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TUTKIMUKSEN TARKOITUS
JA LAHTOKOHTA

Ulkoiset, maailmanlaajuiset muutosvoimat yh-
dessad paikallisempien, toimialakohtaisempien
muutospaineiden ohella ovat muovanneet ja
yha muovaavat tyontekoamme, sen tapoja ja
merkityksid kuin my&s tydnteon ympadristo-
amme. Kilpailukyvyn sdilyttaminen ja tuotta-
vuuspaineet haastavat tyontekijéiden jaksa-
mista ja osaamista, jolloin tyénhyvinvoinnin ja
tyOssa jaksamisen tukeminen kuin myds tyon
organisoinnin tehostaminen nousevat yha tar-
kedampdan asemaan.

Viime vuosikymmenien aikana ndihin ongel-
miin on pyritty I6ytdamaan vaihtoehtoisia rat-
kaisuja joustavien tyonteon mallien mydéta.
Vuonna 2000 noin 8 % Suomen tyovdestosta
tyoskenteli etdna vahintaan neljdsosan tyo-
ajastaan, kun vastaava luku vuonna 2005 oli
kohonnut 10,6 %.' Tama kuvaa etatyon yleisty-
mistad, joskin tietoa etatyota tekevista ei ole ti-
lastoitu vield kovin pitkajanteisestija yleistymi-
nen on koettu odotettua hitaampana.

My@&s finanssiala on saanut osansa niin maail-
manlaajuisten kuin myds paikallisen tason
muutoksista. Niin teknologian kehittymisen ja
digitalisaation kuin myds asiakaskayttdytymi-
sen muutoksen ja globalisaation on nahty
muovaavan finanssialan tulevaisuutta. Kilpai-
lukyvyn sdilyttamiseksi ja henkiloston tyohy-
vinvoinnin kehittamiseksi on Finanssialan Kes-
kusliitto yhdessa tyontekijdjarjestdjen kanssa
toteuttanut vuosien 2014-2015 aikana tydmi-
nisterion Ty6elama 2020 —hankkeeseen kuulu-
van projektin Hyvinvoiva Finanssiala 2020. T&-
man hankkeen mydta tutkittiin muuan muassa

' Eurofound 2010
*Hiipuva haarakonttori vai globaalisuunnannayttaja?
2012

finanssialan muuttuvaa ty6ta ja sen mukanaan
tuomia uusia osaamistarpeita. Hankkeen
myo6ta erityisesti etatyé nousi kiinnostavaksi
tyohyvinvoinnin, kilpailukyvyn ja tuottavuu-
den mahdollistavaksi tyén organisointimuo-
doksi.

Kolme neljasta hankkeeseen kuuluneeseen
Muuttuva tyé —kyselyyn vastanneesta finans-
sialan henkil6ston jasenesta naki etdatyon li-
saantyvan tulevaisuudessa 3 ja toimialan tyon-
tekijéiden ja esimiesten suhtautuminen eta-
ty6hon oli positiivista. Ndiden toimintaympa-
ristdn muutosten seka uusien tydntekemisen
muotojen my6ta myds osaamistarpeiden koe-
taan muuttuvan, mika luo tarpeen finanssialan
etatydn ja sen osaamisen tutkimiselle.

Tutkimuksen tarkoituksena oli pureutua osaa-
misen ja etatyon valiseen suhteeseen seka tar-
kastella etatyota erityisenda osaamisen ympa-
ristond finanssialan etdtyodntekijdiden kerto-
musten kautta. Osaaminen on keskeinen osa
pitkalti sen varaan nojaavaa yhteiskuntaamme
ja tydelamaamme, joita madrittelevat myds
jatkuvan kehittymisen ja kehittamisen tarpeet.
Etatyd ja muut joustavat tyonteon muodot
muovaavat tydntekemisen luonteenomai-
suuksia, mika edelleen vaatii organisaatioilta ja
tyontekijoilta uudenlaista osaamista. Tasta
johtuen tutkimuksella tavoitellaan osaamisen
merkityksen ja ilmenemisen keskié6n nosta-
mista etdtyontekijoiden jokapdivdisessa toi-
minnassa finanssialalla. Tutkimuksen tarkoitus
on myos tarkastella, miten etatydntekijat ase-
moivat itsensa suhteessa etaty6hon ja miten
tama asemoituminen nayttdytyy heidan nake-
myksissaan etatyosta.

3 Finanssialan muuttuva ty6 2015



Tutkimus on toteutettu alun perin pro gradu -
tutkielmana yhteistydssa Finanssialan Keskus-
liiton kanssa. Tama raportti on tiivistelma suo-
ritetusta tutkimuksesta. Aineistona on hyo-
dynnetty 12 etdty6td finanssialalla tekevdn
tyontekijan teemahaastattelua. Tutkimuksen
myo6ta pyritadn tarjoamaan dani finanssialalla
etdatyota tekevalle henkildstolle.

TUTKIMUKSEN
TAUSTA

Muuttuva ja joustava tyo

Tyokulttuurimme ja tydnteon tapamme ovat
muuttuneet merkittavasti yhteiskunnallisten
ja globaalien muutosten jalkimainingeissa. In-
himillisesta padomasta on tullut entista keskei-
sempi o0sa organisaatioiden kilpailukykya,
mika on nostanut jatkuvan kehityksen, osaa-
misen ja tiedon olennaisiksi osiksi nykypadivan
tyota.

Verkostojen avulla keskitetyista toiminnoista
ja organisaatioista on voitu siirtya kohti paa-
toksenteon ja tehtavien jakamisen hajautta-
mista, jolloin organisaatiot voivat toimia jous-
tavammin menettamatta kuitenkaan suoritus-
kykyaan. Kehittynyt informaatioteknologia on
mahdollistunut  toiminnan hajauttamisen,
mika edelleen haastaa hierarkkisten, keskitet-
tyjen organisaatioiden olemassaolon tarjo-
amiensa kilpailuetujen vuoksi. > Muutokset
ovat avanneet tilan ja tarpeen uudenlaisten ja

4 mm. Prahalad & Hamel 1990; Nordhaug & Gronhaug
1994; Nonaka & Takeuchi 1995; Arthur ym. 1995
> Castells 2000

6 Ojala 2014

joustavampien tydnteon muotojen kehittami-
selle ja hyodyntamiselle.

Yksi tyoteon joustavuutta kuvaava tyonteon
organisoinnin muoto on etatyo. Etatyo voi
saada monenlaisia merkityksia kontekstistaan
riippuen, mutta tdssa etatyolla ja joustavalla
tyolla tarkoitetaan kaikkea tyénantajan mah-
dollistamaa, teknologiavdlitteisesti varsinai-
sen tydntekopaikan ulkopuolella tapahtuvaa
tyOskentelyd. Ajan, paikan ja teknologian yh-
distelma erottaa siten etatyon varsinaisella
tyopaikalla tehtavasta tydsta, jolloin etatyona
voidaan pitaa kaikkea tyonantajan tilojen ulko-
puolella tehtdvaa tyota. ©

Finanssiala joustavan ty6n ymparis-
tona

Etatyonteko on ndhty kasvavana mahdollisuu-
tena finanssialan toimintaymparistdssa. 7
Seka rahoitus- etta vakuutusalan tyéehtosopi-
muksissa on madritelty etatyonteolle seka sen
organisoimiselle suosituksia ja sopimusmalli.
Ty6ehtosopimukseen kirjattu, etatydsta sopi-
mista ja sen jarjestamista kasitteleva suositus
madrittelee puitteet, joilla pyritdan takaamaan
turvalliset raamit etatydstd sopimiselle ja oh-
jaamaan sen toteutusta kaikkia osapuolia tyy-
dyttavalla tavalla. Suosituksessa on ohjeistuk-
sia etatydsta sopimisesta, tydsuhteen eh-
doista ja tyoturvallisuudesta seka tyoajasta,
palkkauksesta ja tyodtilasta seka laitteista. Li-
saksi tydehtosopimuksesta 16ytyy malli tyon-
antajan, tyontekijan ja esimiehen valiselle eta-
ty6sopimukselle.?

7 Muuttuva tyd finanssialalla 2015
8 ks. Rahoitusalan tydehtosopimus 2013-2016; Vakuu-
tusalan tydehtosopimus 2013-2016



Omat erityispiirteensa finanssialan joustavalle
tyolle tuovat toimialan luonteenomaisuudet.
Osaltaan joidenkin erityispiirteiden vaikutus
etatyonteolle on tdlla hetkelld jopa poissul-
keva, mutta toisaalta monet piirteet vain ra-
joittavat tai ohjaavat etdtyonteon kdytantgja.
TyOehtosopimusten lisdksi etatyotydskente-
lya ohjaavat ainakin toimialan sadntely ja tieto-
turvavaateet seka toimialan asiakaslahtdisyys.

Perinteisesti finanssialaa on pidetty vahvasti
saadeltyna ja valvottuna toimialana?, mika
asettaa rajoituksia my6s tyén organisoinnille.
Toiminta finanssialalla perustuu pitkalti luotta-
muksellisten tietojen kasittelyyn, jolloin asiak-
kaiden tietosuoja seka henkil6kunnan salassa-
pito- ja vaitiolovelvollisuus ovat keskeisia toi-
mintaa ohjaavia tekijoita. Lisaksi erityisia saan-
noksia on asetettu finanssialan toimijoiden
markkinoinnille ja tiedonantovelvollisuudelle.

Finanssimarkkinoiden toimintaa saddelldaan
pitkalle esimerkiksi lainsaadannon, saantelyn
ja erilaisten rajoitusten avulla. Esimerkiksi luot-
talaitostoiminannan lakiin, vakuutusyhtio- ja
vakuutusyhdistyslakeihin, rahoitus- ja vakuu-
tusryhmittymien valvonnan seka sijoituspalve-
luyritysten ja sijoitusrahoituslakiin sisaltyy eri-
laisia salassapito- ja vatiolosaanndksia, joita fi-
nanssialan toimijoiden on noudatettava toi-
minnassaan. Salassapitosadanndkset rajoitta-
vat asiakkaiden luottamuksellisten tietojen ka-
sittelyd, mika on huomioitava my6s tyénteon
organisoinnissa. '

Vatiolosaannosten ohella my6s turvavaateet
ovat erityisen tiukat finanssialalla. Toimialalle
on madritelty tiukkoja toimenpiteita esimer-
kiksi teknisen turvallisuuden, tietotekniikan

9 Saksi 2013
'© Alhonsuo ym. 2009

turvallisuuden, palvelujen turvallisuuden ja asi-
akkaan tuntemisen ja tietoturvan takaa-
miseksi. Tekninen turvallisuus liittyy arvosaily-
tysten, kuten kateisen rahan ja arvopaperei-
den turvalliseen sdilyttamiseen. Nama turvalli-
suusvaatimukset voidaan nahda ainakin arvo-
papereiden ja kateisen rahan konttoreiden ul-
kopuolella kasittelemista rajoittavina teki-
joind. Tietotekninen turvallisuus niin pankkien
sisdisissa ja valisissa kuin my0&s pankin ja asiak-
kaan valisissa tietoyhteyksissa pyritdan takaa-
maan korkealuokkaisin ja jatkuvasti kehitetta-
vin tietoturvallisuusratkaisuin. ™ Turvallisuu-
den takaaminen on myos yksi vahvasti eta-
tyoskentelyssa huomioitava kysymys, silla asi-
akkaiden ja finanssitoimijoiden tekninen tur-
vallisuus ja tietoturvallisuus on kyettdva takaa-
maan my®os ajan ja paikan suhteen joustavassa
tydnteossa.

Asiakaslahtoisyys ohjaa vahvasti finanssialan
toimintaa. Teknologinen kehitys ja digitalisaa-
tio ovat mahdollistaneet jo monien palvelujen
siirtamisen verkkoon. Asiakkailla on jo lukuisia
mahdollisuuksia hoitaa asioitaan ajallisesti ja
paikallisesti joustavasti ja itsendisesti ilman
asiakasneuvojien apua. Jotkin finanssipalvelut
vaativat kuitenkin vield henkil6kohtaisen, fyy-
sisen kontaktin asiakkaan ja asiakasneuvojan
kesken.™

Finanssiala tulevaisuudessa

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

" Alhonsuo ym. 2009
2 Alhonsuo ym. 2009



net-pohjaiseksi itsepalveluksi. Verkkopohjais-
ten palvelujen hyédyntaminen on Suomessa
maailman karkitasoa, kun mittausvalineena
kdytetaan Internetin kdyton yleisyyttd finans-
sipalveluissa. Teknologista kehitysta on osattu
hy6dyntaa laajasti finanssialalla, mika on te-
hostanut toimialan toimintaa seka monipuolis-
tanut palveluita. 3

Osaltaan teknologinen kehitys on korvannut
perinteisia asiakaspalvelutehtavia tarjottavien
verkkopalveluiden mydéta. ' Digitalisaation
vahvan hyddyntamisen voidaan kuitenkin
nahda avaavan uusia mahdollisuuksia ja nako-
kulmia my6s joustavan tyon hyddyntamiseen
finanssialalla.

Osaaminen joustavassa tydssa

Osaaminen on jo usean vuosikymmenen ajan
tunnistettu yritysten yhdeksi merkittavim-
mista kilpailutekijoista. lhmisten ja heidan oi-
keanlaisen johtamisen merkitys yrityksen kil-
pailukyvylle on lisaantynyt, silla aiemmin kilpai-
luvaltteina toimineiden resurssien merkitys on
vastaavasti vahentynyt. Kilpailuedun kytkeyty-
essa organisaation henkil6sté6n yha vahvem-
min, on myo6s henkiléstén kouluttaminen ja
osaamisen kehittamisen merkitys kasvanut.
Teollisesta vallankumouksesta on siirrytty tie-
toyhteiskuntaan, jossa tieto, osaaminen ja asi-
antuntijuus ovat merkittavassa roolissa yha
suuremman osan tydssakdyvien tyénkuvaa.

Osaaminen voi saada eri konteksteissa ja tilan-
teissa monia erilaisia merkityksid. Tassa tutki-
muksessa osaamista ei tarkastella niinkaan py-
syvind, pelkdstaan yksilo6n sitoutuneina ja

3 Alhonsuo ym. 2009

' Finanssialan kyvykkyydet 2020 -luotain tulevaisuu-
teen 2012

> Pfeffer 1994

kontekstistaan rilppumattomina tietoinaja tai-
toina, vaan ympadriston kanssa vuorovaikutuk-
sessa rakentuvana kokonaisuutena. Osaami-
sen kokonaisuuteen vaikuttaa siten niin yksi-
[6n valmiudet, tyonteon vaatimukset kuin
myds organisaation toimintaymparistokin.
Yksilén osaaminen ei ole pelkastdan tietoja ja
taitoa, vaan myds asennetta, sisdista halua ja
tiettyyn toimintaymparistéon ja tilanteeseen
kytkeytyvaa toimintavalmiutta. Kollektiivisella
osaamisella sen sijaan viitataan osaamiseen ja
toimintatapoihin, joita etdtydskentelyn koe-
taan edellyttavan koko tydyhteislta ja organi-
saatioilta.

Etatyota on kuvattu tietotydn organisoinnin
muodoksi, jossa tyd on pyritty jarjestamaan
ajan ja tilan suhteen yksilon ja ryhman ajatte-
lua ja innovatiivisuutta tukevalla tavalla 7. Tie-
tamys ja osaaminen ovat siten merkittava osa
myds etdtyontekoa ja sen luonteenomaisuuk-
sien voidaan my0s ajatella korostavan joitakin
tiettyja osaamisalueita perinteisesta tieto-
tyosta poikkeavalla tavalla. Etdatyd muovaa
tyontekemisen kolmea keskeista ulottuvuutta
- ajallista, tilallista ja teknologista ulottuvuutta,
jotka edelleen vaikuttavat tydntekemisen ja
sen kdytantdihin. Tydskentelyn eriaikaisuus,
fyysinen etdisyys sekd teknologiavalitteinen
vuorovaikutus kuvaavat ndita etatyon luon-
teenomaisuuksia, jotka osaltaan luovat tydn-
tekemiselle uudenlaisen kontekstin ja osaa-
misvaatimukset.

Aiemman tutkimuksen mukaan hajautetussa
tydsséa odotetaan ongelman ratkaisutaitoja,

16 Boyatzis 2008
7 pekkola 2002



organisointi- ja ajanhallinta kykyad '3, tiimityo-
taitoja ' ja kommunikointitaitoja *°. Ty6n ha-
jautuminen lisaa kuitenkin myds erityisesti am-
mattiosaamisen, vuorovaikutusosaamisen, it-
seohjautuvuuden ja toisaalta myds teknisen
osaaminen merkitysta '.

Yksilon kannalta merkityksellisen osaamisen
ohella huomiota on kiinnitetty jonkin verran
myds kollektiivisen tason osaamiseen etd-
tyossa. Hajautunut ja joustava tyoskentely
vaatii toimiakseen yhteisesti jaetut toiminta-
mallit ja tydskentelytavat seka tiedon ja osaa-
misen jakamisen tavat, joiden kautta paikalli-
nen tieto voidaan jakaa tyéryhman jasenille ja
edelleen kehittda tiimin osaamista. Lisdksi
huomioita ovat saaneet muun muassa ryhman
identiteetin ja tiiviin yhteishengen seka luotta-
muksen ja sen rakentumisen merkitys hajautu-
neen tydéryhman toiminnan kannalta. »

Osaamisen johtaminen etatyo6ssa

Osaamisen noustessa yha merkityksellisem-
paan asemaan yrityksen kilpailukyvyn ja me-
nestymisen kannalta, myds osaamisen johta-
misen merkitys korostuu. Osaamisen johtami-
nen voidaan ndhda osaamisen vaalimisena ja
kehittamisend yrityksen kilpailukyvyn ja toi-
minnan tukemiseksi. Osaamisen johtamiseen
kytkeytyy siten kaikki sellainen organisaation
toiminta, jolla pyritadan tukemaan ja vahvista-
maan yrityksen strategian kannalta merkitse-
vda osaamista. 2. Osaamisen johtamisella tar-
koitetaan tdssa yhteydessa johtajuutta, joka

'8 Hoefling 2001

'9 Crandall & Wallace 1998

%% Jarvenpdad & Leidner 1998

> Kokko ym. 2003

»2 Kokko ym. 2003; Jarvenpda & Leidner 1999; Horvath
& Tobin 2001

korostaa jatkuvaa ihmisten kykyjen, organi-
saation tietamyksen ja oppivien verkostojen
kautta tapahtuvaa kehittymista ja innovatiivi-
suutta. Se on oppimista edistavaa johtamista,
jossa esimies alaistensa kanssa selkiyttad osaa-
misen kehittymisen suuntaa, luo oppimista
edistdvad ilmapiiria yhteis6ssadn ja tukee
ryhma- ja yksil6tason oppimisprosesseja. 4

Etatyd ja sen johtaminen ovat herattdaneet li-
saantyvaa kiinnostusta niin tyéelaman toimi-
joiden kuin my6s akateemisten tutkijoiden pa-
rissa. Osaamisen johtamista etatyon konteks-
tissa ei sen sijaan ole viela juuri tutkittu. Osaa-
miseen ja sen johtamiseen liittyen etatydta on
tutkittu I3hinna tiedon siirtamisen 2>, tiedon ja-
kamisen 2 ja tiedon saatavuuden nakdkul-
masta /. Lisaksi osaamisen johtamisen infor-
maatiojdrjestelmat ja teknologiset valineet
ovat olleet kiinnostuksen kohteena?®. Nain
aiempi tutkimus on keskittynyt padasiassa tie-
don ja sensiirtamisen, varastoimisen ja jakami-
sen tarkasteluun osaamista tukevan johtajuu-
den tarkastelun sijaan.

Kolmen etaty6ta maarittelevan dimension on
nahty vaikuttavan oleellisesti osaamisen ja tie-
don jakamisen haasteisiin etatydssa. Etatyon
saanndllisyys, etatydskentelypaikka seka tyo-
yhteison ja etatyontekijoiden suhtautuminen
etatydskentelyyn kuvaavat naita kolmea tie-
don jakamiseen vaikuttavaa ulottuvuutta.
Nama ulottuvuudet voivat vaikuttavaa osaa-
misen jakamiseen ja johtamiseen vahentyvien
kasvokkaisten kontaktien, heikentyneen orga-

% Viitala 2005

*4 Viitala 2002

%5 Taskin & Bridoux 2010

26 Golden & Raghuram 2010; Rosen ym. 2007; Kauppila
ym. 2011

*7 Lee ym. 2007

28 Corso ym 2006; Venkatesh 2000



nisaatioon ja tydyhteis66n sitoutumisen, tyon-
tekijoiden valisen luottamuksen vahenemisen
seka etaty6hén suhtautumisen vuoksi. 29

Lisaksi etdtyd lisda tiedon hajautuneisuutta,
mika voi aiheuttaa ongelmia tiedon ja osaami-
sen jakamisessa, oppimismahdollisuuksien ta-
sapuolisessa tarjoamisessa seka osaamisen ja
tiedon tulkitsemisessa. 3° Taman ohella tyo-
tehtavien suorittamiseen liittyvat aikataulu-
paineet, tiedon jakamisen kanavien teknolo-
giapainotteisuus seka esimiehen tai tiiminve-
tdjan panostuksen ja kannustuksen puute tie-
don jakamiseen voivat osaltaan heikentda
osaamisen jakamista tiimin jasenten kesken.
Hajautuneissa tiimeissa muiden tiiminjasenten
vahvuuksien ja osaamisalueiden tunteminen
on myds helposti vajavaista, jolloin synergia-
etujen saavuttaminen edellyttaisi jokaisen tii-
minjdsenen vapaaehtoisuutta ja aktiivisuutta
osaamisensa jakamiseen. 3!

TUTKIMUKSEN
TOTEUTEUS

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia finans-
sialan henkil6stén osaamista ja osaamistar-
peita seka finanssialan henkil6ston kokemuk-
sia etatydsta. Tutkielmassa keskitytaan jousta-
vien tydnteon muotojen, kuten etatyon osaa-
misvaatimuksiin. Lisdksi tarkastelussa ovat
osaamisen kehittaminen etatydssa ja johta-
juus erityisesti finanssialan kontekstissa. Tar-

TAULUKKO 1 HAASTATELLUT FINANSSIALAN HENKILOSTON JASENET

29 Taskin & Bridoux 2010
3% Becker 2001

koituksena oli hahmottaa, millaisia osaamis-
tarpeita joustavuus luo henkildstélle ja miten
tyontekijat kokevat esimiehen ja tyOyhteison
merkityksen osaamisensa ja sen kehittamisen
kannalta etatydssa. Lisaksi tutkimuksen avulla
pyrittiin hahmottamaan, miten etatydntekijat
asemoivat itsensa suhteessa etaty6hon ja mi-
ten he suhtautuvat siihen.

Tutkimusongelmaan pyrittiin vastaamaan seu-
raavin tutkimuskysymyksin:

1) Millaisia osaamistarpeita ajan ja
paikan suhteen joustava tyo6 luo?

2) Miten etdtyontekijdt asemoivat it-
sensd etdtyohoén ndhden?

3) Millaisia merkityksid johtajuudelle
ja tyoyhteisélle annetaan osaami-
sessa ja sen kehittdmisessd etdtyon
ympadristéssad?

Tutkimukseen haastateltiin yhteensa 12 finans-
sialalla etatyota tekevaa henkildston jasenta.
Etatyontekijat valittiin useasta eri finanssialan
organisaatiosta. Ndin pyrittiin varmistamaan
mahdollisimman havainnollisen ja todenmu-
kaisen kuvauksen muodostaminen finans-
sialan etdtyOskentelysta ja sen osaamistar-
peista. Haastateltavien valintaan pyydettiin
apua finanssialan henkilostén kehittamisen
toimikunnalta. Haastateltavilta kerattiin en-
nen haastattelujen suorittamista taustatie-
toja, joiden avulla pyrittiin hahmottamaan
muun muassa heidan tyétehtaviinsa, tyokoke-
mukseensa ja etatydskentelyynsa liittyvia ky-
symyksia.

3 Rosen ym. 2007



Haastateltava Sektori Toimenkuva Tyokokemus Etaty6n saannolli-
syys
1 52 Vakuutus Vakuutustoimi 20-30 vuotta Noin puolet ty6-
Jjasta
2 49 Vakuutus Vakuutustoimi Yli 30 vuotta Noin puolet tys-
gjasta
3 39 Vakuutus Vakuutustoimi 10-15 vuotta Koko tai ldhes koko
tydajan
4 38 Pankki Markkinointi ja myynti 15-20 vuotta Muutaman padivan
kuukaudessa
5 53 Pankki Henkil6stohallinto ja Yli 30 vuotta Muutaman paivan
yleishallinto kuukaudessa
6 49 Pankki Henkildstohallinto ja 20-30 vuotta Viikoittain
yleishallinto
7 49 Arvopaperi Henkilostohallinto ja 20-30 vuotta Korkeintaan pdivan
yleishallinto kuukaudessa
8 47 Arvopaperi Sijoitustoimi 20-30 vuotta Muutaman padivan
kuukaudessa
9 56 Vakuutus Kielipalvelut Yli 30 vuotta Viikoittain
10 49 Vakuutus ICT 20-30 vuotta Alle puolet tydajasta
1 43 Vakuutus Vakuutustoimi 20-30 vuotta Viikoittain (3pva vii-
kossa)
12 45 Pankkif/rahoitus Rahoitustoimi 20-30 vuotta Viikoittain
TUTKIMUKSEN poissulkevia, vaan kuvaavat osaamisteemaa
enemmankin erilaisista tarkastelukulmista.
TULOKSET

Aineistosta tunnistettiin yhteensd seitseman
osaamisteemaa, jotka esiintyivat haastateltu-
jen etatyontekijoiden puheissa. Naista viisi kyt-
keytyy yksilolta vaadittavaan osaamiseen ja
kaksi laajempaan kollektiiviseen osaamiseen.
Yksil6tason osaaminen koostuu itsensd johta-
misen osaamisesta, ammatillisesta, teknisestd,
sosiaalisesta ja jatkuvaan kehitykseen liitty-
vasta osaamisesta. Kunkin teeman alle linkitty-
vid kompetensseja tyypittelemalla oli muodos-
tettavissa useampi erilainen osaamistyyppi,
joka kuvaa tarkemmin kutakin osaamisteemaa
ja sen kompetensseja. Tyypit eivat ole toisiaan

Yksildosaamisen ohella kollektiivisen osaami-
sen alle tunnistettiin kaksi osaamisteemaa:
tydyhteisén osaaminen ja organisaation osaa-
minen. Namd teemat kuvaavat enemman
osaamistasoa kuin tiettyd osaamisaluetta.
Tybyhteis6osaamisen teema kuvaa etatyonte-
kijoiden odotuksia tydyhteisdlta tai ryhmalta
voidakseen tydskennelld menestyksekkaasti
etand. Taman teeman alle tunnistettiin yh-
teensd kolme erilaista osaamistyyppia: tiimi-
henki, luottamus ja yhteistyé seka aktiivinen
osaamisen ja tiedon jakaminen. Toinen kollek-
tiivisen tason osaamisteema on organisaation



osaaminen, jolla kuvataan laajemmin koko or-
ganisaatiolta ja sen toimintatavoilta, kulttuu-
rilta ja johtamiselta odotettavaa osaamista ja
toimintaa. Myds taman teeman alle tunnistet-
tiin yhteensa kolme erilaista osaamistyyppia:
organisaatio- ja johtamiskulttuurin kehittdmi-
nen, yhteiset pelisddnnét ja toimintamallit seka
osaamisen kehittdminen etdty6hon.

Yksil6osaaminen joustavassa tydssa

tsensa johtamisen osaamisteema kuvaa

etatydntekijoiden haastattelujen perus-

teella erittdin keskeista etatydén osaamis-

aluetta. Itsensa johtamisen osaaminen

ndyttaytyi korostuneimpana osaamistee-
mana ja myos olennaisimpana erona tydpai-
kalla tydskentelyyn. Itsensa johtamista tar-
kemmin kuvaavat taitavan organisoijan, ajan-
kdytdén mestarin, tunnollisen vastuunkantajan,
ty6kuorman hallitsijan ja itseohjautuvan tavoit-
teiden saavuttajan osaamistyypit.

Taitava organisoija kykenee organisoimaan ja
priorisoimaan omaa ty6tdan ja jarjestelemaan
sita etatydskentelyn ja toimistopdivien valilla
seka sopeuttamaan omaa tydskentelydan ja
tyotehtaviaan kulloisenkin tilanteen vaati-
malla tavalla.

Ajankdyton mestari suunnittelee etatyopaivi-
aan etukateen niin pdivatasolla kuin pidem-
mallakin aikavalilld, rytmittdd tyotaan tehta-
vien tekemiseen vaadittavien aikaresurssien
mukaan ja kykenee hallitsemaan ja suunnitte-
lemaan ty6n suorittamiseen kayttamaa ai-
kaansa.

Tyokuorman hallitsija tarkkailee omaa jaksa-
mistaan ja hyddyntaa etaty6ta oman tyokuor-
mansa hallitsemiseen ja ty6tehtdvien tasalla
pysymiseen.
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Tunnollinen vastuunkantaja tuntee oman vas-
tuunsa toiden loppuunsaattamisessa ja tyOs-
kentelee tunnollisesti. Lapindkyvyys ja itse-
kontrolli kuvaavat hdnen tydskentelyadn
myds etana.

Itseohjautuva tavoitteiden saavuttaja on oma-
aloitteinen ja itsendinen. Han tunnistaa ja tie-
dostaa, mitda hanelta odotetaan ja kykenee
my0Os etatydssadn saavuttamaan tai jopa ylit-
tamaan hanelle asetetut tavoitteet.

mmatillinen osaaminen kuvaa am-

mattitaidon ja ty6hon liittyvan sisalto-

osaamisen merkitysta etdatydssa. Ai-

van ammatillisen uransa alussa oleville

etaty6ta ei nahty soveltuvimpana
vaihtoehtona, silla vahintaan ammatin perus-
tason osaaminen ndhtiin edellytyksena eta-
tyoskentelylle. Ammattiosaamisen substans-
seihin tai tarkempaan sisaltédn ei tassa pereh-
dyta tarkemmin, silla tutkimuksen tarkoituk-
sena on tarkastella nimenomaisesti etatyota
osaamisympadristond, eikd niinkdan finans-
sialan tyotehtdvissa vaadittavaa substanssi-
osaamista. Lisdksi haastateltavien tydnkuvat
eroavat paljonkin toisistaan. Ammattiosaa-
mista kuvaavat tarkemmin tehtdvdnsd ymmadr-
tdjdn, ammattitaitoonsa luottavan ja asiantun-
tijan osaamistyypit.

Tehtdvdnsd ymmadrtdjd tunnistaa omat velvol-
lisuutensa seka ymmartaa syvallisesti hanen
tyotaan ja suoritustaan kohtaan asetut odo-
tukset. Lisdaksi han ymmartaa oman tydnsa ja
tehtdviensa seka niiden suorittamisen merki-
tyksen kokonaisuuden kannalta.

Ammattitaitoonsa luottava on itsevarma, luot-
taa omaan ammattitaitoonsa ja uskaltaa tehda
paatoksia myds itsendisesti ja seista niiden ta-
kana.



Asiantuntijalla on jo pitkadllinen tyokokemus
seka syvallinen ja laaja asiantuntemus omasta
erikoisalastaan. Han kykenee hankkimaan tie-
toa itse sekd jalostamaan ja hyddyntamadan
sita edelleen omassa tyossaan.

eknisen osaamisen teema valottaa

etatydn mahdollistavien jarjestelmien

ja tyovalineiden tuntemisen ja hallitse-

misen tdrkeytta. Jdrjestelmien osagja,

tyovdlineiden hallitsija seka sdhkdisten
vdlineiden hyédyntdjd esittelevat tarkemmin
teknisen osaamisen teemaa.

Jdrjestelmien osaaja hallitsee melko syvalli-
sesti kaikki erilaiset jarjestelmat, joita tydssaan
tarvitsee ja osaa myds hahmottaa vahintaan
yksinkertaisia jarjestelmissa ilmenneita ongel-
mia.

Tyovdlineiden hallitsija tuntee erilaiset tyovali-
neet ja hallitsee niiden kdytdn, mutta myds
mahdollisimman tehokkaan hyddyntamisen
seka uusien tyovalineiden haltuunoton.

Sdhkoisten kanavien hy6dyntdja osaa ja uskal-
taa hyodyntaa erilaisia sahkdisia kommuni-
kointivalineita omassa paivittdisessa tyossaan,
mutta myds epaviralliseen yhteydenpitoon
sekd avun saamiseen ja ongelmien ratkaisemi-
seen. Lisaksi han ymmartaa, mitka valineet so-
veltuvat mihinkin tilanteeseen.

osiaalinen osaaminen naytteli merkit-
tavaa osaa etdtyontekijoiden puheissa.
Erityisesti sahkdisen kommunikoinnin ja
eripaikkaisuuden ndhtiin korostavan so-
siaalisen osaamisen merkitystd. Sosiaa-
lista osaamisteemaa kuvaavat kuulumisten ky-
selijdn, verkosto-osaajan, aktiivisen vuorovai-
kuttajan ja sosiaalisesti dlykkddn osaamistyypit.

Kuulumisten kyselijd kykenee olemaan ldsna
tyoyhteisdssa eripaikkaisuudesta huolimatta.
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Han muistaa kysella kuulumisia ja tunnistaa
epavirallisen viestinnan tarkeyden myos sah-
koisten kommunikointikanavien valityksella.

Aktiivinen vuorovaikuttaja on aktiivinen yhtey-
denpitdja ja huolehtii sosiaalisten kontaktien
yllapidosta myds etana.

Verkosto-osaaja rakentaa itselleen laajaa sosi-
aalista verkostoa ja osaa hyddyntaa tata ver-
kostoa ongelmien ratkaisemiseen, tiedon jaka-
miseen ja tydntekemiseen.

Sosiaalisesti dlykds ymmartaa, miten missakin
sahkdisessa valineessa vuorovaikutetaan ja
milloin kasvokkaiset tapaamiset ovat sahkai-
sid valineita soveltuvampia. Hanella on hyva ti-
lannetaju ja ymmarrys siita, miten eri sidosryh-
mien kanssa kommunikoidaan ja asioidaan.

atkuva kehitys kuvaa etatyontekijéiden
puheista ja kertomuksista tunnistettuja
asenteeseen, suhtautumiseen ja mukau-
tumiseen liittyvaa osaamista; etatyonte-
kijoiden kykya sopeutua ja toimia jatku-
vasti kehittyvdssa ymparistossa. Jatkuvaan ke-
hitykseen liittyvé osaaminen on yhdistetta-
vissa laajemmin tydelaman kehitykseen, eta-
tyohon kuin myos yksilon omaan kehitykseen.
Positiivisesti asennoituva, muutosvalmis mu-
kautuja, neuvokas ongelmaratkaisija ja aktiivi-
nen osaamisen kehittdjd kuvaavat tarkemmin
ja havainnollisemmin jatkuvan kehityksen
osaamisteeman erilaisia ulottuvuuksia.

Positiivisesti asennoituva suhtautuu etatyo-
hon ja tydhdnsa innostuneesti ja ndkee oman
asenteensa ja motivaationsa merkityksen kes-
keisend tyontekemisen seka tydssa suoriutu-
misen kannalta.

Muutosvalmis mukautuja ndakee muutokset
mahdollisuuksina ja kykenee sopeutumaan ja



mukautumaan muuttuviin tilanteisiin nope-
asti.

Neuvokas ongelmanratkaisija ei epardi tarttua
toimeen haasteellisenkaan tehtavan edesss,
vaikka oman osaamisen tai resurssien avulla ei
ongelma olisikaan ratkaistavissa. Han hyvak-
syy omat rajoitteensa, mutta pyrkii silti toimi-
maan ja ratkomaan haasteita omien kykyjensa
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ylarajoilla seka toisaalta neuvokkaasti hoita-
maan tilanteita vaihtoehtoisella, oman osaa-
misensa mukaisella tavalla.

Aktiivinen osaamisen kehittdja pyrkii jatku-
vasti kehittymaan ja kehittamaan osaamistaan
myds omaehtoisesti. Hdn tunnistaa osaamisen
merkityksen oman tyOskentelynsa, mutta
my0s laajemmin tydeldamadssa pysymisen kan-
nalta.

YKSILOOSAAMINEN

Tekninen osaa-

Itsensd johtaminen Ammattiosaami-

Sosiaalinen osaami- Jatkuva kehitys
nen
Positiivisesti asennoi-

nen minen
Taitava organisoija = Ammattitaitoonsa = Jdrjestelmien

luottava 0saaja
Ajankayton hallit- Asiantuntija Tyovélineiden

sija hallitsija

Sahkoisten kana-
vien hyddyntdja

Tunnollinen vas-
tuunkantaja

Teht&dvansa ym-
martava

Kuulumisten kyse-
lija

Verkosto-osaaja

Aktiivinen vuorovai-
kuttaja

tuva

Muutosvalmis mukau-
tuja

Neuvokas ongelmanrat-
kaisija

Itseohjautuva ta-
voitteiden saavut-
taja

Tydkuorman hallit-
sija

Kollektiivinen osaaminen jousta-
vassa tydssa

Kollektiivinen osaaminen kuvaa seka yksiloi-
den etta ryhmien vadlista osaamista, mutta
myds koko organisaatiolta ja sen rakenteilta ja
toimintatavoilta vaadittavaa osaamista.

Aktiivinen osaamisen
kehittaja

Sosiaalisesti dlykas

yoyhteisbosaaminen kuvaa yksiloi-

den, tiimien ja ryhmien valisia keskeisia

osaamisalueita. Naita alueita tarkem-

min havainnollistavat tiimihenki, luotta-

mus ja yhteisty6 seka aktiivinen osaami-
sen ja tiedon jakaminen.

Tiimihengella kuvataan koko tyoyhteisdlta
odotettavaa yhteishenked, kaikkien tydyhtei-
son jasenten tasapuolista huomioimista ja hy-
vaksymista seka etatyontekijoiden tukemista.

Luottamus ja yhteisty6 osoittavat tyoyhteison
keskindisen luottamuksen sekd yhteistyon



merkityksen etdtydssa. Luottamusta vaadi-
taan niin etatyontekijan ja esimiehen kuin
my0s etdatyontekijan ja muiden tydyhteison ja-
senten valilla. Lisaksi etatydssa korostuu kyky
tyoskennelld yhdessa yhteisten tavoitteiden
eteen eripaikkaisuudesta huolimatta.

Aktiivinen osaamisen ja tiedon jakaminen taas
havainnollistaa tiedon sekd osaamisen jakami-
sen merkitysta etatydssa. Vastuu aktiivisesta
tiedon ja osaamisen jakamisesta on jokaisella
tyOyhteison jasenella.

rganisaation osaamisella viitataan

tdssa organisaation toimintaan ja ra-

kenteisiin sitoutuneeseen padaomaan,

jonka etatyontekijat kokevat merki-

tykselliseksi etdatydskentelyn kan-
nalta. Yhteiset pelisddnnét ja toimintamallit, or-
ganisaatio- ja johtamiskulttuurin kehittdminen
seka osaamisen kehittdminen etatyohon tyypil-
listavat haastateltujen etatydntekijoiden ker-
tomusten keskeisid organisaation osaamisen
elementteja.

Yhteiset pelisddnnét ja toimintamallit ohjaavat
etatydtd, sen soveltamista ja mahdollistavat
etatydskentelyn lapinakyvyyden, tasapuoli-
suuden ja yhtendisyyden. Myds etana toteu-
tettavalle ryhmatydskentelylle ja neuvotte-
luille kaivataan yhteisia toimintamalleja.

Organisaatio- ja johtamiskulttuurin kehittdmi-
selle nahtiin tarvetta etatydontekemisen edis-
tamiseksi ja mahdollistamiseksi. Erityisesti
luottamuksellisen ja etatyota tukevan ilmapii-
rin rakentaminen seka tiukkaan kontrolliin ja
ajan seurantaan nojaavan johtamisen korvaa-
minen tavoitteiden ja aikaansaannosten johta-
misella paikantuivat keskeisiksi kehityskoh-
teiksi.
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Lisaksi erityinen tarve nayttaytyi myds osaami-
sen kehittdmiseen etdtyohon. Perehdytta-
mistd, apua tydvadlineiden hyddyntamisen te-
hostamiseen seka erilaisten parhaiden kaytan-
tojen jakamiseen toivottiin lisaa.
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‘ KOLLEKTIIVINEN OSAAMINEN

Ty6yhteison osaami-  Organisaation osaami-

nen nen

Tiimihenki Osaamisen kehittaminen
etdty6hon

Luottamus ja yhteis- = Yhteiset pelisdaanndét ja

tyd toimintamallit

Aktiivinen osaamisen = Organisaatio- ja johtamis-
ja tiedon jakaminen kulttuurin kehittdminen

Kolme tarinaa etatyosta finans-
sialalla

Etatyon osaamistarpeiden lisdksi aineistosta
koostettiin kolme kuvausta etatydsta. Kuvauk-
set tiivistavat ja havainnollistavat kolmea eri-
laista ja tyypillisintd, haastatteluita analysoi-
malla tunnistettua tarinaa etdatydsta. Tarinat
valaisevat etdaty6hon siirtymistd, sen merkityk-
sia etdatyontekijalle seka etatydn tulevaisuu-
den nakymaa. Lisdksi tarinat kuvaavat tyoyh-
teisolle ja johtajuudelle asetettuja merkityksia
seka etdtydssa etta osaamisen kehittamisessa
etatydssa. Voimaantumiskertomus kuvaa tyy-
pillistetysti paljon etatyotatekevien nakemyk-
sid, motivoitumiskertomus keskiverto etatyon-
tekijan ja varautumiskertomus vahan etatyota
tekevien ndkemyksia.

Voimaantumiskertomuksissa etityé on
olennainen osa tydssdjaksamista, hyvinvointia
ja motivaatioita. Ty6skentely etana on tehok-
kaampaa ja aikaansaavampaa, mutta ennen
kaikkea merkittavada oman jaksamisen, hyvin-
voinnin seka sujuvamman vapaa-ajan ja tydela-
man yhdistamisen kannalta. Etaty6 on tarjon-
nut myos tilan oman osaamisen kehittymiselle



ja kehittamiselle; oma ammatillinen itsevar-
muus, asiantuntijuus ja oman tydn organi-
sointi ja hallinta ovat kehittyneet etdtyon
myo6td. Tyo sujuu kuitenkin etdnad jopa niin hy-
vin, etta valillda tauot meinaavat unohtua ja
tyopadivat venya tavallista pidemmiksi.

Etatyon tulevaisuus nayttdytyy erittdin valoi-
sana niin oman etatydskentelyn kuin toi-
mialankin nakoékulmasta. Etatyota halutaan
jatkaa ja sen nahdaan lisadantyvan merkitta-
vasti myds finanssialalla.

Johtajuus nayttaytyy kertomuksessa kahden-
laisena. Yhtaalta itsensa johtamisen merkitys
on korostunut, mutta myds esimiehelta ja joh-
tamiselta odotetaan luottamusta, tukea seka
mahdollisuuksien tarjoamista ja tavoitteiden
asetantaa ja seurantaa. Johtajuus nayttaytyy-
kin etatyontekijoita valtuuttavana. Tydyhtei-
solla ja tydyhteison ymmarryksella ja tuella on
suuri merkitys etatyontekijoille, mutta ajallista
ja tilallista etdisyytta ei koeta tydyhteis66n
kuulumista tai yhteishenkea heikentavana.

Motivoitumiskertomuksissa etity6hén
siirtymisen takana on mahdollisuus vaikuttaa
omaan ty6hoén ja sen myo6ta parantaa myds
omaa hyvinvointia. Etatyd ndyttdytyy keskei-
sesti motivaatiota lisddavana tekijana tarjoa-
mansa jouston, itsendisyyden, oman tydnsa
johtamisen ja hyvinvoinnin kokemuksen pa-
rantumisen vuoksi. Etaty6 tarjoaakin hengah-
dystauon hektisessa elamanrytmissa. Etatyon
myo6ta tydn rytmittaminen, suunnittelu ja hal-
linta ovat parantuneet, mika on tarjonnut lisaa
aikaa ja rauhaa keskittymiseen ja oppimiseen
seka osaamisen kehittamiseen.

Etatybhon ja erityisesti sen tulevaisuuteen
suhtaudutaan erittdin positiivisesti ja etatyds-
kentelya halutaan jatkaa myds tulevaisuu-
dessa ja sen tekemista toivotaan voitavan jopa
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lisata. Erityisesti tulevaisuudessa etdtydsken-
tely tulee ndyttelemaan merkittavaa roolia
tyGeldmassa, silla uudet sukupolvet ja muut-
tuva tyOymparist6 vaativat joustoja. Toisaalta
etdatyon lanseeraamiseen organisaatioissa ja
osaamisen kehittamiseen etatyohon tulisi pa-
nostaa enemman. Myg6s johtamiskulttuurissa
ndhdaan kehittymisen varaa esimerkiksi suori-
tuksen johtamisen osalta. Lisdksi vastuuta
oman tyon johtamisesta tulisi siirtaa entista
vahvemmin etatyontekijalle itselleen.

Ty6yhteison merkitys etatydlle ja osaamiselle
ja sen kehittymiselle nahdaan suurena, minka
vuoksi tydyhteis66n kuulumisen ja osaamisen
jakamisen nahdaan vaikeutuvan etatydssa. Eri-
tyisesti taman vuoksi organisaation ja tydyh-
teisOn toimintatapojen ja jasenten tuntemista
pidetaan tarkeana.

Varautumiskertomuksissa etatyéhon suh-
taudutaan positiivisesti, mutta samalla varauk-
sellisesti. Sen ei koeta soveltuvan kaikkiin tyo-
tehtaviin, mutta ei mydskaan kaikille tydnteki-
joille. Etatyon merkityksellisyys koetaan en-
nen kaikkea tydnteon tehostumisen ja aikaan-
saamisen kautta; etatyd tarjoaa rauhan pa-
rempaan keskittymiseen seka hairiottémam-
padn ja tehokkaampaan tydnteon organisoin-
tiin ja suorittamiseen. Syyt etatyon tekemi-
seen |Oytyvdtkin tydnteon tehostamisesta.
Oman hyvinvoinnin kannalta etdty6ta ei nahda
erityisen merkittdvand, mutta optio etdtyon
tekemiseen halutaan kuitenkin sdilyttaa. Eta-
ty0 ndyttaytyykin vain yhtena tyontekemisen
paikkana erityisen tyonteon muodon sijaan.
Osaamisen kehittamiselle etaty6hdn nahdaan
tarvetta erityisesti suorittavan tydn siirtyessa
etatydskentelyyn.

Etatyon koetaan lisdantyvan tulevaisuudessa,
mutta joidenkin keskeisten haasteiden nah-
daan hidastavan viela lisdantymista. Johtami-



nen ja osaamisen kehittaminen ndhtiin tallai-
sina lisdantymista hidastavina haasteina. Kui-
tenkin erilaisten joustavien tyonteon muoto-
jen toivotaan ylipadnsa lisdantyvan tulevaisuu-
dessa.

TyOyhteisén ulkopuolelle j@aminen ja osaami-
sen kehittaminen sekd jakaminen nayttaytyvat
etatydssa ongelmallisina, minka vuoksi tydyh-
teison tasolla on vallittava selkea yhteisym-
marrys etatydn perusteista ja oikeutuksesta.
Johtajuudessa nahdaan olevan kyse ennen
kaikkea itsensa johtamisesta, mutta hieman
ristiriitaisesti etatyontekijoiden valvonta ja
heidan suoriutumisensa havainnoiminen koe-
taan haasteellisina.

YHTEENVETO

Joustavan tyOn osaaminen ndyttdytyy verrat-
tain samanlaisena kuin varsinaisella tyopai-
kalla tyoskenneltdessa, kuitenkin erityisesti it-
sensa johtamiseen liittyvat taidot korostuvat.
Oman etdaty6hon suhtautumisen ja asenteen
merkitys ndyttdytyy kuitenkin vahvana. Ty6-
eldaman muutoksiin liittyvat jatkuvan kehitty-
misen, itsensd johtamisen, digitaalisten sovel-
lusten hallintaan ja sosiaaliseen osaamiseen
liittyvat osaamistarpeet heijastuvat myos ta-
man tutkimuksen tuloksiin.

Joustava tyd merkitsee tyontekijoille tyon-
teon tehostumisen ohella erityisesti jousta-
vuutta, mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyo-
hon seka tasapainottaa omaa tydn ja vapaa-
ajan vdlista suhdetta. Etaty6hon motivoivana
tekijana voi toimia joko positiivinen vaikutus
tyontekoon tai positiivinen vaikutus hyvin-
vointiin tai ndiden yhdistelma.

Johtamis- ja organisaatiokulttuureissa nah-
daan kehittamisen varaa joustavien tyonteon
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muotojen mahdollistamiseksi. Perinteisesti fi-
nanssialaan yhdistettya jaykkaa, vanhakan-
taista ja kontrolliin perustuvaa johtamista ei
koeta toimivana joustavien tyénteon muoto-
jen osalta, vaan johtamisen tulisi pohjautua
luottamukseen, tavoitteilla johtamiseen ja
tyontekijoiden valtuuttamiseen.

Tyoyhteisolla on keskeinen merkitys myds eta-
tyontekijoille. Taman vuoksi yhteiset tapaami-
set, saanndllinen kommunikointi seka luotta-
mus ja tiimihenki ovat tarkeita etatydskente-
lyn onnistumisen kannalta. Tydyhteis6oppimi-
sella keskeinen rooli osaamisen kehittymi-
sessd. Huomiota tuleekin taman vuoksi kiinnit-
taa aktiiviseen osaamisen ja tiedon jakamiseen
etatydskentelevien ja ei-etdatyOskentelevien
valilla seka uusien osaamisen jakamisen kana-
vien hyddyntamiseen (erityisesti hiljaisten tie-
tojen ja taitojen jakaminen).

Etatyoskentelyn maara, oma asenne ja suhtau-
tuminen etatyohon nayttavat vaikuttavan var-
sin merkittavasti etatydskentelykokemuksiin,
etatydskentelyn tulevaisuuden nakymiin ja
etatydskentelyn merkityksiin. Paljon etatydta
tekevat suhtautuivat etatydskentelyyn ylipaa-
taan positiivisemmin kuin vahan etdtyota te-
kevat, he ndkivat etatydssa myds vahemman
haasteita ja kokivat etatyén vaikuttaneen
osaamiseensa positiivisesti. Vahan etatyota
tekevat suhtautuivat kaikista varauksellisim-
min etdatyohon, he myds ndkivat eniten haas-
teita etatydssa, eivatka kokeneet etdtyon vai-
kuttavan juuri omaan osaamiseensa tai sen ke-
hittymiseen

Suhtautuminen joustaviin tydnteon muotoihin
on yleisesti positiivista ja niiden nahdaan I[i-
saantyvan tulevaisuudessa. Paljon etatyota te-
kevat suhtautuivat etatyon tulevaisuuteen po-
sitiivisemmin kuin vahan etatyota tekevat. Li-
saantymisen tiella ndhdaan kuitenkin viela joi-



tain haasteita tietoturvaan, tiettyihin tehta-
viin, osaamisen kehittdmiseen ja jakamisen
seka tydyhteisdon kuulumiseen liittyen.

MITEN VOIMME HYOTYA
TUTKIMUKSESTA?

Tutkimus keskittyi finanssialalla tehtavan eta-
tyon tarkasteluun osaamisen ympdristéna.
Tutkimuksen kohteena on yhden finanssialan
organisaation sijaan finanssitoimiala, joka laa-
jentaa tarkastelun koko toimialaa koskevaksi.
Ndin ollen voimme pohtia, millainen vaikutus
haastateltujen eri organisaatioihin kuulumi-
sella on tutkimuksen tulosten kannalta. Tutki-
mus osoitti, ettd my6s finanssialan konteks-
tissa organisaatiot ovat hyvin eri vaiheissa eta-
tyon ja muiden joustavampien tydnteon muo-
tojen hyédyntamisessd, mika osaltaan ndkyy
esimerkiksi etaty6hon liittyvissa kaytanndissa.
Kaytannot eivat olet yhtenaisia ja osassa orga-
nisaatioista etatyota ei ole selkedsti maaritelty
eikd sen tekemiseen liity erillisia etatyosopi-
muksia tai etatydsaantdja. Taman tutkimuk-
sen perusteella finanssialan organisaatioilla
ndyttaisi olevan tarve etaty6hon liittyvien kay-
tantojen selkiyttamiseen ja kehittamiseen.

Tietoisuutta etatydsta lisadamalla on mahdol-
lista kitkea etatyohon liittyvia mahdollisia ne-
gatiivissdvytteisia ennakkokasityksid. Etatyon
saanndllisyys nakyi vahvasti myds etatyohon
suhtautumisessa ja esimerkiksi etatyon osaa-
misen ja sen kehittdmisen nakemyksissa. Va-
han ja epasdaanndllisesti etatyota tehneet naki-
vat etatydssa enemman haasteita osaamiseen
ja esimerkiksi johtajuuteen liittyen, vaikka ei-
vat itse olleet kohdallaan kuvailemiaan haas-
teita kokeneet. Etatyon ja siihen liittyvien ko-
kemusten julkituomisella voidaan lisata tietoi-
suutta etatydsta ja sen todellisuudesta ja ndin
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edelleen vahentaa etatyohon liittyvia ennak-
koluuloja. Ennakkoluulot voivat ndyttaytya
etatyoskentelyhalukkuutta vahentdvind seka
etaty6hon ja muihin joustaviin tydnteon muo-
toihin sopeutumista hidastavina. Tama huo-
mio ei rajoittune ainoastaan finanssitoimialan
kontekstiin, vaan tarve voidaan nahda keskei-
sena my6s muillakin toimialoilla, joita ei finans-
sialan tapaan ole kenties ndhty perinteisim-
pinad etatyota hyddyntavina aloina.

Osaamisen johtamisen kannalta tutkimus
osoittaa etatyon olevan edelleen varsin uusija
vahan tutkittu alue tutkimuskentdssa. Jousta-
vien tydnteon muotojen on kuitenkin ennus-
tettu yleistyvan tulevaisuudessa, mika tuo
osaamiseen kehittamisen ja johtamisen huo-
mionarvoiseksi tutkimusaiheeksi myds ndiden
uusien tydnteon organisoinnin muotojen
osalta. Erityisesti saanndllinen, lahes kokoai-
kainen etatydskentely nostaa esille kysymyk-
sen siitd, miten ja millaisin kanavin voimme
mahdollistaa etatyontekijéiden jatkuvan osaa-
misen kehittymisen. Vaikka vastuu osaamisen
kehittamisesta ndyttaytyi tutkimuksen valossa
varsin vahvasti yksilén vastuuna, ei osaamisen
johtamista kuitenkaan voida taysin sysata yksi-
[6ille. Taman vuoksi erityisesti uudenlaisten
osaamisen johtamisen kanavien ja osaamista
tukevan johtajuuden kehittamiselle etatydssa
voidaan nahda tarvetta myos finanssialan kon-
tekstissa. Joustavan tyon vaikutus osaami-
seen johtamiseen nakdkulmasta vaikuttaa ole-
van vield varsin tunnistamaton aihe myds fi-
nanssialalla.

Lisdksi tutkimuksen valossa myds etatydssa
vaadittavan osaamisen kehittamiseen tulisi
kiinnittaa huomioita erityisesti etatyohon siir-
ryttaessa. Erityisesti erilaisia parhaiten toimi-
viksi todettuja etatyokdytantoja kuin myds esi-
merkiksi erilaisiin etdpalavereihin ja neuvotte-
luihin liittyvia kaytantoja olisi tarpeen kayda
|api ennen etdtyon aloittamista.



Tutkimusten tulosten perusteella voidaan tun-
nistaa tarve my®s finanssialan johtamis- ja or-
ganisaatiokulttuurien kehittamiselle jousta-
vien tyonteon mallien ja niiden lisddntymisen
tukemiseksi. Perinteisesti jdykkarakenteisena
ja kontrollikeskeisena pidetty johtamiskult-
tuuri ei tutkimuksen tulosten valossa nayt-
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taydy etatyon kannalta soveltuvimpana. Eta-
tyon yhtena perustavanlaatuisimpana edelly-
tyksend onkin pidetty vahvaa ja molemmin-
puolista luottamusta etatydntekijan ja tyénan-
tajan valilld, minka vuoksi tallainen luottamuk-
seen pohjaava ja tyontekijoita valtuuttava joh-
tajuus voidaan ndhda tavoiteltavana suun-
tana.
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