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Et&johtamisen vaikutus tyéhyvinvointiin

1 JOHDANTO

1.1 Aihe ja tavoitteet

Tutkimustehtdvana on selvittdd etdjohtamisen vaikutuksia tyéhyvinvoin-
tiin. Tehtdva on perusteltu, koska etétydskentelyn maaré kasvaa jatkuvasti
jase on yleistynyt paljon viime vuosina ja vuosikymmeniné. Yha useammat
yritykset ja organisaatiot kulkevat kohti etatydskentelya teknologian uudis-
tuessa ja kehittyessd. Tekniikan kehittyessa mahdollisuus etatyon tekemi-
seen on suurempi. Myos etétyo vaatii kuitenkin johtajan.

Etatyota tehddédn jossain muualla kuin tyolle tyypillisella paikalla. Etatydssa
tyoyhteiso ei ole fyysisesti 1&snd, vaan yhteyttd kollegoihin ja esimieheen
pidetdan erilaisia viestintakanavia, kuten sahkdpostia, kéyttaen.

Tyo6hyvinvointi on vélttamatontd tyokyvyn kannalta ja ihmisen ollessa
psyko-fyysis-sosiaalinen kokonaisuus on tarkasteltava sitd, miten yksild
selviytyy etatyéhon kuuluvassa itsendisemmassa ymparistossa.

Tyo6hyvinvointi voidaan méaaritelld yleisesti ottaen yksilon subjektiiviseksi
kokemukseksi, joka koostuu psyykkisesta ja fyysisestd olotilasta. Tyohy-
vinvointi on tyokykya laajempi késite. Tyokykya ovat ihmisen toiminta-
edellytykset suhteessa tyon kuormittavuuteen. Jos esimerkiksi tyontekijan
osaamisvaatimukset eivat kohtaa tyon vaatimuksia, tyén kuormittavuus
kasvaa. TyoOntekija joutuu ponnistelemaan kohtuuttomasti tyén suoritta-
miseksi.

Tutkimuksen toimeksiantajana toimi Hdmeen ammattikorkeakoulu ja yh-
teyshenkilona yliopettaja Minttu Lampinen. Alun perin idea johtamisen vai-
kutuksesta hyvinvointiin tuli minulta, mutta Lampinen ehdotti etdjohtajuu-
den tarkastelua, sill& sit& varten oli jo aiemmin haettu rahoitusta tuloksetta.

Oman nakemykseni mukaan nykyinen etdjohtajuus ei kattavasti tue tyonte-
kijoiden hyvinvointia yksilon tasolla. Halusin tutkia sitd, miten esimies voi
etand vaikuttaa alaistensa hyvinvointiin.

Tutkielman tavoitteena on tarkastella etdjohtamisen vaikutuksia tydhyvin-
vointiin. Tarkoituksena on saada kuva siitd, mill& tavoin johtamista toteute-
taan ja mill& tavoin etatyontekijat kokevat esimiehen tukevan hyvinvointi-
aan. Vastausta haetaan siihen, onko kehittyvé etatydskentely positiivinen
asia tydhyvinvoinnin kannalta. Tutkielmassa selvitetdan, minkalaista johta-
juutta etdesimiehelta tulisi vaatia tyontekijoiden hyvinvoinnin yllapité-
miseksi. Tutkimuksen perusteella on mahdollista arvioida et&johtamisen
vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tyon tarkoituksena ei ole perehtya syvélli-
sesti siihen, millaisia taloudellisia tai tuotannollisia vaikutuksia etaty6sken-
telylld on.
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1.2 Menetelmat ja rakenne

Tutkimuksessa haettiin vastausta kysymykseen "miten etgjohtajuus vaikut-
taa tyohyvinvointiin™ ja "millaisia vaikutuksia etatyoskentelylla voi olla".
Tutkimus suoritettiin osin kvantitatiivisena eli maaréallisena tutkimuksena ja
osin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena.

Tutkimuksen kohderyhmaksi madriteltiin etatyoté tekevat henkil6t. Otos ra-
jautui suomalaisiin etatyontekijoihin, sill4 kysely tehtiin suomen kielella.
Heidat tavoitettiin sosiaalisen median tydyhteisdjen avulla. Kaiken kaikki-
aan tutkimuksen kvantitatiivisen osion kyselyyn vastasi 45 henkil6d. Tdman
lisaksi yksi etatyontekija vastasi teemahaastatteluun ja yksi etdesimies esitti
omia nakemyksidan aiheesta.

Opinndytetytssa perehdytddn ensin aiheeseen liittyvaan teoriaan. Tdma kat-
taa etatyon, tyohyvinvoinnin, tydkyvyn ja esimiestydskentelyn. Teoria poh-
jautuu kirjallisuuteen seka verkkolahteisiin. L&hteet on valittu huolellisesti
ja niiden luotettavuutta on arvioitu Kriittisesti. Tyon lopussa esitellaan tut-
kimus ja sen tulokset seké niista tehdyt johtopaatokset. Tutkielma koostuu
siis seké teoria- etta tutkimusosiosta, jotka tukevat ja myo6téilevat toisiaan.
Tutkielman pa&kysymykseen vastataan johtopaatoksissa.

2 ETATYO

2.1 Etatyon historia

Etatyon kéasite on alun perin l&ht6isin Yhdysvaltojen Kaliforniasta. Ajatus
etatyosta sai kimmokkeen 1970-luvun 6ljykriisista. Oljyn hinnat nousivat
rajusti, mika hidasti talouskasvua ja kiihdytti inflaatiota sek& aiheutti jois-
sain maissa lamaa. Amerikkalaiset tutkijat laskivat, millainen hyoty tyémat-
kaliikenteen vahentdmisesta tulisi kansantaloudelle. Etatyon ensimmaisia
perusteita olivat tydmatkaliikenteen vahentdminen ja luonnonsuojelu sekéa
séastaminen kalliissa toimistotiloissa. (Helle 2004, 16.)

Suomessa suurimmaksi syyksi etatyon kayttdonottoon on tullut tyématko-
jen vahentdminen. Syyna ei kuitenkaan ole ymparistonsuojelu, vaikka sen-
kin merkitys on varmasti kasvussa. Varsinkin padakaupunkiseudulla tiet ovat
usein tukossa ja kilometreihin kuluu paljon aikaa. Pitkien tyomatkojen
yleistyminen aiheuttaa tyOntekijalle entista suurempia vaikeuksia yhdistaa
ty0, perhe, vapaa-aika, harrastukset ja jatkuva kouluttautuminen. Liséksi
pitkat matkat lisddvat tyon kuormittavuutta ja tulonhankintakustannusten
kasvua. (Helle 2004, 16.)

2.2 Etatyo yleisesti

Etatyo on aihe, joka on ollut puheena jo vuosikymmenid. Etatyo yleistyy
yha enemman tietotekniikan ja tietoliikenneyhteyksien kehittyessa. Mikali
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toiden organisointi ajateltaisiin uudella tavalla, etatyo olisi varmasti var-
teenotettava vaihtoehto. Se on usein tehokas tapa tydskennelld. On suoras-
taan yllattavaa, kuinka vahan etiatyén mahdollisuutta kdytetaan, kun otetaan
huomioon ruuhkaiset tydmatkat, tyon yksityiselamalle asettamat paineet
sekd tyon kovat vaatimukset. Tyontekijoiden halukkuudesta téssa ei kuiten-
kaan ole kyse. Suomessa on erittdin paljon etaty0std haaveilevia. Etatyon
toteutumisen puute juontaa juurensa esimerkiksi tyo- ja johtamiskulttuurei-
hin sekd niiden hitaaseen muuttumiseen. Etatyon tekemiselle ei usein ole
esteitd, mutta sille ei myoskaéan 16ydy paljoa kannustimia. Etatyo tarjoaa
seké tyonantajalle ettd tyontekijalle mahdollisuuden joustavaan tydskente-
lyyn. Lisaksi etatydssa painopiste siirtyy lasndolon valvonnasta tyon laadun
ja tulosten arviointiin. (Helle 2004.)

Etatyota tehdadn jossakin muualla kuin tyolle tyypilliselld paikalla. Tieto-
liilkenneyhteydet mahdollistavat tydskentelyn ajasta ja paikasta riippumatta.
Usein etatyotd tekevé tyontekija valitsee itse, missd haluaa tydskennell&.
Hén voi tydskennelld esimerkiksi kotona. On olemassa myds niin kutsuttua
liikkuvaa etatyotd, jolloin tydskentelypaikka vaihtelee. Tallaisiin tilantei-
siin liittyy usein esimerkiksi tydmatkoilla tyoskentelyd. On myos etatyokes-
kuksia, joista kasin tehdaan toita. Tallaisissa keskuksissa voi tyoskennellé
usean eri yrityksen tyontekijoita. Etatyd sopii parhaiten itsendisiin tyoteh-
taviin, joiden suorittamisen ei tarvitse toteutua tiettyyn aikaan. (Helle 2004,
13-14))

Etatyosta hyotyvat seké tyonantaja etta tyontekija. Tyota voidaan rytmittaa
eri tarpeiden mukaan ja ty6aika on joustavaa. Etatyopisteesséd on helppo
keskittya tyohon ja tyoskentely on tehokasta. Tyontekijalla itsellaén on ni-
mittadin mahdollisuus vaikuttaa tydymparistoonsa seka tytaikaansa. Tama
taas nostaa tyotyytyvaisyytta ja lisaa tyon tehoa. Lisadmaélla henkilékunnan
tyohyvinvointia, tydura pitenee ja poissaoloja on vdhemman. (Ainacom,
n.d.)

TyOmatkojen lyheneminen tai poisjaanti sadstaa aikaa ja rahaa seka tyonte-
kijalta, ettd tyonantajalta. Nykyisin etatyon mahdollisuutta voidaan pitéa
rekrytoinnissa valttina ja se lisad huomattavasti tyopaikan houkuttelevuutta
hakijan silmissa. Etana tyoskentelyn mahdollisuus antaa tyontekijalle mah-
dollisuuden valita asuinpaikkansa muun kuin tydpaikan perusteella. Liséksi
poikkeustilanteet, kuten sé&olot tai liikenne-esteet, eivat haittaa tyontekoa.
(Ainacom, n.d.)

Etatyd helpottaa vajaakuntoisten mahdollisuuksia osallistua tydelaméaan.
Yritykset saastavat yllapitokustannuksissa, kun toimitiloilla on pienempi
kuormitus. Lisaksi harvempi tyomatkaliikenne edistdd Suomen ilmastopo-
litiikan tavoitteita ja lisd4 ymparistovastuullisuutta. (Ainacom n.d.)

Flexjobsin suorittaman tutkimuksen mukaan yli puolet ihmisista tyoskente-
lee mieluiten kotona, mikéli heilla on tarked ty6hon liittyva projekti, joka
vaatii keskittymista. Kyselyyn vastasi 3 100 alan ammattilaista. Heisté vain
seitseman prosenttia oli sitd mieltd, etta tydskentely projektin parissa olisi
tehokasta tydpaikalla. Kahdeksan prosenttia tyontekijoista valitsisi tydym-
paristokseen kahvilan, Kirjaston tai muun tydskentelyyn sopivan paikan,
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joka on oman tyopaikan ulkopuolella. Toiset kahdeksan prosenttia valitsisi
tyOpaikan, mutta vain tyajan ulkopuolella. 26 prosenttia menisi tyopaikalle
viimeistelemaan projektin tydajalla, koska tydskentely muualla ei ole vaih-
toehto. (Reynolds 2016.)

Tyontekijoiden ja tyonantajan valilla tulee olla ennakkoluulottomuutta ja
luottamusta, jotta etaty6hon siirtyminen ja siind pysyminen voi onnistua.
Liséksi tietoteknisten edellytysten taytyy olla kunnossa. Etaty0 ei sovi kai-
kille, sill& se vaatii paljon myds tyontekijélté itseltdén. Tydntekijd saa hallita
itse toiden ja tyajan jarjestamista. Tdma voi olla monelle haaste, vaikka se
luo myds paljon mahdollisuuksia. Etatyéhon siirtyminen ei ole riski vain
tyonantajalle. Tyontekijan keskeisimpié riskejd etatydssa ovat vapaa-ajan ja
tyon rajojen hamartyminen seka sosiaalinen eristdytyminen. Tydnantajalle
keskeisimmat riskit liittyvat tietoturvaan ja tyojarjestelyjen hallintaan.
Usein etatyd perustuu epaviralliseen kéytantdon tai sopimukseen eika sille
ole selkeitd pelisdanttja. Etatyon yleistymisen kannalta toimintaa on Kkui-
tenkin muutettava lapindkyvammaksi ja yritysten on syyta laatia yhteiset
pelisd&dnnot etatyoskentelyyn. (Helle 2004, 14-15.)

2.3 Joustotyo

Joustoty0 on ajasta ja paikasta riippumatonta ty6té. Etaty6 on erés tyypilli-
nen joustotydn muoto. Joustotyon perimmaéisena tarkoituksena voidaan pi-
td4d molemminpuolista tyon ajoittamiseen ja paikkaan liittyvaa sopimusta,
joka tyydyttaa seka tyontekijan ettd tydnantajan tarpeita. Joustotydn onnis-
tumiseksi vaaditaan molemminpuolista luottamusta ja vastavuoroisuutta
seka tyonantajan etta tyontekijan taholta. Usein vaikuttaa silta, etta luotta-
muspula vaikuttaa olevan ongelma etenkin tyonantajille. Useat esimiehet
epéailevat ihmisten luistavan toista heti kun siihen mahdollisuus sallitaan.
Erilaiset joustot tyoelamassé kuitenkin ennaltaehkaisevét tybuupumusta ja
jopa varhaista elakoitymista seké edistavat tyohyvinvointia ja tydssa jaksa-
mista. (Kehusmaa 2011, 70-71.)

Mahdollisuus joustavaan tydskentelyyn vetoaa usein asiantuntijoihin. Asi-
antuntijoita on laaja skaala ja heidan kiinnostuksensa etatydskentelyyn joh-
tuu erilaisista syistd. Flexjobsin teettdman kyselyn mukaan suurin osa 3 100
vastaajasta oli lasten vanhempia, jotka tydskentelevét. Muut vastaajat olivat
muun muassa freelancereita, introvertteja tai yrittajia. Kysyttdesséd miksi he
haluavat tydskennell4 eténd, saatiin seuraavia vastauksia (Reynols, 2016):

perustarpeiden rahoitus

eldkettd varten sadstaminen

velan maksu

halu matkustella

maailmanlaajuinen ammatillinen vaikuttaminen
halu osallistua vapaaehtoistyohon

tarve maksaa oma opiskelu
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Ty0ajan ja tyotehtavien joustoilla voidaan huomioida yksilon elaméntilanne
jaerilaiset uravaiheet. Opiskelu ja ty6elama asettuvat yha useammilla limit-
tain elinikaisen oppimisen tarpeen kasvaessa. Joustavan tyon avulla alentu-
nut tyokyky ei merkitse automaattisesti sairauslomaa. Toita ja tydolosuh-
teita voidaan jarjestaa myos siten, etta alle 100 prosentin tyokyvylla voi toi-
mia tytelamassa. (Kehusmaa 2011, 193.)

Vuodesta 2013 lahtien on ollut nelja hallitsevaa syyté sille, miksi ihmiset
haluavat tyoskennelld etdnd. Nama ovat tyoelaman tasapaino, perhe, ajan-
s&ésto ja tydmatkojen aiheuttama stressi. Moni kokee lisdksi olevansa te-
hokkaampi tydssaan, mikéli saa tydskennelld esimerkiksi omassa kodis-
saan. Paallimmaisind syina voidaan pitéa seuraavia (Reynolds, 2016):

kollegat eivat keskeyté

vahemman héiridtekijoita

vahemman saannollisid tapaamisia

vahentynyt toimistopolitiikan tarve eli hierarkian purku
vahentynyt stressi, koska ei ole siirtymia tyopaikalle
mukavampi ympaéristo

Joustavuuden toimimiseksi joustavuuden tulee olla vastavuoroista. Tyo-
aikojen lyhentdminen ja lomautukset kustannussééstojen aikaansaamiseksi
yleistyivat lamavuosina. Tama ei kuitenkaan ole pitkalla tahtdimella katsot-
tuna henkil6stod motivoivaa joustoa, vaikka joku voikin nauttia lomautuk-
sen tuomasta ylimaaraisesta ajasta. Sellainen yksipuolinen jousto ei myos-
kaan toimi, joka perustuu kysyntdan eika yksilon tarpeita huomioida. On
myos yksipuolista odottaa tydnantajan huomioivan yksinomaan tyontekijén
yksil6lliset odotukset ja tarpeet, mutta tyontekija ei jousta tarvittaessa tyon-
antajan erityistilanteiden mukaisesti. (Kehusmaa 2011, 197.)

Yksipuoliset ratkaisut lisadvat epaluottamusta ja kasvattavat haluttomuutta
vastavuoroisuuteen. Epaonnistuneet ratkaisut puolestaan kasvattavat kyn-
nysté lahted hakemaan uusia ratkaisuja. Tutkimuksen “’Vastavuoroisuus on
valttia” yhteenvedossa kerrotaan, ettd useimmissa toimipaikoissa suhtautu-
minen erilaisiin tydn joustoihin on suurimmilta osin hyvin positiivinen.
Seka tyonantajat ettd henkilsto arvioivat tyon joustojen parantaneen hen-
kiloston tydssajaksamista, lisdnneen yrityksen sopeutumiskykyéa seké hel-
pottaneen tyon ja yksityiseldman yhteensovittamista. Tutkimuksen mukaan
tybaikajoustojen onnistumiseen oli vaikuttanut merkittavasti se, etta jousto-
vaatimuksiin ja niiden tarpeeseen oli paadytty yhdessa. Y hteiseen tavoittee-
seen sitouduttiin ja k&ytiin sen mukaista vuoropuhelua. Nain henkilost6
tunsi voivansa vaikuttaa tydaikamallin valintaan. (Kehusmaa 2011, 197.)

2.4 Harmaa tyoaika

Varsinkin tietoty6hon siséltyy paljon niin sanottua harmaata tyoaikaa. Talla
tarkoitetaan tyotd, joka sijoittuu tyfajan ja vapaa-ajan valimaastoon. Tal-
laista harmaata ty0aikaa on esimerkiksi se, kun tyontekija pdivystdd” va-
paa-ajalla sahkopostin aaressa. Liséksi ongelmallinen harmaa tydaika késit-
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tad myos esimerkiksi hiljaisesti syntyneen sopimuksen tyénantajan ja tyon-
tekijan vélilla, jonka mukaan tyontekijé on ympéri vuorokauden tavoitetta-
vissa. Téllainen harmaa tydaika voi aiheuttaa helposti hyvin epatasa-ar-
voista kohtelua, silla saannot eivét ole selkeité eiké tyonantajalla ole valtta-
maétta todellista késitysta tehdyistd tydtunneista, vaan hanen kasityksensa
perustuu ennemminkin mutu-tuntumaan. Ahkerat tyontekijat jaavéat helposti
varjoon tekemalla toita iltamydhaan omasta tahdostaan, kun toiset haluavat
pated esimiestensa silmissa ja varmistavat sen esimerkiksi l&hettamalla tur-
hia sahkoposteja iltaisin. Moni ei kehtaa ilmoittaa esimiehelleen venyneista
tyotunneista kun taas osa vaatii ylimadraisia vapaita ylitdidensé vastineeksi.
(Kehusmaa 2011, 197-198.)

Uupumusriski kasvaa kun palautumisaika jaa liian lyhyeksi. Palautumista
kun ei ole esimerkiksi se, ettd istuu television ddressd kannykka ké&dessa
valmiina vastaamaan sahkoposteihin. Kaikkea vastuuta tyfajoista ei voi sa-
Iyttaa tyontekijoiden harteille. Tydpaikoilla tarvitaan ymmarrysté siitd, mité
palautumisaika merkitsee hyvinvoinnille yksilon ja tydyhteison tasolla.
Ty0Opaikan on luotava rajoja ja selkedt sdannot, jotta tyontekijoilla on riitta-
vasti aikaa palautua. (Kehusmaa 2011, 197-198.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyo6hyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin késitteen on vaitetty syntyneen laajemmaksi kasitteeksi
tyokyvyn rinnalle. Monimerkityksellisyydestaan huolimatta hyvinvointi
voidaan ymmartaa yksilon kokemuksena. Tyohyvinvointi on yksilon tyos-
sédén kokemaa hyvinvointia, joka ilmenee muun muassa tyon ilona ja tyo-
tyytyvéisyytena. Hyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat tekijat ovat yksilol-
lisid. Téallaisia tekijoitd ovat esimerkiksi osaaminen, tyonhallinta, paineen-
sietokyky ja elamantilanne seka sosiaaliset suhteet. Vaikuttavina tekijoina
voidaan pitdad myos tydolotekijoita kuten tyon sisdltéd, johtamista ja orga-
nisaatiokulttuuria. (Hyrkkanen & Vartiainen 2005, 33-34.)

Mikali yksilon voimavarat ja tyon vaatimukset tai yksilon odotukset ja tyon
tarjoamat mahdollisuudet ovat pitkaan epatasapainossa, voi tyéhyvinvointi
olla uhattuna. Ihmisté ja inhimillisyytta arvostavat tydhyvinvointimallit ot-
tavat huomioon myds tydn ulkopuolisen elaman. Yksityiselaméan muutokset
heijastuvat tydhon esimerkiksi sairaspoissaoloina seké tyokyvyn ja tervey-
den heikentymisend. Vastaavasti tydhyvinvointi heijastuu yksilén henkil6-
kohtaiseen eldmain. Thmiset eivit koe, etti heilld on erikseen “tyOomind” ja
yksityiseldmén mind”, joita voidaan vaihtaa tyo- ja vapaa-ajan vaihtuessa.
(Hyrkkénen & Vartiainen 2005, 34.)

Tekniikan akateemiset, TEK, médrittelee tydhyvinvoinnin tieteellisesta na-
kdkulmasta ja korostaa vahvasti tyéhyvinvoinnin taloudellista merkitystéa.
Tyohyvinvointi  madritellddn yleiselld tasolla subjektiiviseksi koke-
mukseksi, psyykkiseksi ja fyysiseksi olotilaksi, joka perustuu tyon ja tyo-
ympariston sekd vapaa-ajan sopivaan suhteeseen, josta syntyy kokonaisuus.
TEK:n mukaan tyéhyvinvoinnilla on kuitenkin useita osatekijoitd, joista tyd
ja sen johtaminen ovat ydinosa. TEK:n mukaan tydyhteisd, osaaminen, mo-
tivaatio, eldmantilanne ja terveys muodostavat tydhyvinvoinnin pohjan.
N&mé kaikki vaikuttavat myos talouteen merkittavasti. (Kehusmaa 2011,
24-25.)

Nykyajan esimiestydssa tyohyvinvoinnin johtaminen on keskeinen haaste.
Ty6hyvinvoinnin edistdminen on tyoterveyshuollossa toimijoiden péa-
maéara. Tyoterveyshuollolla on velvollisuus huolehtia tydymparistoissa toi-
mivien tyokyvysta ja tydhyvinvoinnista. Tama tehtéva edellyttda asiantun-
tevaa arviota tyon ja tyoolosuhteiden terveellisyydestd seka kehittavyy-
destd. (Hyrkké&nen & Vartiainen 2005, 31.)

On olemassa validoituja mittareita, joilla voidaan mitata tyon kuormituste-
kijoitad seka erilaisia tyokykyyn ja tyohyvinvointiin liittyvid osatekijoita.
Monet ké&ytdssé olevat mittarit on kuitenkin suunniteltu silloin, kun tydym-
péaristo oli stabiili eli pysyva. On kuitenkin huomioitava, ettd teknologia on
muuttanut tapaamme tydskennelld, joten tyén tekemisen tavat ja tydympa-
ristét ovat muuttuneet huomattavasti. (Hyrkk&nen & Vartiainen 2005, 31.)
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3.2 Tybuupumus

Globalisaation ja markkinakeskeisyyden kautta tydelaméan on tullut lisaé
epavarmuutta. Vaikka oma tyopaikka vaikuttaisi olevan turvassa, eika sa-
neerauksista ja irtisanomisista olisi tietoa omalla kohdalla, jatkuva uuti-
sointi saa ihmiset kokemaan itsensa epavarmoiksi. Tutkimusten mukaan yk-
silélle on erittdin kuluttavaa kokea jatkuvaa epévarmuutta. (Vesterinen
2006, 80.)

Monilla tyénkuormitusta liséé se, ettd tyot kulkevat heidan mukanaan ko-
tiin. Monilla yrityksilla onkin tullut tavaksi, ettd tydasioita hoidetaan ajasta
ja paikasta riippumatta. Tama tapa lisd4 toiminnan joustavuutta ja parantaa
sen laatua, mutta vapaa-ajan ja tydajan rajojen hamartyessa tyontekijan voi-
mavarat voivat nopeastikin loppua. Kun rajat hdmartyvat, alkavat tyfasiat
verottaa myods perheenjasenten valisid suhteita. Talloin noidankeha kohti
uupumusta on valmis. (\VVesterinen 2006, 81.)

TyOuupumus ei iske yhtékkié vaan se etenee vaiheittain. Ensimmaisessa uu-
pumuksen vaiheessa ihminen kokee, etta tyon vaatimukset ovat hanelle yli-
voimaisia ja h&n on todella vasynyt. Talloin lepojaksot tai lomat eivét riita
palautumiseen. Vahitellen tyontekija saattaa alkaa epailemaan kykyéaéan sel-
viytyé tyssadn seka taistelussaan vasymysta vastaan. Luopumalla ammat-
tiinsa itse asettamistaan ihanteista voi suojautua uupumukselta. Tastad on
kuitenkin seurauksena kyynistyminen. Kyynistynyt ihminen kokee, ettei
hénen tarvitse tuntea syyllisyytta siitd, ettei saavuta ammattiin liittyvia maa-
réllisia ja laadullisia tavoitteita, sill& ne eivat koske hénté ja ne olivat jo alun
perin hanen mielestaan vaaria. Lisaksi kyynistyminen heijastuu kielteisesti
omaan itsetuntoon ja identiteettiin, jotka rakentuvat suurimmaksi osaksi
omaksuttujen ihanteiden varaan. Ammatillinen identiteetti murentuu, kun
omaksutuista ihanteista luovutaan. Ammatillisen itsetunnon romahtaessa
ihmiselle voi tulla tunne, ettei hanesta ole mihinkaan. (Vesterinen 2006, 82.)

Ty6uupumusta vastaan pystyy kuitenkin taistelemaan. Realististen ihantei-
den omaksumisen lisaksi on myds muita keinoja véhentaa tyéuupumuksen
riskid. Yksi keskeisista keinoista on omien voimavarojen lisédminen. Voi-
mavarat voivat olla esimerkiksi taloudellisia, aineellisia, hyviin tydoloihin
liittyvid tai henkilokohtaisia ominaisuuksia. Téllaisten voimavarojen keréé-
minen voi ehkaista tyduupumuksen riskia merkittavasti. Niiden menettami-
nen taas saattaa lisat4 uupumuksen riskid huomattavasti. (Vesterinen 2006,
82.)

Esimies ja laheiset tyotoverit voivat pyrkid puuttumaan uupumuksen noi-
dankehdan tarjoamalla empaattista tukea ja ohjaamalla henkilon ammatilli-
sen tuen pariin. Tutkimusten mukaan keskeisend tyduupumukseen johta-
vana tekijana voidaan pitad esimiehen ja muun tydyhteison puuttuvaa tukea.
(Vesterinen 2006, 83.)
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3.3 Tyo6hyvinvointi yhteisdssa

Elinkeinoelaman keskusliitto EK on ottanut kantaa nykyiseen tyohyvin-
vointitilanteeseen. Kannanoton mukaisesti suomalaisen tyon Kilpailukyvyn
ja véeston ikarakenteen vuoksi on l&hivuosina saatava aikaan selvid paran-
nuksia tyeldman laatuun ja tuottavuuteen. Merkittdva osa esimiehen ja
muiden johtajien vastuusta on tyon voimavaratekijoiden ja tydhyvinvoinnin
vahvistaminen. Lisdksi kannanotossa todetaan, ettd tydeldman laatua ja
tuottavuutta on kehitettdva samanaikaisesti. (Kehusmaa 2011, 23.)

Suomen ammattiliittojen keskusjarjestd SAK:n mukaan hyvan tydyhteison
piirteitd ovat tyon mielekkyys, kuormituksen sopivuus, ammattitaidosta
huolehtiminen, sujuva yhteistoiminta, turvallisuus ja yhteenkuuluvuutta
vahvistavat sosiaaliset suhteet. (Kehusmaa 2011, 23.)

Tuomo Alasoinin mukaan suomalaiset ovat suhteellisen tyytyvéisida omaan
tyohonsa. Suomalaisten nakemykset tydeldman tulevaisuudesta ovat kui-
tenkin pessimismin savyttamia. Alasoinin mukaan korkea tuloksellisuus ja
hyvinvoiva henkildstd kuuluvat pikemminkin yhteen kuin ovat toisensa
poissulkevia asioita. Alasoinin mukaan tydssajaksamisen ja viihtymatto-
myyden ongelmia ei voida laittaa sen piikkiin, ettd tuottavuutta on lisatty.
Pikemminkin erailla tydpaikoilla johtaminen ja tdiden organisointi on hoi-
dettu sen verran huonosti, etta niill& ei ole kyetty tai kyetd edistaméan tyo-
hyvinvointia tai tuottavuutta. Alasoinin mukaan tydolot eivat ole muuttu-
neet riittavasti vastatakseen ihmisten kasvavaa osaamista ja odotuksia. Vai-
kutusmahdollisuudet omaa ty6té ja tydyhteiséd kohtaan eivét ole kasvaneet
siind mittasuhteessa kuin kasvanut osaaminen ja uudet organisaatiomallit
antaisivat myoten. (Alasoini 2010, 50.)

Tyontekijan ylikuormittuneisuuden valttamiseksi tyénjaon tulee olla selkeé
ja oikeudenmukainen. Tyo0t eivét saa olla liian vaativia tai helppoja, vaan
niiden tulee vastata tydntekijan ammattitaitoa ja koulutusta. Mikali toita ka-
saantuu ja kuormitus kasvaa, organisoidaan t6itd uudestaan tai palkataan li-
sééd henkilokuntaa. Tyontekijoiden palautumiseksi on varmistettava, ettd
tybaikaa ja vapaa-aikaa on oikeassa suhteessa. (Kehusmaa 2011, 24.)

Ty0Opaikkoja tulee kannustaa ottamaan kayttdon innovatiivisuutta ja luo-
vuutta edistdvié toimenpiteitd. On l0ydettdvé alakohtaiset tuottavuuden ja
ty6elamén laadun kehittdmistarpeet sekd parannettava yrityksille suunnat-
tujen tyokalujen saatavuutta. Esimiesty6té tulee tukea ja henkildstojohta-
mista kehittdd. Esimerkiksi ikd- ja moninaisuusjohtamisen kehittdmiseen
tulee kiinnittd4 huomiota. Tyokyvyn seurantaa ja tyoterveyshuollon seuran-
taa tulee kehittdd ennalta ehkéisevaan ja tyokykya edistavéan suuntaan seka
valtakunnallisesti ettd tydpaikkatasolla. Entistd parempaan ja ennaltaehkai-
sevaan varhaislapsuuden ja kouluidn sosiaali- ja terveyshuoltoon pitéé pa-
nostaa. Taman tulisi kattaa myo6s henkinen terveys. Lasten vapaa-ajan har-
rastamiseen sek& koululiikuntaan tulee panostaa nykyistda enemmaén. Tyo6-
kyvyn sailymisté edistad liikuntaharrastus. Nuorena aloitettu harrastus taas
tukee litkkumista myohemmalla ialla. Hyoty- ja arkiliikuntaa tulee edistaa
esimerkiksi kevyeen liikenteeseen kannustavalla kaavoitus- ja liikennepoli-
tilkalla. Sosiaalisen padoman lujittamiseksi, hyvinvoinnin edistdmiseksi
sekd syrjaytymisen estamiseksi tulee kiusaamiseen ja muuhun henkiseen
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héirintddn puuttua tiukasti kaikissa yhteisdissa jo varhaiskasvatuksesta lah-
tien. (Kasvutyoryhmén valiraportti 2010.)

3.4  Tyokyky

Tyokyky kasitteena tarkoittaa yksilon fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia ja
muita esimerkiksi ik&&n ja osaamiseen liittyvid toimintaedellytyksia suh-
teessa tyon kuormittavuuteen. Kuormittavuudessa on huomioitava seké fyy-
sinen ettd psyykkinen kuormitus seké tiedolliset ja taidolliset osaamisvaati-
mukset. Yksilon tyokyky ei kuitenkaan takaa tyéhyvinvointia. Tyéhyvin-
vointi on laajempi kasite kuin tyokyky. (Kehusmaa 2011, 27.)

NyKkyisin osa tyokyvyn maaritelmista muistuttaa laheisesti tyéhyvinvoinnin
maéaritelmaa. Professori Juhani llmarisen tyokykytalo sisaltaa paljon tyéhy-
vinvoinnin elementtejd. Professori IImarisen luomassa tyokykytalossa on
nelja kerrosta (Kuva 1). Kolme alimmaista kerrosta kuvaa yksilon henkilo-
kohtaisia voimavaroja. Neljas kerros kuvaa itse tyota ja tydoloja. Tyokyvyn
edistdminen ja yllapitdminen edellyttaa sitd, ettd kaikkia kerroksia kehite-
tdan. Ensimmainen eli alin kerros kuvaa fyysista, psyykkisté ja sosiaalista
toimintakykyéa seké terveyttd. Ensimmainen kerros on siten tyokyvyn pe-
rusta. Toisessa ja kolmannessa kerroksessa sijaitsevat arvot, asenteet, moti-
vaatio ja ammatillinen osaaminen. Kolmanteen kerrokseen vaikuttavat kes-
keisesti tydeldman ja muun eldméan yhteensovittaminen. Oma suhtautumi-
nen ty6hon on yhteydessa tyokykyyn. Mikali tyd koetaan mielekkaaksi ja
sopivan haasteelliseksi, tyokyky vahvistuu. Kun ty6 mielletdan vain pakol-
liseksi osaksi elaméé eika se vastaa omia odotuksia, tyokyky heikentyy.
Neljanteen kerrokseen sijoittuu ty6. Se kattaa tydolot, tyon siséllon ja vaa-
timukset, tydyhteison ja organisaation seka esimiestyon ja johtamisen. (Ke-
husmaa 2011, 27.)
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YHTEISKUNTA

LAHIYHTEISO

TYOKYKY

Tydolot
Tyon sisélto ja vaatimukset
Tyoyhteisd ja organisaatio
Esimiestyé ja johtaminen

ARVOT

Asenteet Motivaatio

AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS
Toimintakyky

Kuva 1. Juhani Hayrisen tydkykytalo. (Kehusmaa 2011, 27.)

Alin kerros muodostuu fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn
seké terveyden muodostelmasta. Namé elementit muodostavat yhdessé ta-
lon, eli tydkyvyn, perustan. (Tyoterveyslaitos, 2014.)

Toisen kerroksen ammatillisen osaamisen perustana ovat peruskoulutus
sekda ammatilliset tiedot ja taidot. Elinik&inen oppiminen on tarkeda ja sen
merkitys on korostunut viime vuosien aikana. Tietoja ja taitoja taytyy pai-
vittad jatkuvasti. Nykypaivéana syntyy koko ajan uusia tyokykyvaatimuksia
ja osaamisen alueita kaikilla toimialoilla. T&man myota kerroksen merkitys
on korostunut. (Tyoterveyslaitos, 2014.)

Kolmannessa kerroksessa tydeldman ja muun eldmén yhteensovittaminen
kohtaavat. Sielld sijaitsevat arvot, asenteet ja motivaatio. Oma asenne vai-
kuttaa merkittavasti tyokykyyn ja sen sdilymiseen. Mikéli tyo koetaan mie-
lekkaana ja sopivan haasteellisena, se lisda todennakdisyytté vahvistaa tyo-
kykya. Jos ty0 koetaan pakollisena osana eldméé, eika se vastaa odotuksia,
tyokyky heikkenee. Thmisen ik&&ntyessé tyo- ja eldkeasenteet saattavat
muuttua ja se voi johtaa syrjaytymiseen tai ennenaikaiseen elédkkeeseen.
Talloin tydelaméasta luovutaan. (Tyoterveyslaitos, 2014.)
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Neljas kerros kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti. Johtaminen, tydyhteiso ja
tyoolot ovatkin keskeinen osa tyohyvinvointia. Tyo, tydolot, tydyhteiso ja
organisaatio kuuluvat neljanteen kerrokseen. Liséksi johtaminen ja esimies-
ty6 ovat keskeinen osa neljannen kerroksen toimintaa. Esimiehilld ja johta-
jilla on vastuu ja velvollisuus huolehtia tdman kerroksen toimivuudesta or-
ganisoimalla ja jarjestamélla tydhyvinvointiin liittyvaa toimintaa ja toimen-
piteitd. (Tyoterveyslaitos, 2014.)

Tukemalla toisiaan talon kerrokset pysyvat kasassa ja muodostavat toimi-
van tyokykytalon. Tyokyvyssé on nimittain kysymys ihmisen voimavarojen
jatyon vélisestd yhteensopivuudesta seké tasapainosta naiden valilla. Neljas
kerros saattaa usein painaa muita kerroksia alaspain tyon vaatimusten kas-
vaessa. Aina ei oteta huomioon ihmisten edellytyksid vastata néihin muu-
toksiin. lIan myota alimmat kerrokset saattavat heikentyéd ihmisen voimava-
rojen véhetessa. (Tyoterveyslaitos, 2014.)

Talon kaikkia kerroksia tulee kehittdd koko tyduran ajan. lhanteellisinta
olisi, jos kaikki kerrokset saataisiin sopimaan yhteen ihmisten ja tyén muut-
tuessa. Yksil0 on aina itse vastuussa omista voimavaroistaan. Esimies ja
muut johtajat ovat kuitenkin padasiallisesti vastuussa seké tyosta etta tyo-
oloista. TyOnantajan tulee huolehtia tyokykya yllapitavéstd toiminnasta ja
tuntea erilaiset tyokalut, joilla voidaan edistaa tyontekijan voimavarojen ke-
hittdmistd. Tyontekija voi puolestaan osallistua sek& oman ettd tydyhtei-
sonsa hyvinvoinnin kehittdmiseen. Lisaksi yhteiskunta voi vaikuttaa tyoky-
kyyn sen rakenteen ja saannosten kautta. Tyokykytaloa ymparoivat liséksi
perhe, sukulaiset ja ystdvat. Vastuu tyokyvysta jakautuu yksilon, yrityksen
ja yhteiskunnan kesken. (Tyoterveyslaitos, 2014.)
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4 ESIMIES HYVINVOINNIN JOHTAJANA

Elinkeinoelaman keskusliitto EK:n mukaan ty6hyvinvoinnin vahvistami-
seen tarvitaan muutakin kuin vain ongelmien poistamista. Tyoelaman laa-
tuun ja tyéhyvinvoinnin edistdmiseen seka sen yllapitoon tarvitaan voima-
varatekijoiden vahvistamista. Voimavaratekijoiden vahvistamista ovat esi-
merkiksi selkeét johtamiskaytannot ja esimiehen tuki sekd luottamus ja
hyva tiedonkulku. (Kehusmaa 2011, 22-23.)

Mahdollisesti suurimman haasteen ihmisen hyvinvoinnille, jaksamiselle ja
tuloksellisuudelle tuo ristiriita, joka aiheutuu perinteisen ja uudistuneen or-
ganisaatiomallin kulttuurisesta yhteentorméayksesta. (Vesterinen 2006, 78—
79.)

Seuraava kaavio selittaa eroja perinteisen ja uudenlaisen organisaatiomallin
valilla yksinkertaisella tavalla (Kuva 2).

PERINTEINEN UUDENLAINEN
. . Tietojarjestelmat
Tekniikka Mekaaniset koneet Keinoympristo
jl;ic;\r/r;mtaa oh- Paljon yksityis- Vahan saantoja
] . kohtaisia saantdja Paljon liikkumatilaa
koodisto
Rutiinit Tehokkuus Asiakkuus
Standardisointi Paljon tiedonhakua
Taidot Rajattuja Osaaminen keskeista
Ensisijaista Tehokkuus Innovaatiot

Kuva 2. Perinteisen ja uudenlaisen tyéskentelyn erot. (Vesterinen 2006, 79.)

Perinteisen ja uudistuneen organisaation yhteentérmays johtuu siita, etta pe-
rinteiseen kulttuuriin on asetettu uudenlainen organisaatio. Tyontekijoilta
vaaditaan standardinomaista ja lineaarista toimintaa, jonka tulee kuitenkin
olla luovaa ja innovatiivista. Ristiriita luovan toiminnan ja sdédnnénmukai-
sen seké kontrolloidun toiminnan vélill& on kuitenkin suuri. Luovuuteen lii-
tetd&n usein vapautta ja yllatyksellisyyttd. Inminen tarvitsee vapauden tun-
teen, jotta h&n voi kokeilla erilaisia, erikoiseen ajatuksenkulkuun perustuvia
toimintatapoja ja ideoita. Sailyttddkseen tyopaikkansa, ihmisten on kuiten-
kin sopeuduttava sdédnnénmukaisuutta vaativiin jarjestelmiin. (Vesterinen
2006, 79-80.)

Monilla esimiehilld ei ole tiedollisia ja taidollisia kykyja ratkaista tata ny-
kyajan ongelmaa. Monet esimiehet jaavat valvontaa, alaisten holhoamista
ja pelolla motivointia painottavan perinteisen johtamistavan kayttajiksi.
Tama kasvattaa tyontekijoiden kokemaa kuilua innovatiivisen toimintata-
van ja tuloskeskeisen toimintatavan valilla. Nain alaiset kuormittuvat ja
heitd tydstetddn kohti loppuun palamisen kierrettd. (Vesterinen 2006, 80.)
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Tutkimusten mukaan tydyhteison hyvinvointiin voi vaikuttaa monella eri
tavalla. Kaikissa onnistuneissa kehittdmistavoissa yhteistd on johtamisen
keskeinen rooli hyvinvoinnin edistdjand. Pahoinvoiva esimies voi helposti
myrkyttaa loputkin tydyhteisosta. Artyneisyys nakyy muille tydyhteisossa
ja luo kirean ilmapiirin. (Vesterinen 2006, 83.)

Tyoturvallisuuslain mukaisesti esimiehen on aina puututtava haitalliseen
hairintdan ja epaasialliseen kohteluun. Tdémén vuoksi tilanne on erityisen
hankala, mikali esimies on se, joka levittd4d huonoa oloa ympadrilleen esi-
merkiksi arvostelemalla tai seldn takana puhumalla. Esimiehen on oltava
kykenevdinen luomaan positiivista ilmapiiria ja avointa vuorovaikutusta
tyopaikalle. (\Vesterinen 2006, 83-84.)

Esimiesten tulisi mieltdd oma tyonsa sujuvan tyoskentelyn edellytysten ja
alaisten osaamisen vaalimisena. N&in esimiehet voivat alkaa vaalia jokaisen
vastuualueellaan olevan ihmisen ja organisaation vélistd suhdetta uudella
tavalla. Esimiehen on tarkedd huomioida, ettd jokainen tyéhon valittu saa
itselleen sopivan tyon ja tarpeeksi haasteita. Oppiva organisaatio syntyy kun
jokainen tydssa oleva kehittda jatkuvasti omia taitojaan muun muassa jat-
kokoulutuksen avulla. On tarke&& luoda tyopaikalle kulttuuri, joka edistéa
oppivaan organisaatioon pyrkimista. Téllainen avoimuuden, luottamuksen
ja korkean keskinaisen arvostuksen vélinen ilmapiiri auttaa luomaan kult-
tuurin, jossa pyritaan tarkastelemaan ihmisten tyékokemuksia rakentavassa
ja toinen toisiltaan oppimaan pyrkivassa hengessa. (Vesterinen 2006, 85.)

Ty0Oyhteison hyvinvointia kehittdessa tulee kiinnittdd huomiota siihen, ettd
jokaisen tydssakayvan hyvinvointia kehitetddn. Kehittamistyossa ei pida si-
vuuttaa tyon ja ihmisen valista suhdetta. Monille mielekas ty0 on perusta
elamisen ja olemisen mielekkyydelle. Sen lisaksi etta tyon tulee olla miele-
késté ja tarpeeksi haastavaa, pitad ihmisen saada myonteisté palautetta tyos-
taan. (Vesterinen 2006, 86.)

Kehittamistydssa tulee tarkastella myods tyéryhmén toimintaa ja tydpaikan
ihmissuhteita. Tyoryhmén kehittdminen on aina mahdollista ja ndin saadaan
samalla lisda sujuvuutta tyoskentelyyn. (Vesterinen 2006, 86.)

Ikuisuuskysymyksend voidaan pitaa sitd, mika on tarkedmpéé: kova mana-
gement vai pehmea leadership. Perinteisen johtamistyylin mukaisesti vas-
tauksessa ei ole epaselvyyttd. Tyot tulee tehda aikataulussa ja kilpailijoihin
verrattuna laadukkaammin, halvemmin ja nopeammin. Ihmisen henkinen
hyvinvointi on toissijaista yrityksen etua ja kilpailukykya ajatellen. Palave-
reissa ei puhuta hyvinvoinnista tai pahoinvoinnista vaan asiaa puidaan lapi
kéytavilla — jos ehditdan. (Vesterinen 2006, 155.)

Mikéaan tutkimus ei ole kiistanyt ihmisen hyvinvoinnin ja tuottavuustekijoi-
den vélistd yhteyttad. IThmisen henkinen hyvinvointi lis&a tuottavuutta. Pa-
hoinvoiva ihminen ei jaksa tehda tyota kunnolla. Elinkeinoeldman valtuus-
kunnan tekemén tutkimuksen mukaan peréti 85 prosenttia vastaajista oli sita
mieltd, ettd paine tydpaikoilla on todella kova ja loppuun palamisen vaara
on olemassa. (Vesterinen 2006, 155-156.)
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Osa ongelmaa on se, ettd henkista hyvinvointia on vaikeaa mitata. limapii-
rikyselyt on eras tapa selvittaa tilannetta. Tutkimusten mukaan tarkeimpia
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, joita kyselyilla voidaan selvittdd ovat
ndma (Vesterinen 2006, 156-157):

1. Tyon jatkuvuus

2. Mielenkiintoinen tyon sisélto

3. Henkinen turvallisuus

4. Koetun stressin maaré ja lahiympariston ilmapiiri
5. Oma esimies

Jokaiselle ihmiselle edell4 mainittujen asioiden merkitys on erilainen. Pai-
notuserot asioiden valilla esimies voi selvittaa esimerkiksi kehityskeskuste-
luissa. Toisaalta on tarkea, ettd tyontekijat voivat vastata kyselyihin ano-
nyymisti, jotta he eivat tunne itseddn uhatuiksi antaessaan negatiivista pa-
lautetta. Usein hyvinvoinnin mittaamisen vaikeus ei ole se syy miksi alais-
ten hyvinvointia ei kehiteta tai pideta ylla. Suurin syy voi olla siing, etta
esimiehet eivat pysty vaikuttamaan yllamainittuihin tekijoihin. Tallaisiin te-
kijoihin vaikuttaminen ja niiden parantaminen vaativat valtavasti aikaa ja
tyota. Esimiehend toimimisen onkin todettu olevan suurin kuormitusta ai-
heuttava tekija. (Vesterinen 2006, 157-158.)

Pelkoa ja pelottelua aseenaan kéyttavat esimiehet ovat vahentyneet jyrkasti.
Tilalle ovat tulleet delegointi- ja omatoimisuusoppien myotd “nakymaétto-
mat etéispédte-esimiehet”. Téllaisten johtajien mielestd johtaminen onnis-
tuu ilman suoraa kontaktia alaiseen. MPS-yhtididen tekemé&n tutkimuksen
mukaan joka viides vastanneista johdon tai keskijohdon edustajista on niin
sanottu etdispaate-esimies. MPS-yhtididen teettdm&én tutkimukseen osal-
listui yhteensé 900 suomalaista johdon tai keskijohdon edustajaa. (\VVesteri-
nen 2006, 159.)

Tyoéterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan niin sanottu “reilu pomo”, joka
kohtelee alaisiaan oikeudenmukaisesti muun muassa kuuntelemalla ja ole-
malla huomaavainen, tukee parhaiten alaistensa terveyttd. Tutkimuksen
mukaan naissd oikeudenmukaisesti johdetuissa paikoissa psyykkisen rasi-
tuksen riski on 5070 prosenttia pienempi kuin epéoikeudenmukaisesti joh-
detuissa paikoissa. Niilla tyontekijoilla, jotka kokivat tulevansa kohdelluksi
oikeudenmukaisesti, oli my6ds huomattavasti vahemman sairauslomia.
(Vesterinen 2006, 160.)

Professori Ruohotien tutkimusten mukaan suora vaikutus esimiehen omalla
kayttaytymiselld alaisten tyomotivaatioon on vain 10-20 prosentin luokkaa.
Toisaalta, esimies voi vaikuttaa ty6tapoihin, tyon sisaltoon, palkkaukseen
ja ilmapiiriin seka tyoporukan koostumukseen. Tét4 kautta esimiehen vai-
kutus tyomotivaatioon moninkertaistuu. Esimiehen rooli on aikojen saa-
tossa muuttunut yhd enemman tdiden parhaasta osaajasta kohti neuvovaa
valmentajaroolia. Esimiehen rooliin tulisikin aina kuulua tavoitteiden Kir-
kastamista, tiedottamista, kannustamista, koulutusta, palautetta, esimerk-
kind ja tukena toimimista ja hengen luontia seka tietyssd méérin asiantunti-
juutta. Myos néilla keinoilla voidaan yllapitaé tyotekijoiden hyvinvointia.
(Vesterinen 2006, 161.)
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4.1 Hyvéan johtajan ominaisuuksia

Reilu johtaminen on yhteisollista ja osallistavaa. Se korostaa yhteista teke-
mist4, osallistumista ja jaettua vastuuta. Yhteisollisessa johtamisessa jokai-
sella on mahdollisuus vaikuttaa tulokseen. Hiljaista tietoa eli ihmisten na-
kemyksid, ajatuksia ja organisaatioon kerddntynyttd nakymatonta tietoa
kootaan ja hyddynnetédén yhteisen keskustelun avulla. (Kehusmaa 2011,
118.)

Hyvén johtajuuden ominaisuuksiin lukeutuvat mm. luottamus ja luottamuk-
sen rakentaminen, itsetuntemus, kyky kehittdd hyvaa organisaatiokulttuu-
ria, ihmisten arvostus sekd kyky nédhdé kokonaisuuksia. Jotta organisaatio
pystyy muuntautumaan tilanteen mukaan, kyky rakentaa ja edelleen vahvis-
taa olemassa olevaa luottamussuhdetta on olennaisen tarke&é. Luottamuk-
sen on oltava molemminpuolista. Alati muuntuvassa ja uudistuvassa ver-
kosto-organisaatiossa johtajuusroolit vaihtuvat. Jotta organisaatiossa olevaa
asiantuntijuutta voidaan hyddyntaa monipuolisesti, luottamus on saatava ai-
kaiseksi erilaisissa kokoonpanoissa. (Kehusmaa 2011, 118.)

Molemminpuolista luottamusta voi syventda. Kehusmaan (2011, 118-119)
mukaan seuraavilla vinkeill& luottamus voi kasvaa. Ensinnédkin antamalla
valtaa ja vastuuta organisaatiolle. Ndin ollaan valmiita hyvaksymaan myos
virheitd. Vaikka vallan ja vastuun luovuttaminen organisaatiolle on riskial-
tista, se auttaa oppimaan virheistd. Luottamuksen kasvattamiseksi jokaisen
osapuolen tulisi olla esimerkillinen ja toimia yhteisten periaatteiden mukai-
sesti sekd myontaé itselleen ja muille rehellisesti ja rohkeasti jos on toiminut
vaarin tai vastoin ohjeita. Tulee olla valmis pitaméén sanansa ja lupauksena,
jopa pienimmissa asioissa. Taytyy muistaa, ettd itselle pieni asia voi olla
organisaation jollekin jasenelle hdanen tydpdivansa tai viikkonsa tarkein
asia. Myontamalla rehellisesti, ettei pysty lupaamaan tai ettei ole pystynyt
toteuttamaan jotakin lupaamaansa asiaa, luottamus kasvaa. Liséksi tulee se-
littaa syy sille, miksi lupaus ei toteutunut ja olla aidosti pahoillaan siitd, ettei
pystynyt pitdimaén sanaansa. Viimeisend kaytannon neuvona mainittakoon,
ettd esimiehen tulee olla oikeudenmukainen ja linjakas p&atoksissaan.

Esimies voi johtaa oman persoonansa mukaisella tavalla esimerkiksi diti-
hahmona, valmentajana tai tsempparina. Johtamisen térkein tehtdvé on vies-
tintd. Onnistunutta viestintaa voidaan toteuttaa seuraavilla tavoilla:

1. Viestimélla kaikille samanaikaisesti voi osoittaa pitdvansa kaikkia
tasa-arvoisina.

2. Viestimalld yksiselitteisesti asiat ymmarretddn juuri silla tavalla,
kuin ne on tarkoitus ymmartaa. Vaarinymmarryksia tulee helposti,
mikali kdytetddn epdmadréisia ilmaisuja tai vertauskuvia ilman seli-
tysta.
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3. Viestimalla positiivisesti voidaan ehkaistd negatiivista ilmapiiria.
Mikali asia on negatiivinen, se kannattaa kertoa suoraan. Negatii-
vista asiaa kerrottaessa ei kannata kierrelld tai yrittaa piilotella asiaa.

4. Seisomalla oman viestinsé takana esimies saa todennékdisesti vies-
tinsa paremmin perille. Mikali esimies esimerkiksi l&hetta4 viestin
ylemmaén johtajan puolesta, alaiset huomaavat jos esimies ei ole yhta
mieltd asiasta ylemmén johdon kanssa. Talloin alaiset eivét valtta-
mattd itsekdin ota viestid tosissaan. Mikali esimies on eri mielt,
hé&nen tulisi keskustella ylemman johdon kanssa asiasta niin kauan,
ettd ymmartaa miksi viesti tulee lahettaa.

5. Mikadli viestissa on jotain sellaista, mika voi olla vaikeaa ymmartaa,
viestid tulee kdyda lapi myos muissa yhteyksissd. Samaa viestia ei
tarvitse l&dhettdd useaan otteeseen, mutta asiaan tulee palata esimer-
kiksi uutiskirjeissé tai palavereissa. Toistamalla asiaa se tulee toden-
nékoisesti ymmarretyksi ja se otetaan huomioon.

6. Esimiehen kannattaa viestia omalla persoonallaan, ei valineilla. On
viisasta puhua omana itsendan, tunteineen ja persoonallisin piirtei-
neen. Viesti ei ole uskottava, mikéli se on ulkoa opeteltu tai se lue-
taan suoraan muistilapusta.

Esimiestydssé tarkeinta on kuitenkin nakdkulma. Nakokulman pitdisi aina
suuntautua negatiivisesta positiiviseen. Ongelmiin pitdisi etsia ratkaisuja ja
syyttelyn sijaan tulisi keskittyd itsearviointiin. Tama voi olla haaste mo-
nelle, silla on helpompaa nahda vikoja ja ongelmia muissa kuin ratkaisun
avaimia itsessaan. (Leppéanen & Kortesuo 2013, 88.)

Hyvén johtajuuden kulmakivia on hyva itsetuntemus. Mikéli johtajalla on
hyva itsetuntemus, han tunnistaa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa.
Hén kykenee arvioimaan omaa kaytostaan ja ymmartad toimintansa ja paa-
tostensd taustalla olevia henkildkohtaisia vaikuttimia. Johtaja tarkastelee
johtajuuttaan objektiivisesti ja hakee aktiivisesti palautetta kehittydkseen
paremmaksi johtajaksi. Hain ymmartéé olevansa vajavainen ja sen, ettei kos-
kaan tule taydelliseksi johtajaksi. (Kehusmaa 2011, 119.)

Johtajan hyvé itsetuntemus antaa perustan organisaatiokulttuurin ja sen yti-
mena olevien arvojen rakentamiselle. Hyvén johtajan tunnusmerkkin& voi-
daan pité4 sitd, ettd han tiedostaa arvojen ja organisaatiokulttuurin merki-
tyksen organisaation menestyksen kannalta. Liséksi hyvé johtaja tiedostaa
my06s omat arvonsa ja ymmartéa arvojen ja johtamisen valisen yhteyden.
Mikali johtaja tuntee itsensé hyvin, hén ei arastele henkil6kohtaisella tasolla
kaytavia arvokeskusteluja. Thmisten arvostus nékyy puolestaan luottamuk-
sena. Muita arvostava johtaja osaa antaa organisaatiolle valtaa ja vastuuta
oikeassa suhteessa. Ihmisten osaamista, yksilollisyytta ja tietoja seka taitoja
arvostetaan. Kaikenlaista asiantuntemusta osataan kayttaa joustavasti tilan-
teen ja tarpeen mukaan. (Kehusmaa 2011, 119.)

Kokonaisuuksien ndkeminen on kykya tarkastella asioita eri ndkdkulmista,
tunnistaa syy- ja seuraussuhteita ja ymmartaa eri asioiden vélisia yhteyksia.
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-
Kokonaisuuksiin keskittyvéa johtaja ei huku epdolennaisiin seikkoihin. H&n
auttaa myos muita keskittymé&an olennaisiin asioihin ja karsimaan epéolen-
naisia. Tietokanavien ja tietomaéran kasvaessa on térkedé pystya tunnista-
maan keskeinen tieto nopeasti ja muuttamaan sité tarpeen mukaan organi-
saatiota palvelevaksi informaatioksi. Keskittyminen olennaiseen, turhien
asioiden karsiminen ja yksinkertaistaminen ovat monen johtajan keskeisim-
pié kehitysalueita. (Kehusmaa 2011, 119-120.)

4.2  Esimiehen tyohyvinvointi

Ty0- ja elinkeinoministerion tydolobarometrin (Kuva 3) tulosten mukaisesti
johtamisessa ei ole esiintynyt sellaista muutosta, joka edistéisi riittavasti
henkil6ston vaikutusmahdollisuuksia. (Alasoini 2010, 50.)

TyGolobarometri: tydeldman laatu kouluarvosanalla mitattuna vuosina 2004-2009

10

O Tasapualinen kohtelu tyGpaikalla

O TyGpaikan varmuus

O Voimavarat (subteessa vaatimustasoon)

B Kannustavuus, innovatiivisuus ja luottamus
B Yleisarvosana (4 osatekijas yhteensd)

2004 2005 2006 2007 2008 2009

Kuva 3. Tydolobarometri. (Alasoini 2010, 17.)

Vaikutusmahdollisuuksien véahaisyys nakyy myos esimiesten tyytyvaisyy-
dessé. Esimiehiin kohdistuu tyon ja vapaa-ajan valinen rajojen hamartymi-
nen, informaatiotulva sekd tyopdivien venyminen ja tyopaivien katko-
naisuus. Jopa viidennes esimiehista kokee, ettei voi vaikuttaa aikatauluihin
lainkaan. Aikataulupaineet ovat esimiehille suuria. Tdméa heikentaa esi-
miesten valmiuksia huolehtia alaistensa jaksamisesta. Esimiesten kiire vai-
keuttaa organisaation pitkan aikavélin suunnittelua ja aiheuttaa toiminnalli-
sia ongelmia. Mitd enemmaén esimiehell& on alaisia, sitd raskaammaksi esi-
miehet tuntevat tyonséd henkisesti. Kuitenkaan esimiehilld ei ole havaittu
keskimaéaraistd enempaé psyykkisia oireita. Esimiesten jaksamista paranta-
vat muun muassa erilaiset voimavaratekijat kuten mahdollisuus vaikuttaa
omiin tehtdviin ja tydoloihin. (Kehusmaa 2011, 87.)

4.3 Etatydskentelyn vélineet

Sahkdposti on hyva ja valttaméaton valine organisaatioviestinndssé. Se on
myos loistava ndenndistehokkuuden lis&éja ja turhan tyon aiheuttaja vaarin
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kaytettynd. Séhkoposti ei sido paikkaan eiké aikaan, vaan sitd voi seurata
missé ja milloin vain. Lisaksi sdhkopostia voi lahettaé aikaan tai paikkaan
sitomatta. Ihmiset ovat aina tavoitettavissa, jopa vapaa-ajalla. Sahkopostiin
on vastattava nopeasti tai muuten vaikuttaa valinpitaméattomalta, tehotto-
malta tai organisoimattomalta. Jos ei kuitenkaan ole tavoitettavissa, tulee
kayttdd “out of office” -viestia ja kertoa, milloin on jalleen tavoitettavissa.
Kénnykka on kuin liimaantuneena kdteemme ja merkkidani luo pakonomai-
sen tarpeen lukea uusin viesti. Mikali ihminen seuraa sdhkdpostiviestintaa
koko valveillaoloaikansa, hén rasittuu henkisesti. Tyohon liittyvat sahko-
postit pitdvat ajatukset tydssa kun pitéisi nauttia vapaa-ajastaan. Harvat
asiat selvidvat enéé iltamyohalla. (Kehusmaa 2011, 65-67.)

Sahkdpostikulttuuri on aina jonkin verran sidottu organisaatiokulttuuriin.
Tehokkuutta ja tavoitettavuutta ihaileva ilmapiiri luo jo pohjan sdhkdpos-
tiorjuudelle, mutta lopullisen silauksen antavat organisaatio ja sen johto
omalla esimerkilld&n. Vaaditaan vahvaa itsetuntoa, jotta uskaltaa sulkea pu-
helimensa iltaisin ja viikonloppuisin, vastoin muun organisaation toiminta-
tapaa. (Kehusmaa 2011, 66-67.)

Videoneuvottelujen avulla yritykset voivat saastdd matka- ja puhelinku-
luissa. Videoneuvottelut eivat sido esimerkiksi toimistoaikoihin ja ne hoi-
tuvat sujuvasti misté vain. Parhaimmillaan videoneuvotteluiden myoté yh-
teistyd kumppanien kanssa tiivistyy ja helpottuu. Etatydssé vastuu ja vapaus
toimivat tyon tehostajina. Koska tyoté on usein tehokkaampaa tehda muu-
alta kuin toimistolta kasin, tarvitaan toimivat vélineet ja yhteydet. (Aina-
com, n.d.)

Etatyoskentelyn vélineet luovat my6s mahdollisuuden jérjestaa virtuaaliko-
kouksia ja -konferensseja. Esimerkiksi Skype-videopuheluviestimen avulla
voidaan jarjestad jopa kansainvélisid kokouksia. Skypen kautta on mahdol-
lista jakaa oman tietokoneensa tyopoyta sekd muita dokumentteja muille
osallistujille. Talla tavoin voidaan s&éstéa paljon aikaa ja rahaa kun ei tar-
vitse tehdd matkajarjestelyja. (Ainacom, n.d.)

NyKkyisin voidaan hyddyntada myos niin sanottuja pilvipalveluja, joihin voi-
daan tallentaa tietoja ja jarjestelmid. Né&in kaikki tietoja tai toimisto-ohjel-
mia tarvitsevat paasevat niihin kasiksi omalta tyOpisteeltaan. Lisaksi yrityk-
sen jarjestelmiin integroidut pikaviestiyhteydet helpottavat paikkaan sitou-
tumatonta viestintdd. Yrityksen ja sen tyontekijoéiden tulee huolehtia turval-
lisista etdyhteyksista, jotta tieto pysyy suojattuna. (Ainacom, n.d.)

4.4 Lain maaraamat velvoitteet

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tyéolosuh-
teita tyontekijoiden tydkyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. Lisaksi lain
mukaisesti tulee ennaltaehkaistd ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja
muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyéntekijoiden fyysisen ja henkisen
terveyden haittoja. (Kehusmaa 2011, 33-34.)
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Tyon fyysisiin haittatekijoihin suhtaudutaan paljon vakavammin kuin hen-
kisiin haittatekijéihin. Esimiehet ryhtyvéat huomattavasti herkemmin erilai-
siin toimenpiteisiin jos tyontekija ilmoittaa fyysista terveytta koskevasta ris-
kitekijasta. Fyysista turvallisuutta uhkaavia riskitekijoité kartoitetaan syste-
maattisesti ja niiden osalta pyritddn ennaltaehkaiseviin toimiin. (Kehusmaa
2011, 34.)

Henkisen hyvinvoinnin kohdalla tilanne on toinen. Esimies ei mahdollisesti
koe samanlaista vastuuta tyontekijoiden henkisesta hyvinvoinnista, vaikka
haitta olisi todennékdisesti tydperainen. Kuitenkin nuoremmissa ika-
luokissa yleisin syy tyokyvyttomyyselakkeelle on masennus, ei fyysinen
sairaus tai vamma. Tyon henkinen raskaus myds houkuttelee monia jaa-
maéan elédkkeelle ennen varsinaista vanhuuselakeikéa. (Kehusmaa 2011, 34.)

Tyonantajalla on velvollisuus jarjestaa lakisaateinen tyoterveyshuolto. Mo-
nilla organisaatioilla ja yrityksilla on kuitenkin vaarinkasityksié siitd, mitéa
lakisaateinen tyoterveyshuolto siséltad. Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan
lakisédateiseen tyoterveyshuoltoon kuuluu mm. “toimenpide-ehdotusten te-
keminen tydolojen parantamisesta sekd tyokyvyn edistimisestd”, “tyoky-
kyd yllapitivddn toimintaan osallistuminen” sekd “tyOkyvyn heiketessd
tyontekijan terveyden seuranta, tydssa selviytymisen edistdminen, kuntou-
tusneuvonta sekd kuntoutukseen ohjaaminen”. Monesti luullaan, ettd laki
tarkoittaa tyontekijoiden sairaanhoitoa. Lainmukaiset tyoterveyshuollon
palvelut painottuvat sen sijaan enemminkin ennaltaehkaisevaan toimintaan.
Monet tyonantajat ja tyontekijat pitavét tdrkedampana tehokasta sairaanhoi-
don jarjestamisté kuin ennaltaehkéisevaa toimintaa. Monet eivat myoskaan
ole tietoisia siitd, missa maarin jo lait velvoittavat ennaltaehkaisevéan toi-
mintaan. (Kehusmaa 2011, 40-41.)
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5 TUTKIMUS

5.1 Tutkimuskysymys

Tutkimuksen padkysymyksend oli “etdjohtamisen vaikutus tyShyvinvoin-
tiin”. Alakysymyksissd haettiin vastauksia sithen, miten etdjohtajuus vai-
kuttaa tyohyvinvointiin ja millaisia vaikutuksia etatyoskentelylld voi olla.
Tutkimuskysymys kehittyi kysymyksestd ’johtamisen vaikutus tyéhyvin-
vointiin”. Nakokulma etdjohtajuuteen syntyi toimeksiantajan ehdotuksesta
ja siita tuli tyon keskipiste.

5.2  Tutkimusmenetelma

Tutkimukseen on valittu tutkimusmenetelmaksi kvantitatiivinen eli maéaral-
linen tutkimus. Kvantitatiivinen tutkimus on validi tutkimukseen, jossa ha-
lutaan mahdollisimman suuri otanta kuvaamaan ilmiétd. Kvantitatiivisten
tutkimusten tyypillisid aineistonkeruumenetelmié ovat yleensa esimerkiksi
lomakekyselyt, internet-kyselyt, strukturoidut haastattelut seka puhelin-
haastattelut. (Heikkil& 2014, 6-8.)

Tassa tutkimuksessa on kéytetty kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa tie-
donkeruuseen internet-kyselyn vélityksella. Lisaksi kvalitatiivisen menetel-
méan avulla on haastateltu seké etatyontekijaa ettd etdesimiestd. Internet-ky-
selyn avoimia vastauksia on kasitelty kvalitatiivisen eli laadullisen tutki-
muksen menetelmin.

Kvantitatiivinen tutkimus vaatii toimiakseen riittdvén suuren ja edustavan
otoksen. Aineiston kerdykseen kaytetdan usein identtisia tutkimuslomak-
keita, joissa on vastausvaihtoehdot valmiina. Vastaukset on usein luokiteltu
siten, ettd tuloksia voidaan kuvata esimerkiksi numeeristen suureiden
avulla. Tall& tavoin voidaan selvittaa eri asioiden vélisia riippuvuuksia tai
tutkittavassa ilmiossé tapahtuneita muutoksia. Kvantitatiivinen tutkimus
kertoo olemassa olevan tilanteen, mutta ei kykene selvittdmaan vastauksiin
johtaneita syita. (Heikkila 2014, 8.)

Tutkimuksen teoreettisen osan lahestymistapa on kvalitatiivinen eli laadul-
linen tutkimus. Tutkimusmenetelmé&n teoreettisessa osassa kéytetéan kir-
jallisuustutkimusta sekd muita luotettavia lahteitd. Kirjallisuustutkimus on
yksi perusmenetelmistd tutkittavan ilmion ymmaértamiseksi (Lappalainen &
Jormakka 2001, 42).

Kirjallisuustutkimukseen on paadytty, koska etatyo ja tyéhyvinvointi ovat
aarimmaisen laajoja kasitteitd, joita on hankala ymmartaé ilman kunnollista
perehtymistd. IIman Kkirjallisuustutkimusta eli syvallistd kokonaisuuksiin
perehtymisté ei ole mahdollista laatia perusteltuja johtopaatoksia.

Analyysimenetelména datan kasittelyssa hyddynnetaan luokittelua. Luokit-

telun avulla suuresta joukosta voidaan muodostaa erilaisia ryhmid, jotka ku-
vaavat kohdejoukkoa (Jyvaskylan yliopisto 2015). Dataa voidaan esimer-
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kiksi ryhmitella hyoddylliseen ja hyddyttoméan kategoriaan tiedon kéytetta-
vyyden perusteella. Analysoimalla hyodyllista ja tutkimusta tukevaa dataa
voidaan paasta tiettyyn loppuasetelmaan, joka johtaa tutkimustuloksiin.

Aikaisemmin tuotettua tietoa seka teoriaa kaytetaan tutkimuksen pohjana.
Léahteiden ja niissa olevan tiedon validiteetti on analysoitu. Validiteetti ku-
vaa tiedon luotettavuutta ja sitd, ovatko kaytetyt menetelmat sopivia suh-
teessa tutkittavaan asiaan (Huttunen & Metteri 2008, 57).

Kirjallisuustutkimuksen toteuttamiseksi on tarke&a 16ytaa luotettavaa lah-
deaineistoa. Lahdekritiikki on térkeéd osa tiedonhakuprosessia, joten l&h-
teissd ilmoitetuista faktoista tulee varmistua aineistoa analysoimalla (Rautio
2016).

Tahan tutkimukseen lahdemateriaalia on saatavilla runsaasti. N&in ollen
lahteissé esitetyt tiedot ovat usein varmistettavissa toisesta lahteesta. Tutki-
muksen lahdeaineistona kaytetaan kirjallisuutta, vanhoja tutkimuksia seka
erilaisia verkkojulkaisuja. Alaa koskevat vanhat tutkimukset ovat auttaneet
lahteiden etsimisessé. Tutkielma luodaan keratyn aineiston pohjalta ja siina
kéytetddn apuna erilaisia kuvaajia. Kuvaajat helpottavat aineiston analy-
sointia ja havainnointia.

5.3 Kohderyhma, kanavat ja kyselylomake

Tutkimuksen kohderyhméksi valikoituivat etatydntekijat. Tutkimuksessa
tarkastellaan etatyontekijoiden kokemuksia tyéhyvinvoinnista ja etatyos-
kentelysta. Taman perusteella voidaan tehda paatelmia siita, kykeneeko esi-
mies huolehtimaan alaisten tydhyvinvoinnista etana.

Kysymykset on laadittu siten, ettd niihin on helppoa ja nopeaa vastata. Ky-
selyssa on kédytetty numeeriseen arviointiin perustuvia vastausvaihtoehtoja,
jotta tuloksia voidaan verrata toisiinsa. Lisaksi kyselyyn on sijoitettu muu-
tama avoin kohta, jotta tutkittavaan asiaan saadaan liséa syvyytta ja ulottu-
vuuksia. Avointen kysymysten avulla vastaajat voivat tuoda ilmi omia né-
kemyksidédn ja kertoa kuinka kokevat esimerkiksi tydturvallisuuden eté-
tyossa.

Kyselya on jaettu eteenpdin tydeldman sosiaalisen median kanavissa kuten
Linkedinissa ja Facebookissa. Lisaksi kysely vélitettiin H&meen ammatti-
korkeakoulun opiskelijoille seka sahkopostin etté sosiaalisen median kana-
vien vélitykselld. Tavoitteena oli tavoittaa mahdollisimman laaja ja moni-
puolinen joukko eri-ikéisid ihmisid. Sosiaalisen median kayttd6 mahdollisti
sen, ettd ihmiset eri aloilta osallistuvat tutkimukseen vastaamalla kyselyyn.
Mielesténi ndin saadaan laajempi otos etatyosta kuin siten, ettd vastaajat
olisivat esimerkiksi vain yhden yrityksen tyontekijoita.

Kyselylomake on laadittu teorian pohjalta ja kysymysten avulla voidaan pe-

rustella ja tutkia tutkittavaa aihetta. Tutkimus on luotu kayttden Sur-
veyMonkey -tydkalua. Kyselylomake on opinndytetyon liitteend (Liite 1).
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5.4 Toteutus

Tutkimus toteutettiin osana opinndytetyota. Toimeksiantajana toimi Ha-
meen ammattikorkeakoulu. Tutkimusongelmana oli etdjohtamisen vaikutus
tyohyvinvointiin. Alakysymyksid on valittu kaksi ja ne selittdvat mitd on
tyohyvinvointi ja etdjohtaminen.

Tutkimussuunnitelman jalkeen ty0 eteni teoriaan perehtymalld, jonka
myo6ta tarkemmat kyselyn aiheet hahmottuivat. Tutkimus eteni lopulta
kvantitatiivisen tutkimussuuntauksen mukaisesti. Ensin suunnitelma, sitten
tutkimusongelman ratkaisu, aineiston kerdys ja analysointi sekd johtopaa-
tosten teko kerétyn aineiston perusteella.

Tutkimuksen perusjoukkoon kuuluvat kaikki, jotka tydskentelevét eténa.
Tahan tutkimukseen ei kuitenkaan vastannut koko joukko etatyontekijoita,
vain otanta néista henkil6ista. Otos on sattumanvarainen, mutta se rajautui
jo kyselyn perusteella suomalaisiin tai suomenkielisiin vastaajiin, sill& ky-
symykset on laadittu suomeksi.

Jakamalla kyselya julkisilla foorumeilla saatiin kyselylomake kaikkien saa-
taville. Vaikka tutkimusta voidaan luonnehtia tdmén vuoksi kokonaistutki-
mukseksi, saattaa tutkimukseen silti liittyd kehikkovirhe. Toisinaan voi
ké&yda niin, ettd otanta on liian laaja ja siséltada perusjoukkoon kuulumatto-
mia (Virtuaaliamk, n.d). Kehikkovirheen lisdksi tutkimustuloksiin saattaa
vaikuttaa osaltaan my0s vastausten kato. Kaytannossa koko perusjoukko,
eli organisaation suomalaiset etatyontekijat, ei ole aina kaytettavissa. Li-
séksi 0sa vastaajista jaa tavoittamatta tai he kieltaytyvét vastaamasta. Jotta
tutkimuksessa pystyttiin valttdmaan otantavirhettd, oli saatetekstissa il-
maistu selkeasti, ettd kysely koskee vain etatyoté tekeviéd henkilGita.

5.5 Tulokset

Tutkimuksessa on kaytetty aineistonkeruumenetelmana kvantitatiiviseen
tutkimustapaan kuuluvaa kyselylomaketta. Etatyontekijoiden tavoitta-
miseksi kyselylomake oli mielekkéin tapa toteuttaa tutkimus.

Suurin osa kyselyn vastauksista on sellaisia, jotka voidaan asettaa numeeri-
seen ja tilastolliseen muotoon, mutta kysely sisaltdd myds muutaman avoi-
men kysymyksen. Avointen kysymysten analysointiin kdytetdan kvalitatii-
visen tutkimuksen tapoja. Tavoitteena oli saada selville tyontekijoiden mie-
lipiteitd ja nakokulmia tutkittavaan aiheeseen. Tdmé tavoite vastaa kvalita-
tilvisen tutkimusmenetelman méaritelmié. Tutkimus on siis toteutettu mo-
nipuolisesti, 1&hentyen aihetta sekd kvantitatiivisen menetelman etta kvali-
tatiivisen menetelman nédkékulmista.

Tulokset puretaan eri kategorioiden avulla. Tyytyvéisyytta tarkastellaan

muun muassa ik&an, sukupuoleen ja ammattiin suhteutettuna. Seuraavassa
luvussa esitellaan kyselyn tulokset.
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55.1 Kysely
Kyselyyn vastasi yhteensé 45 henkiloa. Kuvista nahdaan vastausten maara
ja niiden jakautuvuus eri luokkiin.

Ika

Vastattuja: 45 Ohitettuja: 0

18-25
S
-

0% 10% 20% 0% 40% 50% 60% 0% B0% 50% 100%

Kuva 4. Kysymys n:o 1.

Kyselyyn vastanneista 37,78 % oli 18-25 vuotiaita eli 17 henkil6&. 26-35
vuotiaita oli 17,78 %, 26-45 vuotiaita 13,33 % ja yli 45 vuotiaita 31,11 %
eli 14 henkil6d (Kuva 4). Suurimmat vastausprosentit 10ytyvét ikaluokista
18-25 vuotiaat ja yli 45-vuotiaat.

Sukupuoli

Vastattuja: 44 Ohitettuja: 1

Nainen

" _

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 70% 20% S0% 100%

Kuva 5. Kysymys n:o 2.
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Vastaajista 58,82 % oli naisia ja 43,18 % miehi& (Kuva 5). Tama tekee 25
naista ja 19 miesta. YKksi vastaajista ei ilmoittanut sukupuoltaan.

Ala

Vastattuja: 45 Ohitettuja: 0

Tietotekniikka
Asiakaspalvelu

Myynti

Muu‘ " _

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% 70% 20% B0% 100%

Kuva 6. Kysymys n:o 3.

Vastanneista 33,33 % tyodskentelee tietotekniikan alalla, 20 % asiakaspal-
velussa ja 4,44 % myynnissé. 42,22 % valitsi vaihtoehdon muu ammatti
(Kuva 6). Ammatiksi ilmoitettiin muun muassa taloushallinto, markki-
nointi, rahoitus, tilintarkastus ja tietojenkasittely.
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Etdtyd on vaikuttanut hyvinvointiini
positiivisesti

Vastatiuja: 45 Ohitettuja: 0

Taysin samaa
mielta

Jokseenkin
samaa mielta
Ei samaa eika

eri mielta

Jokseenkin eri
mielta

Taysin eri
mielta

En osaa sanoa

0% 10% 20% 0% 40% 50%  60% 70% B0% 90% 100%
Kuva 7. Kysymys n:o 4.

Vastaajista 31,11 % oli sitd mieltd, etta etdtyd on vaikuttanut hyvinvointiin
positiivisesti. 51,11 % oli jokseenkin samaa mieltd, 13,33 % ei ollut samaa
eiké eri mielté ja 4,44 % oli jokseenkin eri mieltd (Kuva 7).
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Yhteydenpito esimieheen on mielestani
helppoa etdna

Vastattuja: 45 Ohitettuja: 0

Tédysin samaa
mieltd

Jokseenkin

samaa mielta

Ei samaa eika
eri mielta

Jokseenkin eri
mieltd

Taysin eri
mieltd

En osaa sanoa

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% T0% 20% 90% 100%

Kuva 8. Kysymys n:o 5

Vastaajista 24,44 % oli sitd mieltd, ettd yhteydenpito esimieheen on helppoa
etdnd. Jokseenkin samaa mieltd oli 53,33 %, ei samaa eik& eri mielt4 oli
8,89 %, jokseenkin eri mieltd 11,11 % ja taysin eri mieltd 2,22 % (Kuva 8).

Tyoaikaa valvotaan

Vastattuja: 45 Ohitettuja: 0

Kylla

0% 10% 20% 0% 40% 0% G0% T0% 80% 80% 100%

Kuva 9. Kysymys n:o 6.
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Ty0Oajan valvonnan vélinen vastausten ero on vain 6,66 %. Vastaajista
46,67 % kertol, ettd tyGaikaa valvotaan. 53,33 % kertoli, ettd tyoaikaa ei val-
vota (Kuva 9).

Teen usein ylit6ita tai tarkastan esim.
tyosahkoposteja vapaa-ajalla

Vastattuja: 45 Ohitettuja: 0

Tédysin samaa
mielta

Jokseenkin

Ei samaa eikad
eri mielta

Jokseenkin eri
mieltd

Téaysin eri
mieltd

En osaa sanoa

0% 10% 20% 0% 40% 50% G0% 0% 0% 80% 100%

Kuva 10. Kysymys n:o 7.

Vastaajista 37,78 % ilmoitti olevansa tdysin samaa mieltd véitteen “teen
usein ylitoitd” kanssa. Jokseenkin samaa mieltd oli 44,44 %, ei samaa eika
eri mieltd oli 4,44 %, jokseenkin eri mieltd oli 11,11 % ja taysin eri mielt4
2,22 % (Kuva 10).

Mita etdtyd on tuonut sinulle? (esim.
antanut mahdollisuuden kouluttautumiseen
tai perhe-elaman ylldapitoon)

Vastattuja: 37 Ohitetiuja: 8

Kuva 11. Kysymys n:o 8.

Suurin osa vastaajista koki, etté etdtyd on vaikuttanut positiivisesti. Yleisia
vastauksia olivat vapaus ajankayttoon, lisdantynyt vapaa-aika ja energia
tyomatkojen jaadessa pois sekd mahdollisuus osallistua perhe-eldamaén ja
arkiaskareisiin. Karkeasti luokiteltuna suurin osa vastaajista arvosti lisdén-
tynytta vapaa-aikaa. Perhe oli toiseksi tarkein avainsana vastauksissa, mutta
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lahes yhta usein vastauksissa esiintyi rauhallinen ymparist6 tydskentelylle
seké keskittymisrauha.

Luottamus esimiehen ja tyontekijan valilla
sekd toiminnan lapindakyvyys on ehdoton
edellytys etatyén onnistumiseksi

Vastattuja: 44 Ohitettuja: 1

Téysin samaa
mielta

Jokseenkin
samaa mielta

Ei samaa eika
eri mielta

Jokseenkin eri
mieltd

Téysin eri
mieltd

En osaa sanoca
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Kuva 12. Kysymys n:o 9.

Vastaajista 61,36 % oli tdysin samaa mieltd, ettd luottamus esimiehen ja
tyontekijan valilla seka toiminnan lapinadkyvyys on ehdoton edellytys eté-
tyon onnistumiseksi. 36,36 % oli jokseenkin samaa mielté ja 2,27 % ei ollut
samaa eiké eri mielta (Kuva 12).

Miten tyoturvallisuudesta huolehditaan?
Onko fyysiseen tai henkiseen
turvallisuuteen kiinnitetty huomiota?
Tietdadko esimies, millaiset tydolot
etatyontekijilld on?

Vastattuja: 34 Ohitettuja: 11

Kuva 13. Kysymys n:o 10.

Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd tyoskentelyn turvallisuus on eté-
tyontekijan itsensé vastuulla. Osa kertoi esimiehen tarjoavan vapauden va-
lita tyoskentelyyn vélineet, esimerkiksi séhkdpdydén ja tyotuolin.

Useat kokivat, ettd esimies ei valita siitd, millaisissa oloissa tydskennellaan.
Osalla on sopimus esimiehen kanssa, jonka mukaan tydntekijan tulee itse
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huolehtia tyoturvallisuudestaan. Karkeasti luokiteltuna 24 vastaajaa oli sita
mieltd, ettd tyooloista ei huolehdita ja nelja vastaajaa sitd mielta, ettd tyo-
oloihin on kiinnitetty huomiota.

5.5.2 Haastattelut

Haastateltu ~ Antti-Pekka Pennanen tyoskentelee siséllontuottajana
Netwheels Oy:lla. Pennanen on 25-vuotias. Pennasen tydtehtaviin kuuluu
artikkeleiden kirjoitus internettiin sekd podcastit autoiluun ja liikenteeseen
liittyen. Lisaksi hén huolehtii ajoittain Twitterissé tapahtuvasta markkinoin-
nista eli lahettdd twiitin podcast -jaksosta. Luvun ”Haastattelut” tiedot pe-
rustuvat Pennasen haastatteluun (2016).

Pennaselle etatydskentely sopii hyvin, silla se on mahdollistanut kouluttau-
tumisen samanaikaisesti. Hin viettdd “’kaiken aikansa” kirjastossa, joten se
toimii myos etatyoskentelyn tydpisteend. Han yhdistda néin opiskelun ja
tyonteon samaan paikkaan.

Erityisen hyodylliseksi Pennanen kokee myds sen, ettd han pystyy pitkalti
itse paattamaan, milloin tekee toita. Usein opiskelu on ensisijainen priori-
teetti, joten toita taytyy tehda iltaisin tai viikonloppuna arkipaivan sijaan.
Podcast on Pennasen ja hdnen tydkaverinsa yhteinen yritys, joten siinékin
vastuu toista ja valmistautumisesta on Pennasella itsellaan.

Pennasen aloittaessa etatydskentelyn otti aikansa, jotta tyot alkoivat sujua
ilman sekasortoa. Etatydsséa vastuu tekemisesté ja tydskentelysta on koko-
naan itselld, joten itsekurin yllapito vaati opettelua ja totuttelua. Edellinen
tyonantaja oli Pennasella sellainen, joka ei kannustanut millaéan tavalla itse-
néiseen toimintaan, joten kontrasti oli suuri.

Yhteytta esimieheen Pennanen pitadd sdhkopostitse, puhelimitse, Slackin
kautta seké tapaamalla lounaalla ja kollegan vélitykselld. Nama kaikki ovat
my0s niitd kanavia, joiden avulla muut tyontekijat ja esimies tavoittavat
Pennasen.

Tyotehtdvista ei sovita sen kummemmin erikseen. Toisinaan Pennanen saa
ehdotuksia ja lisatyotarjouksia sahkopostitse. Han saa kuitenkin pitkalti itse
paéattadd mité tekee ja milloin. Podcastia suunnitellaan jonkin verran yhdessa
tyokaverin kanssa etukateen esimerkiksi Whatsappin valityksella ja keskus-
telemalla puhelimessa.

Tyo6tunnit Pennanen tallentaa Excel-taulukkoon. Samassa taulukossa hén
kertoo myds mita on tehnyt. Tyoaikaa ei siis valvota esimerkiksi tyajan
valvonnan jarjestelmalld. Pennanen l&hettdd Excel-taulukon eteenpdin kon-
vertoidakseen ajan rahaksi. Koska Pennasella ei ole varsinaista tyoaikaa,
sitd on vaikeaa valvoa tai ainakaan sitd ei valvota. Tyokaverit kyll& huo-
maavat, mikali esimerkiksi podcasteihin ei ole valmistauduttu huolella. Par-
haiten tydajan kéytostd kertovatkin toissé aikaansaadut tuotokset. Tyodajan
valvontana voidaankin pitdd toteutettuja podcasteja ja Kirjoituksia, jotka
osoittavat, ettd tyoaika on kéytetty tdiden tekoon.
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Esimiehen ja alaisen suhde on Pennasen mukaan “aika rento”. Esimies an-
taa palautetta ja myos ottaa sitd vastaan, jos jotain on pielessd. Toiminta on
avointa ja ainakaan Pennanen ei koe, ettd mitd&n salailtaisiin. Luottamus-
suhde on mydskin avoin ja luottamus on molemminpuolista.

Pennasen mielesta tiimitydskentely on hankalampaa eténd ja se vaatii usein
my0s lahijakson, jolloin saadaan usein enemman aikaiseksi kuin yksin te-
kemaélla. Téhéan syyna on se, ettd tyokavereilla on erilaisia ndkemyksia kes-
ken&an ja ajatukset menevét usein hieman ristiin, joten lopputulos vaatii
hiomista palojen loksahtamiseksi paikalleen kokonaisuudeksi.

Tyoturvallisuuteen ei ole erityisesti Kiinnitetty huomiota Pennasen tyossa.
Pennanen kokee, ettd tyon luonne on melko vaatimaton turvallisuushaas-
teiltaan. Tyot joustavat kylla jos Pennanen on burn outin partaalla. Téasté on
my0s kokemusta.

Etéesimies X:n mukaan (haastattelu 2016) johtaminen ei ole kiinni siitg,
onko lahella vai kaukana. Hanen mukaansa esimies itse voi luoda etdisyy-
den tai laheisyyden esimiehen ja alaisen vélille. Yhteydenpitoon on luotu
paljon erilaisia kanavia, mutta X:n mukaan tarkedmpaa on olla henkisesti
lasnd. Yritysten ja organisaatioiden yrityskulttuuri vaikuttaa paljon siihen,
mitd kanavia kéytetddn. Ne antavat paljon mahdollisuuksia, mutta voivat
myos ahdistaa, mikali koetaan, ettd taytyy olla koko ajan l&sna ja tavoitet-
tavissa.

6 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Tyon tarkoituksena oli saada kokonaisvaltainen kuva etatyoskentelystd
Suomessa. Pyrkimyksena oli muodostaa ndkokulma etédesimiehen vaikutuk-
sesta alaisiin. Tdman nékokulman kautta haettiin vastausta siihen, voiko
etdesimies vaikuttaa alaisiinsa siten, etta heidan tyokykynsa sailyy ja heidan
tyohyvinvoinnistaan huolehditaan riittdvasti. Tyo on rajattu siten, ettd sen
ei ole tarkoitus perehtya syvallisesti etatyon tai etdjohtamisen taloudellisiin
ja tuotannollisiin vaikutuksiin. Toissijaisena tavoitteena voidaan pité4 rat-
kaisuehdotuksia etdjohtamisen ongelmiin.

Tutkimuksen perusedellytyksend oli 10yt4é tyontekijoité, jotka ovat eté-
toissé. Oletuksena voitiin pitéa sitd, etté tallaiset henkil6t voidaan tavoittaa
sosiaalisen median valitykselld. Yleisesti ottaen suuri osa etatyontekijoistéa
on opiskelijoita, asiantuntijoita tai kokeneita tekijoitd. Tdma nékyi vastaa-
jien ik&jakaumassa. Suurin osa kyselyyn vastanneista oli 18-25 -vuotiaita.
Toiseksi suurin vastaajaryhma oli yli 45-vuotiaat. Voitaisiin olettaa, ettd yli
45-vuotiaat ovat tyOelamasséd kokeneita ammattilaisia, jotka kykenevét
tyoskentelemé&an itsendisesti. Naiden ikaluokkien valiin jaavat henkilot,
jotka ovat todennékoisesti siirtyneet tyéeldmaan jonkin aikaa sitten, mutta
eivét ole ehtineet muodostaa vield kovin pitkakestoisia tydsuhteita. 2645 -
vuotiaat olivat harvassa. Miehid ja naisia oli aikalailla saman verran, naisia
tosin hiukan enemmaén. Yksi vastaaja ei ilmoittanut sukupuoltaan. Otos on
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sattumanvarainen ja tulosten perusteella eri ammattikunnat ovat laajasti
edustettuna. Saamalla vastauksia eri alojen edustajilta saatiin otos, jossa on
erilaiset tyon asettamat odotukset ja tydskentelyn metodit. Tdaméan kautta
saadaan esiin yksilon subjektiivinen mielipide.

Tutkimus laadittiin teorian pohjalta ja sen avulla selvitettiin etatyontekijoi-
den kokemuksia etatydskentelyn vaikutuksesta hyvinvointiin. Nailla tie-
doilla voitiin perustaa nakemyksié siitd, millaista etatyoskentely Suomessa
on.

Tyo0tad voidaan pitaa luotettavana koska sen otos on sattumanvarainen ja ika-
sekd alajakaumaltaan laaja. Vastaajia oli 45, joten otoksen laajuuden perus-
teella tutkimusta voidaan pitdd melko luotettavana. Siitd huolimatta tutki-
mus ei kuitenkaan kata kovin suurta osaa kaikista etatyontekijoista. Tutki-
mus rajoittuu vain suomalaisiin tekijoihin, silla kysely on laadittu suomen
kielelld. Koska tutkimus ei keskity vain yhteen toimialaan tai yritykseen ja
ei siten ole tapaustutkimus, voidaan tuloksia hyddyntaa yleisella tasolla.

Y1i 80 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, etta etatyd on vaikuttanut hyvin-
vointiin positiivisesti. Vain alle viisi prosenttia vastaajista koki olevansa
jokseenkin eri mieltd viitteen “etityd on vaikuttanut hyvinvointiini positii-
visesti” kanssa. Voitaisiin siis olettaa etityon vaikuttavan hyvinvointiin 13-
hinna positiivisesti. Moni ilmoitti saaneensa lisdd omaa aikaa tyomatkojen
jaadessa pois. Yliméaardinen aika kaytettiin muun muassa liikuntaan ja nuk-
kumiseen. Liikunta ja uni ovat erittdin tarkeité asioita ja ne luovat perustan
jokaisen hyvinvoinnille, joten etatyoskentelylld on myds téllaisia suoria vai-
kutuksia hyvinvointiin.

Suurin osa (>75 %) oli sita mieltd, ettd yhteydenpito esimieheen on helppoa
etdnd. Kuitenkin l&dhes 15 prosenttia vastaajista oli sitd mieltd, ettd yhtey-
denpito ei ole helppoa. Yhteydenpito voidaan siis toteuttaa tavalla, jonka
tyontekija kokee helpoksi. Néin ei ilmeisesti ole kuitenkaan kaikissa pai-
koissa.

Ty06ajan valvonnasta kysyttdessa vastaukset jakautuivat erittdin tasaisesti.
Tyobajan valvonnan vélinen ero vastauksissa on vain 6,66 prosenttiyksikkoa.
Hieman yli 50 prosenttia kertoi, ettd ty0aikaa ei valvota. Voitaisiin olettaa,
ettd tyaikaa ei valvota, mikéli tyd on urakkaperusteista tai muuten mitatta-
vissa olevaa. Talloin tyGajalla ei ole merkitystd, vaan palkkio perustuu teh-
tyihin téihin. Tutkimusta voisi laajentaa tarkastelemalla ty6ajan valvonnan
vaikutuksia tyon laatuun ja tekijoiden tehokkuuteen. Luultavasti keskitty-
misen suuntaaminen tydajasta tehtyihin t6ihin voi vahentd4 monen stressi-
tasoa. Tyo0 voitaisiin kokea merkityksellisemmaksi ja ylimaardisen tydajan
karsiminen tekisi tydskentelyn inhimillisemmaksi. Monessa tyOpaikassa pi-
detdén tyontekijoita tarpeettoman pitkdan kiinni toissé. Tarpeeton pyorimi-
nen toimistolla ei yleensa hyodyta tyontekijaa eika tyonantajaa.

Suurin osa vastaajista ilmoitti tekevénsa usein ylitoita tai tarkastavansa esi-

merkiksi séhkdposteja vapaa-ajalla. Selvasti yli 80 prosenttia kaikista vas-
taajista oli sitd mieltd. Niin kutsuttu harmaa tydaika voi olla erittéin vahin-
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gollista hyvinvoinnin kannalta tyontekijan ollessa jatkuvassa valmiusti-
lassa. Harmaa tyoaika voi usein estéé riittdvan palautumisen. Tyo6- ja vapaa-
ajan rajojen hamartyessad myos yksilon henkilokohtaiset ihmissuhteet saat-
tavat rasittua, mika taas vaikuttaa yksilén hyvinvointiin. Toisaalta, muu-
tama vastaaja oli saanut tarvitsemaansa joustoa tydeldmaan tekemaélla toita
pikkuhiljaa pitkin paivaa. N&ain paivéaan ei tullut suurta piikkia tyonteon
maarassa.

Myaos, teorian mukaisesti, vapaa-ajan ja tyfajan erottaminen toisistaan voi
olla vaikeaa. Miten vapaa-aika erotetaan sitten kun tyoskennellaén kotona
tai muuten etdnd? On helppoa sortua niin sanottuun harmaaseen tyoaikaan.
Mikali tyopuhelinta ei laiteta sivuun vapaa-ajalla, tulee helposti seurattua
tyosédhkodposteja ja muiden on helppo tavoittaa tydntekija, vaikka tamén var-
sinainen ty6aika olisikin jo loppunut. Haasteellista on myo6s se, miten ja
milloin muiden on mahdollista ottaa yhteytta, mikali tyontekija paattaa itse
tyOajoistaan. Aikatauluttamalla esimerkiksi viikon etukéteen voi tyontekija
hallita paremmin yhteyksidan ja sopia seuraavia yhteydenottoaikoja jo edel-
lisen yhteydessa.

Etatyolainen on suuressa vastuussa omasta aikataulustaan ja tydméaéarastaan.
On asetettava selkeat rajat ja suunniteltava, missa aikataulussa tyot toteut-
taa. Nain tyontekija voi huolehtia itse omasta hyvinvoinnistaan ja séilyttaa
tyokykynsa. Esimies voi valvoa tdiden edistymistd. Mikali esimies huomaa
epdjohdonmukaisuuksia tydméaéarassa tai toiden toteutusajassa, han voi kes-
kustella tyontekijan kanssa taman tydaikataulusta seké ylitdina tehdyista
tunneista. Esimies voi muistuttaa tyontekijaa aikataulun laatimisesta sek&
antaa vinkkeja sen laatimiseen. Néin voidaan edistaa tunnetta siita, etta tyot
ovat hallinnassa.

Kukaan vastaajista ei ilmoittanut etdtyon tuoneen negatiivisia asioita ela-
miinsd. Lahtokohtaisesti voidaan todeta, ettd etityd lisdd “omaa aikaa”,
mik& vaikuttaa positiivisesti hyvinvointiin. Monet kokivat saaneensa liséé
aikaa osallistua perhe-elaméaan ja energiaa tyomatkojen jaddessa pois. Eta-
ty6 on oiva vaihtoehto sosiaalisesti aktiiviselle ihmiselle, mutta introverttiin
tai muuten sosiaalisesti muiden jarjestamiin tapaamisiin tukeutuvaan se voi
vaikuttaa my0s negatiivisesti. Vaikka jotkut viihtyvat paljon yksin, tarvitsee
jokainen kuitenkin jonkinlaisen sosiaalisen verkoston.

Vastausten perusteella tarvitaan molemminpuolista luottamusta ja toimin-
nan l&pinékyvyyttd, jotta etatyd voi onnistua. Yksikaan vastaaja ei ollut eri
mieltd t&stad asiasta. Vain 2,27 prosenttia ei ollut vaitteen kanssa samaa eiké
eri mieltd. Loput 97,72 prosenttia oli véitteen kanssa samaa mielta.

Tyoturvallisuudesta kysyttédessd suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd
tyontekija on etétyossa itse vastuussa omasta tyoturvallisuudestaan. Tyon-
antajalle tdma on luonnollisesti otollinen tilanne. TyGnantajan tarvitsee va-
littdd vain toiden teosta tai tekemattd jattdmisesta. VVoidaan kuitenkin miet-
ti4, onko edelld mainittu toiminta eettisesti oikein ja toteutuuko tyolainsaa-
dantd. Vastaajien kommenteista voidaan paatelld, ettd moni ei ollut tyyty-
vainen. He kokivat, ettd esimies ei valita heista tai heidan tyooloistaan. Osa
oli sitd mieltd, ettd heidan tydolosuhteensa eivét ole esimiehen asia, eiké
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ilmeisesti halunnut esimiehen esimerkiksi tarkastavan tydolosuhteita. Ilman
henkilokohtaisia tapaamisia esimiehet voivat helposti unohtaa ihmisen tyon
takana ja vaatia liikaa tyontekijalta.

Etatyontekija Antti Pennasen haastattelussa ilmeni, etta etatydskentely on
antanut hanelle esimerkiksi mahdollisuuden opiskeluun. Pennanen merkit-
see itse tydtuntinsa Excel-taulukkoon, mutta muutoin tydaikaa ei valvota.
Ty0Oajan joustavuus mahdollistaa tyonteon ja opiskelun yhdistdmisen jous-
tavaksi ja yhtaaikaiseksi kokemukseksi. Etéty® on antanut siis Pennasen to-
teuttaa elaméénsa haluamallaan tavalla ja tukenut yksilon ammatillista ke-
hitysta tukemalla mahdollisuutta opiskella.

Pennanen kokee, etta etatyd on tuonut hénelle vapautta, mutta myos vas-
tuuta. Toiden teko ja aikataulutus on omalla vastuulla. Tyosté kertovat par-
haiten aikaansaadut tuotokset. Tydkaverit huomaavat kylld, mikéli toita ei
ole tehty. Tamén ansiosta tyontekijé on itseohjautuva ja motivaatio 16ytyy
vahintaankin kollegoiden luottamuksen séilyttamisesta. Tekemattomat tyot
luovat taatusti epaluottamusta tydyhteison keskuudessa.

TiimityGskentely on Pennasen mielesta hankalampaa etané verrattuna pe-
rinteiseen toimistotyoskentelyyn. Pennasen tiimitydskentely kollegoiden
kanssa tapahtuu kuitenkin p&dosin etand. Muutama tapaaminen auttaa kui-
tenkin ajatusten yhtenaistdmisessa. Tasta paatellen paatoimisesti tiimityos-
kentelya vaativalla alalla etdtyo ei ole se otollisin vaihtoehto, vaikkakin se
on mahdollista toteuttaa.

Pennasen ja hanen esimiehensd valilla vallitsee rento kanssakdyminen,
mika tekee yhteydenpidon luonnolliseksi. Esimies on helppo tavoittaa. Toi-
minta on avointa ja luottamus molemminpuolista, joten etatydskentely toi-
mii. Luottamus ja avoimuus ovat etatyon toimimisen kulmakivi ja tdssakin
yhteydessa on luotu toimiva tydsuhde juuri ndiden asioiden avulla.

Tyoturvallisuuteen ei ole Pennasenkaan tyossa Kkiinnitetty erityistd huo-
miota. Henkinen hyvinvointi huomioidaan kuitenkin tyon joustoilla. Tdma
on tullut Pennasella todistettua, silla loppuun palamisen kynnyksella Pen-
nanen on saanut tarvitsemaansa joustoa tyéhon. Néain ollen voidaan todeta,
ettd etatyd on mainio jarjestely, jotta voidaan toimia myos alle 100 prosentin
toimintakyvylla ty6elamassa.

Hyvéa palautetta tyontekijoiltadn saanut etdesimies X kokee, ettd johtami-
nen etand voi onnistua. Hanen mukaansa ei ole kyse siitd, onko esimies fyy-
sisesti ldhell& vai kaukana. Esimies voi itse luoda etéisyyden tai 1aheisyyden
itsensd ja alaistensa vélille. Tarkeintd on olla henkisesti 1asna. Etdesimiehen
haasteena on tasapainoilla sopivan yhteydenpidon kanssa. Yhteytté ei pida
ottaa liian usein eikd liian harvoin. My0s yritysten tai organisaatioiden yri-
tyskulttuuri vaikuttaa siihen, millaisia kanavia yhteydenpitoon on k&yt0ssa.
On siis totta, ettd kukaan ei ole valmis johtaja, vaan jokaisen pitad hakea
tasapainoa jatkuvasti. Esimiehelld on kuitenkin hyvét mahdollisuudet vai-
kuttaa tyontekijoihin oman tukensa avulla.
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Vertaamalla tuloksia keskenddn voidaan hakea vastausta kysymykseen
siitd, onko etdesimiesty® riittdvéda hyvinvoinnin edistamiseksi ja tuke-
miseksi. Kyselyn perusteella hyvinvoinnista huolehtiminen ei ole kovin
mittavaa. Moni koki, ettei esimies vélitad. Vertaamalla tutkimusten tuloksia
voidaan silti todeta, ettd etatyd voidaan toteuttaa tydhyvinvointia tukevalla
tavalla. Haastattelujen perusteella hyva esimies voi luoda ilmapiirin, jossa
tyontekija kokee esimiehen valittavan tyontekijoista.

Kyselyn vastauksissa seké Pennasen haastattelussa oli tiettyja yhtymakoh-
tia. Yleisesti ottaen voidaan sanoa, ettd etdatydssa ei huolehdita erityisen pal-
jon ty6turvallisuudesta tai tydn ergonomiasta. Tyontekija on itse usein vas-
tuussa omasta hyvinvoinnistaan. VVoidaan kuitenkin todeta, etta henkisté hy-
vinvointia tuetaan tyon joustavuudella. Kyselyyn vastanneista suurin osa oli
sitd mieltd, ettd esimies ei kiinnitd huomiota henkiseen hyvinvointiin, mutta
toita voi hoitaa joustavasti. Pennasen mukaan henkistéd hyvinvointia tuetaan
esimerkiksi tyotehtévien joustoilla. Kysymys henkisestd ja fyysisesta tur-
vallisuudesta voidaan kasittad myos nakokulmien eroavaisuutena. Esimer-
kiksi joku voi tulkita toiden joustavuuden henkisen hyvinvoinnin tukena,
mutta toinen taas tarvitsee kuuntelevaa korvaa ja kannustavia kommentteja.

Jos huomioidaan johtopéatoksissa mainitut asiat, voidaan todeta etéesimie-
hien tyoskentelyssé olevan parantamisen varaa. Yritysten on helppoa siirtd
tyontekijat etdsuhteeseen, mikali ty6t tulevat tehdyksi. Esimiesten johtami-
nen ei kuitenkaan vélttamatta pysy kehityksen perdssé. Mielestani esimie-
hella tulisi olla kasitys siita, millainen tydntekijan henkinen ja fyysinen olo-
tila on. Tyokyvyn séilyttdmiseksi tarvitaan tychyvinvointia. Etatyon yleis-
tyessa on tarkeda kiinnittad tahan huomiota. Tarvitaan yhteiset sdannot sii-
hen, kuka on vastuussa yksilon hyvinvoinnista. Pahoinvoiva ihminen eris-
taytyy herkasti muista, eika vélttdmatta jaksa tai pysty kohtaamaan ongel-
miaan. Jotta totaalinen loppuun palaminen ja tyokyvyttoémyys voidaan eh-
kéistd, oireet tulee havaita ajoissa.

Henkisen pahoinvoinnin havaitseminen voi olla vaikeaa, mikali esimies ei
tapaa alaisiaan tai pureudu heidan vointiinsa syvéllisesti jollain muulla ta-
valla. Esimies ja tyokaverit voivat puuttua syoksykierteesséa olevan tyonte-
kijan noidankehain ohjaamalla tdmén tyoterveyden palvelujen piiriin, esi-
merkiksi tyoterveyslaakarin luokse. Tdman vuoksi on tarkedd, ettd tyoyh-
teis0 muodostuu etatydskentelystd huolimatta. Nykyaikana kéaytettavat vi-
deoviesti palvelimet voivat auttaa tdssa huomattavasti. Kameran l&pi voi
valittyé eri tavalla eleitd ja muita sanattomia viesteja verrattuna esimerkiksi
perinteiseen puhelinsoittoon tai séhkopostiviestittelyyn.
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9. Luottamus esimiehen ja tydntekijan valilla seka toiminnan
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