luottavat vastaajaan. Yhteenkuuluvuutta tydtovereiden kanssa
tutkimme yhteisollisyyden (inkluusio, esim. "Koen, etta tyotoverini hyvaksyvat minut”) ja
ulkopuolelle jaamisen (ekskluusio, esim. "Tunnen olevani eristyksissa tydtovereistani”)
kasitteiden avulla (Malone ym., 2012). Yhteenkuuluvuuden toteutumisen lisaksi
tutkimme yksildn yhteenkuuluvuuden tarvetta (esim. "Minulla on vahva tarve 'kuulua
joukkoon™; Leary ym., 2013). Organisaatiotason sosiaalisena voimavarana
tarkastelimme organisaatioon samastumista esimerkiksi vaittamalla "Se, etta

tydskentelen [organisaatiossa X], on tarkea osa sitd, millaisena naen itseni.” (Leach ym.,
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2008). Irtisanoutumisaikeita mittasimme vaittamalla "Mietin usein eroamista nykyisesta
tydstani.”

Johtamisen osalta mittasimme identiteettijohtamista ja palvelevaa johtamista.
Pyysimme lahijohtajien alaisia arvioimaan, toimivatko lahiesihenkil6t
identiteettijohtamisen (esim. "Esihenkiloni luo ryhmaan yhteenkuuluvuuden tunnetta”;
Steffens ym., 2014) ja palvelevan johtamisen periaatteiden mukaisesti (esim.
"Esihenkildni rohkaisee minua hyddyntamaan kykyjani.”; van Dierendonck & Nuijten,
2011).

Tyohyvinvointia lahestyimme moniulotteisesti. Mydnteisen tydhyvinvoinnin osalta
mittasimme tyon imua (Schaufeli ym., 2017). Kielteisen tyéhyvinvoinnin osalta
tutkimme tydssa tylsistymista (Reijseger ym., 2013) ja tyduupumusoireita (Hakanen &
Kaltiainen, 2022; Schaufeli ym., 2020). Lisaksi kysyimme vastaajilta arvioita heidan
tyokyvystaan ja terveydestaan.

Ty6ssa toimimista tarkastelimme tutkimalla vastaajien arvioita sekd omasta etta
tyodtovereiden toiminnasta useista eri ndkdkulmista. Suoriutumista tydtehtavissa (esim.
"Suoritan keskeisimmat tydtehtavani hyvin”) ja tiimin jasenena (esim. "Autan
tyOtovereitani pyydettdessa tai tarvittaessa”) mittasimme seka vastaajien oman
toiminnan osalta ettd arvioina tyotovereiden toiminnasta ("Tydtoverini suorittavat
keskeisimmat tyotehtavansa hyvin”, “Tydtoverini auttavat minua tarvittaessa”; (Griffin
ym., 2007). Kysyimme myds tydtovereiden ystavallisyytta vastaajaa kohtaan (esim.
"Ty6toverini pyrkivat saamaan minut hyvélle tuulelle”; Hakanen ym., 2014) ja vastaajan
oma-aloitteista tyotoverisuhteiden rakentamista, jota kutsumme tydn sosiaaliseksi
tuunaamiseksi (esim. "Pyrin saamaan tyotoverini hyvalle tuulelle”; Kaltiainen ym., 2024).
Lisaksi mittasimme vastaajien luovuutta (esim. "Kokeilen erilaisia tapoja hoitaa uusia
tyotehtavia”) ja mallioppimista (esim. ” Seuraan muiden tydskentelya parantaakseni
omaa tyoskentelyani”; Decius ym., 2019). Tydtehtavien keskinaisriippuvuutta
mittasimme usealla vaittamalla, kuten "Minun tdytyy usein koordinoida tyotani
tydtovereideni kanssa” ja “Se, miten teen tyotani, vaikuttaa merkittavasti tydtovereideni
tyohon” (Pearce & Gregersen, 1991).

Tarkastelimme my0s kokemuksia tydn ja muun eldman valisesta suhteesta. Tydn ja
muun eldman tasapainon (esim. "Onnistun hyvin tydni ja muun elamani vaatimusten
tasapainottamisessa”; Haar, 2013) lisaksi mittasimme kokemuksia tyon kielteisista
vaikutuksista muuhun elamaan ja muun eldaman kielteisista vaikutuksista tydhon (esim.
"Tydni vie voimia, jotka voisin muuten suunnata henkilékohtaiseen ja/tai perhe-
elamaani”; Fisher ym., 2016) sekd tydn mydnteisista vaikutuksista muuhun eldmaan ja
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muun eldman myodnteisista vaikutuksista tyohon (esim. "Henkildkohtainen ja/tai perhe-
eldmani on rikastuttanut tyotani”).

Viikkokyselyssa mittasimme kuluneella viikolla toteutunutta etatydn maaraa,
tydtehtavien voimavaroja, vuorovaikutusta tydtovereiden kanssa, omaa ja
tydtovereiden suoriutumista tiimin jasenend, ulkopuolelle jd@mista, luottamusta
tyotovereihin, arvioita tydtovereiden luottamuksesta vastaajaan ja tydhyvinvoinnin
osalta tydn imua ja tydssa tylsistymistd. Tutkituissa mittareissa oli vaihtelua yksilotasolla
viikosta toiseen 22-53 % mittarista riippuen. Kyseinen vaihtelu mahdollistaa yksildtason
vaihtelun selittdmisen ja tutkimisen ja viittaa siihen, etta kyseiset ilmiot eivat selity
pelkastaan yksildiden valisilla eroilla. Eniten vaihtelua viikoittain yksiltasolla oli
itsendisessa paatoksenteossa tydssa (53 %) ja mahdollisuuksissa oppia tydssa (45 %).
Myds arviot omasta suoriutumisesta tiimin jasenina vaihtelivat viikosta toiseen (38 %)
kuten myods luottamus tyétovereihin (23 %) seka arviot tydn ja muun eldman
tasapainosta (37 %). Etatydn maaran vaihtelusta yksildtasolla olevaa vaihtelua oli 28 %.
Myds tydn imussa (25 %), tydssa tylsistymisessa (22 %) ja ulkopuolelle jaamisen
kokemuksissa (22 %) havaittiin vaihtelua viikosta toiseen.

2.4 Tilastolliset analyysit

Puolivuosittaisen seurannan tutkimusaineiston osalta tarkastelimme tilastollisia
yhteyksia yli ajan, jossa selittdvat muuttujat mitattiin aiemmassa kyselyssa, kun taas
selitettavat muuttujat mydhemmassa kyselyssa. Tama tarkastelu mahdollistaa
syyseuraussuhteisiin kuuluvan ajallisen eron (syy edeltda seurausta) huomioimisen
analyyseissamme. Puolivuosittaisen seurannan tutkimusaineiston osalta hydédynsimme
analyysimenetelmina osittaiskorrelaatioita, epasuorien yhteyksien tarkastelussa
mediaatioanalyysia ja yhteisvaikutusten tarkastelussa moderaatioanalyysia. Analyysit
toteutettiin tilasto-ohjelmalla (SPSS versio 30) ja osassa analyyseissa kdytimme kyseisen
ohjelmiston PROCESS macro versio 5-lisdosaa. Kyseiset analyysit keskittyivat
tarkastelemaan henkildiden valista vaihtelua, esimerkiksi sita, miten vastaajien véliset
erot etatydssa loppuvuonna 2023 olivat tilastollisesti yhteydessa eroihin
tyontekijakokemuksessa kesalla 2024 ja/tai loppuvuonna 2024. Koska henkildiden
vélisid eroja selittavissa ja selitettavissa tekijoissa voivat selittdd myds muut kuin
tutkimuskysymyksissa esitetyt tekijat, pyrimme vakioimaan analyyseissa sellaiset
taustatekijat, jotka saattavat olla yhteydessa seka selittaviin etta selitettaviin tekijoihin
(Rohrer, 2018). Naiden tekijoiden vakioinnilla tavoitteenamme on ollut tulosten
yleistettavyyden vahvistaminen ja sellaisten tekijoiden vaikutusten rajaaminen, mitka
voisivat selittaa tutkittujen tekijoiden yhteisvaihtelua ja ndin vaaristaa johtopaatelmia
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vaikutussuhteista. Kuvaus kaytetyistd analyysimenetelmista ja vakioiduista muuttujista
(esim. vastaajien taustaorganisaatio ja/tai koulutustaso) on esitelty tulososiossa kunkin
analyysin kohdalla.

Viikoittain keratyn lyhyemman seurannan osalta analysoimme yksildtasolla tapahtuvaa
vaihtelua ja miten kyseinen vaihtelu eri muuttujilla oli keskendan yhteydessa. Naissa
analyyseissa kdytimme hierarkkista lineaarista regressioanalyysia, jossa eriteltiin
henkildiden valinen (between-person) yksildtason (within-person) varianssit. Koska tdssa
tarkastelumme kohdistuu yksilétasolla tapahtuvaan vaihteluun kyseinen
analyysimenetelma ei samalla tavoin edellyta erilaisten vastaajia erottelevien
taustamuuttujien vakioimista kuin henkildiden valisiin eroihin keskittyvat analyysit.
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3  Tuloksia

3.1 Etatyon yhteydet myonteisiin ja kielteisiin tekijoihin

Tarkastelimme, miten tehdyn etdtydn osuus tydsta oli yhteydessa arvioihin omasta
tydstaan, yhteisollisyydestd, tydssa toimimisesta, tyohyvinvoinnista ja tydn ja muun
elaman tasapainosta. Tutkimme etatyon yhteyksia vertailemalla etatyota eri maaria
tekevia hyddyntden vuoden ajalta kerattya pitkittaistutkimusaineistoa seka
viikkoseuranta-aineistoa, jossa selvitdmme, kuinka eri maarat etatyota eri viikkoina
kuuden viikon ajalta ovat yhteydessa tyontekijakokemukseen.

Puolivuosittaisen seurannan tutkimusaineistossa tarkastelimme yli ajan olevia yhteyksia.
Tutkimme, miten etatydn maara loppuvuonna 2023 (T1) oli tilastollisesti yhteydessa
puoli vuotta (T2) ja vuotta (T3) mychemmin kysyttyihin etdtydn mahdollisiin seurauksiin
samoilla vastaajilla. Tarkastelimme niitd 876 vastaajaa, jotka vastasivat kaikkiin kolmeen
kyselyyn ja tydskentelivdt vahintaan 10 % tydajastaan etdna kaikkina ajankohtina.
Tulosten yleistettavyyden ja syy-seurauspaatelmien vahvistamiseksi vakioimme
analyyseissa ian, sukupuolen, koulutustason seka taustaorganisaation vaikutukset.
Epdsuorat yhteydet analysoitiin tilasto-ohjelma SPSS:lla hyddyntaen sen lisdosaa
PROCESS macro v. 5.0. Suorat yhteydet analysoitiin osittaiskorrelaatioilla.
Moderaatioanalyysien osalta rakensimme interaktiomuuttujat moderoivasta ja
selittavasta tekijasta. Viikkotason analyyseissa tarkastelimme, mikali niina viikkoina,
jolloin vastaajat olivat omaa keskiarvoaan useammin tai harvemmin etdnd, he
samanaikaisesti kokivat mahdollisesti parempaa tai heikompaa tydhyvinvointia tai tyon
ja muun eldamén tasapainoa.

3.1.1 Etatyo, vuorovaikutus ja seuraustekijat

Loppuvuonna 2023 mitattu etdtyd oli yhteydessa puoli vuotta myohemmin kesalla
2024 raportoituun vahdisempaan kasvokkaiseen vuorovaikutukseen tydtovereiden
kanssa (r = —0,46, p < 0,05) seka vdahadisempaan tydn sosiaaliseen tuunaamiseen (r =
-0,08, p < 0,05). Tyon sosiaalisella tuunaamisella tarkoitetaan tydntekijan oma-
aloitteista tyotoimintaa, joka rakentaa ja yllapitaa suhteita tydtovereihin, kuten
kuulumisten kysymista, pyrkimysta saada tydtoverit hyvélle tuulelle ja keskustelujen
aloittamista myds tydn ulkopuolisista asioista.

Epasuorien yhteyksien analyysit osoittivat, ettd etdtydn vaikutukset voivat valittya
vdhdisemman kasvokkaisen vuorovaikutuksen ja sosiaalisen tydn tuunaamisen kautta
(taulukot 3 ja 4). Toisin sanoen etatyolla voi olla monia kielteisia vaikutuksia tyohon ja
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syy télle voi olla se, ettd mitd enemman tehdaan etana, sitd vahemman ollaan toisten
kanssa tekemisissa kasvokkain ja sitd vdahemman on aloitteellista, sosiaalisia suhteita
yllapitavaa toimintaa. Tulostemme perusteella etatyo saattaa siis naista syistd heikentaa
monia tyon sosiaalisia voimavaroja kuten yhteisollisyyttd, luottamusta ja psykologista
sidosta organisaatioon (organisaatioon samastuminen), luovuutta ja oppimista toisten
tydskentelysta (mallioppiminen), tydhyvinvointia (vdhemman tydn imua, enemman
tydssa tylsistymistd), heikentda tydkykya, terveyttd, tydn ja muun eldman toisiaan
rikastuttavaa vaikutusta seka yleista tyytyvaisyytta elamaan. Vaikka edelld mainitut
epasuorat yhteydet olivat tilastollisesti merkitsevia, kun 95 %:n luottamusvali ei
sisdltanyt nolla-arvoa, yhteyksien vaikutuskoot vaihtelivat 0,007:n ja 0,035:n valilla eli
havaitut yhteydet olivat lievid. Tata osin selittda myds se, etta tarkastelimme yhteyksia
vuoden ajalta, jolloin myds monet muut tekijat oletettavasti vaikuttavat tutkittuihin
ilmidihin.

Taulukko 3. Epdsuorat yhteydet, jossa vahadisempi kasvokkainen vuorovaikutus valittaa etatyon ja sen
oletettujen seuraustekijoiden valisid yhteyksia.

SELITETTAVA MUUTTUJA, JO:I'A"EDELTI'-'\VA EPASUORA 95 %:N

POLKU: ETATYO (T1) > VAHAISEMPI EFEKTI LUOTTAMUS-
KASVOKKAINEN VUOROVAIKUTUS (T2) > ... VALI
..YHTEISOLLISYYS (T3) -0,026 [-0,036; -0,016]
...ULKOPUOLELLE JAAMINEN (T3) 0,029 [0,019; 0,040]
...LUOTTAMUS TYOTOVEREIHIN (T3) -0,022 [-0,035; —-0,010]
...KOETTU LUOTTAMUS TYOTOVEREILTA (T3) -0,018 [-0,026; —0,010]
...TYOTOVEREIDEN YSTAVALLISYYS (T3) -0,049 [-0,069; —0,031]
..TYOTOVEREIDEN SUORIUTUMINEN TIIMIN -0,024 [-0,039; -0,010]
JASENENA (T3)

...ORGANISAATIOON SAMASTUMINEN (T3) -0,013 [-0,023; -0,003]
..LUOVUUS TYOSSA (T3) -0,025 [-0,042; —0,009]
...MALLIOPPIMINEN (T3) -0,017 [-0,035; —0,001]

..TYON IMU (T3) -0,024 [-0,043; —0,008]
... TYOSSA TYLSISTYMINEN (T3) 0,019 [0,001; 0,037]
.. TYOKYKY (T3) -0,031 [-0,050; —=0,013]
...TERVEYS (T3) -0,021 [-0,032; -0,011]
..TYON JA MUUN ELAMAN TOISIAAN -0,022 [-0,035; -0,010]
RIKASTUTTAVA VAIKUTUS (T3)
..ELAMANTYYTYVAISYYS (T3) -0,018 [-0,029; -0,007]
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Taulukko 4. Epésuorat yhteydet, jossa vahaisempi tyon sosiaalinen tuunaaminen valittaa etatyon ja
sen oletettujen seuraustekijoiden vélisia yhteyksia.

SELlTETTAyA MUUTTUJA, JOTA EDELTAyA EPASUORA 95 %:N

POLKU: ETATYO (T1) > VAHAISEMPI TYON EFEKTI LUOTTAMUS-
SOSIAALINEN TUUNAAMINEN (T2) > ... VALI
..YHTEISOLLISYYS (T3) -0,008 [-0,015; —0,001]
...ULKOPUOLELLE JAAMINEN (T3) 0,007 [0,001; 0,015]
..LUOTTAMUS TYOTOVEREIHIN (T3) -0,011 [-0,021; —0,002]
...KOETTU LUOTTAMUS TYOTOVEREILTA (T3) -0,007 [-0,014; —0,001]
..TYOTOVEREIDEN YSTAVALLISYYS (T3) -0,017 [-0,032; —0,002]
..TYOTOVEREIDEN SUORIUTUMINEN TIIMIN -0,009 [-0,018; —0,001]
JASENENA (T3)

..ORGANISAATIOON SAMASTUMINEN (T3) -0,006 [-0,012; —0,001]
..LUOVUUS TYOSSA (T3) -0,012 [-0,025; —0,001]
..MALLIOPPIMINEN (T3) -0,012 [-0,024; —0,001]

..TYON IMU (T3) -0,010 [-0,020; —0,001]

..TYOKYKY (T3) -0,006 [-0,013; —0,001]

..TYON JA MUUN ELAMAN TOISIAAN -0,006 [-0,012; —0,001]
RIKASTUTTAVA VAIKUTUS (T3)

Emme havainneet, etta vastaajien valiset erot yhteenkuuluvuuden tarpeessa olisivat
vaikuttaneet siihen, minkalaisia mahdollisia seurauksia vahdaisemmalla kasvokkaisella
vuorovaikutuksella on. Tata tarkastelimme testaamalla yhteenkuuluvuuden tarpeen
moderoivaa vaikutusta kasvokkaisen vuorovaikutuksen ja sen oletettujen
seuraustekijoiden valisessa selitysyhteydessa. Mikaan testatuista
moderaatiovaikutuksista ei ollut tilastollisesti merkitseva.

Viikkoaineistoa koskevat analyysit antoivat lisavahvistusta paatelmalle, etta etatyolla voi
olla kielteisia vaikutuksia johtuen vahdisemmasta kasvokkaisesta vuorovaikutuksesta
tydtovereiden kanssa. Etatyd oli selkedssa yhteydessa vahaisempaan kasvokkaiseen
vuorovaikutukseen kollegoiden kanssa (= 0,131, p < 0,05) kun taas kasvokkainen
vuorovaikutus oli lievdssa mydnteisessa yhteydessa parempiin mahdollisuuksiin oppia
uusia asioita tyossa (r> = 0,002, p < 0,05) ja mydnteisimpiin arvioihin omasta
suoriutumisestaan tiimin jasenena sisaltdaen tdiden koordinoinnin, kommunikaation
tehokkuuden ja tuen tarjoamisen tyotovereille (r> = 0,004, p < 0,05). Toisin sanoen
viikkoina, jolloin tydntekijat tekivat suuremman osan tydajastaan etdna, he myos
kommunikoivat tydtovereiden kanssa vdhemman kasvokkain, mikd puolestaan voi
tilastollisen yhteyden perusteella lievasti heikentda tydssa oppimista ja tiimissa
suoriutumista.
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Etatyo ajankohta T1 ei ollut tilastollisesti merkitsevassa yhteydessa puolivuotta
mydhemmin mitattuun teknologiavalitteiseen vuorovaikutukseen (r = 0,015, p = 0,660),
joka koostui kysytysta vuorovaikutuksen maarasta videopuhelujen, puheluiden ja
tekstin valityksella. Tama havainto voi kertoa siita, ettd myds tyopaikalla
tydskennellessa kdytetaan kyseisia valineita, jolloin kyseisten valineiden kaytto ei ole
samalla tavoin riippuvainen etatydn maarasta, kuten kasvokkainen vuorovaikutus on.

3.1.2 Etatyo ja tyon vaatimustekijat

Puolivuosittaisen seurannan aineistossa havaitsimme etatydn hydtyjen osalta, etta tydn
tekeminen etdna saattaa ndkyd vahadisempina kuormitustekijoina tiettyjen tydn
vaatimusten osalta. Verrattaessa eri maaria etatyota tehneita havaittiin, etta mita
enemman vastaajat tyoskentelivat etana loppuvuonna 2023, sitd vdhemman
keskimaarin koettiin tyon liiallista maaraa (r = -0,08, p < 0,05) ja kesken&dan ristiriidassa
olevia odotuksia puoli vuotta mydhemmin kesalla 2024 (r = -0,11, p < 0,001). Ndma
puolestaan voivat nakya parempana tyohyvinvointina eli vahdisempina
tybuupumusoireina ja tyossa tylsistymisena seka vahvempana tydn imuna puoli vuotta
my&hemmin (taulukko 5). Kuitenkaan kyseiset havaitut epasuorat yhteydet eivat olleet
erityisen vahvoja vaikkakin tilastollisesti merkitsevia vaikutuskokojen ollessa noin 0,005-
0,01.

Taulukko 5. Epésuorat yhteydet, jossa vahdisempi tydn liiallinen maara tai véhdisemmat ristiriitaiset
odotukset valittavat etatydn ja sen oletettujen seuraustekijoiden vélisia yhteyksia.

) EPASUORA 95 %N
EPASUORA YHTEYS LUOTTAMUS-
EFEKTI /
VALI
ETATYO (T1) > VAHAISEMPI LIALLINEN TYON 0,005 [-0,009; ~0,001]
MAARA (T2) > TYOUUPUMUSOIREET (T3)
ETATYO (T1) > VAHAISEMMAT RISTIRITAISET 0,010 [0,004; 0,017]
ODOTUKSET (T2) = TYON IMU (T3)
ETATYO (T1) > VAHAISEMMAT RISTIRIITAISET 0,006 [-0,013; ~0,001]
ODOTUKSET (T2) = TYOSSA TYLSISTYMINEN (T3)
ETATYO (T1) > VAHAISEMMAT RISTIRITAISET ~0,008 [-0,013; ~0,003]
ODOTUKSET (T2) = TYOUUPUMUSOIREET (T3)

Edelld mainitut mahdolliset etatydn hyddyt nakyivat moderaatioanalyysien perusteella
kuitenkin vahvemmin tietyissa vastaajaryhmissd, kun taas toisilla niita ei havaittu. Toisin
sanoen kyseiset yhteydet olivat osin ehdollisia. Niilla vastaajilla, joiden tyo oli

25



Arbetshiilsoinstitutet Hyvinvointi ja yhteisollisyys monipaikkatydn ytimessa

Tq .0. terve l:l S I Cli tO S | Finnish Institute of Occupational Health

vahvemmin riippuvaista ja yhteydessa toisten tekemaan tydhon eli tydssa oli tarvetta
koordinoida, neuvotella ja saada tietoa ja oma tyd vaikutti muiden tyohon, etatyolla ei
ollut yhteyttd vahaisempiin tydn kuormitustekijoihin (kuva 1) interaktiotermien ollessa
tilastollisesti merkitsevid (p < 0,05). Toisin sanoen etdtyd saattaa vahentaa tydn
kuormittavia piirteitd erityisesti heilld, joiden tyd on luonteeltaan itsenaista eika
niinkaan riippuvaista kollegoiden tekemisesta.

4
Tydn —_— -
|||aI‘I‘|p§.n 30 e - Matala
maara “* keskinais-
, riippuvuus
. Korkea
™ keskinais-
riilppuvuus
Ristiriitaiset PP
h-'"._“
odotukset 3
e
2
Vahan Paljon
etana etang

Kuva 1. Tyotehtavien keskinaisriippuvuuden ja etatyon (T1 eli loppuvuosi 2023) yhteisvaikutus tydn
liialliseen maaraan (mitattu asteikolla 1-5) ja ristiriitaisiin odotuksiin tyossa (mitattu asteikolla 1-5: T2
eli kesa 2024). Ryhmittelyt tehty keskihajonnan mukaan (yksi alle keskihajonnan ja yksi yli
keskihajonnan).

Etatyo ei valttamatta tasapainottanut tydn maaraa mydskaan yksinasuvilla.
Moderaatioanalyysi, jossa yksin asuvia (n=157) verrattiin muiden kanssa asuviin
(n=715), tuotti tilastollisesti merkitsevan interaktiotermin (p < 0,05), kun vertailimme
etatyon yhteyttd tyon liialliseen maaraan naissa ryhmissa. Kuten kuvasta 2 voidaan
havaita, etatyon yhteys vahdisempaan tyon liialliseen maaraan puoli vuotta
myS&hemmin nakyi 1dhinnd yhdessa muiden kanssa asuvilla, kun taas yksin asuvilla
vastaavaa ei havaittu.
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Kuva 2. Yksin asumisen ja etatyon (T1 eli loppuvuosi 2023) yhteisvaikutus arvioihin tydn liiallisesta
maarasta (T2 eli kesé 2024). Ryhmittelyt tehty keskihajonnan mukaan (yksi alle keskihajonnan ja yksi yli
keskihajonnan).

3.1.3 Etatyon yhteydet ja tyon ja muun eldaman valisiin kokemuksiin

Tutkimme my0ds etatyon tilastollisia yhteyksia puoli vuotta myéhemmin kysyttyihin
arvioihin vastaajien tydn ja muun elaman tasapainosta, tyon kielteisesta vaikutuksesta
muuhun eldmaan ja muun eldman kielteisesta vaikutuksesta tydhon seka tyon
mydnteisesta vaikutuksesta muuhun eldamaan ja muun eldman myonteisesta
vaikutuksesta tyohon. Edella mainitut kielteiset vaikutukset viittaavat ristiriitoihin tyon ja
muun elaman valilla eli kielteiseen "laikkymiseen”, jossa tyo vie voimia muulta eldamalta
tai muu elama tyoltd. Mydnteinen vaikutus puolestaan tarkoittaa tydn ja muun elaman
valista toisiaan rikastuttavaa vaikutusta, jolloin tyd "laikkyy” mydnteisesti muun elaman
alueelle tai muu eldma tyohon. Lisaksi tarkastelimme viikkotasolla tehdyn etatyon
yhteyksia kokemukseen tyon ja muun eldman tasapainosta.

Tarkasteltaessa kaikkia kolmeen puolivuosittaiseen seurannan kyselyyn vastanneita
etatyontekijoita (n=876), erot etatydn maardssa eivat selittdneet edellda mainittuja tyon
ja muun eldmaén tasapainoa ja vuorovaikutusta kuvaavia tekijoita. Tarkasteltaessa eri
vastaajaryhmia havaitsimme kuitenkin, etta lapsiperheettomilla (n=472) etatyon
vaikutukset muuhun eldmaan voivat olla kielteisempia verrattuna lapsiperheellisiin
tyontekijoihin (n1=379) interaktiotermin ollessa kyseisessa analyysissa tilastollisesti
merkitseva (p < 0,05). Lapsiperheettomilld etatydn maaran yhteys tydn muuta elamaa
rikastuttavaan vaikutukseen on kielteisempi kuin lapsiperheellisilla (kuva 3). Lisaksi kun
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huomioidaan lapsiperheellisyyden ohella my&s vastaajien sukupuoli
yhteisvaikutusanalyyseissa, havaitsimme, ettd etatyo saattaa vahvistaa tydn muuta
elamaa rikastuttavaa vaikutusta erityisesti lapsiperheellisilla miehilld (kuva 4).

5
4
. LTI
~Tyo "% ... Eiolelapsia
rikastuttaa 3
muuta === On lapsia
elamaa
2
1
Vahan Paljon
eténa etana

Kuva 3. Lapsiperheellisyyden ja etatyon (T1 eli loppuvuosi 2023) yhteisvaikutus arvioihin tydn muuta
elamaa rikastuttavasta vaikutuksesta (T2 eli kesé 2024). Ryhmittelyt tehty keskihajonnan mukaan (yksi
alle keskihajonnan ja yksi yli keskihajonnan).

4
35
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Tyé . .
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elamaa 4
35 | _
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Kuva 4. Etatyon, lapsiperheellisyyden ja sukupuolen dikotomisena (T1 eli loppuvuosi 2023)
yhteisvaikutusta tydn muuta eldmaa rikastuttavaan vaikutukseen (T2 eli kesa 2024). Ryhmittelyt tehty
keskihajonnan mukaan (yksi alle keskihajonnan ja yksi yli keskihajonnan).
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Viikkotasolla etatyolla puolestaan havaittiin lieva mydnteinen yhteys kokemukseen siit,
ettd vastaajat onnistuivat hyvin tydn ja muun eldman vaatimusten tasapainottamisessa
(r*=0,005, p < 0,05). Tyén ja muun eldman tasapaino oli puolestaan myénteisessa
yhteydessa kokemuksiin tydn merkityksellisyydesta (°=0,021, p < 0,05), omasta
patevyydesta tydssa (°=0,012, p < 0,05), tydn mydnteisten tulosten nakemisesta
(r’=0,011, p < 0,05) ja tydssa oppimisen mahdollisuuksista (r2=0,005, p < 0,05). Lisaksi
parempi tyon ja muun eldman tasapaino oli yhteydessa vahdisempiin
eristaytyneisyyden kokemuksiin tydssa (r?=0,002, p < 0,05). Vertailimme myos etatyon
yhteyksien eroja viikkotasolla niilla, joilla oli kotona asuvia lapsia ja niilla, joilla ei ollut
kotona asuvia lapsia. Eroja ei ndiden ryhmien valilla havaittu. My&skaan se, asuiko
vastaaja yksin vai ei, ei vaikuttanut etdtyon ja tyon ja muun eldamaan valiseen yhteyteen
viikoittain kerdtyssa aineistossa.

3.2 lhmislahtoisen johtamisen merkitys ja johtajien arviot etatyosta

Johtamisen mahdollisia vaikutuksia tutkimme syksylla 2024, jolloin puolivuosittaisen
seurannan tutkimusaineistosta oli keratty kaksi ensimmaista kyselya: loppuvuonna 2023
ja kesalla 2024. Naita analyyseja varten tarkastelimme niitd 1195 vastaajaa, jotka
vastasivat molempiin kyselyihin ja tydskentelivat vahintaan 10 % tydajastaan etana
molempina ajankohtina. Tarkastelimme miten vastaajien arviot lahijohtajistaan
loppuvuonna 2023 olivat yhteydessa puoli vuotta myohemmin mitattuun tydssa
toimimiseen ja tyon sosiaalisiin voimavaroihin kesalla 2024. Tilastoanalyysina kaytettiin
osittaiskorrelaatioita, jossa vakioitiin vastaajien taustaorganisaatio.

Havaitsimme ihmislahtdisen johtamisen, jota tutkimme identiteettijohtamisena ja
palvelevana johtamisena, olevan myo&nteisessa yhteydessa moniin arvioihin tyon
sosiaalista voimavaroista seka omasta ja tyotovereiden toiminnasta tydssa (taulukko 6).
Mitd enemman vastaajat kokivat lahijohtajiensa toimivan identiteettijohtamisen ja
palvelevan johtamisen periaatteiden mukaisesti, sitd enemman keskimaarin tyontekijat
itse toimivat aloitteellisesti tydtoverisuhteiden rakentamiseksi tydn sosiaalisen
tuunaamisen keinoin seka arvioivat tyotoverinsa toiminnan ystavalliseksi puolivuotta
mydhemmin. Molemmat johtamisen tavat olivat myds yhteydessa seka vastaajien
mydnteisempiin arvioihin omasta suoriutumisesta tiimin jasenena etta tyotovereiden
vastaavasta tiimisuoriutumisesta. Havaintojemme perusteella molemmat johtamisen
tavat saattavat vahvistaa myos tydntekijoiden luottamusta tydtovereihin seka
kokemusta siita, etta tyotoverit luottavat vastaajaan. Lisatukea kyseisten
johtamistapojen hyodyista saatiin myos tuloksesta, jossa molemmat johtamisen tavat
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olivat yhteydessa vahvempaan yhteisollisyyteen tydtovereiden kanssa, vahdisempaan
ulkopuolelle jaamiseen seka vahvempaan organisaatioon samastumiseen.

Taulukko 6. Osittaiskorrelaatiot identiteettijohtamisesta seka palvelevasta johtamisesta loppuvuodelta
2023 (T1) tydn voimavaroihin ja sosiaalisiin suhteisiin kesélla 2024 (T2). Esitetyt osittaiskorrelaatiot ovat
tilastollisesti merkitsevia (p < 0,05).

IDENTITEETTI- PALVELEVA

(T1) (T1)

TYON SOSIAALINEN TUUNAAMINEN 0,14 0,18
TYOTOVEREIDEN YSTAVALLISYYS 0,28 0,30
TIIMIJASENENA SUORIUTUMINEN 0,17 0,23
TYOTOVEREIDEN TIIMISUORIUTUMINEN 0,31 0,34
LUOTTAMUS TYOTOVEREIHIN 0,30 0,36
TYOTOVEREIDEN LUOTTAMUS 0,22 0,24
ORGANISAATIOON SAMASTUMINEN 0,29 0,26
YHTEISOLLISYYS 0,31 0,31
ULKOPUOLELLE JAAMINEN -0,28 -0,28

Tarkasteltaessa, miten etana tydskentely mahdollisesti vaikuttaa edelld mainittuihin
yhteyksiin, havaitsimme moderaatioanalyysissa, etta etana tydskentely lievasti heikensi
identiteettijohtamisen luottamusta vahvistavaa vaikutusta. Kuten kuvasta 5 on
nahtavissa, runsaammin etana tekevien parissa identiteettijohtaminen ei valttamatta
johda luottamuksen vahvistumiseen puoli vuotta myéhemmin samassa maarin kuin
vahemman etdna tekevien parissa. Kyseinen yhteisvaikutus on kuitenkin verrattain
heikko, vaikkakin tilastollisesti merkitseva (p < 0,05).
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Kuva 5. Etdtyon ja identiteettijohtamisen (T1 eli loppuvuosi 2023) yhteisvaikutus tydtovereiden
luottamukseen (mitattu asteikolla 1-5; T2 eli kesa 2024). Ryhmittelyt tehty keskihajonnan mukaan (yksi
alle keskihajonnan ja yksi yli keskihajonnan).

Lisaksi tarkastelimme, miten erot vastaajien taustoissa mahdollisesti vaikuttavat heidan
arvioihinsa ldhijohtajistaan. Tulosten perusteella identiteettijohtamista kokivat
esihenkildt enemman kuin tyontekijat (r = 0,10, p < 0,05), iakkdammat (r = 0,06, p <
0,05) ja véahemman etana tyoskentelevat (r = -0,06, p < 0,05). Esihenkil6asema oli
yhteydessa myds myonteisempiin arvioihin ldhijohtajan palvelevasta johtamisesta (r =
0,10, p < 0,05) kuten olivat myds vahdisemmat tydvuodet nykyisessa tydpaikassa (r =
-0,06, p < 0,05) ja miessukupuoli (r = 0,06, p < 0,05).

Havaitsimme my0s, etta esihenkildilld etatyon vaikutukset saattavat olla kielteisempia
kuin tyontekijoilla. Vertailtaessa esihenkil6ita (n=240) tydntekijoihin (n=626)
havaitsimme ryhmien valilla eroja interaktiotermien ollessa tilastollisesti merkitsevia (p
< 0,05) analysoidessamme etatyon yhteyksia mahdollisuuksiin oppia tydssa ja arvioihin
tydtovereiden suoriutumisesta tydssa puoli vuotta myohemmin. Kuten kuvasta 6
nahdaan, esihenkildilla etatyd saattaa heikentdad mahdollisuuksia oppia tydssa, kun taas
tyontekijoilla kyseista yhteytta ei havaita. Lisaksi etana tekevat tydntekijat nayttavat
arvioivan tyotovereidensa suoriutumista myonteisemmin kuin keskimaaraista
vahemman etdna tekevat (kuva 6). Sen sijaan esihenkildiden osalta yhteys saattaa olla
kielteisempi: keskimaardista enemman etdna tekevat esihenkilt arvioivat
tydtovereidensa suoriutumisen heikommaksi.
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Kuva 6. Tyontekija- ja esihenkildaseman seka etatyon (T1 eli loppuvuosi 2023) yhteisvaikutus
mahdollisuuksiin oppia tydssa (mitattu asteikolla 1-5; T2 eli kesa 2024) ja arvioihin tyotovereiden
tydssa suoriutumisesta (mitattu asteikolla 1-7; T2 eli kesd 2024). Ryhmittelyt tehty keskihajonnan
mukaan (yksi alle keskihajonnan ja yksi yli keskihajonnan).

3.3 Erot toivotun ja toteutuneen etatyon valilla

Seuraavassa tarkastelemme, miten kokemukset siitd, ettd haluaisi joko tehda nykyista
suuremman tai pienemman osan tydajastaan etana, saattavat vaikuttaa asenteisiin
omaa tyota ja tydnantajaa kohtaan seka tydhyvinvointiin. Tata varten muodostimme
erotusmuuttujan vahentamalld muuttujan "Kuinka suuren osan tydajastasi viimeisen
kuuden kuukauden ajalta olet keskimaarin tehnyt etatoita?” arvosta muuttujan "Jos
saisit paattaa, kuinka suuren osan tydajastasi tekisit etatydta nykyisessa tydssasi?”
arvon T1 kyselyn vastauksissa. Naissa analyyseissa tarkastelimme osallistujia, jotka
vastasivat kahteen ensimmaiseen kyselyyn, vastasivat molemmissa kyselyissa tehneensa
vdhintdan 10 % tydajastaan etana ja vastasivat kysymykseemme toivotusta etdtyon
osuudesta (n=1193). Nain pystyimme kayttamaan vastaajamaaraltdan suurempaa
aineistoa kuin mika olisi ollut mahdollista kolmen aikapisteen aineistossa. Nain
analyyseissa on enemman vastaajia kustakin selittdvan muuttujan ryhmassa, mika
vahvistaa tilastollista voimaa eli mahdollisuuksia havaita vastaajaryhmien valisia eroja.

Luokittelimme selittavan muuttujan kolmeen ryhmaan. Vastaajat, jotka saivat
negatiivisen arvon, halusivat tyoskennella nykyista vahemman etdna. Heita oli 120 ja
keskimaarin toivotun etdtydn maara oli 17 % toteutunutta etdtydn maaraa vdhemman
vaihteluvalilla 10-50 %. Vastaajilla, jotka saivat arvon 0, toteutunut ja toivottu etatyon
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osuus ty©ajasta olivat samoja. Heita aineistossa oli suurin osa, 672 vastaajaa. Vastaajia,
jotka saivat positiivisen arvon, oli 401, ja he puolestaan halusivat tydskennella aiemmin
toteutunutta enemman etdna. Téssa ryhmassa haluttiin tydskennelld keskimaarin noin
20 % nykyista enemman etdna vaihteluvalin ollessa 10-90 %. Seuraavaksi
tarkastelemme, miten ryhmat, jotka joko halusivat tydskennelld nykyistd vahemman tai
enemman etdna T1 erosivat T2 mitattujen vastemuuttujien osalta ryhmasta, jossa
toteutunut ja toivottu etatyon osuus olivat samoja T1. Analyysimenetelmana kaytimme
varianssi-kovarianssianalyysia (ANCOVA), jossa vakioimme vastaajien ian, sukupuolen,
koulutustason, taustaorganisaation sekd ajankohdan T1 etdtydn osuuden vaikutukset.
Koska testasimme useita eroja, hyddynsimme SPSS-ohjelmistossa kyseisessa
analyysissa saatavilla olevaa Sidak-korjausta, joka vahentda sattumalta I6ydettyjen
tilastollisesti merkitsevien 16yddsten riskia.

Taulukon 7 perusteella havaitaan, ettd heilld, jotka toivoivat nykyista enemman
tydskentelya etana (n=401), monet tydasenteita, tydoloarvioita ja tydhyvinvointia
koskevat kokemukset olivat kielteisempia puoli vuotta mydhemmin (T2) kuin heilla,
joilla toivotun ja toteutuneen etatydn valilla ei ollut eroa (n=672). Toteutunutta
enemman etatyota haluavat raportoivat vahaisemmasta itsendisyydesta ja reilusta
kohtelusta sekd suuremmista tyon kuormittavista vaatimustekijoista: kankeista
toimintatavoista, itseen kohdistuvista ristiriitaisista odotuksista ja liiallisesta tyon
maarasta. He myds arvioivat lahijohtamisen kriittisemmin seka tydhyvinvointinsa
heikommaksi. Myds tydpaikkaan kohdistuvat asenteet olivat kielteisemmat
psykologisen sidoksen (organisaatioon samastuminen) ollessa vahaisempi ja
irtisanoutumisaikeiden korkeammat. Enemman etaty6ta toivovat vastaajat arvioivat
myds tyon ja muun eldman tasapainon ja vuorovaikutuksen kielteisemmin kuin he, joilla
toteutuneen ja toivotun etatydn maaran valilla eroa ei ollut.

Vastaavia eroja ei havaittu heill3, jotka toivoivat toteutunutta vahemman tydskentelya
etana (n=123) kun vertasimme heihin, joilla etatydn maara ja toivottu maara olivat
tasapainossa (n=674; taulukko 7). Tilastollisesti merkitsevina eroina havaittiin heikompi
tyokyky, terveys ja tyOtehtavissa suoriutuminen verrattuna ryhmaan, joilla ei ollut eroja
etatyodn toteutuneessa ja toivotussa maarassa. Nain ollen voi olla, ettd myds toisen
suuntainen epatasapaino eli kokemus siitd, etta "joutuu” tydskentelemaan enemman
etana kuin haluaisi, saattaa lievasti heikentda hyvinvointia ja tydssa toimimista tiettyjen
kokemusten osalta. Toisaalta tassa tutkittu ryhma oli havaintomaaraltaan (n=120)
selkeasti pienempi kuin ryhma, jossa etatyota haluttiin tehda toteutunutta enemman
(n=401). Tama pienempi tilastollinen voima voi osin selittaa sita, ettd naissa vertailuissa
ei havaittu yhta lailla tilastollisesti merkitsevia eroja ryhmien valilla. Toisaalta erot
ryhmien "Haluaa toteutunutta vdhemman etdna” ja "Ei eroa toteutuneen ja toivotun
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etatyon valilla” valilla olivat padsaantodisesti pienemmat kuin ryhmien “Haluaa
toteutunutta enemman etdna” ja "Ei eroa toteutuneen ja toivotun etatyon valilla”.

Taulukko 7. Keskiarvot selitettavissa tekijoissa kolmessa ryhmassé, jotka eroavat toteutuneen ja
toivotun etdtyon suhteen. * = Tilastollisesti merkitseva ero (p < 0,05) verrattuna ryhmaan “Ei eroa
toteutuneen ja toivotun etatyon valilld”. Kielteiset tilastollisesti merkitsevat erot suhteessa kyseiseen
ryhméaan on merkitty punaisella fontilla.

HALUAA El EROA HALUAA
TOTEUTUNUTT TOTEUTUNEEN TOTEUTUNUTT

SELITETTAVA TEKIJA (T2) A VAHEMMAN JA TOIVOTUN A ENEMMAN

ETANA ETATYON ETANA
(T1; N=120) VALILLA (T1; N=401)
(T1; N=672)

ITSENAISYYS TYOSSA 3,96 3,98 3,73*

REILU KOHTELU TYOSSA 428 4,40 4,18*

KANKEAT TOIMINTATAVAT 2,79 2,72 2,99*
TYOSSA

LIIKAA TOITA 3,07 2,97 3,13*

RISTIRIITAISIA ODOTUKSIA 3,02 2,90 3,05*
TYOSSA

PALVELEVA JOHTAMINEN 4,63 4,65 4,49+

(ASTEIKKO 1-6)

IDENTITEETTJOHTAMINEN 3,72 3,77 3,61*

KROONINEN TYOVASYMYS 2,66 2,53 2,72*

TYON IMU (ASTEIKKO 1-6) 4,55 4,59 4,37*

TYOKYKY (ASTEIKKO 0-10) 8,05* 8,45 8,20*

TERVEYS 4,00* 418 4,02*

ORGANISAATIOON 3,67 3,73 3,56*

SAMASTUMINEN
IRTISANOUTUMISAIKEET 2,01 1,92 2,25%
TYOSSA SUORIUTUMINEN 5,97* 6,16 6,21
(ASTEIKKO 1-7)
TYON JA MUUN ELAMAN 3,35* 3,63 3,36*
TASAPAINO
TYO VIE VOIMIA MUULTA 3,06 2,91 3,18*
ELAMALTA
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3.4 Tekijat, jotka ovat yhteydessa haluun ty6skennella tyopaikalla

Tutkimme, miten etdna tehneiden arviot tydstdan, tydhyvinvoinnistaan ja tyén
ulkopuolisesta elamasta saattavat vaikuttaa siihen, miten he suhtautuvat tydskentelyyn
tyopaikalla verrattuna tyon tekemiseen etana. Kyseista suhtautumista kartoitimme
kyselyssamme vaittamalla “Teen tydtani mieluummin tydpaikalla/ toimistolla kuin
etdna”, johon vastaajat ottivat kantaa asteikolla 1-5, jossa 1= taysin eri mieltd ja 5=
tdysin samaa mielta. Sekd ajankohtina T2 ettd T3 noin puolet vastaajista olivat
vaittdaman kanssa eri mieltd (arvot 1 tai 2), noin neljannes ei ollut samaa eika eri mielta
(arvo 3) ja noin neljannes oli samaa mielta (arvot 4 tai 5). Muuttujan keskiarvot olivat
MT2 = 2,49 ja MT3 = 2,48.

Analyyseissamme tarkastelimme heitd, jotka vastatessaan kaikkiin kolmeen kyselyyn
tydskentelivat vahintdan 10 % tydajastaan etdna (n=876). Tilastoanalyysina kdytimme
osittaiskorrelaatiota, jossa vakioimme vastaajien ién, sukupuolen, koulutustason ja
taustaorganisaation. Analyyseissa tarkastelimme yli ajan olevia yhteyksia kahdella
tavalla: miten ajankohtana T1 mitatut selittavat tekijat olivat tilastollisessa yhteydessa
ajankohtina T2 ja T3 mitattuun toiveiseen tehda ty6ta mieluummin tyopaikalla. Nain
voimme tarkastella sitd, miten pitkalle mahdollinen vaikutus voi ajallisesti yltaa: ovatko
kyseiset tekijat yhteydessa haluun tyoskennelld mieluummin tydpaikalla vain puolen
vuoden padhan (T2) vai myos vuoden paahan (T3). Mikali tilastollinen yhteys 16ytyy
molempiin, kyseisen tekijan vaikutukset voivat kantautua pidemmalle ja olla ndin siina
mielessa merkittavampia. Lisdksi kyseisten yli ajan olevien yhteyksien tarkastelu
vahvistaa paatelmia mahdollisista syy-seuraussuhteista.

Taulukossa 8 esittelemme ne selittavat tekijat, joiden havaittiin olevan tilastollisesti
merkitsevassa yhteydessa (p < 0,05) haluun tydskennelld mieluummin
tyopaikalla/toimistolla kuin etana. Erityisesti tyotilojen soveltuvuus tydhon seka etdana
etta tyOpaikalla olivat yhteydessa tyontekijoiden asenteisiin tydpaikalla tydskentelya
kohtaan. Kun hyvat tyotilat etana vahensivat tydpaikalla tydskentelyn mieluisuutta
suhteessa etatyohon, soveltuvien tyotilojen 16ytdaminen tydpaikalla saattoi lisata sita.
My0s se, tapaako tyopaikalla tydtovereita, oli yhteydessa haluun tydskennella
tyopaikalla. Kun yhteenkuuluvuuden tarve eli se, etta ei pida yksin olemisesta ja kokee
tarvetta kuulua joukkoon, saattaa lisdta halua tyopaikalle tulemiseen, voi tydmatkaan
kaytettava aika vastakohtaisesti sitd vahentaa. Havaitsimme myds, etta esihenkil6t
suhtautuivat tydpaikalla tydskentelyyn tyontekijoitd mydnteisemmin.

Mielenkiintoisesti se, etta tydntekija voi itse paattad etatydnsa maarastd, oli yhteydessa
vdhdisempaan haluun tydskennelld tyopaikalla. Toinen mielenkiintoinen havainto oli se,
ettd muun elaman seka mydnteinen (rikastuttaa tyota) etta kielteinen (vie voimia ty6lta)
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laikkyminen tydhon saattavat lisata toiveita tydskennelld mieluummin tydpaikalla kuin
etana. Myds luottamukselliset tydtoverisuhteet, jossa vastaajat kokivat, etta tydtoverit
jakavat henkilokohtaisiakin asioita heidan kanssaan, voi houkutella tydpaikalla
tydskentelyyn. Myos yksi tydhyvinvointia rakentavista voimavaroista, mahdollisuus
oppia uutta, voi lisatd halua tydskennellda mieluummin tydpaikalla. Sen sijaan
tydpahoinvoinnin mittareista tydssa tylsistyminen seka kyynistyneisyys tyota kohtaan
voivat vahentaa toiveita tyopaikalla tydskentelysta. Vastakohtaisesti tyon imu voi
puolestaan lisata sita.

Tulostemme perusteella myds ihmislahtoiselld johtamisella voidaan lisata halua
tydskennellad tydpaikalla. Mikéli oma esihenkild koettiin yhteenkuuluvuutta
rakentavaksi, halu tydskennelld tydpaikalla oli suurempaa 6 ja 12 kuukautta
my&hemmin. Lisdksi jos tydntekijat arvioivat johtajansa toimivan palvelevan johtamisen
periaatteiden mukaisesti, tama saattoi lisata toiveita tyopaikalla tydskentelya kohtaan
vield 6 kuukautta myéhemmin kuten myds reilu kohtelu tydssa. Myos se, etta
tydntekijat itse oma-aloitteisesti rakensivat tydtoverisuhteita myonteisen
vuorovaikutuksen kautta (tydn sosiaalinen tuunaaminen), oli yhteydessa haluun
tydskennelld mieluummin tydpaikalla.
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Taulukko 8. Tekijdt, jotka olivat tilastollisesti merkitsevassa yhteydessa (p < 0,05) yli ajan haluun
tydskennelld mieluummin tydpaikalla kuin etdna. Numeerinen arvo on osittaiskorrelaation estimaatti.
Ensimmainen kuvaa yhteytta selittdvan tekijan T1 ja selitettavan tekijan T2 valilla (6 kuukautta
myS&hemmin) ja toinen estimaatti kuvaa yhteytta selittdvan tekijan T1 ja selitettavan tekijan T3 valilla
(12 kuukautta mydhemmin). Tekijat, jotka olivat negatiivisessa yhteydessa selitettaviin muuttujiin, on
merkitty punaisella fontilla

TYOSKENTELEE TYOSKENTELEE

MIELUUMMIN MIELUUMMIN

SELITTAVA TEKIJA (T1) TYOPAIKALLA TYOPAIKALLA
KUIN ETANA (T2) KUIN ETANA (T3)

YHTEYDESSA HALUUN TYOSKENNELLA
MIELUUMMIN TYOPAIKALLA T2 JA T3:

HYVAT TYOTILAT ETANA -0,38 -0,35
TYOPAIKALLA LOYTYY SOVELTUVAT TYOTILAT 0,26 0,25
TYOPAIKALLA TAPAA TYOTOVEREITA 0,25 0,24
YHTEENKUULUVUUDEN TARVE 0,18 0,16

PITKA TYOMATKA -0,17 -0,12

ON ESIHENKILO (VRT. TYONTEKIJA) 0,15 0,18

VOI PAATTAA TYOSKENTELEEKO ETANA -0,08 -0,11
TYO RIKASTUTTAA MUUTA ELAMAA 0,15 0,13
MUU ELAMA RIKASTUTTAA TYOTA 0,08 0,08

MUU ELAMA VIE VOIMIA TYOLTA 0,08 0,10
TYOTOVERIT LUOTTAVAT JAKAMALLA 0,11 0,08

HENKILOKOHTAISIA ASIOITA

TYOSSA ON MAHDOLLISUUS OPPIA UUTTA 0,10 0,09
TYOSSA TYLSISTYMINEN -0,11 -0,13
KYYNISTYMINEN TYOSSA -0,08 -0,09

TYON IMU 0,09 0,09
IDENTITEETTIJOHTAMINEN (ESIHENKILO EDISTAA 0,08 0,08

YHTEENKUULUVUUTTA)
TYON SOSIAALINEN TUUNAAMINEN 0,08 0,07

YHTEYDESSA HALUUN TYOSKENNELLA
MIELUUMMIN TYOPAIKALLA T2:
PALVELEVA JOHTAMINEN 0,09
REILU KOHTELU TYOSSA 0,08

Tarkastelimme myds, voisiko tehdyn etdtydn maara selittaa toiveita (tai niiden
vahaisyytta) toimistolla tyoskentelya kohtaan. Tata varten analysoimme tilastollisesti yli
ajan olevia yhteyksia keskittyen T2 mitattuihin tekijoihin, jotka mahdollisesti selittdisivat
etatyon osuuden T1 ja halun tydskennelld toimistolla T3 valista yhteytta
mediaatioanalyysin avulla. Epasuorien yhteyksien analyysien perusteella etatyd T1 ol
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yhteydessa vahdisempaan haluun tydskennelld mieluummin tydpaikalla kuin etana T3
vahaisemman kasvokkaisen vuorovaikutuksen T2 kautta (epasuora efekti —0,015, 95
%:n luottamusvali —0,028 - —0,003). Havaitsimme myds, etta etdtyd T1 oli yhteydessa
vahdisempdan haluun tydskennelld mieluummin tydpaikalla kuin etand T3
vahdisemman yhteenkuuluvuuden tarpeen T2 kautta (epasuora efekti —0,010, 95 %:n
luottamusvali —0,016 - —0,004). Naiden tulosten perusteella etatyo saattaa siis vahentaa
halua tyoskennella tyopaikalla myds siksi, ettd etatydssa ollaan véahemman tekemisissa
kasvokkain tydtovereiden kanssa ja siksi, etta etatyd voi vdahentaa tarvetta
yhteenkuuluvuuteen muiden kanssa.
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4 Johtopaatokset

Tulostemme perusteella etdtyd voi tuottaa niin hydtyja kuin haasteitakin tyon arjessa
tyopaikoille ja tyontekijdille. Luvun lopuksi esittelemme suosituksemme tydpaikkojen
eri toimijoille.

4.1 Tyopaikoilla tarvitaan vuorovaikutusta, jotta etatyo ei heikentaisi
hyvinvointia ja yhteisollisyytta

Havaitsimme, etta etaty® voi aiheuttaa haasteita tyoyhteisoissa, koska etatydssa toisia
ei tavata yhta paljon kasvotusten eika etatyossa toimita yhta lailla aloitteellisesti
tydtoverisuhteiden yllapitdmiseksi (luku 3.1.1). Naitd haasteita ovat esimerkiksi
kielteisemmat arviot tydoloista, vahdisempi yhteisollisyys ja luottamus, kielteisemmat
arviot tydtovereiden toimimisesta tiimin jasenind, heikompi tydhyvinvointi seka
vahaisempi luovuus ja mallioppiminen toisten tydskentelysta. Emme havainneet, ettd
kyseiset kielteiset seuraukset riippuisivat siita, kuinka tarkeaa yhteenkuuluvuus sindnsa
on yksildille. Nain ollen véhaisemman kasvokkaisen vuorovaikutuksen kielteiset
vaikutukset voivat koskea my0s heitd, jotka eivat koe samanlaista tarvetta
yhteiséllisyydelle. Voidaankin arvioida, ettd véahaisempi ja vain tyon sisaltdihin
keskittyva vuorovaikutus voi lisdta monia kielteisia ilmiditd tydssa. Toisaalta kyseiset
etatydn tuottamat vaikutukset eivat ole tulostemme perusteella suuria. On kuitenkin
mahdollista, ettda pidemmalla aikavalilla etatyon ja vahdisemman kasvokkaisen
vuorovaikutuksen kielteiset seuraukset vahvistuvat.

Tyopaikoilla onkin tarkeda ymmartaa, etta pitkaaikainen ja runsas etatyo saattavat
heikentdd monia toivottavia asioita tydpaikoilla kuten yhteisollisyyttd, luottamusta ja
luovuutta. Nama vaikutukset voivat nakya vahvemmin vuosien kuluessa kuin viikoissa
tai kuukausissa.

Etatydn maara ei kuitenkaan yksin maarittele sitd, koetaanko tyopaikoilla esimerkiksi
luottamusta ja yhteisollisyytta. Kun tyopaikoilla 16ydetdan tapoja tavata myos
kasvokkain ja yllapitaa myonteista ja epavirallistakin vuorovaikutusta, etatyo ei
valttamatta heikenna yhteisollisyytta. Voikin olla, etta toimistopaivien ja etatydn "oikean
maaran” sijaan olisi tarkedmpaa keskustella riittavasta ja mydnteisesta
vuorovaikutuksesta tydssa ja tyopaikoilla. Tydpaikallakaan tydskentely ei
automaattisesti johda mydnteiseen, vaan ennemmin se, etta tydssa on myonteista
vuorovaikutusta seka nahdyksi etta kuulluksi tulemista.
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Jokainen yhteis66n kuuluva, niin johtaja kuin tydntekija, voi omalla toiminnallaan
vahvistaa yhteisOn sosiaalisia voimavaroja. Kaikille tydyhteisdn jasenille soveltuvia
keinoja ovat esimerkiksi kasvokkaisten kohtaamisten jarjestaminen ja myds
epavirallisista asioista keskusteleminen seka tuen tarjoaminen, toisten huomioiminen ja
vélittdmisen osoittaminen esimerkiksi kuulumisia kysymalla. Myos mydnteinen palaute
ja arvostuksen osoittamisen ovat vahvoja keinoja rakentaa yhteisositeita.
Yhteisollisyyden vaalimiseksi on hyva olla toimintaa, joka tuo yhteison jasenia yhteen,
tekee yhteisdn nakyvaksi jasenilleen ja ndin korostaa yhteisén merkityksellisyytta.

Vaikka yksittdinen tydntekija voi suoriutua omista tydtehtdvistaan hyvin silloinkin, kun
tydskentelee runsaasti etdna, on tydpaikoilla tarkeda kayda keskustelua etatydn
mahdollisista vaikutuksista yhteisdlle. On myds hyodyllista erotella etétydn lyhyen
(esim. tietyn tehtavén suorittaminen) ja pidemman aikavélin (esim. oppiminen,
uudistuminen ja yhteisollisyys tulevina vuosina) mahdollisia vaikutuksia.

4.2 Johtajien on mahdollista vahvistaa yhteisollisyytta

Identiteettijohtaminen ja palveleva johtaminen saattavat tulosten perusteella vahvistaa
monia tyon sosiaalisia voimavaroja monipaikkaisessa tydssa kuten tytoverisuhteita
edistavaa toimintaa niin tydtehtavissa (esim. koordinointi, tuen tarjoaminen) kuin
epavirallisemminkin (tyotovereiden ja oma ystavallisyys), valmiutta luottaa
tyotovereihin ja kokemusta siita, etta tyotoverit luottavat minuun. Lisaksi hyva ihmisten
johtaminen voi vahvistaa laajaa-alaisesti yhteisollisyytta: yhteyden kokemista toisiin,
toisten hyvaksyntaa ja vahaisempaa ulkopuolelle jadmisen (eristaytyneisyyden ja
yksindisyyden) kokemusta.

Toisaalta havaintojemme perusteella runsas etana tydskentely voi haastaa johtamista.
Tama siksi, ettd enemman etdna tydtaan tekevat eivat koe johtajiaan samalla tavoin
yhteisollisyytta vaalivina. Lisaksi runsas etaty® voi heikentaa identiteettijohtamisen
luottamusta vahvistavaa vaikutusta.

Havaitsimme my®ds, ettd johtajilla etatyd voi heikentda uuden oppimista tydssa ja
arvioita muiden suoriutumisesta tyotehtavissaan enemman kuin heill3, jotka eivat
toimineet johtajina. Nama havainnot olivat linjassa myds sen kanssa, ettd esihenkilot
olivat tydntekijoitd vahvemmin sitd mielta, ettd he tydskentelevat mieluummin
tyopaikalla kuin etana.

Tyopaikoilla ldhijohtajan on hyva nostaa esille keskusteluissa yhteisdn yhteiset
tavoitteet ja se, mitd tekemista tydhomme kuuluu. Esimerkiksi kunkin omissa
tyotehtavissa suoriutumisen lisaksi tyorooliin voi kuulua osaamisen jakaminen, toisten
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auttaminen ja yhteisollisyyden vaaliminen. Onkin tarkeaa, etta keskustellaan yhdessa
keinoista vaalia naita hyvinvoinnille ja kestavalle suoriutumiselle tarkeita yhteisollisia
voimavaroja. Esihenkilét voivat kannustaa ja osoittaa esimerkillddn, etta sosiaalisten
suhteiden ja yhteisollisyyden vaaliminen on jokaisen vastuulla, samalla tavoin kuin
tydtehtavista suoriutuminenkin. Ryhman toiminnalle ja oikeudenmukaisuuden
kokemukselle on tarkeaa, etta jokaista pidetaan vastuullisena tekemasta tydstaan ja
oman roolinsa tayttamisesta ryhmassa. Nain osoitetaan arvostusta ja sitd, etta jokaista
tarvitaan. Samalla kiinnitetddn huomiota yhteisiin tavoitteisiin ja niiden tarkeyteen.
Haastaviakin tilanteita voidaan lahestya esimerkiksi kysymalla, mika sinua innostaa
tydssasi, miten sitd voisi olla nykyistd enemman ja miten voin auttaa sinua onnistumaan
tydssasi ja ryhmamme jasenena.

Johtajan on hyva my6s kannustaa tydntekijoita ottamaan asioita aloitteellisesti
puheeksi, koska monipaikkaisessa tydssa esihenkilon on todennakdisesti vaikeampi
saada tietoa kuin tydssa, jossa ollaan usein kasvokkain. N&in johtaja saa tietoa siita,
mitd kenellekin kuuluu ja koetaanko tydssa yhteisollisyytta vai eristaytyneisyytta.
Vuorovaikutuksen avulla myos lahijohtajan ymmarrys siitd, millaista ryhmaa johtaa ja
mitkd ovat merkityksellisid asioita ryhman jasenille ja heidan tyohyvinvoinnilleen,
vahvistuu. Tdma on tarkeda, koska runsas etana tydskentely voi myds vahentaa
vuorovaikutuksen maaraa nostamalla kynnysta ottaa yhteytta, pyytaa tukea ja
keskustella myds muusta kuin tydasioista.

Keskustelemalla ja kuuntelemalla lahijohtaja voi viestia ryhman arvoista ja siita keita
olemme: valitamme toisistamme ja arvostamme toisiamme. Tama vahvistaa
yhteisdllisyytta tyossa. Voidaan myds nostaa esille, etta tyopaikalla arvostetaan
epavirallista vuorovaikutusta, koska sen ymmarretdan olevan tarkeda yhteisollisyydelle
ja luottamuksellisten tydtoverisuhteiden rakentumiselle. Tydkulttuuri, jossa sosiaalisten
suhteiden merkitys ymmarretdan ja siita viestitadan esimerkiksi vaalimalla yhteisia
kohtaamisia ja riittavaa yhteydenpitoa, kannustaa myos yksittaista tyontekijaa
tyotoverisuhteiden aloitteelliseen rakentamiseen ja yllapitamiseen.

Lahijohtaja voi jarjestda yhteista toimintaa ja jasenten kannalta hyddyllisia
toimintatapoja myos teknologiavalitteisesti esimerkiksi toteuttamalla vapaamuotoisia
ideointipalavereita tietysta aiheesta kiinnostuneille. Tall6in lahijohtaja tuo ryhman
jasenia yhteen. Yhteisen vuorovaikutuksen ja tekemisen kautta yhteisollisyys voi
vahvistua ja ihmiset tutustuvat toisiinsa. Tama myds mahdollistaa sen, etta tydyhteisdn
saavutuksista ja onnistumisista iloitaan yhdessa. Nain pienemmankin porukan
onnistuminen merkitsee hyvaa koko ryhmalle. Kiinnittamalla huomiota yhteiseen
hyvaan rakennetaan yhteenkuuluvuutta.
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On myds tarkeaa, etta lahijohtaja rohkaisee tydntekijaa hyddyntamaan kykyjaan.
Arvostuksesta ja kiinnostuksesta voi viestia esimerkiksi kysymalla: koetko etta voit
hyodyntda osaamistasi ja vahvuuksiasi tydssasi? Jos haluaisit lisda uusia haasteita,
mietitddnkd yhdessa, miten siihen tarjoutuu mahdollisuuksia? N&in vahvistetaan
tydntekijoiden kasitysta heidan pystyvyydestdan ja osoitetaan, etta jokainen on
arvostettu ryhman jasen. Tama vaalii halua ja motivaatiota myos johtaa itse omaa
tyoskentelya, jonka tarve korostuu monipaikkaisessa tyossa.

Esihenkilon ei tarvitse yksin keksia parhaita kaytantoja, vaan on tarkeaa osallistaa koko
ryhmaa ja ndin hyodyntaa koko porukan viisautta tyon ja kaytantdjen kehittamisessa.
Nain itse kdytannoista voi tulla parempia, ne otetaan laajemmin kayttoon ja
tyontekijoiden pystyvyyskokemus vahvistuu. Télldin myds viestitddn ryhman arvoista ja
siitd, mitd merkitsee olla kyseisen ryhman jasen: sen lisaksi, ettd jokainen hoitaa oman
tydtehtavansa, jokaisella on rooli myds koko ryhman tavoitteiden ja hyvinvoinnin
toteutumiselle.

Kun ldhijohtaja toimii ryhmansa hyvaksi, tuo esille yhteista hyvaa, kuuntelee, on
kiinnostunut, antaa palautetta, uskaltaa myontaa virheitaan eli olla haavoittuvainen ja
toimii my0s itse antamiensa neuvojen ja suositusten pohjalta, han vahvistaa nailla
kaikilla tavoilla luottamusta. Nain rakennetaan yhteisesti jaettua ja yhteisollisyytta
yllapitavaa tyokulttuuria, jossa jokainen ryhman jasen pyrkii toimimaan yhteiséa ja
hyvinvointia edistavalla tavalla. Tama saattaa ndkya my®ds niin, ettd ihmislahtdista
johtamista kokevat ovat halukkaampia tydskentelemaan myos tydpaikalla
etatydskentelyn lisaksi. Identiteettijohtaminen ja palveleva johtaminen ovat inhimillisia
ja palkitsevia tapoja toimia my6s esihenkildlle itselleen, eivatka ne edellyta lahijohtajalta
mahdottomia. Pienetkin teot kohti ihmissuuntautuneen johtamisen kaytantoja ovat
tarkeitd ensimmaisia askeleita.

4.3 Etatyon hyodyt eivat nay kaikilla samalla tavoin

Tulostemme perusteella etatyd saattaa parantaa tyohyvinvointia, koska etatydssa
koetaan vdhemman kuormittavia tyon vaatimuksia kuten tyon liiallista maaraa ja
ristiriitaisia odotuksia. Nama hyodyt nakyivat kuitenkin ennen kaikkea heillg, joiden
tyotehtavat eivat olleet riippuvaisia muiden tydsta ja joiden oma tyo ei vaikuttanut
muiden tydhon. Toisin sanoen tyontekijat, joiden tyd on riippuvaisempaa muiden
suoriutumisesta ja tekemisestd, eivat valttamatta saa etdtydsta samanlaista hyotya tyon
kuormituksen tasapainottamiseksi. Tama voi johtua siitd, ettad kasvokkainen
vuorovaikutus helpottaa yhteisty6ta ja tydn koordinointia. Mydskaan yksin asuville
etatyd ei valttamatta toimi samalla tavoin kuin muille tydn liiallisen maaran
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torjumisessa. TyOlle ja tydpaivan pituudelle voi olla vaikeampaa asettaa rajoja silloin, jos
samassa taloudessa ei asu muita.

Mielenkiintoisesti havaitsimme, etta etdtyd saattaa vahvistaa tydn muuta elamaa
rikastuttavaa vaikutusta lapsiperheellisilla miehilla. Tutkimuksemme ei tarjoa suoraa
selitysta sille, miksi juuri miehilld kyseinen vaikutus nakyy naisia vahvemmin. Voiko olla
esimerkiksi niin, ettd miehilld etdtydn mahdollistama joustavuus ja tydn maaran hallinta
lisdisi perheen kanssa vietettya aikaa, mikd puolestaan voi vahvistaa tyén ja muun
elaman keskindista mydnteista vaikutusta? Ja voiko olla, etta tata yhteytta ei nahda
naisilla siksi, ettd heilld vapautuva aika suuntautuukin enemman kotit6ihin, joista naiset
edelleen kantavat tyypillisesti suurimman vastuun Suomessa (Sorsa ym., 2025)?

Lisaksi etatyd saattaa lyhyelld aikavalilla parantaa tydn ja muun elaman tasapainoa.
Tama yhteys havaittiin, kun vastaajat raportoivat parempaan tyon ja muun eldman
tasapainoa niilla viikoilla, kun he tekivat tyypillistd suuremman osan tyostaan etana.
Toisaalta emme havainneet etatyolla pidemman ajan vaikutuksia tydn ja muun elaman
tasapainoon emmeka naiden osa-alueiden valiseen myoOnteiseen tai kielteiseen
laikkymiseen kaikkia etatydta tehneita vastaajia tutkittaessa. Voidaankin arvioida, etta
myds etatydn maarasta riippumatta on mahdollista kokea tydn ja muun eldamén
tasapainoa pitkalla aikavalilla. Tama on tarkeaa, koska tydn ja muun eldman tasapaino
tukee tyohyvinvointia ja tydpaikkojen kestavaa menestymista.

4.4 Ero toivotun ja toteutuneen etdatyon maarassa voi heikentaa
voimavaroja ja tyohyvinvointia

Tulostemme perusteella erot tyontekijoiden toteutuneessa ja toivotussa etatyon
madrassa saattavat tuottaa kielteisia ilmioita tyontekijoille ja tydpaikoille. Havaitsimme,
etta ero siihen suuntaan, jossa tyontekijat toivoivat nykyista enemman etatyota, oli
yhteydessa heikompaan hyvinvointiin ja motivaatioon ty6ssa, kriittisempiin arvioihin
lahijohtamisesta ja tydoloista, vahdisempadn psykologiseen sidokseen tydnantajaan ja
suurempiin irtisanoutumisaikeisiin seka heikompaan tydn ja muun elaman tasapainoon.
Tuloksemme viittaavatkin siihen, etta tydntekijoiden maaraaminen tyopaikoille silloin,
kun se ei vastaa heidan toivettaan, voi johtaa moniin ei-toivottaviin ilmidihin
tyontekijakokemuksessa. Toisaalta mielenkiintoisesti havaitsimme, ettd ero myds
toiseen suuntaan — tilanne, jossa tyontekija tekee syysta tai toisesta tydétaan enemman
etdna kuin mita toivoisi — voi heikentaa tyokykya, terveytta, tyon ja muun eldman
tasapainoa seka tydtehtavissad suoriutumista.
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Tilanne on ymmarrettavasti haasteellinen tydpaikoille, jotka pohtivat yhteisia kaytantoja
hybridityon suhteen. Toisaalta tutkimuksemme viittaa siihen, etta etatyd voi tuottaa
monia kielteisia ilmiditd, mutta samalla tydpaikoille tydskentelemdan maaradminenkin
vastoin tydntekijoiden toiveita voi tuottaa kielteisia reaktioita. Mikali tyontekijoiden
toivotaan tydskentelevan aiempaa enemman tydpaikoilla, yksi mahdollisuus olisi
vaikuttaa niihin tekijoihin, jotka voivat lisata toimistolle tydskentelemisen
houkuttelevuutta. Niitd pohdimme seuraavassa.

4.5 Tyon voimavarat ja tydhyvinvointi saattavat motivoida
tyoskentelemaan tyopaikalla

Havaitsimme, ettd monet tydn mydnteisista tekijoista, kuten tyohyvinvointi,
tyodtovereiden luottamus, ihmisldhtdinen johtaminen, reilu kohtelu sekd tyén ja muun
elaman valinen myodnteinen laikkyminen saattavat lisdta tydntekijoiden halua
tydskennelld tydpaikalla. Vastaavasti esimerkiksi tylsistyminen ja kyynistyneisyys tydssa
voivat vahentda naita toiveita. Tama voi kertoa siitd, etta tydssaan hyvinvoivat ja
motivoituneet ovat keskimaarin valmiimpia ponnistelemaan sen suhteen, etta tulevat
tydpaikalle tydhon, kun taas tydssaan huonommin voivat jaavat mieluummin
etatyohon, mahdollisesti voimiaan sadstadkseen ja vahdaisemman tyohon
sitoutumisenkin takia. Vaikka etatyota halutaan tehda monista syista, tydpaikoilla
johdon on tarkeda ymmartaa, ettd haluttomuus tulla tyopaikalle voi kertoa
tydmotivaation ja hyvinvoinnin heikkenemisesta. Ndma havainnot avaavat
mahdollisuuksia tydpaikoille vaikuttaa tyontekijoiden haluun (vrt. sisdinen motivaatio)
tydskennella tydpaikalla: tarvitaan mydnteista johtamista, voimavarojen vaalimista ja
tyS6hyvinvoinnin tukemista tyon arjessa.

Myds kaytannon tydjarjestelyihin liittyvat tekijat nousivat esille. Naita olivat tyotilojen ja
tydmatkan merkitys ja tydtovereiden tapaaminen tydpaikalla. Onkin tarkeaa, etta
tydnantaja mahdollistaa tydhdn soveltuvat tyotilat. Tydnantajan lisaksi myos tiimit ja
tydntekijat voivat pyrkid organisoimaan tydpaikalla tydskentelydan niin, etta siella
tavataan kasvotusten tyotovereita. Jos tydpaiva menee etdkokouksissa pienissa niihin
tarkoitetuissa "kopeissa”, tyopaikalle saapumista ei ymmarrettavasti pideta mielekkaana
ratkaisuna pidemman paalle. Vaaditaan siis myds tyonjohdollisia toimenpiteita tyon
organisoimiseksi ja riittdvdn autonomian ja tydn jarjestelymahdollisuuksien
turvaamiseksi tiimeille ja yksiloille. Tamakin tulos kertoo nahdaksemme
vuorovaikutuksen merkityksesta eika yksin siita, missa fyysisessa sijainnissa tyota
tehdaan.
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Myds runsas etatyd voi johtaa siihen, etta jatkossakin tydskennellddn mieluummin
etana kuin tyopaikalla. Nain voi tapahtua koska etdtyd voi vahentaa
yhteenkuuluvuuden tarvetta ja kasvokkaisia tapaamisia, jotka puolestaan voivat johtaa
siihen, etta tyopaikalla tydskentelya ei pideta yhtd tarkedna.

Mielenkiintoisesti tutkimuksemme tietyt ilmidt eivat noudattaneet logiikkaa, jossa tydn
my®onteiset puolet "houkuttelevat” tydpaikalla tydskentelyyn ja kielteiset vahentavat
tatd toivetta. Tama havainto koski kahta tekijaa. Ensinndkin muun eldman kielteinen
vaikutus tyohon oli yhteydessa haluun tydskennelld mieluummin tyopaikalla. Tama voi
viitata siihen, ettd tydpaikalla tydskentely tarjoaa mahdollisuuden vahentaa muun
elaman kielteisia vaikutuksia tydhon. Erityisesti tilanteissa, joissa henkilokohtaiset asiat
kuormittavat tyontekoa, tydskentely tydpaikalla voi auttaa luomaan eron tydn ja muun
elaman valille. Etatydssa nama rajat voivat sen sijaan hamartya.

Lisaksi se, etta tyontekija voi itse paattaa tekemastaan etatydsta saattaa vahentaa halua
tydskennelld mieluummin tydpaikalla kuin etdna. Tama voisi johtua siitd, etta tydpaikan
salliessa henkilostdnsa vapaasti paattaa, missa tekee tydtaan, se myos viestii, ettei
tydpaikalle saapumista pideta erityisen tarkeana asiana. Epasuorasti tulos voi perustua
my®ds siihen, ettd kyseinen vapaus on voinut merkita, etteivat vastaajan tyotoverit kay
saannollisesti tyopaikalla, jolloin oma halu tulla tyopaikalle voi ajan mittaan vahentya.

4.6 Tutkimuksen rajoituksia

Tutkimuksen menetelma perustuu itseraportoituihin kyselyvastauksiin eri ajankohtina
ilman, etta me tutkijat olisimme voineet esimerkiksi jakaa vastaajia eri maaria etatyota
tekeviin ryhmiin satunnaisesti ja ndin tutkia etatyon vaikutuksia kokeellisesti. Tama
tutkimusasetelmamme rajoittaa paatelmia etatyon vaikutuksista ja syy-
seuraussuhteista. Kuitenkin tutkimusaineiston kerdaminen samoilta vastaajilta useana
ajankohtana kahdessa eri aineistoissa seka toisiaan taydentdvien analyysimenetelmien
kayttaminen tarjoaa kuitenkin vahvempaa tukea mahdollisille kausaalipaatelmille kuin
esimerkiksi yhden ajankohdan tutkimusaineistot. Kuitenkin pidemman aikavalin
aineisto, joka kerattiin kolmesti yhden vuoden aikana, rajoittuu vain yhden vuoden
ajanjaksolle. Tarvitaankin pidempia seurantoja, jotta saadaan lisatietoa etatyon
mahdollisista pidemman ajan vaikutuksista.

Tutkimustulosten yleistettavyyden nakdkulmasta tarkastelimme voisiko vastaajien
valikoituminen puolivuosittaisessa seurantakyselyssa vaikuttaa tuloksiimme. Tulosten
perusteella (luku 2.1) vastaajien lievan valikoitumisen ei oleteta vaikuttavan taman
tutkimuskoosteen paahavaintoihin.
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Myds se, etta tutkimuksemme aineisto kerattiin kahdesta organisaatiosta, voi jossain
tapauksissa rajoittaa paatelmiemme yleistettavyytta. Voidaankin kysya, voisiko jossain
organisaatioissa tai konteksteissa havaita toisenlaisia tilastollisia yhteyksid. Esimerkiksi
tydpaikoissa, joissa etatyo lisisi teknologiavalitteista vuorovaikutusta, voitaisiin
odottaa, ettd etdtyo voisi sita kautta vahvistaa ainakin jonkin verran tyon sosiaalisia
voimavaroja. Kyseista yhteytta etatydn ja teknologiavalitteisen vuorovaikutuksen valilla
ei [0ydetty tassa tutkimusaineistossa. Toisaalta havaintomme siitd, ettd kasvokkainen
vuorovaikutus tukee luottamusta ja yhteisollisyytta ja se, ettd sitd on etatydssa
vdhemman, ei valttdmatta ole organisaatio- tai kontekstispesifi ilmio. Lisaksi myos
vaestda edustavissa tutkimusaineistossa on havaittu etatydn mahdollisesti helpottavan
tydssa kuormittumista, mutta myds olevan yhteydessa suurempaan eristdytymiseen
(Suutala, Kaltiainen & Hakanen, 2024). Lisdksi tulostemme perusteella voidaan ajatella,
ettd organisaatioissa, joissa tyotehtdvat ovat vahvemmin riippuvaisia toisten tyosta,
etatyolla ei ole valttamatta samanlaisia myonteisia vaikutuksia kuin organisaatioissa,
joissa tehdaan enemman itsenadista tyota. Tutkimusaineistomme vahvuutena
puolestaan on se, etta tutkimukseen osallistuneet organisaatiot olivat eri toimialoilta.
Kuitenkin lisaa tutkimusta tarvitaan, jotta [6ydostemme yleistettavyydesta saadaan lisaa
tietoa.

4.7 Yhteenveto ja suositukset

Etatyo ei tulostemme perusteella ndyta vaistamatta johtavan yhteisollisyyden ja
luottamuksen romahtamiseen, vaikka voikin naita tekijoita nakertaa vuosien kuluessa.
Hyvana puolena on siis se, etta tyopaikoilla voidaan tehda paljon, jotta yhteistyo,
hyvinvointi, luovuus, uusiutuminen, uuden oppiminen ja yhteiséllisyys sailyvat myds
hybridi- ja etatyossad. Tama on tarkeda, koska naiden tekijoiden varaan rakentuu myos
tyopaikkojen kestava menestys.

Hybridi- ja etatydn vaikutukset eivat selvastikdaan ole mustavalkoisia, vaan niilla voi
samanaikaisesti olla mydnteisia ja kielteisia seurauksia. Vaikutusten arviointia vaikeuttaa
monet asiat: ne voivat koskea yksilog, tydryhmaa, organisaatiota ja laajemmin
yhteiskuntaa. Hankkeemme tulokset kertovat, etta eta- ja hybriditydn seuraukset
todennakdisesti vaihtelevat myds yksildiden valilla riippuen tydn ja muun eldman
tilanteista. Varmasti ndin on myos esimerkiksi erilaisia tiimeja tarkasteltaessa.

Osa vaikutuksista voi ndkya ennen kaikkea lyhyelld aikavalilla, osa taas pidemman ajan
kuluessa, mistd jo tutkimuksemme viikko- ja puolivuotisseurannat kertoivat. Entd mitka
ovatkaan eta- ja hybriditydn seuraukset vaikkapa kymmenen vuoden tahtaimella
yksilGille, tydpaikoille, toimialoille ja laajemmin yhteiskunnalle?
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Tassa tutkimushankkeessa ja raportissa nakdkulma oli yksildissa. On hyva huomata, etta
erilaisia kasityksia ja toiveita voi olla eri ihmisten valilla kuin myds yksil6illa itsellaan.
Saman tyopaikan ihmisten valilla voi olla eridvia kasityksid omasta ja yhteisesta hyvasta
tydssa ja siita, miten tydn tekemisen paikka naihin vaikuttaa. Myds yksiloilla itselldan voi
olla ristiriitaisia kaipuita ja tarpeita esimerkiksi erilaisten psykologisten perustarpeiden
tyydyttymisen suhteen: missa voi kokea riittavaa autonomiaa, tuntea yhteenkuuluvuutta
ja nauttia parjadmisesta tyossani? Asetanko jonkin tarpeeni muiden edelle vai pyrinkd
tasapainoon niiden ja myos laajemmin tydyhteisoni ja tyopaikkani tarpeiden kanssa?

Nykyinen laajamittainen etd- ja hybridityo ovat edelleen suhteellisen tuoreita asioita
pidemmassa katsannossa. Keinot vahvistaa hyvinvointia ja yhteisollisyytta
monipaikkaisessa tydssa kehittyvat kaiken aikaa ja toivomme, ettd HYMY-hankkeemme
edistda sitd matkaa suomalaisessa tydelaméassa unohtamatta mydskaan niitd, jotka
tekevat kaiken tyonsa tyopaikalla.

Suosituksia ja pohdintoja eta- ja hybridityon kadytantéjen edistamiseksi:
Tyopaikoille (organisaatiotaso)

¢ Yhteiset kdytannot: Tyonantajilla on oikeus maaritelld tydonteon paikka, mutta
kaytantoja tulisi kehittda yhdessa tyontekijoiden kanssa. Tama edistaa sitoutumista
ja oikeudenmukaista kohtelua. Hyddynnetdan koko se viisaus, mita tydorganisaaton
eri tasoilla on jo olemassa.

o Perusteet ja tavoitteet: Tyonantajien on tarkedd kommunikoida
hybridityokaytannoista ja niiden perusteista selkeasti ja tuoda esille koko yhteison
nakokulma ja tavoitteet. On tarkeaa keskustella esimerkiksi etatyon lyhyen ja pitkan
aikavalin vaikutuksista.

e Vuorovaikutus keskioon: Keskustelu tulisi siirtaa etatyon maarasta keinoihin, joilla
mydnteista vuorovaikutusta voidaan vaalia. Tydpaikoilla tulisi keskittya siihen, miten
mydnteista ja riittdvaa vuorovaikutusta voidaan yllapitaa, ei vain siihen, missa tyo
tehdaan.

e Joustavuus: Yhteiset kdytannot ovat tarpeen, mutta yksildlliset erot, tyotehtévien
vaateet ja tilanteet tulisi huomioida. Joustavat kdytannot tukevat tydntekijdiden
hyvinvointia.

o Tyopaikalla tyoskentelyn edistaminen: Tydoloista, tyon tekemisen ymparistosta ja
tydhyvinvoinnista huolehtimalla voidaan edistaa tyontekijdiden omaa halua
tydskennella tydpaikalla.
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Etatyon signaalit: Runsas etatyon tekeminen saattaa viestia tyon
kuormittavuudesta. Tydnantajien tulisi tarkastella etatydn halua mahdollisena
merkkina siita, ettd tydolosuhteita ja kuormittavuutta tulee arvioida ja kehittaa.

Lahijohtajille

Tyoroolien ja tavoitteiden kirkastaminen: Nosta esille keskusteluissa yhteison
tavoitteet ja merkitys seka se, mita tekemista tydhdmme kuuluu. Jokaisen tydrooliin
kuuluu tydtehtavien lisdksi myds yhteison tukeminen: osaamisen jakaminen, toisten
auttaminen ja yhteisollisyyden vaaliminen.

Keskustele ja kuuntele: Keskustele tyontekijdiden kanssa heidan halustaan ja
esteistaan tyoskennella etana tai tydpaikalla. Tama auttaa ymmartamaan yksilollisia
tarpeita ja kehittamaan sopivia kaytantoja. Luo mahdollisuuksia epavirallisille
kahdenkeskisille keskusteluille, jotta voit paremmin ymmartaa tiimisi jasenten
motivaatiota, hyvinvointia ja yhteisollisyyden tai ulkopuolelle jadmisen kokemuksia.

Osallistaminen: Osallista ryhmaa kaytantdjen kehittamiseen ja hyddynna tiimisi
viisautta. Kannusta tyontekijoita ottamaan asioita puheeksi. Lahijohtajan ei tarvitse
yksin tietda parhaita kaytantoja.

Yhteinen toiminta: Jarjesta yhteista toimintaa ja jasenten kannalta hyddyllisia
toimintatapoja. Tyokulttuuri, jossa sosiaalisten suhteiden merkitys ymmarretdan ja
siitd viestitaan esimerkiksi vaalimalla yhteisia kohtaamisia ja riittavaa yhteydenpitoa,
rakentaa yhteisollisyytta.

Oma tyohyvinvointi: On tarkeda huolehtia my6s omasta tydhyvinvoinnista koska
se on jo itsessaan tarkeaa ja siksikin, ettd voi tukea tiimiaan. Lahijohtajiltakaan ei tule
vaatia mahdottomia ja johtamistydhonkin tarvitaan tukea. Pienetkin teot kohti
ihmissuuntautuneen johtamisen kdytantoja ovat tarkeitd ensimmaisia askeleita.

Tyoyksindisyyden torjuminen: Etdtyo voi lisata riskia siitd, ettad osa tydyhteisosta
kokee jadvansa ulkopuolella. On tarkeaa huomioida ja osoittaa kiinnostusta
tydyhteison kaikkia jasenia kohtaan ja ottaa soveltuvasti mukaan yhteisiin tehtaviin.

Tiimeille

Yhteison nakdkulma: Keskustellaan siitd, miten yhdessa edistetdan yhteisolle
tarkeita asioita. Mita tarvitaan yhteisollisyyden ja luottamuksen rakentamiseksi, ja
siitd mika on mahdollista etdna ja tavataanko riittavasti kasvokkain.

Vuorovaikutuksen edistaminen: Pyritdan jarjestdamaan tyo niin, ettd tyopaikalla
tavataan tydtovereita. Tama tekee tydpaikalla tyoskentelysta mielekasta ja edistaa
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tydhyvinvointia ja motivaatiota. Pohditaan, miten myonteista vuorovaikutusta
voidaan yllapitda myos etand, teknologiavalitteisesti.

o Lahityon tarpeiden tunnistaminen: Maaritellaan, mitka tydtehtdvat vaativat
|&hity®ta ja tiimin jasenten kohtaamista. N&in voi olla erityisesti tehtavissd, joissa
tyot ovat toisistaan riippuvaisia. Sopivin tydskentelypaikka voi riippua myos
tydvaiheesta, esimerkiksi uuden ideoiminen tai muu luova tyd yhdessa.

Yksilolle

e Tyon tarpeet: Pohdi miten tydskentelypaikka ja tapasi olla yhteydessa (sahkoposti,
virtuaalinen kokous, kasvokkainen tapaaminen) edistavat tietyssa tyotehtavassa
suoriutumista ja yhteisten tavoitteiden saavuttamista eri ajankohtina ja valitse sen
mukaan.

e Yhteinen ndakokulma: Huomioi tydskentelypaikkaa valitessasi myos yhteison
nakdkulma. Mieti, miten etatydsi vaikuttaa muihin ja tydyhteisdn tavoitteisiin.
Esimerkiksi uusien tydntekijoiden ja kokeneiden tarpeet ja toiveet voivat olla erilaisia
kuin konkareilla.

o Kirkasta etatyon syyt: Pohdi, mitka tekijat vaikuttavat tydntekemisen paikan
valintaasi. Jos jaat etatoihin siksi, etta tyosi on liian kuormittavaa tai siité puuttuu
voimavaroja, keskustele esihenkildsi kanssa.

¢ Riskien tunnistaminen: Etdtydmahdollisuus tarjoaa paljon hyvaa. Huomioi samalla
runsaan etatyon riskit. Kasvokkaisen ja mydnteisen vuorovaikutuksen puute voivat
ajan mittaan nakertaa yhteenkuuluvuuden kokemustasi, oppimistasi ja
tyShyvinvointiasi.

o Tyotoverisuhteiden rakentaminen: Vaali epavirallista vuorovaikutusta ja
luottamuksellisia suhteita. Voit jarjestaa tapaamisia, keskustella epavirallisista
asioista, tarjota tukea, kysya kuulumisia ja antaa myonteista palautetta.
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etatyodntekijat toivomaan tydskentelyd myds tydpaikalla.

Tulostemme perusteella etatydn maaraan keskittymisen sijaan
tyopaikoilla olisi tarkeaa keskustella riittdvasta ja myonteisesta
keskindisesta vuorovaikutuksesta, jota etatyd nadyttaa haastavan.
Etatyon mahdolliset vaikutukset eivat mydskaan ole mustavalkoisia.
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kuin etatydssakin.

Tyosuojelurahasto
Arbetarskyddsfonden
The Finnish Work Environment Fund

Tyoterveyslaitos
Arbetshilsoinstitutet

Finnish Institute of Occupational Health

PL 40, 00032 Tyo6terveyslaitos
www.ttl.fi

ISBN 978-952-391-228-1 (PDF)




