E
Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Pitkdaikaisen etatydn vaikutukset tyohyvinvointiin ja

tuottavuuteen asiantuntijaty6sséa

Johanna Malmivaara

Opinnaytetyd, Liiketoiminnan uudistaminen

ja johtaminen, 2021



Tekija(t)
Johanna Malmivaara

Suuntautuminen
YAMK, Myynnin ja asiakaspolun johtaminen

Opinnaytetyon nimi Sivumaara +

liitesivumaara
Pitkaaikaisen etatydn vaikutukset tydhyvinvointiin ja tuottavuuteen 104 + 4
asiantuntijatybssa

Maailmanlaajuinen koronapandemia pakotti v. 2020 maaliskuusta suuren osan
tietoty6ta tekevista etatydhon. Taman opinnaytetyon tavoite oli tutkia, miten
pitkdaikainen etaty6 vaikuttaa tyéhyvinvointiin ja tuottavuuteen asiantuntijatyossa. Mitka
ovat yleisella tasolla ne tydhyvinvointia lisdavat osatekijat, joihin tydntekija voi itse
vaikuttaa ja mitka asiat pitda ottaa etatytn johtamisessa huomioon? Kehityskohteena
oli Ibytaa keinoja, joilla voidaan tukea henkildstén tybhyvinvointia ja parantaa tyokykya
ja tydn imua etatydssa. Teoriaosassa tutkittiin myds henkildstojohtamisen kannalta niita
asioita, joiden avulla yrityksen tulos paranee.

Empiirinen tutkimus rajattiin sellaisiin esimiehiin ja asiantuntijatydta tekeviin, jotka ovat
tehneet koronaepidemian aikana paasaantoisesti etatydta. Tutkimus toteutettiin
kvantitatiivisin menetelmin kyselylomakkeella joulukuussa 2020. Kyselyyn vastasi 419
henkil6a, josta 13 % oli esimiesasemassa ja loput vastaajat tekivat asiantuntijatyota.
Kyselylomake perustui timan opinnaytetydn teoreettiseen viitekehykseen.

Puolet vastaajista koki terveytensa parantuneen etatyoajalla ja yli puolet koki tydssaan
aikaisempaa vahemman stressid. Naméa ovat merkittévia asioita tyéhyvinvoinnin, tyon
kuormittavuuden ja tyokyvyn kannalta. Yli puolet kertoi kuitenkin puutteellisesta
tydergonomiasta etétydssa. Tyomatkustuksen puuttuminen oli lisénnyt tyétehoa lahes
70 %:lla vastaajista ja osa vastaajista oli kayttanyt taman ajan liikkunnan lisddmiseen.
Vastaajien itseohjautuvuus oli hyvalla tasolla. Pitkdaikaiseen etaty6hon oltiin paaosin
hyvin tyytyvaisia, mutta osalla vastaajista satunnainen toimistopaiva voisi parantaa
tyohyvinvointia merkittavasti. Elamanhallintaan liittyvien kysymysten osalta huolta
herétti ainoastaan puutteellinen tydn tauottaminen ja osalla vastaajista arkiliikunnan
vahaisyys. Sosiaalisten suhteiden vahaisyydesta karsivéat erityisesti yksin asuvat.
Etatyon eduiksi mainittiin mm. avoimissa kommenteissa, ettéa etatydssa on véhemman
keskeytyksia, jolloin tyd sujuu tehokkaammin. Virtuaalipalaverit moni koki raskaiksi, ja
osalla etéatyd oli entisestaan lisannyt palaverien maaraa. Tehokkaiden palaverien
rinnalle kaivattiin epamuodollisempia keskusteluita ja hyvia johtamiskaytantoja.

Etatyo oli keskimaarin lisannyt tydhyvinvointia, joten hyvéaksi havaittuja etatyokaytantéja
kannattaisi jatkaa sittenkin, kun lahity6 jossain vaiheessa taas lisaantyy. Tutkimuksen
perusteella tydtehon lasku on todellinen uhka toimistolle palattaessa. Merkittava
tutkimustulos oli, ettd vain 10 % vastaajista haluaa palata pandemian jalkeen
toimistolle, noin 45 % vastaajista haluaa tehda jatkossa etéatyota yli 60 % tydajasta ja 45
% vastaajista yli 80 % tydajasta. Etatyon koettiin merkittavasti lisdnneen tyén
joustavuutta seka tyon- ja vapaa-ajan mielekasta yhdistamista. Vaikuttaa vahvasti silta,
ettd "uusi normaali” eli etdtyd haastaa jo nyt kaupungistumisen megatrendia ja muuttaa
tyoelamaa pysyvammin. Tulevaisuudessa hybridimalli eli eta- ja I&hitydn joustavampi
yhdistdminen tulee olemaan arkipaivaa.

Tyoyhteistn yhteishengesta tulisi huolehtia laadukkailla kohtaamisilla virtuaalisesti ja
fyysisesti. Ergonomiaa parantamalla kotona ja riittavalla tauotuksella, saataisiin
sairauspoissaolopaivia edelleen vahennettyd. Muita tutkimuksessa nousseita
kehityskohteita olivat mm. tiedonkulun parantamisen, tuen ja palautteen lisaamisen,
tarve hyvalle lahijohtamiselle seka oikeudenmukaisten palkitsemisjarjestelmien tarve.
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1 Johdanto

Nykyaan tiimit ovat hyvin itseohjautuvia ja etaty6ta tehdaéan paljon, joten johtamistavat ja
johtamistarve on muuttunut asiajohtamisesta enemmankin tavoitteiden asettamisen,
mentoroinnin ja motivoinnin suuntaan. Koska maailmanlaajuinen koronapandemia vuoden
2020 maaliskuusta asti on pakottanut suuren osan tietoty6ta tekevista etatyohon, on
taman tutkimuksen tavoitteena auttaa tyontekijoita ja yrityksid saamaan tietoa niista
mahdollisuuksista, joilla tydhyvinvoinnin kokemuksia voidaan edistaa etatydssa. Samalla
tutkitaan, etta lisaantyyko tuottavuus etétydssa ja tuovatko koronapandemian aiheuttamat
muutokset tydelaméan pitkdaikaisempia toimintatavan muutoksia tyéelamaan mm. onko
yrityksilla ja tydntekijoilla halukkuutta jatkaa etétydta nykyisessa laajuudessa sittenkin, kun

koronapandemia on ohi.

Toistaiseksi ihmisen perustarpeet ovat pysyneet melko samoina. Tarkeda on saada
ainakin seuraavat perustarpeet: ravintoa, kuulumista johonkin ryhnméén, rakkautta ja
arvonantoa. Viimeisen 40 vuoden aikana on tydelamassa silti tapahtunut paljon
muutoksia, jotka vaikuttavat tydntekijoiden tyohyvinvointiin mm. informaatioteknologian
kasvu, globalisaatio, muutokset tydsopimuksissa, uudelleen organisoinnit ja entista
vanhemmat tyontekijat ja monikulttuurisemmat tydyhteisét. Monilla toimialoilla on liséksi
lisdantynyt tuottavuusvaatimus, joka lisaa tyontekijoiden kiiretta ja aikapainetta.
Tydelaman laadulla voidaan lisaksi vaikuttaa siihen, miten hyvin olemassa olevat
voimavarat saadaan hyddynnettyd mm. miten saadaan seka tyéttdmat mukaan
tydelamaan ja nuoret siirtymaan koulutuksesta tydelamaan. Lisaksi on tarkeda saada
tyduria pidemmiksi, silla vuoteen 2030 mennessa vanhushuoltosuhde kaksinkertaistuu ja
jaa korkealle tasolle. Nuorempien sukupolvien suhtautuminen tyéhon on lisaksi erilainen
eli tyéhyvinvoinnista tulee tulevaisuudessa entista tarkeampi menestystekija yrityksille.
(Suonsivu 2014, s. 182-186.)

Henkilostovoimavarojen johtamista ja yrityksen tuloksen valistd yhteytta on yritetty tutkia
jo vuosikymmenig, silla laskennallisen aineiston saaminen on vaikeaa. On kuitenkin
pystytty osoittamaan, ettd hyvasta tyomotivaatiosta, henkildston sitoutumisesta ja hyvasta
tyohyvinvoinnista seuraa parempia tuloksia verrattuna tilanteeseen, jossa nama aiemmin
mainitut seikat ovat heikolla tasolla. Taman lisaksi on tutkittu, ettéd korkea osaaminen ja
hyva tydilmapiiri edistavat innovatiivisuutta ja johtavat tehokkaampaan tydskentelyyn.
Hyvan esimiestyon merkitys naihin edell& mainittuihin seikkoihin on tutkimusten mukaan
keskeinen; esimerkiksi tydpaikkaansa pettynyt tyontekija hakee herkasti uutta tyota, eika

silloin sitoudu kehittamaan nykyista tyota. (Viitala 2013, 8-10.)



Edella mainittujen asioiden liséksi organisaatiot madaltuvat ja elakeikdd on nopeassa
tahdissa nostettu, joten pitkiin ty6uriin, ikdjohtamiseen, itseohjautuvuuteen, osaamisen
kehittamiseen ja tyokyvyn yllapitamiseen pitaé jatkossa kiinnittaa yrityksissa yha
enemmaé&n huomiota. Kun tietoty® on nopeasti muuttunut etétyoksi, on mielenkiintoista
tutkia, millaisia vaikutuksia silla on tyohyvinvointiin ja sen kautta millaista
tulevaisuudenkuvaa jatkossakin mahdollisesti lisdantyva etatyo luo. Lisaksi monella alalla
organisaatioiden vahenevat resurssit johtavat siihen, etta esimerkiksi myynnin
johtamisessa tulee tarkastella yha useammin niita keinoja, joilla saadaan lisé& tehokkuutta
entista pienemmalla henkildstolla.

1.1 Tutkimusongelma jaty6n tavoitteet

Tassa opinnaytetydssa on tarkoitus vastata teoreettisesti tutkimuskysymykseen, mitka
asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin seka tuottavuuteen, kun tehdaan pitkaaikaisesti
etatoita ja ollaan sosiaalisesti ja fyysisesti etddmmalla omasta tydyhteisdsta? Mitka
ovat ne osatekijat, joihin tyontekija voi itse vaikuttaa ja mitka asiat pitda ottaa etatytn
johtamisessa huomioon? Onko ty6n tuottavuudessa huomattu muutosta, kun on tehty
jatkuvaa etatydta? Ja mita keinoja yrityksella on panostaa henkiléston tydhyvinvointiin,

kun tydyhteiso on fyysisesti hajallaan?

Opinnaytetyon tarkoitus tuottaa tietoa tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta esimiehelle, HR-
osastoille ja ylimmalle johdolle seka tyontekijan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta
tyontekijalle itselleen. Tarkoitus on laajentaa nakemysta siita, miksi tydhyvinvointia tukeva

johtamistapa johtaa samalla my6s tehokkuuden lisaantymiseen.

Tyon tavoite on aluksi tutkia kirjallisuuteen ja muihin tutkimuksiin pohjautuvaa tietoa siita,
mitka asiat yleisesti vaikuttavat tydhyvinvointiin, tehokkuuteen, motivaatioon, stressiin ja
tyon kuormittavuuteen. Liséksi on tavoitteena tutkia kirjallisuudesta ihmisen niita
henkilokohtaisen elaman hyvinvoinnin tekijoitd, jotka heijastuvat myos tydelamaén ja
erityisesti tydhyvinvoinnin osa-alueille. Naihin teemoihin perehtyminen on tarkeaa, jotta

osataan kyselytutkimuksessa kysya oikeita asioita.

Tavoitteena on tuottaa uutta tietoa liiketoimintaan mm. myyntiorganisaatioiden
johtamiseen laajemmin kyselytutkimuksella, joten siksi tutkimusmenetelmaksi valikoituu
kvantitatiivinen tutkimusmenetelma ja avoimissa kysymyksissa kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma. Viitekehys (teoriaosa) on tassa tydssa tarkein kivijalka, joka kokoaa

yhteen teoriat, mallit ja tutkimustulokset.



1.2 Rajaukset

Henkilostojohtamiseen liittyvaa materiaalia on tarjolla valtavasti eli tarkoitus on |6ytéa ne
osa-alueet, jotka keskeisesti vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja tuottavuuteen. Tarkoitus on
l6ytaa yrityksen henkilostdjohtamisessa sellainen strategisesti merkittava viitekehys, jonka

avulla yrityksen tulos paranee.

Henkilokohtaisen hyvinvoinnin saralla on tarkoitus I0ytaa ne keskeiset teemat, joilla on
merkitysta henkilon tyéhyvinvoinnille, tyokyvylle ja tydn imun parantamiselle.

Tutkimus rajataan sellaisiin esimiehiin ja asiantuntijatyota tekeviin toimistotyolaisiin, jotka
ovat tehneet koronaepidemian aikana jatkuvaa etaty6ta tai ainakin paasaantoéisesti ovat
olleet etatydssa.

Tyon ulkopuolelle pyritdan rajaamaan myds vastaajan yleinen asennoituminen
rajoitustoimenpiteisiin, mutta rajoitustoimenpiteiden vaikutus kokonaishyvinvointiin tulee
todennakdisesti nakymaan tamankin tutkimuksen vastauksissa. Tassé opinnaytetydssa
pyritaan kuitenkin keskittymaan vain niihin hyvinvoinnin osatekijoihin, jotka teorian

pohjalta vaikuttavat tydsuoritteisiin etatydssa.

Tyon tarkoitus ei varsinaisesti ole tehda minkaan yrityksen henkildsto- tai
tyotyytyvaisyystutkimusta, vaan tarkoitus on kerata laaja-alaisesti tietoa siita, mitka

osatekijat vaikuttavat ja parantavat tyontekijan tydhyvinvointia ja tuottavuutta etatydssa.

1.3 Kasitteet
Tyon keskeiset kasitteet ovat tyéhyvinvointi, tuottavuus ja etatyo.

Tyo6hyvinvoinnin tutkimusta on tehty jo yli sata vuotta ja aluksi tutkimuksessa lahdettiin
likkeelle laaketieteellisesta nakokulmasta ja fysiologisesta stressitutkimuksesta.
Myodhemmin mukaan liitettiin myds psykologisen ja kaytokseen vaikuttavat reaktiot ja
tyodsuojelundkékulma. 90-luvulla Suomessa otettiin kayttdon malli, jossa puhuttiin tyokykya
yllapitavasta toiminnasta. Tama tarkoitti, ettd samanaikaisesti kehitettiin tyontekijan
terveytta ja toimintakykya, tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka tydyhteisoa.
Silloin tyky-toiminta miellettiin virkistys- ja likuntapainotteiseksi toiminnaksi. (Manka 2016,
64-66.)

Tyo6hyvinvointi voidaan nahdéa ihmisen omana kokemuksena ja tulkintana omasta
tilastaan, vaikka siihen vaikuttavat my6s mitattavat asiat, kuten tyépoissaolo ja

tyotapaturmat. Tyéhyvinvoinnin kokemukseen voidaan vaikuttaa niiltd osin, kun tiedetaan,



mista kaikista osatekijoista tama kokemus muodostuu. Tyéhyvinvointiin vaikuttavia

osatekijoitda ovat mm. tyokyky ja tydn kuormittavuus. (Viitala 2013, 213.)

Kuntatydnantajat-liiton (Kuntatyonantajat, 2020) maaritelméan mukaan tyohyvinvointi
koostuu mm. tyontekijdn osaamisesta ja motivaatiosta, tyokyvysta, tydyhteison
toimivuudesta, ty6oloista ja tydn sujuvuudesta. Strategisessa tydhyvinvoinnin
johtamisessa ty6hyvinvointia tukevat toimet linkittyvat koko organisaation tavoitteisiin.
Tyohyvinvoinnin tukeminen pitaisikin olla normaalia johtamisty6té siten, ettd kaikki
ylimmasta johdosta l&htien ovat sitoutuneita siihen. Ty6hyvinvoinnille kannattaa asettaa
selkeat tavoitteet ja maaritella sellaiset toimenpiteet ja resurssit, joilla ndma tavoitteet
voidaan saavuttaa. On tarkeaa valita sellaiset mittarit, joilla voidaan arvioida naiden

toimenpiteiden ja tavoitteiden toteutumista.

Tyoterveyslaitos méaarittelee, etta etatyd on ansiotydta, joka on tydnantajan kanssa sovittu
tehtavaksi varsinaisen paatyopaikan ulkopuolella ajasta ja paikasta riippumattomin
tydjarjestelyin. Parhaiten on tunnettu kotona tehtéava etatyd, mutta paikkaa ei kuitenkaan
ole maaritelty, joten sita voidaan tehda myds muussa etatyopisteessa tai tydnantajan
toisissa tiloissa. Tietotekniikan hyédyntaminen on tydskentelyssa keskeisessa asemassa.
(Tuomivaara & Ruohomaki, 2020.)



2 Teoriaosa

2.1 Taustaa tydhyvinvoinnista

Tyobelama on ollut jo parikymmenté vuotta voimakkaan muutoksen tarpeessa, silla vuonna
2002 oli viela 84 % tyontekijoista vakinaisissa tydsuhteissa, kun taas nykyaan yha
useammat ty6t ovat maaraaikaisia tai projektiluonteisia. Tama aiheuttaa epavarmuutta
tydsuhteen jatkumisesta, vaikeuksia kiinnittya tydyhteisdon seka heikompia
mahdollisuuksia tyén ohjaukseen tai kouluttautumiseen. Samalla tydnkuvat ovat
laajentuneet ja tyontekijéiden maara on vahentynyt. Myds kansainvalistyminen ja
muutenkin kiristyva kilpailu haastavat madaltamaan organisaatioita vahentamalla
johtamistasoja, lisdamalla tiimitydskentelya ja paatdksenteon lapinakyvyyttd. Henkilostolta
odotetaan itseohjautuvuutta, joustavuutta ja oman osaamisen jatkuvaa kehittamista.
Johtamiselta odotetaan tulosvastuullisuutta, paatoksentekoa, innovatiivisuutta ja taitoja
johtaa muutosta. Kun organisaatioissa keskustellaan tydhyvinvoinnista, tarkoitetaan
todenné&kdisesti tydpahoinvoinnin eri iimenemismuotoja, kuten esimerkiksi sairauslomien
maaraa tai toimintamalleja, joiden avulla puututaan ongelmiin. Ty6hyvinvoinnin

kehittdmisen nakokulma jaé kuitenkin puuttumaan. (Suonsivu 2019, 10-13.)

Kun henkildsto voi hyvin, pystyy se tydskentelemé&én tehokkaasti, kehittymaan, oppimaan
ja tuottamaan uusia innovaatioita. On tutkittu, etta vasynyt ihminen toimii tehottomasti ja
oppii heikosti uusia asioita. Jos ei luota omiin taitoihinsa tai ammattitaito on heikolla
tasolla, tydntekija toimii tehottomasti ja vasyy helposti. Taman seurauksena tuottavuus
alenee, luovuus katoaa ja sairastumisen ja tapaturmien riski kasvaa. Tyokykyyn taas
vaikuttavat pddasiassa tyontekijan terveys ja tydpaikan fyysinen turvallisuus. Menestyvien
yritysten tarinoissa korostuu henkiléstdn innostus ja sitoutuminen tyéhdn. Puhutaan tyén
imusta, joka parantaa tyon tuottavuutta ja vahentaa sairastelua ja poissaoloja. On
jarkevaa edistaa henkiléston hyvinvointia, jonka seurauksena yrityskin kukoistaa. (Viitala
2013, 212-213.)

Vuonna 2020 oli Y-sukupolvi (eli noin 20-40 -vuotiaat) jo suurin tydeldmassa oleva
sukupolvi. Nyt tyoelamassa tyoskentelevat rinnakkain "digiaikaan syntyneet ja
sahkopostien printtaajat”. Y-sukupolvelle arvot ja tyon sisaltd ovat erittain tarkeitd, mutta
aikaa pitaa jaada perheelle, ystaville ja harrastuksille. Lisaksi tyosta saavan palkan
toivotaan kattavan my6s vapaa-ajan aktiviteetit ja muutenkin huoletonta elamaa.
Parhaimmillaan tdma voi tarkoittaa tyon uudelleen rakentumista vastaamaan paremmin

tyontekijan ja tydnantajan tarpeita. (Manka 2016, 13-17.)



Tassa osiossa tarkastellaan niitd osa-alueita, jotka vaikuttavat henkiloston
tyotyytyvaisyyteen ja tuottavuuteen. Empiirisessa osassa tarkastellaan, miten
pitkékestoinen etéty6 on vaikuttanut tydhyvinvointiin ja miten henkiloston tyohyvinvointia
tulisi tukea pitkakestoisessa etatygssa.

2.2 Tyobkyky

Tyodkyvyn menetys tuo eniten kustannuksia yritykselle mm. sairaspoissaolojen kautta ja
kuormittaa my0s muuta organisaatio tyopoissaolon kautta. Siksi tyokyky on yksi
tarkeimmista tyohyvinvointiin vaikuttavista osatekijoista. Suomen tyoterveyslaitoksen
tekema malli tydkykyyn vaikuttavista tekijoista on nimetty tyokykytaloksi. Tarkeaa mallissa
on tunnistaa erityisesti henkildstén tyohyvinvointia uhkaavia ja heikentavia tekijoita.

(Viitala 2013, 214.)
A Johtaminen

lImapiiri Tyd, tydyhteisd, organisaatio Tyénkuvien kehittaminen

Tybymparisto [ ; ko
R e (e Tavoitteiden ja suoritteiden selvyys

Arvo- ja asenneilmasto Yhteistyon kehittaminen

Ammatillinen osaaminen

Motivoiva palkitseminen Henkildstén osaaminen

Tyén iloa tuottava toiminta Terveys Terveyttd edistévd toiminta

Kuva 1. Mukaillen Viitalan tyoterveystaloa (Viitala 2013, 214.)

Tyokyvyn tarkein mittari on sairauspoissaolojen méaara. Tydyhteisdn sairauspoissaoloja
tulisi mitata kuukausittain. Liséksi on olemassa ilmio, etta ollaan sairaana tdissa,
vuosilomalla, lomarahavapaalla tai ylitydvapaalla. Tall6in kyseessa on sellainen
sairastaminen tai sairauspoissaolo, joka ei nay tilastoissa. Jos sairauspoissaoloja ei

systemaattisesti seurata, niin syihinkin on haastavaa puuttua. (Liukkonen 2006, 192-199.)

Yritykset ovat tottuneempia arvioimaan liiketoimintariskeja ja markkinariskeja kuin ihmisiin
liittyvia riskeja. Tybhyvinvoinnin puute voi kuitenkin tuoda tullessaan merkittava
liketoimintariskeja, silla puutteellinen osaaminen tai uupunut henkiléstd voi aiheuttaa
paljon kustannuksia. Menestys synnyttda helposti menestysta ja toisaalta huono tydvire
tarttuu ihmisesta ja yksikosté toiseen, laskien toiminnan laatua ja heikentden
asiakastyytyvaisyyttad. Nain se vahentad myos yrityksen varallisuutta. Lisaksi inmisten
vaihtaminen on usein todella paljon vaikeampaa kuin koneiden uusiminen. (Otala &
Ahonen 2005, 92.)



2.3 Kuormitustekijét ja stressi

Terveystalo tutki vuonna 2018 yleisimpia laakériin hakeutumisen syitd. Tyon ja perheen
yhdistamisen haasteet vaikuttavat erityisesti naisten terveyteen ja hyvinvointiin.
Terveystalon potilastietorekisterin mukaan stressiin liittyvat oireet, masennus seka
ahdistuneisuus ovat syita laakarikaynneille alle 40-vuotiailla suomalaisnaisilla kaikissa

ikéluokissa. (Terveystalo, 2018.)

Helsingin yliopiston aivotutkija Katri Saarikivi (2018) kertoo, etté pieni stressi parantaa
ongelmanratkaisutaitojamme, luovuutta ja keskittymiskykya seké vastustuskykya, silla se
saa kehomme tuottamaan tarkeita valittdjaaineita kuten dopamiinia ja adrenaliinia. Jos
stressitila pitkittyy, niin suunnitelmallinen toiminta ja monimutkainen ajattelu vaikeutuu ja
taman myota muistimme heikkenee ja tarkkaavaisuus heikkenee. Samalla tulehdustekijéat
veressamme lisdantyvat, joka johtaa riskiin sairastua sydan- ja verisuonitauteihin,
diabetekseen, osteoporoosiin ja joihinkin syopiin. Myds usein sairastetut flunssat saattavat
kertoa liiallisen kuormituksen kierteesta. Stressi nékyy myds aivokuvassa etuotsalohkon
pienenemisend. TyoOpaikoilla voimissaan olevat uhrautumisen ja jatkuvan kiireen kulttuuri
johtavat tyontekijat huonoon kierteeseen. Lepo, nukkuminen, uuden oppiminen ja
rentoutuminen nakyvat aivoissa myonteisind muutoksina. Pitkakestoinen stressitila

lievittyy vasta noin kahdeksan viikon rentoutumis- ja palautusjaksolla. (Tikkanen, 2019.)

Suomalaisten joukossa on tunnetusti enemman introvertteja ja on tutkittu, etta introvertti
kokee tybuupumusta helpommin sellaisissa tydyhteisdissa, joissa tydviihtyvyys on
heikkoa. Taman lisaksi nayttaa silta, etta introvertti tarvitsee enemman tyotovereidensa

tukea, jotta loppuun palaminen voidaan valttaa. (Keltikangas-Jarvinen 2019, 274-275.)

Tarkeaa onkin tunnistaa erityisesti ne kuormitustekijat, jotka uhkaavat heikentaa
henkiloston tyokykya. Kuormitustekijat ovat seka tydéhon ettéa tydymparistoon liittyvia
tekijoitd. Tyontekija kuormittuu seké positiivisesti etta negatiivisesti naista tekijoista.
Ihminen tarvitsee sopivaa positiivista kuormitusta pystyakseen kokemaan kehittymisen ja
aikaansaamisen tunnetta ja voidakseen hyvin. Kielteinen kuormittuminen kuitenkin
vaikeuttaa tyontekijan kykyyn hallita tyotaan ja tyon kuormittavuutta. Kun tyo on
psyykkisesti kuormittavaa, niin tyontekijan voimavarojen ja tydn antamien
mahdollisuuksien ja tavoitteiden valilla on ristiriita. Pitkdkestoinen psyykkinen kuormitus

voi kertoa koko organisaation ongelmista. (Viitala 2013, 214-215.)

Suonsivun mainitsee (2014, 82), etta tydhyvinvoinnin kannalta on tarkeaa pyrkia

hallitsemaan henkildston psyykkista ja fyysistad kuormitusta. Yksilén kokemuksiin tyén



kuormituksesta vaikuttavat mm. kiireen kokemus, yrityksen muutostahti ja lisdantyvat

vaatimukset.

Niin fyysinen kuin henkinen ylikuormitus johtavat tilanteeseen, jolloin tydntekijan
suoritukset heikkenevat ja oppimiskyky seka luovuus heikkenevat. Rasittunut ihminen
ahdistuu, josta seuraa usein unettomuutta ja tunneperéaisia hairidita. Tyontekijan energia
alkaa suuntautua tilanteen kasittelyyn ja hallintaan, jolloin tydtehtavista suoriutuminen
heikkenee. Usein psyykkisesta kuormituksesta kaytetadan sanaa stressi, silla kun tilanne
jatkuu pitkaan, syntyy stressitila. Stressi on terveyttd uhkaava kuormittuneisuustila, josta
pahimmillaan voi seurata pitkdkestoinen uupumus, joka voi johtaa loppuunpalamiseen.
Tallaisesta tilasta palautuminen voi kestaa vuosia. Tyon kuormitustekijoita voivat olla mm.
vaikeat tyotehtavat, tydon maara, matkustaminen, fyysinen tydymparisto, tyoilmapiiri, tyén

epavarmuus, organisaatiomuutokset ja epaselvat roolit. (Viitala 2013, 216-218.)

Asiantuntijatydssa tyon hallinta on monesti aiempaa vaikeampaa. Vastuuta voi olla paljon
suhteessa liikkumavapauteen eli toimintavapaus ja paattsvalta pitdisi lisdéntya samassa
suhteessa vastuuseen nahden. Tulostavoitteet ja tulosseuranta mahdollistaa vain
vahaista joustoa tyohon. Stressin kierre alkaa monesti siita, kun ty6 ei suju. (Viitala 2013,
216.)

Tydn ja ympariston
kuormitustekijat

Kuormittuminen

Kuormittuneisuus

Kuva 2. Kuormittumiskaavio mukaillen Viitalaa (2013, 215.)

+

Alikuormituksesta sen sijaan aiheutuu usein voimakasta turhautumista, silla talléin tyo ei
tarjoa henkista eika fyysista haastetta, jolloin kiinnostus tydta kohtaan helposti laskee.
Téasté on tuloksena alisuoriutuminen. Taman vuoksi sopiva kuormitus on myonteista ja

antaa merkityksellisyyden tunteen tyontekijalle. Lisaksi projektiluonteisessa tydssa



tilapainen kuormitus voi olla haitallista, mutta se on kuitenkin ohimenevaa, jolloin vasymys

menee ohi muutamassa paivassa esimerkiksi viikkonlopun aikana. (Viitala 2013, 216.)

2.4 Tyb6sta palautuminen

Tyo6 ei voi tayttaa koko elamaa. Tutkimusten mukaan luonto, liikunta ja ulkoilu ja
paamaaraton oleilu seka kulttuuri ovat tarkeimpia palautumiskeinoja vapaa-ajalla.
Erityisesti runsas liikunta ja ulkoilu seka ystavien ja sukulaisten tapailu ovat tehokkaita
tapoja vahent&a palautumisen vaikeuksia. Tilastokeskuksen tutkimuksissa on selvinnyt,
etta eniten arvostetaan kylailya ja vieraiden vastaanottamista ja seuraavaksi suosituimpia
rentoutumiskeinoja ovat nukkuminen, saunominen ja television katsominen.
Liikuntamuodoista suosituimmaksi mainittiin k&vely. Liikkumattomuus on kuitenkin suurin
terveysuhka, silld suomalaisista vain neljannes tayttaa paivittaiset likuntasuositukset.
Lisaksi pitkékestoinen istuminen on erityisen haitallista ja likkumattomuus onkin
neljanneksi suurin ennenaikaisen kuoleman aiheuttaja. Liikunta kohottaa itseluottamusta
ja energiaa seka vahentaa stressaavia tydajatuksia ja tyduupumusta. (Manka 2015, 198-
199.)

TyOpaivaan pitaa yrittda saada palauttavia hetkia, jolloin tyontekijat ovat tietoisia
itsestadn, hengittavat syvaan ja rentoutuvat. Tallainen hetki syntyy, kun laittaa silmat kiinni
muutamaksi hetkeksi omassa tydtuolissaan. Lisdksi hyvinvointia edistavat selkeat tybajat,
vapaapaivat ja loma-ajat, joista pidetaan kiinni. Tyon ja vapaa-ajan erottamiseksi
kannattaa asettaa (erityisesti etatydssa) fyysiset, ajalliset ja henkiset rajat. Fyysiset rajat
voivat tarkoittaa esimerkiksi, etta toita tehdaan kotona vain tybhuoneessa, ajallinen raja
voi tarkoittaa aikaa, jolloin séhkdpostia luetaan ja henkinen raja on itselle asetettu
sopimus siita, etta tydasioiden pohtiminen pitaa lopettaa. Erityisen tarke&a on uni (7-9 h)
vuorokaudessa ja unen laatu eli se, ettéa syvaa unta on riittdvan paljon. S&annollista
unirytmia edesauttaa sdénndélliset nukkuma-ajat, tydnteon lopettaminen ajoissa ja sopiva
fyysinen rasitus. (Manka 2015, 196-197.)

2.5 Tyo6paikkakiusaaminen

TyOpaikkakiusaaminen on valitettavasti Suomessa yleista, mahdollisesti siksi, etta
ongelmista puhuminen on haastavaa, ja ne voivat jaada painamaan mielta
vuosikymmeniksi. Selitys voi olla my6s kiire, tyOpaineet ja stressi muutostilanteissa. Jos
mydnteisia tapoja vaikuttaa tydyhteison toimintaan ei ole, saatetaan yrittda vaikuttaa
negatiivisin keinoin. TyOpaikkakiusaaminen on toimintaa, johon siséltyy henkista
vakivaltaa mm. eristamistd, tyon mitatéintid, uhkailua ja selan takana puhumista. Yleensa

kohtelu on pitkaaikaista, jatkuvaa syrjintda ja epaoikeudenmukaista kohtelua. Myds
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esimies voi syyllistya henkiseen vakivaltaan, mutta tyénjohtoon liittyvat toimenpiteet eivat
ole kiusaamista. Kiusaaminen voi olla avointa esim. moittimista ja tiedonkulun ulkopuolelle
jattamista tai humoristisia heittoja tai epasuoraa, jolloin se ilmenee puhumattomuutena tai
tyosuorituksen aliarviointina. Kiusaaminen voi verhoitua myods naennéiseen
ystavallisyyteen, jolloin kiusaaja ei itsekaan valttamatta tunnista kayttaytymistaan
henkiseksi vakivallaksi. Kiusaamisen lopettaminen on tyosuojelulain mukaan tyénantajan
ja lahimman esimiehen vastuulla. Yhteyttéa voi ottaa myos tyéterveyshuoltoon,
henkildstbosastolle tai luottamushenkildihin. Nailla tahoilla on velvollisuus auttaa
kiusattua luottamuksellisesti. Tarkeinta on selvittdd tapahtumien kulku yhteisten
keskustelujen kautta ja sopia, miten tulevaisuudessa kayttaydytddn. Esimiehen pitda
tarvittaessa harkita my6s uusia jarjestelyja tydssa tai tydymparistdssa. (Manka 2016,
153.)

2.6 Tyytyvaisyys omiin tyotehtéaviin

Tutkimusten mukaan tydntekija on tyytyvainen samoihin tyétehtaviin keskimaarin neljan
vuoden ajan. Hyvin koulutetut henkilot ehka noin kolmen vuoden ajan. Siksi olisi tarkeaa
vaihtaa tydtehtavia tai osaa tydtehtavista keksimaarin neljan vuoden véalein. On varmaan
edelleenkin harvinaisempaa suomalaisissa organisaatioissa kierrattaa tyotehtavasta
toiseen neljan vuoden valein, sillda Suomessa on totuttu siihen, etta tehtavat voi hallita
hyvin vasta pitkan opiskelun ja tydkokemuksen jalkeen. Tydntekijoiden kierrattdminen
saattaisi kuitenkin tuoda yritykselle merkittdvaa etua ja silloin tyén kehittdminen tapahtuisi

ilman ulkopuolisen rekrytoinnin tarvetta. (Kauhanen 2010, 139.)

Hyva tydmotivaatio ja halu suoriutua hyvin omista ty6tehtavista omissa ja muiden silmissa
on jo puolet tydsuorituksesta ja loppu koostuu omasta osaamisesta ja muista
mahdollisista resursseista. Haastava tavoite ja mielikuva onnistuneesta lopputuloksesta
motivoi tyontekijaa hyvalla tavalla. Motivaatio saa voimaa arvostuksesta ja esimiehen tai
johtajan tehtava on osoittaa arvostusta, kun organisaation tavoitteisiin paastaan. Jokainen
tyontekija suhtautuu kuitenkin haasteisiin ja ongelmiin eri tavoin ja siten inspiroiminen ja
oikean tydntehtévan tai haasteen osoittaminen oikealle tydntekijalle on johtajaa haastava
tehtava. (Suonsivu 2019, 158-159.)

2.7 Itseohjautuvuus

NyKkyisin organisaatioissa pyritdéan kohti itseohjautuvia tiimeja, mika sopiikin hyvin
asiantuntijatyohon. Tallainen tiimi voi olla operatiivisesti tehokas, mutta heikko esimiestyo
voi johtaa tallaisen ryhman muutostilanteessa erilaisiin ristiriitoihin ja konflikteihin. Jos

tyotiimissa esiintyy tydpahoinvointia, johtaa se nhopeasti huonompaan
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asiakastyytyvaisyyteen ja reklamaatioiden lisdantymiseen. Menestyvat organisaatiot
keskittyvat olennaisiin asioihin, joilla kehitetdan sellaisia kyvykkyyksia, jotka tuottavat
ylivertaista asiakastyytyvaisyyttd. Menestyvisséa organisaatioissa eivat riitele ihmiset, vaan
asiat. Tietty maara sahlaysta on tallaiselle organisaatiolle vain luonnollinen osa
organisaation kehittamista. (Kesti 2014, 89-91.)

Tietotydssa oikeaan tydvireeseen tai flow’hon paaseminen edellyttad, ettd ihminen voi
tehda tarkeana pitamaansa tyota. Kun ihmiset voivat tehda toitd omasta halustaan, niin
tyosta koetaan helpommin mielihyvaa. Kun taas tyttehtavat on kaskytetty tai pakotettu, ei
samanlaista mielihyvantunnetta synny. Hyvaa viretta edistdd myos selkea tavoite ja siihen
liittyv& ongelma, johon voi I0ytaa konkreettisen ratkaisun. Lisaksi tydtehtaviin pitd& saada
keskittya rauhassa, silla jatkuvat ulkopuolelta tulevat hairiot estavat tehokkaasti hyvan
tydvireen syntymista. (Otala & Ahonen 2005, 134.)

2.8 Itsearvostus

Tyontekijan itsearvostus koostuu seuraavista tekijoista: yhteenkuuluvuus ja identiteetti,
paamaarat ja luovuus seka fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus. Nama itsearvostuksen
tekijat tulevat Maslowin tarvehierarkiasta (Maslow 1943) ja vaikka tarvehierarkiasta onkin
paljon kiistelty, niin silla on edelleen tarkea rooli motivaation ja oppimisen tutkimuksessa.
Kun organisaatiossa toteutuvat tekijat, jotka tukevat tyontekijoiden itsearvostusta, niin
nopeutuu my@s innovatiivisuus, oppiminen, tyéhyvinvointi ja tuottavuus. Jos
turvallisuustekijat eivét toteudu, on tydhyvinvointi ja tuottavuus menetetty. Esimerkiksi YT-
menettely, joka tahtda lomautuksiin ja irtisanomisiin aiheuttaa ahdistusta organisaatiossa,
ja siten koko organisaation tuottavuus laskee ja kilpailukyky heikkenee. Kun organisaation
perusasiat ovat kunnossa, niin on hyvat edellytykset saada aikaan sellainen
ryhmatyokulttuuri, jossa jokainen tydntekija voi kokea olevansa tarkea osa ryhmaa.
Yhteenkuuluvaisuuden tunne ja identiteetti ovat sellaisia motivaatiotekijoitd, jotka tuovat
tyontekijoille lisdarvoa. (Kesti 2014, 86-87.)

Kun tyontekija kokee tekemansa tyon merkitykselliseksi, on h&n myds motivoitunut.
Jokaisella tyontekijalla ja tehdylla asialla pitaa siis olla tarkoitus ja tyontekijan pitaé kokea,
ettd hanta ja hanen tekemaa tyota arvostetaan. Tyontekijan arvoja ja mielipiteitéd ei saa
ohittaa mitattdmina, vaan niita pitda tydyhteisdéssa kunnioittaa. Talldin sitoutuminen
tyoyhteis66n mahdollistuu ja tyéhyvinvoinnin kokemukset lisdéantyvat. Tybhyvinvointi
syntyy, toteutuu ja kehittyy tydn arjessa, jolloin ulkopuolelta voidaan antaa ainoastaan
tukea ja mahdollistaa kehittyminen. Kun tydyhteisdssa on hyva olla, on tyontekijan
helpompi ndhda tyonsa tulokset ja kokea mielihyvaa ja iloa. Kun tavoitteena on turvallisen

ja avoimen ilmapiirin luominen, on hyvéa antaa tyontekijoiden luoda itseohjautuvasti
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sellaista tydkulttuuria, jossa ei pohdita asioita ongelmaléhtoisesti, vaan
mahdollisuuslahtdisesti. Silloin muiden arvostaminen korostuu ja tyontekijan itseluottamus
kohoaa. Tama synnyttdd myonteista yhtenaisyytta, joka vahvistaa tyontekijoiden
keskinaista riippuvuutta, huumorintajua, tarmokkuutta ja sinnikkyytté. (Suonsivu 2014,
111-114.)

Kestin (2014, 89) mukaan itsearvostuksen merkitys tuottavuudelle, innovatiivisuudelle ja
tyohyvinvoinnille on merkittéava. Alla olevan kaavion tuottamattomassa neljdnneksessa
ongelmat johtavat helposti ristiriitoihin ja tiimin valisiin konflikteihin. Tall6in tyéhyvinvointi
pettaa ja siirrytaan erilaisiin puolustusmekanismeihin, joilla pyritddn suojaamaan omaa
itsearvostusta. Huono tydhyvinvointi johtaa myds asiakastyytymattomyyteen ja
reklamaatioiden lisdéntymiseen. Kun johtamisessa paatetaén panostaa tydelaman laadun
kehittamiseen, luodaan mahdollisuus edeta yléspain seka itsearvostuksessa etta
asiakkaan arvon muodostuksessa. Tarkeda on pitaa ylla hyvaa ilmapiiria ja suunnata
voimavarat ja luovuus ongelmien ratkaisemiseen — talléin noustaan myds takaisin
menestyksen alueelle. Korkea motivaatio ja innovatiivisuus seké asiakastyytyvaisyys
korreloivat keskenaan. Ylimmalla itsearvostuksen tasolla ymmarretaan sellaiset prosessit

ja liiketoiminta, joilla pystytaan ylittamaan asiakkaan odotukset. (Kesti 2014, 89-91.)

Asiakasarvo
Tydelaman laatu

Potentiaalinen
neljannes

Menestyva neljannes

- Sitoutunut henkilosto
- Tybhyvinvointi

- Erittdin tyytyvaiset
kunnossa

asiakkaat

- Hyva riskinottohalu

- Korkea osaaminen

- Alhainen osaaminen - Aktiivinen

- Tyytyvaiset asiakkaat innovaatiotoiminta

HR-johtamisen
kypsyystaso

Tuottamaton neljannes Alhaisen tuottavuuden

- Tydpahoinvointia

- Korkea vaihtuvuus

- Paljon poissaoloja
- Asiakasreklamaatiot

- Kriisiytyminen

neljannes

- Heikko tydhyvinvointi

- Alhainen
asiakastyytyvaisyys

- Tuottavuusongelmia

Kuva 3. Asiakasarvo (mukaillen Kesti 2014, 90.)
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2.9 Itsensa johtaminen

Hyva ja alykas johtaminen alkaa oman itsensa johtamisesta. Vasta taméan jalkeen
kannattaa alkaa esimieheksi muille. Keskeisin tavoite on voida ensin itse hyvin tdissa, silla
vain hyvinvoiva tyontekija onnistuu tydssa ja pystyy vastaamaan nykyajan haasteisiin.
Tyo6hyvinvointi ja ylipdatansa hyva elama muodostuu tunteista, teoista ja ajatuksista. Naita
ovat esimerkiksi positiivinen suhtautuminen asioihin (tunne), erilaiset tavat (teot) ja
luottavainen asenne tulevaisuuteen (ajatus). Oman hyvinvoinnin kokonaisvaltainen
toteutuminen lahtee liikkeelle fyysisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta, ammatillisesta seké
henkisesta kunnosta. Esimerkiksi tavatessa asiakkaita, otamme kayttoon kaikki
ominaisuutemme, voimavaramme, osaamisemme ja tunteemme. Naiden vahvuuksien
tunnistaminen auttaa tyon ja elaman hallintaa. Kun nykydan vaaditaan ja toivotaan
tyontekijoilta entistd enemman itsensa johtamista ja itseohjautuvuutta, niin se antaa
entista paremmat mahdollisuudet itsensa johtamisen harjoitteluun. Tama yleensa lisaa
motivaatiota ja positiivista tydasennetta. Itsensa johtamiseen kuuluu mm. omien rajojen
tunnistaminen, tyon- ja vapaa-ajan tasapainottaminen ja tehokas ajankéayttd. Muita asioita,
joihin kannattaa keskittya ovat mm. vastuullisuus, hyva yhteistyd, voimantunne,

tiimiosaaminen ja empatian ja tunnealyn kehittdminen. (Suonsivu 2019, 46-48.)
2.10 Osaaminen

Yrityksen kilpailukyky koostuu siitd, mita organisaatiossa osataan ja kuinka nopeasti
opitaan uutta (Viitala 2013, 170). On myds tarkeda erottaa sellainen osaaminen, joka on
olennaista yrityksen menestyksen kannalta, ja jonka vaaliminen on tarkeda
tulevaisuudessakin. Silla asiakkaan kokema arvo perustuu tdhan ja siten yrityksen koko

arvo on tdman osaamisen varassa. (Viitala 2013, 173.)

Tyontekijan osaaminen kasittéda sekd ammattitaidon ettéa henkilon sosiaaliset taidot.
Ammattitaitoon kuuluu tietoteknisten taitojen ja kielitaidon lisdksi myos sosiaalinen
joustavuus ja yhteisty6taidot. Elamé&nkokemus ja tydkokemus auttaa ymmartdmaan uutta
tietoa nopeammin ja muodostaa viitekehyksen, johon opittu uusi asia on helpompi
ymmartaa. Nykyaan on tarkead, miten nopeasti henkild saa kayttdonsa tarvittavaa uutta
tietoa. Kyky solmia ja yllapitdd ihmissuhteita on tdssa olennaisessa roolissa. Naiden
taitojen merkitys on kasvanut, silla nykyaan tyéskennelldan yha useammin vaihtuvissa
tiimeissa ja toimenkuva liukuu yli sovittujen rajojen helposti. Rekrytoinnissa painotetaankin
nykyaédn enemman asennetta kuin osaamista, silla osaamista voi tdydentda, mutta
asenteen muuttaminen on hyvin hankalaa. Huolella suoritettu perehdyttdminen on tarkea
asia, jolla autetaan uutta tyontekijaa luomaan oikea kuva organisaatiosta ja saamaan

positiivisia kokemuksia tyotehtavastadn. Nain luodaan mahdollisuus tottua organisaation
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tapoihin ja sopeutua tyéyhteis6on. Vastuu perehdyttamisesta on yksiselitteisesti
esimiehella. (Kauhanen 2010, 148-151.)

2.11 Osaamisen kehittaminen

Usein henkiléston tarkeimmaksi kehittdmismenetelméaksi mielletdan opiskelu
oppilaitoksissa ja erilaiset tdydennyskoulutukset. Tydpaikallakin voi kuitenkin luoda
tilanteita, joissa toteutuu mahdollisuus oppia uutta esimerkiksi tyénkierto, sijaisuudet,
projektitydskentely, tydn laajentaminen, vastuulliset erityistehtavat, toimiminen
perehdyttajand/kouluttajana, mentorointi, johtaminen (mm. kehityskeskusteluiden
pitdminen). On tarke&a havaita ndma kaikki mahdollisuudet ja oppimistilaisuudet.
Tyopaikan ulkopuolisia menetelmid ovat mm. ammattikirjallisuuden lukeminen,
itseopiskelu, koulutusorganisaatioiden lyhytkurssit, verkko-opinnot. On tarkeaa myoés
kannustaa henkildstoa kokeilemaan sallien samalla virheita sek& epaonnistumisia.
(Kauhanen 2010, 155-158.)

2.12 Tyo6hyvinvointiin liittyva lainsdadanto

Jos ty6paikalla tytskentelee yli 20 henkil6a, niin tydpaikalle on valittava
tydsuojelutoimikunta. Tydnantaja nimeaa tyésuojelupéaallikdn ja omat edustajat
toimikuntaan tyo ja tyontekijapuoli tydsuojeluvaltuutetun ja osan tyésuojelutoimikunnan
jasenista. Taman liséksi tydnantajalla tulee olla tydsuojelun toimintaohjelma, jossa
listataan ty6olojen kehittamistarpeet ja tydymparistoon liittyvien tekijdiden vaikutukset.

Keskeisia teemoja ovat esimerkiksi tyon turvallisuuteen liittyvat asiat. (Manka 2016, 91.)

Tyoterveyslaki edellyttéda myds tydterveyshuollon jarjestamisen, jos yrityksessa on yksikin
tyontekija (Manka 2016, 93).

2.13 Johtaminen ja esimiesty6

Hyva henkiléstdjohtaminen on luottamusta herattavas, joustavaa ja oikeudenmukaista.
Monet henkildsttjohtamisen toiminnot ovat olennaisia henkiloston jaksamisen kannalta.
Keskeista on inhimillisten voimavarojen johtaminen mm. henkiléston mitoitus,
kohdentaminen, kannustamismuodot ja hyvinvoinnista huolehtiminen. Tarkeda on myos,

ettd tydn vaativuus ja tyontekijan osaaminen ovat tasapainossa. (Suonsivu 2014, 136).
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Luottamus,

oikeudenmukaisuus

Sitoutuminen

Tyon hallinta

Tyotyytyvaisyys

Hyvinvoiva ja tuloksellinen

Henkiléstdjohtaminen

tyopaikka Tydn imu

Motivaatio
Joustavuus

Terveys

Hallittu stressi

Kuva 4. Henkildstojohtaminen ja tydhyvinvointi, (mukaillen Guest 2006, Suonsivu 2014, s.
136)

Suomessa ei johtajalta toivota valtasuhteeseen perustuvaa kaskevaa johtamista, vaan
mieluummin valmentavaa otetta. Ihmisten korkean yleissivistyksen ja koulutuksen myéta
johtajalta toivotaan muita ominaisuuksia kuin auktoriteettia. Johtajan asema onkin
ansaittava viisaudella ja diplomatialla. Johdon tehtavana on motivoida asiantuntijoita, jotta
he haluavat jakaa tietoa ja kokemuksia muiden kanssa, silla johdon tehtava on ajoissa
tunnistaa sisaisia ja ulkoisia uhkia. Jos tiedonkulku ei toimi, voidaan tehd& vaaria
olettamuksia ja virhearviointeja tilanteista. Liiketoimintastrategian tavoitteet maarittavat
vaatimukset organisaatiolle ja jos nama tavoitteet jaetaan osatavoitteiksi, niin esimiesten
on helpompi sopia niiden toteuttamiseksi tiiminsa kanssa. Kehityskielteinen organisaatio
aiheuttaa henkildstossa turhautumista, silla se kertoo tyontekijoiden aliarvostamisesta.
Tama johtaa siihen, etté yrityksen lahjakkaimmat ja muutoshalukkaat tyontekijat
hakeutuvat muualle. Viisaiden johtajien organisaatiossa viihtyvat viisaat esimiehet ja
asiantuntijat. (Kesti 2014, 137-138.)

Rehn kertoo kirjassaan Johtajuuden ristiriidat (2018, 17), ettd kannattaa olla kiinnostunut
johtamisesta, motivoinnista, innostavan ty6ilmapiirin luomisesta ja erityisesti siitd, miksi

naissa edelleen yrityksissa niin usein epaonnistutaan.

Viitala tuo esiin (luento 2012), etté esimiesten kehityskeskusteluissa pitaisi nykyista
enemman keskittyd esimiestyohon. Nykyaan esimiestyota sivutaan vain vahaisesti
esimiesten kehityskeskusteluissa, vaikka tdhan mielellaan tulisi keskittya jopa 30%:sti.
Useissa tapauksissa oli jarkevaa poistaa esimiesten tulostavoitteet, jotta heille jaisi
mahdollisuus tehda tukevaa ja valmentavaa esimiesty6ta. Nain saataisiin organisaatioihin

paljon enemman ryhtid. Han jatkaa lisaksi, ettd kun johtoryhma kokoontuu, pitaisi
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l&hijohtajuuden olla yksi yhteinen aihepiiri. On kuitenkin hyvin yleistd, ettd suomalaisissa

yrityksisséa keskitytddn ainoastaan substanssiosaamiseen ja tuloksiin.

Jos koetaan, ettd johtaminen on huonoa, niin siitd aiheutuu stressia. Siten hyva
johtaminen on tarkea voimavara ja stressia vahentava tekija. Hyva johtaminen on
tyontekijoita osallistavaa ja kannustavaa. Unelmajohtajan koetaan olevan innostava,
lasnéoleva, ottavan vastuuta muun muassa toiminnan suunnittelusta, tyontekijoiden
jaksamisesta, paatoksista ja oikeudenmukaisesta kohtelusta, ja edistavan tiimin
vuorovaikutusta. (Manka 2015, 124-125.)

Keskeiset sisdllot

Toimiva lahiesimiestyo

Johtaminen vastuunottamisena * Qikeudenmukainen ja tasapuolinen toiminta
* Tydntekijoiden jaksamisesta valittaminen
* Jamakkyys ja paatoksista kiinni pitaminen,
nakemysten puolustaminen
¢ Toiminnan suunnitelmallisuus

Johtaminen lasndolona ¢ Tuen saaminen tydn tekemiseen
* Esimiehen osallistuminen tyén tekemiseen
*  Tydkdytantdjen ja tydn arjen tuntemus

Johtaminen avoimena vuorovaikutuksena < Yhteiset keskusteluttyon tekemisen tavoista ja
tilanteista
* Tyontekijoiden kuuntelu
* Yhteinen neuvottelu tulossa olevista uudistukista
ja koko tyéyhteisoa koskevista asioista

Johtaminen innostamisena * Kannustaminen ja itseohjautuvuuden tukeminen
* Toiminta ja vaikutusmahdollisuuksien antaminen
* Palautteenantaminen
* Optimismin johtaminen
* Luottamus

Kuva 5. Tyontekijoiden kokemukset toimivasta esimiestydstd, (mukaillen Manka 2015,
125)

On tutkittu tieteellisesti, ettd johtajien huonoimpia ominaisuuksia ovat passiivis-
aggressiivinen tai mikrojohtava esimies, narsistinen esimies, vallanhimoinen esimies ja
psykopaattinen esimies. Passiivis-aggressiiviset esimiehet usein ylittavat kiusaamisen
rajan, syyllistyvat mikrojohtamiseen ja panttaavat tietoa. Tutkimuksessa 39 % vastasi, etta
mikrojohtaminen on esimiehen huonoin ominaisuus. Narsistisen esimiehen alaisuudessa
iimenee helposti sitoutuneisuuden ja motivaation puutetta. Vallanhimoinen esimies voi
ottaa kunnian toisten tyosta ja keksia valheita sabotoidakseen muita. Tallainen esimies ei
valitd moraalista ja etikasta, ja h&n nauttii tydntekijoiden karsimyksesta. Psykopaattinen

esimies on kaikista hankalin tyéntekijoille, silla heiltd puuttuu myoétatuntoa, jolloin he ovat
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ylikriittisia muita kohtaan ja saattavat kayttaytya aggressiivisesti tydpaikalla.

Psykopaattiset esimiehet ovat usein tydpaikkakiusaajia. (Boitnott, 2018.)

Ristikangas & Ristikangas (2013, 25) puhuvat kasvatusvastuusta liittyen johtamiseen.
Johtamisessa pitda olla mukana seka pehmeaa etta kovaa otetta, mukaan lukien lujuutta
ja lempeyttd. Johdettaviin taytyy panostaa ja johtajan pitaa ottaa vastuuta tyontekijan
kehittymisesta asiantuntijana seké kasvusta inmisené. Taté ei voi tehda vasemmalla
kadella, vaan johdettaviin taytyy panostaa.

Tunnealy on johtajan tarke& ominaisuus. Silti monilla tydpaikoilla psykologinen ja
emotionaalinen tuki ja optimismin johtaminen ovat edelleen taysin uusia asioita. Nyky&an
tyoelamassa erityisesti tunteiden huomaaminen ja toiveikkuuden edistaminen ovat tarkeita
esimiestaitoja. Sellaisten tunteiden, kuten pelko, masennus, merkityksellisyys ja
oikeudenmukaisuuden seka luottamuksen tunne ovat tarkeita niin tyontekijdiden

terveydelle, yrityksen tuottavuudelle kuin tydilmapiirille. (Manka 2015, 131.)

Kesti (2014, 144-150) on kasitellyt organisaation/systeemidlykkyyden positiivisesta ja
negatiivisesta kierteesta. Positiivinen kierre edellyttaa, ettd johdon ja esimiesten valilla
on hyva luottamus ja avoin vuorovaikutus. Tavoitteet sovitaan yhdessa ja kaikki voivat
vaikuttaa niihin. Esimiehet saavat my0s riittdvasti valtaa ja vastuuta oman tiiminsa
kehittamiseen. Nain esimiehet ovat oman tiiminsa valmentajia ja rakentavat hyvaa me-
henked. Osaamista kehitetaan ja osaamisen jakaminen jalostaa koko tiimin tietotaitoa,
joka nakyy tehokkuudessa ja suorituskyvyssa. Organisaatio halua vieda hyvat kaytannot
toimintamalleiksi (prosesseiksi), jolloin hyvéat ratkaisut mahdollistavat jatkuvan
parantamisen. Korkea osaaminen ja sen myoté syntyvat innovaatiot (tuotteet ja
tydomenetelmat) mahdollistavat uusia mahdollisuuksia kehittaa liiketoimintaa ja yrityksen

strategioita.

Negatiivisessa kierteessa epajohdonmukaisen tai epaoikeudenmukaiset johdon
paatdkset heikentavat yhteishenked. Taman lisaksi heikko viestintd aiheuttaa henkildston
keskuudessa omia tulkintoja. Tydmaaraykset saattavat menna organisaatiossa ohi jonkun
tason, jolloin osa henkilostésta ei tunne saavansa arvostusta. Huone me-henki
tyoyhteisdssa aiheuttaa sisaista kilpailua ja kaynnistaa erilaisia puolustusmekanismeja.
Silloin saatetaan esimerkiksi vedota kiireeseen, vaikka todellinen syy tekeméattomille toille
on alhainen motivaatio. Kun esimiehet ovat kiireisia, johtaa se tilanteeseen, jolloin ei ole
aikaa kayda kunnollisia kehityskeskusteluja tai kehittdd henkiléston osaamista. Naissa
tilanteessa aletaan kuormittamaan my@s organisaation parhaita ongelmanratkaisijoita,
jotka puolestaan kokevat stressia tilanteesta. Osaamisongelmat heikentavat tuottavuutta

ja organisaation kilpailukyky heikkenee samaan tahtiin innovatiivisen toiminnan
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heikentyessa. Tekeminen suuntautuu asioihin, joilla on organisaation kannalta heikompi
tuotto. Fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden tunteet ovat keskeisessa roolissa
etenkin muutos- ja kriisitilanteissa, silla negatiivisen tai positiivisen kierteen syntyminen on

pienesta kiinni. Esimiestoimintaa voidaan arvioida esimerkiksi seuraavasti:

a) onko esimies lasna ja tukena

b) millaiset ovat esimiehen vuorovaikutustaidot

c) miten sisdaiset prosessit etenevat

d) miten selkeasti sovitaan vastuista ja velvoitteista
e) miten esimiehet jakavat tietoa

f) miten tavoitteet on asetettu

g) palautteen antaminen ja vastaanottaminen

h) me-hengen luominen tiimiin (Kesti 2014, 144-150.)

2.14 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen

Tyohyvinvoinnin pitda sisdltya olennaisena osana yrityksen strategiaan, jotta
tydhyvinvointia tarkastellaan suunnitelmallisesti ja pitkdjanteisesti. Tahan voi sisaltya mm.
resurssit, osaaminen, henkiléstdn jaksaminen, johtaminen ja tydolo- seka ymparistbasiat.
Tata tyota voidaan tehda yhteistydssa tydterveyden kanssa. Tarkeaa on kytkeda ylla
mainitut asiat osaksi toiminnan laatua ja tuloksellisuutta. Kokemus siitd, etté tydpaikalla
voidaan hyvin vaikuttavat sitoutumiseen, luottamuksen syntymiseen, terveyteen,
sitoutumiseen ja parempaan tyon imuun seké stressin hallintaan. Kaikki nama johtavat
parempiin tydsuorituksiin, sitoutumiseen ja mahdollisuuteen jatkaa ty6uraa pidempaan.
Tybelaman laatuseikoilla ja tuloksellisuudella on todettu olevan selva yhteys. On
suositeltavaa rakentaa yrityksen tyohyvinvointisuunnitelma useammaksi vuodeksi ja
seurata ja paivittaa sité vuosittain. Perustana voi olla yrityksen strategia, jossa on esitetty

arvot, menestystekijat, painopistealueet ja visio. (Suonsivu 2014, 68.)

Tyonhyvinvoinnin johtamisessa keskeisinta on, etta johdolla on aito kiinnostus
tyohyvinvoinnin edistdmiseen. Téhan sisaltyy mm. johtajan oma arvomaailma,
ihmiskasitys, luottamus omaan itseensé seka alaisiinsa, muiden kunnioittaminen, viisaus,
tunnealy, kyky johtaa itsedan ja sen asian sisaistaminen, ettd myos ylin johto tarvitsee
apua toiminnan ohjaukseen ja itsensa kehittAmiseen. Vaikka jokaisen tyontekijan
kokemus omasta tydhyvinvoinnista on erilainen ja subjektiivinen, niin kaikki

yksilékokemukset heijastuvat silti koko tyéyhteis6on. (Suonsivu 2019, 167.)

Tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa kannattaa olla proaktiivinen eli ei vain korjata jo

syntyneitd ongelmia, vaan luoda sellaiset tydolot, joissa tydntekeminen on helppoa.
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Talléin myos kustannuksia saastavat vaikutukset ovat suurempia, kun esimerkiksi
tydyhteison ristiriidat, sairastavuus, vaihtuvuus, ennenaikainen eldkkeelle jddminen jne.
vahenevét. Ennakoivia toimenpiteitd ovat mm. tyontekijoiden voimavaroista huolehtiminen
mm. kehityskeskustelujen, tydyhteisokyselyiden ja itsearviointien kautta. Korjaavia
toimenpiteitéd ovat mm. oikea-aikainen kuntoutus, varhaisen puuttumisen mallit,

huolenpitokeskustelut, sovittelu seka tydhon paluun tukeminen. (Manka 2016, 92-93.)

Vaikutus-
mahdollisuudet

Tyohyvinvoinnin

Innostaminen johtaminen Oikeudenmukaisuus

ja motivointi

Esimiehen tuki

Kuva 6. Hyvinvoiva tyontekija ja toimiva tydyhteisd (mukaillen Elinkeino, liikenne- ja
ymparistokeskus)

Ty6hyvinvoinnin kehittaminen ei voi olla erillddn muusta organisaation toiminnasta, vaan
sita pitaa kehittaé organisaation tavoitteista kasin. Tutkijat puhuvatkin mieluummin
hyvinvoinnin kuin tyéhyvinvoinnin kehittamisesta. Talla alleviivataan sita, ettd henkiloston
hyvinvointi ndkyy suoraan yrityksen tuloksessa. Strategisessa hyvinvoinnin johtamisessa
on tiedossa tavoitteet seka resurssit, ja hyvinvoinnin toteutumista arvioidaan
saanndllisesti. Hyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat tyéterveyshuolto, tyésuojeluasiat,
tyopaikkaliikunta ja henkildston ruokailun jarjestdminen. Tutkimuksissa on huomattu, etta
esimiesten panos tydhyvinvoinnin lisdyksen suhteen on kohentunut, mutta moni yritys
tahtaa tyohyvinvointiin liittyvilla panostuksilla edelleen kustannussaastoihin eika
tuottavuuden lisdantymiseen. Lisaksi tydhyvinvoinnin kehittaville toimille ei ole riittavasti
asetettu tavoitteita, etenkaan euromaaraisesti. Lisaksi edelleen voitaisiin panostaa

19



enemman ennaltaehkaiseviin toimiin, eika pelkkaan terveydenhuoltoon. (Manka 2016, 81-
83.)

Ikajohtamisessa korostuu nyky&aén tyonantajien kiinnostus rekrytoida nuoria tydntekijoita.
Tama onkin hyva, mutta toisaalta ikaantyvista tyontekijoista huolehtiminen on unohdettu
noin 60 %:ssa tutkituista yrityksistd — myos yrityksissa, joiden keski-ik& oli yli 45 vuotta.
Ikdantyvien hyvinvointia voitaisiin tukea muokkaamalla ty6tehtévid, tytaikajoustoilla ja
osa-aikatyon tai osa-aikaelakkeen mahdollistamisella. (Manka 2016, 85.)

Hyva tyohyvinvointi ei todennakdisesti johdu henkilostohallinnon kaytanteista, vaan se
voidaan liittdd useimmissa tapauksissa liittda johdon johtamiskaytantdihin ja organisaation
henkildsuhteisiin. Johtajan tai esimiehen tuen ja tyontekijoiden luottamuksen havaittiin
ennustavan parempaa tyohyvinvointia. Kun johto paattaa ottaa tyontekijéiden
tydhyvinvoinnin osaksi liketoimintatapoja, saavutetaan talla hyvia tuloksia tyéntekijdiden
asenteiden ja tuottavuuden parantamiseksi, mika puolestaan voi parantaa organisaation

tehokkuutta ja paatoksentekoa. (Baptiste, 2008.)
2.15 Tyohyvinvoinnin mittarit

Henkildstdjohtamisen mittaamisessa kannattaa ottaa huomioon seuraavat osa-alueet:
suoritustaso, sitoutuminen ja sitouttaminen, resurssit, 0saaminen, suoritustaso ja
esimiestyd. Naiden mittareiden osalta kannattaa asettaa tavoitetaso, jotta yritys parjaa ja
voi toteuttaa strategiaansa. (Inervon, 2010.) Tyokyky voidaan kuitenkin kasittd& monin eri

tavoin, jolloin tybkyvyn arviointi ja mittaaminen on my6s haastavaa (Suonsivu 2019, 17).

Widenius (Widenius 2011, 53) on tutkinut HR-mittareita johtamisen tukena. Tarkeimmiksi
HR-mittareiksi todettiin tutkimuksessa sairauspoissaolojen ja tyéhyvinvoinnin seuranta ja
jatkotutkimusaiheeksi han ehdottaa rajatumpaa tutkimusta osaamisen, suorituksen ja
tyoéhyvinvoinnin seuraamisesta. Han mainitsee myos tutkimustuloksissaan, etté kerran
vuodessa tehtévien henkildstokyselyiden rinnalle olisi hyva saada sellainen mittari, jolla

esimies voisi tihedmmin seurata omaa johtamistaan.

Nykyaikaiset organisaatiot haluavat yha useammin mitata onnistumista
henkilostdjohtamisessa. Henkildstbjohtamisen mittaaminen ei ole helppoa, mutta se on
mahdollista. Mitattavia asioita ovat mm. sitoutuminen, patevyys, kustannustehokkuus,

sopeutuminen, suoriutuminen, tyotyytyvaisyys ja motivaatio. (Kauhanen 2010, 220-221.)

Seurattavien HR-mittareiden on tarkeaa olla mietitty yrityksen strategian pohjalta ja niiden
tarkein tehtava on ohjata seka kehittda toimintaa. Ylipaatansa HR-mittareiden

linkittyminen yrityksen strategiaan on monessa yrityksessé jo hyvin sisdistetty. Mittareiden

20



seuraamishalukkuus liittyy usein esimiesten tulosvastuullisuuteen. Tarkeimpiad seurattavia
mittareita ovat sairauspoissaolot ja tydtyytyvaisyys. Osaamisen seurantaa esimiehet
toivovat myds mittareita. Suurin haaste liittyy siihen, etté valitaan yrityksen strategian
kannalta oikeat seurattavat mittarit. Mittareilta toivotaan liséksi, etta ne ovat yksinkertaisia
ja ymmarrettavia. Esimiestydssa sairauspoissaolokulut ovat tarked mittari, jolla voidaan
puuttua suuriin kulueriin. Pohtimalla sairauspoissaolojen syité, voidaan miettia korjaavia

toimenpiteitéd parantamaan tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. (Widenius 2011, 27-44.)

Joskus organisaatio joutuu mittaushysterian valtaan eli kun tydhyvinvointimittauksen
tuloksia ei haluta uskota ja lahdetdén teettaméan useita mittauksia. Mittaustulos saattaa
tuoda esiin aiheita, joihin ei haluta tai uskalleta puuttua. Jos asioita lyk&téaan, niin tulee
tarpeetonta vaihtuvuutta ja toimenpiteiden kustannukset ovat lopulta korkeammat.
Mittaushysteria sy6 my®s motivaatiota, jos ongelmiin ei haluta puuttua. Voidaan myds
ajatella, etta aika hoitaa ongelman itsestaan pois. Kun asioihin ei puututa, niin syyna on

usein joku seuraavista: rahan, osaamisen tai ajan puute. (Liukkonen 2006, 269-270.)

Tyo6hyvinvoinnin mittareita hyédynnetaan toiminnan ohjauksen ja arvioinnin apuna.
Mittauksella saadaan selville kriittiset parantamista ja huomiota vaativat asiat. Mittauksen
avulla pitaisi erityisesti ennaltaehkéisté ja parantaa asioita, ennen kuin ne muodostuvat
ongelmiksi. Kun tarkastellaan hyvinvointia ja mitattaessa tuloksia, tulee tulosten vaikuttaa
suoraan operatiiviseen toimintaan. Tassa eivat riitd vain johdon ja esimiesten arviot, vaan
kehittamisen tueksi on saatava reaaliaikaista faktatietoa esimerkiksi ilmapiirista ja
tydoloista. Sovittujen mittareiden pitéisi mitata laaja-alaisesti tydhyvinvointia ja pohjautua
yrityksen strategiaan. On myos tarkeda mitata kaytdssa olevien kannusteiden ja
palkitsemisen tuloksia ja seurata henkiléston hyvinvointia, kuormittumista ja motivaatiota.
Esimerkkeja kayttssa olevista tydhyvin mittareista ovat: tuotantohéiriot ja
materiaalivahingot, reklamaatiot, viranomaisten huomautukset, henkildston maara (ika,
sukupuoli ja tydsuhdejakauma), henkiléstovaihtuvuus, henkildston osaaminen
(osaamiskartoitus ja palveluksen kesto), sairauspoissaolot (mukaan lukien pitkat
poissaolot), ylitdiden maara, esimiesten toimenpiteet liittyen kuormitukseen ja
poissaoloihin, terveyteen liittyvat mittarit mukaan lukien kokemukset ilmapiiristé ja
tyohyvinvoinnista, tapaturmat ja ammattitaudit, elakkeelle jaanti, esimiestoiminta ja
tiedonkulku (esimieskoulutukset, kehityskeskustelut ja sovittujen asioiden toteutuminen).
(Suonsivu 2014, 97-100.)

2.16 Palkitseminen

Palkitsemisen ja suoritusten seurannan pitaisi palvella yrityksen kokonaistuottavuuden

kehittymista. Taméa edellyttdéd oikeudenmukaiseksi koettua palkitsemisjarjestelmaa, joka
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yhdistyy tavoitteiden asettamiseen ja niiden toteutumisen seurantaan. Aina yrityksen
kulttuuri ei kuitenkaan tue téllaisia toimintatapoja, eika esimiehilla ole valtuuksia paattaa
alaisten palkoista tai palkitsemisjarjestelmasté. Palkka on ensisijaisesti henkildston
tekemé&n tyon hinta, eik& varsinaisesti palkitsemista tai motivointikeino. YKksi yritysten
tarkeimmista haasteista olisi siis luoda sellainen palkitsemisjarjestelma, ettd tyontekijat
kokevat, ettd oma tydpanos ja yrityksen tuottama vastike on tasapainossa keskenaan.
Ihminen odottaa tydltaan myos muita ulottuvuuksia — esimerkiksi
kehittymismahdollisuuksia ja mahdollisuuksia toteuttaa itsedan. Joillekin mygds tydsuhteen
pysyvyys on tarkeampi arvo kuin rahapalkan suuruus. Yrityksen palkitsemisstrategian on
tarkoitus vahvistaa lilkketoimintastrategian toteutumisen edellytyksia. Palkitsemispolitiikka
siséltaa taas ne toimintatavat, joiden avulla palkitseminen toteutetaan. Kun
palkitsemispolitikka on kunnossa, mahdollistaa se hyvien tyéntekijdiden pysyvyyden
yrityksessa. Erityisesti aloilla, joilla hyvista tyontekijoista on pulaa, joudutaan nostamaan
palkat korkeammalle tasolle kuin mita tydehtosopimuksen vahimmaisehdot maarittelevat.
(Viitala 2013, 137-140.)

Peruspalkka Aloitepalkkiot

Erikoispalkkiot

Mahdollisuus
kehittya,
koulutus, tyon
sisdlto

Tyosuhteen
pystyys, tydajan
jarjestelyt

Mahdollisuus
vaikuttaa,
osallistuminen

Arvostus, palaute
tyosta

Kuva 7. Palkitsemisen kokonaisuus mukaillen Hakonen 2006 (Viitala 2013, s. 139.)

Palkitsemista kaytetaan valineend, jolla tuetaan organisaation menestysta ja
kannustetaan henkilstd. Se on yksi tarkeimpié osa-alueita, kun puhutaan
henkilostovoimavarojen johtamisesta. Henkilon tyotehtéva ja siita suoriutuminen ovat
asioita, joiden pitaisi vaikuttaa hanen palkitsemiseensa. Palkitseminen kasittaa
taloudellisen palkitsemisen (palkka ja edut) liséksi myds aineettomat seikat (sosiaaliset ja
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urapalkkiot). Palkitsemisen tulee ohjata ja kannustaa henkilostéa toimivaan yritysten
arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Taloudellisella palkitsemisella voidaan mm. houkutella
potentiaalisia asiakkaita, pitd& hyvat tyontekijat yrityksessa, lisata tuottavuutta ja tukea
strategisia tavoitteita. Taloudellisella palkitsemisella ei tyydyteta vain tyotekijan
perustarpeita, vaan myos vallan ja arvostuksen tarpeita. Aineettomat palkkiot mm. tyoura,
etenemismahdollisuudet ja itsensa kehittdminen nousevat tarkedmmiksi sen jalkeen, kun
taloudellinen palkitseminen perusta on kunnossa. Esimerkiksi henkilostéedut ovat asia,
jota osa henkilosto arvostaa ja osa ei. (Kauhanen 2010, 109-117.)

2.17 Kiitokset ja muut tunnustukset

Julkinen tunnustus tai kiitos on usein pienen palkankorotuksen ilmainen vastine. Silti
suomalaisissa tytyhteisoissa jaetaan edelleen tallaisia tunnustuksia lilan harvain.
Esimerkkeja tasta ovat mm. erilaiset arvonimet ja ulkoiset merkit esimerkiksi armeijassa
tai hotelli- ja ravintola-alalla kuukauden tyotekijan tunnustus, jolloin henkilon kuva
julkaistaan henkildstélehdessa ja on esilla yrityksen aulassa. Hyvin tiedamme, etta
suomalaisetkin arvostavat suuresti saamaansa julkista kiitosta, joten miksi ei tunnustuksia
voisi jakaa nykyista enemman? Tydntekijalle voi tarjota myds arvostusta sosiaalisten
suhteiden kautta mm. antamalla heidan toimia organisaation edustajina keskeisten
sidosryhmien tapaamisissa mm. kunnan ylin johto, kauppakamarit, ulkomaiset asiakkaat
jne. tai erilaiset lehtihaastattelut lehdissa. (Kauhanen 2010, 138-139.)

2.18 Vaihtuvuuden haitat ja ehkéisevéat toimenpiteet

Riippuen organisaatiosta ja tehtavasta, vaihtelevat myds tydsuhteen aloittamisesta ja
lopettamisesta johtuvat kulut. Naitd ovat mm. rekrytointiin ja tyéhonottoon liittyvat kulut
mm. ilmoitukset, haastattelut, testit, laakarintarkastukset, hallinnolliset ty6t), koulutus- ja
opastuskulut seka tydsuhteen lopettaminen (lahtéhaastattelu, hallinnolliset ty6t ja

tuottavuuden lasku irtisanomisaikana). (Liukkonen 2006, 233-235.)

Koska vaihtuvuudesta aiheutuu paitsi kuluja, myés hiljaisen tiedon menetysta, kannattaa
tarkastella myo6s yleisimpid irtisanoutumisen syitd. N&aita ovat mm. tyytymattémyys tyon
haasteisiin, huono fyysinen tai psykososiaalinen tydymparisto, stressi,
epaoikeudenmukaiseksi koettu palkka, huonot etenemis- ja vaikuttamismahdollisuudet,
heikko tai puuttuva palaute ty6sta, epavarmuus tyon jatkumisesta, liikaa tai liian vahan
vastuuta, pelko organisaatiomuutoksista tai jo tehdyt muutokset, epasopivat tydajat,
epaoikeudenmukainen kohtelu ja tyytymattomyys tydnjohtoon tai tydtovereihin.
(Liukkonen 2006, 230.)
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2.19 Henkildstotuottavuus

Kesti toteaa (2014, 158-161), etta henkilstotuottavuuden luotettava ennustaminen on
vaikeaa, silla jokainen vuosi tuo uudet haasteet tullessaan, jolloin vuodet eivét ole
vertailukelpoisia. Mikali toimiala kohtaa odottamattomia haasteita, voi prosessien ja
osaamisen kehittdmisesta aiheutuvat hyddyt jaada pienemmiksi. Olennaista on kuitenkin
se, ettd kehittamalla henkilostdvoimavaroja, on silla kilpailukykya parantava vaikutus
suhdanteista huolimatta. Johto ja esimiehet voivat yhdessé tuoda organisaatioon sellaisen
ratkaisukeskeisen ilmapiirin, jotka tukevat luovuutta ja parantavat henkiloston
itsearvostusta. Hiljaisen tiedon merkitys pitda tiedostaa ja hyddyntaa prosesseja, tuotteita
ja palveluita kehitettaessa. Hyvat HR-kaytannot pitavat ylla hyvaa tyoilmapiiria ja samalla
on tarke&a antaa riittavasti vastuuta ja valtaa esimiehille ja tydyhteiséille. Kehittamisote,
joka painottuu ratkaisukeskeisyydelle ja systemaattiselle toimintatavalle, parantaa
henkildstétuottavuutta ja mahdollistaa liikevaihdon kasvattamisen parantaen myods
tuottavuutta. Yksinkertaistetusti Kesti laskee, ettéd EBITDA eli kayttbkate paranee, kun
saadaan lisattya tydyhteisdn tehokasta ty6aikaa. Tehoton tydaika johtuu monesti
inhimillisista seikoista: lomat, poissaolot, tybhénopastus, perhevapaat, tauot, koulutus,
keskittymisvaikeudet, osaamisvajeesta johtuva hitaus. Jos tehollinen/tuottava tytaika
lisaantyy jokaisen tydntekijan kohdalla esimerkiksi 3 %, voi tdma kasvattaa kayttokatetta
jopa tuhansilla euroilla jokaista tydntekijaa kohden. Parhaiten tehollinen tydaika lisaantyy

parantamalla tyeldman laadullisia seikkoja.

Tyon tuottavuutta voidaan parantaa esimerkiksi parantamalla tydolosuhteita ja
tehostamalla palaverien ajankaytt6a agendan avulla, silla laadullisesti huonot palaverit
vievat myds tyontekijoiden aikaa. Lisdksi olisi tarkeaa tunnistaa organisaation
kyvykkyyksi&, jotka voivat parantaa seka tydhyvinvointia ja tuottavuutta. Muun muassa
seuraavat kyvykkyydet ovat organisaation kannalta merkittavia a) esimerkillisyys b)
tiedottaminen ja tiedon jakaminen c) ongelmien ratkaiseminen d) vuorovaikutustaidot ja
yksiléiden huomioiminen d) tavoitteiden selkeyttaminen e) vastuiden ja velvoitteiden
sopiminen. (Kesti 2014, 109-110.)

2.20 Etatyohon jajoustoty6hon liittyva lainsdadanto

Suomessa etatytn tekeminen on tydnantajan ja tyontekijan valinen sopimusasia. Uusi
tyoaikalaki, joka tuli voimaan vuoden 2020 alussa, maarittelee nyt etatydon samanlaiseksi
tyoksi kuin muukin tyd. Talloin etatyd ei vaikuta esimerkiksi ty6aikaan tai vakuutuksiin.
Ainoa velvoite tydnantajan suuntaan on se, etta tyontekijan tydergonomiasta tulee
huolehtia myds etatydssa. Liséksi tydnantajan kannattaa huolehtia yrityksen tietoturva-
asioista. (Paul 2020, 75.)

24



2.21 Tyo6hyvinvointi ja etatyo

Monessa tydyhteisdssa etaty6 on ollut joustava tapa tehda téita jo vuosikymmenia.
Kuitenkin koronapandemia pakotti maaliskuussa 2020 tydyhteis6t siirtymaéan
mahdollisuuksien mukaan nopeassa tahdissa etatyohon jopa kokoaikaisesti. Nyt siirtyi
etatydhon laajamittaisesti myos sellaisia tydntekijoitd, jotka normaalisti eivat olleet

tyoskennelleet etana mm. koko julkisen sektorin ja yksityisten yritysten toimihenkiltt.

Katariina Jokinen (2019, 61-62) on tutkinut ennen koronapandemiaa sihteerien kasityksia
etatydsta Puolustusministeridssa, jossa sihteerit tydskentelivat noin yhden paivan viikossa
etand. Tutkimuksessa nousi esiin etatyon suotuisat vaikutukset etatyota tekevien
tyontekijoiden jaksamiseen sek& hyvinvointiin. Haastateltujen mukaan etatyd mahdollisti
mm. talvella ulkoilun valoisan aikaan. Lisdksi aamujen kuvailtiin olevan rauhallisempia,
kun etatoiden teon voi aloittaa omassa tahdissa. Kaikkiaan positiivisia asioita tuotiin esiin
enemman kuin negatiivisia. Etatyohon liittyvista negatiivisista seikoista useampi
tutkimukseen osallistunut nosti esille heikomman tydergonomian seka sosiaalisten
suhteiden puutteen. Osa kaipasi vinkkeja tydergonomian parantamiseen etatyépaivan
aikana, mutta tulivat kuitenkin siihen tulokseen, etta ergonomiasta huolehtiminen on
kuitenkin tydntekijan itsensa vastuulla. Eniten kannettiin huolta sosiaalisten suhteiden,
tasa-arvon, hyoétyliikunnan puuttumisesta ja mahdollisista luottamusongelmista
etdjohtamisessa. Osa oli havainnut etatydn huonon organisoinnin johtavan tydpaikalla
olevien henkildiden kuormittumiseen. Esimiehen rooli koettiin tarkedksi myds etatydssa.
Luottamuksen tarkeytta korostettiin tutkimustuloksissa monesti etdjohtamisen
nakokulmasta. Liséksi osa koki, etta epaselvat ohjeistukset etatytn tekemisesta

aiheuttivat tunteen, ettd etatyo ei ole sallittua tai siihen ei kannusteta.

Aino Siitonen (2018, 35-37) on tutkinut opinnaytetydssaan etatyon vaikutuksia
tyohyvinvointiin. Tutkittavat henkilot kokivat etaty6lla olevan merkittavaa vaikutusta
tyohyvinvointiin; esimerkiksi arki ja tyo olivat helpommin yhdistettavissa ja samalla tyoteho
kasvoi. Taman lisdksi tydrauha koettiin paremmaksi, jolloin keskittyminen parani ja tydssa
sai enemman aikaiseksi. Samalla aikaa vapautui enemmaén esimerkiksi perheelle,
harrastuksille ja pidemmille yéunille. Tassakin tutkimuksessa tuli esiin tydntekijoiden
puutteet ergonomiassa ja tytn tauottamisessa. Lisaksi tutkimuksessa ilmeni, ettd jos
etatyo oli kokoaikaista, niin yhteisollisyyteen ja tiimien sisaiseen toimintaan tulisi erityisesti
panostaa. Osa-aikaisessa etatytssa vastaavia asioita ei koettu ongelmana. Esimiehen
rooli yhteisten tavoitteiden asettamisessa ja tiimihengen nostattajana nahtiin tarkeéna.
Kaikista tarkeimpana koettiin kuitenkin, etté luottamus esimiehen ja alaisen valilla on

kunnossa.
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liImarinen (Halonen, 2020) tutki etaty6ta tekevia kesalla 2020 Tyovire-kyselylla
nimenomaan tyéhyvinvoinnin nakoékulmasta. Jo ennen koronapandemiaa, on etatyon ja
liukuvan tydajan todettu tuottavan hyvinvointia ja lisd&véan tuottavuutta. Nytkin yrityksissa
on saatu odottamattoman paljon hyviad kokemuksia etatydsta mm. ty6ta on pystytty
tehostamaan ja taméan lisaksi tydnantajien asennoituminen etatydskentelyyn kehittynyt

my@onteisesti.

Halosen mukaan (Halonen, 2020) "suurella osalla etatyd onnistui hyvin, osa taas
koki tdmén kotiin jddmisen ahdistavana. Vaikka etapalaverisovellusten my6ta on
ollut mahdollisuus jarjestéa erilaisia virtuaalitapaamisia tydyhteisoissa, kaipaa moni

silti tybkavereitaan”.

Tyovire-kyselyyn vastanneista 57 % koki, etta tydnantaja oli aidosti kiinnostunut
henkildstdn hyvinvoinnista. Nain koki ennen korona-ajan pandemiaa 52 % vastaajista.
Kyselytuloksen tulokset olivat ilahduttavia, mutta inhimillisyys- ja tuottavuusnakdkulmasta
henkildstdn hyvinvoinnista pitaisi kiinnostusta l6ytya jokaiselta tydnantajalta.
Tutkimuksessa oma etatydymparistt koettiin keskimaarin hyvin turvalliseksi ja tydhon
liittyvien riskien osalta lIahinna tybergonomiaan liittyvat kysymykset nousivat esiin. Lisaksi
todettiin, ettd etatyo vaatii hyvaa itseohjautuvuutta ja onnistunutta tyon rytmittamista.
(Halonen, 2020.)

Grace Paul toteaa Etatytkirjassaan (2020, 80-81), etta etatyo on hyodyllista tyontekijan
kaikilla elamén osa-alueilla, mutta se on hyddyllista myos yrityksen tai tydnantajan
nakokulmasta. Liséksi tydeldma on myods pitkalla aikavalilla muuttumassa
etatydpainotteiseksi ja etatydsta tulee normi, joten tdma muutos on eduksi heille, jotka
haluavat tydskennelld kotona. Yritykset ovat myds ymmarténeet etatydn hyddyt, kun on
nahty, ettd tuottavuus paranee, tehoton tydaika vahenee ja yleiskustannukset ovat
laskeneet. Lisaksi uudet sukupolvet ovat entista enemman diginomadeja, jotka haluavat
tydskennella paikasta riippumattomina. Etatydlla on myods suotuisia vaikutuksia
ymparistéon. Moni on taman myota huomannut, etté etatyo tukee omaa arvomaailmaa ja
samalla ty0 ja vapaa-aika on yhdistettavissa entistéa paremmin. Samalla tarve

lastenhoidolle voi vahenty&, kun yha useampi vanhempi tekee tdita kotona.

Lahitapiolan elokuussa 2020 toteuttamassa Arjen katsaus -kyselytutkimuksessa 89 %
vastaajista arvioi, etté etatdiden tekeminen yleistyy jatkossa ja 35 % uskoi itse tekevansa
etatditd myos jatkossa enemman. Padkaupunkiseudulla asuvista jopa 58 % vastaajista
uskoi tdhan ja heistd 75 % oli esimiesasemassa. Tutkimuksessa todetaan, etta etatdiden
yleistyminen pitkaaikaisesti johtaa pysyviin muutoksiin tydeldmassa. Etatyé haastaa myos

johtamista. Vaikka kasvokkain tehtavan tyén merkitys vahenee, niin laadukkaan
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kohtaamisen tarve tulee edelleen sailymaan. (Lahitapiola, 2020.) Moni kyselyyn vastannut
esimies katsoi, etta etatyd haastaa johtajuutta ja johtaa siihen, etté toimistotilojen maaraa
pitda sopeuttaa vastaamaan tarvetta. Liséksi ilmeni, etteivat etéatydn monet positiiviset
puolet ole olleet kovin tuttuja aiemmin osalle johtotason henkildista. (Vehkasalo 2020.)

Piritta Mattila (2020, 36-37) on tutkinut L&hitapiolan henkiloston siirtymista etéatyohon
koronapandemian aikana. Noin 70 % tutkimukseen vastanneista tyontekijoista oli siirtynyt
etatyohon 4-5 paivaa viikossa koronaepidemian vuoksi ja vastaajat olivat sita mielta, etta
noin 80 % heidan paivittaisista tyttehtavista oli sellaisia, etta ne voidaan tehdé etéana.
Etatytskentely koettiin nykyaikaseksi tydskentelytavaksi, ja siind koettiin olevan
positiivisia vaikutuksia henkilostokokemukseen ja hyvinvointiin. Yritys oli ehtinyt panostaa
tyontekijoiden itsensa johtamisen taitoihin jo ennen koronavirusepidemiaa, ja noin 91 %
tyontekijoista koki etdjohtamisena olemisen hyvana asiana. Suurin osa tydntekijoista koki,
ettd etatydpaikassa oli vahemman melua ja muita hairitsevia tekijéitd kuin omalla
tyOpisteellaan toimistossa. Noin 75 % vastaajista pystyi keskittymaan tythénsa samalla
tavalla tai paremmin kuin ennen koronakriisia ja he kokivat, ettéa tyén keskeytymisten
maara vaheni etatydn myota. Saman verran vastaajia (72 %) kaipasi kuitenkin enemman
ihmisia ja tukea ymparilleen. Etatydn keskeisimmiksi eduiksi mainittiin tydmatkasaastot,
tybajan tehostuminen, tyérauha, vapaus seka henkildkohtaisen hyvinvoinnin ja vapaa-ajan
lisaantyminen. Keskeisimmiksi haasteiksi taas mainittiin tydergonomia, tyon ja perheen
yhdistaminen (epidemian aikana) seka tyon tauottaminen. Etatydmahdollisuuden
jatkumista toivottiin yleisesti. Kokemukset etatydsta olivat kaiken kaikkiaan positiivisia ja
kuormitus seka tuotteliaisuus eivat aiheuttaneet huolta vastaajien keskuudessa.
Tutkimuksessa todettiin myos, etta etatyohon siirtyminen tukee ilmastomuutoksen

hidastamistavoitteita seké kiertotalouden ja digitaalisuuden lisdamista.

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen puhuu “etatydapatiasta”, vaikkakin
etaty6 on tutkitusti lisdnnyt keskittymiskykya ja tyon flow’ta. Etatydssa koetaan vahemman
tyon keskeytymista, mutta samalla normaaliin tyéhon liittyva vaihtelu ja tydon moninaisuus
puuttuu. Vaikka aiheet vaihtuvat etdkokouksissa, niin kanava ja ymparistd pysyy

muuttumattomana.

"Veikkaukseni on, etta kuljemme syksya kohden yha syvempaa tylsistymista.
Tutkimuksemmekin mukaan uusien ty6tapojen opettelu ja yhteydenpito tyétovereihin
ovat tarkeita keinoja yllapitaa tydn mielekkyyttd”, huomauttaa Hakanen. (Ranta,
Taloussanomat, 27.10.2020.)

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi -tutkimuksessa (Tyoterveyslaitos, 08/2020) selvisi,

ettd tydn imu on koronapandemian aikana etatyotatekevilla parantunut erityisesti niilla,
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joilla on kotona asuvia lapsia. 42 % kyselyyn vastanneista oli tehnyt normaalia enemman
etatoita ja 36 % vastanneista oli tehnyt etatoita yli 75 % tydajasta. Suuri osa etéatyon
tekijoista koki lisdantyneen etétyon positiivisena, mutta osalla tylsistymisen kokemukset ja
yleinen tyytyméattomyys tydhon oli lisdantynyt. Tutkimuksessa havaittiin myds kroonisen
tyovasymyksen vahentyminen. TAma ja toisaalta tydssa tylsistymisen kasvu ovat voineet
molemmat johtua tyon kuormittavien tekijoiden vahentymisesta. Vahaisempi tydyhteisolta
saatu tuki nakyi myds vahaisempina yhteisollisyyden ja reilun kohtelun kokemuksina.
Toisaalta jopa kolmannes (34 %) etatdihin siirtyneista koki tyotovereilta ja neljannes (24
%) esimiehelta saadun tuen vahentyneen. Tutkimuksessa selvisi, etta etatyd on haastanut
johtajia asettaen uudenlaisia vaatimuksia tdiden jarjestelemiseen ja tiedonkulkuun seka
yhteydenpitoon liittyvia rutiineja on pitanyt luoda uudelleen. Esimiesten vastuulla on ollut
se, etta kaikkien tyo sailyy mielekkéana ja prosessit sujuvat. Tutkimuksen mukaan
lahijohdon ja johtajien tyduupumus lisaantyi jonkin verran kevaalla 2020. Lapsiperheelliset
etatyontekijat nayttavat palautuneen jo hyvin kuormittavasta kevaasta, jolloin monissa

perheissa piti yhdistaa tyon tekeminen ja lasten hoitaminen tai opettaminen kotona.

YLE:n tekeman kyselyn mukaan yli miljoona suomalaista siirtyi etatdihin koronakriisin
aikana ja heista noin puolet haluaisi jatkaa etatéiden tekemista vastaisuudessakin.
Kyselyn perusteella etatydbuumi voi vaikuttaa asuntomarkkinoihin ja yleisemminkin
Suomen vaestokehitykseen, silla se saattaa hidastaa kaupungistumista. UKK-instituutin
johtajan mukaan olisi tarkeaa, etta kun etatydssa jaa monelta hyotyliikkunta
vahaisemmaksi tydmatkan jdddessa pois, olisi tirkedd kompensoida hyoétyliikuntaa muilla
likuntaharrastuksilla, ettei edessa ole kansanterveydellinen katastrofi, joka ilmenee vasta

vuosien kuluttua. (Ranta, lltasanomat, 10/2020.)

Arvion mukaan valtiolla lahes 70 prosenttia ja tydmarkkinoilla yleisesti 59 prosenttia teki
kevaalla etatoita. Valtiovarainministerion ja Sosiaali- ja terveysministerion
etatydsuosituksen vaikutusarvioista ilmenee, ettd sairauspoissaolot ovat vahentyneet
yleisesti ainakin 30 % ja valtiolla lahes 50 % verrattuna vuoteen 2019. Ministerididen
mukaan talla on taloudellisesti merkittdva positiivinen vaikutus. Samalla matkustamisen
vaheneminen on tuonut valtiolle noin 100 miljoonan euron saastot. Tyotmatkojen
vaheneminen on tuonut merkittavia saastoja tyonantajille, mutta samalla se on ajanut
ahtaalle likenteenharjoittajia, konferenssi- ja kokousjarjestgjia ja majoitusliikkeitéd. Samalla

mm. tyopaikkaruokailut véahenivat radikaalisti. (Salminen, STT, 24.10.2020.)

Tyo6terveyspsykologi Antti Aron mukaan vastaavanlaista siirtymista etaty6hon ei ole
koskaan aiemmin koettu, ja ihmisen pitda olla vuorovaikutuksessa muiden ihmisten

kanssa voidakseen hyvin, joten jatkuva etétyo ei ole hyvaksi. Aiemmin etéty6ta on tehty,
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mutta se on ollut hybridia eli vaihtelevasti eta- ja lahityota. Virtuaalitimeja on sen vuoksi

ehditty tutkimaan jo parikymmenta vuotta. (Ranta, Taloussanomat, 27.10.2020.)

"Teknologiavélitteinen vuorovaikutus, jossa eri apparaattien vélityksella
keskustellaan, kadottaa aika ison osan informaatiosta. Aivot joutuvat aukkoja
paikkaamaan ja tama lisaa niiden kuormitusta”, kertoo Aro. (Ranta, Taloussanomat,
27.10.2020.)

Baronan joulukuussa 2020 teettaman tutkimuksen (Barona, 2021) mukaan tyotyytyvaisyys
koronaepidemian aikana on kasvanut selvasti, vaikka tydmaara onkin lisdantynyt.
Tutkimuksessa verrattiin etatyota ja lahity6ta tekevia ja todettiin, etta tyérauha ol
parantunut etétyota tehneistéd 64 %:lla ja lasnatytssa olleista 31 %:lla. Uni oli parantunut
etatyota tehneista 40 %:lla ja lasnatydssa olleista 24 %:lla ja tyétehokkuus oli parantunut
etatyota tehneista 45 %:lla ja lasnatydssa olleista 21 %:lla. Kun tarkasteltiin tyon
mielekkyytta, niin se oli parantunut etaty6ta tehneista 41 %:lla ja lAsnatydssa olleista 28
%:lla. Tutkimuksen positiivisesta tuloksesta voi paatella, miten tarkeéa paikasta
riippumaton tyd on ja kuinka se linkittyy lasnaty6ta paremmin tyéntekijan muuhun arkeen.
Samalla pitdéd muistaa, etatyontekijat edustavat edelleen vahemmistoa. Kielteisimmiksi
koronapandemian aikaiset poikkeusjarjestelyt liittyen etatyéhdn on koettu majoitus- ja
ravintola-alalla, sosiaali- ja terveysalalla, logistiikassa sekd myynnin ja kaupan alalla.
Baronan toimitusjohtaja Minna Vanhala-Harmasen mukaan on selvaé, etta
koronapandemian jalkeen yha useampi asiantuntija-aloilla tydskenteleva tulee vaatimaan

tybantajalta joustavia etatydmahdollisuuksia.
2.22 Etatyo ja johtaminen

Pia Lappalainen, Maanpuolustuskorkeakoulun suorituksen johtamisen ja tydyhteison
konfliktinhallinnan dosentti, kertoo, ettd miljoonan suomalaisen siirtyminen akillisesti
etatydhon on suuri haaste johtamiselle. Etatyd saattaa sopia useimmille suomalaiselle
hyvin, mutta esimiehet ovat nyt uusien haasteiden edesséa — he joutuvat tasapainoilemaan
huolenpidon ja mikromanageroinnin valilla. Liséksi tutkijat uskovat jo, ettei tybelama palaa
koskaan enda taysin samaan kuin se oli ennen koronaepidemiaa ja monet pienet yritykset
uskovat jo, ettei toimistoja tarvita enaa kuin perehdytyksen hoitamiseen ja toisiinsa
tutustuttamiseen. Lappalaisen mukaan suomalaisia johtajia on juuri ehditty kouluttaa
valmentavaan otteeseen ja suurten linjojen johtamiseen, mutta koronan my6té tyon
tekemiseen tulikin suuri muutos. Nyt moni nékee alaiset osin tai ainoastaan videokuvana.
Tassa tilanteessa luottamuksen rooli korostuu ja esimiehiltd vaaditaan huolenpidon,
kiinnostuksen ja arvostuksen osoittamista ilman, ettd se alkaa ahdistamaan joitakin

tyontekijoita. Lisdksi joku kokee esimerkiksi viikottaiset kahvihetket Teamsisséa
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yhteishenkea nostattavina, mutta toisen mielesta se onkin esimiehen tapa kontrolloida ja
"kytata”. Monet epékohdat tydpaikoilla liittyvat juuri tunteeseen, etta esimies
mikromanageroi liikaa. Erilaiset kirjalliset viestintdkanavat lisdavat myds mahdollisuutta
kirjoitettujen viestien vaarinymmarrykseen, joka saattaa lisata tyopaikan konflikteja.
Toisaalta, jos tyontekija kokee esimiehen luottamuksen ja arvostuksen, niin se on omiaan
lisaéamaan tehokasta tydaikaa. Tyontekijoilla on tapana vastata positiivisiin odotuksiin
positiivisesti, eli luottamus yleensa lisda tehollista tydaikaa ja osalla kiitollisuus
etatydmahdollisuudesta johtaa helposti myos ylitéihin. (Ziemann, YLE 2020.)

"Esimiesten olisi hyvéa kayda keskustelua tiimiensa kanssa siitd, mika riittd&, mika

kelpaa, ja todeta selkedasti, mitd odottavat ja mité eivat odota”, kertoo Lappalainen.

Joka tapauksessa etatyota ja samalla ajatusty6ta tekevien etatyolaisten tydhyvinvointia on
vaikea seurata. Jos esimiehen johtamistyyli on vetaytyva, vastuuta vaisteleva ja han jattaa
asioita hoitamatta, niin vaikeuksia on ennen pitkaa tiedossa. Etatyossékaan ongelmia ei
Voi jattaa kasittelemattd. (Ziemann, YLE 2020.)

Ihmisten ja yritysten arvomaailma ovat jo muuttuneet nyt, kun tyontekijat ovat saaneet
harjoitella itseohjautuvuutta, itsensa johtamista ja suunnitella itse joustavat aikataulu
tyonteolle. Osalle téllainen tapa tehda t6ita sopii paremmin kuin toisille. Nyt arvioidaan
tyon ja yksityiselaman seka lahi- ja etatydn yhdistamista ja sopivaa suhdetta niille. Nain
toivotaan omaan elamaan parempaa hyvinvointia, tehokkuutta tyéhdn ja elaman
mielekkyytta itselle ja perheelle. Koronaepidemiasta aiheutuva etatydsuositus tulee viela
kestamaan pitkaan, joten nyt johtoryhmissa ja hallituksissa pohditaan sita, miten ndma
muutokset vaikuttavat asiakkaiden kaytokseen ja oman yrityksen liiketoimintaan ja
strategiaan. Koronakriisin ansiosta tydelamassa ja oppilaitoksissa on jo toteutunut
merkittava digiloikka, jonka ansiosta etatyt ei enaa koskaan tule olemaan vain sopivaa
vaihtelua tyoviikkoon, vaan tarkea osa merkityksellista ja tehokasta tydelamaa. Kyse on
oikeastaan enda siita, missa suhteessa etatyt jatkossa toteutuu eri yrityksissa
koronaepidemian jalkeen: 50/50, 60/40 vai 20/80 suhteessa. (Kurtén 2020.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen kohteena ovat etatydta koronapandemian aikana pitkékestoisesti tehneet
asiantuntijat ja esimiehet. Vastaajat eritellaan ikansa perusteella seuraavasti: 20-40 -
vuotiaiden ryhma (Generation Y), 40-55 -vuotiaiden ryhma (Generation X) seka sita

vanhempien ikdryhma (Generation Baby Boomers). (Nikitas, 2014.)

Tutkimuksen tavoitteena on saada esimiesten ja tyontekijoiden nakdkulmia jatkuvan
etatydn vaikutuksista tydhyvinvointiin, johtamiseen ja tuottavuuteen. Lisdksi tarkastellaan,

onko etatydsta ollut erityista haittaa projektien etenemiselle.

Tavoitteena on saada 50-200 vastausta sellaisilta henkildilta, jotka ovat mielellddn tehneet
ainakin 80 % tybajastaan etatditd kevaasta 2020 saakka. Tavoitteena on tutkia
monivalintakysymyksin ja seka laadullisesti avoimin kysymyksin niitd teemoja, jotka taméan
tutkimuksen teoriaosan perusteella liittyvat keskeisesti tyontekijan kokemukseen omasta
tybhyvinvoinnista ja niistd menetelmistd, milla tydhyvinvointia voidaan etatytssa edistaa.
Liséksi samalla on tarkoitus tutkia, miten jatkuvan etatyén tekeminen on vaikuttanut

yrityksen tuottavuuteen.

Teoriaosassa tuli jo esiin aiemmista tutkimuksista tiettyja tyohyvinvointiin vaikuttavia
epakohtia, kuten ergonomiaan, tyon- ja vapaa-ajan rajaamisen ongelmat, hyétylikunnan
puute ja tydyhteisdn sosiaalisten suhteiden puute. Koska osa tydhyvinvointiin vaikuttavista
ongelmista on jo tiedossa, voidaan kyselyssa pyrkida hakemaan ratkaisuja naihin

kysymyksiin tai menna naihin teemoihin syvemmalle.

Jyvaskylan yliopisto méaarittelee maarallisen eli kvantitatiivinen tutkimuksen olevan
tieteellista tutkimusta, joka perustuu tutkimusongelman kuvaamiseen ja tulkitsemiseen

tilastojen ja numeroiden avulla (Jyvaskyla yliopisto, 2015).

”"Otos on edustava pienoiskuva perusjoukosta. Otantatutkimuksen
tavoitteena on saada samat tulokset kuin saataisiin tutkimalla koko
perusjoukko (Heikkila 2014, 8-25).”

Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan selvittaa lukumaariin ja prosenttiosuuksiin
liittyvid kysymyksia ja tutkimus edellyttaa riittdvan suurta ja edustavaa otosta. Aineisto
kerataan usein tutkimuslomakkeella, jossa on valmiita vastausvaihtoehtoja. Asioita
esitetdan numeerisesti ja usein analysoidaan myds eri asioiden valisia riippuvuuksia tai

tutkittavassa ilmidissa tapahtuneita muutoksia. (Heikkila 2014, 8-25.)
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Luonnollisesti oli mahdotonta ottaa tutkimuskohteeksi téassa tutkimuksessa koko
perusjoukko eli kaikki pitkdaikaista etatyota tekevat Suomessa. Siksi oli tarpeen saada

riittavan kattava otanta perusjoukosta, jotta tutkimustuloksiin saadaan luotettavuutta.

Laadullisessa tutkimuksessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston laatu on
tarkedmpaa kuin vastausten maara. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa voidaan etsia
vastauksia kysymyksiin miksi ja miten. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineistot ovat
laajempia ja perustuvat numeroihin (esimerkiksi tilastot). Tutkimustulosta kasitella&n
numeraalisessa muodossa tai erilaisin kaavioin. Yleensa tutkimuskysymykset maaraavat
sen, kumpaa menetelm&é kannattaa kayttaa ja usein tutkimuksissa sovelletaan seka
laadullisia etta maarallisia menetelmia. (Turun yliopisto, 2015.) Avoimia kysymyksia on
kasitelty seka laadullisen tutkimuksen keinoin, etté suuresta maarasta johtuen osin

maarallisen tutkimuksen keinoin.

Kvantitatiivinen tutkimus Kvalitatiivinen tutkimus

Laajat maaralliset aineistot, esim. Pienempi aineisto, aineiston laadun
tilastot merkitys

Mittaaminen ja testaaminen Havainnointi ja tulkitseminen
Tutkija ainoastaan ulkopuolinen Tutkija aineiston tulkitsijana

Vastaa kysymykseen "kuinka suuri” = Vastaa kysymykseen "miksi”,
tai "montako” "millainen”

Yleistettavyys Joustavuus

Kuva 8. Kvalitatiivinen vs. kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, mukaillen Turun yliopisto
(2015)

Kysely on toteutettu lomakehaastattelulla, joka on kaikista formaalisin haastattelumuoto
(Eskola & Suoranta 1998, 86.) Lomakehaastattelu tutkimuksiin, joissa on tarkoitus
kasitella aineistoa kvantitatiivisen tutkimusmenetelmin eli tilastollisen analyysin keinoin.
Tutkimuslomake sisaltdd myds avoimia kysymyksi&, jotka voidaan k&sitella laadullisesti tai
maarallisesti luokittelemalla vastaukset jalkikateen. Avoimien kysymysten mé&éara ja
vastausten laajuus maarittelevat, voiko aineiston avoimia kommentteja soveltaa

laadullisen analyysin tarpeisiin. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 44-45, 64-65.)
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Kaavio 1. Tutkimusprosessin havainnollistaminen kaaviona omin sanoin

Tutkimuksen suunnittelu ja
tutkimuskysymykset

- Millainen ja miten?
- Otos vastaajista

Kvantitatiivinen osuus
- Tutkimuslomake, jossa rajatut
vastausvaihtoehdot
- Selvitetdan vastaajien tietyt muuttujat
- Etenee ennalta maaritellylla tavalla

Kvalitatiivinen osuus
- Tutkimuslomakkeen avoimet kysymykset
- Annetaan mahdollisuus kertoa omin sanoin
- Haetaan laadullista, uutta tietoa

Tulokset esitellaan sanallisesti
- Teemojen poimiminen aineistosta
- Suorat lainaukset vastaajilta
- Osin matemaattiset havainnot suureen
aineistoon perustuen

Tulokset esitellaan matemaattisesti
- Vastausjakaumat
- Taulukot
- Havainnot lukuina

Yhteenvetoja tulkinta
- Tulosten yhteenveto
- Paatelmat tuloksista

Johtopaatokset tuloksista
- Sanalliset johtopaatokset
- Miten tulokset ja teoria linkittyvat toisiinsa
- lJatkotutkimusehdotukset
- Tutkimuksen reabiliteetti ja validiteetti

Kyselylomaketta jaoin omalle verkostolleni WhatsUp-viesten, séhkdpostilla, LinkedlInissa
yksityisviesten ja muita kontakteja tavoittelin muissa sosiaalisissa medioissa esim.
Facebookiin suljetuissa keskusteluryhmissé ja omassa verkostossa, jotta pystyin
tavoittamaan mahdollisimman laaja otannan pitkakestoisesti etatyota tekevia.

Kyselyn toteutustapana oli kyselylomake, johon hain vastaajat omasta LinkedIn-
verkostosta ja osallistujien verkostoista seké suljetuista Facebook-ryhmista.
Kannustimeksi vastaamiselle kaytin kylpyléalahjakortin arvontaa. Oli hyvin tarkeda saada
kuitenkin saada vastauksia nimenomaan heiltd, jotka oikeasti ovat tehneet jatkuvaa,
pitkékestoista etatyota, silla tutkimustulokset voisivat olla hyvin erilaiset, jos kysely
l&hetettaisiin vain satunnaista etatyota tekeville. Pieni riski sille, ettd vastaaja lahtisi
vastaamaan kyselyyn vain arvontalahja mielessa, oli olemassa. Koin kuitenkin tarkeaksi,
etté vastaajille oli olemassa kannuste etenkin, kun kyselylomakkeesta tuli melko pitka.

Kyselyn runko mukaili teoriassa nousseita osa-alueita, jotka on ryhmitelty seuraavasti:
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1. Peruskysymyksiin: ikd, tehtava, perhetilanne, etatyén maéara prosentuaalisesti
tybajasta ennen ja jalkeen koronapandemian.

2. Tyokykya mittaaviin kysymyksiin: tyon kuormittavuus, koettu tyostressi,
saanndlliset elintavat, liikunta, alkoholinkaytt6, sosiaaliset suhteet ja lemmikit.

3. Johtamiseen ja tyOyhteisoon liittyviin kysymyksiin mm. tiedonkulku,
palautteen ja tuen maara, projektien sujuminen, tyoilmapiiri, perehdytys ja
palkitsemisjarjestelmat.

4. Yleista tyotyytyvaisyytta kuvaaviin kysymyksiin mm. tyytyvaisyys tyotehtaviin
ja palkkakehitykseen, itseohjautuvuus, tydpaikan vaihtuvuus, epavarmuus tyon
jatkumisesta ja kokeeko vastaaja tylsistymista etatyossa.

5. Tyon tehokkuuteen liittyvat kysymykset etatydssa eli keskittymiskyky,
keskeytykset, projektien eteneminen, etapalaverien sujuvuus, tekniset haasteet,
tydmatkustus ja mahdolliset perhetilanteesta aiheutuvat hairiot.

6. Kysymykset toiveista etatydsta liittyen koronapandemian jalkeiseen aikaan

7. Omatyohyvinvointi eli arvio omasta tyohyvinvoinnista ennen koronapandemiaa
ja pitkakestoisessa etatydssa.

8. Avoimet kysymykset liittyen etatyohon ja millaisin toimenpitein tydnantaja on
tukenut tyéhyvinvointia etatydssa

Kyselylomake on tdméan tutkimuksen liitteend. Kysymysten arvosteluskaala oli 1 (taysin eri
mieltd), 2 (eri mieltd), 3 (en tiedd), 4 (samaa mieltd) ja 5 (tdysin samaa mieltd). Lisaksi
omaa tydhyvinvointia arvioitiin asteikolla 1-10. Avoimin kysymyksin halusin varmistaa, etta
vastaaja voi vapaasti kertoa ajatuksensa etatyosta. Naiden kysymysten analysoinnin
osalta kaytettiin laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen periaatteita. Testasin ennakkoon

kyselylomakkeen muutamalla vastaajalla.

Kysely toteutettiin 7.-21.12.2020 valisena aikana Webropol-lomakkeella ja vastauksia sain
yhteensa 419 kpl. Tavoitteena oli I16ytdd mahdollisimman paljon vastaajia, jotka
tyoskentelevat esimiesasemassa tai asiantuntijoina pitkékestoisessa etatydssa. Aluksi
jaoin kyselyn omalle lahipiirille ja verkostolle, eli henkilGille, joiden tiesin tekevan
varmuudella lahes 100 % etatoitd. Lisaksi pyysin heita jakamaan kyselya edelleen
etatyota tekevalle verkostolleen. Edelleen kaipasin lisdé vastauksia, jolloin jaoin
tutkimuslomakkeen Facebookin Vauras nainen -keskusteluryhmassa ja miehisemmassa
Sports Academy -verkostossa. Valitsin nAma verkostot, koska uskoin 16ytavani niista
vastaajia oikealla profiililla eli asiantuntijoita ja esimiehi&. Avoimiin nettiymparistoihin
linkkia tutkimuslomakkeeseen en jakanut, silla epailin, ettd hyva arvontapalkinto olisi
saattanut houkutella sellaisia vastaajia, jotka eivét oikeasti olisi vastanneet toivottua

vastaajaprofiilia.
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Kaikkiaan kyselyyn vastanneiden maara ylitti ennakko-odotukset ja tutkimustuloksilla on

siten valtakunnallistakin merkittavyytta.
3.1 Tutkimusaineisto ja vastaajien demografinen tausta

Sain tutkimukseen yhteensa 419 vastausta, joista enemmisto eli 228 vastaajaa oli 20-40 -
vuotiaita (millenniaaleja), 168 vastaajaa oli 41-55 -vuotiaita ja 23 vastaajaa sijoittui

ikdryhmaéan 56-67 -vuotias.

Taulukko 1. Vastaajien ikajakauma, N = 419

k& | Naiset Miehet
n Prosentti | N | Prosentti | Yhteensa
20-40 | 220 | 55,56% 8 34,78% 228
41-55 | 159 | 40,15% 9 39,13% 168
56-67 | 17 4,29% 6 26,09% 23

Miehia vastaajista oli vain lukumaarallisesti 23, joten vastaajien runsas enemmisto oli
naisia ja enemmisto vastaajista oli alle 55-vuotias. 23 vastausta miehilta riittd& kuitenkin
siihen, ettd miesten vastausten aineistoa voidaan pitaa kvantitatiivisesti riittdvan kattavana
ja sukupuolien valista vertailua on mahdollista tehda. Keskimaarin naispuoleiset vastaajat

olivat hieman useammin millenniaaleja (20-40 -vuotiaita).

Taulukko 2. Vastaajien sukupuoli ikaryhmittain, N = 419
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@ Naiset @ Michet
Miehet olivat myds todenndkbisemmin esimiesasemassa (48 % vastanneista miehistd),
kun naisista esimiesasemassa oli 13 % vastaajista.
Taulukko 3. Vastaajien esimiesasema sukupuolittain, N = 419

0% 10% 20% 30% 40% 0% a60% 0% 80%  90%

13%
Esimies

Asiantuntia

@ HNaiset @ Michet

Tutkimuksessa on kuitenkin muita mielenkiintoisia muuttujia vastaajien kesken, kuten
esimiesasema, perhetilanne, iké ja etatydn maara ennen koronapandemiaa seka

pandemian aikana.

20-40 -vuotiaiden vastaajien keskuudessa oli noin 10 % vahemman esimiesasemassa
olevia kuin muissa ikaryhmissa. Kuitenkin jakauma vastaajien kesken tassakin oli
yllattavan tasainen eri ikdryhmien kesken. Vastaajien koulutustaustaa tai tydkokemuksen

maaraa ei kysytty.
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Taulukko 4. Vastaajien esimiesasema ikaryhmittain, N = 419

0% 5% 10% 15%  20%  25%  30%  35% 40%  45%  50%  55% 6.

57

@ Esimies ® Asiantuntija

Vastanneista naisista 21 % asui yksin, kun taas kyselyyn vastanneista miehisté vain 9 %
asui yksin. Vastanneista noin puolella oli kotona alle 18-vuotiaita lapsia ja noin 30 %

vastanneista asui parisuhteessa.



Taulukko 5. Asiantuntijoiden ja esimiesten asumismuoto, N = 419

Asun yksin

Asun puolison kanssa

Kotonani asuu alle 18 v. lapsia

@® Esimies @ Asiantuntija

Taulukko 6. Asumismuoto sukupuolittain, N = 419

0% 10% 20% 30% 40% 50%  60%

Asun yksin

Asun puclison kanssa

Kotonani asuu alle 18 v lapsia

@ MNaiset @ Michet
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4 Tulokset

4.1 Etatyon maara koronapandemian aikana

67 % vastaajista oli tehnyt etatditd kokoaikaisesti koko koronapandemia-ajan, kun 33 %
oli tehnyt etatéita 80 % tydajasta. Tutkimuksessa tutkittiin pitkaaikaisen etéatyon
vaikutuksia tyéhyvinvointiin ja tuottavuuteen, joten vastaajat, jotka tekivét etatoita
vahemman kuin 80 %, rajattiin tutkimuksen ulkopuolelle. Tasta voi todeta, ettd vastaajien

otos on ollut onnistunut, ja etté kyselylomakkeella on tavoitettu juuri oikeanlaiset vastaajat.

Taulukko 7. Kaikkien vastaajien etatydn osuus tyfajasta, N = 419

33%

67%

o
=1
‘ | |
P
=]

Etatydn maara kokonaistydajasta koronapandemian aikana ei juurikaan poikennut
kyselyyn vastanneiden naisten ja miesten valilla, mutta vastauksissa nakyi kuitenkin
kahden prosenttiyksikdn ero eli miehet tekivat vain hieman harvemmin kokoaikaisesti

etatyota.

Taulukko 8. Etatydn osuus tyOajasta sukupuolittain, N = 419

33%

B7%

%o

@ Naiset @ Michet

Sen sijaan esimiehet tekivat 19 % harvemmin kokoaikaisesti etatyota eli vain 51 %
esimiehista teki kokoaikaisesti etaty6ta, kun taas jopa asiantuntijoista 70 % ilmoitti

tekevansa kokoaikaisesti etatoita.
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Taulukko 9. Etatydn osuus tydajasta aseman mukaisesti, N = 419

49%

80 %

51%

T0%

@ Esimies ® Asiantuntija

Yksin asuvat kavivat prosentuaalisesti hieman useammin 80 %:sti etatyota, kun taas

puolison ja/tai alle 18 v. lasten kanssa asuvat tekivat useammin kokoaikaisesti etatyota.

Taulukko 10. Etatyon maaréa asumismuodon mukaan, N = 419

Tehnyt etatydta 80% Tehnyt etatyota
tybajasta 100%
n Prosentti n Prosentti Yhteensa

Asun yksin 37 26,81% 49 17,44% 86

Asun puolison kanssa 41 29,71% 96 34,16% 137

Kotonani asuu alle 18
. 60 43,48% 136 48,4% 196
v. lapsia

4.2 Etaty6én maara ennen koronapandemiaa

Ennen koronapandemiaa naiset olivat miehid useammin tehneet etatyota. Miehista 39 %
ei ollut aiemmin tehnyt ollenkaan etaty6ta. Tama johtuu mahdollisesti siita, etta lahes
puolet vastanneista miehista oli esimiesasemassa. Kuitenkaan isossa kuvassa esimiesten
ja asiantuntijoiden vastaukset eivat tassa juuri poikenneet toisistaan eli ero tasoittuu silla,
ettd naisten vastauksia oli niin paljon ja vastanneiden naisten keskuudessa oli myds
paljon esimiesasemassa tydskentelevid. Pohdin, etté naiset kaipaavat mahdollisesti
omissa tehtavissdan miehia useammin keskeytyksetonta tydaikaa tai kokevat, etta ty6- ja

vapaa-aika on helpompi yhdistaa etatydssa.
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Taulukko 11. Etatyén maara sukupuolittain, N = 419
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@ Naiset @ Miehet

Taulukko 12. Etatyon maara aseman mukaan, N = 419

L
&

o
=

10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%  45%

30%
el ollenkaan

30%

44%

45%

&

40 %

-
=2

156%

10%
enemman kuin 80 %

10%
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Kaikista vastaajista yht. 30 % vastaajista kertoi, ettei ole tehnyt ollenkaan etaty6tda ennen
koronapandemiaa ja noin puolet oli tehnyt etatydta ainakin 20 % tydajasta. Eri ikaryhmien

valilla ei ollut merkittvaa eroa.
4.3 Tyokykyyn liittyvat kysymykset (etatydjaksolla)

Suurin 0sa, lahes 67% vastaajista kertoo, etta tydtehtavia on ollut etatydssa sopivasti,
kun 3,34 % vastaajista on tassa asiassa taysin eri mielta ja 22,7% eri mielta. Tyon
kuormitukseen liittyvat asiat ovat siis paasaantoisesti hyvin.

Noin puolet vastaajista kertoo terveytensa olevan aiempaa parempi, 21 % ei osaa
sanoa, kun 19,4 % on ollut eri mieltd ja 6,5 % taysin eri mielta. Tydhyvinvoinnin ja
erityisesti tydkyvyn kannalta on merkittdva asia, ettd ndin moni kokee terveytensa olevan
aikaisempaa parempi. Taméa merkitsee tytnantajan kannalta myds vahenevia

sairauspoissaolopaivia.

Kaikista heikoimmat vastaukset tdssa kyselyosiossa on saanut tyéergonomiaa kasitteleva
kysymys eli vain 34 % vastaajista samaa mielta siitd, etté tyopisteen ergonomia kotona
on hyva. 21,5 % on ollut ergonomia-asiassa taysin eri mieltéa ja 34,6 % on ollut eri mielta.
Kotitydpisteiden ergonomian parantamiseen kannattaisi selkeasti panostaa ja kun etatyota
pitkakestoisesti on tehty jo kuukausia ja etatyontekeminen edelleen tulee jatkumaan, niin

toimenpiteilla alkaa nyt olla jo Kiire.

My@os yli puolet vastaajista (55 %) stressaa aiempaa vahemman, kun taas 7 % on taysin
eri mielta ja 21 % eri mielta vastauksessaan. Tatakin tutkimustulosta voi pitaa

erinomaisena tyéhyvinvoinnin kannalta.

Noin 30 % vastaajista pystyy tauottamaan tydtaan heikommin, kun taas enemmisto eli
64 % pystyy tauottamaan tyétaan. Lahes 70 % vastaajista on sitd mielta, ettd tyo- ja
vapaa-aika on hyvin tasapainossa, mutta eri mieltdkin vaitteen kanssa on 25 %. 20-40 -
vuotiailla oli hieman muita useammin haasteita tydn tauottamisesta ja sen sijaan yli 55-
vuotiaat kokivat onnistuvansa siin& hyvin. Yli 55-vuotiaat karsivat myos harvemmin
tukielinsairauksista. Saattaakin olla, etta esimerkiksi perheellisilla on kiire suoriutua
tyotehtavistd nopeammin virka-ajan puitteissa, kun vanhemmilla tyontekijoilla on
mahdollisuus jakaa tydnteko pidemmalle ajalle ja pitéaa pidempia taukoja. Yksin asuvilla ei
taas todennakdisesti tule yhta paljon luonnollisia keskeytyksia tyontekoon, jolloin tydnteko

voi muodostua jo kuormittavaksi.
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Taulukko 13. Kaikkien vastaajien tyokykyyn liittyvat vastaukset, N = 419
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47,5 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd unen laatu oli parantunut ja 29 % ei osannut
sanoa vastausta. Noin 23 % vastaajista oli eri mieltd. Uni on tarkeé elaman tukipilari

jaksamisen kannalta ja unen laadun paraneminen kertoo mm. stressin vihenemisesta.

Alkoholin kayton lisdantymisessa ei taman kyselyn mukaan tarvitse tydnantajan
huolehtia, silla noin 88 % vastaajista oli tAman vaitteen osalta erimielisia ja vain 7,3 %
vastaajista kertoi, etta alkoholinkayttd on lisdantynyt.

Yli 73 % vastaajista kertoi sydévansa saannoéllisesti, kun noin 20 % vastaajista oli asiasta
eri mieltd. Osalla sydminen on todennakoisesti ollut heikompaa verrattuna
lounasruokailun tarjoamiin salaattipdytiin, mutta toisaalta sdanndllisesti sydminen kertoo

hyvasta elaménhallinnasta etatdissa.

Sosiaalisten suhteet (perhe, sukulaiset ja ystavat) kokivat riittaviksi 48 % vastaajista,
kun lahes yhtéa moni eli 41 % koki olevansa eri mieltd. Parhaan arvosanan sosiaalisista
suhteista antoi vain 15,5 % vastaajista. Tassa kysymyksessa pandemian tuomat
rajoitukset asettavat omat haasteensa eli kyse ei ole yksinomaan etatyosta. Tassa
opinnaytetytssa ei kuitenkaan suoranaisesti tutkittu pandemian ja siita aiheutuvien

toimenpiteiden vaikutuksia hyvinvointiin.

Selké-, niska- ja paakivusta karsii aiempaa useammin 40,5 % ja eri mieltd on 47 %,
12,4 % ei osaa sanoa. Tama kysymys linkittyy tydergonomiaa kasittelevaan kysymykseen

ja osoittaa, etta hyvinvointi on osalla aiempaa parempaa ja osalla aiempaa huonompaa.

63 % vastaajista kertoo, etta harrastaa sdanndéllisesti liikuntaa, noin 9 % ei osaa sanoa
ja noin 27 % vastaajista on vaitteen kanssa eri mieltd. Myds likkunnan puute linkittyy
aiemmin mainittuihin kiputiloihin. Harrastamalla liikuntaa séanndllisesti voidaan ehkaista

kehon kiputiloja ja vahentaa tukielinsairauksia.

Lemmikki on lis&nnyt hyvinvointia etatydpaivina 42 %:lla vastaajista. 9,3 % ei osannut
sanoa ja noin 28 % on eri mielta. Kaikilla vastaajilla ei tietenkaan ole lemmikki&, mutta

prosentuaalisesti hyvin monella vastaajalla lemmikki oli lisdnnyt hyvinvointia.

Erityisesti seuraavia kysymyksia on mielenkiintoista tarkastella myds perhetilanteen
pohjalta. Ty6- ja vapaa-ajan koetaan olevan tasapainossa kaikissa eri perhetilanteissa,
mutta tyytyvaisimpid prosentuaalisesti ovat he, jotka eivat asu yksin ja toisaalta todella
tyytymattomia on eniten yksin asuvissa. Avoimissa kysymyksissa korostui se, ettéd osa ei
pysty lopettamaan t6ita tydajan paatyttya, vaan tyo liukuu myds vapaa-ajalle. Osalla
uupumusta aiheuttaa se, etta etatydpéaivddn mahtuu aiempaa enemman toita, jopa 30 %

enemman, jolloin riittdva tauotus unohtuu.
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Taulukko 14. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino asumismuodon mukaan, N = 419

Tydaika- ja vapaa-aika ovat ) ) )
) 1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

tasapainossa

Asuu yksin 12,79% | 17,44% | 5,81% | 39,54% | 24,42% 3,45 4

Asuu puolison kanssa 2,19% | 21,9% | 9,49% | 30,66% | 35,76% 3,76 4

Kotona asuu alle 18 v. lapsia 3,06% | 20,92% | 10,72% | 31,63% | 33,67% 3,72 4

Yksinasuvat ovat useammin erimielisia siita, etta unenlaatu olisi parantunut pandemia-

aikaisen etatytjakson aikana, mutta nain ajattelee lahes 50 % puolison tai/ja alle 18-

vuotiaiden lasten kanssa asuvista. Nayttagkin silta, ettd unen laatu on pandemia-aikana

parantunut eniten lapsiperheissa.

Taulukko 15. Unen laatu asumismuodon mukaan, N = 419

Unen laatuni on parantunut | 1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
Asuu yksin 8,14% | 23,26% | 29,07% | 17,44% | 22,09% 3,22 3
Asuu puolison kanssa 5,88% | 14,71% | 30,15% | 23,53% | 25,73% 3,49 3
Kotona asuu alle 18 v. lapsia | 4,59% | 17,35% | 28,06% | 27,55% | 22,45% 3,46 3,5

Todella harvalla vastaajalla on alkoholinkayttd lisdantynyt pitkan etatydjakson ajalla, ja 86

% lasten kanssa asuvista ja n. 90 % puolison kanssa asuvista onkin ovat vaitteen kanssa

erimielisid. Tata mieltd on myos 86 % yksin asuvista. Perheellistéd hieman alle 10 % ja

yksin asuvista 7 % raportoi lisdantyneesta alkoholinkaytosta. Alkoholinkayton

lisdantyminen oli harvinaisinta (noin 4,5 %) puolison kanssa asuvilla.

Taulukko 16. Alkoholink&yton lisaantyminen asumismuodon mukaan, N = 419

Alkoholinkayttdni on ) ) ]
) 1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
lisdantynyt

Asuu yksin 63,95% | 23,26% | 5,81% | 4,65% | 2,33% 1,58 1
Asuu puolison kanssa 69,34% | 18,98% | 7,3% | 3,65% | 0,73% 1,47 1
Kotona asuu alle 18 v. lapsia 76,02% | 11,23% | 3,06% | 6,63% | 3,06% 1,49 1
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Pieni ero 16ytyi, kun vertasi alkoholinkayttdéa naisten ja miesten kesken. Miehista yht. 13 %
oli lisdnnyt alkoholinkayttédan pandemia-aikana, kun naisista vastaava luku oli 7 %.
Naiset olivat kaikista useimmin taysin eri mielta siita, etta alkoholinkaytto oli lisdantynyt
(72,5 %) pitkaaikaisessa etatytssa. Miehistékin yli puolet vastasi nin.
Kokonaisuudessaan niin moni oli taman kysymyksen kanssa eri mieltd, etté alkoholin

kaytto ei selvastikdan ole ongelma pitkaaikaisessa etatydssa.

Taulukko 17. Alkoholin kayttd sukupuolittain, N = 419

Alkoholinkayttoni on . . .
. 1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
lisdantynyt

Naiset 72,48% | 15,4% | 5,05% | 53% | 1,77% 1,48 1
Miehet 52,17% | 30,43% | 4,35% | 4,35% | 8,7% 1,87 1

Saanndllinen sydminen on tarkea elamanhallintaan liittyva kysymys ja suurin osa eli n. 75
% vastaajista kertoi syovansa saanndllisesti, eikd perhetilanne ei suuresti vaikuttanut

vastauksiin. Vastausten mediaani oli 4 eli samaa mielta. Yksinasuvissa kuitenkin 22 %

iimoittaa, etta ei syo saannollisesti ja perheellisistakin lahes 20 % eli tAma olisi yksi asia,

johon kannattaisi kiinnittd& huomiota tydhyvinvoinninkin ndkokulmasta. Kysymys linkittyy

my@s tyon tauottamiseen. Avoimissa kysymyksissa moni viittasi siihen, ettd ennen

koronapandemiaa oli mukavaa verkostoitua etatyopaivana lounasajalla muiden etatyota

tekevien kanssa. Koronapandemian aikana sita ei endd samalla tavalla pidetty

mabhdollisena.

Taulukko 18. S&énndéllinen ruokarytmi asumismuodon mukaan, N = 419

Sydn saannollisesti 1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
Asuu yksin 4,65% | 17,44% | 8,14% | 45,35% | 24,42% 3,67 4
Asuu puolison kanssa 3,65% | 15,33% | 5,11% | 40,87% | 35,04% 3,88 4
Kotona asuu alle 18 v. lapsia | 3,61% | 16,49% | 6,19% | 43,3% | 30,41% 3,8 4

Kysyttaessa sosiaalisten suhteiden riittdvyydesta, on vastaus aika odotettu eli yksin jopa

asuvat karsivat useimmin siita, etta sosiaaliset suhteet eivat ole riittavat. Nain vastasi 55
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% yksinasuvista. Puolison kanssa asuvat ovat useimmiten olleet samaa mielta (mediaani

4). Taman kysymyksen osalta vastauksiin vaikuttavat todennakoisesti erittain paljon

etatyon lisaksi myos koronarajoitukset ja -suositukset, jotka rajoittavat elamaa pitkalti

kotiin. Yksin&isyyden kokemus on siis osin korona-ajan ilmio.

Taulukko 19. Sosiaalisten suhteiden riittavyys asumismuodon mukaan, N = 419

Sosiaaliset suhteeni

(perhe, sukulaiset, ystavat) | 1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
ovat riittavat

Asuu yksin 12,79% | 43,02% | 3,49% | 31,4% 9,3% 2,81 2
Asuu puolison kanssa 6,57% 29.2% | 12,41% | 34,3% | 17,52% 3,27 4
Kotona asuu alle 18 v. lapsia 6,63% | 31,63% | 13,27% | 31,63% | 16,84% 3,2 3

Lemmikki oli tuonut eniten iloa etatydssa parisuhteessa asuvien elamaan. Kolmosvastaus
eli ’En tiedd” on todennakdisesti yleisin heilld, joilla ei ole lemmikkeja. Yli 30 %
yksinasuvista, 49 % puolison kanssa asuvista ja 40 % perheellisesti kertoo, ettd lemmikki

on lisannyt hyvinvointia etatyopaivana.

Taulukko 20. Lemmikin tuoma hyvinvointi asumismuodon mukaan, N = 419

Lemmikki lisaa . . .
) o o 1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani

hyvinvointiani etatyépaivina

Asuu yksin 23,17% | 1,22% | 43,9% 12,2% | 19,51% 3,04 3

Asuu puolison kanssa 11,94% | 2,24% | 33,58% | 17,16% | 35,08% 3,61 4

Kotona asuu alle 18 v. lapsia 16,84% | 5,79% | 37,37% | 15,79% | 24,21% 3,25 3

4.4 Johtamiseen ja organisaatioon liittyvat kysymykset

Tyohyvinvoinnin mittareita, kuten poissaoloja oli seurattu 69 % vastaajien

tyoyhteisdissa ja vain 10 % vastaajista on tasta vaittdamasta eri mieltd. Esimiehet olivat

vaittaman kanssa asiantuntijoita useammin samaa mielta eli todennakdisesti seurantaa

kuitenkin on.
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Esimiehelta saa riittavasti kiitosta ja palautetta yhteensé noin 47 % vastaajista, mutta
toisaalta vain 15 % vastaajista antoi tdssa parhaan arvosanan. Lahes 40 % vastaa, etta ei
saa riittavasti tukea ja palautetta. Tiimilta riittavasti kiitosta ja palautetta saa noin 50 %
vastaajista, mutta tassakin vain 12 % vastaajista antaa parhaan arvosanan. Hieman alle
40 % vastaa tahankin kysymykseen, ettd ei saa tiimiltdan riittavasti tukea ja palautetta.
Kiitoksen ja palautteen maaran lisaaminen olisi selkeasti yksi suurin osa-alue, jolla
tyohyvinvointia saataisiin merkittavasti parannettua tydyhteisdissd. Moni kamppailee
"nakymattomyyden” tunteiden kanssa eli ei koe saavansa riittavasti arvostusta

tyoyhteisfssaan.

Vain noin 9 % on taysin samaa mielta siita, ettd heidan organisaatiossa tieto kulkee
hyvin. Kuitenkin yhteensa 47 % on sita mielta, etta tieto kulkee hyvin. 39 % vastaajista on
kuitenkin sitd mielta, etta tieto ei kulje hyvin ja 8,6 % on vaittaman kanssa taysin eri
mielta. Epajohdonmukainen paatdksenteko ja tiedonkulun vahyys johtavat
organisaatiossa negatiivisuuden kierteeseen, joka laskee tydtehoa, joten olisi erittain

tarkeaa panostaa riittavaan tiedonkulkuun.

52 % vastaajista kertoo, etta heidan organisaatiossaan on kaytdssa
palkitsemisjarjestelma. 10,5 % vastaajista ei osaa sanoa ja loput 37,5 % vastaajista on
vaitteen kanssa eri mieltd. Vain noin 29 % vastaajista on sita mielta, etta
palkitsemisjarjestelma on oikeudenmukainen ja naista 10,5 % on asiasta taysin samaa
mielta. Muiden vastauksista ei voi suoraan paatelld, johtuuko tyytyméattémyys siita, etta
palkitsemisjarjestelmé on epaoikeudenmukainen vai siita, etta palkitsemisjarjestelma
puuttuu. Yli 55-vuotiaat olivat selkeésti tyytyvaisimpia organisaationsa
palkitsemisjarjestelmééan. He saattavat olla useammin esimiesasemassa tai sitten he ovat
vaan ehtineet tyourallaan neuvottelemaan itselleen paremmat edut.
Oikeudenmukaisuuden nakokulmasta olisi tarkeaa, etté palkitsemisjarjestelma ulotettaisiin

koskemaan myds nuorempia sukupolvia.

Vastaajista 76 % kertoi, ettd heidan tyopaikallaan tydilmapiiri on hyva. Taysin eri mielta
on vain 2,2 % ja 11 % vastaajista on eri mieltd. 41-55 -vuotiaat havaitsivat hieman muita

useammin huonoa tydilmapiiria.
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Taulukko 21. Kaikkien johtamiseen ja organisaation liittyvéat vastaukset, N = 419
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21 % vastaajista kertoi, ettd henkilostélle on jarjestetty koronapandemian aikana
tilaisuuksia fyysisesti kohtaamalla, kun taas 75 % vastaajista kertoi, etta tallaisia
tilaisuuksia ei ole jarjestetty. 80 % kertoo, etta tilaisuuksia on jarjestetty virtuaalisesti,
mutta 16 % kertoo, ettd virtuaalisia tilaisuuksia ei ole jarjestetty. Yli 55-vuotiaat kertoivat

useammin, ettd virtuaalisia tilaisuuksia ei ole jarjestetty.

26,7 % oli samaa mielta siita, ettd heidan organisaatiossaan on iso
henkilostovaihtuvuus. 17,4 %:lla ei ollut asiasta mielipidett& ja noin 60 % oli asiasta eri
mieltd. Uuden tyontekijan perehdytyksessé korona-aikana on koettu haasteita 41
%:n mielesta. Enemmistt ei osaa sanoa ja 27 % on vaittaman kanssa eri mielta. Tassa
korostunee se, etta henkiloston vaihtuvuus ylipaatansa on ollut korona-aikana melko
pientd, joten kaikissa organisaatioissa ei ole asia tullut vastaan.

Yrityksen strategia on noin 86 %:lla vastaajista hyvin tiedossa, kun alle 8 % vastaajista
on vaittdman kanssa eri mieltd. Esimiehet ovat hieman muita useammin antaneet hyvét
arvosanat strategiaa koskevaan kysymykseen. Tama johtunee siita, ettd heilla on
enemman tietoa asiasta ja osallistuvat yrityksen strategiakeskusteluun. Strategian ja

tavoitteiden jalkauttaminen eteenpéin organisaatiossa olisi hyvin tarkeaa.

Vain 2,4 % oli taysin samaa mielta siitd, ettd tydpaikkakiusaamista esiintyy omalla
tyOpaikalla. 11,2 % vastaajista on kuitenkin vaittdméan kanssa samaa mielta. Noin 20 %

ei 0saa sanoa ja noin 67 % on sitd mieltd, ettd kiusaamista ei esiinny.

Virtuaalisia etakahveja ja afterworkeja on pitanyt 58 % vastanneiden tiimeista, kun taas
noin 40 % tiimeista ei ole pitanyt virtuaalisia etdkahveja. Epavirallisten tapaamisten
lisdaminen lisdisi yhteisollisyyden kokemuksia seka edesauttaisi yrityskulttuurin

yllapitdmista ja hiljaisen tiedon siirtymista.

Etatyo oli vaikeuttanut toimintaa 25 %:n mielestd, kun taas yli 64 % kertoo, ettei etatyd
ole vaikeuttanut toimintaa. 10 % ei osannut sanoa, onko etaty6 vaikeuttanut toimintaa.
Avoimissa kommenteissa tuli esiin yksi vastaus, jossa kerrottiin, etta etatyd oli laskenut
yrityksen laadullista tasoa. Muuten I&hinna Kkiiteltiin sitd, etta etéatyo oli mahdollistanut

tyopoydan ottamista haltuun uudella, tehokkaammalla otteella.
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Taulukko 22. Johtamiseen ja organisaatioon liittyvat vastaukset sukupuolittain, N = 419
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esimiesten ja asiantuntijoiden vastaukset, joissa nédkyy hienoista hajontaa mm. siina, etta
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esimiehilla on yrityksen strategia paremmin tiedossa. Liséksi nakyy, etta miehet ovat
hieman useammin sita mieltd, ettéa etatyd on vaikeuttanut toimintaa ja toisaalta he ovat
tyytyvaisempid saamaansa palautteen maaraan esimiehelta ja tiimiltd. Miehet ovat myos
hieman tyytyvaisempia yrityksensa palkitsemisjarjestelmaan. Miesten vastauksiin
vaikuttaa se, etté lahes 50 % vastanneista miehisté oli esimiesasemassa. Miehet ovat
myds jarjestaneet aktiivisemmin virtuaalisesti etdkahveja ja afterworkeja ja he ovat

harvemmin havainneet kiusaamista organisaatiossaan.

Taulukossa 23 vertaillaan esimiesten ja asioiden mielipiteita johtamisesta ja organisaation
tuesta. Esimiehet ovat useammin sita mielta, etta tydhyvinvoinnin mittareita seurataan ja
heilla on asiantuntijoita paremmin tiedossa yrityksen strategia. Esimiehet ovat samalla
viivalla kuin asiantuntijat omalta esimieheltd saadussa palautteen maarassa, ja kokevat
saavansa paremmin palautetta tiimiltd&n. Esimiehet ovat hieman useammin sitd mielta,
etta tieto kulkee organisaatiossa hyvin ja antavat huomattavasti asiantuntijoita parempia
arvosanoja tyoyhteistnsa palkitsemisjarjestelmésta. Esimiehet ovat hieman asiantuntijoita
useammin sitd mieltd, ettd etaty®d on vaikeuttanut tydyhteistn toimintaa. Tama lienee
luonnollista, etta esimiehet kokevat, ettéd johtaminen ja esimiestyé on helpompaa

kasvokkain.
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Taulukko 23. Johtamiseen ja organisaatioon liittyvat vastaukset aseman mukaan, N = 419
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strategia

n=357 Ka=42

Meilla esiintyy

Tiimillamme on etakahvit tai

afterworkit virtuaalisesti =357 Ka=32

n=61Ka=286
Etatyo vaikeuttaa toimintaamme
n=358Ka=23

® Esimies @ Asiantuntija
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4.5 Tyotyytyvaisyys yleisesti

90 % vastaajista kertoo tietavansa tyonsa tavoitteet ja vain alle 6 % on eri mieltd. Suurin
osa vastaajista eli 86 % vastaajista on kehittanyt osaamistaan etatydssa ja yli 98 %
vastaajista pystyy tyoskentelemaan itsenaisesti. Tydtehtaviinsa on tyytyvainen noin
75 % vastaajista. Tama kertoo erittdin hyvin sen, ettd suomalaiset asiantuntijat ja
esimiehet ovat hyvin itseohjautuvia ja osaavat kehittya ja kehittaa asioita itsenaisella
otteella.

Taulukko 24. Kaikkien vastaajien tyotyytyvaisyyteen liittyvat vastaukset, N = 419

Keskiarvo
Tty tvoskentelemasa .
Olen tyyhyvainen tydtehtaviin n=419 3.9
Minulla on s
n=419 Bl
Olen
palkitsemisjarje
Olen harkinnut tyopaikan vaihtoa 3.2
Koen epavarmuutta tydn
jatkum
Koen irrallisuutta tydyhteisdsta 30

1 2 3 4 5

— Keskiarvo 3,4



45 % vastaajista kokee, etta heilla on tydsséan etenemismahdollisuuksia ja noin 43 %
on tyytyvainen omaan palkkakehitykseensa, joskin vain 12 % antaa parhaan
arvosanan ja 16,5 % kaikista huonoimman arvosanan. Vain noin 20 % on tyytyvéinen
yrityksensa palkitsemisjarjestelmaan. Palkitseminen on tarkea johtamisen tydkalu ja
organisaatioiden palkitsemisjarjestelmissa ja palkitsemiskulttuurissa on selkeasti
parannettavaa. Oikeudenmukaisesti ja tavoitteisiin perustuen luotu palkitsemisjarjestelma

sitouttaa my6s tyontekijoita ja ehkaisee vaihtuvuutta.

Tybpaikanvaihtoa on harkinnut vastaajista lahes 50 %, ja 40 % vastaajista kertoo, etta
ei ole harkinnut tyopaikanvaihtoa. Vastaajista 23 % kokee epavarmuutta tyonsa
jatkumisesta ja 43 % on kokenut koronaepidemian aikana irrallisuutta tydyhteisosta ja
l&hes yhtd moni kokee tylsistymista. Irrallisuuden ja tylsistymisen kokemuksiin kannattaisi
hakea ratkaisua paremmalla tiedonkululla ja hakemalla virtuaalista yhteytta tyétovereihin

ja esimieheen entistd useammin.

Perati 59 % vastanneista kertoo, ettd satunnainen toimistopéaiva on tarkea jaksamisen
kannalta. Satunnaista toimistopaivaa kaipaa useimmiten 20-40 -vuotias tyontekija.

Mahdollisesti siksi, ettd tdssa ikaryhmassa oli eniten yksin asuvia.
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Taulukko 25. Tyotyytyvaisyyteen liittyvét vastaukset sukupuolittain, N = 419

lNedan tyoni tavoitteet

OHen kehittanyt osaamistani
etatyossa

Pystyn tyoskentelemaan
Olen tyytyvainen tyotehtaviini
Minulla on

Olen tyyhywainen

Olen tyytyva
palkitsemisjarjestelmaan

Clen harkinnut tyopaikan vaihtoa

Koen epivarmuutta tyoni =396 Ka=22

n
jatkumisesta n=23Ka=23

Koen irrallisuuttia tyoyhteiscsta

Olen tylsistynyt

Satunnainen toimistopaiva on
tarked jaksamisen kannalta
| n=23Ka=36

@® Naiset @ Michet

Miehet antoivat lahes kaikissa taman osin kysymyksia korkeammat pisteet ja kokevat
hieman naisia vahemman irrallisuutta tydyhteisosta tai tylsistymista. Vastausten
perusteella vaikuttaisi siltd, ettéd miehet kayvat toimistolla naisia useammin. Miehet ovat
myo6s harvemmin harkinneet tydpaikan vaihtoa ja he ovat keskimaarin tyytyvaisempia

tyotehtaviinsa ja tydyhteistn palkitsemisjarjestelmaan.
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Taulukko 26. Tyo6tyytyvaisyyteen liittyvét vastaukset aseman mukaan, N = 419

[=
3]
w
I
1

n=61Ka=45
Tiedan tyoni tavoitteet

n=358 Ka=4,3

= =3
Olen kehittanyt osaamistani n=61Ka=338

etatyossa n=356Ka=39

Pystyn tyoskentelemaan n=61Ka=4.9

n=357 Ka=4,7

n=61Ka=41
n=358Ka=39

Olen tyytyvainen tyotehtaviini

n=61Ka=3,

n =358 Ka=3,0

Minulla on

n=61Ka=3,

Olen tyytyvainen

n=358Ka=28

Olen tyytywainen

palkitsemisjarjestelmaan

Olen harkinnut tydpaikan vaihtoa

Koen epavarmuutia tyoni
jatkumisesta

Koen irrallisuutta tyoyhieiststa

Olen tylsistynyt

Satunnainen toimistopaiva on
tarked jaksamisen kannalta

@ Esimies @ Asiantuntija

Esimiesten vastauksissa korostui se, etta he kokevat asiantuntijoita useammin, etta heilla
on etenemismahdollisuuksia. Liséksi he ovat asiantuntijoita tyytyvaisempia tydyhteisénsa

palkitsemisjarjestelmaan ja omaan palkkakehitykseensa. Esimiehet ovat myds harkinneet
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asiantuntijoita harvemmin tyopaikanvaihtoa ja kokevat harvemmin irrallisuutta
tyoyhteisOsta etatydajalla. Vastauksista paatelleen esimiehet tarvitsevat tai kaipaavat

asiantuntijoita useammin toimistopaivia.

Muutaman kysymyksen osalta on myods mielenkiintoista tarkastella, ettd miten
perhetilanne vaikuttaa vastauksiin. Yksin asuvista lahes 55 % vastaa kokevansa
irrallisuutta tyoyhteisosta, kun puolison tai perheen kanssa asuvista noin 40 % kokee
irrallisuutta tyoyhteisosta etatyoajalla. Noin 34 % yksinasuvista ei koe irrallisuutta
tyOyhteisOsté, kun taas muista vastaajista noin 50 % ei koe irrallisuutta tydyhteisosta.

Taulukko 27. Irrallisuuden kokemukset tydyhteisdstd asumismuodon mukaan, N = 419

Koen irrallisuutta tyoyhteisosta | 1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
Asuu yksin 12,79% | 20,93% | 11,63% | 34,88% | 19,77% 3,28 4
Asuu puolison kanssa 18,98% | 26,28% | 13,14% | 32,11% | 9,49% 2,87 3
Kotona asuu alle 18 v. lapsia 16,84% | 32,14% | 10,2% | 27,04% | 13,78% 2,89 3

Vastauksista paatellen tydyhteison sosiaalinen merkitys yksinasuville on merkittava.
Samoin satunnainen toimistopaiva nayttaisi olevan tarkein yksinasuville, kun puolison tai
perheen kanssa asuvista yli 30 % on sitd mielta, etta se ei ole tarke&. Yksinasuvista

kuitenkin 23 % on sita mieltd, ettéa toimistopaiva ei ole tarkeé jaksamisen kannalta.

Taulukko 28. Toimistopaivan vaikuttaminen jaksamiseen asumismuodon mukaan, N =
419

Satunnainen toimistopdaivéa on tarkea . . .
) ) 1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
jaksamisen kannalta

Asuu yksin 9,3% 13,95% | 11,63% | 29,07% | 36,05% 3,69 4
Asuu puolison kanssa 21,9% | 13,14% | 8,76% | 26,28% | 29,92% 3,29 4
Kotona asuu alle 18 v. lapsia 17,95% | 15,9% 7,69% | 26,67% | 31,79% 3,38 4

Yli 52 % yksinasuvista kertoo myfs olevansa tylsistyneitéa (mediaania 4 = samaa mieltd) ja
35 % heista kertoo, etta eivat ole tylsistyneitd. Puolison kanssa asuvat ovat kaikista
vahiten (35 %) tylsistyneita etatyossa (mediaani 2 = eri mieltéd). Yli 53 % puolison kanssa

asuvista kertoo, etta ei ole tylsistynyt. Perheellisistéa 47 % kertoo, etta ei ole tylsistynyt,
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kun taas lahes 40 % kertoo olevansa tylsistynyt (mediaani 3 = en osaa sanoa).

Tyytyvaisimpia etatytn tuomaan tilanteeseen vaikuttavat olevan puolison kanssa asuvat.

Taulukko 29. Tylsistymisen tuntemukset asumismuodon mukaan , N = 419

Olen tylsistynyt 1 2 3 4 5 Keskiarvo | Mediaani
Asuu yksin 15,11% | 19,77% | 12,79% | 32,56% | 19,77% 3,22 4
Asuu puolison kanssa 22,63% | 30,65% | 11,68% | 27,74% | 7,3% 2,66 2
Kotona asuu alle 18 v. lapsia | 20,41% | 26,53% | 13,27% | 27,04% | 12,75% 2,85 3

4.6 Tyon tehokkuus etatydssa

Tyon tehokkuuteen liittyvissa kysymyksissd 74 % vastaajista on sitéd mieltd, etta
keskittyminen ty6hon on kotona helpompaa. Vain noin 16 % vastaajista on eri mielta
vaitteesta ja heista 3,6 % on vditteen kanssa taysin eri mielta. 41-55 -vuotiaat olivat muita
useammin sitd mieltd, ettd selviytyvat tyosta aikaisempaa tehokkaammin ja keskittyminen

kotona on helpompaa.

Lahes 82 % vastaajista on myds sita mielta, etta keskeytysten méaéara on vahaisempi
etatydssa. Eri mieltd on vain 14 % vastaajista. Lahes 69 % vastaajista kertoo

suoriutuvansa tyodsta etatydssa nopeammin.

Etatyon vuoksi tyoyhteisdn projekteissa on oltu mydhassa harvoin. Vain 1 %
vastaajista on taysin samaa mielta vaitteen kanssa ja kaikkiaan 8 % on samaa mielta. Sen
sijaan 81 % vastaajista kertoo, ettd projektit eivat ole olleet myohassa ja 11 % vastaajista

ei osaa sanoa.

Yli 80 % vastaajista kertoo, etta etatydpalaverit sujuvat tehokkaasti ja eri mieltd on noin
11 %. Hieman yli 30 % on kuitenkin sita mieltd, etta fyysiset kohtaamiset parantaisivat

tyotehoa. Kuitenkin jopa 40 % on taman vaitteen kanssa eri mielta.

Lastenhoito tai lasten koulutydn tukeminen on vaikeuttanut tyontekoa vain harvoilla
eli ynhteensa noin 18 % vastaajista oli tata mielta. Yli 30 % ei osaa sanoa yli 40 %
vastaajista on eri mieltd. Kaikista vastaajista 47 % ilmoitti kyselyn alussa asuvansa alle 18

v. lasten kanssa.
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Taulukko 30. Kaikkien vastaajien vastaukset liittyen tydn tehokkuuteen etatydssa, N = 419

Keskiarvo
Keskittyminen tyéhon on kotona
. G 4.0
helpompaa
Keskeytysten maara on 4
va : : > ela S 4
vahaisempi eta sa
Suenudun wesEn napeamm" 2
Olemme myohassa projekteissa o
’ projexteisss n=416 8
etatyén vuoks
Flapaiavert sujuvat iehokkaast 4.0
Fyysiset kohtaamiset parantaisivat
¥ F n=419 3.0
tyotehoa
Lastenheito tai lasten koulutyon
tukeminen on vaikeutt t 2.4
tyontekoan
I'vomatkustuksen puutiuminen P
L o n=417 3.8
isga tyotehoar
:- '
1 2 3 4 5

— Keskiarve 3,2

TyOdmatkustuksen puuttuminen on lisdnnyt tydtehoa lahes 70 %:lla vastaajista. Vain
19 % vastaajista on tdssa eri mieltd. Kysymys saatettiin ymmartaa joka paivittaisin

tydmatkan puuttumisena tai tyéhaon liittyvien tydmatkojen puuttumisena.

Etatyossa tybaikaa vievia teknisid haasteita on kohdannut alle 20 % vastaajista. Yli 78
% vastaajista ei ole kohdannut teknisia haasteita. Eniten haasteita olivat kohdanneet yli

55-vuotiaat.



Taulukko 31. Vastaukset liittyen tyon tehokkuuteen etatydssa sukupuolen mukaan, N =
419

=]
I3
o
P
h

— AP —
Keskittyminen tyéhan on kotona n=396 Ka=40

nelpompaa n=23Ka=39

Keskeytysten maara on
vahaisempi etatyossa

Suoriudun tyostani nopeammin

Olemme mydhassa projekieissa - =1
etatyon vuoksi n=27Ka=20

n
L

96 Ka =400
Etapalavent sujuvat tehokkaasti

Fyysiset kohtaamiset parantaisivat

tyitehoa
Lastenhoito tai lasten koulutyon n=380Ka=24
tukeminen on vaikeuttanut
tydntekoani n=23Ka=25

Tyomatkustuksen puutiuminen
isaa tyotehoani

1]
T

96 Ka=21

n

Etatyohon liithyvat tekniset
haasteet vievat tydakaani n=23Ka=23

@ Naiset ® Michet

Naisten ja miesten valisissa vastauksissa ei juurikaan ollut isoja poikkeamia, mutta miehet

olivat hieman useammin sitd mieltd, ettd projektit ovat olleet mythassa. Naiset taas olevat
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tyytyvaisempia etatydpalavereihin ja hieman usein sitd mielta, ettad tyématkustamisen

puuttuminen lisaa tydtehoa.

Verratessa esimiesten ja asiantuntijoiden vastauksia tulee ilmi, ettd asiantuntijat kokevat
esimiehia useammin suoriutuvansa nopeammin tyosta etatydssa. Mahdollisesti
esimiesty6 vie enemman tydaikaa etétydssa tai esimiehilla on enemman

virtuaalipalavereja.

Taulukko 32. Vastaukset liittyen tyon tehokkuuteen etatydssa aseman mukaan, N = 419

— e |
Keskittyminen tyohon on kotona n=61Ka=39

nelpompaa n=358Ka=4.0

Keskeytysten misra on n=61Ka=40

wvahaisempi etaty

n=358Ka=42

n=61Ka=3,5

n=357TKa=39

Sucriudun tyostani nopeammin

Olemme myohassa projekieissa
etatyon vuoksi

n=61Ka=39
Etapalavent sujuvat tehokkaast

Fyysiset kohtaamiset parantaisivat
tyotehoa

Lastenhoito tai lasten koulutyon
tukeminen on vaikeutianut

tyontekoani n=342Ka=23

n=61Ka=39

Ivomatkustuksen puutiuminen

izaa tydtehoani n=2356Ka=38

- =29
Etatyohdn liittyvat tekniset n=61Ka=23

haasteet vievat tybaikaani n=358 Ka=21

@ E:zimies @ Asiantuntija




Taman lisdksi esimiehet kaipasivat asiantuntijoita useammin fyysista kohtaamista ja he

kokivat asiantuntijoita enemman haasteita lastenhoidon ja lasten koulutyén vuoksi.

4.7 Toiveet tyontekotavasta koronapandemian jalkeen

Vain 10 % kaikista tutkimukseen osallistuneista halusi palata toimistolle koronapandemian
jalkeen. 48 % haluaisi tehda aiempaa enemman etatoitd ja 42 % kaikista vastaajista

ilmoittaa, etta haluaisi jatkaa 80 % - 100 % tyOajasta etatoita.

Taulukko 33. Kaikkien vastaajien toiveet etatyon jatkumisesta koronapandemian
jalkeen, N = 419

Palata toimistolle w

Tehda aiempaa enemman etatoita 48%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Alla olevasta kaaviosta huomaa, ettd naisista 90 % haluaa jatkossakin tehda aiempaa
enemman tai jopa lahes kokoaikaisesti etatditd, kun vastaava luku miesten kohdalla on 87
%. Viela suuremmat erot nékyvat esimiesten ja asiantuntijoiden valilla, kun asiantuntijoista
44 % haluaisi jatkossa tehd& 80 — 100 % et&atoitd, niin esimiehista tata mielté on 33 %.
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Taulukko 34. Toiveet etatyon jatkumisesta sukupuolen mukaan, N = 419

0% 10% 20% 30% 40% 50% B0%

10%
Palata toimistolle

13%

47%
lehda aiempaa enemman etatoita

52%

43%
Jatkaa etatoita 80 - 100 %:sti

35%

@ HNaiset @ Michet

Taulukko 35. Toiveet etatyon jatkumisesta aseman mukaan, N = 419

0% 10% 20% 30% 40% 50% B0%

Falata toimistolle

10%

56%
lehda aiempaa enemman etatoita

46%

33%
Jatkaa etatorta BO - 100 %:sti
44%,

@ Esimies ® Asiantuntija

Kun vastauksia tarkistellaan sité taustaa vasten, ettéa kuinka paljon vastaaja on aiemmin
tehnyt etatditd, yli 85 % heistd, jotka ovat jo aiemmin tehneet etatdita yli 60 % tydajasta,
ovat valmiit jatkossa tekemaan tytajasta 80 — 100 % etatditd. Merkittavaa on, ettd myos
heistd, jotka eivat aiemmin ole tehneet ollenkaan etétéita, on jopa 53,5 % valmis
tekemaan aiempaa enemman etatoita ja 34,7 % heisté haluaisi 80 — 100 % tydajasta

etatoita.
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Taulukko 36. Toiveet etatyon jatkosta verrattuna aikaisempaan etatyon maaraén, N = 418

Ei ole aiemmin

Tehnyt aik. 20%

Tehnyt aik. 40%

Tehnyt etatoita aik.

tehnyt etatoita etatoita etatyota enemman kuin 60%
n Prosentti n Prosentti n Prosentti n Prosentti Yhteensa

Palata

o 15 11,81% 22 11,76% 4 6,35% 2 4,88% 43
toimistolle
Tehda aiempaa
enemman 68 53,54% 96 51,34% 30 47,62% 4 9,76% 198
etatoita
Jatkaa etatoita

_ 44 34,65% 69 36,9% 29 46,03% 35 85,36% 177

80 - 100 %:sti
Yhteensa 127 187 63 41 418

Ehka hieman yllattaen eri ikAryhmien vastaukset eivat poikennet juuri lainkaan toisistaan.

56-67 -vuotiaista 13 % haluaisi palata taysin toimistolle pandemian jalkeen, kun muissa

ikarymissa nain toivoo vain 10 % vastaajista. Tama ennustaa isompaakin muutosta

tydelamaan eli koronapandemian jalkeen tuskin enaa palataan samanlaiseen "normaaliin

kuin ennen pandemiaa.

Taulukko 37. Toiveet etatydn jatkumisesta ikdjakauman mukaisesti, N = 419

lehda aiempaa enemman etatoita

Jatkaa etatoita B0

Falata toimistolle

0%

10% 20%

100 %a:sti

@® 20-40
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45%
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48%

45%
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® 2155
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4.8 Tydhyvinvointi ennen pandemia-aikaa

Kysyttdessa vastaajien kokemusta omasta tyéhyvinvoinnista ennen pandemia-aikaa, on
kaikkien vastaajien keskiarvo asteikolla 0-10 yhteensa 7,3. Parhaan arvosanan 10 pistetta
antoi 3,85 % vastaajista ja arvosanan 9 antoi 21,64 % vastaajista. Arvosanan 0-5 antoi 58

vastaajaa 416 vastaajan joukosta.

Alta nékee, ettd miehet ovat antaneet omasta tydhyvinvoinnistaan ennen
koronapandemiaa 0,5 pistettd paremmat arviot kuin naiset. Samanlainen ero nayttaa
tulevan, kun vertaa esimiehié ja asiantuntijoita eli esimiehet antavat 0,5 pistettéd paremmat
arviot omasta tyohyvinvoinnistaan. Tama saattaa johtua siitd, ettd vastanneista miehista
puolet oli esimiesasemasta ja esimiehilla on omaan tyohonsé kaikin puolin enemmén

itsemaaraamisoikeutta.

Kun perhetilanne huomioidaan, niin yksinasuvat ovat antaneet hieman keskimaaraista
matalamman arvion omasta tyéhyvinvoinnistaan ennen korona-aikaa keskiarvolla 7,05.

Tahan on vaikea keksia mitd&n yhta yksittaista syyta.

Taulukko 38. Tydhyvinvointi ennen koronapandemiaa sukupuolittain, N = 416

n Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta
Naiset 393 0 10 7,27 8 2859 1,84
Miehet 23 1 10 7,74 8 178 2,24

Taulukko 39. Ty6hyvinvointi ennen koronapandemiaa asumismuodon mukaan, N = 416

N Minimiarvo | Maksimiarvo | Keskiarvo | Mediaani | Summa | Keskihajonta
Asuu yksin 86 0 10 7,05 8 606 2,11
Asuu puolison kanssa 137 1 10 7,39 8 1012 1,8
Kotona asuu alle 18 v.
) 193 1 10 7,35 8 1419 1,79
lapsia
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Taulukko 40. Ty6hyvinvointi ennen koronapandemiaa aseman mukaan, N = 416

N Minimiarvo | Maksimiarvo | Keskiarvo | Mediaani | Summa | Keskihajonta
Esimies 60 1 10 7,62 8 457 1,63
Asiantuntija | 356 0 10 7,25 8 2580 1,9

4.9 Tydhyvinvointisi pitkakestoisessa etatyossa

Pitkakestoisessa etatydssa kokemus tydhyvinvoinnissa oli kaikkien vastaajien kesken
noussut 7,3:sta 7,63:een eli yhteensa nousua tapahtui 0,33 pistettd. Parhaan arvosanan
10 antoi 9,18 % vastaajista ja 9 arvosanan antoi 27,29 % vastaajista. Etatydssa koettu
tydhyvinvointi hajosi vastaajien keskuudessa hieman enemman ja vain 4-5 pistetta
antaneiden maara lisdantyi myos hieman. Kaikkiaan entista suurempi joukko on omaan
tydhyvinvointiinsa erittdin tyytyvainen, mutta joukosta l6ytyy myos heitd, jotka eivat voi
etatydssa kovinkaan hyvin. Arvosanan 1-5 pitkdkestoisessa etatydssa omasta

tyobhyvinvoinnistaan antoi 55 vastaajaa 414 vastaajan joukosta.

Esimiesten ja asiantuntijoiden kokemus omasta tyohyvinvoinnista pitkékestoisessa
etatydssa oli samalla tasolla, 7,62-7,63. Naisten ja miesten valilla oli taas melko selkea
ero eli miehet olivat 0,4 pistetta naisia tyytyvaisempia. On erikoista, ettd nimenomaan
miesten tydhyvinvointi etatydssa on parantunut naisia enemman. Johtuisiko tdma siita,
etta miehet tekivat aiemmin naisia harvemmin etatgitd, jolloin etatyd on nostanut
kokemusta omasta tyohyvinvoinnista. Toisaalta miesten verrokkiryhma oli paljon pienempi
kuin naisten, joten yksittaiset tyytyvaiset kommentit nostavat enemman

kokonaisarvosanaa.

Yksinasuvien kokemus omasta tyohyvinvoinnista nousi vahiten, mutta kuitenkin 0,2

pistetta, kun se muilla nousi keskimaarin 0,4 pistetta.

Merkittdvaa kuitenkin on, ettd tydhyvinvoinnissa tapahtui nousua melko tasaisesti

pitkakestoisessa etatytssa keskimaarin kaikilla vastaajilla.
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Taulukko 41. Tydhyvinvointi pitkakestoisessa etatydssa aseman mukaan, N = 414

n Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta
Esimies 60 2 10 7,62 8 457 1,8
Asiantuntija | 354 1 10 7,63 8 2702 1,78

Taulukko 42. Tydhyvinvointi pitkakestoisessa etatydssa sukupuolittain, N = 414

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani Summa Keskihajonta
Naiset 391 1 10 7,61 8 2974 1,81
Miehet 23 5 10 8,04 8 185 1,19

Taulukko 43. Ty6hyvinvointi pitkdkestoisessa etatydssa asumismuodon mukaan, N = 414

n Minimiarvo | Maksimiarvo | Keskiarvo | Mediaani | Summa | Keskihajonta
Asuu yksin 86 1 10 7,21 8 620 2,04
Asuu puolison kanssa 137 1 10 7,75 8 1062 1,76
Kotona asuu alle 18 v.
. 191 2 10 7,73 8 1477 1,64
lapsia

4.10 Miten tydyhteisdn hyvinvoinnista on pidetty huolta etatyfaikana?

Esimiesten vastauksia oli 36 kpl ja niistd nousi esiin, etta etatytn aikana hyvinvointiin
liittyvid haasteita oli ajateltu ja tiettyja toimenpiteitd oli jo ehditty tekem&an mm. muistutettu
taukojen tarkeydesta, kannustettu taukojumppaan, pidetty tyéhyvinvointiluentoja ja
etdkahveja. Moni esimies oli tiedostanut, ettd yhteisollisyydesta tulisi pitaa entista
paremmin huolta. Kuitenkin 11 vastaajaa eli 30,5 % vastaajista kertoi, ettei tydhyvinvointia
ollut erityisemmin huomioitu. Seuraavat kommentit ovat suoria lainauksia esimiesten

vastauksista:

"Etékahvit, johdon infot ym. yhteiset Teamsit tuovat kivaa vuorovaikutusta. Liséksi meill& on ollut
mahdollisuus kayda tyopaikalla tarvittaessa ja tavata “livend”, vaikka ensisijainen suositus on ollut

tydskennella etand. Myds tydterveys on korostanut matalaa kynnysta yhteydenottojen suhteen, jos
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etatyo alkaa ahdistamaan tms. Omalta tydpisteelta on voinut vieda myds kotiin nayton, tyétuolin ym.

vélineet lainaan.”

“Tarjoamalla halukkaille mahdollisuutta tyéskennella turvallisesti toimistolla, yhteiséssé on
vapaamuotoiset paivakahvit, jotka ovat mielestani jopa parantaneet eri paikkakunnilla tydskentelevien

yhteishenked.”

"Huonosti, alalla tehdaén tyypillisesti muutenkin paljon etatoita. Itse olen yrittényt jutella enemman

muistakin asioista kuin tyfasioista 1-to-1 -keskusteluissa.”
"Virtuaalinen taukojumppa organisaatiossa, mutta ty6ta on niin paljon, etta sita ei ehdi tehd&.”

"Meill& on vasta nyt alkanut timan syksyn my6téa kunnolla tehostettu etétydn tekeminen. Esimiehené
itse soittelen tyontekijoita 1api ja kyselen kuulumisia seké tarkistelen, miten jokainen voi ja kuinka
aikataulut pitavat. Samalla tulee juteltua kaikkia muitakin asioita kuin vaan tyéhon liittyvaa. Olen

kokenut, ettd tydntekijamme pitavat siita, ettd heitd huomioidaan.”
“Meille on jarjestetty virtuaalisia meditaatiosessioita ja kuminauhajumppavideoita.”
"Etékahvit, paketteja ja lahjakortteja koteihin, kyselyitd. On saanut hakea téistéa vélineitéa kotiin.”

"TyByhteis6ssa on tehty kovasti toitd sen eteen, ettd ihmisilla on mahdollisuus kommunikoida ja saada
parannusta kokemiinsa etatydn haasteisiin. Toimitusjohtaja on panostanut paljon yksildkohtaiseen
yhteydenpitoon ja ratkonut kunkin haasteita henkilokohtaisesti.”

Tilaisuuksia, virtuaalisia tai ihan fyysisia kohtaamisia oli ollut aika monessa tydyhteisdssa

ja nama tapaamiset ja henkilékohtaiset huomioimiset koettiin hyvin tarkeiksi.

“Yhteiset ulkoliikkunnat.”
“Jérjestetty yksi elokuva ja yksi stand up -show, jonka jokainen voi itsendisesti katsoa.”
"Virtuaalikahvit ja muut tapaamiset sgdnnéllisesti.”

“Tiimipalaverit, yrityksen yhteiset infot etdnd, hyvinvointi on automaattisesti niin paljon parempaa, etté

en koe, etta siitd huolehtimista tarvitsisi etétyéssé korostaa.”

"Yhteisia etahetkia, esimerkiksi ulkoilua. Valmennuksia mm. ergonomiaan ja aivotydhén etétydssa.

Kéyty vapaamuotoisia "mité kuuluu-keskusteluja. Yhteisia jumppia.”
“Jérjestetty etadluentoja tybhyvinvointiin liittyen.” "Henkiléstékyselyilld, valmennuksella.”

"On otettu kéyttéon erilaisia virtuaalipalveluja, kuten mielen hyvinvointipalveluja. Tyhy-tapahtuma on
jarjestetty virtuaalisesti ja likuntailtapdivana on saanut kéyda liikkumassa omaehtoisesti. Tytnantaja

seuraa ihmisten jaksamista ja kannustaa esimiehié kysymé&én ja kuuntelemaan ihmisten vointia.”

Asiantuntijoiden kommentteja oli erittéin paljon, yhteensa 227 kpl. Heista 64 vastaajaa

eli 28 % kysymykseen vastanneista asiantuntijoista kertoi, etta tyéhyvinvointia etatydssa
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ei ole huomioitu mitenk&aén, mutta 163 kommentissa tuli esiin, etta tydyhteisoissa oli
innovatiivisesti pyritty lisddmaan yhteisollisyytta ja tydhyvinvointia. Virtuaalisia,
saannollisia kahveja oli monessa tydyhteisdssa, jopa fyysisia tapaamisia ja koulutusta
liittyen hyvinvointiteemoihin. Esimiehen ja ylimman johdon henkil6kohtaista yhteydenpitoa
arvostettiin kovasti. Muuttuvat kokoontumisrajoitukset olivat myds peruneet jo aiottuja
tilaisuuksia tai tehneet tyhjiksi toiveet tapaamisista. Kaikkiaan tilaisuudet koettiin
virkistavaksi vaihteluksi ja tiimihenke& nostattaviksi. Seuraavat lainaukset ovat suoria

lainauksia asiantuntijoiden kommenteista:
"On ollut koulutusta etatydajan tydhyvinvoinnista.”

“Tiimin kanssa e-skumppa perjantaisin on hauska piriste!” "Etékahvit ja etdpubivisa.” "Paivittdinen
taukojumppa.” Henkildstopalavereja ja ergonomialuento.”

“Etékahvit, tydnohjaus, valilla tapaamiset livena, kuten kesalla.”

Virtuaalikahvit kerran viikossa. Hyvinvointiviikko jarjestettiin virtuaalisesti. Ohjattuja tunteja,
askelhaaste yms. tsemppausta hyvinvoinnin yllapitoon.”

“Etékahvit, mittarit, kuuntelu.” "Etépalaverit, omat epaviralliset lounasetatreffit.”
“Keskustelut esimiehen ja tydkavereiden kanssa saanndllisesti.”

"Dailyt, etékahvit, kavelypalaverit, taukojen suosittelu. En kaipaa tydnantajalta, riittd& kun on joustavaa

ja vapaata. Luottamus = paras hyvinvointi. En kaipaa kliseisia juhlia jne.”
“Etdjumpat, esimiesten yhteydenpito, myds ylin johto pitda yhteytta.”

"Ty6terveys on olemassa, laitteita saa vieda kotiin ja yhteytté pidetédén palaverein viikoittain. Saan

esimieheni ja tiimilaiseni kiinni helposti ja puhumme l&ahes paivittain.”

Virtuaalikahvitauot, virtuaali tyhy-toiminta, toimistopaiva alkusyksysta, HR:n kysely etatyon

sujumisesta.”
"Meilléakin useampi tiimi palaveri joka paiva, joissa on esim. joogaa, visailua, kilpailuja jne.”
"Tybnantaja on jarjestanyt hyvinvointiin liittyvia webinaareja.”

Yhdistettyja henkilostopaivia ja pikkujouluja ei jarjestetty fyysisesti, vaan henkiléstopaivien luennot
jarjestettiin Teamsin kautta. Yksikgittain oli mdard menné syémaéan ja harrastamaan jotain aktiviteettia.

Se kuitenkin siirtyi hamaan tulevaisuuteen ensi vuoden puolelle kokoontumisrajoitusten tiukennuttua.”

"Olen ollut tdydessa etatydssa maaliskuulta saakka. Esimies ja organisaation johtaja ovat lahettaneet
viesteja ja on etdkahveja ja palavereita yms. Meilld on myds porukan kanssa yhteinen Whatsupp.
Ongelma on se, ettd monet toteuttamiskelpoiset ideat syntyvat usein adhoc-vuorovaikutuksessa - jota
ei ole. Osa tydyhteis6n jasenista on taysin vetaytyneitd, en ole juuri kuullut maaliskuun jalkeen. Olen
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ekstrovertti ja minulla on ikéva tyékavereitani ja yhdessa tekemista, vaikkakin tydnimu auttaa
selviytymaan etatydstd. Nyt saatiin organisaatiotasolla kiitoslahjaksi venymisesta lahjakortit.”

Virtuaalijoogaa, patikointia Nuuksiossa.”

"Meille lahjoitettiin dlyrannekkeet ja sovelluksen kautta kuntokuuri/ hyvinvointitsemppi.”

"Rahallista tukea ergonomisen tydpisteen hankkimiseen, jaettu tietoa ja apua etatyonjarjestamiseen

(henkinen hyvinvointi, ajanhallinta jne.).”

Virtuaalipikkujoulut, luentoja ja mahdollisuus tydpsykologikeskusteluihin.”

"Pari kertaa viikossa olevalla taukojumpalla seka liikuntaseteleiden maaraa lisattiin.”

“Saanndlliset aamupalaverit. Luottamus ja lupa hoitaa tyéhyvinvointia esim. kavelylla paivasaikaan.”

"Liikunnan merkityksen korostaminen (liikuntaetu), hieronnan merkitys (hierontaetu).”

"Ty6hyvinvointi-iltapéiva, joululahja, virtuaaliset pikkujoulut, kahvit timin kesken Skypen vélityksella.
Keskustelu esimiehen kanssa silloin talléin.”

"Olemme pitdneet enemman ja vahemman toihin liittyvia etdpalavereita. Meille on toimitettu lounaita ja
yllatyspaketteja kotiin. Meille on my6s jatkuvasti painotettu, etté pitdé sanoa, jos jokin hdiritsee.
TyOpaikka on auttanut ergonomisen tydpisteen rakentamisessa ja antanut tuoda vélineita sita varten
toimistolta kotiin. Perustimme WhatsApp-ryhmén kaikille firman ihmisille korona-ajan aluksi ja
mielestani on ollut kivaa, ettéd pyrimme pitdmaan yhteyttd myds muissa kuin tydasioissa nyt kun
melkein kaikki ovat etétdissa. Toimistovastaava on pitényt erittdin hyvéaa huolta tiedottamisesta uusien

maaraysten suhteen.”

*Virtuaalikahvit, tiedotus ja Pulssi-kyselyt.” “Tiimin Teams palaverit, tapahtuma keséalla,

kehittAmispalaverit.” “Etékahvit, etdpikkujoulut ja satunnaiset tapaamiset toimistolla.”

"TyOyhteisollamme on yksi viikoittainen yhteinen palaveri. Virkistys ja muut turinatuokiot puuttuvat.
Korona-aika on ollut tydssdmme hyvin kiireista ja siksi kuormittavaa. Kaikki mukava ja piristava

puuttuu.”

"Kaikki kiva yhteisollisyytta edistava tekeminen on peruttu (sellainen, jossa normaalisti oltaisiin 1asna).”

“Pari tydhyvinvointikyselyé koko organisaatiolle, kevaalla haettiin tukihenkilita yksinaisille
(organisaatiossamme on 65% ei-suomalaisia, osa heista téalla ilman perhettd), tyénantajan puolesta

kerran vuodessa ladkarintarkastus, jossa tyoterveyslaakari kyselee jaksamisesta.”

“Kehotettu kayttamaan sellaisia palavereita, joissa ei tarvitse valttamatta istua ruudun aaressa, esim.
kavellen. Tydterveys on pitanyt etdluennon ergonomiasta ja hyvinvoinnista. Kaytdssa on myos sovellus

taukoliikuntaa varten.”

"Henkilostokokous on kerran viikossa. Samoin tiimikokous. Liséksi saamme tydnohjausta ja psykologin

tapaamisia. Tyopaikkakiusaaja (kiusasi kolmea tiimin jasenta eténa, terrorisoi puhelimitse ja
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sahkopostitse) siirrettiin onneksi toisiin tehtaviin. Se oli jo liikaa ja kohtuutonta. Kiusasi muita kateuden

ja oman pahan olon vuoksi.”

Liikunta- ja muita hyvinvointietuja seké lahjoja oli tarjottu normaalia enemman. Aika
pienetkin lahjat on mainittu avoimissa kommenteissa eli ne ovat todella ja&dneet mieleen ja

koettu positiivisena huomioimisena.

"Lisdrahaa liikunta- ja hyvinvointietuun, mahdollisuus ottaa lahes kaikki tarvittavat vélineet kotiin

toimistolta.”

“Kehotettu ottamaan esim tydterveyteen yhteytta, jos jaksamisen kanssa on ongelmia.”
"saanndllisilla virtuaalikokoontumisilla ja keskusteluilla, Wolt-lahjakortilla, kommunikoinnilla.”
"Muistamalla henkildstda lahjalla.” Intraan laitettu etatydohjeita, suklaaldhetys kotiin.”

"Olemme saaneet tilata ruokaa Foodoralta firman piikkiin, lisdksi meilla on ollut jokusia tapahtumia

livena ja etana.”
"saannollisilla timipalavereilla, koko organisaation Hyvinvointiviikot.”

"Saimme liséda rahaa epassille.”

Joissakin tydyhteistssa ei ollut tehty toimenpiteita laisinkaan tyéhyvinvoinnin suhteen ja
tama nakyi kitkerissa vastauksissa. Yksi ilmoittaa my6s vaihtavansa tydpaikkaa siksi, etta

hyvinvointiin ei ole panostettu. Palkitsemisjarjestelman puutteesta on myos mainintoja.

“Ei mitenkdan. Kolmen kuukauden véalein pidetaén palaveri, jossa kdydaéan lapi taloudellinen tilanne,
mutta pomo ei tunnu tyytyvaiselta, vaikka ollaan tehty huipputulosta. Hanen mielestaan kaikkien tulisi
olla toimistolla vahdittavana.”

“Asiaan ei ole juurikaan panostettu. Aika pienellékin huomioimisella olisi ollut kohentava vaikutus.
Taitaa esihenkilt itse voida niin huonosti, ettei osaa antaa huomiota. Pari kertaa kysytty miten voi ja
seuraavassa lauseessa annettu liséa tehtavid. Olemme ryhména piténeet tsemppia ylla.”

"Toité& painetaan ihan kuin ennenkin tai ehka jopa enemman, koska kaikki sosiaalinen normaali vireytta
yllapitava kohtaaminen on pois. Aina ei ehdi edes sydméaén, kahvitaukoja ei kdytdnndssa usein ole.

Palkitsemisjarjestelmaa ei ole.”

“Tiimin kesken olemme pitdneet epavirallisia teams-kokouksia, kuten aftereita ja paivékahveja
yllapitddksemme tyon sosiaalista puolta. Organisaation johdon tasolta tukea ei juuri tule, muuta kuin
satunaisen ’kylld se siitd” muodossa; tavoitteita ei ole muokattu sopimaan pitkittyneeseen kriisiin eika
yksin asuvien etatydlaisten uupumuksen lisdédntymiseen ei ole puututtu. Tiedan, etta uupumuksen takia
sairaslomalle jaéneitd on jo nyt niin paljon, ettei tydterveydesta endé anneta sairaslomia uupuneille.

Kollegani oli taydellisessa burnoutissa ja sai viisi paivaa sairaslomaa.”

“Ei juuri mitenk&én. Hyvinvointi on oma kokonaisuus, johon ei osata kiinnittdd huomiota.”
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“Ei juuri mitenkaan. Tarvikkeita on saanut tuoda toimistolta kotiin, mutta ketédén ei kiinnosta miten voin

tai mité minulle kuuluu. Kaipaisin keskusteluhetkia esimerkiksi virtuaalisesti.”

” Ty6éhyvinvointikyselyissa yksin asuvilla on korostunut yksindisyys ja olen tuonut tAman myos
esihenkildlle omalta osaltani julki. Toivoisin joskus muistamista myds yksindisempien suuntaan, jolloin
toita tulee tehtya liikaa, kun ei yksin kotona ole muutakaan tekemista.”

“Ei mitenkaan, ja siksi vaihda tydpaikkaa joulukuussa.”

"Olen pettynyt tydterveyden ja HR osaston toimintaan (tai toimimattomuuteen) koska mitdén vinkkia
jaksamiseen ei ole tullut sieltd. Esim. hyvinvointikysely olisi nyt tarkedmpi kuin koskaan ja tietysti

tuloksista sitten tarvittavat toimenpiteet.”
"Olen kaivannut enemman tiimin yhteisia tiedotteita, parempia muistioita.”
"Ai mik& hyvinvointi? Siité ei ole pidetty huolta ennenk&én, niin miksi nyt sitten.”

"Pitaa olla itse aktiivinen, hyvinvointi ei ole oikein mitenk&an keskusteluissa johdon kanssa.”

Tybergonomiaan ja tauotukseen oli kiinnitetty ainakin osassa organisaatioista huomiota

asiantuntijoiden kommenttien mukaan. Lisaksi palaute, aito valittAminen, avoin

keskustelu, kiitos hyvasta tyosta seka henkilokohtaiset puhelinkeskustelut kohensivat

monella tydfiilista.

“Tydnantaja on antanut kaikkien kayttdon sahkdpdydat, satulatuolit ja kaiken muun tydergonomiaan

liittyvan, mité on halunnut.”
“Laittamalla intraan muistutuksia, etta muistakaa pitda taukoja.”

"Sain myds kotikonttorille lapparin kaveriksi irrallisen naytdn, mutta en ole kayttanyt sité, koska

tydskentelyasentoni sohvalla istuen lappari sylissé on ollut itselleni ergonomisesti parempi ratkaisu.”

“Ergonomiaty6velineet (tuoli, poyta, n&ppaimistd, hiiri yms.) on saanut vieda kotiin. Ty6terveyteen on

lisatty tydpsykologiaikoja matalan kynnyksen avuksi.”

"Tukemalla ergonomiaa tarjoamalla erilaisia poytia, tuoleja ym. valineita. Liséksi tyoviikon aikana saa
kayttda tunnin tybajasta likuntaan, mikd on mahtavaa! Meilla on myds lisatty tiimin siséista rehellista ja

avointa keskustelua.”

"Uskon, ettd puhelimessa tulee helpommin ja avoimemmin jaettua kunkin hetken todellisia fiiliksia, kun
séhkoposteissa asiat olisi helpompi sivuuttaa, niissé kun on muutenkin tietty virallinen ja
asiapainotteinen savy. Liséksi esimiehen tavanomainen "Kiitos hyvéstéa tyosta!" -kuittaus aina valmista
projektia palautettaessa on ollut kaikessa yksinkertaisuudessaan todella mielta ja tyditsetuntoa

K

kohottava juttu

"Talla hetkella hyvin koska esimies vaihtui ja on valittava.”
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4.11 Avoimet kommentit etatyosta

Vastauksia annettiin 185 kappaletta, joten hyvin moni halusi kertoa etatydsta viela omin
sanoin. Kysymyksella pyrin saamaan lisatietoa, silla monivalintakysymykset eivét aina

mahdollista todellisten ajatusten kertomista. Tulosten kasittelyssa olen erotellut esimies-
ja asiantuntijaty6ta tekevien kommentit, mutta muita muuttujia ei ole tuloksia purkaessa

huomioitu.

Esimiesten kommentteja tuli yhteensé 30 ja ne toivat etatydsta esiin hyvin moninaisia
mielipiteita ja kehitysehdotuksia. Néista 12 vastaajaa eli 40 % olivat erittéin positiivisia ja
esimiehet kokivat, etta tyon ja vapaa-ajan yhdistdminen oli aikaisempaa helpompaa, tyélle
jai enemman aikaa ja siihen oli aikaisempaa helpompi keskittya.

“Olen tehnyt aika ajoin etaty6ta jo n. 10 vuotta hyvin tehokkaasti. Edelleen etaty6té vanhoillisin

ajatuksin vieroksutaan, jota suuresti ihmettelen.”
"Helpompi sovittaa tyé ja vapaa-aika. Lis&d motivaatiota.”

"Mielesténi etatyd on monen muun asian mahdollistaja. En ole aikoihin ollut yhté energinen kuin 100 %
etatyon aikana ja tama nakyy myos tydssani. En kaipaa tydpaikaltani sosiaalisia kontakteja, silla koen
saavani niitd yksityiselamassa riittavasti. Lisdksi suhteita tulee hoidettua myds
puhelimessa/chatissa/videopalavereissa. Toivoisin jatkossa avoimuutta ja luottamusta tata
tydskentelytapaa kohtaan, jotta jokainen voisi valita itsedan miellyttavan tavan toteuttaa ty6ta.

Tulevaisuudessa aion panostaa kotini etétyétilaan, jotta olosuhteet olisivat optimaaliset.”

“Toivon saavani tehda jatkossakin. Olen muuttanut kaupungista asumaan vapaa-ajan asunnolle ja olen

viihtynyt todella hyvin. llman etétéitd tdmé ei olisi mahdollista.”

“Joustavuus tydssa ja tydntekopaikassa sitouttaa ja motivoi. Tydskentely on niin paljon tehokkaampaa
ja luovempaa, ettéd aikaa ja& muullekin. Liséksi tydmatkan poisjaéanti on erittéin positiivista monessa

mielessé”.
“Olen voinut tehdé sitd vapaa-ajan asunnolta ja se on tuonut uuden ulottuvuuden elédméén.”

“On positiivisia asioita kuten nukkuma-aikaa lisda, kun aamulla ei tarvitse lahtea mihinkaan. Saa olla

kotona, kun lapsi tulee koulusta kotiin. Paivéllé ehtii laittamaan pyykkikoneen tai tiskikoneen péélle.”
“Tydskentely on tehokkaampaa.”
“Iltse olen tykdnnyt etatydsta. Paljon stressi vapaampi ja sdéstédé aikaa.”

"Monet asiat sujuvat joustavammin, koska matkustaminen ja siirtyminen paikasta toiseen on jaanyt

pois. Nykyiset vélineet toimivat hienosti mm. Zoom.”

“Etatyd n. 2-3 paivaa viikossa olisi ideaali. 100%:nen etatyod tylsistad ja vasyttaa ja tydergonomia on

huono.”
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Esimiehet mainitsivat, ettad tydmatkoihin ei enda kulu aikaa ja asumispaikan voi valita
aiempaa vapaammin. Moni oli tehnyt myds t6ita vapaa-ajanasunnolla, eika toivo enda

paluuta entiseen aikaan.

“Hyvin toimii, en halua palata enda entiseen eikd meilla onneksi ole pakkokaan (korona-ajan

jalkeisesta etatyon jatkamismahdollisuudesta tiedotettu jo nyt).”

"Mahdollistaa asumisen toivotulla alueella ja toivotunlaisessa asunnossa.”

Yhdeksén esimiesten kommenteista eli alle kolmannes oli kuitenkin negatiivissavytteisia
tai sisélsivat osittain negatiivisia mainintoja. Osa heista kantoi kuitenkin huolta tiiminséa
jaksamisesta ja koki, etta tieto kulki aiempaa huonommin ja vaikeista asioista, kuten YT-
neuvotteluista, lomautuksista tai irtisanomisista oli vaikeampaa viestia. Osa esimiehista
tiedosti oman tydntekonsa tehostuneen jo liikkaakin.

“Korona ei ole sinansa vaikuttanut tydntekoon juurikaan, mutta koska sosiaaliset kontaktit on koronan
myota minimissaan, tuntuu tyotkin raskaalle. Korona itsessaén teetattaa paljon lisé hommaa

hallinnossa ja joutuu venymaan.”

"Negatiivisina puolina riittdmattdmyyden tunne. Jatkuva Teams-kokousten rumba, jossa edellisesta
kokouksesta hypatédén seuraavaan ilman taukoja. Fyysisten kontaktien puute rasittaa, uuden luominen
Teams-kokouksissa on haasteellista. Tydergonomia on taysin puutteellinen.”

“Asioiden viestiminen hankalampaa. Erityisesti vaikeiden asioiden, kuten lomautukset ja irtisanomiset.”

"Hiljaisen tiedon siirtyminen ja& pois. Teams-palavereissa vain tehokkaasti asia, ei muuta, kaikki eivét

saa aantaan kuuluviin.”

ltselleni se ei sovi 100 % ty6jasta. Olen nyt huomannut, miten fyysiset ihmiskontaktit tydssa ovat

valttamattdmia mielialan kannalta.”

“Esimiestyon valitontéd kuormitusta on vahentanyt etaty®, mutta pitkéssa juoksussa toki lisdantynyt, silla

tuonut mukanaan uusia haasteita siitd, miten huolehtia henkilostosta.”
"Mina itse kaipaan erillista paikkaa, jossa tehda t6itd. Nyt tyét ovat koko ajan kotona lasna.”

"Olen huolissani siitd, etté teen nyt liian paljon toitéa ja ettd osaanko lopettaa sen, kun tilanne

normalisoituu.”

"Varsinkin jos on paljon Teams-palavereja paivassa, niin on todella raskasta.”
Joissakin esimiesten vastauksissa korostuivat lastenhoidolliset haasteet.

"Etaty6 ei ole sama asia kuin lasten hoitaminen/etékoulun avustaminen samaan aikaan. Aiemmissa

kysymyksissa yksi viittasi tdhén ja minusta on vaarallista, jos néita sekoitetaan toisiinsa.”
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“Kotona ei ole ergonomisesti suunniteltua tydpistetta. Eika paikkaa sille. Kotona opiskelevat lapset
hairitsevat tydérauhaa ja se on isoin ongelma.”

Asiantuntijoiden kommentteja etatyosta tuli yhteensa 189 henkilolta. 60 % vastaajista
eli 113 vastaajista oli todella mydnteisia suhtautumisessaan etatyohon. 14 % vastaajista
eli 27 asiantuntijaa toi esiin negatiivisia asioita etatyosta, yksindisyydesta tai siitd, etta

yhteisollisyys helpottaisi tydntekoa. Esiin nostettiin myds erinéiset tydyhteisén ongelmat
tai muuten haastavia tilanteita etatydn johtamisesta. 22 vastausta oli melko neutraalia el

toi esiin huomioita tai kehitysehdotuksia.

Asiantuntija-asemassa olevat kokivat siis paasaantotisesti tydhyvinvointinsa parantuneen
ja erittédin monet olivat kayttaneet sdastyneen tydmatka-ajan ulkoiluun, virkistaytymiseen,
aikaan perheen kanssa seka kotitihin. Osa oli huomannut myds merkittavaa

kohenemista omassa terveydessa.

“lhan mahtava breikki, sain etatydn ansiosta paivani hallintaan!”
“Elédmé& on rennompaa yleisesti.”

"Et4tdissa saastan tydmatkoihin ja valmistautumiseen menevaa aikaa noin 4 h paivassa, lisaksi toki

sééstyy polttoainekulut.”

"lhan luksusta!!l” "Sujuu hyvin.” ” Etétyé on ollut oikein mukavaa.” ” Jatkan téata mielellani niin pitkédan

kuin vain mahdollista!” *"Tyéelamani parasta aikaa.”

*Voin paljon paremmin nyt, kuin toimistolla olleessa. Varsinkin flunssakierteet kadonneet (eli ei
sairaspoissaoloja!), kun porukka ei ole kipeana tdissa tartuttamassa muita. Ihanaa, kerrankin saan olla

terveend, kun nama vain itsedén ajattelevat idiootit eivat tartuta muita!”

"Sopii minulle enka voisi kuvitella, etta istuisin toimistolla usein. ltsesta kiinni, ettd osaa tauottaa

tyopaivan ja huolehtia jaksamisesta.”

"Pidén etatdista ja osaan rytmittda paivani. Minulla on pitka tyématka, joten etatydssa minulle jaa kaksi
tuntia paivassd enemman omaa aikaa. Omaa aikaa arvostaa tassa idssé, ja mika parasta, kaksi

uskollista tydkaveria tykkaa (kissat).”

Tyon tehostuminen on vahvasti lasna etenkin avoimissa kommenteissa, vaikka osalla ol
paljon ongelmia tydn tauottamisessa, ruokailun ajoittamisessa seké rajan vetamisessa
tyon ja vapaa-ajan valilla. Teams-palaverien suuri mééra tuntui monesta hengastyttavalta
ja vahensi pidettyjen taukojen mahdollisuutta. Palaverien véliin kaivattiin pidempié valeja

ja toisaalta etatydaika oli tuonut mukanaan lisdantyneen palaverikulttuurin.

"Etéty6 on vdhentdnyt runsaasta tyématkustuksesta aiheutuvaa kuormitusta. Nukkuminen ja
palautuminen parempaa. Vastakohtana etavuorovaikutus vie enemman energiaa. Palaveri maraton
Teams dhkyt saattavat heikentda taukojen pitamista. Energiaa tuovat, innostavat lahikohtaamiset
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puuttuvat. Pitaa olla tarkkana kognitiivisen kuormittumisen osalta ja tydmaaran balanssin suhteen.
Etatyd voi yllattaa intohimoisenkin tydntekijan. Hyva puoli oman tydajan ketterd muokkaus, liikunta

tauot esim. salilla kaynti kesken péivén.”
Olen tehokkaampi etatydsséd, mutta jatkuvien palaverien vuoksi en voi aina pitaa ruokataukoa.”
”Isoin ongelma etatydssa on se, etta paivilla ei tahdo olla selkeda alkua eiké loppua.”

“Etatyd luo omalla tavalla enemman stressia, koska tuntuu ajoittain, etté kotona ei valttamatta aina
raaski lopettaa tyopdaivaa siihen 8 h, vaan saattaa jatkua myos illalla seké pitéisi opetella tauottamaan
paremmin ja pitdmaan enemman taukoja. Sydda lounas rauhassa koneesta kaukana eika sivusilmalla

konetta lounaan yhteydessa!”

"Toisaalta on kiva, kun pystyy itse jaksottamaan paivansa ja tydmatkoihin kaytetty aika jaa pois.
Toisaalta pientenkin asioiden hoitamiseen on varattava kalenterista palaveriaika, kun ei voi kokouksen
jalkeen naista kollegaa muutamaksi minuutiksi sivuun. TAma tayttaa kalenterit. Ja tietenkin kaipaan

tybkaverien tapaamista ihan oikeasti, ei vain videon kautta.”

"Etépalaverit ovat raskaampia vetaa kuin livet, mutta palaverien maara on kasvanut, kun ei chimennen
kahvitauolla selvid mikaan. Tiedon jakaminen jaa ja selkévaivat kasvavat. Alkaa olla henkinen

jaksaminen aika tapissa, kun on niin yksindisté ja rankkaa.”

Monissa vastauksissa tuotiin esiin, etta eldaméanhallinta on parantunut ja koetun stressin
maara oli aikaisempaa vahaisempi, vaikkakin ty6ta tehtiin paljonkin suuremmalla teholla
toita kuin aiemmin. Tydn tehostumisesta kertoivat erityisesti he, jotka normaalisti
tyoskentelevat avotoimistossa ja jotkut vastauksista kertoivat myoés tyon liiallisesta

tehostumisesta hyvinvoinnin kustannuksella.

“Parasta, mita minulle on tydeldméni aikana tapahtunut!!! Sdastaa voimia, auttaa keskittymaa - jattaa

aikaa myos perheelle.”

"Etétyén myéta ehdin mm. laittaa terveellista ruokaa. Olen saanut ylipainon pois. Perhe voi paremmin,
kun olen enemman kotona. Oma stressi ja tunne siita etta "nyt pitéisi olla jo kotona/tdissé on

helpottanut. Nukun paremmin.”

“Se on ihan hirveda, tydpaivat kaytannodssa tauottomia. Ennen sentaan kavelin kokouspaikasta toiseen

ja sain tuuletettua ajatuksia.”

"Et&ty6ssé parasta oli kyttddmisen vaheneminen ja siten stressittémampi olo. Olen tyk&nnyt myo6s

joustavuudesta ja mahdollisuuksista esim. kdyda kesken péivén lenkilld.”

“Koska olen vahemman vasynyt ja stressaantunut pystyn ottamaan vastaan 30 % lisda tyotehtavia
ilman, etté jaksaminen vaarantuu liiaksi. Liikuntaa tulisi varmasti liséd, jos kuntoilupaikat olisivat auki.

Uskon ettd myds perheeni hyotyy tdsté tilanteesta.”
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"Saan tehtyd kotona huomattavasti tehokkaammin t6ita. Etaty® sopii itselle hyvin. Toimistolla
satunnaisesti kdydessani yritdn enimmakseen jutella ihmisten kanssa, jotta pysyy kosketus siihen mita

mielté kukin on jostain asiasta. Eli tydt kotona, sosialisointi tiss&.”

"Olen toivonut tydnantajan lisddvan etatydpaivia, kun palataan ns. normaaliin toimistoarkeen. Uskoisin
taman toteutuvan. Olen ollut erittain tyytyvainen tyon ja perhe-elaman yhdistamiseen. Turha

tybmatkaan kaytetty aika on mahdollistanut mm. s&énnéllisemmén liikunnan.”

“Etatyd tehostaa tydntekoa, kun aikaa ei kulu siirtymisiin ja keskeytyksiin. On mukavaa, kun voi olla

lapsille enemmén lasnéa.”

"Koronakriisin mukanaan tuoma 100 % etaty®d on parasta mitd tydurallani on tdhan mennessé
tapahtunut. Introvertin unelma. Esimieheni on tdhan asti suhtautunut nuivasti etatyopyyntoihini, mutta

on nyt vihdoin ymmartanyt, ettd tdma toimii.”

"Tyématkassa ja toihin laittautumisessa saastamani aika antaa mahdollisuuden nukkua pidempéaan
aamulla. Jaa myos aika ja vireytta tyon jalkeen liikkunnalle ja muulle tekemiselle.

"Kun ulkomaanmatkat loppuivat, on entisen matkustusajan voinut kayttaa tyéntekoon eli t6ité on ehtinyt

tekemadn enemmaén.”

"Pidén etatydsta, koska saastyy paljon aikaa, kun ei tarvitse kulkea tydmatkoja ja kiirehtié téiden
jalkeen kotiin laittamaan ruokaa ja viemaan lapsia harrastuksiin.”

*Vain pieni osa tydsté olisi helpompaa fyysisten kohtaamisten avulla, silla kansainvélisessa
organisaatiossa on ihan sama, ollaanko etéana vai toimistolla. Osa porukasta on joka tapauksessa

muualla.”

” Tyborientoituneena ihmisena teen liikkaa toitd ja vapaa-ajan ja liikunnan osuus on normaalia
vahaisempi. Koronan takia mieleinen sisaliikuntaryhma ei toimi. Sosiaaliset kontaktit ovat minimissa.
Kaikki vaikuttaa toisiinsa ja hyvinvointiin kokonaisuutena. En koe teknista saatadmistéa hankalana, mutta

vaistamatta siihen menee enemman aikaa kuin tydpaikalla.”

“Sopii erittéin huonosti opetustyéhon jatkuvana tyéna.”

“Kodin ja tydn yhteensovittaminen on niin paljon helpompaa etétytsséa, taméa vahentaa stressia ja
huonoa omaatuntoa, kun ehtii olla enemman kotona. Rahaa ja aikaa sééastyy ihan alyttéméan paljon,

kun jaa tydmatkat ja ty6lounaat pois!”

“Lapsiperheessa etéatydn tekeminen helpottaa arkea suunnattoman paljon, tyépaivan taukojen aikana
voi tehd& esim. ruoan valmiiksi, imuroida ja pesta pyykkia. Lapsen voi hakea aiemmin péaivahoidosta
pois, kun tydmatkoihin ei kulu niin paljon aikaa. lllasta ja4 enemman aikaa harrastaa ja olla yhdessa.

Ainaisen kiireentuntu ja suorittaminen on véhentynyt etétyén myéta.”

“Rauhallinen tydymparistd yksin omassa tydhuoneessa auttaa keskittyméén paremmin ja tyénteko on

tehokkaampaa.”

"Péivésséa n. 3 tuntia enemmén omaa aikaa, kun tydmatkat jaa pois.”
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"Taukojen pitoa ei ole aikataulutettu, joten tauot voi pitéa itselleen sopivassa valisséa.”

"Tydhon valmistautumisen ja tydmatkojen pois jaanti on mahdollistanut pidemmat ydunet ja enemman

vapaa-aikaa iltaisin. Enemman energiaa kayttéaa urheiluun ja itsestdén huolenpitdmiseen.”
"Helpottaa elamaa todella paljon ja elamanlaatu on huikeasti parantunut.”

“Suurin muutos on se, ettd oma ajankaytt6 tehostuu, kun voi mm. pesta pyykkia tydaikana jne. Mutta

taas kolikon toinen puoli, etté tydsté ei ihan taysin irtaudu illallakaan.”

Osa vastaajista kaipasi kaytavakeskusteluita ja tydlounaita, mutta vastauksista korostui,
ettd on hyva, etteivat "toimistoturistit” vie enaa tehokasta tydaikaa. Liséksi koettiin, etta

tuntui vapauttavalta tydskennelld ilman ainaista valvontaa.

"Tydpaivan aikana ei tule keskeytyksia niin paljon kuin toimistolla. Tydpaivan aikana saa paljon

enemmén aikaan.”
"On hyvé tavata kollegoita vaikka lounaalla, jos asuu suht lahel/a.”

“Etatyd ennen pandemiaa on ollut erilaista, mitd pandemian aikana. Etatydpaivét olivat ennen ihanan
hiljaisia, rauhallisia ja tehokkaita. Pandemia "pilasi" etatydn, kun mies tuli kotiin etatéihin ja varsinkin
kevaalla joutui tasapainottelemaan tauot alakoululaisen kanssa, kun ennen tauot olivat itsea varten.

Etatyon piristavat, erilaiset lounaat ystavien (joiden kanssa ei tydskentele) kanssa ovat myos poissa.”

Mielestani satunnaiset fyysiset kohtaamiset auttaisivat hyvinvointia. Olen kokenut luovuuteni

vahentyneen ratkaisevasti, ideoita on vahemman.”

"Olen ehdottomasti sitd mielta, etté etatyd on hyva juttu - se parantaa tehokkuutta ja lisdd hyvinvointia.
Toki se vaatii selkedd kommunikointia tavoitteista ja tyétehtavista. Minusta on vanhanaikaista ajatella,

etta toité voi tehda tehokkaasti vain valvonnan alla ty6paikalla.”

"Tydpaivissa keskitytdan olennaiseen, turhat hairiot ja keskeytykset tydkavereilta on jaaneet, koska voi
olla tavoittamattomissa tai tavoitettavissa vain silloin kun sallii esim. viestien tulevan lapi. Saa keskittya
tyotehtaviin eika tarvitse osallistua kaytavakeskusteluihin eika tarvitse viihdyttda “toimistoturisteja” jotka

tulevat keskeyttamaan ja vievat aikaa.”

“Etatyd sopii monenlaiseen tydskentelyyn, kuten itsendiseen analyysiin tai taustatydhon todella hyvin,
koska hairiotekijoitéa ei juuri ole. Kuitenkin tydssani on darimmaisen tarke&é tavata kollegoja, jotta
hiljainen tieto muista tiimeista ja heimoista paéasisi leviaméaan. Nyt tiimit kelluvat yksin avaruudessa
sokeana sille, mité naapuritimi puuhaa ja sidosryhmien véliset riippuvuudet on darimmaisen hankala

tunnistaa.”

“Kamalan yksindisté ja ndin pidemman paalle tylsda. Kaipaan meidén yhteisia hetkia tyokavereiden

kanssa ja sita, ettd esimies olisi paremmin saatavilla.”

"Motivaatio on kateissa ja sosiaalisten kontaktien puute ahdistaa.”
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"Tydmatkastani sdastyy paivittain 2 tuntia. Koen, etta vaikka etatéissa paivat venyisivat normaalista, on
kuitenkin tehokkaampaa tydskennella kotoa kasin kuin avokonttorissa.”

Tama parantaa hyvinvointiani eniten. En myodskaéan viihdy toimistolla maisemakonttorin halyssa.

Kotona pystyn keskittymaan paremmin.”

"Olen nauttinut suunnattomasti, kun aikaa ei mene jonninjoutavaan small talkiin tai muihin asioihin,
jotka eivét liity milldén tavalla ty6héni.”

"Sopii minulle tdydellisesti, hyvinvointini on parantunut paljon. Aivosumu on loppunut, kun kaikki turha

keskeytys ja liika tietotulva on poissa.”

"Tyépaikallani tydymparistd on iso avokonttori, joten metelin taso voi tydpaivan aikana nousta
korkealle. Taman takia etatyd kotona on parantanut huimasti omaa keskittymista itse, ja sitd myota

tehokkuus tydtehtévissé on noussut.”

Etéty6 minun kohdallani sdastéa aikaa ja rahaa merkittavasti. Harmillista kylla, ammatissani ei talla
hetkelld voi tehda kaikkea tydta etdna, mika on turhauttavaa ja sy6 tehokkuutta. Ty6t voisi tehda etéana,

jos vaan tydnantajan puolelta varmistettaisiin riittdva tietoturva ja luotettaisiin tydntekijoihin enemman.”

Yksinaisyytta ja irrallisuutta koki muutama, mutta tama ei selvastikdan ollut enemmistén
mielipide. Etenkin he, jotka olivat vaihtaneet tydpaikkaa pandemia-aikana, kokivat

jaaneensa ulkopuolisiksi yrityksensa tyokulttuurista ja myos paitsi hiljaisesta tiedosta.

"Olen tehnyt 100 % etaty6ta nyt 17 vuotta. Ensimmaiset 12 vuotta olin tosi tyytyvéinen. Sitten irrallisuus
alkoi ahdistaa. Mutta tilanne on muutenkin eri kuin tdammoéisessa tosi lyhyessa alle vuoden

etatydrupeamassa, ei naita oikein voi verrata.”

“Aloitin uudessa tydssa maaliskuussa. Etatyon aikana en ole paéssyt sisaén tyokulttuuriin tai oppinut
tuntemaan ihmisia ja toimenkuvia. Tyd on paljon tehokkaampaa mutta koti on eri kuin tyd. Tyon ja arjen
yhdistdminen on paljon helpompaa, tasapainoilu niiden valilla. Toita tulee hamstrattua ehka liikaa,

koska jos konttorille palataan, en ehdikaén ehka tehda kaikkea mika etatydssa kay kaden kaénteessa.”

“Palaverit eivéat ole tehokkaita meidan organisaatiossa. Yksinaisyys ja irrallisuuden tunne, vaikka
olisikin paljon paivan aikana yhteydessa kollegoihin. Etatydssa tehdaan intensiivisemmin ja enemman

t6itd kun “turhat” tauot jaavat pois -> tydpaivat ovat raskaampia henkisesti kuin aiemmin.”

"Osittaisen organisaatio muutoksen keskella etaty® vaikeuttaa muutoksen lapivientia ja heikentaa
keskusteluyhteyksia.”

"Perehdytys hankalaa.”

Ergonomiaakin kasiteltin monessa vastauksessa, mutta toisaalta moni mainitsi, etta
etenkin talviaikaan paivan valoisia tunteja voi paremmin hyddyntaa lilkkuntaan, ja tdméa on
huomattavasti lisdnnyt energiatasoja. Paras tydrauha oli yksinasuvilla ja selvasti asunnon
koolla on vaikutusta siihen, millainen tyérauha on etenkin, jos samassa asunnossa

useampi tekee etatditd samanaikaisesti.
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"Tydteho tuplaantui, kun hankin sahkdpoydan, eika enaa tarvitse kykkia ruokapdydan aaressa tai
sohvalla. Paivat kuluvat hurjan paljon nopeammin kotona kuin téissa ja on ihanaa, ettei lemmikkien
tarvitse olla niin paljoa yksin. Olisi tArke&a lahtea tydpaivan jalkeen kdymaan ihmisten ilmoilla tai nahda

kavereita, mutta korona rajoittaa pahasti halua ldhted minnekdan.”

"Olin jo valmistautunut aiemmin satunnaisiin etaty®paiviin siten, ettd meilla on erillinen tyéhuone, joten

etatydmaaran kasvu ei ole pakottanut etatydpisteen improvisoimiseen.”

“Tydergonomiani on tosi huono ja on aiheuttanut niska-hartiavaivoja. Kéytavakeskustelujen
puuttuminen ja se, etta ei tapaa ihmisia fyysisesti aiheuttavat sen, etté kaikista asioista ei ole aina
perilla. Palkankorotukset ja palkitsemiset seké palkkaluokan korotukset jaissd, joten talla hetkella
tuntuu, ettd en saa tyostani riittdvaad korvausta, vaikka olen kehittynyt tydssani. Padsaantoisesti olen

kuitenkin pitanyt etétdista ja tulen jatkossa tydskentelemaan jonkinlaisella hybridimallilla.”
"Meité on ollut kaksi kotona etétdissa ja ergonomisia tyopisteité on vain yksi.”

“Kunnollinen tydpiste on hankittava, silla vaikuttaa esimerkiksi niskan jumiutumiseen, kun tydasento ei

ole hyva.”

Muutama vastaaja oli huolissaan myds siitd, ettd palatessaan takaisin toimistolle ei voi
enéé olla yhta tehokas. Muutama vastaaja oli tehnyt etatéita siitd huolimatta, etta oli itse
ollut sairaana tai hoitanut sairasta lasta. Lisaksi muutama vastaus kasitteli sita, etta viime
kevaan tilanteen oli kuormittava, kun lastenhoidosta tai kouluikaisten lasten etakoulusta

piti huolehtia samanaikaisesti tehden omaa ty6ta.

"Etatyd menee todella hyvin silloin kun saa keskittya vain toihin eika tarvitse samalla hoitaa
paivakodista kotona olevia lapsia. Rankaksi kdy, kun yhdistdd molemmat. Omatunto ei anna periksi
olla tekematté ollenkaan t6itd, kun lapset ovat kotona sairaana tai véhaoireisina, vaikka se

periaatteessa olisikin ollut mahdollista.”

“Minulle etéty6 on toiminut kohtuullisen hyvin ja on ollut mukava rytmittaa keskelle tyopéivaa liikkuntaa.

Haasteena kevaalla oli lastenhoito ja oma tydnteko samanaikaisesti.

"Etatyd ei ole hyvaa omalta kannalta, paitsi jos on vahan kiped olo, niin voi tehda tdita kotoa kasin ym.”

Yksinomaan positiivisten kommenttien maara tassékin ryhmassa oli kuitenkin erityisen
suuri. Muutaman vastauksen perusteella tydyhteistjen konfliktitilanteet olivat helpottuneet,

kun asioita kasiteltiin vain sahkoisten tyévalineiden kautta.

“Helpotus, pelastus tulehtuneesta tilanteesta tydyhteiséssé ja ahdistavasta avokonttorista.”

"Etétyd kohdallani toimii hyvin. Koen irtaantuneeni tyfyhteisstd, mutta se on kohdallani vain hyva

asia, eli tydilmapiiri oli heikko jo ennen etay6ta - nyt ainakin saan tehda tyéni rauhassa.”

"Arvostan my0s suunnattomasti mahdollisuutta tyéskennelld misté vain, se tuo paljon vapauden

tunnetta ja helpottaa arkea.”
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“Saan nyt itse maérittaa tyéskentelyn ajankohdan ja pitda taukoja, esim keskella paivaa lenkkeily, mita
ei toimistolla ollessa mahdollista. Voin valoisan aikana kayda ulkoilemassa ja hakemassa energiaa
auringosta tai yleensa nauttimaan valoisasta ajasta. Nain pimeaan aikaan hetken valoisuus menisi
toimistolla ikkunasta katsellessa. Nyt ei pimeys ole samalla tavoin vetanyt meiltd matalaksi kuten

normaalisti.”

Osa vastauksista liittyi haaveisiin tehda tulevaisuudessa vapaasti tdissa oikeastaan missa

vaan ja joku kertoi kaamosmasennukseen liittyvien oireiden helpottumisesta.

"Tykkaan ja viihdyn etédna, haaveissa tehda vahintaankin talvet kokonaan etané jostain

lampimammassé ilmastossa.”

"MIKéli etétydhon liittyy joustava tydaikataulu, tarjoaa se loistavia mahdollisuuksia huolehtia omasta
hyvinvoinnista: esimerkiksi talvikaudella on mahdollisuus ulkoilla valoisan aikaan, tauottaa tyotéa
likunnalla sek& mahdollinen tydmatkaan kuluva aika sééstyy mielekk&&@mpiin asioihin.”

"Etéty6 sopii omaan elamantilanteeseen paremmin kuin toimistolla tyéskentely. On my®és mahdollista

saada enemman omaa vapaa-aikaa.”

Etatydmahdollisuutta tulevaisuudessakin toivoi erittéain moni, mutta joukosta 16ytyi myos
vastauksia, jotka viittasivat siihen, etta etatyo tuo haasteita elaménhallintaan ja toimistolle

paasya odotetaan kovasti.

“Toivottavasti etatditd saa jatkossa tehdd enemman. Lopetin heratyskellon kdytén maaliskuussa ja se

on ollut aivan mahtavaa!”

"Pidan etatyosta n.3 krt vilkossa, mutta en haluisi tehdéa jatkuvasti etaty6té. Koen, etta tarvitsen
kohtaamisia kollegoiden kanssa. Lisaksi etatydymparistd on hankala pienessé asunnossa, kun

molemmat olemme etatydssa.”

50 % etétyo olisi jatkossa mieleinen vaihtoehto esim. Viikko toimistolla ja viikko etédna. Nakisi kuitenkin

ihmisia, mutta pystyisi tydskentelemaan tehokkaasti.”

“Tama sopii minulle todella hyvin. Tiimissa on ongelmia, kun kohdataan toimistolla. Etatytssa
keskitytaan vain toihin, joten se on helpompaa. Kun konttorille taytyy palata ja jos muutoksia firman

etatydpolitikkaan ei tule, niin uskoisin etté alan etsia toista tydpaikkaa.”

"Etétyd on ihanteellinen tapa tehda tyéta, tydmatkan ja siihen valmistautuminen ovat vieneet 3 h/pva

nyt se on omalle itselleni jadvaa aikaa. Nyt ehtii kdyda lenkilldkin.”

"Teen etéatoitd erittdin mielellani, keskittyminen parempaa. En ole kohdannut juurikaan haasteita tyon
suorittamiselle. Tydyhteison lasnéoloa kaipaan lahinn& vapaampien keskustelujen osalta. Jotkut
ongelmat selvidt toimistossa nopeammin, mutta muuten tuottavuus on etana parempi. Toimistolla

kaynnit tuovat vaihtelua ja paasee valmiiseen lounaspéytéén. Jatkan etilya myos tulevaisuudessa.”

ltsensa johtaminen on haastavaa. Aikataulut ja tauottamiset leviaa kasiin, joten tyéteho laskee.

Kaipaan toimiston dynaamista s&pinda ja palaan riemumielin toimistolle, kun se aika tulee. Ehk& voisin
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tehda etédnd hommia pari paivaa viikosta, mutta arvostan kylla tosi korkealle sita, etté ty6 ja vapaa-aika

ei sekoittuisi enaa niin paljoa.”

"Muuten pidan etatydsta ja sen suomasta joustavuudesta paljon, mutta syémisestd, tyon
tauottamisesta ja liikkumisesta huolehtiminen aiheuttaa suuria haasteita. Voi kulua paivia, etten kay

edes ulkona ja istun lahinna sohvalla.”
"Optimaalista olisi 1-2 paivaa viikossa etédnd, muutoin toimistolla.”

"Koen etétydn vaikuttaneen merkittéavasti tehokkuuteen asiantuntijatydssani. Olen oppinut itsestani
uutta tyén teon suhteen. Pysyn paremmin paivan suunnitelmassa, pienet keskeytykset eivat niin
hairitse, stressitaso ei nouse yhté korkealle, vaikka vuosi onkin ollut hektisempi. Tyd pysyy
mielekkddampéana ja on tunne siita, etté on tilanteen tasalla. Tyon ja vapaa-ajan rytmittdminen on ollut

mielek&sta niin, etté ne tukevat toisiaan. Tydajan joustoa toivoisin enemmaénkin.”
Opetusalalla tytskentelevat eivat kokeneet jatkuvaa etatyotad hyvana asiana.

"Olen sopeutunut paremmin, mité luulin. Mutta etéty0 ei sovi opetusalaan kovin hyvin.”

“Teen opetustydtd AMK:ssa. Ihan kaikkea ei voi opettaa etdnd, mutta suurimman osan kylla. Vaikka
oma hyvinvointi seké tydn- ettd arjenhallinta ovat lisdantyneet, tunnen huolta opiskelijoiden

hyvinvoinnista. Iso osa heista tarvitsisi enemman lahiopetusta.”

Hyvia kehitysehdotuksia annettiin myds mm. kameran kayton lisdamista etépalavereissa

toivottiin. Tama voisi auttaa myds opettajien ja oppilaiden jaksamista etdopinnoissa.

“Etatyd vaatisi enemman avointa keskustelua myés palaverin agendan ulkopuolelta. Etatdissa
kameran kayttamista tulisi lisata, jotta edes joskus nakisi toisten kasvoja, ilmeité ja eleitd. Etatyd on niin
intensiivista, etté yhteisia kahvihetkia tulisi jarjestdd useammin tiimeissa, esim. paivittdin mahdollisuus

kokoontua.”

Liséksi tuotiin esiin kehityskohteita etatydssa. Naista voi ottaa vinkkeja esimerkiksi
tydyhteison tuleviin koulutuksiin.

“Esimiehet ovat ihmeissaan, kun ei ole ehka tydkaluja etdjohtamiseen ja aktiivisemman johtamisotteen
haltuun ottamiseen. Tydntekijoiden tydtehtavissa suoriutumisen arviointi on johtajien suunnasta
haasteellista. Harmittaa se, etté kaikki kiva yhteinen perutaan suoraan eika edes jakseta tyopaikan
johdon suunnasta pohtia, olisiko jotain, milla tydntekijdiden jaksamista voitaisiin tdssé vaikeassa

tilanteessa tukea.”
“ltsensa johtaminen on vaikeaa, koska sita ei ole samassa maédrin tarvinnut tehdé aiemmin.”

"Vaatii esimiehelta erityistd osaamista huolehtia, ettei kukaan jaa yksin. Esim . virtuaalikahvittelut

olisivat tosi tarkeita.”
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"Moni téissa tydpaikalla kayva tuttava ihannoi etaty6ta. Tama ei kuitenkaan ole niin mukavaa kuin voisi
luulla. Toki pitaa olla kiitollinen siita, etta tydnantaja suojelee - joskus tuntuu, etta jopa liiallisuuksiin.

Huomaan, ettd muutaman yksinasuvan kollegan psyyke on alkanut rakoilla.”

"Kyselyssé puhulttiin tydtehosta. Olen alalla, jossa my6s tyon laadulla on iso merkitys (my6s
asiakkaille). Se on etatydaikana/koronasulun aikana mielesténi selvésti laskenut.”

TyOnantajan pitaisi kustantaa hyvét ergonomiset tydolot kotiin. Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen

on ollut helppoa. Jotkut tydtehtavat sujuisivat helpommin toimistolla.”
"Tydehtoihin pitdisi saada etatydhon liittyvaa tekstia. Tydpaikoilla tulisi olla etatydpelisaannot.”

Suoranaisia ongelmia etatyon pitkittymisesta johtuvia ongelmia oli muutamalla vastaajalla.
Muutenkin vastauksista voi pitkalti paatella, etta tietynlainen hybridimalli eli p&&osin
etatydssad, mutta myods toimistopaivia valilla, olisi hyvinvoinnin kannalta monille se paras

vaihtoehto.

"Pirun tylsaa.” "Etaty6 on paskaa.”

Varsinkin nyt syksylla etatyd on alkanut tuntumaan puuduttavalta. Useaan kysymyksen vastaus
riippuu siitd, kuinka kauan etatyd vield jatkuu.”

4.12 Yhteenveto tuloksista

Kysely toteutettiin 7.-21.12.2020 vélisena aikana ja vastauksia anonyymilla
kyselylomakkeella saatiin yhteensa 419 kpl. Vastaajista 13 % oli esimiesasemassa ja

muut tydskentelivat asiantuntija-asemassa.

Monivalintakysymykset tyokykyyn liittyvassa osiossa 55 % vastaajista kertoi puutteista
tydergonomiassa. Tata tukee myds se, etta selka-, niska- ja paakivusta karsi aiempaa
[&hitydta useammin 40,5 %. Silti noin 50 % vastaajista koki terveytensa parantuneen
etatybajalla ja koko stressia 55 % aiempaa vahemmaén. Kuormitus on valtaosalla hyvalla
tasolla, silla 67 % vastaajista kertoi, ettd tyotehtavia oli sopivasti. Tyokyvyn kannalta onkin
tarked asia, ettd ndin moni kokee terveytensa olevan aikaisempaa parempi. Heikoimmat
vastaukset koko tassa kyselyosiossa sai tydergonomiaa kasitteleva kysymys eli se olisi
tyoyhteisdissa suurin kehityskohde. Tydpisteiden ergonomian parantamiseen kotona
kannattaisi tydnantajien panostaa entistd enemman, kun etétyo edelleen pitkittyy. Lis&ksi
tydnantajan taholta kannustaminen riittdvaan tauotukseen, liikuntaan jopa kesken
tyopaivan ja fysioterapian tai hierontapalveluiden tarjpaminen, parantaisi edelleen

etatyontekijoiden terveytta.

64 % vastaajista pystyy tauottamaan ty6taan riittavasti ja 70 % vastaajista oli sita mielta,

ettd tyo- ja vapaa-aika on hyvin tasapainossa. Unen laatu oli parantunut 47 % prosentilla
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vastaajista. Alkoholin kaytto ei ole merkittavasti lisdantynyt etatyodajalla, silla 88 %
vastaajista oli taméan vaitteen osalta erimielisia ja vain 7,3 % vastaajista kertoi, etta
alkoholinkaytt6 oli lisd&ntynyt. Myos yli 73 % vastaajista kertoi syovansa sdanndllisesti.
Vaikuttaa siltg, etta terveelliseen elamaan ja elamanhallintaan liittyvat asiat ovat
etatyontekijoilla paasaantdisesti hyvalla tolalla.

Sosiaalisten suhteet (perhe, sukulaiset ja ystavat) kokivat riittaviksi 48 %. Parhaan
arvosanan sosiaalisista suhteista antoi vain 15,5 % vastaajista. TAssa kysymyksessa
pandemian tuomat rajoitukset asettavat omat haasteensa eli kyse ei ole yksinomaan
etatyosta, vaan siitd, etta sosiaalisia kontakteja on jouduttu rajoittamaan myos tydajan
ulkopuolella.

63 % vastaajista kertoi harrastavansa liikuntaa sdanndllisesti liikuntaa, kun taas 27 % ei
harrasta saanndllista liikuntaa. My6s liikunnan puute linkittyy aiemmin mainittuihin
kiputiloihin. Harrastamalla liikuntaa saannoéllisesti voitaisiin paremmin ennaltaehkaista

kehon kiputiloja.

Monivalintavastauksissa johtamiseen ja organisaatioon liittyvissa kysymyksissa korostui
erityisesti se, etta etenkin tiedonkulkuun ja strategian jalkauttamiseen pitaa kayttaa

enemman aikaa. Nama mainittiin monessa avoimessa kommentissa kehityskohteiksi.

Tyo6hyvinvoinnin mittareita, kuten poissaoloja seurattiin 69 % vastaajien tydyhteisdissa.
Esimiehelta sai riittavasti kiitosta ja palautetta yhteensa noin 47 % vastaajista, mutta
toisaalta vain 15 % vastaajista antoi tdssd parhaan arvosanan. Lahes 40 % vastasi, etta ei
saa riittavasti tukea ja palautetta esimieheltaan. Tiimilta riittavasti kiitosta ja palautetta sai
noin 50 % vastaajista, mutta tassakin vain 12 % vastaajista antoi parhaan arvosanan.
Hieman alle 40 % vastasi tahankin kysymykseen, etta ei saa tiimiltaan riittvasti tukea ja
palautetta. Lisddmalla palautteen ja tuen méaaraa koko organisaatiossa, saataisiin

huomattavasti korkeampi tuloksia tyéhyvinvoinnin mittauksessa.

Vain noin 9 % oli tysin samaa mielta siitd, ettd heidan organisaatiossaan tieto kulkee
hyvin. Kuitenkin yhteensa 47 % oli sitéd mielta, etta tieto kulkee hyvin. Yrityksen strategia
oli noin 86 %:lla vastaajista hyvin tiedossa ja esimiehilld on strategiasta enemman tietoa

kuin asiantuntijoilla.

52 % vastaajista kertoi, ettd heidan organisaatiossaan oli kytdssa palkitsemisjarjestelma.
Vain noin 29 % vastaajista oli sita mieltd, etta palkitsemisjarjestelma on
oikeudenmukainen ja naista 10,5 % oli asiasta taysin samaa mieltd. Muiden vastauksista
ei voi suoraan paatella, johtuiko tyytyméattomyys siitd, etté palkitsemisjarjestelma on

epaoikeudenmukainen vai siitd, etté palkitsemisjarjestelma puuttuu taysin.
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21 % vastaajista kertoi, etta henkilostoélle oli jarjestetty koronapandemian aikana
tilaisuuksia fyysisesti kohtaamalla ja 80 % kertoo, etta tilaisuuksia oli jarjestetty

virtuaalisesti. Virtuaalisia etakahveja tai vastaavia oli pitdnyt 58 % vastanneista.

Vastaajista 76 % kertoi, ettéa heidén tyopaikallaan oli hyva tydilmapiiri ja vain 26,7 % oli
sita mielta, etté heidan organisaatiossaan on iso henkilostévaihtuvuus. Uuden tydntekijan
perehdytyksessé korona-aikana oli koettu haasteita 41 %:n mielestéa. Tasséa korostunee
se, ettd henkiloston vaihtuvuus ylipaatansa on ollut korona-aikana melko pientd, joten
kaikissa organisaatioissa ei perehdytysté oltu viela jouduttu miettimaan. Vain 2,4 % oli
taysin samaa mielta siita, etta tyopaikkakiusaamista esiintyy omalla tyopaikalla. 11,2 %
vastaajista oli kuitenkin vaittaman kanssa samaa mielta. Noin 67 % oli sitéd mielta, etta

kiusaamista ei esiinny omassa organisaatiossa.

Etaty6 on vaikeuttanut toimintaa 25 %:n mielesta, kun taas yli 64 % kertoi, ettei etéatyd
ollut vaikeuttanut toimintaa. Miehet olivat hieman useammin sité mielta, etta etétyd on
vaikeuttanut toimintaa ja toisaalta he ovat tyytyvdisempia saamaansa palautteen maaraan
esimiehelta ja tiimiltd. Miehet ovat my6s hieman tyytyvaisempia yrityksensa
palkitsemisjarjestelmaéan. Miesten vastauksiin vaikuttaa se, etté lahes 50 % vastanneista
miehista oli esimiesasemassa. Miehet ovat myds jarjestaneet aktiivisemmin virtuaalisesti

etdkahveja sekd harvemmin havainneet kiusaamista organisaatiossaan.

90 % vastaajista kertoo tietdvéansa tyonsa tavoitteet ja 86 % vastaajista on kehittanyt
osaamistaan etatydssa. Itseohjautuvuus on korkealla tasolla eli 98 % vastaajista pystyy

tydskentelemdaan itsendisesti. Ty6tehtaviinsa on tyytyvainen noin 75 % vastaajista.

45 % vastaajista kokee, etta heilla on tydssaan etenemismahdollisuuksia ja noin 43 % oli
palkkakehitykseensa. Kuitenkin vain noin 20 % oli tyytyvainen yrityksensa
palkitsemisjarjestelméaan. Tydpaikanvaihtoa oli harkinnut vastaajista lahes 50 %. Miehet
olivat naisia harvemmin harkinneet tyopaikan vaihtoa ja he ovat keskimaarin

tyytyvaisempié tydtehtaviinsa ja tydyhteison palkitsemisjarjestelmaan.

Vastaajista 23 % koki epavarmuutta tydnsa jatkumisesta. 43 % vastaajista oli kokenut
koronaepidemian aikana irrallisuutta tydyhteisdsta ja lahes yhtd moni kokee tylsistymista.
Perati 59 % vastanneista kertoi, ettd satunnainen toimistopaiva on tarkeéa jaksamisen

kannalta.

Tyon tehokkuuteen liittyvissa kysymyksissa 74 % vastaajista oli sitd mielta, ettd
keskittyminen tydhon on kotona helpompaa. Léhes 82 % vastaajista oli my6s sita mielta,

ettd keskeytysten mééard on vahaisempi etatydssa. Lahes 69 % vastaajista kertoo
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suoriutuvansa tyosta etatydssa nopeammin. Kaikki nama viittaavat siihen, etta

etatydskentely on ollut enemmistélla huomattavasti tehokkaampaa kuin lahityo.

Etatyon vuoksi tydyhteison projekteissa on oltu mydhassé harvoin, silla 81 % vastaajista

on vaitteen kanssa erimieltd. Vain 1 % vastaajista oli tdysin samaa mielta vaitteen kanssa.

Yli 80 % vastaajista kertoo, etta etatydpalaverit sujuvat tehokkaasti, mutta hieman yli 30 %
on sité mielta, ettd fyysiset kohtaamiset parantaisivat tyétehoa.

Lastenhoito tai lasten koulutyon tukeminen on vaikeuttanut tydntekoa vain harvoilla eli
yhteensa noin 18 % vastaajista oli tatéa mielta. Yli 30 % ei osaa sanoa yli 40 % vastaajista
on eri mieltd. TAman kysymyksen osalta on tarke&& muistaa, etta kaikista vastaajista 47
% ilmoitti kyselyn alussa asuvansa alle 18 v. lasten kanssa. Tasta paatellen vahan yli
kolmasosa perheellisista oli kokenut tdssa haasteita jossain vaiheessa etatyoaikaa.
Mahdollisesti haastavin vaihe oli kevaalla 2020 koulujen ollessa etdopetuksessa yli kaksi

kuukautta.

Tyomatkustuksen puuttuminen oli lisdnnyt tyétehoa lahes 70 %:lla vastaajista. Taman
saattoi ymmartaa kahdella tavalla eli, ettd se koskee tydmatkustusta tai tydmatkoja kodin

ja tydpaikan valilla. Vain 19 % vastaajista on tassa eri mielta.

Etatytssa tydaikaa vievia teknisia haasteita oli kohdannut alle 20 % vastaajista. Yli 78 %
vastaajista ei ole kohdannut teknisia haasteita. Tama johtunee siita, etté vain 30 %
vastaajista ei ollut koskaan ennen koronaepidemiaa tehnyt etatdita eli etatydn tekemiseen

oleva tekninen valmius ja osaaminen on jo ollut olemassa.

Pitk&aikaisen etatyon aikana tydhyvinvointi on yksiselitteisesti noussut. Kokemus omasta
tyohyvinvoinnissa oli kaikkien vastaajien kesken noussut 7,3:sta 7,63:een eli yhteensa
nousua tapahtui 0,33 pistettd. Parhaan arvosanan pitkékestoisessa etatydssa antoi lahes
10 % vastaajista ja toiseksi parhaan noin 28 % vastaajista, kun pisteasteikko oli 0-10.
Tassa on merkittavaa, etta erittain tyytyvaisten osuus kasvoi etatydssa, mutta samalla

syntyi uusi ryhma erittain tyytymattomia.

Vain yhteensa 10 % kaikista tutkimukseen osallistuneista halusi palata toimistolle
koronapandemian jalkeen. 48 % haluaisi tehd& aiempaa enemman etéatoité ja 42 %
kaikista vastaajista ilmoittaa, etta haluaisi jatkaa 80 % - 100 % tybajasta etatoita.
Demografiset erot tai ika eivat juurikaan vaikuttaneet vastauksiin, vaan toiveet olivat hyvin
samansuuntaiset. Merkittdvaa on, etta myds heista, jotka eivat aiemmin olleet tehneet
etatoitd, yli puolet haluaisi tehda aikaisempaa enemman etétoita 35 % haluaisi tehda 80 —

100 % tyOajasta etatoitd. Tama kertoo jo merkittavasta murroksesta tyonteon kulttuurissa
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ainakin sen saralla, mita tulee odotuksiin mielekkaasta tavasta tehda toita. Etatyo tulee
yleistyméaéan ja normalisoitumaan, ja etatydon mahdollistaminen tulee todennakoisesti
nousemaan jopa merkittavaksi valtiksi rekrytoinnissa. Jos etétyo ei ole mahdollista,
saattaa se antaa aika vanhanaikaisen kuvan yrityksesta.

Avointen kysymysten osalta esimiesasemassa olevista 40 % olivat paasaantdisesti todella
tyytyvaisia. Esimiehet kokivat, ettd tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen oli aikaisempaa
helpompaa, tyolle jai enemmaéan aikaa ja siihen oli helpompi keskittya. Moni mainitsi, etta
tyomatkoihin ei enaa kulu aikaa ja asumispaikan voi valita aiempaa vapaammin. Moni oli
tehnyt my0s t6ité vapaa-ajanasunnolla. Osa kantoi kuitenkin huolta tiiminsa jaksamisesta
ja koki, etté tieto kulki aiempaa huonommin ja vaikeista asioista, kuten YT-neuvotteluista,
lomautuksista tai irtisanomisista oli vaikeampaa viestid. Esimiehet olivat hyvin
tiedostaneet, ettd etatydssa yhteisollisyyden yllapitaminen vaatii isompaa panostusta

henkildkohtaiseen yhteydenpitoon eri menetelmin.

60 % asiantuntija-asemassa olevista kertoi avoimissa kommenteissa, etta kokivat
paasaantoisesti tydhyvinvointinsa parantuneen ja erittain monet olivat kayttaneet
saastyneen tydmatka-ajan ulkoiluun, virkistdytymiseen, aikaan perheen kanssa sekéa
kotitdihin. Tydn tehostuminen on vahvasti lAsna etenkin avoimissa kommenteissa, vaikka
osalla oli paljon ongelmia tyén tauottamisessa, ruokailun ajoittamisessa seka rajan
vetamisessa tydn ja vapaa-ajan valilla. Monissa vastauksissa toistui, etta elamanhallinta
on parantunut ja koetun stressin maara vahaisempi, vaikkakin tyota tehtiin suuremmalla
teholla toita kuin aiemmin. Ty6n tehostumisesta kertoivat erityisesti he, jotka normaalisti
tyoskentelevat avotoimistossa. Osa kaipasi kaytavakeskusteluita ja ty6lounaita, mutta
osan mielesta oli hyva, etteivat "toimistoturistit” vie enda tehokasta tytaikaa. Yksinaisyytta
jairrallisuutta tyoyhteisdsta koettiin, mutta toisaalta nama vastaukset paasivét esiin vasta
avoimessa kommentoinnissa eli tAma ei ollut enemmiston mielipide. Etenkin he, jotka
olivat vaihtaneet tyopaikkaa pandemia-aikaan, kokivat jaavansa yrityksensa tyokulttuurista
ja hiljaisesta tiedosta paitsi. Ergonomian kanssa monella oli haasteita, mutta toisaalta
moni mainitsi, etta etenkin talviaikaan paivan valoisia tunteja voi paremmin hyddyntaa
likuntaan, ja tama on huomattavasti lisdnnyt energiatasoja. Paras tydrauha oli
yksinasuvilla ja selvasti asunnon koko vaikuttaa siihen, millainen tyérauha on etenkin, jos
samassa asunnossa useampi tekee etatoitd samanaikaisesti. Hyvin kuvaava oli erdéan
asiantuntijan kommentti, jossa sanottiin: "useaan kysymyksen vastaus riippuu siitd, kuinka
kauan etatyo viela jatkuu.” Pitkakestoinen, jatkuva etéatyd on monelle todellinen
kestavyyslaji. Moni ei ole tavannut fyysisesti omaa ty6tiimidan sitten vuoden 2020

maaliskuun.
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Teams-palaverien suuri maara tuntui monesta hengastyttavalta ja vahensi pidettyjen
taukojen mahdollisuutta. Palaverien véliin kaivattiin pidempié valeja ja toisaalta etatytaika
oli tuonut mukanaan lisd&ntyneen palaverikulttuurin. Moni oli huolissaan myos siita, etta
palatessaan takaisin toimistolle ei voi enda olla yhta tehokas. Muutama vastaaja oli tehnyt
etatoita siitéd huolimatta, etta oli itse ollut sairaana tai hoitanut sairasta lasta. Lisaksi
muutama vastaus kasitteli sita, etta vime kevaan tilanteen oli kuormittava, kun
kouluikaisten lasten etakoulusta piti huolehtia samanaikaisesti tehden omaa tyo6ta.
Yksinomaan positiivisten kommenttien maara tassakin ryhmassa oli kuitenkin erityisen
suuri. Muutaman vastauksen perusteella tydyhteiséjen konfliktitilanteet olivat helpottuneet,
kun asioita kasiteltiin vain s&hkoisten tydvalineiden kautta.

Noin 30 % esimiehisté ja asiantuntijoista kertoi, etté tydnantaja ei ollut panostanut
tydhyvinvointiin mitenkaan etatydssa, nakyi se erittdin negatiivisena suhtautumisena.
Kaikenlaiset hyvinvointia nostattavat pienetkin teot muistettiin mainita pienista lahjoista
l&htien aina virtuaalipikkujouluihin tai ulkotilaisuuksiin. 70 % vastaajista kertoi avoimissa

kommenteissa, etté tydhyvinvointiin oli panostettu ja henkildstéa huomioitu.

89



5 Tulosten tarkastelu

Valtioneuvosto on antanut 23.10.2020 toistaiseksi voimassa olevan valtakunnallisen
etatydsuosituksen. Seuraavan kerran perusteita voimassaolon jatkamiseksi tarkastellaan
30.6.2021. (STM, 2021.) Koska etatyo tulee jatkumaan viela pitkdén ja tutkimustuloksen
perusteella etatydn maaraa halutaan tuntuvasti lisata, niin ei kannata suhtautua etatyéhon
siten, ettd kyseessa on nopeasti ohimeneva vaihe. Tassa opinnaytteessa havaittuihin
kehityskohteisiin kannattaa tarttua ja kehittaa tydolosuhteita ja yrityskulttuuria edelleen

etatydlle suotuisaan suuntaan.

Etatyo6lla on kuitenkin selkedasti tehty nopeassa tahdissa tehokkuus- ja tydhyvinvointiloikka
ja esimerkiksi Kela raportoi, ettd vuonna 2020 sairauspdaivarahapaivia korvattiin 5 %
vahemman kuin edellisena vuonna (Kela, 2021). Kun ottaa viela huomioon koronavuotena
vahentyneen tydllisyyden, niin sairastaminen on vahentynyt merkittavasti. Tama nakyy
todenné&kdisesti positiivisesti monen yrityksen tuloksessa.

Etatyon lisdantyminen oli yksiselitteisesti lisannyt tyéhyvinvoinnin kokemusta jokaisessa
taman tutkimuksen ikaryhmassa, joten hyvaksi havaittuja etatydkaytantoja kannattaisi
jatkaa sittenkin, kun I&hityd jossain vaiheessa taas lisaantyy. Kokemus omasta
tyohyvinvoinnista lisdantyi keskimaarin kaikkien vastaajaryhmien kesken ja paluuta

takaisin jatkuvaan lahityéhon odottaa vain 10 %.
5.1 Pitkaaikaisen etatyon vaikutus tydhyvinvointiin ja tuottavuuteen

Mitk& asiat sitten vaikuttavat tyéhyvinvointiin seké tuottavuuteen, kun tehdaan
pitkaaikaisesti etatdita? Taman kyselyn vastaajista puolet koki terveytensa parantuneen
etatybajalla ja yli puolet vastaajista koki aiempaa vahemman stressida. Naméa ovat
merkittavia asioita tydhyvinvoinnin, tyon kuormittavuuden ja tydkyvyn kannalta. Aiempaa
parempi terveydentila vaikuttaa my6s tyon tuottavuuteen vahaisempien sairauspaivien
kautta. Parantunut terveys johtuu todenndkoisesti myos siitd, ettd enda ei liikuta

toimistolla flunssaisena, jolloin ei mydskaan tartuteta muita tyontekijoita.

Hyvin harva raportoi, ettd etétyo olisi aiheuttanut haasteita tyon sujuvuudelle tai lisAnnyt
vaihtuvuutta. Tarkasteltaessa vastauksia, niin etatydn aikana mm. itseohjautuvuus,
osaamisen kehittdminen ja hyva tydilmapiiri saivat hyvat arvosanat vastaajilta. Tuottavuus
on noussut mm. siksi, etté keskittyminen on ollut aiempaa parempaa ja keskeytysten
maara aiempaa pienempi. Naméa saavat aikaan positiivisuuden kierteen, jolloin flow-tilaan
on helpompi paasta. Vastavuoroisesti tama on aiheuttanut sellaisen haasteen, etté osalla

on vaikeuksia tauottaa tyota tai tehda eroa tyén- ja vapaa-ajan vélille. Pitkaaikaisesti
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"liiallinen” tehokkuus johtaa ylikuormittumiseen ja stressin tunteeseen. Jotta tyéteho ei
radikaalisti laske palatessa lahitython, pitdisi tydrauhasta pystya pitamaan edelleen kiinni,

mahdollisesti juuri sdannollisin etatydpaivin.

Etatyon negatiivisin puoli oli sosiaalisten kontaktien puute ja irrallisuuden tunne
tyoyhteisOsta. Nayttaakin silta, ettd jonkinlainen hybridimalli etétyon ja lahityon valilla olisi
jatkossa tydtehon ja tydhyvinvoinnin kannalta paras vaihtoehto painottuen siten, etta
etatydn osuus on tydajasta kuitenkin yli 60 %.

Jos suurin osa vastaajista oli hyvin tyytyvaisia etatydohon taman etenkin korostuen
avoimissa kommenteissa, niin miksi tyéhyvinvointi etatydssa ei sitten noussut kyselyn
mukaan vieldkin korkeammalle? Mahdollisesti siksi, etté koettiin kuitenkin yksindisyytta ja
irrallisuutta tydyhteis6sta, ja tieto ei kulkenut tarpeeksi. Lisaksi voi olla, etté edes etatyon
tuomat edut eivat riité peittoamaan organisaatiossa tai omassa toimintaymparistossa
olevia muita epakohtia mm. huonoa johtamista, epaselvia vastuita, huonoa tiedonkulkua,
epajohdonmukaista paatoksentekoa, olematonta palkitsemisjarjestelmaa, heikkoja
kehitysmahdollisuuksia tai riittamatonta palautekulttuuria. Tyéhyvinvointiin vaikuttavat

kuitenkin lopulta hyvin monet asiat.
5.2 Miten tydntekija itse voi vaikuttaa tydhyvinvointiin etatydssa?

Mitka sitten ovat ne osatekijat, joihin tyontekija voi itse vaikuttaa pitkakestoisessa
etatydssa? Suurin esiin noussut epékohta oli huono tydergonomia. Etatyontekijdiden
kannattaa aktiivisesti edistaa sita, etta tydergonomia kotona paranisi. Kannattaa muistaa,
ettd vaikka ty6nantaja on vastuussa tytergonomiasta myds kotioloissa, etatyontekijalle jaa
silti suuri vastuu omasta hyvinvoinnista. Siksi kannattaa kiinnittdd huomiota myds

riittdvaan tauotukseen, venyttelyyn, liikuntaan ja saanndlliseen ruokailurytmiin.

Jokainen voi omalta osaltaan vaikuttaa myds siihen, etta tydyhteison laheisyys ja hyva
tiedonkulku sailyvat myos virtuaalisin keinoin. Tyopaivan aikatauluttaminen hyviksi
havaituin rutiinein on tarkeaa, kuten myos se, etta siirtyminen tyosta vapaa-aikaan
tapahtuu selkeasti tyopaivan paatyttya. Kuormitustilanteissa ja muutenkin kannattaa
kaantya herkasti oman esimiehen puoleen ja edistaa avointa keskustelukulttuuria. Vaikka

etapalaverikulttuuri oli tehostanut ty6ta, kaivattiin vapaata keskustelua nykyistd enemman.

Tutkimuksessa tuli ilmi etatydntekijoiden ylitunnollisuus tai ylitehokkuus eli ty6ta tehdéaéan
mahdollisestikin liiankin vahalla tauottamisella, kun tyéssa ei ole luonnollisia keskeytyksia.
Moni vastanneista toi kuitenkin esiin positiivisena seikkana tydsuhde-edut liittyen

likuntapalveluihin mm. tydnantajan tarjoamat virtuaaliset taukojumpat ja -joogat.

91



Uudeksi trendiksi on median mukaan noussut omakotitalojen ja vapaa-ajanasuntojen

hankkiminen pidemmalta padkaupunkiseudusta. Moni hakee nyt erityisesti tilaa

tybhuoneelle tai useammalla tydhuoneelle. Todennakoisesti kaikki ratkaisut, joilla

asumisvaljyytta voidaan lisata ja tydympariston laatua etatytssa nostaa, ovat omiaan

lisaéamaan tyohyvinvointia.

Alla pieni muistilista etatyontekijalle, jonka avulla voi parantaa omaa hyvinvointia:

10.

Ergonominen ja rauhallinen paikka tyon tekemiselle vahentaa kehon
kiputiloja. Hyva ty6tuoli ja iso naytto tekee tydpaivan paremmaksi. Jos
useampi tekee toitéd kotona, niin sopikaa tyétilojen paikat. Kayta tarvittaessa
kuulokkeita Teams-kokouksissa.

Listaa paivittaiset tavoitteet esimerkiksi kalenterin Tehtavéat-toiminnolla.
Tama auttaa priorisoimaan tarkeéat tyotehtavat ja voit konkreettisesti seurata
tyon etenemista. Muista kiittaa itseasi!

Luo itsellesi sdanndéllinen tydrytmi. Aloita ja lopeta tydpaiva aina samaan
aikaan ja hyddynnda paivan tauot syomiseen, venyttelyyn ja ulkoiluun.

Kommunikoi. Esimies tai tiimi ei pysty lukemaan ajatuksiasi. Nosta esiin
kohtaamasi haasteet. Raportoi my6s sdanndllisesti tyon etenemisesta,
onnistumisista jne.

Rauhoita tydaika. Aina ei tarvitse olla tavoitettavissa, vastata puhelimeen ja
lukea s-postia. Nama aiheuttavat tarpeettomia keskeytyksia, jos tarvitset
keskeytyksetonta tydaikaa.

Sosiaaliset kontaktit ovat tarkeitd myos etatydssa. Ole itse aktiivinen
esimiehen ja ty6tiimisi suuntaan ja muistaa antaa itsekin kiitosta ja
palautetta. Pida kamera auki palavereissa mahdollisimman usein ja pyri
varaamaan aikaa myds epaviralliselle keskustelulle. Myds virtuaalikahvit tai
etatyolounas tai lenkki ystavan kanssa piristda! Hy6édynna myos mahdolliset
muut kontaktit: perheenjésenet, ystavat, lemmikit jne.

Aloita selkeasti vapaa-aika. Laita koneen kansi kiinni ja siivoa ty6paperit
pois silmista.

Pida kiinni liikuntaharrastuksesta. Tydtmatkan hyotyliikunta pitdé korvata
jollakin ja muutenkin kannattaa olla aktiivinen likkumaan. Ulkoilu, lenkkeily ja
kotijlumppa ovat suositeltavia keinoja pysya aktiivisena. Myds kotityosta tulee
askelia paivaan.

Nuku riittavasti. Aikuinen kaipaa 7-9 h unta ydssa ollakseen tehokas. Myos
pienet paivaunet voivat piristad kesken ty6paivan.

Vaihtelu virkistaa. Hae valilla vaihtoehtoisia paikkoja tydnteolle. Hotelli,
vapaa-ajanasunto tai satunnainen toimistopaiva tuo lisaa puhtia.

Jos kuitenkin huomaat merkittavaa laskua omassa tuottavuudessa tai karsit

masentuneisuudesta tai muusta korona-ahdistuksesta, niin kannattaa olla matalalla
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kynnyksella yhteydessa omaan tyoterveyshuoltoon. Oman esimiehen kanssa voi myds
neuvotella tarvittaessa satunnaisista lahityopaivista tai miettia paritydskentelyn

mahdollisuutta.
5.3 Mitka asiat pitdd huomioida etatydn johtamisessa?

Vaikka tyon tekeminen on siirtynyt etatydksi, niin kannattaa silti muistaa, etta
tyontekijoiden odotukset organisaation toimintakulttuurissa ja johtamisessa ovat edelleen
hyvin samanlaisia kuin lahitydssa. Mm. sisdisen viestinnan parantaminen ja
palautekulttuurin positiivinen kehittdminen johtaisivat viela nykyistakin parempiin tuloksiin.
Avoimissa vastauksissa korostui luottamuksen térkeys ja toive, ettei esimies "kyttaa” tai
mikromanageroi etaty6ta. Esimiehen kannattaakin viestia tavoitteista selkeasti ja pyrkia
sellaisiin luottamuksellisiin valeihin, ettd esimiehen yhteydenotto koetaan positiiviseksi.

Koska moni koki jadneensé aika yksi, niin tuen tarvettakin on olemassa.

Koska riittdva tauotus nayttaa selkeasti puuttuvan monen etatyontekijan tyopaivasta, niin
esimiehen kannattaa kannustaa pitamaan saannollisesti taukoja tydpaivan aikana
esimerkiksi ruokailuun, venyttelyyn ja jopa ulkoiluun. Avoimien kommenttien mukaan
toivottaisiin, etta ulkoilu esimerkiksi talvella valoisan aikaan kesken tyopéaivan olisi
sallittua, silla se tuo energiaa tyopaiviin. Kannattaa myos Kiinnittdd huomiota riittdvaan
tauottamiseen virtuaalipalaverien valilla, silla ne koettiin huomattavasti kuormittavammiksi

kuin tavalliset kokoukset.

Etatytajalla tapahtuvaan perehdyttamiseen kannattaa kiinnittad huomiota, jotta uusi
tyontekija padsee nopeammin osalliseksi tiimi- ja yrityskulttuurista. Tassa tutkimuksessa
asia ei tullut erityisesti esiin monivalintakysymyksissa, mutta muutamissa avoimissa
kommenteissa asia mainittiin, ja etatydajan pitkittyessa yha useampi yritys joutuu

pohtimaan perehdyttdmiseen liittyvia haasteita.

Vastaajat erityisesti asiantuntijatasolla eivat olleet kovinkaan tyytyvaisia palkitsemiseen,
joten esimiehen kannattaa tarkistaa, etta palkkataso on oikea ja tavoitteisiin sidottua
palkitsemista tapahtuisi myos asiantuntijatasolla, eika vain esimiesten kesken. Vain noin
43 % vastaajista oli tyytyvainen palkkakehitykseensa ja vain noin 20 % oli tyytyvainen
yrityksensa palkitsemisjarjestelmaan. TyOopaikanvaihtoa oli harkinnut vastaajista lahes
puolet. Suomalaisissa organisaatioissa vallitsee tutkimuksen perusteella sellainen
ajatusmalli, ettd tulospalkkiot ovat vain ylimman johdon etu ja vaikuttaa silta, etta
palkitsemisen liséksi perusasiat kaipaavat tarkastelemista eli palkkakehitys ei ollut
odotusten mukainen. Monessa organisaatiossa tuntuu unohtuneen, etta palkitseminen on

yksi tarkeimpia osa-alueita, kun puhutaan henkildstévoimavarojen johtamisesta.
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Palkitsemisella on tarkoitus tukea organisaation tavoitteisiin padsemista ja kannustaa
henkilostba. Kyselyn perusteella on riski, etta tydsuhdanteiden parantuessa moni alkaa
etsimdan uutta tydpaikkaa, ja tybnantajan kannalta suuri vaihtuvuus néakyy aina
toiminnassa kannattavuuden laskuna. Palkitseminen tuleekin ndhdé johtamisen
tyokaluna. Palkitsemista on my6s urakehityksen tukeminen, koulutukset, tunnustukset jne.
mutta kyselyn tuloksissa palkitseminen on todennadkoisesti ymmarretty rahalla
palkitsemisena.

Lyhyesti kiteytettyna vastausten perusteella hyvinvointia ja tuottavuutta saadaan edelleen
lisatty etatyossakin hyvalla lahiesimiestydlld, jota kasiteltiin jo teoriaosassa:

Keskeiset sisdllot

Toimiva lahiesimiestyd

Johtaminen vastuunottamisena * Qikeudenmukainen ja tasapuolinen toiminta
* Tydntekijoiden jaksamisesta valittaminen
* Jamakkyys ja paatoksista kiinni pitdminen,
nakemysten puolustaminen
* Toiminnan suunnitelmallisuus

Johtaminen lasndolona ¢ Tuen saaminen tyon tekemiseen
* Esimiehen osallistuminen tyén tekemiseen
* Tyodkdytantdjen ja tydn arjen tuntemus

Johtaminen avoimena vuorovaikutuksena < Yhteiset keskusteluttyon tekemisen tavoista ja
tilanteista
* Tyontekijoiden kuuntelu
* Yhteinen neuvottelu tulossa olevista uudistukista
ja koko tyoyhteisoa koskevista asioista

Johtaminen innostamisena * Kannustaminen ja itseohjautuvuuden tukeminen
* Toimintaja vaikutusmahdollisuuksien antaminen
* Palautteenantaminen
* Optimismin johtaminen
* Luottamus

Kuva 9. Tyontekijoiden kokemukset toimivasta esimiestydstd, (mukaillen Manka 2015,
125)

Etatyon tekemiseen kaivattiin jatkossa selkeita pelisdéntja, joten asia kannattaa ottaa
kasittelyyn riittavan ajoissa ennen valtakunnallisen etatydsuosituksen paattymista. Jos tyo
on sujunut hyvin, niin etatydkaytannoista kannattaa sopia hyvin vapaasti, joka lisaa tyon
joustavuutta. Taman tutkimuksen mukaan pari toimistopaivaa viikossa voisi olla sopiva
malli, mutta voi olla hyva sopia viela tastakin joustavammasta etatyomallista. Lisaksi

johdon kannattaa luoda toivoa ja valaa uskoa paremmasta tulevaisuudesta.
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5.4 Mité keinoja yrityksellda on panostaa henkildston tydhyvinvointiin?

Etatyon pitkittyessa osa vastanneista on karsinyt sosiaalisten suhteiden vahaisyydesta,
joten kesan kynnyksella ja epidemiatilanteen hellittdessa kannattaisi miettia turvallisia
tapoja fyysisille kohtaamisille esimerkiksi virkistyspaivat tai kavelykokoukset ulkona
esimerkiksi pienemmissa tiimeissa. Jos tama ei ole mahdollista, niin yksittaisten
tyontekijoiden virkistysmahdollisuutta voi tukea yrityksen taholta esimerkiksi hieronnalla,
virtuaalijumpalla tai urheilu- ja hyvinvointipaivilla esimerkiksi kylpylassa. Paasaantoisesti
virtuaalisesti jarjestettavia tapahtumia oli myds arvostettu vastausten perusteella erittain

paljon.

Laheisyyden tunteesta tydyhteistssa kannattaa muutenkin pitaa huolta etaty6ssé myos
lisaamalla epavirallisen keskustelun maaraé hyvan palaverikulttuurin ohella. Nait& olisivat
esimerkiksi puhelinkeskustelut ja epavirallisemmat virtuaalipalaverit, jossa pidetaan
kamerat paalla. Viestinta koetaan vaikuttavammaksi, kun nahdaan ihmisen ilmeet ja eleet,

joten siksi on suositeltavaa kayttda viestinnassa myds kuvaa.

Viela joulukuussa 2020 eli yli 8 kk pitkakestoisen etatydn alkamisen jalkeen, yli puolet
vastanneista kertoi puutteellisesta tydergonomiasta etatydssa. Tahan seikkaan yritysten
kannattaa kiireellisesti tarttua, jotta sairauspoissaolopaivia saataisiin edelleen
vahennettyd. Ergonomiset tyopoydat ja -tuolit sekd suuremmat naytoét voisi tarjota
toimistolta kotikayttéon ja tdman lisdksi antaa vinkkeja vaihteleviin tybasentoihin

kotioloissa.

Vaikka taman tutkimuksen pohjalta tutkimustulos liittyen ty6hyvinvointiin ja tuottavuuteen
vaikutti hyvin positiiviselta, niin kannattaa muistaa myds, etta hyvinvointi ei jakautunut
vastaajien keskuudessa tasaisesti eli kaikki eivat voi hyvin etatydssa. Olisiko mahdollista
tunnistaa nama tyontekijat ja antaa heille mahdollisuus kdayda muita useammin joitakin

paivia lahityossa?

Kannattaa myds miettida hieman pidemmalle. Kuinka kauan etatydsséa viela ollaan ja
millaisin ehdoin etatyota voi halutessaan jatkaa, kun koronapandemia paattyy? Kuten
aiemmin on jo mainittu, niin selkea etatytohjeistus olisi jatkossakin tarpeellinen monessa
yrityksessa. Moni kaipasi myods tyohyvinvointikyselyd, kun etatyota on tehty jo hyvin
pitkdan. Kyselyn pohjalta sopivia toimenpiteita on helpompi tehda. Monissa vastauksissa
korostui myds valittaminen. Valittdmista ja huomioimista kaivattiin tyotovereilta,

l[&hiesimieheltad ja ylimmalta johdolta.
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5.5 Johtopaatokset seké kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tavoitetaso tydhyvinvoinnille voisi olla missé tahansa organisaatiossa ainakin 8,5 pistetta
kymmenesta ja tahan on viela taman tutkimuksen perusteella matkaa. Tutkimuksesta
nousi seka teoriaosassa etté haastattelun perusteella esiin monia kehityskohteita, joilla

tybhyvinvointia saataisiin viela yleisella tasolla entisestaan parannettua.

Kaavio 2. Teorian pohjata loydettyja keskeisia tyohyvinvointiin vaikuttavia teemoja

Johtaminen ja tyoyhteiso
Tyokykyyn vaikuttavat asiat - Strategia, tiedonkulku

- tyon kuormittavuus - palautteen ja tuen maara

- koettu tydstressi
- saanndlliset elintavat ja liikunta
- sosiaaliset suhteet

projektien sujuminen ja selkeat

vastuualueet
- tyoéilmapiiri

- tyon tauottaminen - perehdytys ja vaihtuvuus
- palkitsemisjarjestelma

Yleisen tyytyvaisyys
- tyytyvaisyys tydtehtaviin - Parempi keskittymiskyky

Tyon tehokkuus etadtydssa

= WRUAE YR p_alkkakehltykseen - Pienempi keskeytysten maara
- Itseohjautuvuus - . .
, . . - etdpalaverien sujuvuus,
- epavarmuus tydn jatkumisesta . . :
- vaihtelun tarve, irrallisuus, tylsistyminen vuorovaikutteisuus!
- arvostuksen kokemukset = tekniset haasteet osalla
- oikeudenmukaisuuden kokemus - Sadstynyt matkustusaika tuo lisda

energiaa

Naita keskeiset teemat eivat muutu, vaikka tyontekija tekee etéatoita eli samat tydyhteison
haasteet ja voimavarat kannattelevat tai kuormittavat etatyontekijaa kotonakin.
Kehitettavaa olisi mm. tiedonkulun parantamisessa organisaatiotasolla, timeissa ja tiimien
valilla. Avoimissa palautteissa korostettiin myos luottamuksen téarkeytta etatydssa. Lisaksi
tulisi liséta tukea, kiittamista ja palautteen maaraa niin organisaatiossa alaspain kuten
mya0s tiimitasolla kollegoiden kesken, silla vain puolet vastaajista koki saavansa riittavasti
tukea ja palautetta.

Koska lahes 75 % vastanneista koki, etta kotona on helpompaa keskittya tyéhon, on
uhkakuvana tydyhteisdjen kannalta se, etté toimistolle palaaminen pitkaaikaisen etatydn
jalkeen johtaa suurempiin sairauspoissaoloihin ja tuottavuuden laskuun. Nain hyvia
etatydnaikana opittuja tehokkaita tydtapoja kannattaa edelleen jatkaa. Naitd ovat mm.
tehokkaampi palaverikaytanto virtuaalisia kokoustydkaluja hyodyntamalla,
tydomatkustamiseen kaytetyn ajan vahentaminen, etatydon mahdollistamat joustot ty6- ja

vapaa-ajan tasapainottamiseksi seka lisaantynyt ajankaytto liikkuntaan ja ulkoiluun.
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Erityisesti myyntitydssa, esiintyessa ja johtamisessa kannattaisi kayttéaa aina kameraa
virtuaalisesti. Virtuaalipalavereissa pre- ja after-keskusteluihin kannattaa varata aikaa,

jotta vapaalle keskustelulle jaa mahdollisuus.

Lahitydhon palatessa keskeytykseton tyérauha pitéisi voida taata myds toimistolla ja
etenkin avotoimistoissa. Koska etéty6 on lisannyt tyohyvinvointia, niin kannattaisi lisata
mm. rekrytointitilanteissa tyon houkuttelevuutta tarjoamalla etatyémahdollisuutta
tyosuhde-etuna. Myo6s tulevilta tyontekijoilta (eli nykyisilté opiskelijoilta) toivotaan
tulevaisuudessa hyvia itseohjautumis- ja etatyo6taitoja. Jotta sairauspoissaolot eivat lAhde

nousuun, kannattaisi jatkossakin vaatia, etta toimistolle tullaan vaan taysin terveena.

Jatkotutkimusta suosittelisin ainakin siitd, miten tyontekijéiden toiveet lisdantyvasta
etatydsta muuttavat koronapandemian jalkeen tyfelamaa, rekrytointia ja
kaupungistumisen megatrendia. Lisaksi tuli esiin, ettd monessa yrityksessa tiedonkulku on
ollut etatydssa puutteellista, joten tdhan voisi kehittéda erilaisia malleja, menetelmia ja

tyokaluja.

Liséksi olisi selkeasti tarpeellista tehda jatkotutkimus yritysten palkitsemisjarjestelmista,
palkkaneuvotteluista ja oikean palkkatason korreloimisesta ty6tyytyvaisyyteen. Samoin

voisi tutkia perehdytysta etatyossa.

Olisi my6s mielenkiintoista tutkia, miten etatyd on vaikuttanut sellaisten yritysten
tuottavuuteen ja taloudellisiin tunnuslukuihin, jotka muuten eivat ole koronapandemian
aikana muuten karsineet pandemian aiheuttamasta taantumasta. Koska tyéntekijéiden
kokemus omasta ty6hyvinvoinnista seké omasta tehokkuudesta on noussut ja tyon
keskeytys on ollut vahaisempdaa, niin yrityksen taloudellisissa tunnusluvuissa pitéisi nakya

tdma positiivinen kehityssuunta.
5.6 Tutkimuksen luotettavuus

Reabiliteetti eli tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa sitéa, miten johdonmukaisesti tutkimus
mittaa tutkittavaa aihetta. Jos sama tulos voidaan johdonmukaisesti saavuttaa kayttamalla
samoja menetelmia samoissa olosuhteissa, mittausta voidaan pitaa luotettavana. Korkea
luotettavuus on yksi indikaattori siita, etta mittaus on validi. Jos menetelma ei ole
luotettava, se ei todennékoisesti ole validi. Validiteetti viittaa siihen, kuinka hyvin
tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma mittaa juuri sita tutkittavan ilmion ominaisuutta,
mit& on tarkoituskin mitata. Jos tutkimuksella on suuri validiteetti, se tarkoittaa, etta se
tuottaa tuloksia, jotka vastaavat tutkittavan ilmion todellisia ominaisuuksia ja vaihteluita.
(Middleton, 2019.)
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Tama tutkimus suoritettiin anonyymina kvantitatiivisena ja muutaman kysymyksen osalta
kvalitatiivisena tutkimuksena. Osa tutkittavista oli omaa verkostoa, joiden varmuudella
tiesin tekevan 80-100 % etatdita. Tutkimuksessa oli arvonta, mutta en halunnut, etta
ihmiset lahtevét vastaamaan tutkimuskysymyksiin tayttamatta tarkeinté kriteeria siita, etta
he oikeasti ovat tehneet kokoaikaisesti tai lahes kokoaikaisesti etatditd. Jakamalla kyselyn
Vauraat naiset -keskusteluryhméaén, sain satoja vastauksia kyselyyn sellaisesta ryhmasta,
joka hyvin todennékoisesti tekee asiantuntija tai esimiestyota.

Tutkimustulokseen on jonkin verran voinut vaikuttaa vastaajien todennékaoisesti korkeahko
koulutustaso, joka voi mahdollistaa my6s valjempaé asumista ja etatydhon sopivia
tyotiloja. Korkeampi koulutustaso tuo mukanaan myds paremmat itseohjautumistaidot ja
itsendisemmat tyotehtavat. Tutkimustulosten luotettavuuden nakdkulmasta oli tarkeda
saada myds miehet vastaamaan kyselyyn ja tdssakin onnistuin kohtuullisesti, vaikka olisi
ollut hyva saada enemman miesten mielipiteitd mukaan. Naisten ja miesten vastaukset
eivat kuitenkaan tassa tutkimuksessa merkittavasti poikenneet toisistaan, joten tamankin
osalta voi todeta, etta tutkimuksen tulos on luotettava. Miesten hyvinvointi oli kuitenkin
naisia korkeammalla tasolla, jolloin miesten numeraalisen maaran lisddminen voisi antaa
viela positiivisempia tuloksia tydhyvinvoinnista. Paras vaihtoehto olisi ollut se, etta
vastauslinkit olisi voitu lahettaa tutkimusryhméaa hyvin edustaville osallistuijille
henkilokohtaisesti, jolloin olisi saatu viela tarkempi otanta halutusta tutkimusryhmasta.
Tallaisia tutkimuksia voi kuitenkin suorittaa vain sellainen viranomainen, jolla on paasy

Tilastokeskuksen henkildtietojarjestelmaan.

Tutkimus pohjautui paaosin vaittamiin, joiden kanssa vastaajat voivat olla samaa tai eri
mieltd. Tutkijana olisin voinut ehk& ohjata omilla asenteillani tai mielipiteillani tutkittavia
kvalitatiivisessa tutkimuksessa, mutta talla toteutustavalla merkitysta oli vain
kysymyksenasettelulla tai vaittamilla. Kysymykset perustuvat kuitenkin suoraan teoriaosan
tuloksiin eli tutkimusta voidaan pitaa validina, koska siind on kysytty monipuolisesti oikeita

asioita liittyen tyohyvinvoinnin muutokseen ja tuottavuuteen vaikuttavia asioita.

Koska kaikki tutkittavat saivat vastata kysymyksiin anonyymisti, niin oman mielipiteen on
voinut kertoa suoraan ja tiedossa on, etta anonyymi vastaus voi olla useammin

karkkaampi tai kriittisempi kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa.

Tyohyvinvointi perustuu teoriaosan tutkimuksessa tyontekijan omaan kokemukseen, joten
sitd voitiin kysya suoraan. Se, etté tyohyvinvointi on parantunut etatyon aikana satojen
vastaajien mielesta, on siten luotettava tutkimustulos. Lisdksi tutkimus suoritettiin talven
lAhes pimeimmalla hetkelld ja tilanteessa, jolloin etaty6té on tehty jo pitkaan, jolloin kaikki

uutuudenviehatys etatyon tekemisesté on jo poistunut. Jos tutkimus olisi tehty kevét- tai
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kesaaikaan valon ja lammadn lisdantyessa, olisivat tulokset todennékdisesti olleet vieldkin

positiivisempia.

Pitkdaikaisesta etatyota oli jo ehditty tekem&&n muitakin tutkimuksia, joista osan tulokset
on tuotu esiin tAman tutkimuksen teoriaosassa. Taman tutkimuksen vastaukset
myotailevat aiempia tutkimuksia, joten tutkimustuloksia voi pitaa luotettavina. Tassa
tyossa saatiin liséksi aiempaa syvallisemp&éd nakemysta siitd, miten tyontekijan
hyvinvointia etatydssa voitaisiin tukea ja tamén tutkimuksen avulla voidaan puuttua my6s

niihin epakohtiin, jotka ovat omiaan aiheuttamaan erityista tydpahoinvointia.

Mielestani olen pystynyt olemaan tutkijana objektiivinen ja pystynyt Ioytdmaan hyvia
kehityskohteita liittyen tydhyvinvointiin ja tuottavuuteen etatyossa.

5.7 Eettiset ndakokohdat

Taman opinnaytetydn suunnittelussa korostuvat tutkimuseettiset asiat siten, etta
vastaajien yksityisyys, anonymiteetti on turvattu ja suojattu. Vastaukset kysymyksiin ja
vapaaehtoisesti arvontaan luovutetut henkilotiedot on kasitelty tutkimuseettisesti
korkeatasoisesti Webropol-kyselyohjelmalla Haaga-Helian omistamalla lisenssilla ja
anonyymilla vastauslinkilla. Tutkimuslomakkeen esitietosivulla on osallistujille kerrottu,
mihin tarkoitukseen tietoja on keratty. Mahdollisesti luovutettuja henkilttietoja on kasitelty
luottamuksellisesti, eika niita ole luovutettu kolmansille osapuolille. Arvonnan jalkeen
kerattyja henkildtietoja ei sailytetd, eika vastaajien organisaatioita ole tutkimuksessa

mainittu.
5.8 Opinnaytetydn ja oman oppimisen arviointi

Lahdin tekemaan opinnaytetydta luottavaisena siita, etta tyon vaativuus ja siihen
kaytettava aika oli ennakkoon jo hyvin tiedossa, silla olin tehnyt jo vuonna 1997 Helian
tradenomiopintojen yhteydessa 20 opintoviikon laajuisen lopputydn. Taman lisaksi YAMK-
opintojen aluksia suoritettu Tutkimustydn kurssi alkoi erittéin hyvat pohjatiedot
opinnaytetydn tekemiseen. Sen sijaan kesti melko pitkaan, ennen kuin taméan tutkimuksen

tutkimuskysymykset hahmottuivat ja paasin tydssa alkuun.

Myynnin ja asiakaspolun johtamisen -suuntautumisen opinnoissa paasin kayttamaan
markkinointipdallikon tyosta saatua kokemusta laajasti, mutta toiveeni oli tehda
opinnaytetyo sellaisesta aiheesta, jossa voisin itsekin oppia uutta. Kevaalla 2020
henkildstojohtamisen kurssilla kilnnostuin siitd, miten tydyhteison tehokkuus on pitkalti
riippuvainen tyéhyvinvoinnista. Aluksi ajattelin tehda mobiilisovelluksen, jonka avulla

tiimien esimiehet olisivat saaneet useammin ja parempaa informaatiota tiimin
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tyohyvinvoinnista. Oli kuitenkin mielekkdampaa lahtea tutkimaan ajankohtaista aihetta
koronapandemian muuttaessa nopeasti tydelamaa; tydhyvinvointia ja tuottavuutta
pitkdaikaisessa etatytssd. Tama siksi, etta hyvin nopeassa tahdissa yritykset muuttivat
toimintaansa etatyosuosituksen mukaisesti ja tdma asetti uudet haasteet niin johtamiselle
kuin tyontekijan tydhyvinvoinnille. Yhteisollisyyden kokemuksia on nyt pitanyt luoda uusin
toimintatavoin. Toisaalta tydhyvinvointi heijastuu suoraan asiakaspolkuun, joten

tyohyvinvoinnin kehittdminen tulee nahda myds asiakaspalvelun parantamisena.

Nautin erityisesti teoriaosan kirjoittamisesta, silla 16ytdmani teokset olivat erittain
mielenkiintoisia ja tarjosivat paljon tietoa. Empiirista tutkimusta purettaessa huomasin, etta
opinnaytetytn ohjaajani, oli oikeassa siind, etta ei kannata tehda liilan laajaa kyselya, silla
purku ja tulosten analysointi on néin laajan aineiston osalta haastavaa. Paaosin purku
sujui kuitenkin hyvin, mutta joidenkin kysymysten syvéllisempi pohdinta pohjautuen
vastaajien demografisiin muuttujiin olisi ollut mielenkiintoista. Tutkimustulosten

kiteyttdminen tiivistelmaan osoittautui kylla erittdin haasteelliseksi.

Kaikkiaan tutkimus toi erittdin hyvaa uutta tietoa siita, mitka ovat etatydn parhaat ja huonot
puolet, ja miten tybnantaja voisi parhaiten tukea tyontekijoiden hyvinvointia. Tama
tutkimus on myds hyva muistutus siita, miten erilaisia ja erilaisissa elamantilanteissa
ihmiset ovat. Yksi kokee elavansa elaménsa parasta aikaa etatydssa, kun joku muu kokee
ahdistusta yksinaisyydesta ja kokee erillisyyttd omasta tydyhteiststa. Opin paljon myds
etdjohtamisesta ja esimiestydn merkityksesta etatydssa. Omiin tyétehtaviini liittyen
myynnin ja markkinoinnin johtamisen ei pitéisi aina olla pelkkaa excel-johtamista, vaan

panostukset henkildston hyvinvointiin lisddvat merkittavasti tydtehoa.

Ennen kaikkea tama oli hyva harjoitus projektitydskentelysta. Aikatauluttamisella ja
maaratietoisella asenteella paasee pitkalle! Nyt oman haasteensa toi se, etta tein taman
opinnaytetytn kokoaikaisen tyon rinnalla. Haluan erityisesti kiittd&a opinnaytetytn
ohjaajaani, joka antoi hyvia vinkkeja lapi prosessin. Kiitos myoés perheelle ja ystaville

tuesta ja seka suuri kiitos heille, jotka kayttivat aikaa vastaamalla kyselyyni.

100



Lahteet

Baptiste, Renee. 2008. "Tightening the link between employee wellbeing at work and
performance: A new dimension for HRM", Management Decision, Vol. 46 No. 2, pp. 284-
309. https://doi.org/10.1108/00251740810854168 Luettu 25.10.2020

Barona. 4.2.2021. Suuri tyéelamatutkimus. https://tiedotteet.barona.fi/suuri-

tyoelamatutkimus-koronapandemia-polarisoinut-tyovaestoa Luettu 8.2.2021

Boitnott, John. Inc. 25.5.2018. Science Says These are 4 of the Worst Kind of Bosses you

can have. Article: https://www.inc.com/john-boitnott/science-says-these-are-4-of-worst-

kinds-of-bosses-you-can-have.html. Luettu 27.8.2020

Elinkeino, liikenne- ja ymparistokeskus. Hyvinvoiva tyontekija ja toimiva tydyhteiso.

https://sotenavigaattori.fi/hyvinvoiva-tyontekija-ja-toimiva-tyoyhteiso/ Luettu 24.10.2020

Eskola, Jari & Suoranta, Juha. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere.
Vastapaino.

Halonen, Kristiina. limarinen. 24.6.2020. Tydvire on parantunut -artikkeli.
https://www.ilmarinen.fi/uutishuone/arkisto/2020/tyovire-on-parantunut/ Luettu 25.9.2020.

Heikkila, Tarja. Tilastollinen tutkimus. 9.uud.p. Edita Publishing Oy, Helsinki 2014,
kalvosarja:

http://www.tilastollinentutkimus.fi/1. TUTKIMUSTUKI/Kvantitatiivinen Tutkimus.pdf Luettu
1.11.2020

Hirsjarvi, Sirkka & Hurme, Helena. 2000. Tutkimushaastattelu: teemahaastattelun teoria ja

kaytantd. Helsinki. Yliopistopaino.

Inervon, Pauliina. 2010. Henkilostdjohtaminen ja mittaaminen. HR 4 Newsletter 2/2010.
Luettavissa: https://www.hr44 fi/fi/uutiskirjeet/uutiskirje-1-
2010/henkil st johtaminen ja mittaaminen/. Luettu 11.9.2020

Jokinen, Kristiina. Haaga-Helia, opinnéytety6 24.10.2019. Hyva, paha Etatyo.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/261426/JOKINENopinn%c3%adytety%c3
%b6.pdf?sequence=2&isAllowed=y Luettu 3.10.2020.

Jyvaskylan yliopisto. 2015. Maarallinen tutkimus.
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/ma
arallinen-tutkimus Luettu 25.10.2020.

101


https://doi.org/10.1108/00251740810854168%20Luettu%2025.10.2020
https://tiedotteet.barona.fi/suuri-tyoelamatutkimus-koronapandemia-polarisoinut-tyovaestoa
https://tiedotteet.barona.fi/suuri-tyoelamatutkimus-koronapandemia-polarisoinut-tyovaestoa
https://www.inc.com/john-boitnott/science-says-these-are-4-of-worst-kinds-of-bosses-you-can-have.html
https://www.inc.com/john-boitnott/science-says-these-are-4-of-worst-kinds-of-bosses-you-can-have.html
https://sotenavigaattori.fi/hyvinvoiva-tyontekija-ja-toimiva-tyoyhteiso/
https://www.ilmarinen.fi/uutishuone/arkisto/2020/tyovire-on-parantunut/
http://www.tilastollinentutkimus.fi/1.TUTKIMUSTUKI/KvantitatiivinenTutkimus.pdf%20Luettu%201.11.2020
http://www.tilastollinentutkimus.fi/1.TUTKIMUSTUKI/KvantitatiivinenTutkimus.pdf%20Luettu%201.11.2020
https://www.hr44.fi/fi/uutiskirjeet/uutiskirje-1-2010/henkil_st_johtaminen_ja_mittaaminen/
https://www.hr44.fi/fi/uutiskirjeet/uutiskirje-1-2010/henkil_st_johtaminen_ja_mittaaminen/
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/261426/JOKINENopinn%c3%a4ytety%c3%b6.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/261426/JOKINENopinn%c3%a4ytety%c3%b6.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/maarallinen-tutkimus
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/tutkimusstrategiat/maarallinen-tutkimus

Kauhanen, Juhani. 2010. Henkilostovoimavarojen johtaminen. WSOYpro Oy, 10. painos.

Helsinki.

Kela. 13.1.2021. Sairauspoissaolot kaantyivat laskuun koronavuonna 2020.
https://www.kela.fi/ajankohtaista-henkiloasiakkaat/-

/asset publisher/kg5xtogDw6Wf/content/sairauspoissaolot-kaantyivat-laskuun-
koronavuonna-2020 Luettu 28.1.2020.

Keltikangas-Jarvinen, Liisa. 2019. Ujot ja introvertit. Werner Sdderstromin osakeyhtio. 1.
painos. Helsinki.

Kesti, Marko. 2014. Henkildstovoimavarat tuottaviksi. Kirjapaino Jaarli Oy. Turenki.

Kuntaty6nantajat 2020. Luettavissa:
https://www.kt.fi/henkilostojohtaminen/tyosuojelu/tyohyvinvointi

Kurtén, Staffan. 11.5.2020. Mink& koronavirus maailmassa muuttaa?
https://www.hrmpartners.fi/2020/05/minka-koronavirus-maailmassa-muuttaa/ Luettu
24.10.2020.

Liukkonen, Paula. 2006. Ty6hyvinvoinnin mittarit. Talentum Media Oy. Helsinki.

Lahitapiola. 16.10.2020. Suomalaiset uskovat tyéelamén muuttuvan
etatydpainotteisemmaksi. https://www.lahitapiola.fi/tietoa-lahitapiolasta/uutishuone/uutiset-
ja-tiedotteet/uutiset/uutinen/1509566606043 Luettu 31.10.2020

Manka, Marja-Liisa. 2015. Stressikirja — Misté virtaa? 2. painos. Balto print. Liettua.
Manka, Marjaliisa. 2016. Tydhyvinvointi. Balto print. Liettua.

Mattila, Piritta. 2020. Tutkimus L&hitapiolan Pohjoisen Keskindisen Vakuutusyhtion
henkiloston kokemuksista etatyohon siirtymisesta koronaepidemian aikana.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/344273/Mattila_Piritta. pdf?sequence=2
Luettu 19.10.2020.

Middleton, Fiona. 2019. Reliability vs validity: what’s the difference?
https://www.scribbr.com/methodology/reliability-vs-validity/ Luettu 20.2.2021.

Nikitas, Stephen. June 18, 2014. “Generation Y: Why They’re Worth a Second Look.”
ConsumerBankers.com. https://www.kasasa.com/articles/generations/gen-x-gen-y-gen-z
Luettu 25.10.2020.

102


https://www.kela.fi/ajankohtaista-henkiloasiakkaat/-/asset_publisher/kg5xtoqDw6Wf/content/sairauspoissaolot-kaantyivat-laskuun-koronavuonna-2020
https://www.kela.fi/ajankohtaista-henkiloasiakkaat/-/asset_publisher/kg5xtoqDw6Wf/content/sairauspoissaolot-kaantyivat-laskuun-koronavuonna-2020
https://www.kela.fi/ajankohtaista-henkiloasiakkaat/-/asset_publisher/kg5xtoqDw6Wf/content/sairauspoissaolot-kaantyivat-laskuun-koronavuonna-2020
https://www.kt.fi/henkilostojohtaminen/tyosuojelu/tyohyvinvointi
https://www.hrmpartners.fi/2020/05/minka-koronavirus-maailmassa-muuttaa/
https://www.lahitapiola.fi/tietoa-lahitapiolasta/uutishuone/uutiset-ja-tiedotteet/uutiset/uutinen/1509566606043
https://www.lahitapiola.fi/tietoa-lahitapiolasta/uutishuone/uutiset-ja-tiedotteet/uutiset/uutinen/1509566606043
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/344273/Mattila_Piritta.pdf?sequence=2
https://www.scribbr.com/methodology/reliability-vs-validity/
https://www.kasasa.com/articles/generations/gen-x-gen-y-gen-z

Otala, L. & Ahonen G. 2005, Tyohyvinvointi tuloksentekijand. WSOY pro. Helsinki.

Paul, Grace. 2020. Etatyokirja. Alkuperaisteos The Ultimate Guide to Working from Home.
Kustannusosakeyhtié Aula & Co. Helsinki.

Ranta, Elina. Taloussanomat. 27.10.2020. Artikkeli: Asiantuntija huolestui kavalasta
koronailmidsta, joka uhkaa erityisesti suomalaisia tyontekijoita
https://www.is.fi/taloussanomat/art-2000006700264.html Luettu 31.10.2020

Ranta, Mika. lltasanomat. 21.10.2020. P&&kirjoitus: Masentaako etatyd, korona ja
pimeys? https://www.is.fi/paakirjoitus/art-2000006676824.html Luettu: 24.10.2020

Rehn, Alf. 2018. Johtajuuden ristiriidat. Docendo. Suomi.

Ristikangas, M-R. & Ristikangas, V. 2013. Valmentava johtajuus. Talentum Media.
Helsinki.

Salminen, Viivi. STT. 24.10.2020. Valtiolla sairauspoissaolot vahentyneet melkein 50

prosentilla https://www.uusimaa.fi/uutissuomalainen/3143083 Luettu 24.10.2020.

Siitonen, Aino. 01/2018. Metropolia. Opinnaytetyo:
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/140682/Siitonen Aino.pdf?sequence=1&is

Allowed=y Luettu 3.10.2020.

Sosiaali- ja terveysministerid. 8.1.2021. Etaty6t koronavirustilanteessa.

https://stm.fi/etatyot-koronavirustilanteessa Luettu 28.1.2021

Suonsivu, Kaija. 2014. Ty6hyvinvointi osana henkildstdjohtamista. 2. painos. Unipress.
EU.

Suonsivu, Kaija. 2019. Ty6hyvinvointi osana henkiléstdjohtamista. 3. painos. United

press. EU.

Terveystalo. 6.3.2018. Mielenterveysongelmat ovat nuorten naisten yleisimpia syita
hakeutua laakariin.

https://www.terveystalo.com/fi/Ajankohtaista/Uutiset/Mielenterveysongelmat-ovat-nuorten-

naisten-yleisimpia-syita-hakeutua-laakariin/. Luettu 27.9.2020.

Tyoterveyslaitos. 2020. Miten Suomi voi? https://www.ttl.fi/lkoronakevaan-aikana-

suomalaisten-tyohyvinvointi-jopa-parani/ Luettu 24.10.2020.

103


https://www.is.fi/taloussanomat/art-2000006700264.html
https://www.is.fi/paakirjoitus/art-2000006676824.html
https://www.uusimaa.fi/uutissuomalainen/3143083
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/140682/Siitonen_Aino.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/140682/Siitonen_Aino.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://stm.fi/etatyot-koronavirustilanteessa
https://www.terveystalo.com/fi/Ajankohtaista/Uutiset/Mielenterveysongelmat-ovat-nuorten-naisten-yleisimpia-syita-hakeutua-laakariin/
https://www.terveystalo.com/fi/Ajankohtaista/Uutiset/Mielenterveysongelmat-ovat-nuorten-naisten-yleisimpia-syita-hakeutua-laakariin/
https://www.ttl.fi/koronakevaan-aikana-suomalaisten-tyohyvinvointi-jopa-parani/
https://www.ttl.fi/koronakevaan-aikana-suomalaisten-tyohyvinvointi-jopa-parani/

Tikkanen, Taru. 7.6.2019. YLE. Pitkittynyt stressi tuhoaa aivoja. Artikkeli:
https://yle.fi/aihe/artikkeli/2018/11/04/pitkittynyt-stressi-tuhoaa-aivoja-tutkija-katri-saarikivi-
kertoo-miten-erotat. Luettu 27.9.2020.

Tuomivaara, Seppo & Ruohomaki, Virpi. Tyoterveyslaitos. Mitd tarkoitamme, kun
puhumme etatydsta? Artikkeli: http://www.etatyopaiva.fi/fi/artikkelit/64 Luettu 3.10.2020.

Turun yliopisto. 2015. Tutkijan ABC.
https://rajatontatiedekasvatusta.wordpress.com/tutkijan-abc/ Luettu. 16.2.2021

Viitala, Riitta. 2013. Henkilostdjohtaminen, strateginen kilpailutekija. Edita Publishing Oy.
Helsinki.

Viitala, Riitta. 2012. Luento: Osaamisen johtaminen ja kehittdminen. Julkaistu 5.11.2012.
https://learn.xamk.fi/mod/page/view.php?id=71129, katsottu 21.5.2020.

Vehkasalo, Jussi. 19.10.2020. Uusimaa. Suomalaisista etenkin pk-seudun vaki uskoo
etatdiden lisaantyvan — kasvokkain kohtaamiset kortilla tulevaisuudessa?
https://www.uusimaa.fi/paikalliset/3138292 Luettu 19.10.2020.

Widenius, Marianne. 2011. Opinnaytety6. HR-mittarit johtamisen tukena. Haaga-Helia.
Helsinki. Luettavissa: https://www.theseus.fi’/handle/10024/33062

Ziemann, Marcus. YLE uutiset. 21.4.2020. https://yle.fi/uutiset/3-11305257 Luettu
24.10.2020

104


https://yle.fi/aihe/artikkeli/2018/11/04/pitkittynyt-stressi-tuhoaa-aivoja-tutkija-katri-saarikivi-kertoo-miten-erotat
https://yle.fi/aihe/artikkeli/2018/11/04/pitkittynyt-stressi-tuhoaa-aivoja-tutkija-katri-saarikivi-kertoo-miten-erotat
http://www.etatyopaiva.fi/fi/artikkelit/64%20Luettu%203.10.2020
https://rajatontatiedekasvatusta.wordpress.com/tutkijan-abc/
https://learn.xamk.fi/mod/page/view.php?id=71129
https://www.uusimaa.fi/paikalliset/3138292
https://www.theseus.fi/handle/10024/33062
https://yle.fi/uutiset/3-11305257%20Luettu%2024.10.2020
https://yle.fi/uutiset/3-11305257%20Luettu%2024.10.2020

Liitteet

Haastattelulomake

Tyohyvinvointi ja tyon tuottavuus etatyossa

|:| FPakolliset kentat merkitdan asteriskilla (*) jJa ne tulee tayttad lomakkesn viimeistelemiseksi.
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(Olen Johanna Malmivaara ja opiskelen Haaga-Heliassa Liiketoiminnan uudistamisen ja johtamisen~
Master-tutkintoa. Opinnaytetydssani tutkin tydhyvinvointia ja tuottavuutta pitkaaikaisessa elatyossa.

Oletko tehnyt etatydtd koronapandemian aikana 80-100% tydajastasi? Miten olet kokenut pitk&aikaisen«
etatyon ja miten se on vaikuttanut hyvinvointiisi? <

Vastaaminen wie aikaasi vain viisi minuutiia.

Kyselyyn voit vastata nimettdmana, ja halutessasi voit jattad s-postitietosi Haikon kylpylalahjakortin-
arvontaa varten. Kasittelen mahdollisia henkildtietoja GDPR-asetuksen mukaisesti ja yhteystietoa«
kaytetadn vain arvontaa varten.

Kyselylinkki sulkeutuu 20.12. Ko 22. Kiitos jo ennakkoon osallistumisestasil
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3. Tyotehtdva *

Esimies

Asiantuntija

4. Etidtyén maard kokonaistydajasta koronapandemian aikana ™

80 %
100 %

5. Etdtyon maéard kokonaistybajasta aikaisemmin *

ei ollenkaan
20 %
40 %

enemman kuin 60 %

6. Perhetilanne

Asun yksin

Asun puolison kanssa

Kotonani asuu alle 18 v. lapsia:: Osan vaihto (seuraava sivu)

7. Tyokykyyn liittyvdt kysymykset etdtydjaksolla
1 {téysin eri mieltd) 2 (eri mielta) 3 (en tiedd) 4 (samaa mieltd) 5 (t&ysin samaa mielta)

Tydtehtavid on sopivasti

Stressaan vahemman

Terveyteni on ollut aiempaa parempi
Tydpisteeni ergonomia kotona on hyva
Pystyn tauottamaan tyoni

Tybaika- ja vapaa-aika ovat«
tasapainossa

Unen laatuni on parantunut
Alkoholinkayttoni on lisaantymyt
Syon saanndllisesti

Sosiaaliset suhteeni (perhe, sukulaisat«
ystavat) ovat rittavat

Etatyd on lisdnnyt lihaskipuja
Harrastan sdanndllizesti likuntaa

Minulla on lemmikki
................... Palstanvaihto -



8. Organisaation tuki ja johtaminen
1 (tAysin eri mieltd) 2 (eri mieltd) 3 (en tiedd) 4 (samaa mieltd) 5 (t&ysin samaa mieltd)

Meilla seurataan tyohyvinvoinnine —~ = ~ — —
mittareita, kuten sairauspoissacloja ~
Saan rittavasti kiitosta ja palautetta~ — ~
tydstani esimiehelténi et e g - W
Saan nittavast kiitosta ja palautetta~ ~ — —
tydstani timiltani (o
Tieto kulkee organisaatiossamme hyvin O
Yrityksessamme on< ) \
palkitsemisjérjestelma - - ~ i
Palkitsemisjarjestelma on miglestani< ~
oikeudenmukainen had et ~ ~
Tyéilmapiirimme on hyva O
Henkildstdllemme on jarjestetty«

tilaisuuksia fyysisesti koronapandemiane () O O

aikana

Meille on janestetty tilaisuuksias —
(virtuaalisesti) =
Meilld on iso henkilastévaihtuvuus O O O O O
Uuden tyontekijan perehdyttaminen on< ~ y

aiheuttanut haasteita e e e '

Tiedan, miki on yrityksemme strategia ) C
Meill3 esiintyy tydpaikkakiusaamista O O O O O
Tiimillamme on etakahvit tai afiemworkiie —~ = Sy \
virtuaalisesti ~ ~ ’

Etatyd vaikeuttaa toimintaamme.- ~0sah vaihto (seuraava sivi)-

9. Tyotyytyviisyyteni yleisesti
1 (téysin eri mieltd) 2 (eri mielta) 3 (en fied) 4 (samaa mieltd) 5 (taysin samaa mielts)

Tiedan tybni tavoittest O O

Olen kehittanyt osaamistani etaty6ssa O O O

Pystyn tyéskentelemaan itsenaisesti O O O _
Olen tyytyvéinen tyatehtaviini O O O O O
Minulla on etenemismahdollisuuksia O O

Olen tyytyvainen palkkakehitykseeni O O O

Qlen tyytyvainen~ S~ —~ = ~
palkitsemisjarjestelmaan ~ b = b
Olen harkinnut tyépaikan vaihtoa O O O

Koen epavarmuutta tyoni jatkumisesta O O C
Koen imallisuutta tydyhteisasts O O O O O
Qlen tylsistynyt O
Satunnainen toimistopaiva on tarkea- — — ~ Y -
jaksamisen kannalta sx0san vaihto (seuraava’sivu) 2



10. Tydn tehokkuus etitydssd
1 (tdysin eri mieltd) 2 (eri mielta) 3 (en tiedd) 4 (samaa mieltd) 5 (t&ysin samaa mielta)

Keskittyminen tydhon on kotonas — ~ —~ y
helpompaa -

Keskeytysten maara on vahaisempi« ~ ~
etatyassa A - L — . h—

Suoriudun tyisténi nopeammin O O

Olemme mychassa projekieissa etatyon~ — ~ ~ .
vuoksi

Etapalaverit sujuvat tehokaasti O O
Fyysiset kohtaamiset parantaisivate — —~
tyGtehoa

Lastenhoito tai lasten koulutydn« — ~ —~ ,
tukeminen on vaikeuttanut tydntekoani ~ ~ o ~

Tydmatkustuksen puutiuminen lisaa« — —
tydtehoani ~ ~ h e

Etétydhan liittyvat tekniset haasteete . -~
vievat tybaikaani s s \

11. Koronapandemian jilkeen haluan

() Palata toimistolle

Tehda aiempaa enemman etatdita

. Jatkaa etatdita A0 - 100 %5l

12. TyBhyvinvointisi ennen pandemia-aikaa

13. Tybhyvinvointisi pitkdkestoisessa etitydssa

[u]

[ ——

14. Miten tydyhteisdnne hyvinvoinnista on pidetty huolta etitydaikana?

15. Sdhkoposti, jos haluat osallistua Haiken kylpyldlahjakortin arvontaan.

Sahkdposti |

Paina vield Lahetd-painiketta fallentaaksesi vastauksesi, kiitos.



