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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, oliko koronapandemian aikainen etatyo-
jakso vaikuttanut selvityksen kohteena olevan organisaation henkildiden ty6hyvinvaitiin.
Opinnaytetydn aiheesta muodostui toimeksianto. Toimeksiantajana toimi Lassila & Tikanoja
Kiinteistopalvelut Oy. Tavoitteena oli selvittdd sen keskitettyjen toimihenkildiden kokemuksia
koronapandemian aikaisen etatydjakson vaikutuksista tyéhyvinvointiin. Milla tavalla mahdol-
liset muutokset olivat vaikuttaneet tyohyvinvointiin. Kuinka etatydjakson aikana koettua tyo-
hyvinvointia voitaisiin edistaa entisestdén ja oliko koronapandemian aikainen etatydjakso
tuonut mahdollisesti jotain hyvid, huonoja tai pysyvia asioita tydarkeen.

Aiheeksi valikoitui etatydn vaikutukset tydhyvinvointiin koronapandemian aikana, koska val-
taosa tyontekijoista tyoskentelee talla hetkella etana. Viitekehys on koottu tydhyvinvointiin
ja etatydhon liittyvasta teoriasta. Viitekehyksessa tarkastellaan koronapandemiaa ja sen ai-
kaista etatydjaksoa suhteessa tyohyvinvointiin sekd etatydhon. Tybhyvinvoinnin teoriaa on
tarkasteltu monipuolisesti tunnettujen teorioiden, motivaation ja tydpahoinvoinnin merkityk-
sen kautta. Viitekehyksessa on tarkasteltu tydhyvinvoinnin merkitysté organisaatioissa ylei-
sesti ja tuotu esiin tydhyvinvointiin ja etatydhon liittyvaa lainsdadantta. Etatydn teoriaa on
tarkasteltu toteutuksen seké kaytannon kautta. Molempia teoriaosuuksia yhdistéaa johtami-
sen merkityksen tarkastelu.

Aineistonhankintamenetelmina kaytettiin kyselylomaketta ja laadullista teemahaastattelua.
Menetelmat toteutettiin kdytanndssa niin, etta ne kohdistettiin Lassila & Tikanoja Kiinteisto-
palvelut Oy:n keskitetyille toimihenkildille. Kyselylomake yhdisti m&arallisen ja laadullisen
tutkimusmenetelman. Tavoitteena oli saavuttaa mahdollisia tydkaluja, joiden avulla hyvin-
vointia voitaisiin edistaa seka saada vastauksia opinnaytetyon tavoitteisiin. Teemahaastat-
telut kohdistettiin vain pienelle osalle keskitetyista toimihenkilGista.

Opinnaytetyosta koostettujen vastausten perusteella saatiin toimeksiantajalle tarkeaa tietoa
kehitysehdotuksien hyddyntamista varten ja ne on koottu opinnaytetydn loppuun. Kehitys-
ehdotusten ja selvityksesta ilmenneiden asioiden perusteella kohdeorganisaatiossa voidaan
viela enemman kiinnittd& huomiota tydhyvinvoinnin edistamiseen ja hyodyntaa etatydsken-
telytapaa.

Avainsanat tyohyvinvointi, etatyd, koronaviruspandemia, johtaminen
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The purpose of this thesis was to find out how the teleworking period during the coronavirus
pandemic has affected employees' well-being at work in the case organization. The thesis
was commissioned by Lassila & Tikanoja Kiinteistépalvelut Oy. The target of the thesis was
to find out the experiences of employees about the effects of telework on well-being at work
during the corona pandemic, including such questions as: in what ways the changes affected
the well-being at work; how the well-being at work could be further enhanced; and whether
the telework during the pandemic possibly made any positive, negative or permanent
changes to the work life. This topic was chosen as most of the employees are currently
working remotely.

The theoretical framework was compiled from the theories related to well-being at work and
teleworking. It examined the coronavirus pandemic and telework during it in relation to well-
being at work in various ways, including the importance of leadership, motivation and, for
example, nausea at work. The theoretical framework also considered the importance of well-
being at work in organizations in general and highlighted the pieces of legislation related to
well-being at work and telework.

The practical part of the thesis utilized a questionnaire and a qualitative thematic interview
as data collection methods. The questionnaire and interviews were targeted at the employ-
ees of Lassila & Tikanoja Kiinteistdpalvelut Oy. The questionnaire combined the quantitative
and qualitative research method elements. The objective was to identify possible tools that
could be used to promote well-being. Thematic interviews were targeted at a smaller number
of employees.

The results of the thesis provided essential findings for the case organization. Based on the
results, development proposals were created at the end of the thesis. Based on the devel-
opment proposals and the findings of the study, the case organization can pay even more
attention to the promotion of well-being at work and utilize the teleworking method even
better.

Keywords Well-being at work, telework, coronavirus pandemic, leader-
ship at work
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1 Johdanto

1.1 Johdattelu aiheeseen

Kevaalla 2020 koronapandemian puhkeamisen seurauksena siirryttiin Suomessa etatoi-
hin valtakunnallisesti. Silloin tydkulttuuri muuttui taysin vanhasta poikkeavaksi, ja joillekin
se vaati taysin uudenlaisen arjen opettelua, jossa korostuivat tyontekijoiden erilaiset ela-
mantilanteet. Toisilla oli kotona enemman hairiétekijoita kuin toisilla perheen ollessa sa-
maan aikaan kotona. Tdité ei voitu enaa tehda perinteisesti toimistolla, niin kuin valtaosin
oli totuttu tekemaan ennen koronapandemiaa. (Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020,
156-157.)

Uudenlainen tilanne on vaatinut paljon muutosta ja sopeutumista seka tyonantajille etta
tyontekijoille. Isona huolenaiheena monelle on ollut se, kuinka pitda kiinni yhteisollisyy-
den tunteesta ja sosiaalisista suhteista kotona t6ita tehdessa. Samalla tavoin esimies on
yhtéd haavoittuvainen kuin muu tiimi. (Haapakoski ym. 2020, 156-157.) Muutos ei ole
ollut helppoa, vaan se on vaatinut laadukasta johtamista seka muutoskykyisyytta. Eta-
tyonteko on yleistynyt nopeaa vauhtia. Se vaikuttaa myds johtamisen kaytantoihin ja siksi
etdjohtamisen taidot ovat tarkeita. Etatyo ei kuitenkaan ole uusi asia, vaan niin on tyds-
kennelty ennenkin. (Vilkman 2016, 15-16.)

Tyo6hyvinvointi kuuluu tyén tekemiseen. Sen tarked merkitys korostuu etatytssa, kun yk-
sild ottaa enemman vastuuta omasta tyonteostaan. (Paul 2020, 35-40.) Tybhyvinvointi
koetaan Virolaisen seka sosiaali- ja terveysministerion mukaan monien tekijoéiden yhtei-
sena tuloksena. Siihen vaikuttaa tyonteon, tydpaikan ja tydyhteison lisdksi oma tervey-
dentila, elamantilanne ja elintavat. Hyva tytssdjaksaminen kumpuaa hyvasta tyéhyvin-
voinnista. Silloin tydhon sitoudutaan paremmin, mika nakyy laskevasti sairaspoissa-

oloissa. (Virolainen 2012, 11-13; Sosiaali- ja terveysministerio 2021.)

Tama poikkeusaika on vaikuttanut laajasti tydyhteiston ja yksildihin. Téassa opinnayte-
tydssa on haluttu tuoda esiin hyvinvoinnin tarkea merkitys tyénteossa. Nyt koronapan-
demian vallitessa etatydskentely koskettaa hyvin monen yksilon arkea. TAméan opinnay-
tetyon toimeksiantajana on Lassila & Tikanoja Kiinteistopalvelut Oy, joka toimii Suo-
messa. Opinndytetyon aihe muodostui omasta kiinnostuksestani kyseistéa aihetta koh-

taan, ja se oli hyvin ajankohtainen kyseisessa organisaatiossa.



1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tassa opinnaytetydssa tutkimusongelma on maaritelty seuraavanlaisesti: Onko ko-
ronapandemian aikainen etatydjakso vaikuttanut selvityksen kohteena olevien organi-
saation henkildiden tyohyvinvointiin? Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa selvityksen
kohteena olevien henkildiden kokemuksia koronapandemian aikaisen etatydjakson vai-
kutuksista tydhyvinvointiin. Tutkimuskysymykset on esitelty seuraavasti: milla tavalla
mahdolliset muutokset ovat vaikuttaneet tydhyvinvointiin, kuinka etatytjakson aikana ko-
ettua tyéhyvinvointia voitaisiin edistaa entisestdan ja onko koronapandemian aikainen

etaty6jakso tuonut mahdollisesti jotain hyvia, huonoja tai pysyvia asioita tybarkeen?

Opinnaytetydssa selvitetaan koronapandemian aikaisen etatydjakson vaikutukset tydhy-
vinvointiin. Mita muutokset ovat ja miten mahdollisiin muutoksiin voidaan vaikuttaa tyo-
hyvinvoinnin edistamisen kannalta? Selvitystulosten tarkoituksena on koota yhteen ty6-

kaluja, joiden avulla opinnaytetydn tavoitteet tullaan saavuttamaan.

1.3 Selvityksen ja opinnaytetyn aiheen rajaus

Selvitys on rajattu niin, ettd se koskettaa Lassila & Tikanoja Kiinteistépalvelut Oy:n kes-
kitettyja toimihenkil6ita. Organisaation keskitetyt toiminnot tarkoittavat toimintoja, jotka
edistavat, sdatelevat ja suuntaavat yhtion lahestymistapaa kohti vastuullisuutta ja tuke-

vat sen toteutumista kaytanndssa. (Lassila & Tikanoja 2020, 34.)

Opinnaytetyo tarkastelee monipuolisesti tydhyvinvointia ja etatyon suhdetta toisiinsa. Li-
saksi monipuolisen tarkastelun kohteena ovat tekijat, jotka vaikuttavat merkityksellisesti
tybhyvinvointiin ja etatydhdn. Opinnaytetyd ei kerro koronapandemian aikaisen etétyo-

jakson vaikutuksia tydhyvinvointiin selvityksen rajauksen ulkopuolisesta henkildstosta.

1.4 Toimeksiantaja

Tassa opinnaytetydssa toimeksiantajana toimii Lassila & Tikanoja Kiinteistopalvelut Oy,
joka toimii Suomessa. Kiinteistdpalvelut Oy on osa suurta L&T-konsernia. Kiinteistopal-
veluiden toimialan palvelulinjat muodostuvat pienemmistd organisaatiosta: Kiinteisto-
huollon, Kiinteistétekniikan seka Siivous- ja tukipalveluiden organisaatioista. Lassila &

Tikanoja tunnetaan myos nimelld L&T, se on palveluyrityskonserni. Se on lahtdisin 1905-
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luvulta. L&T:n yhteisena strategiana on tuoda enemman arvoa asiakkaille kiertotalou-
della. Asiakkaille se nakyy tehokkaampana kierratyksena ja parantuneena energianku-
lutuksena. Strategiaan kuuluu myds parantaa kiinteistdjen arvoa, energiatehokkuutta
seka etsia uusia keinoja teollisuuden ja yhteiskunnan sivuvirtojen hyddyntamiseen. Kiin-
teistbpalvelut Oy:n tavoite on tarjota asiakkaille asiakaslahtoisia kokonaisvaltaisia palve-
luita, joiden avulla kiinteistéjen kayttajat saavat laadukkaampia tytskentely- ja asumis-
mahdollisuuksia. Palveluratkaisuilla on haluttu alentaa kiinteistéjen kokonaiskustannuk-
sia, parantaa energiakustannuksia seké sailyttda arvoa pitkaaikaisen kiinteiston elinkaa-
ren aikana. (Lassila & Tikanoja 2021c; Lassila & Tikanoja 2021a; Lassila & Tikanoja
2021b.)

1.5 Viitekehys ja kasitteet

*Johdattelu aiheeseen

*Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset
*Selvityksen ja opinnaytetydn aiheen rajaus
N[e)als s 10100 © Toimeksiantaja

«Viitekehys ja késitteet

J\\

* Tydhyvinvointi

*Tydhyvinvointi organisaatiossa
«Etatyd

*Covid-19

J\.

« Tutkimusmenetelméat
*Kyselytutkimus
* Teemahaastattelu

Tutkimus
asetelma

J\

*Kyselytutkimuksen tulokset
* Asteikkokysymysten vastausten analysointi
*Teemahaastatteluiden tulokset ja analysointi

J \\

* Tavoitteen saavuttaminen
» Kehitysehdotukset

S[elalel | *Validiteetti ja reliabiliteetti
SEEIREEN « Opinnaytetydnprojektin arviointi

Kuvio 1. Opinnaytetydn rakenne.
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Taman opinnaytetydn rakenne on kuvattu ylla olevassa kuviossa. Kuviossa ei kuiten-
kaan ole kaikkia alaotsikoita, jotka sisaltyvat opinnaytetyéhén. Ty6 alkaa johdannolla,
jonka avulla johdatellaan opinnaytetyon sisallon kulkua. Johdanto esittelee aiheen taus-
taa, tutkimusongelman ja tutkimuskysymykset. Lisdksi esitelladn selvityksen seké opin-
naytetyon aiheen rajaus, toimeksiantaja, viitekehys sekd maininta opinnaytetyon kasit-

teista.

Johdannon jalkeen tyo etenee viitekehykseen, jossa esitellddn tydhyvinvoinnin laajaa
kokonaisuutta. Tydssa kaydaan lapi tydhyvinvoinnin murrosta. Ty keskittyy kolmeen
tydhyvinvoinnin osaan. Tydssa tarkastellaan Tyohyvinvoinnin portaat -mallia, Maslow’'n
tarvehierarkian kokonaisuutta ja Herzbergin kaksifaktoriteoriaa suhteessa tydhyvinvoin-
tiin, organisaatioon ja etatyohon. Lisaksi esitelladan muita merkittavia tyohyvinvointiin liit-
tyvid asioita. Ty0ssa selvitetdan olennaista lainsédadantoa, jolla on merkitysta tyohyvin-
vointiin ja etatydhon. Etatyolle on viitekehyksessa oma luku, jossa tutustutaan etatyéhén
ja siihen merkityksellisiin asioihin tarkemmin. N&iden osuuksien jalkeen viimeisena teo-
rian osana esitellddn COVID-19 ja sen suhde tyohyvinvointiin. Etatyota tarkastellaan eri-
laisista nakokulmista.

Viitekehysosion jalkeen siirrytdén tutkimusasetelmaan. Selvityksen kohteena olevan or-
ganisaation rajaus, tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset on esitelty johdannossa.
Tutkimusasetelmassa on maininta siitd. Tutkimusasetelmassa esitellaan tutkimusmene-

telmat, jotka ovat kyselytutkimus ja teemahaastattelu.

Tutkimusasetelmakokonaisuuden jalkeen esitelldaan tutkimuksen tuloksia. Vastaukset on
kayty tarkkaan lapi. Tahan lukuun sisaltyy jo vastausten analysointia. Taman jalkeen
edetddn asteikkokysymysten vastausten analysointiin, jossa kdydaan lapi kyselysta il-
menneita asioita. Seuraavaksi edetdédn teemahaastatteluiden tuloksiin ja analysointiin.
Kyselyn ja teemahaastatteluiden vastausten analysoinnin tavoitteena on saavuttaa mah-
dollisia tydkaluja, joiden avulla organisaation jasenten hyvinvointia voitaisiin edistaa seka

savuttaa opinnaytetydn tavoitteet.

Seuraava ja viimeinen vaihe opinnaytety6ssé on johtopaatokset. TAssa osuudessa pei-
lataan saatuja tutkimustuloksia luotuun viitekehykseen ja saadaan aikaiseksi tyon lopul-
liset paatokset ja selvitetddn, onko tydssa saavutettu asetetut tavoitteet. Opinnaytetyon

myo6td mahdolliset kehitysideat ja huomionarvoiset seikat ovat selvilla ja ne esitellaan
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viimeisessa luvussa. Tassad osuudessa esitelladn opinnaytetyon validiteettia ja reliabili-
teettia eli onko opinnaytety6 luotettava. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185.) Tydn paattaa
arviointi siitd, kuinka hyvin opinnaytety® on onnistunut ja olisiko opinnaytetydssa voitu
tehda jotain eri tavalla. Opinnaytetydssa tullaan kayttaméaan ja esittelemaan tydhyvin-
vointiin, etatyéhon sekéa koronapandemiaan liittyvia kasitteita opinnaytetydn aikana. Ka-

sitteité ei ole erikseen maaritelty omassa luvussa.

2 Tyo6hyvinvointi

2.1 Hyvinvointi antaa pohjan tyohyvinvoinnille

Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos (THL) m&érittelee hyvinvoinnin koostuvan kolmesta
ulottuvuudesta: terveydesta, kokemuksista ja materiaalista. Elaméanlaatu kertoo hyvin-
voinnin tasosta. Hyvinvointi voidaan jakaa yhteisdlliseen ja yksilolliseen tasoon. Hyvin-
voinnista voidaan pitdd huolta keskittymalla olosuhteisiin, jotka antavat tukea hyvin-
voinnille. Inminen itse paattaa omista terveellisista valinnoistaan. Yhteiséllisella tasolla
hyvinvoinnintekij6ita ovat toimeentulo ja tyoéllistymistilanne. Yksildn hyvinvoinnin ja on-
nellisuuden merkityksellisia vaikuttajia ovat sosiaaliset suhteet muihin ihmisiin, niin sa-
nottu sosiaalinen paaoma ja omien unelmien toteuttaminen. (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2021a.)

Maailman terveysjarjesté (WHO) korostaa hyvinvoinnin olevan osa terveytta. WHO ja
Huttunen maarittelevéat terveyden olevan fyysisen, sosiaalisen ja psyykkisen hyvinvoin-
nin tila. Terveydentilaan vaikuttavat monet asiat, ja se muuttuu jatkuvasti. (World
Health Organization 2021; Huttunen 2020.)

Oma hyvinvointi vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tyontekijalla itsellaan on suuri vastuu oman
ammatillisen osaamisen kehittdmisesta seka tyokyvyn yllapitdmisesta. (Sosiaali- ja ter-
veysministerid 2021.) Ty6hyvinvointi ei kuitenkaan riipu vain omasta hyvinvoinnista,
koska silla on monta tekijdd. Surakka ja Rantamaki kuvailevat teoksessaan tyohyvin-
voinnin koostuvan useasta hyvinvoinnin alueesta: sosiaalisesta, fyysisesta, henkisesta
ja taloudellisesta osasta seka niihin liittyvasta osaamisesta. Kaikki ndma ovat tekemi-
sissa tyohyvinvoinnin kanssa, ja ne vaikuttavat toisiinsa. (Surakka & Rantamaki 2013,
51-52))
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Siispa tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu tydn mielekkyydesta sekéa omasta
terveydestd, jonka avulla on mahdollisuus hankkia koulutusta ja tydkokemusta. Se
koostuu myds hyvinvoinnista, joka edellyttdaa panostamista kaikkiin hyvinvoinnin osa-
alueisiin seka turvallisuudesta, jolla taataan tyontekijdiden tyokyvyn sailyminen. Tyohy-
vinvointia parantavat motivoiva ja hyva johtaminen seka tydyhteison ammattitaito ja il-
mapiiri. (Manka & Manka 2016, 53—-54; Sosiaali- ja terveysministerio 2021; Viitala &
Jylh&a 2019, 241.)

2.2 Tyobhyvinvointi murroksessa

Rauramon mukaan tydhyvinvoinnin perustytkalut ovat lahtdisin antiikin Kreikasta. Niita
ovat kaytannon viisaus, rohkeus, oikeamielisyys ja kohtuullisuus. Han esittelee kaytan-
ndn viisauden sisaltavan kyvyn soveltaa oikeaoppisesti opittua tietoa. Kaytanndssa
opittu tieto lisda kykyja yksilolliseen osaamiseen. Rohkeutta luodaan yhdessa turvalli-
sessa tydyhteisdssa. Oikeamielisyys yhdistyy korkeaan tydmoraaliin ja kohtuullisuus

pitda ylla kannattavuutta. (Rauramo 2008, 13-15.)

Manka ja Manka pitavat varmana tyéelaman globaalia muutosta ajan kuluessa. Toimin-
tatavat muuttuvat, kun kilpailijat kehittavat toimintaa. Uudet innovaatiot haastavat uu-
distamaan toimintatapoja. Kilpailun kérjessa ovat ne, joilla on resursseja panostaa joh-
tamiseen ja nopeuteen. Ty0ta voi tehda eri maista kasin digiosaamisen ansiosta. Me-
gatrendit ohjaavat muutosta. (Manka & Manka, 2016, 13-15.)

Megatrendi koostuu monesta ilmidstéa ja nayttdd suuntaa kehitykselle. 1Imidt koostavat
suuren muutosten tien. (Sitra 2020.) Talla hetkella tyéelaman murrokseen vaikuttaa
teknologian sulautuminen kaikkeen tekemiseen. Teknologia kehittyy nopeasti, ja se
otetaan monipuolisesti kaytt66n. TAma saattaa lisata eriarvoisuutta, mink& vuoksi on
tarkeda olla rehellinen teknologian erilaisista vaikutuksista. Teknologian ymmartaminen

on tarke&d, koska tyota tehdaan yha enemman verkossa. (Dufva 2020.)

Ty6elama muuttuu, kun uudet sukupolvet ottavat enemman valtaa tydelaméassa. Tyo-
elamén uusi haaste on, kuinka erotella ty6 ja vapaa-aika toisistaan. Maailmanlaajuinen
ty6elama&n murros haastaa uudenlaista johtajuutta. Tyontekijoiden taloudellisen ase-
man turvaaminen ja digiosaamisen yllapitaminen koulutuksilla parantavat tyéhyvinvoin-
tia. (Manka & Manka 2016,13-16.)



2.2.1 Tyo6hyvinvoinnin portaat perustuvat Maslow’n tarvehierarkiaan

Ihmisen kayttaytymista on selittanyt myds Abraham H. Maslow’n kehittdma tarvehiera-
kia. Abraham H. Maslow’n tarvehierarkia on julkaistu vuonna 1943. Se kuvaa ihmisen
perustarpeita pyramidin muodossa viidessa erillisessa tasossa. (Viitala & Jylha 2019,
234; Learning Theories 2021.) Maslow’n tarvehierarkia tunnetaan myds nimella Mas-
low’n motivaatioteoria. Ta&man pohjalta on rakentunut tyohyvinvoinnin portaat -malli.

Nama molemmat mallit on esitelty alempana seuraavissa kuvioissa.

A

Itsenséa toteuttaminen

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 2. Tarvepyramidi (mukaillen Viitala & Jylh& 2019, 234).

5. ltsensa toteuttamisen tarve
4. Arvostuksen tarve
3. Liittymisen tarve

2. Turvallisuuden tarve
1. Psykologiset tarpeet

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2004, 40).
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Alimmalla tasolla Maslow’n tarvehierarkiassa on kuvailtuna ihmisen fysiologiset perus-
tarpeet. Ne muodostuvat hapenottokyvystd, ravinnosta, vedesta, seksuaalisuudesta ja
unesta seka veren virtauksen saatelystd. Nama tarpeet ovat edellytykset selviytymi-
selle. Alimman tason perustarpeiden on taytyttava, ennen kuin voidaan tayttaa ylem-
pien tasojen tarpeita. (Viitala & Jylha 2019, 234; Learning Theories 2021.) Tydela-
massa tydhyvinvoinnin portaat -mallin alimmalla vastaavalla tasolla on esitelty psykofy-
siologiset tarpeet. Ne tayttyvat, kun tyé on mieluisaa ja ihminen pystyy erottelemaan
tydn ja vapaa-ajan toisistaan. Tahan sisaltyy myts Maslow’n tarvehierarkiassa kuvatun

alimman tason osat, kuten lilkkunta, ravinto ja terveys. (Rauramo 2008, 35.)

Neljannelld tasolla Maslow’n tarvehierarkiassa on nimettyna turvallisuuden tarpeet.
Turvallisuuden tarpeet sisaltavat taloudellisen ja fyysisen turvallisuuden seka terveyden
tarpeet. (Viitala & Jylh& 2019, 234, Learning Theories 2021.) Tydhyvinvoinnin portaat -
mallissa neljannelld tasolla on samalla nimityksella turvallisuuden tarpeet; Turvallinen
tydymparistd, ergonomian laatu, palkkaus ja vakituinen tydsuhde, mitkd mahdollistavat
toimeentulon seka tytyhteiso, joka on reilu ja tasa-arvoinen. (Rauramo 2008, 35.)

Kolmannella tasolla Maslow’n tarvehierarkiassa on yhteenkuuluvuuden tarve. Tésta on
myds nimitys sosiaaliset tarpeet. Se sisaltaa rakkauden, l1aheisyyden, ystavyyden ja
perheen tarpeen. (Viitala & Jylh& 2019, 234; Learning Theories 2021.) Tydhyvinvoinnin
portaat -mallissa tAma kohta on nimetty liittymisen tarpeena. Siihen kuuluu huolehtimi-
nen yhteishengesté ja henkildstosta tydyhteisdssa. Tulos, luottamus ja uskallus avoi-
muuteen muodostuvat naista tekijdistd. Esimiehen ja alaisen valinen luottamus on néi-

den kaikkien toimintojen lopputulos. (Rauramo 2008, 35.)

Toisella tasolla Maslow’n tarvehierarkiassa on esiteltyna arvostuksen tarpeet kuten it-
seluottamus, tuntea itsensa arvokkaaksi ja mahdolliset saavutukset. (Viitala & Jylha
2019, 234; Learning Theories 2021.) Tybhyvinvoinnin portaat -mallissa on esitelty vas-
taavalla nimella arvostuksen tarpeet. Nama tarpeet nakyvat kaytanndntoiminnassa;
eettiset arvot, yrityksen missio ja visio, seké strategia. Nama auttavat parantamaan pai-
vittaista ty6td ja toimintaa tyopaikalla. Siihen kuuluu myés palkitseminen, palkkaus ja

palautteen anto. (Rauramo 2008, 35.)

Ylimmalla tasolla kummassakin mallissa on kuvailtuna itsensa toteuttamisen tarve.
Maslow’n tarvehierarkiassa on korostettu luovuutta. Vastaavasti tydhyvinvoinnin por-

taat -mallin korkeimmalla tasolla on esitetty oppiminen yksildllisella seka yhteisollisella
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tasolla. Tavoitteena on henkildston kehittdminen ja elinikainen oppimiskokemus tuke-
malla osaamista seké edistamalla tydhyvinvointia myds ennaltaehkaisevasti. (Viitala &
Jylha 2019, 243; Learning Theories 2021; Rauramo 2008, 35.)

2.2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoria, joka kasittelee tydmotivaation kahta erilaista tarvetta.
Naita tarpeita kutsutaan motivaatiotekijoiksi ja hygieniatekijoiksi. Hygieniatekijoiksi
Herzberg nimitti tyon ulkoiset tekijat, mitk& eivat suoraan saa aikaan hyvaa tyésuori-
tusta eli ne eivat motivoi tyon suoritukseen. Ne kuitenkin tekevat tydsuorituksesta es-
teettbmampaa ja poistavat tyytymattomyytta. Hygieniatekijoita ovat esimiesten ja alais-
ten valiset suhteet, ihmissuhteet, vakituinen tydpaikka, tydpaikan siisteys, hallinnon toi-
minta tydpaikalla ja turvallisuus. Naiden ollessa huonolla tasolla, on niilla vaikutusta
tyytymattomyyteen ja se lisda negatiivisuutta. (Viitala & Jylha 2019, 235; Hyppanen
2013, 141-142.)

Herzberg nimesi motivaatiotekijoiksi asioita, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon ja saavat
sitd aikaan. Naita ovat ihmisen kokema onnistumisen tunne tydssa, oppimisen koke-
mus seka tavoitteiden saavuttaminen. Naiden avulla voi kasvaa henkisesti ja l[0ytaa
motivaation syvemmin. Motivoivat tekijat saavat aikaan tunteita, kuten innostusta, tyy-
dytysté ja arvostusta. Teorian mukaan tydssa menestytdaan parhaiten, kun tydsta voi-
daan kokea aitoa kiinnostusta ja tekojen merkitysta. llman naitd motivaatiotekijoita te-
kemisestéa puuttuu palo ja se on vain suorittamista vanhasta tottumuksesta. Tdita teh-
daan sieltd, misté ei tarvitse ndhda yhtaan vaivaa. (Viitala & Jylha 2019, 235; Hyppa-
nen 2013, 141-142.)

Herzbergin teoria on perdisin vuodelta 1959. Se on saanut kriittisia arvioita oletusta-
vasta, etté kaikki ihmiset motivoituisivat samoista asioista. Viitala ja Jylha kirjoittavat,
ettd Herzbergin teoriaa on myds kannatettu empiirisilla vahvistuksilla. (Viitala & Jylha
2019, 236.) Herzbergin teoria pitaa vielakin paikkansa Hyppasen mukaan. Sita pide-
taan tarkeana ja sen siséltoja ajoittain itsestaanselvyyksina. Herzbergin teoria on taus-
talla kannustamassa hyvia tyésuorituksia. Malli on todistetusti toimiva: kun halutaan pa-
rempia tydsuorituksia, ei pelkastaan riitd mekaaninen toimiminen. (Hyppénen 2013,
142-143.)
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2.2.3 Motivaatio tydssa

Vilkman maarittelee teoksessaan motivaation niin, etta se on pyrkimys saavuttaa tyolle
rajatut tavoitteet. (Vilkman 2016, 72.) Tydtmotivaatio antaa voimaa tehda ty6ta sinnik-
kaasti, vaikka valilla koettaisiin tydnteossa ongelmia. Motivaatio on osa tyohyvinvointia
ja se vaikuttaa tyon suoritukseen. Motivoitunut tyontekija kayttaa paljon voimavarojaan
tyonsa tekemiseen ja tavoitteidensa saavuttamiseen. Johtamistyylilla voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden motivoimiseen seka lisata tyotyytyvaisyytta, jonka vuoksi laadukkaan
esimiestydn toteuttaminen on tarkeaa. (Vilkkman 2016, 72; Hyppéanen 2013, 140; Jarvi-
nen 2001a.)

Tassa opinnaytetydssa on esitelty Maslow’n tarvehierarkia alaluvussa 2.2.1, jonka mu-
kaan ihmiselld on halu tyydyttaa tarpeet tietyssa jarjestyksessa. Herzbergin kaksifakto-
riteoria alaluvussa 2.2.2, kertoo motivaation ulkoisista, eli hygieniatekijoista ja sisaisista
tekijoista, eli varsinaisista motivaatiotekijoista. Hyppasen mukaan nama vanhat moti-
vaatioteoriat pitavat edelleen paikansa. Hyppanen korostaa motivaation olevan yksilol-

lista ja siihen vaikuttavat eri elamanvaiheet. (Hyppanen 2013, 141-142.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyéhyvinvointiin sisaltyy motivoiva ty6. Hyvinvoiva tydnte-
kija kokee itsensa vastuuntuntoiseksi ja motivoituneeksi. Tydmotivaatiota saadaan ai-
kaan, kun tiedostetaan tyon merkityksellisyys ja arvo. Parhaassa tapauksessa motivoi-
vasta tydsta voidaan kokea tyon imun kokemus, joka on tehtavasta tydsta syntynyt
tunne. Tybn imu on voimavara, jonka avulla voidaan sitoutua tyéhon paremmin. Tyon
imun tunteeseen liittyy vahvasti omistautuminen tyolle, siihen uppoutuminen ja energi-

syys tyotd kohtaan. (Tyoterveyslaitos 2021a; Tyoterveyslaitos 2021b; Manka 2011, 72.)
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2.3 Hyvinvointipadoma

Yhteis6n toimivuus ja
sosiaalinen padoma

- sosiaalinen tuki
- esimies-alaissuhteet

Oraganisaation
Yksilon inhimillinen pagoma rakennepadoma

- psykologinen pddoma ja _ - tieto- ja
muut metataidot johtamisjarjestelmét

- asenteet - panostukset
- tiedot, taidot ja osaaminen kehittamiseen

- organisaatiokultuuri

Kuvio 4. Inhimillisen pddoman kytkennét (Manka & Manka 2016, 53).

Opinnaytetytssa esitellaéan (Kuvio 4.) Marja-Liisa ja Marjut Mangan kasitetta tyéhyvin-
vointipadomasta. Kéasite on nostettu esiin Tampereen yliopiston johtamiskorkeakou-
lussa sosiaali- ja terveysministeridlle tehdyn selvityksen seurauksena. Selvityksesta to-
dettiin, kuinka inhimillinen paaoma vaikuttaa tydhyvinvointiin, tyduran kehitykseen ja tu-
loksellisuuteen. (Manka & Manka 2016, 52-53.)

Ylla oleva kuvio havainnollistaa hyvinvointipadoman kasitettéd. Ensimmaiseksi on esi-
telty yksilon inhimillinen pddoma, johon kuuluu psykologinen paddoma, omat metataidot,
asenteet ja osaaminen. Inhimillinen padoma tarkoittaa ihnmisen aineettomia ominai-
suuksia kuten koulutusta, osaamista, kokemuksia, luonteenpiirteita ja omaa viisautta.
Psykologinen padoma merkitsee tyontekijan myoénteistd asennetta ja intoa, itseluotta-
musta ja toivoa tekemiseen. (Pettinger 2019; Manka & Manka 2016, 52-55.)



12
Toiseksi on esitelty yhteison toimivuus ja sosiaalinen pdédoma, sosiaalinen tuki ja esi-
mies-alaissuhteet. Koivumaki madarittelee sosiaalisen pddoman koostuvan toimintaym-
pariston sosiaalisesta vuorovaikutuksesta, normeista ja keskinaisesta luottamuksesta.
Nama pitavat ylla sosiaalisen yhteison valistda kommunikaatiota seka edesauttavat yksi-
I6iden tavoitteita. (Koivuméaki 2008, 70.) Kolmas kytkenta tydhyvinvointipddomaan on
organisaation rakennepaaoma, tieto- ja johtamisjarjestelmat, panostukset kehittami-
seen ja organisaatiokulttuuri. Nama kaikki asiat vaikuttavat hyvinvointiin, niista voidaan
puhua hyvinvointipddomana. Ennaltaehkaisevét ratkaisut tyontekijan ja tydnantajan to-
teuttamina auttavat sen lisaamisessa ja nain saadaan kasvatettua hyvinvointipadomaa
entuudestaan. Se on strategiaan pohjautuva resurssi. Sen kokonaisuus, tavoitteet ja
haasteet olisivat suositeltavia maaritelld, jotta tydhyvinvointipddomaa voidaan pitéa
ylla. (Manka & Manka 2016, 52-53.)

Ty6hyvinvointipddomaa voidaan vahvistaa pitdmalla huolta tyontekijoiden tyotervey-
destd, ergonomiasta, turvallisuudesta ja tyokyvysta. Kun tyéhyvinvointipddoma on vah-
vimmillaan, se nakyy tyontekijdissa ja tydorganisaatiossa uudistumis- ja muutoskykyna.
Tyontekijat voivat kokea tyon merkityksellisena ja samalla kokea tydon imun kokemuk-
sen. (Manka & Manka 2016, 54.) Ty6n imua on tarkasteltu alaluvussa 2.2.3 Motivaatio
tyossa.

Kuten aikaisemmin tdssé opinnaytetydssa, alaluvussa 2.2.1 Ty6hyvinvoinnin portaat
perustuvat Maslow’n tarvehierarkiaan esitetyssa mallissa on tyénhyvinvoinnin portaat -
malli, jonka tavoitteena on henkiléston kehittaminen ja elinikdinen oppimiskokemus tu-
kemalla osaamista seka edistamalla tydhyvinvointia. Ty6hyvinvointipddomaa voidaan
kasvattaa hyvalla johtamisella seké henkildstotyolla, jossa henkilostd paasee mukaan
vaikuttamaan asioihin. (Manka & Manka 2016, 53-55.)

2.4  Tyobhyvinvoinnin kolme osaa

Tyo6hyvinvointi koostuu monista tekijoista, mutta tasséa alaluvussa on haluttu esitella fyy-
sista, henkista ja sosiaalista tyohyvinvointia. Viitalan mukaan nama tekijat liittyvat vah-
vasti itse tyontekijdan ja tyokuntoon. Tydhyvinvoinnin osatekijat vaikuttavat toisiinsa,
siksi kaikista osa-alueista huolehtiminen on tarkeaa tyéhyvinvoinnin edistamiseksi. (Vii-
tala 2013, 212; Surakka & Rantamaki 2013, 53.)

Fyysiseen hyvinvointiin voi vaikuttaa omilla valinnoilla. Fyysisella hyvalla ololla on posi-

tiivinen vaikutus mieleen. Fyysisen hyvan olon rakentamisen tytkaluja ovat uni, liikunta
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ja ravinto. Tyontekija itse pitdd huolta fyysisesta kunnosta ja riittdvasta unesta. Liian
vahaisella unella on heikentava vaikutus mielen vireystilaan ja aivojen toiminnan tehok-
kuuteen. Tydssa fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat ergonomian laatu, raskaiden tava-
roiden liikuttaminen ja pitka paikallaan olo. Virolaisen mukaan myds lampdétila ja siis-
teys ovat osa fyysista tyohyvinvointia. Fyysinen tyéhyvinvointi on osa nakyvaa hyvin-
vointia. On syyta kiinnittda huomiota tyén tauottamiseen, jotta veri paasee kiertamaan
ja keho ei jaykistyisi. Myds hyva valaistus ja hiljainen tydskentely-ymparisto lisaavat
fyysista hyvinvointia tydssa. Tyodtehtavien kierrattdminen voi vahentaa tyon fyysista
kuormittumista ja piristdd mielta. Tyéhdn perehdyttamisesta ja tydturvallisuudesta huo-
lehtii esimies ja tybnantaja. Tydnantaja vastaa myds tyontekijoiden tydterveyden huol-
losta. (Surakka & Rantaméki 2013, 54-55; Virolainen 2012, 17.)

Toisaalta tydnkuormituksen taso myos sdatelee fyysista tyohyvinvointia. Tyon maara ja
vapaa-aika tulisivat olla tasapainoissa, jotta ty0 ei aiheuttaisi ylikuormitusta. Tyén moni-
puolisuus, tauottaminen ja pienet haasteet pitavat tyon mielekkaéana. Kuormitus koe-
taan eri tavoin. Viitalan mukaan ty6n tulee olla sopivasti kuormittavaa, jotta voidaan ko-
kea onnistumisia ja tydssa voidaan kehittya. Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa kokemuksia
voidaan jakaa. Rauramon mukaan tydarkea voimaannuttaa samassa tilanteessa ole-
vien kokemukset. Muiden kokemuksista jaettu tieto voi olla ratkaiseva tekija tydelamaa
parantaville muutoksille. (Viitala 2013, 214; Rauramo 2008, 37—39.) Kuten aikaisemmin
tassa opinnaytetytn alaluvussa 2.2.2 on esitelty, osa fyysisen hyvinvoinnin tekijdista
liittyy myods Herzbergin kaksifaktoriteoriaan. Niita ovat esimerkiksi tydpaikan lampétila

ja siisteys, jotka vaikuttavat myos tydssa motivoitumiseen. (Viitala & Jylha 2019, 235.)

Henkinen hyvinvointi maaritelladn oman turvallisuuden, elaman mielekkyyden ja tar-
keyden, ikavien sattumusten kokemuksena ja kykyna selviytya naista. (Hailuoto 2021.)
Henkinen hyvinvointi nakyy siina, etta tyon tekemien ja téihin meneminen ovat miellyt-
tavia asioita. Tyytyvaisyys omaan elamaan heijastuu tytssa, ja siella saadaan aikaan
tuloksellisuutta. Tydnmaara, haastavuus ja mielekkyys vaikuttavat suorituskykyyn ja
tydmotivaatioon. (Surakka & Rantaméki 2013, 53-54.)

Tyomotivaatio lahtee liikkeelle tydntekijasta itsestdaan. Siihen voivat kutenkin vaikuttaa
erilaiset ulkoiset kannustimet kuten palkitseminen, uralla etenemismahdollisuudet ja
tyontavoitteet. Sisdiset motivaatiotekijat muodostuvat tyon ilosta ja tyytyvaisyydesta.

Ty6 koetaan merkityksellisena ja kiinnostavana sekd oma asenne tyéhdn on myontei-
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nen. Tyomotivaatiota lisdd myo6s positiivinen palaute ja luottamus. (Surakka & Ranta-
maki 2013, 53-54.) Tydstéa aiheutunut stressi, ilmapiiri ja tydpaineet sisaltyvat tyéhyvin-
vointiin Virolaisen mukaan. Ne aiheuttavat kasautuessaan henkista pahoinvointia. Kiire
on isoin tydpahoinvoinnin aiheuttaja. (Virolainen 2012, 18—-19.) Nama ovat liitannaisia
Herzbergin kaksifaktoriteorian hygienia- ja motivaatiotekijoihin, jotka on aikaisemmin

esitelty tassa opinnaytetytssa alaluvussa 2.2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria.

Sosiaalinen tydhyvinvointi on sita, etta tydyhteisossa ihnmiset tuntevat kuuluvansa yhtei-
s6on, tulevat hyvin toimeen keskenaan, keskustelevat ja tuntevat toisensa. Tydkave-
reista voi saada myos ystavia. (Virolainen 2012, 24-25.) Tydelaméssa sosiaaliset suh-
teet ovat tarkeitd. Ne edistavat mielenterveyttd ja onnellisuutta. Ihminen tarvitsee sosi-
aalisia taitoja sosiaalisten suhteiden luomiseen. Sosiaalisten taitojen muodostamien al-
kaa jo lapsuudessa. Niita muokkaavat omat kokemukset ja kasvuymparist6. Vahvat so-
siaaliset kokemukset auttavat lahestymaan toisia ihmisia ja vahvistavat mindkuvaa,

joka on ihmisen henkilokohtainen nékemys itsestaén (Mielenterveystalo 2021).

Tyoyhteistssa taytyy pitaa kiinni itselleen tarkeista asioista ja ottaa huomioon muut ih-
miset. Tyokaverit ja ystavyyssuhteet vahvistavat sosiaalista tydhyvinvointia. Lisaksi
toisten tuki, avoimuus ja kommunikointi helpottavat yhteista toimintaa. (Ylioppilaiden
terveydenhoitosaatio 2021; Surakka & Rantamaki 2013, 56.) Sosiaaliset suhteet ovat
yksi Herzbergin kaksifaktoriteorian hygieniatekijoista. Kun sosiaaliset suhteet ovat hy-
valla tasolla, ne lisdavat tydmotivaatiota ja parantavat tydpaikan ilmapiiria. (Viitala &
Jylh&a 2019, 235.)

Sosiaaliseen ty6hyvinvointiin vaikuttaa negatiivisesti kiusaaminen, yksinaisyys ja epaoi-
keudenmukaisuus. Esimiehen on puututtava kiusaamiseen, jos kiusaamista havaitaan
tydpaikalla. Satunnaisissa tapauksissa on ilmoitus tehtava henkiléstdasioista vastaa-
valle taholle, jos esimies on itse kiusaaja. (Surakka & Rantaméki 2013, 56.) Tyontekijat
saattavat joskus jadda yksin. Se voi olla pitk&aikaista tai vain tilapaista. Sen ehkaise-
miseksi tydyhteistssa kaikkien tulisi saada mahdollisuus tulla nahdyksi ja kuulluksi.
Tyoyhteistn sosiaalinen voima usein estaa yksinaisyyden tunnetta. (Suomalainen
2020.)
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2.5 Tyb6pahoinvointi

Kun tydssa ei voida hyvin ja tyokyky on huonoa, puhutaan tytpahoinvoinnista. Ty6pa-
hoinvoinnin oireita ovat suuri stressin maara, kiire ja tyon kuormitus, joka nakyy ty6-
uupumuksena seké huonona tyokykyna. Tydpahoinvointi voi nékya organisaatiossa
niin, ettéa on suuri maara sairauspoissaoloja ja lopulta henkilostoa jaa aikaisessa vai-
heessa tyokyvyttomyyselakkeelle. Tyokyvyttomyyseldkkeelle jaavat karsivat psyykki-
sesta tyokyvyn menetyksesta ja mielenterveysongelmista. Liikkumattomuus ja tervey-
den laiminlydnti johtaa tuki- ja likuntaelinsairauksiin seka verenkiertoelimien sairauk-
siin. (Viitala & Jylha 2019, 242-243; Virolainen 2012, 30.)

Ty6hyvinvoinnin puutteesta aiheutuu henkildstolle haittaa, jotka nakyvat henkildston
toiminnassa seuraavasti: tydnilon havidminen, negatiiviset asenteet seka poissaolot.
Liséksi henkildston sitoutuminen on liitoksissa hyvinvointiin tydssa. Tyopahoinvoinnin
seurauksena henkildsto sitoutuu heikosti yhteiseen tekemiseen ja vanhemmat ihmiset
jaavat varhain elakkeelle mahdollisuuksien mukaan. My®6s riski loppuun palamiselle on
suuri. (Viitala & Jylha 2019, 242; Virolainen 2012, 30.)

Sairauspoissaolojen mittaamista on kaytetty tydhyvinvoinnin strategisena mittarina.
Sairautta on voitu kayttaa syyna tydelamasta poistumiseen, jos tydymparistd on koettu
epamiellyttavana. Sairauspoissaoloja voidaan hallita panostamalla johtamiseen. Tyon-
antaja voi valittamiselladn osoittaa kiinnostusta tyontekijoihin, jolloin tyontekijoiden ar-
vostuksen tunne kasvaa. Sairauspoissaolojen ehkéisemiseksi johdon on toimittava yh-
teistydssa tyodterveyshuollon kanssa. (Manka & Manka 2016, 82; Seuri & Suominen
2010, 120-127.)

Virolaisen mukaan on tarkead, ettd ihmisen emotionaalisuutta tulisi tukea tydpaikalla
antamalla tyontekij6ille mahdollisuus ilmaista tunteitaan. Tunteiden ilmaisutyylin tulisi
olla rakentavaa ja avointa luotettavassa ilmapiirissé kollegoiden kesken. Jos tunteita ei
kasitella, niin silloin ne tukahtuvat omassa mielessa. Tama aiheuttaa ahdistuneisuutta
ja tyopahoinvointia. (Virolainen 2012, 18-19.) Sosiaaliset suhteet tyopaikalla ovat tyo-
hyvinvoinnin edellytys. Sosiaalisista suhteista saadaan tukea, uusia nakdkulmia ja
apua ongelmiin. (Ahola & Kivistd & Vartia 2006, 58-60.)
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2.6 Tyostressi

Virolainen maérittelee stressin yksilon kokemana ymparistoon kohdistuvana uhkana,
jonka koetaan aiheuttavan vahingollisia seuraamuksia. (Virolainen 2012, 30.) Stressia
aiheutuu tyosta, kun tyonhallinta koetaan ongelmalliseksi. Tydssé asetetuista vaati-
muksista koetaan vaikeuksia, kun niita toteutetaan. Tiedon sek& ohjauksen puutteelli-
suus ja mahdollinen tydpaikkakiusaaminen aiheuttavat myds tyostressia. Stressia koe-
taan fyysiselld, sosiaalisella ja psyykkiselld tavalla. Stressin fyysisia oireita ovat kehon
raajojen jannittyneisyys ja uniongelmat. Oireita stressille ovat myds jatkuva flunssa,
paansarky ja rytmihairidt. Sosiaalisesti stressi purkautuu tydyhteisdssa toisiin ihmisiin.
Psyykkisia stressin oireita ovat ahdistuneisuus, masentuneisuus, hajamielisyys seka
vaikeus tehda paatoksia. (Virolainen 2012, 30; Viitala & Jylha 2019, 242.)

Tyostressi voi johtaa tyduupumukseen. Tyduupumus kehittyy pitkalla aikavalilla, kun
ihminen kuormittuu tarpeeksi ja pahimmillaan se johtaa tyokyvyttomyyteen. Tyduupu-
muksen tunnistaa oireista, joita ovat vasymys, hajamielisyys ja huono ammatillinen it-
setunto. Tyduupumuksesta voi parantua, mutta se vaatii aikaa ja lepoa. (Viitala & Jylha
2019, 243; Virolainen 2012, 35.)

3 Tyo6hyvinvointi organisaatiossa

3.1 Lainsaadantoa

TyOnantajat noudattavat toiminnassaan yhteiskunnallisesti saadettyja lakeja. Ne ohjaa-
vat merkillista toimintaa organisaatiossa. Tyodntekijat voivat hyvin organisaatiossa, joka
pitdd huolta tarkoista linjauksista. (Rauramo 2008, 19.) Kuten jo aiemmin mainittiin, tyo-
hyvinvointi on murroksessa. Lainsaadantd muuttuu ja seuraa yhteiskunnan kehitysta.

Seuraavaksi esitellaan tydelamaa ja tydhyvinvointia ohjaavia lakeja.

Ensimmaiseksi esitellddn tydsopimuslaki. Sen maaritelméana on soveltaa lakia tydsopi-
mukseen, jonka tyontekija ja tydnantaja sopivat. (Tydsopimuslaki 2001/55.) Ty6sopi-
muslakia sovelletaan laaja-alaisesti tyoelamaan. Rauramo pitaa varmana, etta tyohy-
vinvoinnin kannalta on tyonantajan merkityksellista toteuttaa lainsd&dantta. Organisaa-
tion kiinnostavuus kasvaa, kun se toteuttaa yhteiskuntavastuuta ja pitdd huolta tyonte-
kijoistaan. (Rauramo 2008, 18-20.)
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Tyosopimuslaissa on sdédetty tyontekijan yleisvelvoitteesta. Tydsopimuslain kolman-
nen luvun 1 8:n mukaan tyontekijan on tehtava tydnsa mahdollisimman tarkasti. Tyon-
tekijan on tehtava tyénsa esimiehen kohtuullisesti asettamien saaddsten mukaisesti ky-
seiselle tydlle. Tyontekija ei saa poiketa tai rikkoa saadoksia, jotka ovat hanen tyénku-
vansa mukaisia ja oletettuja tyoskentelytapoja. Tyontekijan tulisi valtella tydssaan tilan-
teita, jotka ovat ristiriidassa haneltd odotetun toiminnan kanssa. (Tydsopimuslaki
2001/55.)

Myds tydnantajalle on saadetty oma velvoitteensa. Tydsopimuslain toisen luvun ensim-
maisen 8:n mukaan tyonantajan tulee kehittda valeja omiin tydntekijoihinsa ja tyonteki-
jéiden véleja toisiinsa mahdollisimman hyvin. Tydnantajan tulee pitda huoli siitd, etta
tyontekija voi selviytya tyostaan, jos yrityksessd muutetaan toimintaa, tydtehtéavia kehi-
tetdan tai tybmenetelméat muuttuvat. Tydnantajan velvollisuus on toimia niin, etta alaiset
voivat kehittyéa parhaalla mahdollisella tavalla omalla urallaan. (Tyésopimuslaki
2001/55.)

Toiseksi esitelldaén tyoturvallisuuslaki. Sen ensimmaisen luvun 1 8:n mukaan lain tar-
koitus on kehittdd tydymparistoa ja parantaa sen turvallisuutta. Tyontekijoiden tyokykya
halutaan turvata ja yllapitdd seka ennaltaehkaisté tydssa sattuvia tapaturmia. Lailla ha-
lutaan estaa tydtapaturmia, ammatillisia sairastumisia ja muita tyostéa seka tydymparis-
tosta aiheutuvia fyysisia seka henkisid haittoja terveyden vaarantamiseksi. (Tyoturvalli-
suuslaki 2002/738.)

Kolmanneksi esitelldadn terveydenhuoltolaki. Terveyshuoltolain ensimmaisen luvun 1
8:n mukaan lain maaritelma on saataa tydnantajan velvollisuus jarjestaa tydterveys-
huolto seka saataa tydterveyshuollon siséllosta ja sen toimeenpanemisesta. (Tyoéter-
veyshuoltolaki 2001/1383.)

3.2 Johtamisen merkitys tyGhyvinvointiin

Tyohyvinvoinnin luomiseen tarvitaan johtamista ja tyohyvinvointisuunnitelma vaati stra-
tegiaa. Se vaatii toimenpiteitd ja arviointia, kuinka siitd tehd&an kestavaa. Osana stra-
tegiaa asetetaan tavoitteita, joita kohti mennaan. Organisaatio voi hyvin, kun johdolla
on selkeé tavoitteellinen suunnitelma organisaation hyvaksi. Osana hyvinvointistrate-
giaa voivat olla tyoterveyshuolto, tydsuojelu, henkilostolle jarjestettava ruokailu seka
tyontekijoille organisoitu likunta. (Manka & Manka 2016, 80—82.) Kauhanen on teok-

sessaan varma, ettd organisaation normaaliin tuottavuuden ja henkildstén hyvinvoinnin
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kehittamistoimintaan sisaltyy tydhyvinvoinnin kehittdmisen prosessi. (Kauhanen 2012,
199.)

Tybnantaja hyotyy hyvinvoivista tydntekijoista. Tyéhyvinvoinnin edistdminen kuuluu
seka tybnantajalle, etta tyontekijoille. Tydnantaja huolehtii tydympériston turvallisuu-
desta seké johtamisen laadusta. Tybnantajan vastuulla on myos yhdenvertainen koh-
telu kaikessa tyohon liittyvassa. (Surakka & Rantamaki 2013, 51; Sosiaali- ja terveys-
ministerié 2021.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa positiivisesti hyva esimies. Hyva esimies pitaa huolen siita,
ettd tydnjako pysyy tasaisena ja vastuut eivat kuormita liikaa. Surakka ja Rantanen
ovat teoksessaan kirjoittaneet, ettd huonolla esimiehella on vaikutuksia perhesuhteisiin
ja ihmisen terveydentilaan. (Surakka & Rantamaki 2013, 56.) Viitala & Jylha kuvaavat
teoksessaan kuviota voimavaratekijoista. (Kuvio 5.) Esimiehet ja henkiléston ammatti-
laiset ohjaavat tydyhteisdn toimintaa ja sisaltoja. Hyva esimies pitaa huolta siitd, etta
tydssa on monipuolisesti voimavaratekijoita. Silloin tyépaikalla on rohkaiseva ilmapiiri ja
tyontekija saa itse myos vaikuttaa oman tyénsa muodostamiseen.

Alla olevassa kuviossa on esitelty tyon vaatimusten ja voimavarojen teoriaa. Tyonteki-
j6illa on annettu mahdollisuus vaikuttaa oman tydnsa sisaltéon vaikuttaviin tekijoihin.
Kun alla mainitut ominaisuudet tayttyvat tydssa; palkitsevuus, joustavuus tydajoissa ja
mahdollisuus vaikuttaa tydhon. Lisaksi oikeudenmukaisuus, tydsuhteen varmuus, hyva
ilmapiiri, tydn ja muun elaman yhteensovittaminen seka arvostus. Myds toimiva tydyh-
teisO, innovatiiviset toimintatavat, selkeys tavoitteissa, laadukas johtaminen, ystavalli-
syys, selkeat roolit, palaute, joka on rakentavaa, kehittava tyo seka vaihtelevuus
tydssa. Tallbin tyd on mielenkiintoista ja vahan kuormittavaa. (Viitala & Jylha 2019,
244.)
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tyon palkitsevuus tydaikojen joustavuus

tyosuhteen varmuus hyva ilmapiiri

tyon ja muun elaméan yhteensovittamisen mahdollisuudet

toimiva tydyhteiso innovatiiviset toimintatavat

tavoitteiden selkeys hyva johtaminen ystavallisyys
roolien selkeys rakentava palaute tyon kehittavyys
tyon vaihtelevuus

Kuvio 5. Voimavaratekijoita (mukaillen Viitala & Jylha 2019, 244).

4  Etatyd

4.1 Etatyo tybonteon muotona

Etatyosta on esitelty maaritelma: se on tapa tehda t6ité, kun tydskennellaan jostain
muualta kuin tydpaikalta késin. Tyostéa osa voidaan tehda esimerkiksi kotona ja osa
taas tyopaikalla. Etatyoskentelystd tehdaan sopimus tydntekijan ja tydnantajan valilla.
Etatydskentelytavan aloitteen voi tehda tydnantaja tai tyontekija. Kun varsinaisesti lah-
detdan tekemaan etatyotd, tarvitaan siihen kuitenkin tyontekijan tahto. (Koroma & Hyrk-
kédnen & Rauramo 2011, 6.)

Tyd6suojeluhallinto maarittelee etatydn joustavaksi tavaksi toimia, joka perustuu vapaa-
ehtoisuuteen ja yhteisiin kaytanteisiin. Etatyota voidaan tehda mista tahansa kasin. Se
on lisdantynyt eri asiantuntijatoimialoilla. Sujuakseen se vaatii tydnantajan ja tyonteki-
jan luottamusta. Etatydskentelyssa noudatetaan samoja lakeja kuin usein tyopaikalta
tehtavassa tyossa. (Tyosuojeluhallinto 2021.)



20
Etaty6 on vahentanyt organisaatioissa sosiaalisten kontaktien kohtaamista ja lisdnnyt
tydntekijoiden mahdollisuuksia tyéskennella joustavasti eripaikoista (Sharit & Czara &
Hernandez & Nair, 462). Etatyd mahdollistaa ihmisten tydskentelyn yrityksessa eripuo-
lelta maailmaa. Se antaa yritykselle mahdollisuuden palkata ammattilaisia maantieteel-
lisesti isommalta alueelta. Etatyéssa on hyvia puolia, mutta se aiheuttaa myds haas-
teita. Luottamusta on vaikeampaa rakentaa kuin ty6ssa tydpaikalta kasin. Tekniikan
kanssa tyoskenteleminen aiheuttaa ajoittain haasteita kaytannon tydskentelyssa. (Lub-
ber 2008.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan onnistunut etatyon toteuttaminen koostuu esimiehen ja
tydntekijan seka tydnantajan keskindisesta toiminnasta; yhdessa suunnittelusta ja sovi-
tusta seka luottamuksesta ja itseohjautuvuudesta. (Tyoterveyslaitos 2021c; Tyoter-
veyslaitos 2021d.) Talouselaméan artikkelissa selvisi, etta etatyo innosti suomalaisia.
Etatyo on koronapandemian aikana vahentanyt kiireen tuntua ja lisdnnyt tyontekijoiden
tyOtyytyvaisyytta. Suomen yrittgjien teettdméassa Talouselama-lehden kyselyssa 46 %
teki etatoita ja puolet olivat tyytyvaisia etatyon vaikutuksiin. Kyselyn vastaajista 18 %
olivat sitd mieltd, ettd tyon tyytyvaisyys oli vahentynyt. Etatyon on koettu kasvattavan
itsendisyytta, tyon hallintaa ja vahentavan kiiretta. (Eskola 2020.)

4.2 Etatyon toteutus ja kaytannot

Kuten aikaisemmin tassa opinnaytetydssa on esitelty erilaisia lakeja, myds etatyota
saatelee tydsopimuslaki, tyoturvallisuuslaki seka tydaikalaki. Etatydsta saadetaan
saannot, jotka helpottavat tyon tekemista tydpaikan ulkopuolelta. Usein tydnantajan
kanssa maaritellan tietoturva-asiat, sairauspoissaoloista sovittavat kaytannot ja tyo-

ajanmuoto. (Tydsuojeluhallinto 2021.)

Neljantena tassa opinndytetydssa esitellaan tydaikalaki. Tydaikalain ensimmaisessé
luvussa 1 8:ssé esitetdan lain tarkoitusta soveltaa tyohon, jota tehdéaén. Laki maaraa
tyontekijaa, virkamiesta ja viranhaltijan tyota. (Tybaikalaki 2019/872.) Etatytssa tyoai-
kaa seurataan ja sitd mitataan seka valvotaan tyopaikalla. Etatydssa ajanhallinta on
tyontekijan omalla vastuulla, koska tyota tehdaan kotoa kasin. Ty6ta tulisi tauottaa
saannollisesti huomioiden oma terveys. Tybajanseuranta auttaa tydnantajaa seuraa-
maan tyontekijan tydaikaa ja rajoittamaan tyontekoa tarvitessa, jotta tyontekija ei kuor-

mitu liikaa tyonteosta. (Tydsuojeluhallinto 2021.)
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Etatytssa onnistuminen vaatii luottamusta ja panoksia seka tydntekijalta ja tydnanta-
jalta. Parhaiten etaty6ssa onnistutaan virtuaalisesti saavuttamaan tavoitteita tiimissa ja
asioissa, joissa on selkeat valmiit suunnitelmat. Haastavinta etétydssa on ihmissuhteet.
Sosiaalisten suhteiden luottamuksen rakentaminen ja kestavyys vaativat ty6ta. (Haapa-
koski ym. 2020, 118-119.)

4.2.1 Ergonomia etatydssa

Tyoterveyslaitoksen mukaan ergonomia kuuluu tyohyvinvointiin. Hyvalla ergonomialla
voidaan saada turvallisuutta, terveytta ja toimintaa laadukkaammaksi ty6paikalla. Er-
gonomialla saadetaan tyon kuormittavuutta sopivaksi tyontekijalle, niin ettei tyd rasita
tydntekijad. Ergonomiaan kuuluu fyysinen toiminnan ja tekniikan saately seka tyétilojen

ja valineiden suunnittelu. (Ty6terveyslaitos 2021e.)

Talouselama esittelee tutkimusta, joka oli toteutettu Talouselaman ja Kauppalehden
verkkosivuilla. Tutkimukseen oli vastannut 583 vastaajaa. 53 ihmista oli saanut ostaa
tarvikkeita kotiin etatydskentelya varten tyénantajan rahoittamana. 251 vastaajaa ol
saanut lainata tarvikkeita tyopaikalta ja 279 vastaajaa vastasi, ettei ole saanut tydpai-
kalta lainaan tyotarvikkeita. (Palmen 2020.) Myonteiset vaikutukset hyvan tyoer-
gonomian ansiosta nakyvat heti tydhyvinvoinnin lisd&ntymisend ja toimiva tuotanto on
tehokkaampaa. (Launis & Lehteld 2011, 36.)

Terveystalo pitda varmana, ettd omilla tydasennoilla voi vaikuttaa positiivisesti omaan
ergonomiaan tyossa. Hyvassa tydasennossa selkd on suorana ja hartiat pysyvat ren-
toina. K&det ovat tuetut ja jalat tukevat vartaloa. Tyon tauotus tehostaa tyokykya ja li-
saé verenkiertoa. (Terveystalo 2020.) Kuten aikaisemmin tassa opinnaytetydssa on
esitelty alaluvussa 2.2.1 Ty6hyvinvoinnin portaat perustuvat Maslow’n tarvehierarkiaan,
Tyohyvinvoinnin portaat -mallissa on ergonomia yksi turvallisuuden tarpeista. (Rau-
ramo 2008, 40.)

4.2.2 Viestinndn merkitys

Tyoyhteistssd kommunikoidaan jatkuvasti. Viestinta on itsensa ilmaisun keino ja yksi
organisaation toimintatavoista. Omalla viestinnalla on vaikutusta siihen, millainen kasi-
tys viestijasta muodostuu. (Surakka & Rantamaki 2013, 106.) Henkiltstdn sisainen

viestinta ja ihmissuhteet toisiin henkildston jaseniin vaikuttavat organisaation kykyyn
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toimia yhdessé. Viestinnan avulla voidaan jakaa tietoa organisaation sisaisesti ja kehit-
tad omaa osaamista, jolloin my®s organisaation yhteinen osaaminen on vahvempaa.
Viestinta organisaation ulkopuolella kehittda organisaation osaamista ja suhteet muihin
samankaltaisiin yrityksiin eli kilpailijoihin auttavat toimimaan yhteistytssa toiminnan ke-
hittdmiseksi ja markkinoiden jakamiseksi. (Otala & Ahonen 2003, 152-153.)

Surakka ja Rantamaki kirjoittavat teoksessaan, etta edellytys tydhyvinvoinnille on vies-
tinta ja yhteydenpito toisiin ihmisiin. Hyva viestinta organisaation alaisten ja johdon va-
lilla on helppoa, kun viestintaan kaytetaan erilaisia keinoja kuten teknologian mahdollis-
tamana videokokouksia, puheluita, séhkdpostia, seké kasvokkaista keskustelua. (Su-
rakka & Rantamaki 2013, 106—107.) Haapakoski, Niemela ja Yrjola korostavat viestin-
nan merkitysta tarkeana tyokaluna etatytssa. On tarkeda saada kaikkien aani kuuluviin
ja voida luottaa tiimin jaseniin, jotta asiat voidaan ilmaista suoraan. Kun tehdaan yh-
dessa, se rakentaa luottamusta. Adnen sévy ja puheen tahti ovat viestin ohjaajia. Virtu-
aalisesti viestin viemiseen taytyy kiinnittd& huomiota, jottei tule vaarin ymmarretyksi.
Etatytssa viestintaan on hyva panostaa. (Haapakoski ym. 2020, 50-51.)

Rauramon mukaan etatydssa tehdaan tyota padsaantoisesti yksin kotoa kasin. Ihminen
tarvitsee ymparilleen sosiaalisia kontakteja. (Rauramo 2018.) Kuten aikaisemmin
tasséa opinnaytetyssa alaluvussa 2.2.1 Tydhyvinvoinnin portaat perustuvat Maslow’n
tarvehierarkiaan, on esitelty Maslow’n tarvehierarkiassa kolmannella tasolla esiintyva
yhteenkuuluvuuden tarve ja tydhyvinvoinnin portaissa esiintyva liittymisen tarve, joihin
kuuluu huolehtiminen yhteishengesta ja henkildstosta tydyhteisossa. Tama selittyy siis
niin, etta sosiaaliset kontaktit ovat ihmisen perustarpeita. Viestinnalla rakennetaan yri-
tyksen yhteista kulttuuria. Organisaation yhteista visiota, strategiaa ja tavoitteita kasva-
tetaan viestinnalla. (Viitala 2013, 206—-207.)

4.3 Johtamisen merkitys etatyossa

Tulevaisuudessa etatydmuoto pysyy trendissa ja menestymiseen vaaditaan muuntau-
tumiskykyisyytta. Etajohtamisen tarkoituksena on mahdollistaa yhteisty0 ja itseohjautu-
vuus tydn teossa suunnan nayttajana, toiminnan suunnittelijana ja yhteistyon kehitta-
janéa. Etatydjohtamisen taitoa pidetaan kilpailutekijand organisaatioiden valilla. Etajoh-
taminen tarkoittaa johtamista tyossé, jossa tydnteon paikka vaihtuu tydn muodon
vuoksi. Johdon paéatokset vaikuttavat rekrytointeihin ja uusien esimiesten valintaan.

Johdon on tiedostettava, mitéa etatydymparistdssa toimiminen vaatii. Johdon vastuulla
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seurataan tyontekijoiden toimintaa ja jaksamista. Etdjohtamiseen vaaditaan osaamista,
joka eroaa tydpaikalla lasndolevan tydskentelevan tiimin johtamisesta. Etajohtamista
tarkastellaan kriittisesti, jotta johtamista voidaan parantaa. (Heinonen & Saarimaa
2009, 45; Rauramo 2018; Vilkman 2016, 15-16.)

e Jatkuva L
Peliséannot Yhteisdllisyys

dialogi

Luottamus Arvostus Avoimuus

Kuivio 6. Etdjohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016, 26).

Etdjohtamisessa motivaatio edesauttaa uuden oppimista. Hyvélle etdjohtamiselle omi-
nainen piirre on ajan kayton priorisointi. Etatydssé aikaa kuluu enemman ja yhteyden
pito alaisiin vaatii aikaa. (Vilkman 2016, 22.) Vilkman kuvailee teoksessaan hyvia eta-
johtamisen ominaisuuksia kuten yllaolevassa kuviossa on esitelty. Niitd ovat tiimin yh-
teiset ja toimivaksi koetut pelisaannot, rehellinen ja helppo vuorovaikutus tydyhtei-
s0ssé, jatkuva dialogi, muiden arvostus ja kyky luottaa toiseen tydyhteisén jaseneen,
hyva yhteishenki ja arvostus toisia kohtaan. Naiden avulla tydyhteisosta voidaan raken-
taa toimiva myos etatydssa ja ne tukevat toisiaan saaden aikaan hyvinvoivan tyoyhtei-
son. (Vilkman 2016, 26-44.)

4.4  Etdjohtamisen tydkalut esimiehille

Seuraavaksi tarkastellaan etgjohtamiselle olennaisia taitoja. Laadukkaassa etéjohtami-
sessa ollaan joustavia seka ymmarretaan virtuaalisen tydmaailman haasteet. Hyvin-
voinnin perustyokalut ovat keskeisessa osassa myo6s etajohtamista. Menestystekijoista
yhteisélle oleellisinta on luottamus. Luottamus edistaa sitoutumista yhteiséén. Sen
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avulla voidaan kommunikoida matalalla kynnyksella. Se on myds suurin haaste etéjoh-
tamisessa. Etatydssa luottamuksen rakentamiseen on kaytettava paljon enemman ai-
kaa kuin tyossa paikan paalla tyopaikalla. Luottamusta vahvistetaan kasvokkain eli eta-
tydssakin virtuaalilaitteissa kameroiden kayttd on tarkeaa. Luottamus on osa avoi-

muutta ja sosiaalista taitavuutta. (Vilkman 2016, 26—28; Rauramo 2018.)

Avoimuus mahdollistaa luottamuksen. Luottamuksen avulla saadaan tuotua esille on-
gelmakohtia, joita voidaan kehittda. Avoimuutta voidaan lisata erilaisten viestintéka-
navien kaytolla. Se vaatii etdjohtajalta ja tiimilta saanndllista vuorovaikutusta. Vuorovai-
kutus on kahden ihmisen vélista kommunikointia, joissa korostuvat kokemusten, tuntei-
den ja ajatusten jakaminen. Viikoittaiset kokoukset omalta alylaitteelta ja saannéllinen
palautteenanto ovat tarkeita luottamuksen rakentajia seka avoimuutta lisdavia tekijoita.
(Vilkman 2016, 33—-36; Rauramo 2018.)

Alla olevassa kuviossa on esitelty etdjohtamisen osaamisalueita. Etdjohtamisessa on
otettava huomioon tytssa erilaiset tyontekijat, heidan tarpeensa ja kyky tydskennella
itsendisesti, jotta voidaan delegoida tehtavia asiantunteville tyéntekijdille. On osattava
ennakoida tapahtumia, jotta aikataulut toimivat ja tehtdvanannot pysyvét realistisina.
Paatoksenteolla on merkitystd, jotta asiat edistyvat. Joustavuus osoittaa tukea ja ym-
marrysta tyontekijoita kohtaan. Etdjohtamisessa toimitaan mentorina, joka auttaa ta-
voitteiden asettamisessa ja niiden saavuttamisessa. Tavoitekeskeisyys auttaa priorisoi-
maan oikeisiin asioihin ja arvostetaan erilaisia tyontekijdita. Yhteistyt ei suju ilman ar-
vostamisen taitoa. Tydyhteisdsséa koetaan arvostusta sosiaalisesti tukemalla toisia.
Empatiaa tarvitaan, jotta tydyhteisén jasenista voidaan huolehtia riittavasti. Arvostus
ehkaisee tybuupumuksen riskia, kun asioita voidaan jakaa toisille. (Vilkman 2016, 139—
144; Rauramo 2018.)
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Avoimuus
Delegointi-
taidot

vuorovaiku-
SIS EETE] tuksessa
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Pro-

Tavoite- Etajohtamisen aktiivisuus
keskeisyys osaamisalueet

Paatoksen-

tekokyky
Joustavuus

Innostaminen, Suunniteltu ja
motivointi organisoitu

Kuvio 7. Etdjohtajan tydsséa ihmisten johtaminen korostuu entisestaan (Vilkkman 2016).

5 COVID-19

5.1 COVID-19-virus

Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen mukaan COVID-19 on virus, joka on |8ydetty Kii-
nassa joulukuussa vuonna 2019. Virus on saanut alkunsa tarttumalla eldimestéa ihmi-
seen. Koronavirukseksi kutsuttu COVID-19 tarttuu, kun siihen sairastunut henkild yskii,
aivastaa tai koskettaa pintoja. Virus ei kuitenkaan selvia kauaa elossa pinnoilla. Virus
on levinnyt maailmanlaajuisesti pandemian tavoin ja vallitsee edelleen. Tasta kaytetaéan
nimitysta koronaviruspandemia. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021b.)

COVID-19 on vaikuttanut koko maailman toimintaan. Suomessa valtiovarainministerit
seka sosiaali- ja terveysministerio ovat suositelleet tehtavaksi etatyoté julkisella ja yksi-
tyisella sektorilla tartuntojen ehkaisemiseksi. (Valtioneuvosto 2021.) Tydnantaja on
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vastuussa ty6paikkojen ty6turvallisuudesta ja etatyon kaytanndoista. Tyoterveyslaitok-
sen mukaan pandemian aikana etaty6ta suositellaan, jos se on mahdollista. (Tyo6ter-
veyslaitos 2021d.)

5.2 Ennen koronapandemiaa

Jo ennen koronapandemiaa etétyo oli yleinen tyontekotapa. Kehittyva teknologia ja so-
siaalinen media ovat mahdollistaneet tydskentelyn verkossa. Ty6- ja elinkeinoministe-
rion mukaan vuonna 2017 joka viidennes tydskenteli etana ainakin vahintaan kerran
kuukaudessa. Sahkdisia tyovalineita kaytti tyéssaan puolet palkansaajista. Nama selvi-
sivat tydolobarometrin ennakkotiedoista vuodelta 2017. Tydolobarometri on otantatutki-
mus, joka seuraa tytelaman laadun kehittymistad suomalaisten palkansaajien nakokul-
masta. (Ministery of Economic Affairs and Employment 2017.) Vuonna 2019 samasta
tutkimuksesta oli selvinnyt, ettei koronapandemia ollut vaikuttanut vuoden 2019 tulok-

sissa yhtaan ja tydelama kehittyi positiivisesti. (Tyo- ja elinkeinoministerioé 2019.)

5.2.1 Johdon nakokulma

Aikaisemmin tassa opinnaytetyssa mainitussa tyoterveyslaitoksen toteamuksessa
(4.1 Etatyo tydnteon muotona) etatyd onnistuu, kun esimies, tydnantaja ja tydntekija
toimivat yhdessa seka heidan valillaan on luottamus. Henkista hyvinvointia edistaa eta-
tydssa samat tekijat kuin tydpaikalta tehtavassa tydssa. Johdon tulee tehda kaikille tur-
vallinen tydymparisto, jossa sailyy luottamus ja erilaiset yhdessa maaritellyt turvalliset
toimintamallit. Vaikka toimitaan etana, niin sosiaalisen tydyhteisén voiman tulisi sailya.
Poikkeusaikana koronapandemian vallitessa tytyhteistssa on tarkeaa pitaa huolta tyén

organisoimisesta. (Tyoterveyslaitos 2021c.)

Haapakosken, Niemeléan ja Yrjolan teoksessa puhutaan tydyhteisosta tiimina. Joukkue
toimii yhteisten saantojen perusteella. Tiimilla on yhteinen strategia, luotto ja tavoitteet.
Jokainen on vastuussa yhteishengen rakentamisesta. Teoksen mukaan turvallisuuden
tunne takaa luottamuksen toisiin. (Haapakoski ym. 2020, 48—49.) Kun esimies ja tyon-
antaja tuntevat toisensa, he voivat paremmin antaa tukea alaisilleen. Esimieheltd voi
kysya mita vain, koska esimiehen tavoite on saada alaisensa onnistumaan ty6ssa

mahdollisimman hyvin. (Haapakoski ym. 2020, 105-106.)
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Tyoterveyslaitos on julkaissut internetsivuillaan kansainvélisesséa ILO:n Etatyoskentely
COVID-19 pandemian aikana ja sen jalkeen -oppaassa koottuja toimintatapoja, joita or-
ganisaatioissa voidaan kayttaa alaisten tukemiseksi etatydssa. Ohjeissa neuvotaan te-
kemaan seuraavia toimenpiteita. Tyota tulisi organisoida viikoittaisilla videopalavereilla,
joissa nahtaisiin tydntekijoitd saannéllisesti ja naméa vahentaisivat vaarinymmarryksen
riskid. Suorituksen johtamista tukee valmennuksen tyyliset palaverit eli kehityskeskus-
telut tyontekijan ja esimiehen valilla. Luottamusta rakennetaan epavirallisten videopala-
vereiden avulla, joissa sosialisoidutaan tydyhteison jasenien kanssa. Etatyénhyvinvoin-
tia pidetaéan ylla, kun yhteydenpito on mahdollista matalalla kynnyksella puhelimitse tai
videopuhelun avulla. Ongelmat ratkeavat, kun vuorovaikutus on avointa ja selkeada.
Esimiehen on pysyttava ajan tasalla alaistensa toiminnasta ja autettava varmistamaan,
ettd asiat onnistuvat. (Ty6terveyslaitos 2021c.) TAm& on my®ds mainittu aikaisemmin

tydnantajan velvoitteessa alaluvussa 3.1 Lainsaadantoa.

5.2.2 Alaisten nakokulma

Helsingin Sanomien julkaisemasta artikkelista 12.1.2021 kay ilmi, etta etatyd nakyisi
sairauspoissaoloissa. Tydelama etatydn muodossa on kuormittanut tydhyvinvointia ja
lisdnnyt masentuneisuutta. Etatyd on kasvattanut Heltin tydterveyspsykologin kysyntéaa
ja Terveystalossa, jonka vastuulla on 700 000:nen ihmisen tydterveyshuolto, tilanne on
ilmennyt samankaltaisena psykologin palveluiden kysynnan kasvuna. Artikkelin mu-
kaan viime kevaana etatdiden yleistyessa kansallisesti, ahdistuneisuushéirididen totea-

minen oli kasvanut aikaisemmasta. (Sutinen 2021.)

Haapakosken, Niemelan ja Yrjolan teoksessa korostetaankin itseohjautuvuuden tar-
vetta etatyfaikana. Itseohjautuvuus tarkoittaa itsensa johtamista ja vastuuta omasta te-
kemisestd. Inminen tarvitsee itsensa johtamiseen selkeat tavoitteet. Etatytssa ollaan
paljon yksin ja ty0ta pitda osata priorisoida seka ajoittaa. Tauot ovat erityisen tarkeité ja
jaksottavat tehtavaa tyota. (Haapakoski ym. 2020, 102-103.)

Teoksessa on kerrottu tarkeitd huomiota siitd, kuinka voidaan parantaa omaa suoriutu-
mista etatydssa. Tyohyvinvointi edistaa tyokykya. Kirjailijoiden mukaan on tarke&a
miettia, mika pitaa ylla omaa vireystilaa ja motivaatiota, mik& uuvuttaa ja mik& aiheut-
taa alakuloisuutta. Tydssa kuulutaan yhteisdon ja yhteiséllisyyden tunteeseen vaikuttaa
oma-aloitteisuus. Yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteis6ssa parantaa omaa suoritusky-

kya. Teoksessa neuvotaan olemaan aktiivisia ja jarjestamaan oma arki mieluisaksi
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myds etatydaikana. On osattava pyytaa apua tarvittaessa ja priorisoida omia resurs-
seja. Toissa ei ehdita tekemaan kaikkea, joten aikataulujen tekeminen ja tehtavien lis-
taaminen auttavat tehtavien hallinnassa. Rutiineista kiinnipitdminen ohjaa paivittaista
toimintaa. (Haapakoski ym. 2020, 107-109.)

6 Tutkimusasetelma

Taméan opinnaytetydn tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset ovat méaritelty johdanto-
luvussa omassa alaluvussa 1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Myos selvityk-
sen tavoite ja rajaus on esitelty omassa alaluvussa 1.3 Selvityksen ja opinnaytetyon ja
aiheen rajaus. Tassé luvussa esitelldan opinnaytetydssa kaytettavat tutkimusmenetel-

mat.

6.1 Tutkimusmenetelmat

Aineistonhankintamenetelmind téssa opinndytetydssa kaytettiin kyselylomaketta, joka
yhdisti maaréllisen ja laadullisen tutkimusmenetelmén. Toisena aineistonhankintamene-
telma kaytettiin laadullista teemahaastattelua. Kysely kohdennettiin L&T Kiinteistopalve-
lut Oy:n keskitetyille toimihenkildille ja laadulliset teemahaastattelut kohdennettiin tark-
kaan valikoidusti viidelle haastateltavalle, jotta saataisiin lisda tietoa teemoista. (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimusmenetelmina on yhdistetty méaarallista ja laadullista menetelmaé, koska on ha-
luttu saada laaja ja syvallinen lopputulos tutkittavasta ongelmasta. Useammilla l&hesty-
mistavoilla voidaan selvittda syvallisempaa ymmarrysta ja tdssa tapauksessa laadullisia
tuloksia on hyédynnetty maarallisen menetelman tuloksien taydentdmiseen. Tassa opin-
naytetydssa on siis yhdistetty kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, jolloin
puhutaan monistrategisesta tutkimuksesta. (Kananen 2015, 32—325; Hirsjarvi & Hurme,
2008, 28-29.) Kyselyn ja teemahaastattelun tavoitteena on selvittdd koronapandemian
aikaisen etatygjakson vaikutukset tyéhyvinvointiin, mitd mahdolliset muutokset ovat ja
saada vastauksia miten mahdollisiin muutoksiin voidaan vaikuttaa tyohyvinvoinnin edis-
tamisen kannalta. Naiden perusteella voidaan saavuttaa mahdollisia tyokaluja, joiden

avulla tydhyvinvointia voidaan edistaa.
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6.1.1 Kyselytutkimus

Taman opinnaytetyon toisena tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua kysely-
lomaketta. Kyselylomakkeessa oli seka strukturoituja eli suljettuja ettéa avoimia kysymyk-
sia. Strukturoitujen kysymysten tarkoitus oli antaa vastaajalle erilaisia valmiiksi annettuja
vastausvaihtoehtoja. Avoimilla kysymyksilla voitiin saada tarkempia vastauksia tasmen-
nyksena suljettuihin kysymyksiin. (Kananen 2008, 25-26.)

Tutkimuksen kohderyhman tietty koko ratkaisi aineistokeruumenetelmén. Vilkan mukaan
kysely toimii aineiston kerdamiseen, kun tutkittavien maara on suuri ja tutkittava kohde
ei ole samassa paikassa. (Vilkka 2007, 28.) Tama pitaa paikkansa tassa kyselylomak-
keessa, kun vastaajat tydskentelevat omissa kodeissaan. Kyselyn avulla saatiin selville
laajasti vastauksia, joita kysymyksia laadittaessa oltiin toivottu. Strukturoidut kysymykset
oli esitetty loogisessa jarjestyksessa ja selvittivat vastaajien taustaa ja koronapandemian
aikaisen etatydjakson vaikutuksia eri asioihin. Laadullisilla avoimilla kysymyksilla saatiin
tasmennettya suljettujen kysymysten vastauksia. Tassa kaytettiin kvantitatiivista ja kva-

litatiivista menetelmaa rinnakkain. (Hirsjarvi & Hurme, 2008, 30.)

Kyselyyn valikoitui suljettuja ja avoimia kysymyksia, koska nain kyselysté saatiin raken-
nettua kattavampi kuin niin, etta toinen kaytanteista oltaisiin jatetty kokonaan pois. Veh-
kalahden mukaan naitd molempia kysymysmuotoja tarvitaan kyselylomakkeessa. Hanen
mukaansa valmiit vastausvaihtoehdot helpottavat ja selkeyttavat kyselylomakkeen ko-
konaisuutta ja vastausten kasittelyd. Hanen mukaansa avoimista kysymyksisté voidaan
saada tarkeaa materiaalia sanallisesti selville, joita suljetuissa vastauksissa ei voida kir-
joittaa. (Vehkalahti 2008, 24—25.) Kyselyssa oli tarkeda saada seka avoimia tarkentavia
vastauksia, etta suljettuja vastauksia, koska tyohyvinvointiosio liittyy etatyéhon ja kyse-
lyssa tutkittiin etatyon vaikutusta ja mahdollisia muutoksia tydnhyvinvoinnissa. Kyselysta
oli tirkeda saada vastaajien monipuoliset mielipiteet opinnaytetydn tavoitteiden selvitta-
miseen. Laadukas kyselylomake valmisteltiin huolella ja siihen mietittiin vastausskenaa-
rioita jo etukateen toisen testaajan kanssa. Kyselylomakkeen laatiminen on vaatinut ai-

heeseen syvallista tutustumista.

Seuraavaksi esitelladn kysymyslomakkeelle ominaisia piirteitéa. Kyselytutkimus on edul-
linen toteuttaa ja silhen saadaan vastaukset helposti melko laajana otantana. Se vie va-

han tutkijan tybaikaa. Hyvin suunnitellun lomakkeen avulla voidaan kerata aineistoa,
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analysoida vastauksia nopealla aikataululla sek& vastaajat voivat pysyéa nimettémina hel-
posti. Heikompina puolina kyselylomakkeelle on ominaista kysymysten mahdollinen vir-
heellisyys, vaarinymmarrys ja vastausten epéaluotettavuus, kun ei voida olla varmoja vas-
taajien suhtautumisesta kysymyksiin vastaushetkella. Riskind on tutkimuksen epaonnis-
tuminen, jos aihetta ei tunneta tarpeeksi syvallisesti ja kysely on laadittu puutteellisilla
tiedoilla. (Hirsjarvi ym. 2007, 190; Kananen 2015, 202.)

Kyselyn tavoitteena oli saada kokonaiskuva koronapandemian aikaisen etaty6jakson
vaikutuksista tyontekijoiden hyvinvointiin. Kysely luotiin, jotta paastaisiin opinnaytetyon
tavoitteeseen. Kysely oli jaettu kolmeen osioon, joista ensimmainen oli suljettu osio. Toi-

sessa ja kolmannessa osiossa oli kaytetty avoimia seka suljettuja kysymyksia.

Ensimmaisen osion tarkoituksena oli selvittéda kyselyn vastaajien taustoja. Ensimmaéinen
osio selvensi myds vastaajien hyvinvoinnin tilan statuksen. Toisessa osiossa oli padosin
suljettuja kysymyksia, jossa oli lueteltuna tyéhyvinvointiin liittyvia tekijoitd. Vastauksissa
tuli ottaa kantaa, miten koettiin koronapandemian aikaisen etatydjakson vaikutukset lis-
tattuihin asioihin. Vastaukset kertoivat yksittaisia kielteisia sek& myonteisia vaikutuksia
ja niista voitiin tehdéa laaja yhteenveto asioista, joihin taytyy kiinnittdd huomiota tulevai-
suuden toiminnassa. Naiden huomioiden avulla saatiin selville ajatuksia, joilla paastaisiin
kyselyn tavoitteeseen, mikd mainittiin aikaisemmin téssa alaluvussa. Kolmannessa osi-
ossa esitettiin etatyohon liittyvid kysymyksia. Nailla kysymyksilla haluttiin selvittaa vas-
taajien suhtautumista etatyohon ja mahdollisia toimenpiteita, jotka parantaisivat etatyos-

kentelya.

Kokonaisuudessaan taman opinnaytetyon kyselylomake toteutettin Google Forms -
verkkokyselyna. Kysely toteutettiin hydédyntamalla Lassila & Tikanojan sisaistéa Google
Forms -palvelua. Kysely lahetettiin sdhkdpostitse vastaajille. Kyselyn vastauksissa ei
kuitenkaan ilmennyt vastaajien nimia, joten vastaajia ei voitu tunnistaa. Suljetuissa vas-
tauksissa vastausvaihtoehdot poikkesivat toisistaan eri kysymyksissa. Vastausvaihtoeh-
dot suunniteltiin yksildidysti jokaista kysymysta kohden. Ensimméisen osion vastaus-
vaihtoehdot erottuvat toisistaan. Ne on kuitenkin tuotu mahdollisimman selkeiksi ja huo-
mioitu niin, ettd jokaiselle vastaajalle |6ytyy sopiva vaihtoehto omalle vastaukselle. Vas-
tausvaihtoehdot eroavat toisistaan, koska ne selvittdvat vastaajan taustoja erilaisilla ky-
symyksilla. Kyselyn toisessa osiossa suljetut kysymykset luokiteltiin viiteen osaan: "Tay-

LI ]

sin kielteisesti”, "Jonkin verran kielteisesti”, "Pysynyt samana”, "Jonkin verran myontei-
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sesti” ja "Erittdin myodnteisesti”. Kolmannessa osiossa vastausvaihtoehdot myds poikke-
sivat toisistaan, jotta saataisiin mahdollisimman sopivat vastaukset kaikkiin kysymyksiin.
Kyselylomakkeen suljettuihin kysymysiin edellytettiin vastaamista, koska niistd saatiin
vastauksia oletetusti pienella vaivalla. Avoimet kysymykset haluttiin jattaa vapaaehtoi-

siksi, jotta kyselylomakkeessa sdilyisi tasapaino kyselyn kokonaisuudessa.

6.1.2 Teemahaastattelu

Tassa opinnaytetytssé teemahaastattelut olivat toinen aineistonhankintamenetelmista.
Teemahaastattelu valikoitui kaytettavaksi menetelmaksi, koska kyseisella menetelmalla
haluttiin lisdtd ymmarrysta koronapandemian aikaisen etatytjakson vaikutuksista tyohy-
vinvointiin. (Kananen 2015, 148.) Teemahaastatteluilla haluttiin myds saada lisaa tietoa
kyselystd nousseista asioista. Haastateltaviksi valikoitui viisi haastateltavaa keskitettyjen
toimihenkildiden eri yksikoista, jotta vastausnakokulmasta saataisiin mahdollisimman
laaja. Haastateltavista ei mainita tarkemmin, jotta henkil6itéa ei voida tunnistaa. Haasta-

teltavien valinnasta kerrotaan tarkemmin alaluvussa 9.1 Yleistd teemahaastatteluista.

Teemahaastattelujen toteuttamiseen kaytettiin Teams-sovellusta. Kanasen mukaan yk-
silbhaastattelut ovat tarkempia kuin yhteishaastattelut. (Kananen 2015, 149.) Teema-
haastattelut toteutettiin videohaastattelun muodossa yksildhaastatteluina, jotta tieto olisi
tarkkaa ja haastateltavat saisivat tuoda nakdkantansa esiin. Ne olivat toteutukseltaan
keskusteluntapaisia, jotka etenivat teemoittain eteenpéin. Haastattelun teemat pohjau-
tuivat opinnaytetyon viitekehykseen seka kyselysta ilmenneisiin vastauksiin. Teemojen
tarkoituksena oli antaa tukea kyselystad nousseisiin vastauksiin. Haastatteluissa kaytiin
l&pi seuraavia teemoja: Etatyon jarjestelyt nyt ja ennen koronapandemiaa, Etatyon vai-
kutukset ja tydhyvinvointi. Johtaminen ja esimiestyd, Motivaatio ja uratavoitteet sekéa on-
nellisuus ja kehitysehdotukset.

7 Kyselytutkimuksen tulokset

7.1 Vastaanotetut vastaukset yleisesti

Kyselylomake lahetettiin 142 tyontekijalle. Kysely l&hetettiin s&hkdpostitse ja siihen saa-
tiin 72 vastausta 15.3-19.3.2021 vélisella ajalla. Vastausprosentiksi saatiin 51 %. Kyse-
lyyn vastasi puolet kyselyn kohteena olevista eli Lassila & Tikanoja Kiinteistdpalvelut

Oy:n keskitetyista toimihenkiloistd. Heikkilan mukaan sitd voidaan pitaa hyvana, koska
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siihen vastasi yli puolet, joille kysely lahetettiin. (Heikkila 2014, 11.) Kyselytutkimuksen
suljetut kysymykset olivat pakollisia. Vastaajat saivat halutessaan vastata avoimiin kysy-
myksiin, eiké niita oltu merkitty pakollisiksi. Seuraavissa alaluvuissa esitellaan kyselytut-

kimuksen perusteella saatuja vastauksia.

7.2 Taustakysymykset

Kyselyn ensimmaéisessé osiossa kartoitettiin kyselyyn vastanneiden taustoja. Ensimmai-
sesséd kysymyksessa (Kuvio 8.) tiedusteltiin vastaajilta: "Minka ikdinen olet?”. Vastaajista
alle 25-vuotiaita oli kolme vastaajaa eli 4 %. Heité oli pienin maara kaikista vastanneista.
Seuraavaksi pienin vastausprosentti oli yli 56-vuotiailla. Heita oli viisi eli 7 % vastan-
neista. Hieman enemman vastaajia oli 25—35-vuotiaiden ikéluokassa. Heita oli 19 vas-
taajaa eli 27 % kaikista vastanneista. Toiseksi eniten vastaajia oli ikaluokassa 46-55 -
vuotiaat. Heita oli 21 eli 29 % kaikista vastanneista. Suurin vastausprosentti oli 36—45 -
vuotiaiden joukossa. Heitd oli 24 vastaajaa eli 33 %. Ero toiseksi suurimpaan ikaluok-

kaan vastanneista ei ole kovinkaan suuri.

1. Minka ikdinen olet?

Minka ikdinen olet? -

M alle 25
m2535
36-45 29%
46-55
myli 56
33%

Kuvio 8. Kyselytutkimuksen ikdjakauma.

Seuraavassa kysymyksessa (kuvio 9.) haluttin saada selville vastaajien toimenkuva.
Vastaajilta kysyttin "Mikéd on toimenkuvasi?”. Vastausvaihtoehtoina kyselyssa olivat
"Asiantuntija” ja "Esimies”. Vastaajista enemmisto (78 %) eli 56 vastaajaa olivat "Asian-

tuntijoita”. Sitten 22 % eli 16 vastaajaa valitsivat "Esimies”.
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2. Mika on toimenkuvasi?

M Asiantuntija

H Esimies

Kuvio 9. Vastaajien toimenkuva.

Kuviossa 10. vastaajilta saatiin tieto siitd, miten he tydskentelevat kysymyksella: "Miten
tyoskentelet?”. Heilla oli vaihtoehtoisesti mahdollisuutena vastata "osa-aikaisesti” tai
"taysiaikaisesti”. 94 % enemmisto (68 vastaajaa) vastasivat tydskentelevansa taysiaikai-

sesti. Hyvin pieni osa eli 6 % (4 vastaajaa) vastasivat tydskentelevansa osa-aikaisesti.

3. Miten tyoskentelet?

Miten tytskentelet? ~

M Osa-aikaisesti

M Taysiaikaisesti

Kuvio 10. Ty6aikamuodon jakauma.

Seuraavasta kuviosta (Kuvio 11.) ilmenee tyontekijoiden asumismuoto. Vastaajilta
kartoitettiin: "Asutko yksin vai toisen henkilén/henkildiden kanssa (kaveri, perhe, puoliso
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yms.)?”. Vastaajista 57 eli 79 % kaikista kyselyyn vastanneista asuu jonkun kanssa.
Vastaajista vahemmistd (21 %) asuu yksin. Myohemmin tassa opinnaytetydssa (Kuvio

20.) on esitelty asumismuodon ja hyvinvoinnin tilan kokemisen suhdetta toisiina.

4. Asutko yksin vai toisen henkilon/henkildiden
kanssa (kaveri, perhe, puoliso yms.)?

Asutko yksin vai toisen. .. -
M Toisen henkiddnmenkildiden
kanssa

| Yksin

Kuvio 11. Vastaajien asumismuoto.

Alla olevassa kuviossa (kuvio 12.) on selvitetty "Kuinka paljon sinulla on tydkokemusta
L&T:IIa?”. Vastaajista suurin osa on tydskennellyt L&T:I1& yli 2 vuotta, mutta alle 5 vuotta.
Tama vastaus sai 31 % vastausmaaran eli 22 vastaajaa valitsi taméan vaihtoehdon. Seu-
raavaksi eniten vastauksia annettiin vaihtoehtoon "6—15 vuotta”. Taman vastausvaihto-
ehdon valitsivat 28 % eli 20 vastaajaa. Vaihtoehdoista "alle 2 vuotta” valittiin 16 kertaa
eli 22 %. Vaihtoehdon "16-30 vuotta” valittiin 15 % kaikista vastanneista eli 11 vastaajaa
valitsi taman vastausvaihtoehdon. Toiseksi pienimmé&n vastausprosentin sai vaihtoehto
"yli 30-vuotta” se valittiin vai kaksi kertaa eli 3 % kaikista vastanneista. Pienimmé&n vas-
tausprosentin sai vaihtoehto “en ota kantaa”. Se valittiin ynden kerran (1 %) kaikista vas-

tanneista.
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5. Kuinka paljon sinulla on tyokokemusta L&T:1153?
1%

Kuinka paljon sinulla on... -
m En ota kantaa

= Y1i 30 vuotta

m 16-30 vuotta

m 6-15 vuotta

m ¥li 2 vuotta, mutta alle 5 vuotta

m Alle 2 vuotta

Kuvio 12. Tydkokemus organisaatiossa.

Kyseisessa kuviossa (Kuviossa 13.) on kartoitettu vastaajien hyvinvoinnin laatua vas-
taushetkelld. Vastaajilta kysyttiin: "Millainen on hyvinvointisi tila?”. Eniten vastauksia eli
56 % sain vaihtoehto "Hyva”, sen valitsivat 40 vastaajaa. Vaihtoehdon "Erinomainen”
valitsivat 18 vastaajaa eli 25 % kaikista vastanneista. Kolmanneksi eniten vastauksia sai
vaihtoehto "Tyydyttaa”. Sen olivat valinneet 13 vastaajaa eli 18 %. Vastausvaihtoehto

"Huono” oli valittu vain yhden kerran eli vastausprosentiksi muodostui 1 %.

6. Millainen on hyvinvointisi tila?
1%

Millainen on hyvinvointisi tila?
H Erinomainen

| Hyva

B Tyydyttaa

W Huono

Kuvio 13. Selvitys vastaajien hyvinvoinnin laadusta.
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Viimeisena taustakysymyksena (Kuvio 14.) selvitettiin koronapandemian aikaisen eta-
tydjakson positiivisen vaikutuksen maaraa hyvinvointiin. Vastaajilta kysyttiin: "Onko ko-
ronapandemian aikainen etatytjakso vaikuttanut hyvinvointisi tilaan positiivisesti?”. Kai-
kista 72 vastaajasta 49 % eli 35 vastaajaa oli sita mielta, ettd tama koronpandemian
aikainen etatytjakso on vaikuttanut positiivisesti hyvinvointiin ja 51 % eli 37 vastaajaa oli

sitd mielta, etta se ei ole vaikuttanut positiivisesti hyvinvointiin.

7. Onko koronapandemian aikainen etatydjakso vaikuttanut
hyvinvontisi tilaan positiivisesti?

Onko koronapandemian aikainen... v
mEi

 Kylld

Kuvio 14. Koronapandemian aikaisen etétytjakson vaikutus hyvinvointiin.

7.3 Tyo6hyvinvointi

Kyselyn toisessa osassa selvitettiin tydhyvinvointiin liittyvien tekijoiden vaikutuksia. Alla
olevasta kuviosta ilmenee vastaajien kokemukset. Kyselyssa kysyttiin vastaajilta "Miten
koet koronapandemian aikaisen etatydjakson vaikuttaneen seuraaviin asioihin?”. Kai-

kissa vaittamissa oli samat vastausvaihtoehdot: "Taysin kielteisesti”, "Jonkin verran kiel-

teisesti”, "Pysynyt samana”, "Jonkin verran myonteisesti” seka "Erittdin myonteisesti”.
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8. VASTAUSTEN JAKAUTUMINEN ERILAISIIN TEKIJOIHIN

Perhesuhteet 186 10% 60 % 19% 10%
Tydergonomia etdtydssa 22% 45 % 25% 4%3 %
Tydn turvallisuus (1% 56 % 31% 11%
Mahdollisuus saada tarpeeksi palautetta tySkavereita 38§ 30% 44% 10% 4%
Mahdolisuus saada esimieheltd riittavasti tukea S 25% 50% 17% 4%
Yhteydenpito tydkavereihin B% 64 % 17 % 8% 3%
Tydn stressaavuus 38 29% 54.% 13% 1%
Vapaa-ajan rittavyys 0 86 17 % 36 % 33% 14%
Tydn kohtuullisuus 18 29% 51% 15% 3%
Henkildkohtainen terveydentia viimeisen vuoden akana 0 % 5% 50 % 14% 11%
Sosiaaliset suhteet tydn ulkopuolella 13% 50% 28 % T% 3%
Henkinen hyvinvointi 888 40 % 32% 13 % 11%
Sosigalinen hyvinvointi 14 5% 56 % 14 % 13% 4%
Fyysinen hyvinvointi @988 30% 15% 25% 17%
Oman osaamisen kehittaminen 0 f& 29 % 36 % 28% 7%
Uralla etenemisen mahdollisuus @88 8 % 76 % B% 3%
Tekninen osaaminen 10%0 % 51% 33% 6%
thissd viihtywys 186 46 % IB% 18% 7%
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 % 120 %
Taysin kielteisesti Jonkin verran kielteisesti Pysynytsamana Jonkin verran mydnteisesti Erittdin mydnteisesti

Kuvio 15. Hyvinvointiin liittyvat tekijat.

Perhesuhteisiin oli koettu vaikutusta "Taysin kielteisesti” 1 % verran. "Jonkin verran
kielteisesti” vaihtoehtoon vastattiin 10 % vastauksista. Vastaajista 60 % oli vastannut
perhesuhteisiin "pysynyt samana”. Tama vastausvaihtoehto sai eniten aania. "Jonkin
verran myonteisesti vaihtoehto oli valittu 19 %, ja 10 % vastanneista oli valinnut “erittain

myodnteinen” vaihtoehdon.

Tybergonomia etatydssa koettiin eniten (46 %) “jonkin verran kielteisesti”. Vastauksia
annettiin 25 % vaihtoehdolle "Pysynyt samana” ja 22 % vastauksia annettiin vaihtoeh-
dolle "Taysin kielteisesti”. Toiseksi vahiten vastauksia annettiin pieni maara (4 %) vaih-
toehdolle "Jonkin verran myonteisesti”. Vahiten koettiin vaikutusta "Erittain myonteisesti”,

joka vastattiin 3 % kaikista vastanneista.

Tyon turvallisuus koetiin enemmistéaanin (56 %) "Pysynyt samana”. "Jonkin verran
myonteisesti” vastattiin 32 %. "Erittdin myonteisesti” vastattiin 11 %. "Jonkin verran kiel-

teisesti” vastauksia oli vai 1 %. "Taysin kielteisesti” vaihtoehtoa ei koettu ollenkaan.

Mahdollisuus saada tarpeeksi palautetta tyOkavereilta koettiin eniten "Pysynyt sa-

mana” (44 %). Toiseksi eniten se sai "Jonkin verran kielteisesti” vastauksia 39 % verran.
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"Jonkin verran myonteisesti” vaikutuksia koettiin 10 %. "Erittdin myOnteisesti” vastattiin

4 %. Vahiten vastattiin (3 %) "Taysin kielteisesti”.

Mahdollisuus saada esimiehilta riittavasti tukea sai eniten (50 %) "Pysynyt samana”
vastauksia. Toiseksi eniten (25 %) koettiin "Jonkin verran kielteisesti” kokemuksia. "Jon-
kin verran mydnteisesti” koettiin 17 %. Vahiten vastauksia saivat yhta paljon (4 %) "Tay-

sin kielteisesti” ja "Erittain myonteisesti” vaihtoehdot.

Yhteydenpito tydkavereihin oli eniten saanut (64 %) "Jonkin verran kielteinen” vas-
tauksia. Toiseksi eniten (17 %) oli koettu "Pysynyt samana”. Vastausvaihtoehdot ” Taysin
kielteisesti” ja "Jonkin verran myoénteisesti’ oli saaneet saman verran (8 %) vastauksia.

Véhiten (3 %) valittiin "Erittain mydnteisesti” vaihtoehto.

Ty6dn stressaavuuteen koettiin eniten "Pysynyt samana” (54 %). Toiseksi eniten koetiin
"Jonkin verran kielteisesti” vaikutuksia tyon stressaavuuteen (29 %). Vaikutukset tyén
stressaavuuteen “Jonkin verran myonteisesti” koettiin 13 %. Vaikutuksia koettiin 3 %
vaihtoehtoon "Tayin kielteisesti”. Vahaisimpana koettiin (1 %) “Erittadin myonteisesti”
vaihtoehto.

Vaikutuksia vapaa-ajan riittdvyyteen koettiin eniten (36 %) pysyneen samoina. Ku-
kaan vastaajista ei vastannut "Taysin kielteisesti” tdhan vaihtoehtoon. "Jonkin verran
kielteisesti” koettiin 17 % kaikista vastanneista. "Jonkin verran myoénteisesti” koki vas-

taajista 33 % ja 14 % koki vaihtoehdon Erittain myonteisesti”.

Tyon kohtuullisuus oli 51 % maaralla koettu "Pysynyt samana”. TAma vaihtoehto sai
eniten vastausmaaria. Vastaajista 1 % koki vaikutukset tydn kohtuullisuuteen "Taysin
kielteisesti”. Tama oli pienin vastausmaarista. "Jonkin verran kielteisesti sai vastausmaa-
raksi 29 %. "Jonkin verran myodnteisesti” vastausprosentti oli 15 % ja pienin vastaus-

maara oli "Erittdin myonteisesti” vastausvaihtoehdolla (3 %).

Henkilokohtainen terveydentila viimeisen vuoden aikana on "Pysynyt samana
enemmistdon mukaan 50 %. "Taysin kielteisesti” vaihtoehtoa ei koettu lainkaan. 25 %
koettiin "Jonkin verran Kielteisesti”. Vastaajista 14 % annettiin "Jonkin verran Kielteisesti”

vaihtoehdolle ja vaihtoehto erittdin myonteisesti” koettiin 11 % vastausmaaralla.
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Koronapandemian aikainen etatytnjakso on vaikuttanut sosiaalisiin suhteisiin tydn ul-
kopuolella eniten "Jonkin verran kielteisesti”. Sen vastausprosentti on 50 %. Pienin vas-
tasprosentti oli vaihtoehdolla ” Erittdin mydnteisesti” (3 %). Muut vaihtoehdot saivat vas-
tauksia seuraavasti: "Taysin kielteisesti” sai 13 % vastauksia, ” Pysynyt samana” sai 28

% vastauksia ja "Jonkin verran kielteisesti sai 7 % vastauksia kaikista vastanneista.

Vaikutukset henkiseen hyvinvointiin koettiin 40 % "Jonkin verran kielteisesti”. Vahiten
koettiin vaihtoehto "Taysin kielteisesti”, jonka vastausprosentti oli vain 4 %. Vaihtoehto
"Pysynyt samana” sai 32 % vastauksista. "Jonkin verran myonteisesti” vaihtoehto sai 13

% ja "Erittdin mydnteisesti” vaihtoehto sai 11 % vastauksia kaikista vastanneista.

Vaikutukset sosiaaliseen hyvinvointiin koettiin eniten "Jonkin verran kielteisesti’. Vas-
tausprosentti oli 56 % eli yli puolet vastaajista. Vahiten eli 4 % oli saanut aania vaihtoehto
“erittain myonteisesti”. Vastausprosentit vaihtoehdolle "Taysin kielteisesti” oli 14 % ” Py-
synyt samana” oli myds 14 % vastauksista ja "Jonkin verran myonteisesti” oli saanut 13

% vastauksista.

Koronapandemian aikaisen etatyonjakson koettiin vaikuttavan eniten fyysiseen hyvin-
vointiin ”Jonkin verran kielteisesti”. Tama vaihtoehdon vastausprosentti oli 39 %.
Toiseksi eniten vastauksia 25 % vastattiin vaihtoehtoon ”Jonkin verran myonteisesti”.
Vabhiten koettiin vaihtoehto "Taysin kielteisesti” sen vastausprosentti oli 4 % kaikista vas-
taajista. Vaihtoehto "Pysynyt samana” vastausprosentti oli 15 % ja vaihtoehdon "Erittain

myonteisesti” vastausprosentti oli 17 % kaikista vastanneista.

Oman osaamisen kehittamisen koettiin, ettad se oli eniten "pysynyt samana”. Taman
vaihtoehto sai 36 % kaikista vastanneista. "Jonkin verran kielteisesti” vaihtoehto valittiin
29 % verran. "Jonkin verran myodnteisesti” vaihtoehto sai 28 % vastauksista. "Erittain
myonteisesti” vaihtoehto sai 7 % vastauksista. Vaihtoehto "Taysin kielteisesti” ei saanut

yhtaan vastausta.

Koronapandemian aikaisen etatydnjakson koettiin vaikuttavan uralla etenemisen
mahdollisuuksiin 4 % "Taysin kielteisesti”. Vastaajista 8 % vastasi "Jonkin verran kiel-
teisesti”. Enemmistd (76 %) piti vaikutusta samana. "Jonkin verran myonteisesti” sai
myos 8 % aanista ja “Erittdin myodnteisesti” vaihtoehdon valitsi 3 %, tassakin kyseinen

vaihtoehto sai vahiten &ania.
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Tekniseen osaamiseen koettiin vaikutusta seuraavasti: 10 % oli kokenut vaihtoehdon
"Taysin kielteisesti”. Kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa "Jonkin verran kieltei-
sesti”. Eniten vastanneista 51 % valittiin "Pysynyt samana”. Toiseksi eniten sai vastauk-
sia “jonkin verran mydnteisesti” vaihtoehto eli yhteensa 33 %. "Erittain myodnteisesti”

vaihtoehto valittiin 6 %: n verran kaikista vastauksista, joka sai myds véahiten aania.

Toissa viihtyvyys koettiin enemmiston mukaan (46 %) ”Jonkin verran kielteisesti”.
Toiseksi eniten vastattiin (28 %) "Pysynyt samana”. Vastausvaihtoehto "Jonkin verran
mydnteisesti” sai 18 % vastausvaihtoehdoista. "Erittdin myonteisesti” koettiin 7 %. Véhi-

ten vaikutuksia koettiin 1 % verran vastausvaihtoehdolle "Taysin kielteisesti”.

Taman osion viimeisessa kysymyksessa (Kuvio 16.) haluttiin saada selville avoimella
kysymyksella: "Mita voitaisiin tehdéa viela paremmin/muuttaa, jotta tydhyvinvointi olisi laa-
dukasta?”. Vastauksia tdhan vapaaehtoiseen kysymykseen saatiin 29 vastausta 72 vas-
taajasta. Vastausprosentiksi muodostui 40 % kaikista vastanneista. Vastaukseen sai
vastata halutessaan.

9. Kerro halutessasi, mita tydyhteisossdsi voitaisiin tehda
paremmin / muuttaa, jotta tyShyvinvointi olisi

laadukasta?
Arvot
mSumma [/ Kaikki kysslyyn vastannest
mSumma J Kysymykseen vastanest
a 10 20 30 40 50 &0 70 BO

Kuvio 16. Parannusehdotukset tydhyvinvoinnin laadun parantamiseen.

7.4  Etatyd

Seuraavat suljetut kysymykset ovat kyselytutkimuksen kolmannessa osiossa, jossa on
esitetty etatyohan liittyvia kysymyksid. Alla olevassa kuviossa (Kuvio 17.) on selvitetty,
kuinka monta kertaa viikossa kyselyn vastaajat tydoskentelevat etana. Eniten (67 % eli 48



41
vastaajaa) etatoita tehdaan 5 paivaa viikossa. Toiseksi eniten (22 %) etatoita tehdaan
4-5 péaivaa viikossa. Tahéan vaihtoehtoon vastasivat 16 vastaajaa. Kolmanneksi eniten
vastauksia sai vaihtoehto "2—-3 paivaa viikossa”. Tahan vastattiin viisi kertaa eli 7 %.
Vaihtoehdon "Yhden paivan viikossa” vastattiin kaksi kertaa eli 3 %. Pienimman vastaus-
maaran sai vaihtoehto "En lainkaan”. Siihen vastattiin yhden kerran eli vastausprosen-
tiksi muodostui 1 % kaikista vastanneista.

10. Kuinka monta etatyopaivaa teet viikossa?

3%

Kuinka monta etatyopéivas teet vikossa? «
B 5 pdivda vikossa

m 4-5 paivad viikossa

W 2-3 paivaa viikossa

m Yhden pdivan vikossa

M En lainkaan

Kuvio 17. Tyontekijoiden etatydpaivien maara.

Alla olevasta kuviosta (Kuvio 18.) kay ilmi, ettd kyselytutkimukseen vastanneista
Enemmistd 57 vastaajaa (79 %) pitda etdtdiden tekemisestd. Vahemmistd eli 15
vastaajaa (21 %) ei pida etatdiden tekemisesta.

11 Pidatko etatéiden tekemisesta?

Pidatkd etdtoiden tekemisesta? ~
WEi

T

Kuvio 18. Mielipiteet etatdiden mielekkyydesta.
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Viimeisessa suljetussa kysymyksesséa (Kuvio 19.) selvitettiin etatdiden jatkumista ko-
ronapandemian laantuessa kysymyksella: "Kuinka paljon aiot tehda etatéita, kun koro-
napandemia laantuu ja tyonteko on tydpaikalla taas taysin turvallista?”. Yli puolet kaikista
vastanneista (54 %) eli 39 vastaajaa aikoo tehda etatoita 2—3 paivaa viikossa. Toiseksi
eniten aiotaan tehda 4-5 paivaa viikossa. Tahan vastasivat 19 % vastaajista eli 14 vas-
taajaa. Saman verran vastauksia sai vastaus vaihtoehto "Yhden paivan viikossa”. Siihen
vastasivat 19 % kaikista vastanneista eli 14 vastaajaa. Toiseksi vahiten vastauksia sai
vastausvaihtoehto "En lainkaan”. Kolme vastaajaa eli 4 % eivat siis aio tehda ollenkaan
etatoita, kun tyopaikalla tydskentely on taas turvallista. Vahiten vastauksia annettiin vaih-

toehtoon 5 paivaa viikossa. Sen valitsivat kaksi vastaajaa eli 3 % kaikista vastanneista.

13. Kuinka paljon aiot tehda etatéitd, kun koronapandemia
laantuu ja tyonteko tydpaikalla on taas tdysin turvallista?

19%
Kuinka paljon aiot tehda etatbita, kun .. -
W 5 pdivaa vikossa

m 4-5 paivaa vilkossa

2-3 paivaa viikossa
Yhden paivan vikossa

m En lainkaan

- 54% P

Kuvio 19. Etatoiden jatkuvuus koronapandemian aikaisen etatytjakson jalkeen.
7.5 Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen ja etatydn kokemus seka analysointi

Tassa osiossa on esitelty kyselytutkimuksen avoimia kysymyksia ja vastauksia, jotka
nousivat esiin vastaajien antamissa vastauksissa. Tah&n osioon on analysoitu kaikki
avoimet kysymykset ja niiden vastaukset, jonka vuoksi niille ei ole toista erillista osiota.
Kyselylomakkeen vastausten analysoinnissa on kaytetty apuna ristiintaulukointimenetel-
maé. (Kananen 2008, 44.) Kyselylomakkeen toisen osion viimeisen kysymyksen avulla
selvitettiin, mité tydyhteisdssa voitaisiin tehda paremmin tai muuttaa, jotta tyéhyvinvointi
olisi laadukasta. Kehittamisehdotuksista vahvimmaksi nousi esiin se, etta tytkuormaan
tulisi kiinnittdd huomiota. Palavereita voitaisiin lyhentd& organisaation yhteisella séan-

nolla, jolloin palaverit saisivat kestaa vain 45 minuuttia kun aikaisemmin palaverit ovat
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kestaneet noin tunnin verran. Tama tulisi mahdollisesti myds vahentamaan tyostressia.
Taman kaltaisella jarjestelylla saataisiin taukoja palavereiden valiin seka kevennettya
tydn kuormaa. Kehitysehdotuksissa toivottiin mahdollista etavirkistystoimintaa tydajan
ulkopuolelle kuten konsertteja. Yhteisia saanndllisia toimistopaivia toivottiin etéatydjakson
jalkeen, kun tydpaikalle palaaminen on mahdollista. Vastauksista korostui toisten fyysi-
sen kohtaamisten kaipuu ja ehdotettiin ulkoilua yhdessa picnicin muodossa tiimildisten

kesken.

Kuten aikaisemmin on mainittu tdssa opinnaytetyssa alaluvussa 6.1.1 Kyselytutkimus:
eli kolmannessa osiossa esitettiin etaty6hon liittyvia kysymyksia. Nailla kysymyksilla ha-
luttiin selvittdd vastaajien suhtautumista etatydhon ja mahdollisia toimenpiteitd, jotka pa-
rantaisivat etatyoskentelyd. Kaikissa vastauksissa yhtenaisend havaintona olivat eta-
toista lisdéntyneen vapaa-ajan mahdollistamana riittdvdn unen saanti seka liikkunnan

maéaran huomattiin lisdantyneen.

Kolmannen osion ensimmaisen avoimen kysymyksen avulla vastaajat saivat halutes-
saan kertoa, miksi aiotaan tai ei aiota jatkaa etatdiden tekoa koronapandemian laantu-
misen jalkeen. Isoimmaksi syyksi etatdiden jatkamiseen oli se, etté kotona voidaan kes-
kittya tyon tekemiseen ilman keskeytyksid. Toiseksi suurimmaksi syyksi nousi lisdanty-
nyt vapaa-ajan maara, kun aikaa ei mene tydomatkoihin. Vapaa-aikaa jad enemman liik-
kumiseen ja kuntoiluun. Tyomatkoihin kulutettu autoilu vei myds enemman kuluja kuin
mitd vastaajat kokivat talla hetkella. Taméa saastad myos kuluja autoilussa ja lounaiden
ostamisessa, kun etétydskentelyn ohessa syddaan enemman kotiruokaa. Suurimpana
syyna etatdiden lopettamiseen koronapandemian laantumisen jalkeen ilmeni se, etta
poikkeuksellisesti jatkuva etatyt ei ole miellyttavaa. Vastauksista korostettiin, etta sosi-

aalisia kohtaamisia kaivataan.

Vastauksista haluttiin saada selville, mitéa pysyvia asioita koronapandemian aikainen eta-
tydjakso on tuonut tyontekijdiden elamaan. Erityisesti tydnteon laatu on parantunut,
koska kotona on parempi tydrauha kuin toimistolla. Liikkuminen on mahdollista kesken
tyopaivan. Esiin nousi mygs se, etta etatyokulttuuri on vahvistunut ja asioiden hoitaminen
keskella tyopaivaa on vaivattomampaa kuin aikaisemmin. Ja& myds enemman aikaa riit-

tavaan nukkumiseen. Teknisen osaamisen kehittymista korostettiin hyvéna asiana.
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Koronapandemian aikaisen etaty6jakson ansiosta suurimpana positiivisena asiana nousi
esiin lisdédntyneen vapaa-ajan maara, kun aikaa ei kulu tydmatkoihin. Etatyot ovat lisan-
neet aamuliikunnan maaraa ja on enemman aikaa riittdvaan nukkumiseen. Erityisesti
korostui tyytyvaisyys siitd, etta rahaa kuluu vahemman lounasostoksiin ja bensaan kuin

aikaisemmin ennen koronapandemian aikaista etatydjaksoa.

Selvitettiin, mitd mahdollista negatiivista koronapandemia aikainen etatydjakso on tuonut
elamaan. Erityisesti nousi esiin se, etta ikavoidaan sosiaalisia tapaamisia. Toiseksi suu-
rimpana esiin nousi laadultaan huonompi tydergonomia kuin ennen etatydjaksoa. Myos

koettiin yksindisyytta ja tydpaivien venymista.

8 Asteikkokysymysten vastausten analysointi

8.1 Yleista vastausten analysoinnista

Tassa opinnaytetyon alaluvussa analysoidaan kyselytutkimuksen asteikkokysymyksiin
saatuja vastauksia. Luvussa tuodaan esiin merkityksellisimmat ja yleisimmat vastaukset.
Kuviot on tehty kyselytutkimuksesta saatujen vastausten perusteella. Kyselytutkimuksen
avoimia vastauksia on kasitelty edellisessa erillisessa alaluvussa (7.5 Tyohyvinvoinnin
kehittamisen ja etatyon kokemus seka analysointi) aiemmin, jotta vastauksia voitaisiin
lukea mahdollisimman selkeasti. TAssa luvussa tullaan nostamaan esiin avoimien vas-

tauksien merkittavia yhteyksia suljettujen kysymysten vastauksiin.

8.2 Taustakysymykset

Taustakysymyksissa huomiota kiinnitettiin siihen, etta (Kuvio 11.) enemmistt asui toisen
henkilon tai henkildiden kanssa. Haluttiin selvittda, kuinka eri asumistilanteessa olevat
vastaajat kokivat hyvinvoinnin tilan. Summa kuvaa vastaajien maaria. Vastauksista saa-
tiin selville enemmistd (31 vastaajaa), jotka "asuvat toisen henkilon tai henkildiden
kanssa”, pitivat hyvinvoinnin tilaa eniten hyvana. Toiseksi eniten hyvinvoinnin tila koettiin
erinomaisena. Yksin asuvista myos enemmisto (9 vastaajaa) koki hyvinvoinnin tilan hy-
vana. Vain yksi "toisen tai toisten kanssa asuva” henkild koki hyvinvoinnin tilan huonona.
Hyvinvoinnin tila oli enemman positiivinen kuin negatiivinen. Asumismuodolla ei oleteta

olevan suurta merkitysta koettuun hyvinvoinnin tilaan.
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Asutko yksin vai toisen kanssa suhteessa koettuun hyvinvoinnin tilaan

Yksin

Erinomainen

Toisen henkildn fhenkildiden kanssa

Yksin

Hyvé

Toisen henkilan henkildiden kanssa
H Summa

Yksin

Tyydyttas

Toisen henkildn henkildiden kanssa

Toisen henkildn fhenkildiden kanssa

Huono

0 5 10 15 20 25 30 35

Kuvio 20. Asumismuoto suhteessa hyvinvoinnin tilan kokemiseen.

Alla olevassa kuviossa (Kuvio 21.) on esitetty tyontekijoiden kokemaa koronapandemian
aikaisen etatydjakson vaikutusta hyvinvoinnin tilaan. Summa kuvaa vastanneiden maa-
rid. Kuviosta voidaan todeta, ettd ldhes yhtd monta asiantuntijaa seka tasan yhta monta
esimiesta oli samaa mielta siitd, onko koronapandemian aikainen etétyojakso vaikuttanut
koettuun hyvinvoinnin tilaan positiivisesti. Vastauksista 27 asiantuntijaa ja 8 esimiesta oli
sita mieltd, ettd koronapandemian aikainen etatydjakso oli vaikuttanut hyvinvoinnin tilaan
positiivisesti. Vastauksista 29 asiantuntijaa ja 8 esimiesta oli sitd mielta, etta koronapan-

demian aikainen etatydjakso ei ollut vaikuttanut hyvinvoinnin tilaan positiivisesti.
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Tyontekijoiden kokema koronapandemian aikainen etdtydjakson vaikutus
hyvinvoinnin tilaan positiivisesti

Esimies

Kyll&

Asantuntija

0 5 10 15 20 25

B Summa

Ei

Asntuntija

30 35

Kuvio 21. Tyontekijoiden kokema koronapandemian aikainen etatydjakson vaikutus hyvinvoinnin

tilaan positiivisesti.

Haluttiin selvittédd, onko koetuilla tydskentelyvuosilla ja koronapandemian aikaisen eté-
tyodjakson kokemuksilla yhtalaisyyksia. Alla olevasta kuviosta voidaan huomata, etta "6—
15 vuotta” ja sitd pidempaan ”16—30-vuotta” tydskennelleet kokivat koronapandemian
aikaisen etatyojakson vaikutukset hyvinvoinnin tilaan positiivisesti. "Yli 30 vuotta” L&T:lla
oli sama maara (2 vastaajaa) vastauksia kummassakin vaihtoehdossa "Kylla” ja "Ei”.
Kuviosta kay ilmi, ettd alle 5 vuotta ja sitd vahemman L&T:lla tyéskennelleen kokivat
vahemman positiivisia vaikutuksia. "Alle 2 vuotta” ja ”Yli 2 vuotta, mutta alle 5 vuotta”
tydskennelleistd vahemmistt (6 ja 8 vastaajaa) koki positiivisia vaikutuksia. Koronapan-
demian aikaisen etétydn vaikutukset koetaan siis eritavoin. L&T:Il& pidemp&én tydsken-
nelleet kokivat vaikutukset eniten positiivisina. Luultavasti silla, etta tydskenneltiink® osa-
aikaisesti tai kokoaikaisesti, ei ollut merkitysta tyontekijdiden hyvinvointiin.



47

Koetut tydskentelyvuodet organisaatiossa suhteessa siihen, kuinka koronapandemian aikainen
etdtydjakso on vaikuttanut tyShyvinvoinnin tilaan positiivisesti

@
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Kuvio 22. Koetut tydskentelyvuodet organisaatiossa suhteessa hyvinvoinnin tilan kokemuksiin.

8.3 Tyohyvinvointi

Kuviossa 15 on koottu jakautuneet vastausprosentit kullekin hyvinvoinnin tekijalle. Kuvi-
osta voidaan huomata, etta taysin kielteiset vastaukset ovat olleet vahaisia. Kaikista suu-
rin kielteinen vaikutus on ollut tydergonomiaan etatytssa. Toiseksi suurin taysin kieltei-
nen vaikutus on koettu sosiaaliseen hyvinvointiin. Nama tekijat: tydergonomia ja sosiaa-
linen hyvinvointi ovat osa tydhyvinvoinnin portaat -mallia ja Maslown tarvehierarkiaa,
mitka ovat esitelty aiemmin alaluvussa 2.2.1 Ty6hyvinvoinnin portaat perustuvat Mas-
low’n tarvehierarkiaan. Ne sijoittuvat malleissa neljannelle portaalle ja kuuluvat turvalli-
suuden tarpeisiin. (Rauramo 2008, 35.) Tyon turvallisuuden on kuitenkin koettu pysy-
neen eniten samana. Tuloksien perusteella voidaan olettaa tdmé&n olevan syy sille, minka
takia etatyosta ei ole koettu positiivisia vaikutuksia. Avoimista vastauksista nousi esiin,

ettd ergonomia ja sosiaalisen kontaktien puute ovat etatytn negatiivisia puolia.

Kuviosta 15. voidaan huomata, ettd suurimmat vastausprosentit ovat jakautuneet "jonkin
verran kielteisesti” vaihtoehtoon. Eniten koronapandemian aikainen etatydjakso on vai-
kuttanut jonkin verran Kielteisesti yhteydenpitoon tydkavereihin, sosiaaliseen tydhyvin-
vointiin ja sosiaalisiin suhteisiin tyon ulkopuolella. Myds ndma tekijat kuuluvat tdssa opin-
naytetydssa kasiteltyihin malleihin: Maslow’n tarvehierarkiaan, tydhyvinvoinnin portaat -
malliin ja Herzbergin kaksifaktoriteoiaan. Nama mallit kuvaavat tarpeita, joilla on vaiku-
tusta toisiinsa. Jos joku tarpeista ei tayty, on sill& vaikutusta tyéhyvinvointiin ja tyénlaa-

tuun heikentavasti. Kuten aikaisemmin opinndytetydssa on kerrottu alaluvussa 2.2.1



48
Tybhyvinvoinnin portaat perustuvat Maslow’n tarvehierarkiaan ja 2.2.2 Herzbergin kak-
sifaktoriteoria. My®s avoimissa vastauksissa nousi vahvasti esiin taméa sosiaalisten kon-

taktien kaipuu. (7.5 Ty6hyvinvoinnin kehittamisen ja etatyon kokemus seka analysointi.)

Vastauksista nousee vahvasti esiin, ettd monen hyvinvointiin vaikuttavan tekijan on ko-
ettu pysyneen samana. Eniten koettiin, ettd uralla etenemisen mahdollisuudet ovat py-
syneet samana. Toiseksi eniten koettiin perhesuhteiden pysyneen samana. Yhta vah-
vaksi koettiin kaksi asiaa: teknisen osaamisen taidot ja tyén kohtuullisuus. Kuten aikai-
semmin mainituissa malleissa ja teorioissa, niin tdssakin hyvinvointitekijéita pidetaan tar-
keina ja voidaan olettaa vastaajien pitaneen niista my6s kiinni muutosten keskella eta-
tydjakson aikana. Myds tydn stressaavuus ja tyon kohtuullisuus olivat vahvasti pysyneet
samana. Nama tekijat tulivat myds ilmi siitd, miksi osa vastaajista ei pida etatydsta. Myos
henkilokohtainen terveydentila viimeisen vuoden aikana on pysynyt samana tasamaarin

vastanneiden kesken.

Kuviosta 15. selvid, etta etatydjaksolla on ollut myds prosentuaalisesti mydnteista vai-
kutusta. Kuitenkin enemman jonkin verran myonteisempéaa kuin taysin myonteisia vaiku-
tuksia. Eniten jonkin verran myonteiseksi koetut tekninen osaaminen ja vapaa-ajan riit-
tavyys korostuvat myos avoimissa vastauksissa. Etatyosta on pidetty ja yksi oletettava
tekij& on teknologisten taitojen paraneminen (7.5 Tydhyvinvoinnin kehittdmisen ja eta-
tyon kokemus seka analysointi.) Voidaan olettaa, ettd ihmisen itsenséa kehittamisen- ja
uralla etenemisen tarve pitavat ylla tydmotivaatiota osittain vaikeinakin aikoina ja talle
ihmisen perustarpeen (Rauramo 2008, 27.) yllapitamiseen l6ydetdan keinot myos Ko-

ronapandemian aikana, kun tyonteko poikkeaa normaalista tydskentelytavasta.

9 Teemahaastatteluiden tulokset ja analysointi

9.1 Yleistad teemahaastatteluista

Tassa opinnaytetydssa toteutettiin toisena aineistonhankintamenetelmana teemahaas-
tattelu. Menetelméan avulla kyettiin saamaan lisaa tietoa ja tdydennysta kyselysta nous-
seisiin vastauksiin. Menetelma toi lisda ymmarrysta koronapandemian aikaisen etétyo-
jakson vaikutuksista, ja sen avulla saatiin tarkempia vastauksia mahdollisista muutok-
sista. Haastattelut toteutettiin Lassila & Tikanoja Kiinteistopalvelut Oy:n keskitettyjen toi-

mihenkildiden kesken. Eri yksikoista haastateltiin viittd toimihenkil6a, jotka valittiin eri
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ikaluokista ja erilaisista tyotehtavistd. Haastateltavat pysyvat nimettémina. Haastatelta-
vien maara muodostui tutkimusprosessin aikana. Koettiin, ettd maaraltaan viisi haasta-
teltavaa oli sopiva maara, koska vastaukset alkoivat mustuttamaan toisiaan viidennen

haastattelun jalkeen. Nain haluttiin valttdad mahdollista saturaatiota. (Kananen 2019, 30.)

Teemahaastattelujen avulla saatiin selkeampi kasitys siitd, millaiset etatydjarjestelyt oli-
vat ennen koronapandemiaa ja miten ne ovat muuttuneet. Saatiin tarkempaa tietoa mah-
dollisista muutoksista tydhyvinvointiin ja onko etatyd vaikuttanut siihen, milla tavoin eri
tiimeissa tuetaan ja johdetaan ty6hyvinvointia, motivaation vaikutuksista uratavoitteisiin.
Kuinka onnellisuus koetaan tydssa ja enemman tarkempia toiveita siitd, kuinka tydhyvin-
vointia voitaisiin kehittdd. Kyseisessa luvussa tullaan esittelemaan teemahaastattelujen
tulokset ja analysoinnit. Teemahaastatteluiden analyysissa vastauksia verrataan kysely-
lomakkeessa ilmenneisiin vastauksiin. Vastauksille ei ole toista analyysilukua.

9.2 Teemahaastatteluista iimenneet vastaukset

Koronapandemian aikainen etéatybjakso on kestanyt tahan mennessa yli vuoden. Maa-
liskuussa 2020 alkanut etatydjakso oli aluksi uusi tilanne hyvin monelle. Alkuun saatettiin
olettaa, ettd taysin etana tydskentely on lyhyt ohi meneva vaihe. Etana tydskentelya oli
toteutettu aikaisemmin ennen koronapandemiaa, joten tyontekij6illa oli valmiudet tyds-
kennella etédnéd entuudestaan. Ennen koronapandemiaa on saanut vapaasti tydskennella
etdnd, mutta palavereihin on kokoonnuttu toimistolle. Nyt etatydskentelyn aikana on ope-
teltu tuomaan nakokantoja uudella tavalla virtuaalisesti, joka on tuonut haastetta oman

mielipiteen esiin tuomisessa, kun ei nde toisen elekielta niin selvasti etayhteydella.

Etatydskentelyn my6ta tiimeissé on sovittu pelisdanndistd, joita toteutetaan etatydsken-
telyn helpottamiseksi. Aikaisemmin tyéergonomiaan panostettin vahemman, koska
etana tyoskentely ei ollut kaikille jokapaivaista. Nyt etatydoskentelyjakson pitkittyessa tyo-
ergonomiaan on panostettu ja kotiin on tehty ergonomiaa parantavia hankintoja, kuten
parannettu valaistusta, otettu kayttéon kunnollinen hiiri ja ty0p0oyta seka tydskentelypaik-
kaa vaihdetaan saanndllisesti. My6s tyopaikalta on ollut mahdollista ottaa tytvalineita

mukaan omalle kotitoimistolle.

Taysin etana tydskentely on tuonut enemman vapaa-aikaa ja lisdnnyt teknisia valmiuk-
sia. Fyysiseen hyvinvointiin on panostettu aikaisempaa enemman, kun on ollut mahdol-
lista nukkua pidempaan, koska tyomatkoihin ei ole mennyt aikaa. Kéavelylenkkeja on li-

satty arkipdiviin aikaisempaa enemman, jonka ansiosta on enemman energiaa tehda
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toita kuin aiemmin. Sosiaalisia kohtaamisia oli ennen enemman ja ajatusten vaihtoa kai-
vataan tyokavereiden kanssa. On muodostettu uusia virtuaalisia tapoja pitdd yhteytta

tydkavereihin ja tdéhan ollaan totuttu.

Tyo6ssa jaksetaan, koska tydilmapiiri on kannustavaa. Esimiehet kannustavat pitimaan
joitakin palavereita niin, etta ulos voisi lahtea kavelemaan ja palaveri pidettaisiin tydpu-
helimella puhelun omaisesti. Taman kaytannon uskotaan pysyvan tyonteossa, kun toi-
mistolle on mahdollista palata. Esimiehen tukea on tarvittu ja tyontekijat ovat ilahtuneet
esimiehen yhteydenotoista. Viikoittaisten yhteydenottojen toivotaan sailyvan rutiinin
omaisesti tydnteossa mukana. Saanndlliset palaverit pitavat tiimin ajan tasalla toisten
asioista ja toisinaan niita toivottiin enemman. Tyontekijoille on annettu vapaus vaikuttaa
omaan tyopaivaan, joka on koettu mieleiseksi ja joustavaksi tavaksi tydoskennella. Tietty
liukuma-aika tyopaivissa ja tyotehtavien aikataulu ovat ohjanneet tiden ajoitusta.

Etana tyoskentely ei ole vaikuttanut tydmotivaatioon haastateltavien keskuudessa. Ko-
tona tydskenneltaessa on koettu taydellinen tydrauha ja mielekkaasta tyésta on jopa ko-
ettu tydn imua. Etatydskentelymuodosta ei ole koettu vaikutusta tydn kuormittavuuteen.
Tyon kuormitus koettiin sopivana. Etana tydskentelyn muoto koettiin mahdollisuutena,
koska se mahdollistaa tyéskentelyn toisella paikkakunnalla vaivattomasti ja etatyosken-
telyyn on muodostettu paivarutiineja, jotka koettiin mielekkaina. Etatydskentelymuodon

ei koettu vaikuttaneen uratavoitteisiin negatiivisesti.

Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi on lisaantynyt, kun paivassa on enemman aikaa tehda
asioita seka on enemman aikaa palautua, koska tydmatkoihin ei mene aikaa. Etatyds-
kentely ja uusi tyOaikajarjestelma ovat lisanneet paivaan joustavuutta, mika koetaan po-
sitiivisena asiana. TyOnantaja on koettu reiluna ja luotettavana. Tyosta koettiin onnelli-
suutta. Kannustava tiimi ja tyokaverit ovat lisanneet onnellisuutta. Ty6hyvinvointia voitai-
siin viela enemman edistdéd niin, etta henkildstd saisi kdyda ostamassa kotiin tyder-

gonomiaa lisaavia asioita tietylla budijetilla tydnantajan puolesta.

9.3 Teemahaastattelujen analysointi

Teemahaastatteluista saatiin tarkentavia vastauksia, jotka tasmensivat kyselylomak-
keesta saatuja vastauksia. Teemahaastattelun analysoinnissa vastaukset on analysoitu
teemoittain (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173). Teemahaastatteluiden vastauksista ilmeni,
ettd palaverit ovat tuottaneet haasteita etatyoskentelyssd. Oman mielipiteen imaisemi-

nen etayhteydelld on haastavampaa kuin kasvotusten, yhteiset tiimin pelissaannot ovat
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tuoneet helpotusta etana kommunikoimiseen. Kyselylomakkeen vastauksissa palaverit
oltiin myds nostettu esille, niiden keston takia. Teemahaastatteluista nousi esiin, etta
tydntekijat ovat tehneet hankintoja, jotta kotona voitaisiin panostaa parempaan tyder-
gonomiaan enemman. Kyselylomakkeen vastaksissa ilmeni huonontunut tyéergonomia
kotona tyoskenneltdessa. Teemahaastatteluissa kuitenkin ilmeni, etté tyopaikalta on ha-
lutessaan saanut kdyda hakemassa tydvdlineitd kotiin oman tydergonomian paranta-

miseksi.

Kyselylomakkeen ja teemahaastatteluiden vastauksissa ollaan samaa mielta siitd, etta
etatydskentely on tuonut enemman vapaa-aikaa ja se on hyédynnetty likkumalla enem-
man, kuin ennen koronapandemian aikaista etaty0jaksoa. My6s molemmista ilmeni li-
saéntyneen unen maaré. Nama asiat ovat vaikuttaneet positiivisesti tyéhyvinvoinnin eri-
alueilla. Sosiaalisten kontaktien maara on vahentynyt ja etenkin tydkavereihin yhteyden-
pitoa yllapidetddn etayhteydella. Teemahaastatteluista saatiin tahéan tasmennetysti
enemman tietoa. Sosiaalisten kontaktien véheneminen on koettu harmillisena, mutta uu-
det virtuaaliset tavat pitaa yhteytta tyokavereihin on omaksuttu ja niihin ollaan totuttu.
Tastéd on osattu hyddyntéé, koska kotona tyérauha on ollut parempaa ilman keskeytyksia
ja tyontekijat ovat kokeneet itsensa tehokkaampina kuin toimistolla tydskenneltdessa.

Teemahaastatteluista ilmeni lisdantyneen vapaa-ajan lisaksi, etta tydhon ollaan edelleen
motivoituneita ja etaty® ei ole vaikuttanut siihen. Myo6s selvisi, ettd tydyhteisé on hyvin
kannustava ja esimies tukee etatydntekoa kuten tydsopimuslaissa on méaaritelty tyénan-
tajan velvoitteessa, jota on esitelty tdssa opinnaytetydssa alaluvussa 3.1 Lainsaadantoa.
Hyvan motivaation voidaan olettaa olevan yhteydessa kyselylomakkeessa ilmentynee-
seen havaintoon siitd, ettd moni kokee koronapandemian aikaisen etéatydjakson vaiku-
tuksen hyvinvoinnin tilaan positiivisesti. Henkiloston jasenet kokivat itsensa onnellisiksi
teemahaastatteluista selvinneiden vastausten perusteella. Myos kyselylomakkeesta il-
menee (Kuvio 15.) ettd etatyo6lla on ollut positiivisia vaikutuksia. Henkiléstdlla on mah-
dollisuus vaikuttaa oman tyopaivansa sisaltoéon. Taman voidaan olettaa selittavan sen,
miksi moni kokee positiivisia vaikutuksia etatyosta kyselylomakkeessa ilmenneista vas-

tauksista.

Kuitenkin kyselylomakkeessa ilmeni, ettd vahemman vuosia L&T:II& tydskennelleet ko-
kivat koronapandemian vaikutukset véahemman positiivisina kuin pidempaan L&T:lla

tydskennelleet. Taméan voidaan olettaa selittyvan silla, ettd vdhemman vuosia L&T:lI&
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tydskennelleet ovat oletettavasti osittain nuorempia kuin pidempaan L&T:l1& tydskennel-
leet. Nuoremmat usein asuvat enemman yksin kuin vanhemmat ja heilla ei valttamatta
ole omaa perhettad. Yksin asuvat kaipaavat enemman tyokavereita ja sosiaalisia kontak-
teja. Toisen kanssa asuvat kokevat paivittdin enemman sosiaalisia kohtaamisia kuin yk-
sin asuvat. Tata johtopaatodsta tukee kuvio 20. Josta voidaan huomata, ettd enemmisto
toisen henkilén/henkildiden kanssa asuvista kokee hyvinvoinnin tilan positiivisena. Joh-
topaatosta ei voida kuitenkaan pitda varmana ja vastauksia ei voida yleistda koko hen-
kilostéon. Teemahaastatteluista ilmeni, etta henkilostd luottaa tydnantajaan ja tydilma-

piiri on koettu mieluisaksi.

10 Johtopaatokset

10.1 Tavoitteen saavuttaminen

Tassa opinnaytetydssa oli tavoitteena selvittdd koronapandemian aikaisen etatydjakson
vaikutuksia Lassila & Tikanoja Kiinteistopalvelut Oy:n keskitettyjen toimihenkildiden tyo-
hyvinvointiin. Milla tavalla mahdolliset muutokset on koettu ja miten muutokset ovat vai-
kuttaneet tyéhyvinvointiin. Kuinka etatydjakson aikana koettua tyéhyvinvointia voitaisiin
edistdé entisestaan ja onko koronapandemian aikainen etatydjakso tuonut jotain hyvia,
huonoja tai pysyvia asioita.

Jotta opinnaytetydn tavoitteeseen pdadstiin, niin selvitettiin koronapandemian aikaisen
etatytjakson vaikutukset tydhyvinvointiin, mitd mahdolliset muutokset ovat ja miten mah-
dollisiin muutoksiin voidaan vaikuttaa tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta. Opinnayte-
tydn selvityksen avulla nama tekijat saatiin selville. Tutkimusmenetelmien avulla selvitet-
tiin etatydjakson vaikutuksia ty6hyvinvointiin. Saatiin selville, etta vaikutuksia on koettu
ja ne ovat seké positiivisia, etté negatiivisia vaikutuksia. Saatiin selville, miten aiheutunut
muutos on vaikuttanut tydhyvinvointiin. Lisaksi selvitettiin, kuinka tyéhyvinvointia voitai-
siin edistaa entisestaan. Tuloksista ilmeni, etta etatyd on tuonut hyvid, huonoja ja pysyvia

asioita mukaan tydelamaan.

Nain saavutettiin opinnaytetydn tavoite: koronapandemian aikaisen etatydjakson vaiku-
tukset tyohyvinvointiin koettiin positiivisina ja negatiivisina kuten edell& mainittiin. Erityi-

sesti positiivisina vaikutuksina nousivat esiin lisdéntynyt vapaa-aika ja lisdantynyt fyysi-
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nen liikkunta ja jaksaminen. Negatiivisina vaikutuksina nousivat esiin huonompi tyéergo-
nomia kuin ennen, kun toita tehtiin tydpaikalta seka sosiaalisten kontaktien vahentymi-

nen.

Kyselylomakkeesta ja teemahaastatteluista saatiin selville, ettéa aiheutunut muutos vai-
kuttaa henkiloston tydelamaan monella tavalla, kun ollaan siirrytty toimistolta kotiin ja
tydskennelldan taysin etdna. Vastauksista saatiin koostettua tydkaluja ja ohjeita, joiden
avulla tybhyvinvointia voitaisiin edistaa. Nama ovat esitelty seuraavassa alaluvussa 10.2
kehitysehdotukset. Vastaukset osoittivat, ettd vaikutukset ja muutokset ovat koettu eri
tavoin seka ne jakautuvat selkedasti kahtia kuten kuviosta 18. voidaan huomata. (Kuvio
18.) Enemmisto (79 %) pitaa etatdiden tekemisesta, kun taas vahemmistd (21 %) ei pida
etatdiden tekemisesta. Yllattavaa on, ettd niin moni pitéda etatdiden tekemisesta. Helsin-
gin Sanomien artikkelissa onkin pohdittu, pitdisikd etatdita jatkaa pandemian jalkeen.
Artikkeli on kdannetty Wall Street Journal lehdesta ja se kasittele aihetta, jonka mukaan
yha useammalla ihmisella on edessa valinta siitd, tehdaanko toita toimistolla vai etana.
(Cappelli & Bonet 2021.) Paatokseen tekoon vaikuttaa kokemus siitd, miten etatytsken-
tely on koettu.

Opinnaytetydssa on kaynyt ilmi, etté etatydjakson aikana on koettu ihmissuhteiden py-
syvan samanlaisina. Hyva asia on aiemmin mainittu lisdantynyt vapaa-aika. Jaa enem-
man aikaa itsestd huolehtimiseen. Negatiivisesti on koettu sosiaalisten kontaktien va-
hentyminen. Pysyvina asioina on koettu etatydskentelyssa syntyneet uudet kaytannot
kuten se, etta etatydskentelytapaa osataan jatkossa hytdyntaa enemman ja tehokkaam-

min seka tybnteon on huomattu olevan myos tehokasta etana tydskenneltaessa.

10.2 Kehitysehdotukset

Yleisesti koronapandemian aikainen etatydjakso on tuonut ihmisille padsaéantotisesti sa-
mankaltaisia vaikutuksia, ja niihin voidaan etsia yhtenaisia ratkaisuja. Opinnaytetyon ky-
selysta ja teemahaastatteluista saatiin koostettua tyokaluja, joiden avulla etatydjakson
aikaista hyvinvointia voitaisiin edistdd. Monet olivat tyytyvaisia omaan tyohyvinvointiinsa.
Opinnaytetydn vastauksista nousi esiin, etta voitaisiin ottaa pysyva kaytantd 45 minuutin
palavereista. Todettiin, etta 45 minuutin palavereiden vélissa jaisi enemman aikaa hen-

gahtaa.
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Etatytjakson aikana on koettu enemman yksinaisyytta kuin ennen koronapandemiaa.
Esimiehen tuki koettiin hyvin tarkednd. Teemahaastatteluista nousi esiin "puhelu vii-
kossa” kaytantd. Toivottiin, ettd esimies ottaisi alaisiin yhteytta vahintaan kerran viikossa.
Tama lisaisi yhteistyon merkitysta ja turvallisuuden tunnetta siitd, etta tydyhteisdssa ei
olla yksin, vaikka tyota tehdaankin etana. Henkilostdlle toivottiin kayttéon opasta hyvista
etatyokaytannoista. Lisaksi toivottiin saanndllisia tapahtumia. Yhteinen tiimin tukeminen
ja myos esimiesten tukeminen seké kannustaminen auttavat jaksamaan vaikeinakin ai-
koina. Tiimien ryhmahengen edistdminen ja kannustaminen on toiminut ja taméankal-
taista toimintaa olisi tarkeaa jatkaa. Koronapandemian aikaisella etatytjaksolla on kui-
tenkin koettu olevan enemman positiivisia vaikutuksia. Tulevaisuudessa etatyémuodon

hyddyntaminen on osittain pysyva uusi tyontekotapa, joka lisda tytn joustavuutta.

Suurimmaksi osaksi nama kehitysehdotukset ovat jo kaytdssa L&T:I& ja niiden toteutta-
mista on hyva jatkaa seka kiinnittaa viela enemman huomiota yhteistesti sovittujen kay-
tantojen yllapitamiseen, niilla on vaikutusta kaikkien hyvinvointiin. Jotta hyvinvointia voi-
taisiin entisestaan parantaa, niin kaytantdjen tulisi toteutua kaikissa tiimeissa yhta vah-
vasti. Opinnaytetytssa nousseita havaintoja tulisi miettia viel& laajemmin omissa tii-
meissa kuten sosiaalisten kontaktien lisdamista erilaisilla viikoittaisilla etdkohtaamisilla,
pitamalla kiinni oman tiimin pelisdanndisté ja muistuttaa ergonomian tarkeydesta. Hyvin-

vointi ja onnellisuus lahtevat liikkeelle omista tydskentelytavoista ja tiimihengesta.

10.3 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tama opinnaytety6 on pyritty toteuttamaan mahdollisimman luotettavasti. Hirsjarven mu-
kaan tutkimuksissa pyritdan valttamaan virheita ja tuloksien luotettavuutta analysoimaan
erilaisten menetelmien avulla. (Hirsjarvi ym. 2007, 226-227.) Tassa alaluvussa arvioi-

daan tamén opinnaytetytn validiutta ja reliaabeliutta.

Validiteetti kasitteella tarkoitetaan tutkimuksen arviointiin littyvaa mittarin ja tutkimusme-
netelmén patevyytta. Se kertoo, onko tutkimuksessa tutkittu tarkoituksen mukaisia asi-
oita. Reliabiliteetti kertoo tutkimuksen luotettavuudesta. Kun tutkimus pystytaan toista-
maan kahden eri henkilon toteuttamana paatyen samanlaisiin tuloksiin, niin silloin voi-
daan puhua tutkimuksen tulosten reliabiliteetin olevan kunnossa. Nain tutkimustulokset
pysyvat samoina. Tutkimus ei aina ole taysin luotettava. Silloin kaytetyt menetelmat ja

mittarit eivat pid& paikkaansa todellisuuden kanssa. (Hirsjarvi ym. 2007, 226-227.)
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Tassa opinnaytetydssa tehdyt selvitykset on esitelty tarkasti, jotta niista saatiin mahdol-
lisimman luotettavia. Ensimmaisena tutkimusmenetelména kaytetyssa puolistruktu-
roidussa kyselylomakkeessa kaytettyja termeja mietittiin pitkaan, jotta ne olisivat selkeita
sekd ymmarrettavid. Kysymysten selkeyden varmistamiseksi kysymykset esitettiin opin-
naytetydn ohjaajalle seka toimeksiantajan edustajalle. Kyselytutkimukseen vastasi yli
puolet sen kohderyhmasta. Nain voidaan olettaa kysymysten olleen selkeita ja helposti
luettavissa. Taman perusteella niilla on korkea reliabiliteetti. Kyselytutkimuksen tavoit-
teena oli saada kokonaiskuva koronapandemian aikaisen etatytjakson vaikutuksista

tydntekijoiden hyvinvointiin.

Toisena menetelmana kaytettiin teemahaastattelua. Menetelma toi lisdd ymmarrystéa ko-
ronapandemian aikaisen etaty6jakson vaikutuksista ja sen avulla saatiin tarkentavia vas-
tauksia mahdollisista muutoksista kyselytutkimuksessa nousseisiin havaintoihin. Tee-
mahaastattelut toteutettiin jatkoselvityksena, jotta opinnayteyon tuloksien validiutta voi-
tiin kasvattaa. (Hirsjarvi ym. 2007, 228.) Aihepiirit seka toteutetut vaiheet pyrittiin selitta-

maan mahdollisimman tarkasti ja rehellisesti tuloksien luotettavuuden takaamiseksi.

Naiden tutkimusmenetelmien yhdistaminen on taannut luotettavat tutkimustulokset. Tee-
mahaastattelun tulokset tukevat kyselytutkimuksen tuloksia, koska vastaukset ovat yh-
tendisia kyselytutkimuksen kanssa. Teemahaastatteluista saatiin mygds tarkentavia vas-
tauksia. Nain ollen opinnaytetytssa on selvitetty oikeita ja oleellisia asioita. llman toista
menetelmaa, tulokset olisivat saattaneet jaada epaluotettaviksi. Kanasen mukaan tarvi-
taan validiutta, jotta lopputuloksella voidaan saada reliaabeleita tuloksia. (Kananen
2015, 344.)

10.4 Opinnaytetydprojektin arviointi

Koko opinnaytetyd on onnistunut suunnitelmien mukaisesti. Ty6ta oli kiinnostavaa to-
teuttaa, koska tyoskentelen itse L&T:Ila. Toimeksiantoa oli todella motivoivaa tehda, silla
se opetti minua paljon kokonaisuudessaan alan toiminnasta ja L&T:n organisaatiosta.
Paasin ainutlaatuisella tavalla syventym&&n organisaatioon seka tutustumaan kollegoi-
den kokemuksiin koronapandemian aikaisen etatydjakson vaikutuksista ty6hyvinvointiin.
Opinnaytetydn toteuttaminen pysyi suunnitelmien mukaisessa aikataulussa ja sain sen
valmiiksi aikaisemmin kuin olin suunnitellut. Teoriaosuuden kokoaminen ja siihen syven-

tyminen olivat mielenkiintoista toteuttaa seka aiheesta I0ytyi paljon materiaalia.
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Onnistuin laatimaan laadukkaan ja monipuolisen kyselyn, jonka avulla saatiin paljon ar-
vokasta tietoa. Kysely oli helppo muodostaa, koska aikaisempi teoriaosuus tuki suunni-
telmallisesti kyselyd. Kyselyyn vastasi puolet sen saaneista, joka oli hieno asia. Sain
myds helposti ja onnistuneesti koottua haastateltavat teemahaastatteluihin ja ne sujuivat
oikein hyvin. Aineistonhankintamenetelmistd nousseet vastaukset olivat kattavia ja ra-
kentavia, joista sain tehtya selkeité johtopaatoksia. Saavutin opinnaytetydn tavoitteen ja
olen tyytyvéinen siitd muodostuneisiin havaintoihin. Opinnaytetyt ja sen tekeminen on-

nistuivat hyvin.
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Opinnaytetydn kyselylomakkeen saate

Etatydn vaikutukset tydhyvinvointiin
koronapandemian aikana

Hyva vastaaja,

Toimin HR-harjoittelijana meilla L&T:IId Kiinteistopalveluiden rekrytointitiimissa ja opiskelen
liilketaloutta Metropolian Ammattikorkeakoulussa. Teen parhaillaan opinndytetyttd etdtyon
vaikutuksista tydhyvinvointiin koronapandemian aikana.

Olen luonut tdman kyselylomakkeen osaksi opinnaytetydni tutkimusta. Kyselylomake on jaettu
L&T:n Kiinteistopalveluiden keskitettyjen toimihenkildiden kesken. Pyytaisin sinua vastaamaan
kyselyyn mahdollisimman pian. Vastaaminen vie aikaa noin 5-10 minuuttia. Lomakkeen kysymykset

ovat avoimia ja monivalintakysymyksia, joihin voi vastata sanallisesti muutamalla lauseella.

Vastaukset tullaan kasittelemaan luottamuksellisesti ja anonyymisti. Vastauksia kaytetdan vain
opinnaytetydni tutkimusmateriaalina.

Kiitos arvokkaasta ajastasi!
Ystavillisin terveisin,

Venla Mattila / L&T HR-harjoittelija
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Opinnaytetydn kyselylomake

Taustakysymykset

1. Mink3 ikdinen olet? *
() alle 25
() 2535
() 36-45
) 46-55
() 56
() ylise

() En ota kantaa

2. Mikd on toimenkuvasi? *
() Asiantuntija

() Esimies

3. Miten tyoskentelet? *
-'::- Taysiaikaisesti

() Osa-aikaisesti

4. Asutko yksin vai toisen henkilon/henkildiden kanssa (kaveri, perhe, puoliso yms.)? *
1::1 Yhsin

() Toisen henkiln/henkiltiden kanssa
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5.Kuinka paljon sinulla on tyékokemusta L&T:II&7 *
() Alle 2 vuotta

_ ¥li 2 vuotta, mutta alle 5 vuotta
rz 6-15 vuotta

(0 16-30 vuotta

F 30 vuotta

{_} En ota kantaa

6. Millainen on hyvinvointisi tila? *
() Erinomainen
(0 Hywa
() Tyydytiava

-
() Huono

7.0nko koronapandemian aikainen etatydjakso vaikuttanut hyvinvointisi tilaan
positiivisesti? *

() kyha

O &
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Kysymyksia tyohyvinvoinnista

8. Alla on lueteltuna tyshyvinvontiin liittyvia tekijdita. Miten koet koronapandemian
aikaisen etatydjakson vaikuttaneen seuraaviin asioihin? *

Taysin lonkin verran Prysynyt Jonkin verran Erittain
kielteisesti  kielteisesti samana mydnteisesti  mydnteisesti

Téissa viihtyvyys O O O @ O
Tekninen osaaminen @ O @ O O
Uralla etenemisen Yy ~ ~ O ~
mahdaollisuus - - - - —
Oman osaamisen — 9 — ~ :
kehittdminen - - - - -
Fyysinen hyvinvointi f) :_) C_j 'C:' 'i:'
Sosiaalinen hyvinvointi @] O @] O )
Henkinen hyvnvointi D :__j i_:' 'i_.:' 'T._.:'
Sosiaaliset suhteet tydn - e . . -

\ \ 1' IK ] !
ulkopuolella @ @ = — -
Henkildkahtainen
terveydentila vimeisen @ O 9 O O
vuoden aikana
Tyéin kohtuullisuus O O O C O
Vapaa-ajan rifttavyys O O O Q Q
Tydn stressaavuus f_ C_-J f_:' ':_:' '\_:'
Vhteydenpito () D] () .’Fjl ™y
tydkavereihin - - — - -
Mahdollisuus saada
esimiehelta riittavasti O O O O O
tukea
Mahdollisuus saada
tarpeeksi palautetta O O O O O
tySkavereilta
Tyéin turvallisuus O O O O O
Tydergonamia - - - - -
etatyines O O O O O

oy o ™ o i
Perhesuhteat L) L) - '~._:' L
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9, kerro halutessasi mita tydyhteisdssasi voitaisiin tehda vielad paremmin / muuttaa,
Jjotta tydhyvinvointisi olisi laadukasta?



Kysymykset etatydsta

10. Kuinka monta etatydpaivaa teet vilkossa?
() ¥hden péivan viikossa
() 2-3 paivaa vilkossa
() 4-5 paivaa vilkossa
() 5 paivaa viikossa

Y .
I} Enlainkaan

11. Pidatke etdtdiden tekemisestd? *
) kylla

_—
() E

12. Kerro halutessasi perustelut edellisesta vastauksestasi.
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13.Kuinka paljon aiot tehda etatditd, kun koronapandemia laantuu ja tyonteko
tydpaikalla on taas taysin turvallista? *

() Yhelen plivén vikossa
() 2-3 péivaa vikossa
() 4-5 paivaa viikossa
f::‘- S paival vilkossa

() En lainkaan

14. Kerro halutessasi, miksi aiot/et aio jatkaa etdtdiden tekoa koronapandemian
laantumisen jalkeen?

15. Kerro halutessasi, onko etatydskentely tuonut joitakin pysyvia asioita elamaasi?
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16. Kerro halutessasi, mita positiivista koronapandemian aikainen etatygjakso on tuonut
elamaasi?

17, Kerro halutessasi, mitd negatiivista koronapandemian aikainen etatydjakso on tuonut
elédmadsi?
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Teemahaastattelu

Teemahaastattelun aihepiirit
1. Etatyon jarjestelyt nyt & ennen koronapandemiaa

2. Etatyon vaikutukset & tyohyvinvointi

e Millaiset ovat mahdolliset muutokset omassa fyysisessé, henkisessa ja
sosiaalisessa hyvinvoinnin kokemuksessa?

e Miten etatydskentely on vaikuttanut sosiaalisiin suhteisiin?

e Millaisia muutoksia on tullut ergonomiaan?

3. Johtaminen ja esimiestyd

e Miten olet kokenut tyoyhteison tuen?

e Milla tavalla tiimiasi johdetaan?

e Oletko kokenut koronapandemian aikana jotain merkittéavid muutoksia
omassa tiimissasi?

4. Motivaatio ja uratavoitteet

¢ Onko koronapandemian aikaisella etatydjaksolla vaikutusta tyémotivaati-
oon?

e Miten koet tyon kuormittavuuden?

e Miten koet, etta etatyo vaikuttaa uralla etenemisen mahdollisuuksiin?

5. Onnellisuus ja kehitysehdotukset



