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TUTKIMUKSEN TARKOITUS 

JA LÄHTÖKOHTA 

Ulkoiset, maailmanlaajuiset muutosvoimat yh-
dessä paikallisempien, toimialakohtaisempien 
muutospaineiden ohella ovat muovanneet ja 
yhä muovaavat työntekoamme, sen tapoja ja 
merkityksiä kuin myös työnteon ympäristö-
ämme. Kilpailukyvyn säilyttäminen ja tuotta-
vuuspaineet haastavat työntekijöiden jaksa-
mista ja osaamista, jolloin työnhyvinvoinnin ja 
työssä jaksamisen tukeminen kuin myös työn 
organisoinnin tehostaminen nousevat yhä tär-
keämpään asemaan.  

Viime vuosikymmenien aikana näihin ongel-
miin on pyritty löytämään vaihtoehtoisia rat-
kaisuja joustavien työnteon mallien myötä. 
Vuonna 2000 noin 8 % Suomen työväestöstä 
työskenteli etänä vähintään neljäsosan työ-
ajastaan, kun vastaava luku vuonna 2005 oli 
kohonnut 10,6 %.1 Tämä kuvaa etätyön yleisty-
mistä, joskin tietoa etätyötä tekevistä ei ole ti-
lastoitu vielä kovin pitkäjänteisesti ja yleistymi-
nen on koettu odotettua hitaampana.  

Myös finanssiala on saanut osansa niin maail-
manlaajuisten kuin myös paikallisen tason 
muutoksista. Niin teknologian kehittymisen ja 
digitalisaation kuin myös asiakaskäyttäytymi-
sen muutoksen ja globalisaation on nähty 
muovaavan finanssialan tulevaisuutta2. Kilpai-
lukyvyn säilyttämiseksi ja henkilöstön työhy-
vinvoinnin kehittämiseksi on Finanssialan Kes-
kusliitto yhdessä työntekijäjärjestöjen kanssa 
toteuttanut vuosien 2014-2015 aikana työmi-
nisteriön Työelämä 2020 –hankkeeseen kuulu-
van projektin Hyvinvoiva Finanssiala 2020. Tä-
män hankkeen myötä tutkittiin muuan muassa 

1 Eurofound 2010 
2Hiipuva haarakonttori vai globaalisuunnannäyttäjä? 
2012 

finanssialan muuttuvaa työtä ja sen mukanaan 
tuomia uusia osaamistarpeita. Hankkeen 
myötä erityisesti etätyö nousi kiinnostavaksi 
työhyvinvoinnin, kilpailukyvyn ja tuottavuu-
den mahdollistavaksi työn organisointimuo-
doksi. 

Kolme neljästä hankkeeseen kuuluneeseen 
Muuttuva työ –kyselyyn vastanneesta finans-
sialan henkilöstön jäsenestä näki etätyön li-
sääntyvän tulevaisuudessa 3 ja toimialan työn-
tekijöiden ja esimiesten suhtautuminen etä-
työhön oli positiivista. Näiden toimintaympä-
ristön muutosten sekä uusien työntekemisen 
muotojen myötä myös osaamistarpeiden koe-
taan muuttuvan, mikä luo tarpeen finanssialan 
etätyön ja sen osaamisen tutkimiselle. 

Tutkimuksen tarkoituksena oli pureutua osaa-
misen ja etätyön väliseen suhteeseen sekä tar-
kastella etätyötä erityisenä osaamisen ympä-
ristönä finanssialan etätyöntekijöiden kerto-
musten kautta. Osaaminen on keskeinen osa 
pitkälti sen varaan nojaavaa yhteiskuntaamme 
ja työelämäämme, joita määrittelevät myös 
jatkuvan kehittymisen ja kehittämisen tarpeet. 
Etätyö ja muut joustavat työnteon muodot 
muovaavat työntekemisen luonteenomai-
suuksia, mikä edelleen vaatii organisaatioilta ja 
työntekijöiltä uudenlaista osaamista. Tästä 
johtuen tutkimuksella tavoitellaan osaamisen 
merkityksen ja ilmenemisen keskiöön nosta-
mista etätyöntekijöiden jokapäiväisessä toi-
minnassa finanssialalla. Tutkimuksen tarkoitus 
on myös tarkastella, miten etätyöntekijät ase-
moivat itsensä suhteessa etätyöhön ja miten 
tämä asemoituminen näyttäytyy heidän näke-
myksissään etätyöstä.  

3 Finanssialan muuttuva työ 2015 
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Tutkimus on toteutettu alun perin pro gradu –
tutkielmana yhteistyössä Finanssialan Keskus-
liiton kanssa. Tämä raportti on tiivistelmä suo-
ritetusta tutkimuksesta. Aineistona on hyö-
dynnetty 12 etätyötä finanssialalla tekevän 
työntekijän teemahaastattelua. Tutkimuksen 
myötä pyritään tarjoamaan ääni finanssialalla 
etätyötä tekevälle henkilöstölle. 

 

TUTKIMUKSEN  
TAUSTA 

Muuttuva ja joustava työ 

Työkulttuurimme ja työnteon tapamme ovat 
muuttuneet merkittävästi yhteiskunnallisten 
ja globaalien muutosten jälkimainingeissa. In-
himillisestä pääomasta on tullut entistä keskei-
sempi osa organisaatioiden kilpailukykyä, 
mikä on nostanut jatkuvan kehityksen, osaa-
misen ja tiedon olennaisiksi osiksi nykypäivän 
työtä.4 

Verkostojen avulla keskitetyistä toiminnoista 
ja organisaatioista on voitu siirtyä kohti pää-
töksenteon ja tehtävien jakamisen hajautta-
mista, jolloin organisaatiot voivat toimia jous-
tavammin menettämättä kuitenkaan suoritus-
kykyään. Kehittynyt informaatioteknologia on 
mahdollistunut toiminnan hajauttamisen, 
mikä edelleen haastaa hierarkkisten, keskitet-
tyjen organisaatioiden olemassaolon tarjo-
amiensa kilpailuetujen vuoksi. 5 Muutokset 
ovat  avanneet tilan ja tarpeen uudenlaisten ja 

                                                        

4 mm. Prahalad & Hamel 1990; Nordhaug & Gronhaug 

1994; Nonaka & Takeuchi 1995; Arthur ym. 1995 
5 Castells 2000 
6 Ojala 2014 

joustavampien työnteon muotojen kehittämi-
selle ja hyödyntämiselle. 

Yksi työteon joustavuutta kuvaava työnteon 
organisoinnin muoto on etätyö. Etätyö voi 
saada monenlaisia merkityksiä kontekstistaan 
riippuen, mutta tässä etätyöllä ja joustavalla 
työllä tarkoitetaan kaikkea työnantajan mah-
dollistamaa, teknologiavälitteisesti varsinai-
sen työntekopaikan ulkopuolella tapahtuvaa 
työskentelyä. Ajan, paikan ja teknologian yh-
distelmä erottaa siten etätyön varsinaisella 
työpaikalla tehtävästä työstä, jolloin etätyönä 
voidaan pitää kaikkea työnantajan tilojen ulko-
puolella tehtävää työtä. 6 

Finanssiala joustavan työn ympäris-
tönä 

Etätyönteko on nähty kasvavana mahdollisuu-
tena finanssialan toimintaympäristössä. 7 
Sekä rahoitus- että vakuutusalan työehtosopi-
muksissa on määritelty etätyönteolle sekä sen 
organisoimiselle suosituksia ja sopimusmalli. 
Työehtosopimukseen kirjattu, etätyöstä sopi-
mista ja sen järjestämistä käsittelevä suositus 
määrittelee puitteet, joilla pyritään takaamaan 
turvalliset raamit etätyöstä sopimiselle ja oh-
jaamaan sen toteutusta kaikkia osapuolia tyy-
dyttävällä tavalla. Suosituksessa on ohjeistuk-
sia etätyöstä sopimisesta, työsuhteen eh-
doista ja työturvallisuudesta sekä työajasta, 
palkkauksesta ja työtilasta sekä laitteista. Li-
säksi työehtosopimuksesta löytyy malli työn-
antajan, työntekijän ja esimiehen väliselle etä-
työsopimukselle.8 

7 Muuttuva työ finanssialalla 2015 
8  ks. Rahoitusalan työehtosopimus 2013-2016; Vakuu-
tusalan työehtosopimus 2013-2016 
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Omat erityispiirteensä finanssialan joustavalle 
työlle tuovat toimialan luonteenomaisuudet. 
Osaltaan joidenkin erityispiirteiden vaikutus 
etätyönteolle on tällä hetkellä jopa poissul-
keva, mutta toisaalta monet piirteet vain ra-
joittavat tai ohjaavat etätyönteon käytäntöjä. 
Työehtosopimusten lisäksi etätyötyöskente-
lyä ohjaavat ainakin toimialan sääntely ja tieto-
turvavaateet sekä toimialan asiakaslähtöisyys. 

Perinteisesti finanssialaa on pidetty vahvasti 
säädeltynä ja valvottuna toimialana 9 , mikä 
asettaa rajoituksia myös työn organisoinnille. 
Toiminta finanssialalla perustuu pitkälti luotta-
muksellisten tietojen käsittelyyn, jolloin asiak-
kaiden tietosuoja sekä henkilökunnan salassa-
pito- ja vaitiolovelvollisuus ovat keskeisiä toi-
mintaa ohjaavia tekijöitä. Lisäksi erityisiä sään-
nöksiä on asetettu finanssialan toimijoiden 
markkinoinnille ja tiedonantovelvollisuudelle.  

Finanssimarkkinoiden toimintaa säädellään 
pitkälle esimerkiksi lainsäädännön, sääntelyn 
ja erilaisten rajoitusten avulla. Esimerkiksi luot-
talaitostoiminannan lakiin, vakuutusyhtiö- ja 
vakuutusyhdistyslakeihin, rahoitus- ja vakuu-
tusryhmittymien valvonnan sekä sijoituspalve-
luyritysten ja sijoitusrahoituslakiin sisältyy eri-
laisia salassapito- ja vatiolosäännöksiä, joita fi-
nanssialan toimijoiden on noudatettava toi-
minnassaan. Salassapitosäännökset rajoitta-
vat asiakkaiden luottamuksellisten tietojen kä-
sittelyä, mikä on huomioitava myös työnteon 
organisoinnissa. 10 

Vatiolosäännösten ohella myös turvavaateet 
ovat erityisen tiukat finanssialalla. Toimialalle 
on määritelty tiukkoja toimenpiteitä esimer-
kiksi teknisen turvallisuuden, tietotekniikan 

                                                        

9 Saksi 2013 
10 Alhonsuo ym. 2009 

turvallisuuden, palvelujen turvallisuuden ja asi-
akkaan tuntemisen ja tietoturvan takaa-
miseksi. Tekninen turvallisuus liittyy arvosäily-
tysten, kuten käteisen rahan ja arvopaperei-
den turvalliseen säilyttämiseen. Nämä turvalli-
suusvaatimukset voidaan nähdä ainakin arvo-
papereiden ja käteisen rahan konttoreiden ul-
kopuolella käsittelemistä rajoittavina teki-
jöinä. Tietotekninen turvallisuus niin pankkien 
sisäisissä ja välisissä kuin myös pankin ja asiak-
kaan välisissä tietoyhteyksissä pyritään takaa-
maan korkealuokkaisin ja jatkuvasti kehitettä-
vin tietoturvallisuusratkaisuin. 11  Turvallisuu-
den takaaminen on myös yksi vahvasti etä-
työskentelyssä huomioitava kysymys, sillä asi-
akkaiden ja finanssitoimijoiden tekninen tur-
vallisuus ja tietoturvallisuus on kyettävä takaa-
maan myös ajan ja paikan suhteen joustavassa 
työnteossa.  

Asiakaslähtöisyys ohjaa vahvasti finanssialan 
toimintaa. Teknologinen kehitys ja digitalisaa-
tio ovat mahdollistaneet jo monien palvelujen 
siirtämisen verkkoon.  Asiakkailla on jo lukuisia 
mahdollisuuksia hoitaa asioitaan ajallisesti ja 
paikallisesti joustavasti ja itsenäisesti ilman 
asiakasneuvojien apua. Jotkin finanssipalvelut 
vaativat kuitenkin vielä henkilökohtaisen, fyy-
sisen kontaktin asiakkaan ja asiakasneuvojan 
kesken.12 

Finanssiala tulevaisuudessa 

Globaalit megatrendit ja toimialakohtaisem-
mat muutokset ovat muovanneet ja muovaa-
vat yhä finanssialan toimintaa. Yksi keskeisesti 
finanssialan toimintaan vaikuttanut muutos 
on teknologinen kehitys, joka on mahdollista-
nut yhä useamman palvelun siirtämisen Inter-

11 Alhonsuo ym. 2009 
12 Alhonsuo ym. 2009 
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net-pohjaiseksi itsepalveluksi. Verkkopohjais-
ten palvelujen hyödyntäminen on Suomessa 
maailman kärkitasoa, kun mittausvälineenä 
käytetään Internetin käytön yleisyyttä finans-
sipalveluissa. Teknologista kehitystä on osattu 
hyödyntää laajasti finanssialalla, mikä on te-
hostanut toimialan toimintaa sekä monipuolis-
tanut palveluita. 13  

Osaltaan teknologinen kehitys on korvannut 
perinteisiä asiakaspalvelutehtäviä tarjottavien 
verkkopalveluiden myötä. 14  Digitalisaation 
vahvan hyödyntämisen voidaan kuitenkin 
nähdä avaavan uusia mahdollisuuksia ja näkö-
kulmia myös joustavan työn hyödyntämiseen 
finanssialalla.  

Osaaminen joustavassa työssä 

Osaaminen on jo usean vuosikymmenen ajan 
tunnistettu yritysten yhdeksi merkittävim-
mistä kilpailutekijöistä. Ihmisten ja heidän oi-
keanlaisen johtamisen merkitys yrityksen kil-
pailukyvylle on lisääntynyt, sillä aiemmin kilpai-
luvaltteina toimineiden resurssien merkitys on 
vastaavasti vähentynyt. Kilpailuedun kytkeyty-
essä organisaation henkilöstöön yhä vahvem-
min, on myös henkilöstön kouluttaminen ja 
osaamisen kehittämisen merkitys kasvanut. 15 
Teollisesta vallankumouksesta on siirrytty tie-
toyhteiskuntaan, jossa tieto, osaaminen ja asi-
antuntijuus ovat merkittävässä roolissa yhä 
suuremman osan työssäkäyvien työnkuvaa.  

Osaaminen voi saada eri konteksteissa ja tilan-
teissa monia erilaisia merkityksiä. Tässä tutki-
muksessa osaamista ei tarkastella niinkään py-
syvinä, pelkästään yksilöön sitoutuneina ja 

                                                        

13 Alhonsuo ym. 2009 
14  Finanssialan kyvykkyydet 2020 –luotain tulevaisuu-
teen 2012 
15 Pfeffer 1994 

kontekstistaan riippumattomina tietoina ja tai-
toina, vaan ympäristön kanssa vuorovaikutuk-
sessa rakentuvana kokonaisuutena. Osaami-
sen kokonaisuuteen vaikuttaa siten niin yksi-
lön valmiudet, työnteon vaatimukset kuin  
myös organisaation toimintaympäristökin. 16 
Yksilön osaaminen ei ole pelkästään tietoja ja 
taitoa, vaan myös asennetta, sisäistä halua ja 
tiettyyn toimintaympäristöön ja tilanteeseen 
kytkeytyvää toimintavalmiutta. Kollektiivisella 
osaamisella sen sijaan viitataan osaamiseen ja 
toimintatapoihin, joita etätyöskentelyn koe-
taan edellyttävän koko työyhteisöltä ja organi-
saatioilta. 

Etätyötä on kuvattu tietotyön organisoinnin 
muodoksi, jossa työ on pyritty järjestämään 
ajan ja tilan suhteen yksilön ja ryhmän ajatte-
lua ja innovatiivisuutta tukevalla tavalla 17. Tie-
tämys ja osaaminen ovat siten merkittävä osa 
myös etätyöntekoa ja sen luonteenomaisuuk-
sien voidaan myös ajatella korostavan joitakin 
tiettyjä osaamisalueita perinteisestä tieto-
työstä poikkeavalla tavalla. Etätyö muovaa 
työntekemisen kolmea keskeistä ulottuvuutta 
- ajallista, tilallista ja teknologista ulottuvuutta, 
jotka edelleen vaikuttavat työntekemisen ja 
sen käytäntöihin. Työskentelyn eriaikaisuus, 
fyysinen etäisyys sekä teknologiavälitteinen 
vuorovaikutus kuvaavat näitä etätyön luon-
teenomaisuuksia, jotka osaltaan luovat työn-
tekemiselle uudenlaisen kontekstin ja osaa-
misvaatimukset. 

Aiemman tutkimuksen mukaan hajautetussa 
työssä odotetaan ongelman ratkaisutaitoja, 

16 Boyatzis 2008 
17 Pekkola 2002 
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organisointi- ja ajanhallinta kykyä 18, tiimityö-
taitoja 19 ja kommunikointitaitoja 20. Työn ha-
jautuminen lisää kuitenkin myös erityisesti am-
mattiosaamisen, vuorovaikutusosaamisen, it-
seohjautuvuuden ja toisaalta myös teknisen 
osaaminen merkitystä 21.  

Yksilön kannalta merkityksellisen osaamisen 
ohella huomiota on kiinnitetty jonkin verran 
myös kollektiivisen tason osaamiseen etä-
työssä. Hajautunut ja joustava työskentely 
vaatii toimiakseen yhteisesti jaetut toiminta-
mallit ja työskentelytavat sekä tiedon ja osaa-
misen jakamisen tavat, joiden kautta paikalli-
nen tieto voidaan jakaa työryhmän jäsenille ja 
edelleen kehittää tiimin osaamista. Lisäksi 
huomioita ovat saaneet muun muassa ryhmän 
identiteetin ja tiiviin yhteishengen sekä luotta-
muksen ja sen rakentumisen merkitys hajautu-
neen työryhmän toiminnan kannalta. 22 

Osaamisen johtaminen etätyössä 

Osaamisen noustessa yhä merkityksellisem-
pään asemaan yrityksen kilpailukyvyn ja me-
nestymisen kannalta, myös osaamisen johta-
misen merkitys korostuu. Osaamisen johtami-
nen voidaan nähdä osaamisen vaalimisena ja 
kehittämisenä yrityksen kilpailukyvyn ja toi-
minnan tukemiseksi. Osaamisen johtamiseen 
kytkeytyy siten kaikki sellainen organisaation 
toiminta, jolla pyritään tukemaan ja vahvista-
maan yrityksen strategian kannalta merkitse-
vää osaamista. 23. Osaamisen johtamisella tar-
koitetaan tässä yhteydessä johtajuutta, joka 

                                                        

18 Hoefling 2001 
19 Crandall & Wallace 1998 
20 Järvenpää & Leidner 1998 
21 Kokko ym. 2003 
22 Kokko ym. 2003; Järvenpää & Leidner 1999; Horvath 
& Tobin 2001 

korostaa jatkuvaa ihmisten kykyjen, organi-
saation tietämyksen ja oppivien verkostojen 
kautta tapahtuvaa kehittymistä ja innovatiivi-
suutta. Se on oppimista edistävää johtamista, 
jossa esimies alaistensa kanssa selkiyttää osaa-
misen kehittymisen suuntaa, luo oppimista 
edistävää ilmapiiriä yhteisössään ja tukee 
ryhmä- ja yksilötason oppimisprosesseja. 24  

Etätyö ja sen johtaminen ovat herättäneet li-
sääntyvää kiinnostusta niin työelämän toimi-
joiden kuin myös akateemisten tutkijoiden pa-
rissa. Osaamisen johtamista etätyön konteks-
tissa ei sen sijaan ole vielä juuri tutkittu. Osaa-
miseen ja sen johtamiseen liittyen etätyötä on 
tutkittu lähinnä tiedon siirtämisen 25, tiedon ja-
kamisen 26   ja tiedon saatavuuden näkökul-
masta 27. Lisäksi osaamisen johtamisen infor-
maatiojärjestelmät ja teknologiset välineet 
ovat olleet kiinnostuksen kohteena 28 . Näin 
aiempi tutkimus on keskittynyt pääasiassa tie-
don ja sen siirtämisen, varastoimisen ja jakami-
sen tarkasteluun osaamista tukevan johtajuu-
den tarkastelun sijaan. 

Kolmen etätyötä määrittelevän dimension on 
nähty vaikuttavan oleellisesti osaamisen ja tie-
don jakamisen haasteisiin etätyössä. Etätyön 
säännöllisyys, etätyöskentelypaikka sekä työ-
yhteisön ja etätyöntekijöiden suhtautuminen 
etätyöskentelyyn kuvaavat näitä kolmea tie-
don jakamiseen vaikuttavaa ulottuvuutta. 
Nämä ulottuvuudet voivat vaikuttavaa osaa-
misen jakamiseen ja johtamiseen vähentyvien 
kasvokkaisten kontaktien, heikentyneen orga-

23 Viitala 2005 
24 Viitala 2002 
25 Taskin & Bridoux 2010 
26 Golden & Raghuram 2010; Rosen ym. 2007; Kauppila 
ym. 2011 
27 Lee ym. 2007 
28 Corso ym 2006; Venkatesh 2000 
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nisaatioon ja työyhteisöön sitoutumisen, työn-
tekijöiden välisen luottamuksen vähenemisen 
sekä etätyöhön suhtautumisen vuoksi. 29 

Lisäksi etätyö lisää tiedon hajautuneisuutta, 
mikä voi aiheuttaa ongelmia tiedon ja osaami-
sen jakamisessa, oppimismahdollisuuksien ta-
sapuolisessa tarjoamisessa sekä osaamisen ja 
tiedon tulkitsemisessa. 30  Tämän ohella työ-
tehtävien suorittamiseen liittyvät aikataulu-
paineet, tiedon jakamisen kanavien teknolo-
giapainotteisuus sekä esimiehen tai tiiminve-
täjän panostuksen ja kannustuksen puute tie-
don jakamiseen voivat osaltaan heikentää 
osaamisen jakamista tiimin jäsenten kesken. 
Hajautuneissa tiimeissä muiden tiiminjäsenten 
vahvuuksien ja osaamisalueiden tunteminen 
on myös helposti vajavaista, jolloin synergia-
etujen saavuttaminen edellyttäisi jokaisen tii-
minjäsenen vapaaehtoisuutta ja aktiivisuutta 
osaamisensa jakamiseen. 31 

 

TUTKIMUKSEN  
TOTEUTEUS 

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia finans-
sialan henkilöstön osaamista ja osaamistar-
peita sekä finanssialan henkilöstön kokemuk-
sia etätyöstä. Tutkielmassa keskitytään jousta-
vien työnteon muotojen, kuten etätyön osaa-
misvaatimuksiin. Lisäksi tarkastelussa ovat 
osaamisen kehittäminen etätyössä ja johta-
juus erityisesti finanssialan kontekstissa. Tar-

koituksena oli hahmottaa, millaisia osaamis-
tarpeita joustavuus luo henkilöstölle ja miten 
työntekijät kokevat esimiehen ja työyhteisön 
merkityksen osaamisensa ja sen kehittämisen 
kannalta etätyössä. Lisäksi tutkimuksen avulla 
pyrittiin hahmottamaan, miten etätyöntekijät 
asemoivat itsensä suhteessa etätyöhön ja mi-
ten he suhtautuvat siihen. 

Tutkimusongelmaan pyrittiin vastaamaan seu-
raavin tutkimuskysymyksin:  

1) Millaisia osaamistarpeita ajan ja 
paikan suhteen joustava työ luo? 

2) Miten etätyöntekijät asemoivat it-
sensä etätyöhön nähden? 

3) Millaisia merkityksiä johtajuudelle 
ja työyhteisölle annetaan osaami-
sessa ja sen kehittämisessä etätyön 
ympäristössä? 

Tutkimukseen haastateltiin yhteensä 12 finans-
sialalla etätyötä tekevää henkilöstön jäsentä. 
Etätyöntekijät valittiin useasta eri finanssialan 
organisaatiosta. Näin pyrittiin varmistamaan 
mahdollisimman havainnollisen ja todenmu-
kaisen kuvauksen muodostaminen finans-
sialan etätyöskentelystä ja sen osaamistar-
peista. Haastateltavien valintaan pyydettiin 
apua finanssialan henkilöstön kehittämisen 
toimikunnalta. Haastateltavilta kerättiin en-
nen haastattelujen suorittamista taustatie-
toja, joiden avulla pyrittiin hahmottamaan 
muun muassa heidän työtehtäviinsä, työkoke-
mukseensa ja etätyöskentelyynsä liittyviä ky-
symyksiä.

 

TAULUKKO 1 HAASTATELLUT FINANSSIALAN HENKILÖSTÖN JÄSENET 

                                                        

29 Taskin & Bridoux 2010 
30 Becker 2001 

31 Rosen ym. 2007 



Haastateltava Ikä Sektori Toimenkuva Työkokemus Etätyön säännölli-
syys 

1 52 Vakuutus Vakuutustoimi 20-30 vuotta Noin puolet työ-
ajasta 

2 49 Vakuutus Vakuutustoimi Yli 30 vuotta Noin puolet työ-
ajasta 

3 39 Vakuutus Vakuutustoimi 10-15 vuotta Koko tai lähes koko 
työajan 

4 38 Pankki Markkinointi  ja myynti 15-20 vuotta Muutaman päivän 
kuukaudessa 

5 53 Pankki Henkilöstöhallinto ja 
yleishallinto 

Yli 30 vuotta Muutaman päivän 
kuukaudessa 

6 49 Pankki Henkilöstöhallinto ja 
yleishallinto 

20-30 vuotta Viikoittain 

7 49 Arvopaperi Henkilöstöhallinto ja 
yleishallinto 

20-30 vuotta Korkeintaan päivän 
kuukaudessa 

8 47 Arvopaperi Sijoitustoimi 20-30 vuotta Muutaman päivän 
kuukaudessa 

9 56 Vakuutus Kielipalvelut Yli 30 vuotta Viikoittain 

10 49 Vakuutus ICT 20-30 vuotta Alle puolet työajasta 

11 43 Vakuutus Vakuutustoimi 20-30 vuotta Viikoittain (3pvä vii-
kossa) 

12 45 Pankki/rahoitus Rahoitustoimi 20-30 vuotta Viikoittain 

TUTKIMUKSEN  
TULOKSET 

Aineistosta tunnistettiin yhteensä seitsemän 
osaamisteemaa, jotka esiintyivät haastateltu-
jen etätyöntekijöiden puheissa. Näistä viisi kyt-
keytyy yksilöltä vaadittavaan osaamiseen ja 
kaksi laajempaan kollektiiviseen osaamiseen. 
Yksilötason osaaminen koostuu itsensä johta-
misen osaamisesta, ammatillisesta, teknisestä, 
sosiaalisesta ja jatkuvaan kehitykseen liitty-
västä osaamisesta. Kunkin teeman alle linkitty-
viä kompetensseja tyypittelemällä oli muodos-
tettavissa useampi erilainen osaamistyyppi, 
joka kuvaa tarkemmin kutakin osaamisteemaa 
ja sen kompetensseja. Tyypit eivät ole toisiaan 

poissulkevia, vaan kuvaavat osaamisteemaa 
enemmänkin erilaisista tarkastelukulmista.  

Yksilöosaamisen ohella kollektiivisen osaami-
sen alle tunnistettiin kaksi osaamisteemaa: 
työyhteisön osaaminen ja organisaation osaa-
minen. Nämä teemat kuvaavat enemmän 
osaamistasoa kuin tiettyä osaamisaluetta. 
Työyhteisöosaamisen teema kuvaa etätyönte-
kijöiden odotuksia työyhteisöltä tai ryhmältä 
voidakseen työskennellä menestyksekkäästi 
etänä. Tämän teeman alle tunnistettiin yh-
teensä kolme erilaista osaamistyyppiä: tiimi-
henki, luottamus ja yhteistyö sekä aktiivinen 
osaamisen ja tiedon jakaminen. Toinen kollek-
tiivisen tason osaamisteema on organisaation 
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osaaminen, jolla kuvataan laajemmin koko or-
ganisaatiolta ja sen toimintatavoilta, kulttuu-
rilta ja johtamiselta odotettavaa osaamista ja 
toimintaa. Myös tämän teeman alle tunnistet-
tiin yhteensä kolme erilaista osaamistyyppiä: 
organisaatio- ja johtamiskulttuurin kehittämi-
nen, yhteiset pelisäännöt ja toimintamallit sekä 
osaamisen kehittäminen etätyöhön.  

Yksilöosaaminen joustavassa työssä 

tsensä johtamisen osaamisteema kuvaa 
etätyöntekijöiden haastattelujen perus-
teella erittäin keskeistä etätyön osaamis-
aluetta. Itsensä johtamisen osaaminen 
näyttäytyi korostuneimpana osaamistee-

mana ja myös olennaisimpana erona työpai-
kalla työskentelyyn. Itsensä johtamista tar-
kemmin kuvaavat taitavan organisoijan, ajan-
käytön mestarin, tunnollisen vastuunkantajan, 
työkuorman hallitsijan ja itseohjautuvan tavoit-
teiden saavuttajan osaamistyypit.  

Taitava organisoija kykenee organisoimaan ja 
priorisoimaan omaa työtään ja järjestelemään 
sitä etätyöskentelyn ja toimistopäivien välillä 
sekä sopeuttamaan omaa työskentelyään ja 
työtehtäviään kulloisenkin tilanteen vaati-
malla tavalla.  

Ajankäytön mestari suunnittelee etätyöpäivi-
ään etukäteen niin päivätasolla kuin pidem-
mälläkin aikavälillä, rytmittää työtään tehtä-
vien tekemiseen vaadittavien aikaresurssien 
mukaan ja kykenee hallitsemaan ja suunnitte-
lemaan työn suorittamiseen käyttämää ai-
kaansa.  

Työkuorman hallitsija tarkkailee omaa jaksa-
mistaan ja hyödyntää etätyötä oman työkuor-
mansa hallitsemiseen ja työtehtävien tasalla 
pysymiseen.  

Tunnollinen vastuunkantaja tuntee oman vas-
tuunsa töiden loppuunsaattamisessa ja työs-
kentelee tunnollisesti. Läpinäkyvyys ja itse-
kontrolli kuvaavat hänen työskentelyään 
myös etänä.  

Itseohjautuva tavoitteiden saavuttaja on oma-
aloitteinen ja itsenäinen. Hän tunnistaa ja tie-
dostaa, mitä häneltä odotetaan ja kykenee 
myös etätyössään saavuttamaan tai jopa ylit-
tämään hänelle asetetut tavoitteet.  

mmatillinen osaaminen kuvaa am-

mattitaidon ja työhön liittyvän sisältö-
osaamisen merkitystä etätyössä. Ai-
van ammatillisen uransa alussa oleville 
etätyötä ei nähty soveltuvimpana 

vaihtoehtona, sillä vähintään ammatin perus-
tason osaaminen nähtiin edellytyksenä etä-
työskentelylle. Ammattiosaamisen substans-
seihin tai tarkempaan sisältöön ei tässä pereh-
dytä tarkemmin, sillä tutkimuksen tarkoituk-
sena on tarkastella nimenomaisesti etätyötä 
osaamisympäristönä, eikä niinkään finans-
sialan työtehtävissä vaadittavaa substanssi-
osaamista. Lisäksi haastateltavien työnkuvat 
eroavat paljonkin toisistaan. Ammattiosaa-
mista kuvaavat tarkemmin tehtävänsä ymmär-
täjän, ammattitaitoonsa luottavan ja asiantun-
tijan osaamistyypit.  

Tehtävänsä ymmärtäjä tunnistaa omat velvol-
lisuutensa sekä ymmärtää syvällisesti hänen 
työtään ja suoritustaan kohtaan asetut odo-
tukset. Lisäksi hän ymmärtää oman työnsä ja 
tehtäviensä sekä niiden suorittamisen merki-
tyksen kokonaisuuden kannalta. 

Ammattitaitoonsa luottava on itsevarma, luot-
taa omaan ammattitaitoonsa ja uskaltaa tehdä 
päätöksiä myös itsenäisesti ja seistä niiden ta-
kana.  

I A 
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Asiantuntijalla on jo pitkällinen työkokemus 
sekä syvällinen ja laaja asiantuntemus omasta 
erikoisalastaan. Hän kykenee hankkimaan tie-
toa itse sekä jalostamaan ja hyödyntämään 
sitä edelleen omassa työssään.  

eknisen osaamisen teema valottaa 
etätyön mahdollistavien järjestelmien 
ja työvälineiden tuntemisen ja hallitse-
misen tärkeyttä. Järjestelmien osaaja, 
työvälineiden hallitsija sekä sähköisten 

välineiden hyödyntäjä esittelevät tarkemmin 
teknisen osaamisen teemaa.  

Järjestelmien osaaja hallitsee melko syvälli-
sesti kaikki erilaiset järjestelmät, joita työssään 
tarvitsee ja osaa myös hahmottaa vähintään 
yksinkertaisia järjestelmissä ilmenneitä ongel-
mia.  

Työvälineiden hallitsija tuntee erilaiset työväli-
neet ja hallitsee niiden käytön, mutta myös 
mahdollisimman tehokkaan hyödyntämisen 
sekä uusien työvälineiden haltuunoton.  

Sähköisten kanavien hyödyntäjä osaa ja uskal-
taa hyödyntää erilaisia sähköisiä kommuni-
kointivälineitä omassa päivittäisessä työssään, 
mutta myös epäviralliseen yhteydenpitoon 
sekä avun saamiseen ja ongelmien ratkaisemi-
seen. Lisäksi hän ymmärtää, mitkä välineet so-
veltuvat mihinkin tilanteeseen.  

osiaalinen osaaminen näytteli merkit-
tävää osaa etätyöntekijöiden puheissa. 
Erityisesti sähköisen kommunikoinnin ja 
eripaikkaisuuden nähtiin korostavan so-
siaalisen osaamisen merkitystä. Sosiaa-

lista osaamisteemaa kuvaavat kuulumisten ky-
selijän, verkosto-osaajan, aktiivisen vuorovai-
kuttajan ja sosiaalisesti älykkään osaamistyypit.  

Kuulumisten kyselijä kykenee olemaan läsnä 
työyhteisössä eripaikkaisuudesta huolimatta. 

Hän muistaa kysellä kuulumisia ja tunnistaa 
epävirallisen viestinnän tärkeyden myös säh-
köisten kommunikointikanavien välityksellä.  

Aktiivinen vuorovaikuttaja on aktiivinen yhtey-
denpitäjä ja huolehtii sosiaalisten kontaktien 
ylläpidosta myös etänä.  

Verkosto-osaaja rakentaa itselleen laajaa sosi-
aalista verkostoa ja osaa hyödyntää tätä ver-
kostoa ongelmien ratkaisemiseen, tiedon jaka-
miseen ja työntekemiseen.  

Sosiaalisesti älykäs ymmärtää, miten missäkin 
sähköisessä välineessä vuorovaikutetaan ja 
milloin kasvokkaiset tapaamiset ovat sähköi-
siä välineitä soveltuvampia. Hänellä on hyvä ti-
lannetaju ja ymmärrys siitä, miten eri sidosryh-
mien kanssa kommunikoidaan ja asioidaan. 

atkuva kehitys kuvaa etätyöntekijöiden 
puheista ja kertomuksista tunnistettuja 
asenteeseen, suhtautumiseen ja mukau-
tumiseen liittyvää osaamista; etätyönte-
kijöiden kykyä sopeutua ja toimia jatku-

vasti kehittyvässä ympäristössä. Jatkuvaan ke-
hitykseen liittyvä osaaminen on yhdistettä-
vissä laajemmin työelämän kehitykseen, etä-
työhön kuin myös yksilön omaan kehitykseen. 
Positiivisesti asennoituva, muutosvalmis mu-
kautuja, neuvokas ongelmaratkaisija ja aktiivi-
nen osaamisen kehittäjä kuvaavat tarkemmin 
ja havainnollisemmin jatkuvan kehityksen 
osaamisteeman erilaisia ulottuvuuksia.  

Positiivisesti asennoituva suhtautuu etätyö-
hön ja työhönsä innostuneesti ja näkee oman 
asenteensa ja motivaationsa merkityksen kes-
keisenä työntekemisen sekä työssä suoriutu-
misen kannalta.  

Muutosvalmis mukautuja näkee muutokset 
mahdollisuuksina ja kykenee sopeutumaan ja 

T 

S 
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mukautumaan muuttuviin tilanteisiin nope-
asti.  

Neuvokas ongelmanratkaisija ei epäröi tarttua 
toimeen haasteellisenkaan tehtävän edessä, 
vaikka oman osaamisen tai resurssien avulla ei 
ongelma olisikaan ratkaistavissa. Hän hyväk-
syy omat rajoitteensa, mutta pyrkii silti toimi-
maan ja ratkomaan haasteita omien kykyjensä 

ylärajoilla sekä toisaalta neuvokkaasti hoita-
maan tilanteita vaihtoehtoisella, oman osaa-
misensa mukaisella tavalla.  

Aktiivinen osaamisen kehittäjä pyrkii jatku-
vasti kehittymään ja kehittämään osaamistaan 
myös omaehtoisesti. Hän tunnistaa osaamisen 
merkityksen oman työskentelynsä, mutta 
myös laajemmin työelämässä pysymisen kan-
nalta.  

TAULUKKO 2 YKSILÖOSAAMINEN JOUSTAVASSA TYÖSSÄ 

YKSILÖOSAAMINEN 

Itsensä johtaminen Ammattiosaami-
nen 

Tekninen osaa-
minen 

Sosiaalinen osaami-
nen 

Jatkuva kehitys 

Taitava organisoija Ammattitaitoonsa 
luottava 

Järjestelmien 
osaaja 
 

Kuulumisten kyse-
lijä 

Positiivisesti asennoi-
tuva 

Ajankäytön hallit-
sija 

Asiantuntija Työvälineiden 
hallitsija 
 

Verkosto-osaaja Muutosvalmis mukau-
tuja  

Tunnollinen vas-
tuunkantaja 

Tehtävänsä ym-
märtävä 

Sähköisten kana-
vien hyödyntäjä 

Aktiivinen vuorovai-
kuttaja 

Neuvokas ongelmanrat-
kaisija 

Itseohjautuva ta-
voitteiden saavut-
taja 

  Sosiaalisesti älykäs Aktiivinen osaamisen 
kehittäjä 

Työkuorman hallit-
sija 

    

 

 

Kollektiivinen osaaminen jousta-
vassa työssä 

Kollektiivinen osaaminen kuvaa sekä yksilöi-
den että ryhmien välistä osaamista, mutta 
myös koko organisaatiolta ja sen rakenteilta ja 
toimintatavoilta vaadittavaa osaamista.  

yöyhteisöosaaminen kuvaa yksilöi-
den, tiimien ja ryhmien välisiä keskeisiä 
osaamisalueita. Näitä alueita tarkem-
min havainnollistavat tiimihenki, luotta-
mus ja yhteistyö sekä aktiivinen osaami-

sen ja tiedon jakaminen.  

Tiimihengellä kuvataan koko työyhteisöltä 
odotettavaa yhteishenkeä, kaikkien työyhtei-
sön jäsenten tasapuolista huomioimista ja hy-
väksymistä sekä etätyöntekijöiden tukemista.  

Luottamus ja yhteistyö osoittavat työyhteisön 
keskinäisen luottamuksen sekä yhteistyön 

T 
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merkityksen etätyössä. Luottamusta vaadi-
taan niin etätyöntekijän ja esimiehen kuin 
myös etätyöntekijän ja muiden työyhteisön jä-
senten välillä. Lisäksi etätyössä korostuu kyky 
työskennellä yhdessä yhteisten tavoitteiden 
eteen eripaikkaisuudesta huolimatta.  

Aktiivinen osaamisen ja tiedon jakaminen taas 
havainnollistaa tiedon sekä osaamisen jakami-
sen merkitystä etätyössä. Vastuu aktiivisesta 
tiedon ja osaamisen jakamisesta on jokaisella 
työyhteisön jäsenellä. 

rganisaation osaamisella viitataan 
tässä organisaation toimintaan ja ra-
kenteisiin sitoutuneeseen pääomaan, 
jonka etätyöntekijät kokevat merki-
tykselliseksi etätyöskentelyn kan-

nalta. Yhteiset pelisäännöt ja toimintamallit, or-
ganisaatio- ja johtamiskulttuurin kehittäminen 
sekä osaamisen kehittäminen etätyöhön tyypil-
listävät haastateltujen etätyöntekijöiden ker-
tomusten keskeisiä organisaation osaamisen 
elementtejä.  

Yhteiset pelisäännöt ja toimintamallit ohjaavat 
etätyötä, sen soveltamista ja mahdollistavat 
etätyöskentelyn läpinäkyvyyden, tasapuoli-
suuden ja yhtenäisyyden. Myös etänä toteu-
tettavalle ryhmätyöskentelylle ja neuvotte-
luille kaivataan yhteisiä toimintamalleja.  

Organisaatio- ja johtamiskulttuurin kehittämi-
selle nähtiin tarvetta etätyöntekemisen edis-
tämiseksi ja mahdollistamiseksi. Erityisesti 
luottamuksellisen ja etätyötä tukevan ilmapii-
rin rakentaminen sekä tiukkaan kontrolliin ja 
ajan seurantaan nojaavan johtamisen korvaa-
minen tavoitteiden ja aikaansaannosten johta-
misella paikantuivat keskeisiksi kehityskoh-
teiksi.  

Lisäksi erityinen tarve näyttäytyi myös osaami-
sen kehittämiseen etätyöhön. Perehdyttä-
mistä, apua työvälineiden hyödyntämisen te-
hostamiseen sekä erilaisten parhaiden käytän-
töjen jakamiseen toivottiin lisää. 

TAULUKKO 3 KOLLEKTIIVINEN OSAAMINEN JOUSTAVASSA TYÖSSÄ 

KOLLEKTIIVINEN OSAAMINEN 

Työyhteisön osaami-
nen 

Organisaation osaami-
nen 

Tiimihenki Osaamisen kehittäminen 
etätyöhön 

Luottamus ja yhteis-
työ 

Yhteiset pelisäännöt ja 
toimintamallit 

Aktiivinen osaamisen 
ja tiedon jakaminen 

Organisaatio- ja johtamis-
kulttuurin kehittäminen 

Kolme tarinaa etätyöstä finans-
sialalla 

Etätyön osaamistarpeiden lisäksi aineistosta 
koostettiin kolme kuvausta etätyöstä. Kuvauk-
set tiivistävät ja havainnollistavat kolmea eri-
laista ja tyypillisintä, haastatteluita analysoi-
malla tunnistettua tarinaa etätyöstä. Tarinat 
valaisevat etätyöhön siirtymistä, sen merkityk-
siä etätyöntekijälle sekä etätyön tulevaisuu-
den näkymää. Lisäksi tarinat kuvaavat työyh-
teisölle ja johtajuudelle asetettuja merkityksiä 
sekä etätyössä että osaamisen kehittämisessä 
etätyössä. Voimaantumiskertomus kuvaa tyy-
pillistetysti paljon etätyötätekevien näkemyk-
siä, motivoitumiskertomus keskiverto etätyön-
tekijän ja varautumiskertomus vähän etätyötä 
tekevien näkemyksiä. 

Voimaantumiskertomuksissa etätyö on 

olennainen osa työssäjaksamista, hyvinvointia 
ja motivaatioita. Työskentely etänä on tehok-
kaampaa ja aikaansaavampaa, mutta ennen 
kaikkea merkittävää oman jaksamisen, hyvin-
voinnin sekä sujuvamman vapaa-ajan ja työelä-
män yhdistämisen kannalta. Etätyö on tarjon-
nut myös tilan oman osaamisen kehittymiselle 

O 
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ja kehittämiselle; oma ammatillinen itsevar-
muus, asiantuntijuus ja oman työn organi-
sointi ja hallinta ovat kehittyneet etätyön 
myötä. Työ sujuu kuitenkin etänä jopa niin hy-
vin, että välillä tauot meinaavat unohtua ja 
työpäivät venyä tavallista pidemmiksi.  

Etätyön tulevaisuus näyttäytyy erittäin valoi-
sana niin oman etätyöskentelyn kuin toi-
mialankin näkökulmasta. Etätyötä halutaan 
jatkaa ja sen nähdään lisääntyvän merkittä-
västi myös finanssialalla.  

Johtajuus näyttäytyy kertomuksessa kahden-
laisena. Yhtäältä itsensä johtamisen merkitys 
on korostunut, mutta myös esimieheltä ja joh-
tamiselta odotetaan luottamusta, tukea sekä 
mahdollisuuksien tarjoamista ja tavoitteiden 
asetantaa ja seurantaa. Johtajuus näyttäytyy-
kin etätyöntekijöitä valtuuttavana. Työyhtei-
söllä ja työyhteisön ymmärryksellä ja tuella on 
suuri merkitys etätyöntekijöille, mutta ajallista 
ja tilallista etäisyyttä ei koeta työyhteisöön 
kuulumista tai yhteishenkeä heikentävänä. 

Motivoitumiskertomuksissa etätyöhön 

siirtymisen takana on mahdollisuus vaikuttaa 
omaan työhön ja sen myötä parantaa myös 
omaa hyvinvointia. Etätyö näyttäytyy keskei-
sesti motivaatiota lisäävänä tekijänä tarjoa-
mansa jouston, itsenäisyyden, oman työnsä 
johtamisen ja hyvinvoinnin kokemuksen pa-
rantumisen vuoksi. Etätyö tarjoaakin hengäh-
dystauon hektisessä elämänrytmissä. Etätyön 
myötä työn rytmittäminen, suunnittelu ja hal-
linta ovat parantuneet, mikä on tarjonnut lisää 
aikaa ja rauhaa keskittymiseen ja oppimiseen 
sekä osaamisen kehittämiseen.  

Etätyöhön ja erityisesti sen tulevaisuuteen 
suhtaudutaan erittäin positiivisesti ja etätyös-
kentelyä halutaan jatkaa myös tulevaisuu-
dessa ja sen tekemistä toivotaan voitavan jopa 

lisätä. Erityisesti tulevaisuudessa etätyösken-
tely tulee näyttelemään merkittävää roolia 
työelämässä, sillä uudet sukupolvet ja muut-
tuva työympäristö vaativat joustoja. Toisaalta 
etätyön lanseeraamiseen organisaatioissa ja 
osaamisen kehittämiseen etätyöhön tulisi pa-
nostaa enemmän. Myös johtamiskulttuurissa 
nähdään kehittymisen varaa esimerkiksi suori-
tuksen johtamisen osalta. Lisäksi vastuuta 
oman työn johtamisesta tulisi siirtää entistä 
vahvemmin etätyöntekijälle itselleen.  

Työyhteisön merkitys etätyölle ja osaamiselle 
ja sen kehittymiselle nähdään suurena, minkä 
vuoksi työyhteisöön kuulumisen ja osaamisen 
jakamisen nähdään vaikeutuvan etätyössä. Eri-
tyisesti tämän vuoksi organisaation ja työyh-
teisön toimintatapojen ja jäsenten tuntemista 
pidetään tärkeänä. 

Varautumiskertomuksissa etätyöhön suh-

taudutaan positiivisesti, mutta samalla varauk-
sellisesti. Sen ei koeta soveltuvan kaikkiin työ-
tehtäviin, mutta ei myöskään kaikille työnteki-
jöille. Etätyön merkityksellisyys koetaan en-
nen kaikkea työnteon tehostumisen ja aikaan-
saamisen kautta; etätyö tarjoaa rauhan pa-
rempaan keskittymiseen sekä häiriöttömäm-
pään ja tehokkaampaan työnteon organisoin-
tiin ja suorittamiseen. Syyt etätyön tekemi-
seen löytyvätkin työnteon tehostamisesta. 
Oman hyvinvoinnin kannalta etätyötä ei nähdä 
erityisen merkittävänä, mutta optio etätyön 
tekemiseen halutaan kuitenkin säilyttää. Etä-
työ näyttäytyykin vain yhtenä työntekemisen 
paikkana erityisen työnteon muodon sijaan. 
Osaamisen kehittämiselle etätyöhön nähdään 
tarvetta erityisesti suorittavan työn siirtyessä 
etätyöskentelyyn.  

Etätyön koetaan lisääntyvän tulevaisuudessa, 
mutta joidenkin keskeisten haasteiden näh-
dään hidastavan vielä lisääntymistä. Johtami-
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nen ja osaamisen kehittäminen nähtiin tällai-
sina lisääntymistä hidastavina haasteina. Kui-
tenkin erilaisten joustavien työnteon muoto-
jen toivotaan ylipäänsä lisääntyvän tulevaisuu-
dessa.  

Työyhteisön ulkopuolelle jääminen ja osaami-
sen kehittäminen sekä jakaminen näyttäytyvät 
etätyössä ongelmallisina, minkä vuoksi työyh-
teisön tasolla on vallittava selkeä yhteisym-
märrys etätyön perusteista ja oikeutuksesta. 
Johtajuudessa nähdään olevan kyse ennen 
kaikkea itsensä johtamisesta, mutta hieman 
ristiriitaisesti etätyöntekijöiden valvonta ja 
heidän suoriutumisensa havainnoiminen koe-
taan haasteellisina.     

 

YHTEENVETO 

Joustavan työn osaaminen näyttäytyy verrat-
tain samanlaisena kuin varsinaisella työpai-
kalla työskenneltäessä, kuitenkin erityisesti it-
sensä johtamiseen liittyvät taidot korostuvat. 
Oman etätyöhön suhtautumisen ja asenteen 
merkitys näyttäytyy kuitenkin vahvana. Työ-
elämän muutoksiin liittyvät jatkuvan kehitty-
misen, itsensä johtamisen, digitaalisten sovel-
lusten hallintaan ja sosiaaliseen osaamiseen 
liittyvät osaamistarpeet heijastuvat myös tä-
män tutkimuksen tuloksiin.  

Joustava työ merkitsee työntekijöille työn-
teon tehostumisen ohella erityisesti jousta-
vuutta, mahdollisuutta vaikuttaa omaan työ-
hön sekä tasapainottaa omaa työn ja vapaa-
ajan välistä suhdetta. Etätyöhön motivoivana 
tekijänä voi toimia joko positiivinen vaikutus 
työntekoon tai positiivinen vaikutus hyvin-
vointiin tai näiden yhdistelmä. 

Johtamis- ja organisaatiokulttuureissa näh-
dään kehittämisen varaa joustavien työnteon 

muotojen mahdollistamiseksi. Perinteisesti fi-
nanssialaan yhdistettyä jäykkää, vanhakan-
taista ja kontrolliin perustuvaa johtamista ei 
koeta toimivana joustavien työnteon muoto-
jen osalta, vaan johtamisen tulisi pohjautua 
luottamukseen, tavoitteilla johtamiseen ja 
työntekijöiden valtuuttamiseen. 

Työyhteisöllä on keskeinen merkitys myös etä-
työntekijöille. Tämän vuoksi yhteiset tapaami-
set, säännöllinen kommunikointi sekä luotta-
mus ja tiimihenki ovat tärkeitä etätyöskente-
lyn onnistumisen kannalta. Työyhteisöoppimi-
sella keskeinen rooli osaamisen kehittymi-
sessä. Huomiota tuleekin tämän vuoksi kiinnit-
tää aktiiviseen osaamisen ja tiedon jakamiseen 
etätyöskentelevien ja ei-etätyöskentelevien 
välillä sekä uusien osaamisen jakamisen kana-
vien hyödyntämiseen (erityisesti hiljaisten tie-
tojen ja taitojen jakaminen). 

Etätyöskentelyn määrä, oma asenne ja suhtau-
tuminen etätyöhön näyttävät vaikuttavan var-
sin merkittävästi etätyöskentelykokemuksiin, 
etätyöskentelyn tulevaisuuden näkymiin ja 
etätyöskentelyn merkityksiin. Paljon etätyötä 
tekevät suhtautuivat etätyöskentelyyn ylipää-
tään positiivisemmin kuin vähän etätyötä te-
kevät, he näkivät etätyössä myös vähemmän 
haasteita ja kokivat etätyön vaikuttaneen 
osaamiseensa positiivisesti. Vähän etätyötä 
tekevät suhtautuivat kaikista varauksellisim-
min etätyöhön, he myös näkivät eniten haas-
teita etätyössä, eivätkä kokeneet etätyön vai-
kuttavan juuri omaan osaamiseensa tai sen ke-
hittymiseen 

Suhtautuminen joustaviin työnteon muotoihin 
on yleisesti positiivista ja niiden nähdään li-
sääntyvän tulevaisuudessa. Paljon etätyötä te-
kevät suhtautuivat etätyön tulevaisuuteen po-
sitiivisemmin kuin vähän etätyötä tekevät. Li-
sääntymisen tiellä nähdään kuitenkin vielä joi-
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tain haasteita tietoturvaan, tiettyihin tehtä-
viin, osaamisen kehittämiseen ja jakamisen 
sekä työyhteisöön kuulumiseen liittyen. 

 

MITEN VOIMME HYÖTYÄ  
TUTKIMUKSESTA? 

Tutkimus keskittyi finanssialalla tehtävän etä-
työn tarkasteluun osaamisen ympäristönä. 
Tutkimuksen kohteena on yhden finanssialan 
organisaation sijaan finanssitoimiala, joka laa-
jentaa tarkastelun koko toimialaa koskevaksi. 
Näin ollen voimme pohtia, millainen vaikutus 
haastateltujen eri organisaatioihin kuulumi-
sella on tutkimuksen tulosten kannalta. Tutki-
mus osoitti, että myös finanssialan konteks-
tissa organisaatiot ovat hyvin eri vaiheissa etä-
työn ja muiden joustavampien työnteon muo-
tojen hyödyntämisessä, mikä osaltaan näkyy 
esimerkiksi etätyöhön liittyvissä käytännöissä. 
Käytännöt eivät olet yhtenäisiä ja osassa orga-
nisaatioista etätyötä ei ole selkeästi määritelty 
eikä sen tekemiseen liity erillisiä etätyösopi-
muksia tai etätyösääntöjä. Tämän tutkimuk-
sen perusteella finanssialan organisaatioilla 
näyttäisi olevan tarve etätyöhön liittyvien käy-
täntöjen selkiyttämiseen ja kehittämiseen.  

Tietoisuutta etätyöstä lisäämällä on mahdol-
lista kitkeä etätyöhön liittyviä mahdollisia ne-
gatiivissävytteisiä ennakkokäsityksiä. Etätyön 
säännöllisyys näkyi vahvasti myös etätyöhön 
suhtautumisessa ja esimerkiksi etätyön osaa-
misen ja sen kehittämisen näkemyksissä. Vä-
hän ja epäsäännöllisesti etätyötä tehneet näki-
vät etätyössä enemmän haasteita osaamiseen 
ja esimerkiksi johtajuuteen liittyen, vaikka ei-
vät itse olleet kohdallaan kuvailemiaan haas-
teita kokeneet. Etätyön ja siihen liittyvien ko-
kemusten julkituomisella voidaan lisätä tietoi-
suutta etätyöstä ja sen todellisuudesta ja näin 

edelleen vähentää etätyöhön liittyviä ennak-
koluuloja. Ennakkoluulot voivat näyttäytyä 
etätyöskentelyhalukkuutta vähentävinä sekä 
etätyöhön ja muihin joustaviin työnteon muo-
toihin sopeutumista hidastavina. Tämä huo-
mio ei rajoittune ainoastaan finanssitoimialan 
kontekstiin, vaan tarve voidaan nähdä keskei-
senä myös muillakin toimialoilla, joita ei finans-
sialan tapaan ole kenties nähty perinteisim-
pinä etätyötä hyödyntävinä aloina. 

Osaamisen johtamisen kannalta tutkimus 
osoittaa etätyön olevan edelleen varsin uusi ja 
vähän tutkittu alue tutkimuskentässä. Jousta-
vien työnteon muotojen on kuitenkin ennus-
tettu yleistyvän tulevaisuudessa, mikä tuo 
osaamiseen kehittämisen ja johtamisen huo-
mionarvoiseksi tutkimusaiheeksi myös näiden 
uusien työnteon organisoinnin muotojen 
osalta. Erityisesti säännöllinen, lähes kokoai-
kainen etätyöskentely nostaa esille kysymyk-
sen siitä, miten ja millaisin kanavin voimme 
mahdollistaa etätyöntekijöiden jatkuvan osaa-
misen kehittymisen. Vaikka vastuu osaamisen 
kehittämisestä näyttäytyi tutkimuksen valossa 
varsin vahvasti yksilön vastuuna, ei osaamisen 
johtamista kuitenkaan voida täysin sysätä yksi-
löille. Tämän vuoksi erityisesti uudenlaisten 
osaamisen johtamisen kanavien ja osaamista 
tukevan johtajuuden kehittämiselle etätyössä 
voidaan nähdä tarvetta myös finanssialan kon-
tekstissa. Joustavan työn vaikutus osaami-
seen johtamiseen näkökulmasta vaikuttaa ole-
van vielä varsin tunnistamaton aihe myös fi-
nanssialalla.  

Lisäksi tutkimuksen valossa myös etätyössä 
vaadittavan osaamisen kehittämiseen tulisi 
kiinnittää huomioita erityisesti etätyöhön siir-
ryttäessä. Erityisesti erilaisia parhaiten toimi-
viksi todettuja etätyökäytäntöjä kuin myös esi-
merkiksi erilaisiin etäpalavereihin ja neuvotte-
luihin liittyviä käytäntöjä olisi tarpeen käydä 
läpi ennen etätyön aloittamista.  
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Tutkimusten tulosten perusteella voidaan tun-
nistaa tarve myös finanssialan johtamis- ja or-
ganisaatiokulttuurien kehittämiselle jousta-
vien työnteon mallien ja niiden lisääntymisen 
tukemiseksi. Perinteisesti jäykkärakenteisena 
ja kontrollikeskeisenä pidetty johtamiskult-
tuuri ei tutkimuksen tulosten valossa näyt-

täydy etätyön kannalta soveltuvimpana. Etä-
työn yhtenä perustavanlaatuisimpana edelly-
tyksenä onkin pidetty vahvaa ja molemmin-
puolista luottamusta etätyöntekijän ja työnan-
tajan välillä, minkä vuoksi tällainen luottamuk-
seen pohjaava ja työntekijöitä valtuuttava joh-
tajuus voidaan nähdä tavoiteltavana suun-
tana.  
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