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Tassa opinnaytetydssa tutkitaan esimiesten kokemuksia heidan tydhyvinvoinnistaan seka
etajohtamisen kaytannoista kaupunkiorganisaatiossa koronapandemian aikana.

Pandemia on tuonut monia haasteita ja rajoituksia ihmisten elamaan ja myds pandemian
aikaiset tyoelamavaikutukset ovat viela pitkdan nahtavissa. Pandemian aikana nopeasti
yleistyneet joustavat tyomuodot kuten etatyd ovat luoneet tyon tekemiseen uusia
mahdollisuuksia, mutta myods haastaneet tyOyhteisdja toimimaan uudella tavalla. Erityisen
haasteen edessa ovat olleet esimiehet.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend on tyohyvinvointi ja etajohtaminen. Tutkimus
toteutettiin maarallisena tutkimuksena, jota tdydennettiin laadullisin menetelmin. Sahkdinen
kyselylomake lahetettin kohdeorganisaation tarpeesta koko henkilostdlle ja taman
tutkimuksen kohderyhmana olleiden esimiesten vastaukset eriteltiin taustamuuttujien avulla
erilleen. Tutkimuksen kohderyhmana olevia esimiehia vastasi tutkimukseen yhteensa 144.
Kyselylomake koostui suljetuista seka avoimista kysymyksista, joista osa oli rajattu ainoastaan
esimiehille.

Tutkimuksen johtopaatoksina voidaan todeta, ettda esimiesten kokema tyOkuormitus
koronapandemian aikana on ollut suurta. Vaikka kriisi on pitkittynyt, tutkimuksen kohteena
olevassa organisaatiossa on kuitenkin selviydytty hyvin pandemian aikaisista haasteista
esimiestyon ja esimiesten tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Myos kehittyminen tyétehtavissa ja
uuden oppiminen oli noussut koronapandemian aikana uudelle tasolla. Esimiehet kokivat
erityisesti joustavien tydmuotojen ja etatydn parantaneen kokemusta oman tyon hallinnasta ja
siihen vaikuttamisen mahdollisuuksista.

Organisaation koettiin onnistuneen poikkeusajan viestinnassa, mutta esimiestyon tukemista ja
muun muassa etajohtamiseen liittyvaa koulutusta tarvitaan jatkossakin tydelaman muutoksissa
ja haasteissa.
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This thesis examines supervisors' experiences of their well-being at work and remote
management practices in an urban organization during the corona pandemic.

The pandemic has brought many challenges and limitations to people’s lives and the effects of
working life during the pandemic can also be seen for a long time to come. Flexible forms of
work, such as teleworking, which quickly became widespread during the pandemic, have
created new opportunities for work, but have also challenged work communities to act in new
ways. Supervisors have faced a particular challenge.

The theoretical frame of reference of the study is well-being at work and remote management.
The study was conducted as a quantitative study, supplemented by qualitative methods. An
electronic questionnaire was sent on the needs of the target organization to all staff. The
responses of the supervisors, who were the target group of the study, were disaggregated
using background variables. A total of 144 supervisors responded to the survey. The
questionnaire consisted of closed and open-ended questions, some of which were limited to
supervisors only.

The conclusions of the study are that the workload experienced by supervisors during the
corona pandemic has been high. Although the crisis has dragged on, the organization under
study has nevertheless coped well with the challenges of the pandemic from the perspective
of managerial work and the well-being of supervisors at work. Development in jobs and learning
something new had also risen to a new level during the corona pandemic. Supervisors in
particular felt that flexible forms of work and teleworking had improved their experience of
managing their own work and the possibilities of influencing it.

The organization was perceived as successful in communicating exceptional times, but support
for managerial work and training related to remote management, among other things, will
continue to be needed in the changes and challenges of working life.

' Keywords: manager, supervisor, work well-being, remote management, remote work, corona pandemic,
COVID-19
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1 JOHDANTO

Taman tutkimuksen aihealue on osa suurempaa kokonaisuutta liittyen ihmisten jaksamiseen
ja selviytymiseen jokapaivaisessa elamassa keskelld maailmanlaajuista pandemiaa (COVID-
19). Pandemian ja yhteiskunnan poikkeusolojen my6ta ihmisten elamaa on ohjattu, valvottu ja
rajattu hyvin poikkeuksellisella tavalla. Pandemia toi mukanaan paljon ohjeita, suosituksia ja
rajoituksia koskien erityisesti sosiaalista kanssakaymista ja erilaisten sosiaalisten toimintojen
supistamista, rajaamista ja jopa lakkauttamista. (Laitinen 2020.) Tassa opinnaytetyossa
keskitytaan  kartoittamaan pandemian tyOelamavaikutuksia esimiesten  kokeman

tyohyvinvoinnin ja etajohtamisen kokemusten kautta.

Tutkimuksen aihe on hyvin ajankohtainen, silla kevaalla 2020 Suomen hallitus otti kayttdon
valmiuslain koronaviruksen levittyd maahamme (Eduskunta 2020). Koronaviruksen leviamisen
ehkaisemiseksi hallitus paatti erilaisista toimista ja antoi muun muassa valtakunnallisen vahvan
etatydsuosituksen. Ylen Taloustutkimuksella teettdaman kyselyn mukaisesti (Pantsu 2020) yli
miljoona suomalaista on siirtynyt etatdihin koronakriisin aikana. Etatoihin ollaan siirrytty etenkin
paakaupunkiseudulla toimihenkild- ja esimiestehtavissa, mutta maanlaajuisesti myos
erityisesti valtion ja kuntien seka jarjestdjen tehtavissa ja pienyrittgjilla. Digitaalisiin
tydymparistoihin siirtyminen on onnistunut ilmeisen hyvin, koska tutkimuksen mukaan etatoita
tehdaan mielelldaan ja jopa yli puolet tyoikaisista haluaisi tyoskennella etana jatkossakin.
Voidaankin ennustaa, etta etatyon volyymi kasvaa viela koronakriisin jalkeenkin. Jo ennen
koronakriisia noin kolmannes suomalaisista on tyoskennellyt etana ainakin ajoittain
(Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 30).

Koronakriisin vuoksi etatoihin on siirrytty myos tehtavista, joissa on aikaisemmin ollut hyvin
vahan tai ei lainkaan kokemusta etana tehtavasta tydsta. Edelleen on toki paljon sellaisia
tehtavia, joihin etatyd ei sovellu. Koronakriisin aikaiset vaikutukset tyoskentelyyn ja
tydhyvinvointiin jaavat tulevaisuudessa nahtavaksi ja niista tarvitaan tutkimusta. (Ruohomaki
2020, 21-28.)

Koronapandemia on vield uusi ja &killisesti alkanut ilmio, joka tulee varmasti jattamaan
pysyvasti jalkensa muun muassa tyoelamaan. Pandemian aikana nopeasti yleistynyt etatyo on

luonut tyon tekemiseen uusia mahdollisuuksia, mutta myos haastanut tyoyhteis6ja toimimaan



uudella tavalla. Samaan aikaan osa tyontekijoista on yha jatkanut tydskentelyaan tyopaikoilta
kasin erilaisten ohjeiden ja rajoitusten keskella. Tama on asettanut aivan uudenlaisia haasteita

varsinkin esimiestyolle ja johtamiselle.

Etajohtaminen on myods muutoin yha yleistyva johtamisen tapa ja nykyisin esimiehilla on yha
suurempia maaria tyontekijoita johdettavanaan. Keskijohtoa on vahennetty monissa
organisaatioissa ja tyontekijat myos tyoskentelevat yha useammin eri toimipisteissa. Hyvan
tyGilmapiirin ja yhteisOllisyyden yllapitaminen vaikeutuu hajautetussa tyoyhteisOssa, tai jos
esimiehilla on liian paljon alaisia. (Pietarinen & Kattilakoski, 2021, 17, 42.) Nain ollen hyvan
henkilostojohtamisen tarkeys korostuu joustavien tydmuotojen esimiestydssa entisestaan.
Tassa tutkimuksessa myds hajautetussa tyOyhteisdssa tydskentelevat tai muuten joustavia

tydmuotoja noudattavat lasketaan varsinaisten etatyontekijoiden lisaksi etajohtamisen piiriin.

1.1 Tutkimuksen tausta ja tyoelamalahtoisyys

Esimiesty0 on vaativaa ja vastuullista. Tydon kuormittavuuden havainnointi ja ymmartaminen
seka sitd kautta esimiestyOn ennaltaehkdiseva tukeminen on organisaatioilla iso
kehittamistehtava. Etdjohtaminen on saattanut tulla koronakriisin myota aivan uudenlaisena
elementtind osaksi esimiesten arkea. Miten tahan uudenlaiseen toimintatapaan on
orientoiduttu, varsinkin jos saatavilla ei valttamatta ole ollut viela juurikaan tyota helpottavia,
valmiita toimintamalleja? Etajohtaminen vaatii tieto- ja viestintateknologian hyddyntamisen
lisdksi erityisesti ihmisten johtamisen taitoa. Vanhat johtamiskaytannot sinalldan harvoin
istuvat etdjohtamisen ja uusien tyomuotojen tilanteisiin, vaan organisaatioissa tarvitaan

uudenlaisia toiminta- ja tydskentelymalleja. (Vilkman 2016, 15-16.)

Tutkimuksen aihe valikoitui kohdeorganisaation tarpeesta toteuttaa koko henkildstéa koskeva
tydhyvinvointikysely  koronapandemian  vaikutuksista sekda opinnaytetyon tekijan
henkilokohtaisen kiinnostuksen pohjalta esimiestydhon, johtamiseen ja tyohyvinvoinnin
teemoihin liittyen. Opinnaytetydn tutkimuskohde ja -aihe rajattiin keskittymaan pandemian
aikana kaupunkiorganisaation alaisuudessa tydskenteleviin esimiehiin ja johtoon sekad heidan
kokemuksiinsa omasta tydhyvinvoinnistaan, tydssajaksamisestaan ja etajohtamisen tavoista.
Tulevaisuuden tydelaman kannalta on tarkeaa, etta koronapandemian vaikutuksia
tyohyvinvointiin  kysytaan, selvitetdan ja tutkitaan. Poikkeusajan kokemukset ovat

merkityksellisia ja niista voidaan oppia.
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Opinnaytety0 on toteutettu yhteistydssa noin 64 000 asukkaan kaupunkiorganisaation kanssa,
joka tuottaa julkisia palveluita asukkailleen. Organisaatio tarjoaa tutkimukseen osallistuvat
henkilét ja mahdollisuuden heidan tavoittamisekseen. Organisaatio voi hyddyntaa tutkimuksen
tuloksia omassa esimiesten tyohyvinvoinnin ja tyossajaksamisen tukemisessa
kaupunkistrategiansa mukaisesti, jossa yksi arvoista on hyva johtaminen. Tutkimuksen
tuloksia voidaan myds mahdollisesti hyoddyntda organisaation etatydsuosituksen
paivittamisessa seka muiden joustavien tyomuotojen ja etajohtamisen tapojen

kehittamistydssa, kuten myos varautumisessa poikkeustilanteisiin.

Tutkimus on toteutettu organisaation kaikkia toimialoja edustavilta esimiehiltd. Toimialat ovat
konsernipalveluiden toimiala, elinvoiman ja kilpailukyvyn toimiala, sivistyksen ja hyvinvoinnin
toimiala, sosiaali- ja terveystoimiala seka kaupunkiympariston toimiala. Nain tutkittavasta
ilmidsta on pyritty saamaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva, joka hyodyttaa parhaiten

myos tutkimuksen kohteena olevaa organisaatiota.

Yhteys tyoelamaan korostuu myos tutkimuksen jatkokehittelyn kohdalla, kun mietitaan milla
tavoin saatuihin tuloksiin voidaan vastata. Mielenkiintoista on esimerkiksi pohtia, millaista tukea
kaupunkiorganisaatio el saada yhteistyokumppaneiltaan, kuten esimerkiksi

tyoterveyshuollolta, tulevaisuuden tydelaman uudenlaisiin tarpeisiin ja tilanteisiin.

1.2 Tutkimustehtava ja tutkimuksen tavoitteet

Opinnaytetyon pyrkimyksena on tarjota tietoa esimiesten kokemasta tyohyvinvoinnista seka
etdjohtamisesta hyvin poikkeuksellisen tilanteen aikana. Opinnaytetyd pyrkii kuvaamaan naita
kokemuksia seka tarjoamaan lisaa tietoa poikkeusolojen vaikutuksista esimiesten koettuun

tydhyvinvointiin ja etdjohtamisen kaytantdihin liittyen. Varsinaisia tutkimuskysymyksia on kaksi:

¢ Miten koronapandemia on vaikuttanut esimiesten kokemaan tyohyvinvointiin ja tyossa

jaksamiseen?

e Millaisia etuja tai haasteita esimiehet ovat kokeneet etdjohtamisen kaytanteissa?

Toisin sanoen, opinnaytetyo pyrkii tuomaan nakyvaksi kaikki ne hyvat asiat ja kaytannot, jotka
ovat vaikuttaneet positiivisesti esimiesten tydhyvinvointiin poikkeusaikana seka pohtimaan

kriittisesti niita yha kehittamista vaativia asioita, joilla tydhyvinvointia seka tybéelaman ja
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etajohtamisen kaytanteita voitaisiin edelleen edistaa haastavassa ja poikkeavassa tilanteessa.
Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa ja ymmartaa esimiesten tyohyvinvoinnin osa-alueiden
erilaisia tekijoita, jotka ovat saattaneet vaikuttaa tyohyvinvointikokemukseen pandemian
aikana. Tavoitteena on lisaksi l0ytaa konkreettisia keinoja esimiesten tyohyvinvoinnin ja tydssa
jaksamisen tukemiseen poikkeusaikana. On kiistatonta, ettd hyvinvoiva esimies on myods
hyvinvoivan tyoyhteison tarkea lahtokohta. Kun esimies on motivoitunut ja hyvin jaksava

tydssaan, voi han tarjota myds tyontekijdilleen hyvaa johtamista (Ahola 2011, 87).

Etajohtaminen on nykyaan hyvin ajankohtainen ja merkittava osa johtamista. Yha useammin
tydskennelladan uusin tavoin hajautetusti ja monipaikkaisesti sekd paikasta ja ajasta
riippumattomasti. Taman vuoksi heraakin kysymys, onko etajohtamiseen olemassa yhteisesti
maariteltyja toimintatapoja tai kaytanteitd tai millaisia ne ovat? Osa opinnaytetydni
tutkimustehtavaa onkin selvittaa, millaista etadjohtaminen kohdeorganisaatiossa on, millaisia
ovat etgjohtamisen haasteet ja edut, sekda miten etgjohtamista organisaatiossa voitaisiin

esimiesten nakokulmasta kehittaa.

Opinnaytetyon tavoitteena on, etta silla saavutettuja tutkimustuloksia voidaan hyodyntaa
tulevaisuudessa mahdollisten uusien pandemioiden aikana ymmartamaan ihmisten tarpeita ja
reaktioita tyoelamassa seka varautumaan naihin ennalta. Ennakointi auttaa luomaan
uudenlaista johtamisen tapaa poikkeustilanteissa ja tulevaisuuden ty6elaman tarpeissa. llmion
ymmartamisen ja ennakoinnin kautta voidaan varmistaa ja turvata esimiesten seka koko
henkiloston tyossa jaksaminen lapi poikkeuksellisten ajanjaksojen jatkossakin seka tarjota
esimiesten tyohyvinvointiin ja etajohtamisen keinoihin riittdvaa, oikea-aikaista ja oikeanlaista

tukea. Taten opinnaytetydssa on lasna myos kehittdmisen nakdkulma.

Koronapandemian vaikutuksia on tutkittu ilmién ajankohtaisuudesta johtuen vield verrattain
vahan, ja taman opinnaytetyon tavoitteena onkin pyrkia tarjoamaan myos uudenlaista tietoa
yhteiskunnan ja tyoelaman kayttoon. Yhteiskunnallisesti ja varautumisen kannalta talla
tutkimuksella on suuri merkitys pyrkiessaan ymmartamaan uudenlaista iimiétd ja sen
seurauksia tyoelamalle seka tarjotessaan wuutta tietoa koetusta tydhyvinvoinnista
poikkeusaikana. Opinnaytetydn avulla voidaan kehittda vahintaankin paikallisia toimintatapoja
ja saada suuntaviivoja koetusta tyohyvinvoinnista ja etajohtamisen kokemuksista

poikkeuksellisessa tilanteessa.
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2 TYOHYVINVOINTI

"Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistéd ja tuottavaa tydta, jota ammattitaitoiset
tydntekijat ja tydyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijét ja tyOyhteisot
kokevat tybnsd mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja heidén mielestdén tyd tukee heidén

elédménhallintaansa.” (Tyoterveyslaitos)

Tyodlainsaadanto edellyttaa, etta jokaisella tyontekijalla on oikeus terveelliseen ja turvalliseen
tydymparistoon, hyvaan johtamiseen ja yhdenvertaiseen kohteluun tydnantajan taholta
(Sosiaali- ja terveysministerid). Tyohyvinvoinnin kannalta keskeisia lakeja ovat muun muassa
tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki, laki tyosuojelun valvonnasta ja
tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta seka yhdenvertaisuuslaki. Nykyinen tyolainsaadanto
edellyttdd tyonantajan ja tyontekijdiden yhteistoimintaa seka korostaa tydpaikan oma-

aloitteisuutta tyoturvallisuuden hallinnassa (Kauhanen 2016, 22, 80).

Tydhyvinvoinnin edistaminen kasittaakin yksilon oman vastuun huolehtia elintavoistaan ja
noudattaa tyOnantajan ohjeita, suosituksia ja saantdja. Toisaalta tydhyvinvoinnin
edistdmisessd myoOs organisaatioilla ja yhteiskunnalla on vastuu luoda edellytykset
kansalaisten terveyden yllapitamiselle ja oppimiselle, tyopaikkojen turvallisuutta ohjaavalle

lainsdadanndlle ja kaikinpuolin hyville tydskentely-ymparistdille. (Virolainen 2012, 12.)

Tyodhyvinvointi on kuitenkin tyoympariston turvallisuutta ja terveytta laajempi kasite, johon
vaikuttavat fyysisten tekijoiden lisaksi myos psyykkiset ja sosiaaliset tekijat. Jokainen pystyy
vaikuttamaan omaan tydhyvinvointiinsa itse, mutta siihen vaikuttavat myos organisaation
rakenteet, tydyhteiso ja esimiestyd. (Kauhanen 2016, 21.) Kun tydn sisalté ja vaativuus ovat
tasapainossa tyontekijan osaamisen, kiinnostuksen ja kyvykkyyden kanssa, tuottaa se
tydhyvinvointia. Lisaksi tarvitaan tydhyvinvointia tukevat ulkoiset olosuhteet, kuten fyysiset,

sosiaaliset ja taloudelliset puitteet. (Luukkala 2011, 19, 31.)

Tyohyvinvointi lisaantyy, kun tyontekijalla on selkea paamaara tyossaan ja mahdollisuus
tyoskennella rauhassa ilman liiallisia keskeytyksia. MyOs rakentavan palautteen saaminen ja
sita kautta tydssaan kehittymisen kokemus ovat tarkeita asioita tydhyvinvoinnin kannalta. Tyon

mielekkyyden kokemus on hyvinvoinnin kannalta hyvin merkityksellista, ja psykologisesta
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nakokulmasta tarkasteltuna tydhyvinvointi onkin tunneperainen asia. Usein tyohyvinvointiin
viitataankin rinnakkaisilla termeilld, joita ovat muun muassa tyonilo, tyotyytyvaisyys ja tyon imu.
(Luukkala 2011, 32-34.)

Tyon imu on tydyhteisodissa kollektiivinen ilmié (Suonsivu 2014, 109). Tydn imulla tarkoitetaan
tilannetta, jossa ihminen kokee itsensa energiseksi ja tarmokkaaksi tyoskennellessaan.
Tyontekija on uppoutunut tydhon, tyopaivat kuluvat nopeasti ja tyontekijd kokee olevansa
hyvassa “flowssa”. Flow-ilmié kuvaa virtauskokemusta, kun asiat sujuvat ja tydnteko on
hyvassa vauhdissa. Tyon imulle ominaista on myds omistautuminen tyolle. Talloin tyontekijan
henkilokohtaiset arvot ovat samankaltaiset kuin tydskentelemansa yrityksen tai organisaation
arvot. Ihminen ei toimi omien arvojensa vastaisesti ja voi ndin ollen ndhda itsensa saman
tyonantajan palveluksessa viela tulevaisuudessakin. Tyon imu ja sita kautta syntyva tyon ilon
kokemus auttavat kohtaamaan ja sietamaan myoOs tyossa vaistamatta vastaantulevia
epakohtia ja muutoksia. (Luukkala 2011, 38-39; Manka & Manka 2016, 41.)
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2.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Yksilén terveys ja
tydkyky

Johtaminen,
tiedonkulku

Tybyhteisdtaidot
Sosiaaliset suhteet

Osaaminen,
kehittymis-
mahdollisuus

Tyo,
tyon mitoitus ja
organisointi

Kuva 1. Tyb6hyvinvoinnin osa-alueet (Kauhanen 2016, 28).

Kauhanen (2016) kuvaa tydhyvinvoinnin osa-alueita jakamalla ne yksiloon ja olosuhteisiin
liittyviin tekijoihin. Yksiloon liittyvia tekijoitda ovat muun muassa ihmisen henkildkohtainen
tyokyky ja terveydentila, joiden muodostumiseen vaikuttavat muun muassa geeniperima,
kasvuolosuhteet, osaaminen, motivaatio seka arvot ja asenteet elaman eri tilanteissa ja
vaiheissa. Yksiloon liittyvia tekijoita ovat lisaksi ihmisen osaaminen ja kehittymisen
mahdollisuudet tydssa seka tyoyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet tydyhteisdssa, jotka liittyvat

erityisesti siihen, miten palkitsevana ihminen kokee tydskentelynsa osana yhteis6a.

Olosuhteisiin ja organisaatioon liittyviin tekijoihin tydhyvinvoinnin osa-alueina luetaan muun
muassa tyOymparistd ja sen olosuhteet seka tyojarjestelyt, kuten tyon oikeanlainen
mitoittaminen tekijaansa nahden ja tydn organisointi. Myos esimiestyd, johtaminen ja erityisesti
tiedonkulku ty6ssa vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemukseen. Naiden kaikkien osa-alueiden

keskidssa on tydhyvinvointi. (Kauhanen 2016, 28.)
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TyOkyky rakentuu terveydesta ja toimintakyvysta, ammatillisesta osaamisesta, arvoista,
asenteista ja motivaatiosta seka tyon olosuhteista, sisalloistd ja vaatimuksista. Tyokykyyn
vaikuttavat myos henkilokohtaiset taustatekijat, kuten perhetilanne, lahiyhteiso ja yhteiskunta.
(Luukkala 2011, 42—43.) Tydkyvyn suhteen ensisijaista on tydon ja ihmisen voimavarojen

valinen tasapaino (Kauhanen 2016, 24).

Rauramo (2012) kuvaa tyOhyvinvoinnin koostuvan viidesta portaasta, joita ovat terveys,
turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen. Rauramon malli perustuu Maslow'n
psykologiseen tarvehierarkiaan (Maslow 2017), jonka mukaan tiettyjen ihmisen perustarpeiden
tulee ensin tayttya riittavasti, jotta voidaan saavuttaa korkeampia tasoja. Ensimmaisella
portaalla on terveytta tukeva tyo, johon liittyy myds riittava vapaa-aika, laadukas ravinto ja
rittava liikunta seka sairauksien hoito. Toisella portaalla merkityksellista on tyon ja
toimeentulon riittavyys ja pysyvyys, turvallinen tyoymparistdo ja tyOyhteisd. Kolmannella
portaalla yhteishenkea tukevat toimet, henkilostosta ja tuloksesta huolehtiminen seka yhteistyo
korostuvat. Neljannelld portaalla ovat arvostus, oikeudenmukaisuus, toiminnan kehittaminen
ja hyvinvointia ja eettisyytta tukevat arvot. Viidennelld, eli ylimmalla portaalla keskitytaan
oppivan organisaation kehittamiseen, kunkin omien edellytysten taysipainoiseen

hyddyntamiseen ja uuden oppimiseen.

2.2 Tyoyhteison sosiaalinen ja psykologinen paaoma tyohyvinvoinnin tekijoina

Tydlla on paljon myonteisia merkityksia ihnmisen elamassa saannollisen toimeentulon ja paivien
rytmittamisen lisdksi (Luukkala 2011, 22). Tyon kautta tydntekijalle tarjoutuu mahdollisuus
toteuttaa itseaan ja tuntea kuuluvaksi osaksi ryhmaa. Tata kutsutaan tyon tarjoamaksi
psykologiseksi ja sosiaaliseksi paaomaksi. TyOpaikalla vallitsevat sosiaaliset suhteet
muodostavat tarkean pohjan hyvinvoinnille ja ilmapiirin vaikutus muun muassa tydnteon
tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen on tunnustettu. (Seeck 2012, 107-110.) Tydelamassa
tallainen aineeton paaoma on noussut aineellisten resurssien rinnalle yhta merkittavaksi
arvoksi (Manka & Manka 2016, 51).

Psykologista paaomaa kuvaavat optimismi, toiveikkuus, itseluottamus ja sinnikkyys. Nama
ovat ominaisuuksia, joita jokaisella on mahdollisuus itsessaan kehittaa. Vahva psykologinen
paaoma kulkee yleensa kasi kadessa hyvan tyomenestyksen, tyotyytyvaisyyden ja hyvan

tydtehon kanssa. Myods tyohon sitoutuminen ja joustavuus sopeutumisessa muuttuviin
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tilanteisiin kertoo psykologisesta paaomasta. (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 15.)
Hyvinvoivalle tyoyhteisolle on tyypillistd hyvat valmiudet muutoksenhallintaan seka toimivat
ongelmanratkaisukaytanteet (Suonsivu 2014, 59). Hyvinvoivassa tydyhteisdssa arvostetaan
omia jaseniaan, mutta tunnistetaan myos kehittymisen tarpeet ja hyvaksytaan myos
epavarmojen tilanteiden kuuluvan ty6elamaan. Esimiehen tyohyvinvointi vaikuttaa koko
tyoyhteison hyvinvointiin, mutta myos hyvinvoiva tyoyhteis6 tukee esimiestd ja hanen
jaksamistaan tyossaan. Hyvinvoivassa tyoyhteisOossa esimies pystyy tarjoamaan parasta
johtamisosaamistaan, saamaan onnistumisen kokemuksia ja tukemaan tyoyhteisonsa jasenia

muutostilanteissa.

TyOyhteison sosiaalinen paaoma ilmenee yhteisinad arvoina, luottamuksena ja arvostuksena
tydyhteison eri jasenten valilla ja on tunnusomainen piirre hyvin toimiville tydyhteisoille (Maki,
Liedenpohja & Parikka 2014, 10). Sosiaalisen padaoman edistamiseksi esimiehen on tarkeaa
huolehtia tyon jarjestelyistda oikeudenmukaisesti ja johdonmukaisesti, antaa rakentavaa
palautetta seka osallistaa tyontekijat mukaan paatoksentekoon (Maki, Liedenpohja & Parikka
2014, 8). Hyvaan tyosuoritukseen tarvitaan tyoyhteisossa muutakin kuin ammatillista
osaamista ja johtamisella voidaan vaikuttaa koko yhteison toimintaan. Seka esimiehilta etta
tyontekijoilta edellytetaan ammatillisuuden lisaksi tyoyhteisotaitoja, sosiaalisia taitoja ja
vuorovaikutustaitoja, jotka kaikki vaikuttavat tydyhteison toimivuuteen (Maki, Liedenpohja &
Parikka 2014, 10). Hyvalla johtamisella vaikutetaan tyOyhteisdissa niiden sosiaaliseen ja

psykologiseen paaomaan.

2.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtamisella on organisaaticissa aina sama tavoite; tydskentelyn tehokkuuden ja
tuloksellisuuden, eli tuottavuuden parantaminen (Seeck 2012, 34). Tydhyvinvoinnista
huolehtiminen on avain organisaatioiden menestykseen. Hyvinvoiva henkilostd on
organisaatioiden tarkeintd paaomaa, ja siksi siita tuleekin pitaa hyvaa huolta. Tyon
tuloksellisuus ja tuottavuus kulkevat rinnan henkildstdon tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen
kanssa (Kauhanen 2016, 16—17). Samaan aikaan kun tyovaesto ikaantyy, tydelaman suuret
muutokset seka teknologian ja tyomenetelmien jatkuva kehittyminen aiheuttavat paineita
tyontekijdiden osaamisen jatkuvaan tarkasteluun ja paivittdmiseen (Kehusmaa 2011, 55).
Organisaation toimintatapojen ja tydon rakenteiden muuttuessa johtajuus on erityisen suuressa

muutoksessa, mutta myds koko tydyhteison tyOyhteisdtaitojen kehittdmiseksi on tehtava
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toimenpiteitd (Manka & Manka 2016, 16). Organisaatiot ovat suurten haasteiden edessa.
Menestyminen ty0elaman muutoksessa vaatii osaavaa, mutta etenkin hyvinvoivaa henkilostoa
(Kehusmaa 2011, 16-17).

Organisaatioiden panostukset tydhyvinvointia edistaviin toimenpiteisiin maksavat itsensa
takaisin tuottaen seka valittomia etta valillisia tuloksia. Haaste on siina, miten osoittaa ja
todistaa luotettavasti tyohyvinvoinnin taloudelliset vaikutukset, jotka eivat usein ole suoraan
mitattavissa. On kuitenkin selvaa, etta tyodntekijdiden tydhyvinvoinnista huolehtiminen
vahentaa sairauspoissaoloista ja ennenaikaisista elakoitymisista aiheutuvia kuluja. Hyvinvoivat
tydntekijat ovat myos sitoutuneempia, tuottavampia ja motivoituneempia tyéssaan, josta suoria
seurauksia ovat tyonteon laadukkuus ja tuloksellisuus (Kauhanen 2011, 17-18).
Yhteiskunnallisina hyotyvaikutuksina voidaan nahda lisaksi tyourien jatkuminen pidempaan ja

syrjaytymisen vaheneminen (Manka & Manka 2016, 56).

Organisaation tyohyvinvointipddomaa mitataan yleisesti tydntekijoiden osaamisella ja
innostuneisuudella. Tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa panostamalla erityisesti esimiestydhon
ja sen kehittamiseksi yha osallistavampaan suuntaan. Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia
lisaamalla, osaamista kehittamalla, erilaiset elamantilanteet huomioivilla ikajohtamisen tavaoilla,
tydelaman joustoilla ja tyoterveysyhteistyon uusilla muodoilla voidaan lisata tyohyvinvointia
tulevaisuuden tydelamassa. Organisaatioiden myonteinen, joustava ja utelias asenne
muutoksiin suhtautumisessa ovat tarkeassa asemassa. Positiivinen suhtautuminen ja
kokeilunhalu esimerkiksi etatydn mahdollisuuksia kohtaan organisaatioissa ovat vaikuttaneet

merkittavasti onnistumiseen etatydhon siirryttdessa. (Pietarinen & Kattilakoski 2021, 30.)

Esimiehet ja organisaation johto ovat avainasemassa tyOyhteisdjen psykologisen
turvallisuuden rakentumisessa. Psykologisesti turvallinen tydymparistd tarkoittaa ilmapiiria,
jossa jokaisella on mahdollisuus kokea olevansa tarkea osa tyoyhteisoa ja jossa on turvallista
kasitella myods hankalia asioita seka tehda virheita. Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa
uskallus, innostus ja oppiminen uusia asioita kohtaan tehostuu merkittavasti. (Pyyhtia 2019,
120-121.) Tyopaikalla vallitsevien positiivisten tunteiden maara korreloi selvasti tydntekijdiden
kokeman tyéhyvinvoinnin kanssa (Haapakoski, Niemeld & Yrjéla 2020, 85). Kun tydyhteiséssa
vallitsee turvallinen ilmapiiri, myos esimiehella tai johtajalla on helpompaa kokeilla rohkeasti
uusia asioita, tuoda esiin vaikeitakin asioita ja luottaa siihen, etta tydyhteis6ssa sen jokainen

jasen asemastaan riippumatta on tarkea tilanteiden ratkaisemisessa ja eteenpain viemisessa.
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Kuten tydelama yleisestikin, varsinkin esimiestyd ja johtaminen ovat isossa muutoksessa.
Perinteinen autoritdarinen ja kontrolloiva johtajuus on muuntumassa yha enemman
tyohyvinvointia tukevaan, palvelevan johtajuuden suuntaan, joka kannattelee tyoyhteisoja.
Tyon tekemisen tavat ovat muuttuneet ja lisaksi ero tyon ja vapaa-ajan valilla on kaventunut,
eika ole enaa niin selkea kuin aiemmin. Kontrolliin ja kaskyvaltaan perustuva johtaminen on
jaanyt taakse ja tyontekijoiden ndkemysta arvostetaan. (Maki, Liedenpohja & Parikka 2014, 8—
10.) Esimiestydssa johtajalta vaaditaan yha enemman ennakointia ja varsinkin tydyhteisdn
jasenten valmentamista kohtaamaan muutoksia. Savaspuron (2019) mukaan jokaisen
nykyaikaisen johtajan tulisikin kysya itseltdan, mita hyvaa han voi yhteisonsa eteen tehda.
Henkiloston kokemus kuulluksi ja nahdyksi tulemisesta ovat varmasti tarkeimpia kulmakivia
hyvinvoivan organisaation menestyksen rakenteissa. (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013,
123-124.) Johtamistavat ovat aina sidoksissa organisaation toimintaymparistdon ja kulttuuriin.
Paitsi yhteisollisena ilmiona, johtaminen nahdaan myods palvelutehtavana, jonka tulisi tuottaa
mahdollisimman hyvat tydolot seka auttaa henkilostda saavuttamaan oman parhaan
tuloksensa. (Seeck 2012, 20-21.) Taman vuoksi organisaatiot voivat panostaa esimiestensa
ja johtajiensa kautta koko tyoyhteison hyvinvointiin ja siksi heidan tukeminen tydssaan on

organisaatioissa ensisijainen tehtava.

Esimiesty0 vaatii paljon muutakin kuin kyseessa olevan tyon suorittamista. Esimiestyd on
ensisijaisesti kannustamista, esimerkkina olemista ja tydyhteison valmentamista niin, etta se
voi saavuttaa parhaan mahdollisen tuloksensa. Hyvinvoiva tydyhteis6 auttaa esimiesta
jaksamaan tyossaan, mutta hyvinvoiva esimies on myos edellytys tyoyhteison hyvinvoinnin
rakentumiselle, luottamukselle ja toiveikkuudelle. Esimies voi lisata tydyhteison hyvinvointia ja
sosiaalista paaomaa jakamalla vastuuta sen jasenille. (Maki, Liedenpohja & Parikka 2014, 11.)
Tyodntekijat sitoutuvat tavoitteisiin ja paamaariin helpommin, mikali ne koetaan mahdollisiksi
saavuttaa ja mikali ne tuntuvat jollain tapaa henkilokohtaisilta.

Puhetta tydhyvinvoinnista ei saisikaan kohdistaa pelkastdan organisaatioiden tuottavuuden
kasvattamiseen tai sairauspoissaolojen vahentamiseen, vaan yhta merkityksellisiksi tulisi
nostaa tyontekijoiden oma kokemus tyohyvinvointiin liittyvista tekijoista, tyohon liittyvasta
innostuksesta ja onnistumisesta. Tyourien raataldinti ja yksilolliset mahdollisuudet urapoluilla
tulee nostaa organisaatioissa yhteisiksi tavoitteiksi yhta lailla kuin myods yksildllinen vastuu

tydelaman muutoksissa parjaamisessa. (Henttonen & Lapointe 2015, 77-78.)



19

2.4 Esimiesten tyohyvinvointi

Esimiehen tulee huolehtia ensisijaisesti omasta jaksamisestaan, etta voi pitaa huolta
tydntekijoistdaan (Ahola 2011, 87). Ihmisten johtaminen ja haastavista kokonaisuuksista
vastuunkantaminen ovat organisaatioissa ydintehtavia. Hyva johtaminen — henkiloston
tukeminen, kannustaminen, osaamisen vahvistaminen ja yhteinen suunnittelu saa
tydyhteisdssa aikaan tulosta, tuottaa hyvinvointia ja tyytyvaisyytta. (Harju & Kallasvuo 2007,
14.) Mutta miten voi johtaja ja esimies itse? Esimerkkind oleminen on vaativaa ja jatkuva
panostus muiden pulmien ratkaisemiseen ja toimivien puitteiden luominen muiden jaksamiselle
voi kuormittaa. Kun tyon vaatimukset ovat kovat, voi kayda niin, etta antaa enemman kuin
pystyy itse saamaan. On tehty lukuisia tutkimuksia siita, milla tavoin esimiehen tulee huolehtia
henkiloston hyvinvoinnista, mutta vahemman on keskitytty siihen, miten esimiehen oma
jaksaminen heijastuu johtamiseen, henkilostoon ja samalla organisaation tuloksellisuuteen.
(Harju & Kallasvuo 2007, 16—18, 82.)

Hyvinvoiva esimies voi antaa parhaan mahdollisen panoksensa tyodyhteisonsa ja koko
organisaation hyvaksi. Toisaalta esimiehen uupuminen voi olla kohtalokasta tyoyhteisolle, silla
niin laaja-alaista tyonsa tuntijaa, paatoksentekijaa ja vastuunkantajaa on vaikea korvata.
Jokaisen esimiehen tuleekin katsoa peiliin ja tunnistaa ensimmainen tydhyvinvoinnin
johdettavansa. (Harju & Kallasvuo 2007, 16, 44.) Myds organisaatioiden ensisijainen tehtava
on huolehtia esimiesten hyvinvoinnista ja jaksamisesta, jotta hyvinvointi voi jakautua tasaisesti

koko tyoyhteisoon.
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3 ETAJOHTAMINEN

Etajohtamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa esimies ja tyontekijat eivat tapaa toisiaan
paivittain tai edes viikoittain. Etajohtaminen on erilaisten tyontekomuotojen johtamista, joita
ovat muun muassa etatyd, hajautettu tyo, liikkuva tyo seka ajasta ja paikasta riippumaton tyo.
(Vilkman 2016, 13.)

Etatyo tehdaan varsinaisen tyopisteen ulkopuolella ja se voi olla jatkuvaa tai satunnaista.
Hajautettu tyo tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekijat ovat hajallaan eri toimipisteissa.
Hajautetussa ty0ssa osa tyontekijoista voi myos tehda etatyota. Liikkkuvassa tydssa poistumisia
tyopisteelta tulee usein ja tyonteon paikat vaihtelevat jatkuvasti, kun taas ajasta ja paikasta
rippumattomassa tyossa tyota voidaan tehda joustavasti yksilOlliseen elamantapaan sopien,
mihinkaan tiettyyn paikkaan tai aikatauluihin sitoutumatta. Yhteista naille tydntekomuodoille on
se, ettd usein niissa kaikissa hydédynnetaan vahvasti tieto- ja viestintateknologiaa. (Vilkman
2016, 13-15.)

Perinteinen johtaminen jaetaan yleensa asioiden seka inmisten johtamiseen. Muita johtamisen
osa-alueita ovat itsensa johtaminen ja muutosjohtaminen. Nama kaikki liittyvat kiinteasti
toisiinsa, silla asioita ei tapahdu ilman ihmisten toimintaa ja vaikutusta, mutta myds
toimintaymparistd, jossa tyéta tehdaan, muuttuu jatkuvasti. (Viitala & Jylha 2019, 21-22.)
Johtaminen ei liity titteliin tai asemaan, vaan se on ensisijaisesti toimintaa, tekoja ja vastuuta
johtamistaan tyontekijoista (Eikenberry & Turmel 2018, 3). Lahes jokainen esimies ja johtaja
ovat myds itse johdettavia. Talla tavoin organisaation kulttuuri jalostuu eteenpain johtajalta
toiselle. Organisaation kulttuuri onkin nahtavissd aina sen luomista johtajista (Rauhala,
Leppanen & Heikkila 2013, 124).

Johtaminen on sen varmistamista, ettd tydyhteisossa paastdan yhdessa parhaaseen
mahdolliseen lopputulokseen ja sen ymmartamista, etta erilaiset ihmiset vaativat erilaista
johtamista erilaisissa tilanteissa. (Kukkola 2011, 43, 47.) Johtaminen on ensisijaisesti my0ds
viestintaa. Vuorovaikutustilanteissa oikein kohdistettu sanaton ja sanallinen viestinta seka
kuunteleminen osoittavat arvostusta, parantavat luottamusta ja edistavat tyoyhteisossa
yhteiseen paamaaraan pyrkimista. Tyontekijdiden kokemukseen oikeudenmukaisesta

vuorovaikutuksesta vaikuttaa muun muassa, kuinka ystavallisesti tai kunnioittavasti esimies
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kohtaa tyontekijat, tai kuinka avoimesti han antaa tietoa organisaation menettelytavoista ja
niiden toteuttamisesta. (Maki, Liedenpohja & Parikka 2014, 90-91.) Tiedonkulun merkitys
korostuu varmasti sitda enemman, mita isommasta organisaatiosta on kyse. MyoOs
poikkeusaikana tiedonkulun ja viestinnan merkitys kasvaa. Oikea-aikainen, riittava ja oikein

kohdennettu viestinta on tarkeaa organisaation kaikkien toimijoiden kannalta.

Etajohtamisen taitoja tarvitaan tulevaisuudessa varmasti yha useammin. Rissanen (2020)
esittaa ajatuksen, jonka mukaan tulevaisuuden tyon tulee mukautua yksilon tarpeisiin eika
painvastoin. Mita paremmin organisaatiot pystyvat vastaamaan tahan ajatukseen, sita

todennakoisimmin ne saavat sitoutuneita, motivoituneita ja lojaaleja tyontekijoita.

Etajohtaminen on erityisesti verkostojen johtamista. Etdjohtajan on pystyttdva hieman
hollaamaan kontrollista ja jaettava vastuuta tyOyhteisossa seka valjastettava jokaisen
osaaminen mahdollisimman tehokkaasti yhteiseksi hyvaksi. (Haapakoski, Niemela & Yrjola,
2020, 69.) Esimiehilta ja johdolta odotetaankin kykya haastaa ja kyseenalaistaa aikaisempia
toimintamalleja ja johtamisen kaytanteitd muuttuneita ja uusia tydolosuhteita vastaaviksi
(Vilkman 2016, 21). My0Os sosiaaliset tyoyhteisot ovat aivan uudenlaisen haasteen edessa.
Miten luoda aitoa yhteisty6ta ja yhteisollisyytta esimerkiksi virtuaalisen yhteydenpidon keinoin?
Virtuaalisten kanavien kautta tehtava tyo tuo mukanaan uusia haasteita, jotka vaikuttavat
ihmisten valiseen vuorovaikutukseen, yhteistydhon, viestintdan, koettuun yhteisollisyyteen,
tydskentelytapoihin ja niiden johtamiseen. ltsensa tunteminen osaksi yhteis6a on ihmisen
perustarpeita. Psyykkinen yhteenkuuluvuuden tunne on viela tarkedmpaa kuin fyysinen.
(Vilkkman 2016, 19.)

Tyopaikalla tydskennellessa ihmisten valiset kohtaamiset ja keskustelut tarjoavat paljon tietoa
tydhon liittyvista kokonaisuuksista myos epavirallisesti. Tulee jaettua niin sanottua "hiljaista
tietoa” eli kokemuksellista tietoa. Luottamus tydyhteison jasenten valilla rakentuu juuri naissa
epavirallisissa kahvipoytakeskusteluissa ja arjen tavallisissa hetkissa. Luottamus taas luo
turvallisuutta. (Pietarinen & Kattilakoski 2021, 97.) Esimerkiksi etatyossa tallainen
vapaamuotoinen keskustelu ja ajatusten vaihto niin sanottujen kaytavakeskustelujen

muodossa on jaanyt vahemmalle.

Etajohtajan taytyy suunnitella etana toteutettavia kokouksia enemman, niin etta tyontekijoita
saadaan aktivoitua ja jokaisen puheenvuoro tulee kuulluksi. Haastavia seka kokousten

jarjestajan etta osallistujan nakdkulmasta ovat niin sanotut hybridimallit, joissa osa osallistujista
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on lasna ja osa etana, ja molempia ryhmia pitaa pystya yhtaaikaisesti seuraamaan. (Pietarinen
& Kattilakoski, 2021, 17, 23, 25.) Virtuaalisissa ymparistoissa toteutettavista kokouksista jaa
usein myds paljon epavirallista informaatiota saamatta. Osallistujien ilmeet, eleet, asennot tai
aanensavyt eivat saa niin suurta huomiota, kuin kokoustaessa fyysisesti samassa paikassa.
My0s tarkentavien kysymysten esittamiseen on virtuaalikokouksissa huomioitava oma tilansa,
kun lasna ollessa niiden esittamisen kynnys voi olla matalampi. (Haapakoski, Niemela & Yrjola
2020, 63.)

Etatyon aikana on huomattu kuitenkin my0s ajan saastyvan, kun palaverit ovat tiukasti
asiakeskeisia (Pietarinen & Kattilakoski 2021, 39). Vaarana saattaa kuitenkin olla liiallinen
suorituskeskeisyys. Jaakd enaa aikaa yhteisen osaamisen jakamiselle ja uusien ideoiden

syntymiselle ja miten etajohtaja voi luoda talle mahdollisuuksia?

3.1 Hyvan etajohtamisen perusta

Esimiesty0ssa ja johtamisessa on omat haasteensa aina, eivatka joustavat tydntekomuodot tai
etatyd poista niitd. Viela nykyaankin usealla tyopaikalla seurataan tydpaikalla vietettya aikaa
enemman kuin tyOsuorituksia ja saavutettuja tuloksia. Yksi suurimpia haasteita
etajohtamisessa onkin luottamus. Etajohtamisessa taytyy luottaa siihen, etta tyontekijat
hoitavat tyotehtavansa hyvin silloinkin, kun he eivat tyoskentele valvotuissa olosuhteissa.
Suurin osa tyontekijoistd tahtoo olla luottamuksen arvoisia, kun siihen vain annetaan
mahdollisuus. (Vilkman 2016, 26-27, 46 & Pyyhtia 2019, 123.) Fried & Heinemeier Hansson
(2014) esittavat ajatuksen, jonka mukaan hyvat etatyontekijat ovat yleisestikin ottaen hyvia
tyontekijoita. Heidan mukaansa tyopaikoilla tehtava tyo ei takaa tuottavuutta. Mikali tyontekija
ei ole motivoitunut tyétehtaviensa hoitamiseen, han osaa laistaa niistd myos tyopaikalla. Talloin
ongelma on jossain muualla kuin etatydssa. Mikali tydntekija ei pysty hoitamaan
velvollisuuksiaan tai hallitse omia téitaan, taytyy asiaan puuttua yksilétasolla. On helpompaa
olla esimies, jos tehtavana on varmistaa vain tyontekijoiden paikallaolo. Etajohtamisessa

tarvitaan muutakin.

Luottamuksellinen ilmapiiri tydyhteiséssa yhdistetdan yleensa suoraviivaisesti tyonteon
tuloksellisuuteen, tuottavuuteen ja tyossa viihtymiseen. Yhteistyon avoin rakentuminen,
oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus ja sita kautta saavutettu tyohyvinvointi ovat menestyvan

organisaation  keskeisia tekijoita. Luottamus tydyhteisdssa lisda tyontekijoiden
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vaikutusmahdollisuuksia, vastuullisuutta, avoimuutta ja vastavuoroisuutta. (Pyyhtia 2019, 122—
123.)

Hajautetussa tyoyhteisossa esimiehen tarjoaman sosiaalisen tuen merkitys kasvaa. Tuen
tarjoaminen kertoo siita, etta esimies arvostaa tyontekijoitaan ja heidan tyopanostaan. liman
keskinaista arvostusta on vaikeaa saavuttaa aitoa yhteistyota. Myds avoimuus on
yhteisollisyyden kannalta hyvin merkityksellistd. Esimiehen avoimuus kommunikoinnissa ja
paatoksenteossa seka valmius kuulla ja huomioida myos tyontekijoiden mielipiteita heita
koskevan tyon suunnittelussa ovat tarkeassa roolissa myos etajohtamisessa. (Vilkman 2016,
32-34.) TyOmotivaation ja ammatillisen itsetuntemuksen kannalta on tarkeada pyrkia
tunnistamaan ja vahvistamaan tyontekijoiden vahvuusalueita (Pyyhtia 2019, 124). Yhteisen ja
aidon vuoropuhelun kautta syntyy nakemys tarpeellisista pelisaannoista ja toimintatavoista.
Esimiehen on hyva huomioida myds, etteivat asenteet etatyota tai hajautettua tyota kohtaan
ole aina pelkastaan positiivisia, vaan niihin voi liittya ennakkoluuloja ja varauksellisuutta myos
tyontekijoiden taholta. (Vilkman 2016, 37-39.)

Myds esimiehen tavoittamisen tarkeys korostuu, kun ei tyoskennella fyysisesti yhdessa.
Tyodntekijoiden saama tuki tai vastaukset tydhonsa liittyvissa asioissa ovat riippuvaisia siita,
vastaako esimies puhelimeen tai sahkdiseen yhteydenottoon (Vilkkman 2016, 54-55). Etaisyys
voi vaikuttaa myds yhteydenpidon ja vuorovaikutuksen laatuun, eikd esimiehen ole niin
helppoa havaita pinnan alla piilevia mahdollisia jannitteitd. Tiedonkulkuun ja viestintdan onkin
tarkeaa Kkiinnittda erityista huomiota. (Vilkman 2016, 55-56, 59.) Viestintad virtuaalisten
kanavien kautta voi olla haasteellista myds siina mielessa, etta jokaisen oma
vuorovaikutustyyli, adnenpainot ja eleet ovat vaikeammin luettavissa kuin ihmisten valisissa

oikeissa kohtaamisissa.

On kuitenkin muistettava, etta vuorovaikutus on paljon muutakin. Ihmissuhteet ja tydyhteisojen
yhteisollisyys perustuvat tiimin toisten jasenten tuntemiselle ja heidan valiselleen
vuorovaikutukselle, joka on vastavuoroista tiedon, ajatusten, kokemusten ja tunteiden
jakamista ja merkitysten I6ytamista (Vilkman 2016, 40). Etdjohtamisen eras suuri haaste onkin
yhteisollisyyden yllapitaminen. Kun tyota tehdaan erillaan, yhteisollisyyden kokemus on
uhattuna ja talloin kasvokkaisten tapaamisten merkitys kasvaa. Toisaalta on mahdollista luoda
hyvaa yhteishenkea myds taysin virtuaalisesti, mutta se edellyttaa kaikilta tydyhteison jasenilta
hyvaa tyovalineiden hallintaa, taitoa, seka erityisesti halua hyvaan vuorovaikutukseen ja
dialogiin. (Vilkkman 2016, 41-44.)
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Taitava etajohtaja osaa kannustaa tyontekijoitaan itseohjautuvuuteen, itsensa johtamiseen.
Samaan aikaan itseohjautuva tyontekija tarvitsee kuitenkin tyolleen selkeat raamit ja tavoitteet.
Vaikka esimerkiksi etatyota tekeva tyOntekija toimii suuren osan ajasta itsenaisesti,
priorisoiden ja organisoiden omaa tyotaan, tarvitaan et3johtajalta silti tukea, aikaa ja

kiinnostusta etajohdettaviaan kohtaan. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 102.)

3.2 Etajohtamisen haasteita

Etajohtajat kokevat tydssdan monenlaisia haasteita. Vilkman (2020) toteaa, etta etajohtamisen
haasteita iimenee selkeasti vahemman, mikali etatyo on osittaista tai se tehdaan enimmakseen
samassa paikassa. TyoOntekijoiden tydajan seuraaminen on etajohtajan lakisdateinen
velvollisuus, mutta joustavat tydomuodot tekevat siita selvasti hankalampaa. Olennaista
varsinkin tieto- ja asiantuntijatyon kannalta tulisikin olla tydn sujuminen ja se, mita tyontekijat
saavat tyossaan aikaiseksi. Yhteisten tavoitteiden saavuttaminen ja tyon tuleminen tehdyksi

ovat organisaatioille kuitenkin kaikkein tarkeimpia asioita. (Vilkman 2016, 46—48.)

Tavoitteiden asettaminen ei sekaan kuitenkaan aina ole kovin yksiselitteista. Yksilotavoitteet
voivat johtaa tyotehtavista kilpailemiseen, kateuteen tai muiden tydyhteison jasenten kyrailyyn
tydyhteisdssa. (Vilkman 2016, 49.) Tuottavuuden kannalta on tarkeaa, ettad etijohtajalla on
keinoja arvioida tyOntekijoidensa tyomaaraa ja kuormitusta. Erityisesti tieto- ja
asiantuntijatydssa on riskina liiallinen tyonteko. (Vilkman 2016, 52.) Tydnteon ja vapaa-ajan
valinen ero on vaarassa hamartya varsinkin kotoa kasin tyoskennellessa. Tydvalineet ovat
saatavilla ja usein myos nakyvilla koko ajan. Tyonteon kuormittavuutta voi lisata myos se, jos
tyontekija ei osaa riittavasti priorisoida tyotaan, ei hallitse tyontekotapoja tai -valineita tai ne
tuntuvat haastavilta (Vilkman 2016, 52). Myos ajankaytdon organisointi tai tyon tauottaminen

etatydssa voivat osoittautua haasteelliseksi.

Esimiesty0ssa tulee olla kykya tarkastella omaa toimintaa kriittisesti seka omaksua uusia
toimintatapoja. Etdjohtamisessa on kyse pitkalti esimiehen kontrollista luopumisesta (Fried &
Heinemeier Hansson 2014, 81). Etdjohtaja on uuden haasteen edessa siinda, miten auttaa
tyontekijoita itsensa johtamisessa ja itseohjautuvuudessa. Varsinkin etatyota tekevalle itsensa
johtaminen on ensiarvoisen tarkeaa. Tyontekijoiden motivoitumisen kannalta tallainen
lisaantyva vastuunotto omasta tyostdan on usein palkitsevaa. Tassa on kuitenkin eroja

tydntekijoiden valilla, silla samalla kun joku nauttii itsenadisesta vastuusta, osa kaipaa taas
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hyvinkin tarkkoja ohjeita, raameja ja yksilollista tukea tyolleen. (Vilkman 2016, 51.) Selkeisiin
ty6jakoihin, perinteisiin tyotehtaviin ja hierarkiseen johtamiseen tottuminen on myos
sukupolvikysymys. Nain ollen johtamisen tarve ei ole kadonnut mihinkaan, vaan painvastoin,
esimiehen lasnaoloa ja aikaa tarvitaan yha enemman (Savaspuro 2019, 110). Etdjohtaminen,
kuten esimiestyd muutoinkin, vaatii nykyisin yha enemman johtamisen sopeuttamista erilaisia
tarpeita ja odotuksia vastaavaksi. Esimerkin avulla johtaminen on myds helpompaa, jos
tavataan ja ollaan fyysisesti oikeasti lasna. Talldin puheet ja teot, seka fyysiset eleet tukevat

toinen toistaan. (Eikenberry & Turmel 2018, 28.)

Etgjohtamista ja tyontekijoiden itseohjautuvuuden vaatimusta kohtaan esitetdan myos
kritiikkia. Savaspuro (2019) tuo esiin, ettd monimutkaistuvassa maailmassa on yha vaikeampi
tietaa, milla tavoin asioita ja ihmisia tulisi johtaa ja sen vuoksi johtaminen ulkoistetaan helposti
tydntekijoille itselleen. Voidaanko puhua jopa johtajuuden kriisista? Itseohjautuvuus vaatii aina
hyvaa ammatillista itsetuntemusta ja -luottamusta, paamaaratietoisuutta, vastuunkanto- ja
paatoksentekokykya, oma-aloitteisuutta seka kykyd myds priorisoida ja tarpeen mukaan
delegoida tehtavia (Savaspuro 2019, 41). Esimiehen nakokulmasta joukko itseohjautuvia
tyontekijoita voi olla myos epajohdonmukaisesti tydssaan suuntautuvia itsenaisia suorittajia,
joilta puuttuu yhteinen suunta ja tavoite (Savaspuro 2019, 157). Sellaisen yhteisdn johtaminen
on vaikeaa ja jopa turhauttavaa. Tilanne voi johtaa myds siihen, ettd tyontekijat kokevat
jaavansa tyonsa kanssa yksin, joka ei ainakaan edesauta organisaation uudistumis- ja
kehittymistavoitteita. Parhaimmillaan itseohjautuva organisaatio auttaa kuitenkin jaseniaan

toimimaan kukin oman parhaan potentiaalinsa mukaan (Savaspuro 2019, 158).

3.3 Etajohtaminen poikkeustilanteessa

Uudistumisen johtaminen tai johtaminen murroksessa ovat olleet tydelamassa tarkeita teemoja
jo ennen koronaviruspandemiaa (Malmelin 2021, 7). Maailmanlaajuinen poikkeustilanne on
asettanut nama asiat kuitenkin yha isompaan rooliin pohdittaessa organisaatioiden
menestystekijoita tulevaisuudessa. Suurin  o0sa organisaatioista toimii tehokkaasti
nykyhetkessa, mutta tuloksellisuus ja menestyminen tulevaisuudessa vaatii jatkuvaa
uudistumista, kuten tyoskentelytapojen ja johtamisen kehittamista. Nain varmistutaan siita, etta
organisaatio pystyy toimimaan ja mukautumaan myds tulevissa murrosvaiheissa ja
muutoksissa. (Malmelin 2021,12-13.)
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Perinteinen johtamisosaaminen ei koronapandemian kaltaisessa poikkeustilanteessa riita.
Poikkeuksellisessa tilanteessa johtamisen tapojen on joustettava ja mukauduttava uuteen
tilanteeseen ja esimiehen kehitettava osaamistaan ja muun muassa viestinta- ja
vuorovaikutustaitojaan hyvin monipuolisesti. (Vilkman 2016, 21.) Poikkeustilanteessa
tyoskentely erilaisten rajoitusten ja suositusten keskelld aiheuttaa muutoksia niin tyétapoihin
kuin ty0jarjestelyihinkin. Poikkeusaikana tyoskentely merkitsee myoOs erilaisia asioita
tydyhteison eri jasenille. Osalla tydnteko on saattanut keskeytya kokonaan tai tyotehtava
muuttua, osa tyoskentelee etatdissa ja osa tyopaikalta kasin, osa huolehtii toidensa lisaksi
my0s laheisistaan tai lastensa hoidosta ja koulunkaynnista. Talldin myds arjen sujuminen ja
tydntekijoiden reaktiot muutoksiin ovat erilaisia. Esimies on tarkeassa roolissa huomioidessaan
tydntekijoidensa tarpeita kunkin omista lahtdkohdista kasin. (Pietarinen & Kattilakoski 2021,
79-80.) Inmisten johtaminen on kaikkein keskeisinta organisaation uudistumisessa (Malmelin
2021, 13).

Etatdiden tekemisen suhteen on otettu iso harppaus koronapandemian aikana ja se on
saattanut aiheuttaa myods epailyksia siita, etta etatdissa otetaan liilan rennosti. Tunteiden
johtaminen tamankaltaisissa muutostilanteissa korostuu. Myonteinen tunnetila parantaa ja
kielteinen heikentaa suoriutumista. Tunneilmaston johtamisessa tarkeaa on, etta myonteista
palautetta annetaan enemman kuin kielteista. Kuitenkin kriittistakin palautetta ja tilanteiden
arviointia tarvitaan asioiden realistiseen kehittamiseen ja kehittymiseen. (Rauhala, Leppanen
& Heikkila 2013, 164-165.)

Muutos tydelamassa on vaistamatonta. Voidaan ajatella, ettd koronakriisin kaltainen
poikkeustilanne on kuormittanut tydelamaa ja ihmisia monin tavoin. Usein muutos synnyttaa
vahintaan hetkellisen kiireen ja stressin tunteen, mutta varsinkin ennakoimattomat ja kielteiset
muutokset ovat erityisen kuormittavia. Muutokseen suhtautumista ja poikkeustilanteissa
toimimista helpottaa, jos muutokset etenevat siina tahdissa, etta niihin ehtii sopeutua.
(Luukkala 2011, 176.)

Voitaneenkin olettaa, ettd koronapandemialla ja sen leviamisen hillitsemiseksi laadituilla
rajoituksilla on ollut vaikutusta tyOyhteisoissa koettuun yhteishenkeen, kun lahitydoyhteisosta
on tullut etaisempi ja yhteydenpitoon ja sosiaaliseen kanssakaymiseen on etsitty uudenlaisia
tapoja. Erityisen haasteen edessa tassa ovat olleet esimiehet ja organisaatioiden johto.
Etajohtaminen joutuu poikkeustilanteessa viela erityiseen koetukseen. Perinteiset

johtamismallit eivat toimi muuttuneessa tilanteessa. Pitkittynyt poikkeustilanne kuormittaa ja
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saattaa aiheuttaa uudenlaisia ristiriitoja tyOyhteison sisalla. Kriisitilanteessa viestinta on
avainasemassa. Myos tyontekijoiden kuormittumisen arviointi ja seuranta on tarkeaa, koska
poikkeustilanteessa myos uuden ja alati muuttuvan tiedon vastaanottaminen voi heikentya.
(Pietarinen & Kattilakoski 2021, 80.)

Esimiehen on tarkeda huolehtia siita, etta tieto tavoittaa tasapuolisesti kaikki tyoyhteison
jasenet tyoskentelytavasta tai -paikasta rippumatta. Tyon tavoitteiden asettaminen ja
johdonmukaiset linjaukset ovat tarkeita. Kuitenkin taytyy olla jatkuvasti valmis muuttamaan
annettuja ohjeita ja suosituksia organisaation mukautuessa nopeasti muuttuvaan tilanteeseen.
Poikkeusaikana viestintdd on vaikeuttanut se, etta paatoksia on jouduttu tekemaan varsin
nopeasti. Viestinta on etajohtamisessa myods useammin yhdensuuntaista ja vaarana on, ettei
osallistavaa keskustelua asioista synny. Epavarmuus ja huoli tulevaisuudesta ovat
poikkeusaikana myos esilla ja esimiehen yksi tehtavista onkin valaa uskoa tulevaisuuden
nakymiin ja tuoda esiin voimavaroja tydssa. (Pietarinen & Kattilakoski 2021, 80 & Salonen
2020.) Varsinkin pitkdan jatkuvana poikkeustilanne haastaa ja vaatii voimia, mutta
tydyhteisdissa se voi myos nostattaa yhteista tahdonvoimaa tilanteesta selviamiseksi. Toivon
ilmapiiria on hyva keskittya johtamaan siten, etta sen saa pidettya ylla viela poikkeusajan
jalkeenkin. Esimies voi vahvistaa toivon ilmapiiria keskittymalla epaonnistumisten sijaan
onnistumisiin seka selkeyttamalla tydyhteison yhteisia tavoitteita (Rauhala, Leppanen &
Heikkila 2013, 63—64). Kaikkeen ei voida varautua, mutta olennaista on pitaa ylla tyoyhteison

sopeutumiskykya yllattaviinkin muutoksiin (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 37).

Esimiehen on yhta tarkeaa huolehtia myds omasta palautumisesta ja siita, etta saa omaan
esimiestydhdonsa tukea. Tydkuorman hallinnan lisdksi myds kokemusten jakaminen ja
vertaistuen merkitys kasvaa poikkeustilanteissa (Pietarinen & Kattilakoski, 2021, 77).
Organisaatioiden pitaakin pystya kehittamaan johtamisosaamistaan muuttuvissa tilanteissa.
Johtamisen kehittaminen tahtaa organisaatiossa tyOskentelevien henkildiden osaamisen,
kyvykkyyden, motivaation ja itseohjautuvuuden valjastamiseen uudella tavalla. (Malmelin

2021, 30-33.) Esimiesten kouluttaminen ja tukeminen tassa tehtavassa korostuvat.

3.4 Henkilostohallinnollinen ndakékulma joustaviin tyomuotoihin ja etdjohtamiseen

Tybelamassa on nyt suuren muutoksen aika. Joustavat tydmuodot ja etatyo lisdantyvat koko

ajan, mutta myods monenlaiset epailykset ja pelot, seka tydntekijoiden ettd tydnantajien
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puolesta, varittavat tata muutosta. Tarkeintd onkin ymmartaa, ettd muutokseen
organisaatioissa ryhdytaan aina tyon ehdoilla. Tarkoituksena on saavuttaa ja 10ytaa sellainen
uudenlainen ja vapaampi tyon tekemisen malli, joka hyodyttaa tydnantajaa, mutta tarjoaa myos
tydntekijalle joustavuutta esimerkiksi tyon ja perhe-elaman yhdistamiseen. (Vilkman 2016,
176.) Tyontekijalahtoiset joustot tyojarjestelyissa vahentavat selvasti tyosta johtuvaa
kuormitusta ja voivat vaikuttaa vapaaehtoiseen elakoitymiseen jopa terveydentilaa enemman

(Kandolin, Ropponen & Tuomivaara 2016, 17).

Tyotehtavissa, joissa esimerkiksi etatyo ei tyon luonteen vuoksi ole mahdollista, nousee aivan
yhta tarkeaksi tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa jollain tapaa tyon tekemisen tapaan tai
tydaikaan. (Cook 2019, 100.) Onkin havaittu, etta tydhyvinvointi ja ty0ssa jaksaminen ovat
kytkdksissa mahdollisuuksiin jarjestella joustavasti omaa tyotaan ja talldin myos tyossa
uupumista esiintyy vahemman. (Vilkkman 2016, 183, 202.) Joustavat tyojarjestelyt voidaan
sovittaa kaikille sopiviksi — aamulla aikaisin tai vasta hieman mydhemmin paivalla
tehokkaimmin tydskenteleville, pienten lasten vanhemmille, idkkaistd vanhemmistaan
huolehtiville tyontekijoille tai pitkan tydomatkan kulkijoille (Fried & Heinemeier Hansson 2014,
21-23).

Maailma muuttuu yha kiihtyvalla tahdilla eika tyoelama voi mukautua muutokseen, mikali sen
rakenteet ovat perinteiset ja jaykan byrokraattiset. Savaspuron (2019) mukaan ty6elamassa
on meneilldadn teollisen vallankumouksen jalkeen suurin  muutos, joka etenee
ennennakemattoman nopeasti. Uusiin tyontekomuotoihin siirryttaessa organisaatioissa on
kuitenkin syyta varmistua tasapuolisesta kohtelusta tyontekijéiden kesken. Se ei tarkoita sita,
etta kaikilla tulee tyotehtavista rippumatta olla mahdollisuus esimerkiksi etatydhon, vaan etta
organisaation etatydohjeistuksen tulee olla selkea ja yksinkertainen. Paljon yksityiskohtia jaa
edelleen yksikoiden esimiesten vastuulle ja sovittavaksi. Etajohtajien tyota voi kuitenkin
helpottaa vaikkapa etatyosopimuksen laatimisella, jossa on maaritelty muun muassa
tydntekijoiden vakuutusturva ja otettu kantaa tydergonomiaan ja tietoturva-asioihin.
Organisaation yhteisten pelisaantojen ei kuitenkaan tule olla liian jaykkia, silla jokaisen tyon
mahdollisuudet tuntee parhaiten kunkin yksikon esimies. (Vilkman 2016, 177-182, 204.)
Etajohtajalle pitaakin jattaa vapautta toimia tyossaan parhaalla mahdollisella tavalla. Rissasen

(2020) mukaan nykyjohtajan tuleekin olla nimenomaan asioiden mahdollistaja, ei valvoja.

Joustavampiin tydntekomuotoihin siirtyminen vaikuttaa tyontekijoiden lisaantyvan vapaa-ajan

ja paremman jaksamisen ohella myos organisaation tilatarpeisiin ja siten kustannuksiin, kun
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virtuaalisen tyOnteon myota toimisto- ja kokoustilojen tarve vahenee seka matkustuskulut
pienenevat (Vilkman 2016, 188). Tyontekijan elamanlaatua ja tyohyvinvointia lisdavana
tekijana etatydmahdollisuus vahentaa siten myos tyonantajan kuluja, unohtamatta myodskaan
ymparistonakokulmaa, kun tydmatkat paastdineen vahenevat. (Fried & Heinemeier Hansson
2014, 35, 39-40.) Kaikki asioita, joilla on suuri merkitys tydnantajan imagolle tulevaisuuden

tyomarkkinoilla.

Haasteiltakaan ei kuitenkaan valtyta. Onnistuakseen mahdollisimman hyvin ja tehokkaasti,
etatyon tekemiseen taytyy olla saatavilla kaikki nykyaikaiset ja teknologiset valineet. Tama
vaatii organisaatiolta satsauksia myds tyovalineiden jatkuvaan paivittdmiseen,
nykyaikaistamiseen ja yllapitamiseen. (Cook 2019, 28.) Kaikkein tarkeintd organisaatioille on

kuitenkin johtamisen kehittdminen muuttuvassa tyéelamassa (Hladio 2017).
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4 TUTKIMUSPROSESSI

4.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytety0 toteutettin maarallisia seka laadullisia tutkimusmenetelmia hyoddyntaen.
Tyohyvinvoinnin ja etajohtamisen kokemuksia seka niihin liittyvia haasteita ja onnistumisia
tarkastellaan ja mitataan kohdeorganisaation esimiesten nakokulmasta paaosin maarallisen
tutkimuksen keinoin. Saatuja vastauksia on pyritty taydentdmaan lisaksi laadullisia

tutkimusmenetelmia soveltaen.

Tutkimuksessa voidaan hyodyntaa molempia tutkimusotteita ja usein laadullinen seka
maarallinen tutkimus myos taydentavat toisiaan seka lisdavat tutkimuksen luotettavuutta
(Kananen 2011, 15 & 2017, 154). Talldin on kyseessa monimenetelmainen tutkimus eli
triangulaatio, jossa tutkimusasetelmaa lahestytaan erilaisin tavoin, kayttaen erilaisia
tiedonkeruu- ja analyysimenetelmia. (Kananen 2008, 25 & 2011, 16—17.) Usean menetelman
kayttamisessa on riskina tiedon jaaminen osin pintapuoliseksi (Kananen 2008, 27), mutta
toisaalta sillda voidaan korvata myos eri menetelmien puutteita (Kananen 2014, 143).
Maarallisilla menetelmilla saatuja tuloksia taydennetdaan ja tasmennetaan laadullisilla
tutkimusmenetelmilld, jotka lisdavat ymmarrysta tutkittavasta aiheesta ja avaavat asioiden
erilaisia merkityksia ja tulkintoja. Laadullisissa tutkimusmenetelmissa ei pyrita yleistyksiin vaan
tarkoituksena on ilmién syvempi, kokemuksellinen ymmartaminen (Kananen 2008, 24).
Tamankaltainen kahden tutkimusmenetelman yhdistelma sopii kuvaamaan tutkimuksen
kohdetta, jossa tiettyja asioita ja niiden esiintyvyytta voidaan mitata maarallisen tutkimuksen

keinoin, mutta toisaalta ilmidsta halutaan saavuttaa myos kokemuksellinen puoli.

Opinnaytetyossa maarallisten menetelmien tehtavana on mitata ja kuvata tutkittavana olevan
kohteen eri tekijoita, niiden valisia vaikutus- ja riippuvuussuhteita ja esiintymisen maaraa.
Maarallisessa tutkimuksessa ilmion tekijat ja niitd selittavat teoriat tunnetaan jo ennalta.
Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on tuottaa perusteltua ja yleistettavaa tietoa. (Kananen
2011, 12-13, 17-18.)

Hyvan maarallisen tutkimuksen kriteereita ovat muun muassa validiteetti, eli se, etta mitataan
tutkimuksen kannalta oikeita asioita seka reliabiliteetti eli mittaustulosten pysyvyys ja

luotettavuus. Myds relevanssi on tarkeaa, eli mittauksella saavutetaan jotain hyotya. Hyva
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tutkimus on myods ymmarrettava. (Kananen 2011, 54-55.) Tassa opinnaytetydssa kysytaan ja
selvitetdan tutkimuksen kannalta tarkoituksenmukaisia asioita, jotta niilla saavutetaan hyotya
seka uutta tietoa kohdeorganisaation tarpeisiin. Tutkimus on myos toistettavissa ja mitattavissa

uudelleen.

Opinnaytetyotutkimuksessa saatu laadullinen tutkimusaineisto on analysoitu soveltaen
sisallonanalyysia. Kaikki kyselyssa saadut avoimet vastaukset on numeroitu vastaajan
mukaan. Taman jalkeen avoimet vastaukset on luokiteltu kunkin kysymyksen kohdalla
sisalldanalyysia mukaillen ensin nimettyihin ylaluokkiin ja sen jalkeen alaluokkiin. Nama

kategoriat kuvaavat kysymysten avoimissa vastauksissa esiin nousseita asioita.
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Mika auttaa eniten palaamisessa normaalitoimintaan, millaista tukea kaipaat?

Ylaluokat Ei erityista tuen Vertaistuki Joustavat Johdon tuki Itsehoito
tarvetta tyomuodot
Alaluokat Tilanteen Kasvokkaiset Etatyo Hyva Tyodn
normalisoituminen kohtaamiset tiedottaminen | tauottaminen
ja kontaktit
tydyhteistssa
Tyoérauha, Yhteiset Digitaaliset Koulutus Liikunta,
ylimaaraisen keskustelut, tyédmuodot ravinto
kiireen loppuminen kokemusten
purkaminen
Resurssien Tyoyhteison Esimiestydn Tyosta
riittavyys tydssa yhteinen tuki palautuminen
toiminta / loma
Tydnohjaus /
tyopsykologi

Kuvio 1. Esimerkki siséllébnanalyysisté, jossa kuvattu esimiesten avoimia vastauksia luokiteltuina yla- ja alakategorioihin.

Esimerkkikuvio sisallonanalyysin toteuttamisesta kuvaa esimiesten avoimia vastauksia
luokiteltuna kysymyksessa mika auttaa heita palaamisessa normaalitoimintaan seka millaista
tukea esimiehet kokevat tarvitsevansa. Ylaluokiksi muodostuivat viisi yleisimmin esiintyvaa
vastausta. Naiden mukaan esimiehet eivat tarvinneet erityista tukea, tai sitten vertaistuki,
joustavat tydmuodot, johdon tuki tai itsehoito katsottiin riittaviksi tuen muodoiksi. Esimerkiksi

johdon tuki sai alaluokat, joissa on eriteltyna esimiesten esiin tuomia tuen muotoja. Naita ovat
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muun muassa vastauksissa esiin nousseet hyva tiedottaminen, esimiestyon tuki ja koulutus,

tyonohjaus tai tyopsykologin tuki.

Sisallénanalyysi mahdollistaa aineiston jarjestelmallisen ja systemaattisen analysoinnin, jolloin
tutkimuksessa saatu aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiota sanallisesti muodostaen siita
mielekkdan ja yhtenadisen informaation. Tutkimusaineistosta voidaan nain saada esiin

luotettavia johtopaatoksia ja tulkintoja. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 110.)

Sisallénanalyysin avulla tutkittavasta ilmiésta pyritdan luomaan hyvin monitahoinen kuvaus ja
saavutetut tulokset pyritaan kytkemaan aiempaan tutkimustietoon ja -tuloksiin. Analyysin
tulokset pysyvat sisallonanalyysia kaytettdessa mahdollisimman aineistolahtdisina ja ennakko-
oletukset vaikuttavat niihin mahdollisimman vahan. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 104-105, 117.)
Nain tuloksista voidaan tehda selkeitd ja luotettavia johtopaatdksia. Sisalldnanalyysin
eteneminen tapahtuu vaiheittain etsimalla ensin tuloksista samankaltaisuuksia ja
eriavaisyyksia. Naita listataan, ryhmitellaan ja luokitellaan. Alaluokkia yhdistaessa saadaan
kasitetta kuvaavia ja kokoavia ylaluokkia, joiden pohjalta kootaan raportti. Nain aineiston avulla

saadaan vastauksia asetettuihin tutkimustehtaviin. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 124-125.)

Kun arvioidaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta, tutkijan on tarkeaa osata perustella
jokainen tutkimuksessa tehty valinta. Saatuja tuloksia tulee analysoida suhteessa teoriaan,
tutkimuksessa saavutettuun aineistoon ja sen analyysimenetelmiin. Lopulta tulee myods
arvioida naiden valintojen toimivuutta tutkimukselle asetettujen tavoitteiden kannalta. (Vilkka
2015, 195-197.) Tassa opinnaytetyossa laadullisten menetelmien ja niilla saavutettujen
tulosten luotettavuus perustuu valintojen lapinakyvyyteen, tutkimuksen perusteelliseen ja

systemaattiseen tekemiseen, luokitteluun ja paatelmien oikeellisuuteen.

4.2 Tutkimusprosessin kuvaus, aineiston kasittely ja analysointi

Opinnaytetydn aineisto on koottu alkukesédn 2021 aikana kayttden sahkoistd Lyyti-
kyselylomaketta, jonka vastauslinkki lahetettin  kohdeorganisaation  henkilostolle
sahkopostitse. Sahkoinen kysely palveli parhaiten tilanteessa, jossa kysely toteutettiin
laajassa mittakaavassa koko kaupungin henkildstolle. Opinnaytetyon tutkimuskohteena olleet
esimiesten vastaukset oli myds helppo erotella ja rajata sahkoisista kyselyvastauksista omaksi
kokonaisuudekseen. Kyselylomakkeen yksi eduista on se, etta silla voidaan saavuttaa laaja

tutkimusaineisto (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 195). Vaarana on Kkuitenkin
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vastausprosentin jadminen pieneksi (Vilkka 2015, 94). Kyselylomakkeella keratyn aineiston
tuottamat tulokset on analysoitu ja yhdistetty kirjalliseen tietoon ja teoriapohjaan. Nain
opinnaytetyolla on pyritty kuvaamaan ja mittaamaan tutkittavaa ilmiota seka antamaan tilaa
myos tutkittavien henkildiden syvemmille nakemyksille ja kokemuksille, seka niihin liittyville

tunteille, ajatuksille ja muille vaikuttimille.

Kyselylomakkeen kysymykset koostuvat suljetuista, strukturoiduista valintakysymyksista seka
avoimista, tarkentavista kysymyksista. Kyselylomakkeen suunnittelun mallina on hyodynnetty
Kuntien elakevakuutusyhtion kuntaorganisaatioille suosittelemaa kyselya koronakriisin
vaikutuksista tyohyvinvointiin. Kyselylomaketta muokattiin myos kohdeorganisaation tarpeista

kasin.

Koko henkilostolle suunnatussa kyselyssa selvitettiin kaikilta vastaajilta taustamuuttujina
toimiala, jolla he tyoskentelevat, tydsuhteen kesto, toimivatko esimies- tai johtotehtavissa,
ovatko tyotehtavat muuttuneet koronapandemian aikana, ovatko he tydskennelleet paaosin
lahi-, eta- vai yhdistetyssa lahi- ja etatydssa seka onko tyonteko keskeytynyt koronapandemian
aikana. Henkildoston kokonaismaara kyselyn toteuttamisen ajankohtaan organisaatiossa on
ollut 4575 tyontekijaa, joista esimies- ja johtotehtavissa tyoskentelevia, taman opinnaytetyon
kohderyhmaan kuuluvia 528 tyontekijaa. Kyselyn taustamuuttujien avulla saatiin rajattua
kyselyyn vastanneiden esimiesten vastaukset erilleen muista vastauksista seka niiden avulla

toteutettiin tulosten ristiintaulukointia.

Muita kyselyn kysymyskategorioita olivat tyokuormitus, tyoyhteison ilmapiiri ja toiminta,
johtaminen ja tiedonkulku, omat voimavarat ja hyvinvointi, arvio oman tydhyvinvoinnin
nykytilasta ja kehittymisestd tulevaisuudessa, etatyoskentely seka etdjohtaminen.
Kysymyskategorioista etatyoskentelyyn sekd etajohtamiseen liittyvat kysymykset
kohdennettiin vain etatyota tai yhdistettya lahi- ja etatyota tehneille seka esimies- tai
johtotehtavissa tyoskenteleville.

TyOn ja vapaa-ajan erottamisesta tehdyssa kysymyksessa on sahkoisella kysymyslomakkeella
ollut virhe, joka ei tullut lomakkeen testauksessa esille. Kysymys on ohjautunut vain vastaajille,
jotka ovat vastanneet olleensa taysin etatyossa. Kysymyksen oli tarkoitus koskea kaikkia, jotka
olivat vastanneet olleensa etatydssa tai yhdistetyssa lahi- ja etatyossa. Etatyota tehneista 75
% (3) oli melko samaa mielta ja 25 % (1) taysin samaa mieltd siitd, ettad tyon ja vapaa-ajan

erottaminen on koronapandemian aikana onnistunut hyvin. Koska vastaajien kokonaismaara
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on kysymyksen kohdalla vain yhteensa 4 vastaajaa virheen vuoksi, ei talla tuloksella voida

katsoa olevan merkitysta opinnaytetyon tulosten kannalta.

4.3 Tutkimuseettiset nakokulmat

Opinnaytetyota tehdessa on huolehdittava tutkimusta ohjaavista eettisista seikoista.
Opinnaytetyota ohjaavan tutkimusasetelman laadinta on tehty huolellisesti ja perustellusti.
Opinnaytetyota tehtaessa on noudatettu hyvaa tieteellistd kaytantdéa ja pyritty tekemaan
avoimesti nakyvaksi kaikki valinnat, perustelut ja tutkimuksen toteuttamisen ja analysoinnin
vaiheet. Nain on pyritty valttamaan virheet tutkimuksen teossa ja saavuttamaan opinnaytetyolle

tieteellistd uskottavuutta ja vakuuttavuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2006, 158.)

Parhaimmillaan tama opinnaytety0 ja sen tulokset palvelevat organisaatiota, jossa tutkimus on
toteutettu, mutta myods laajemmin yhteiskunnallista nakdkulmaa. Tutkimussuunnitelma on
annettu tutustuttavaksi yhteistydotahona toimivalle kaupunkiorganisaatiolle ja organisaation
edustajien mielipiteita, tarpeita ja toiveita on kuultu viela tutkimusasettelussa. Ennen
tutkimuksen varsinaista toteuttamista on organisaatiolta haettu tutkimuslupa seka allekirjoitettu
sopimus opinnaytetydn toteuttamisesta. Naissa asiakirjoissa maaritellaan tarkemmin

sopimusosapuolten vastuut ja velvollisuudet.

Kaikille tutkimukseen osallistuville henkiloille on taattu anonymiteetti, joka tarkoittaa sita,
etteivat heidan antamansa kyselylomakkeen vastaukset ole missaan vaiheessa
yhdistettavissa heihin. Kyselyyn vastaaminen on ollut vapaaehtoista. Kyselylomakkeella saatu
aineisto on tallennettu digitaalisesti huolehtien sen asianmukaisesta sailyttamisesta ja
suojaamisesta niin, ettei se paady kenenkaan ulkopuolisen saataville. Tutkimuksen

valmistuttua opinnaytety0ssa kaytetty aineisto tuhotaan asianmukaisesti.

Opinnaytetyon tekijana olen pohtinut omaa esteellisyyttani kohdeorganisaation tyontekijana ja
kohdeorganisaation palveluksessa toimivana esimiehena ja etajohtajana. Tutkimuksen
toteutuminen paaosin maarallisena auttaa kuitenkin analysoimaan tuloksia objektiivisesti eika
henkilokohtaisista kokemuksista kasin. Olen myds pidattaytynyt itse osallistumasta kyselyyn

vastaamisesta tutkimuseettisista nakokohdista kasin.

Tietolahteina opinnaytetyossa on pyritty kayttamaan mahdollisimman monipuolisesti saatavilla
olevaa, erilaista dataa, kuten tutkimuskirjallisuutta, ajankohtaisia verkkojulkaisuja ja tyoelaman
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asiantuntijatahojen aineistoja. Teoreettisen viitepohjan |ahdeaineistoksi on valikoitu
mahdollisimman uutta tutkimustietoa ja ajankohtaisia tutkimusartikkeleita unohtamatta
kansainvalisia julkaisuja aiheesta. Kirjallisia lahteita ja teoriapohjaa on pyritty vertailemaan ja
tarkastelemaan kriittisesti, mutta kunnioittavasti. Saatuja tutkimustuloksia on peilattu
teoreettiseen viitepohjaan kayden vuoropuhelua aineiston ja teoriapohjan valilla. Kaikki lahteet
ja viitemerkinnat on merkitty tutkimukseen huolellisesti, niin ettd niiden oikeellisuus on
jalkikateen tarkistettavissa. Tutkimusaineiston kasittely on tehty luotettavasti ja huolellisesti
seka jarjestelmallisesti huolehtien tietojen suojaamisesta. Tutkimuksessa ei kasitella

henkilotietoja eikda muitakaan tutkimuksen kohdehenkil6ita yksilGivia tietoja.
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5 ESIMIESTEN KOKEMUKSIA TYOHYVINVOINNISTA JA
ETAJOHTAMISESTA KORONAPANDEMIAN AIKANA

Kohdeorganisaatiossa kyselyn teettamisen aikaan esimies- ja johtotehtavissa tydskennelleita,
taman opinnaytetydn kohderyhmaan kuuluneita esimiehia oli yhteensa 528 tydntekijaa.
Kyselyyn vastanneita esimiehia oli kaikkiaan 144, joten tutkimukseen vastanneiden esimiesten

vastausprosentti on 27 %.

5.1 Taustatiedot

Kyselyn taustatiedoissa selvitettiin vastaajien toimiala, jolla he tydskentelevat seka tydsuhteen
kesto. Kaupunkiorganisaatio jakautuu viiteen eri toimialaan, joita ovat konsernipalveluiden
toimiala, elinvoiman ja kilpailukyvyn toimiala, sivistyksen ja hyvinvoinnin toimiala, sosiaali- ja

terveystoimiala seka kaupunkiympariston toimiala.

Toimiala, jolla tyoskentelet
n=144

m Konsernipalvelut

M Elinvoima ja kilpailukyky
M Sivistys ja hyvinvointi

M Sosiaali- ja terveys

m Kaupunkiymparisto

Kuvio 2. Kyselyyn vastannet esimiehet toimialoittain.
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Kyselyyn vastanneista 144 esimiehesta 6 % (8) tydoskentelee konsernipalveluissa, 4 % (5)
elinvoiman ja kilpailukyvyn toimialalla, 35 % (51) sivistyksen ja hyvinvoinnin toimialalla, 35 %
(51) sosiaali- ja terveystoimialalla, 20 % (29) kaupunkiympariston toimialalla. Vastausmaarat
jakaantuvat myos toimialojen kokojen mukaisesti, silla sosiaali- ja terveystoimialalla ja

sivistyksen ja hyvinvoinnin toimialalla on selvasti eniten henkildstoa.

Tyosuhteesi kesto
n=144

M Alle 5 vuotta

X M 5-10vuotta
yli 10 vuotta

Kuvio 3. Kyselyyn vastanneet esimiehet ja tyésuhteen kesto.

Suurimmalla osalla, 74 % (106) kyselyyn vastanneista esimiehista tydsuhteen kesto on yli 10
vuotta. 5—-10 vuotta tydsuhteen kestoksi vastasi 15 % (22) esimiehista ja alle 5 vuotta vain 11
% (16) esimiehista. Selvasti suurin osa kyselyyn vastanneista esimiehista on siis jo pitkan

tyokokemuksen omaavia.

Taustatiedoissa selvitettin my0s, olivatko vastaajien tyotehtavat merkittavasti muuttuneet
koronapandemian aikana (esimerkiksi siirto toisiin tyotehtaviin), tai onko tyonteko keskeytynyt
koronapandemian aikana. Vastanneista esimiehistd vain 13 % (19) tydtehtavat olivat
merkittavasti muuttuneet. Mydskaan tyonteko ei ollut keskeytynyt kuin 10 % (14) vastaajista.
Voidaankin todeta, etta esimiesten kokemusten mukaan tyotehtavat eivat ole merkittavasti

muuttuneet koronapandemian aikana kohdeorganisaatiossa.
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Oletko tyoskennellyt poikkeusaikana
paaosin
n=144

M Ldhityodssa
M Etityossa

H Yhdistetyssa lahi- ja etatyossa

Kuvio 4. Kyselyyn vastanneiden esimiesten tydskentelytapa poikkeusaikana.

Taustatietojen mukaan paaosa vastanneista esimiehista, 82 % (118) kertoi tydskennelleensa
[&hitydssa ja 15 % (22) yhdistetyssa lahi- ja etatydssa seka vain 3 % (4) taysin etatydssa.
Esimiesten joukosta etatyota tai yhdistettya lahi- ja etatyota tehneiden maara on vastaajien
osalta yllattavankin pieni. Suurin osa esimiestyosta onkin ilmeisesti tehty koronapandemian

aikana edelleen perinteisesti Iahityossa.

5.2 Tyokuormitus

Vastaajien tyokuormitusta pyrittiin selvittamaan kysymalla vastaajilta onko tydtahti kiristynyt
koronapandemian aikana, ovatko tyohuolet pyodrineet mielessa vapaa-aikana aiempaa
enemman, onko tydssa huolestuttanut oma tai laheisen sairastumisen pelko, seka onko

tydtehtavien jatkuvuus tai taloudellinen toimeentulo huolettanut koronapandemian aikana.
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Tyotahtini on kiristynyt
n=144

m Taysin eri mieltd
H Melko eri mieltd

| En samaa enka eri mielta
H Melko samaa mielta

W Taysin samaa mielta

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden esimiesten ty6tahdin kiristyminen.

Suurin osa vastanneista esimiehista, 61 % (88) oli tdysin tai melko samaa mielta siita, etta
heidan tyotahtinsa on Kkiristynyt koronapandemian aikana. Toimialoittain vertailtaessa
prosentuaalisesti eniten taysin samaa mieltd tydtahdin kiristymisesta oltiin sosiaali- ja

terveystoimialalla 37 % (19) seka sivistyksen ja hyvinvoinnin toimialalla 23 % (12).

Vastanneista esimiehista 63 % (90) oli tdysin tai melko samaa mielta siita, ettd myds tydhuolet
olivat pyorineet mielessa vapaa-aikana aiempaa enemman koronapandemian aikana. Vain 10
% esimiehista oli asiasta taysin eri mielta. 68 % (98) oli taysin tai melko samaa mielta siita, etta
heitd oli koronapandemian vuoksi tydssaan huolestuttanut oma tai laheisen sairastumisen
pelko. Tyotehtavien jatkuvuus tai taloudellinen toimeentulo sen sijaan eivat olleet juurikaan
huolettaneet esimiehia. Vastaajista yli puolet, 51 % (74) oli taysin eri mieltd siita, etta heita olisi

huolestuttanut koronapandemian vuoksi tyotehtavien jatkuvuus tai taloudellinen toimeentulo.

Tuloksista voidaan todeta, ettd esimiesten kokema kokonaistyOkuormitus on
koronapandemian aikana ollut suurta. Tyotehtavat ja tyomaara ovat lisaantyneet selvasti
varsinkin sosiaali- ja terveystoimialalla seka sivistyksen ja hyvinvoinnin toimialalla. Myo6s

esimiesten tydhuolista irrottautuminen on ollut poikkeusaikana aiempaa vaikeampaa.
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Esimiesten tyonteon keskeytyminen ja sen vaikutukset
tyohuoliin ja huoleen ty6tehtavien jatkumisesta
n=144

KYLLA

® Tyohuolet

® Toiden jatkuvuus

Tyénteon keskeytyminen

a,

0,0 0,5 1,0 15 2,0 25 3,0 35 4,0 45 5,0
Keskiarvo
1=tdysin eri mieltd, 2=melko eri mieltd, 3=en samaa enka eri mieltd, 4=melko samaa mielt&, 5= tdysin samaa
mielta

Kuvio 6. Esimiesten tyénteon keskeytyminen ja sen vaikutukset kokemuksiin tybhuolista ja huoleen tydtehtdvien
Jatkumisesta.

Ne esimiehet, joilla tydnteko oli keskeytynyt (10 % vastaajista) koronapandemian aikana, oli
selvasti vapaa-ajalla enemman toihin liittyvia huolia seka luonnollisesti huoli myds tdiden
jatkumisesta. Ne esimiehet, joiden tyot olivat jatkuneet keskeytyksetta, toihin tai tdiden

jatkuvuuteen liittyvat huolet olivat selvasti pienempia.
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Esimiesten kokema tyokuormitus tyoskentelymallin mukaan
n=144

1,9

YHDISTETYSSA LAHI- JA ETATYOSSA
3,4

3,7

1,9

LAHITYOSSA | i = Toiden jatkuvuus

Sairastumisen pelko

Tyoskentelymalli

m Tydhuolet

® Tyotahti

ETATYOSSA

]
0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 35 4,0 a5

Vastausten keskiarvo
(1=t&dysin eri mieltd, 2=melko eri mieltd, 3=en samaa enka eri mieltd, 4=melko samaa mieltd, 5=téysin samaa mielta)

Kuvio 7. Esimiesten tybkuormitus kuvattuna keskiarvoittain tydskentelymallin mukaan.

Taysin etatyossa olleiden esimiesten keskiarvo on 2,5 vastauksena olettamukseen, etta
tyohuolet ovat pyorineet mielessa vapaa-aikana aiempaa enemman. Vastaavasti lahityossa
tyoskennelleiden esimiesten vastausten keskiarvo on 3,6. Vastaus kertoo siita, etta etatyossa
olleita esimiehia eivat tyohuolet painaneet vapaa-aikana yhta paljon kuin lahityossa
tydskenneilla. Yhdistetyssa lahi- ja etatydssa tyoskenneilld esimiehilla vastauksen keskiarvo
on myos 3,6. Tuloksen perusteella voi todeta, ettd palautuminen tyohuolista on sujunut
etatyossa tyoskennelleilla esimiehilla hyvin ja paremmin, kuin lahityota tehneilla esimiehilla.

Koronapandemian vuoksi esimiehid on tydssa huolestuttanut mydés oma tai laheisen
sairastumisen pelko. Tahan pelkastaan etatyota tehneista esimiehista on vastausten keskiarvo
4,3. Kun taas lahityota tehneilla vastausten keskiarvo on 3,7 ja yhdistettya lahi- ja etatyota
tehneilla 3,1. Kokonaan etatyohon jaaneilla on siis ollut suurin pelko joko omasta tai laheisen
sairastumisesta. Voisiko tassa olla myos tydtehtavien luonteen lisdksi syy siihen, miksi

etatydmahdollisuutta on haluttu kayttaa.
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Tyotahdin tai tdiden jatkuvuuden suhteen ei ole nahtavissa merkittavia eroja esimiesten valilla

siind, mika on ollut heidan tyoskentelymallinsa koronapandemian aikana.

5.3 Tyoyhteison ilmapiiri ja toiminta

Vastaajilta selvitettin myos kokemuksia tyoyhteison ilmapiirista ja toiminnasta, seka

tydyhteison yhteisesti sovituista toimintatavoista ja tyoskentelysta koronapandemian aikana.

Tyoyhteisossani on ollut hyva
ilmapiiri
n=144

B Taysin eri mielta
B Melko eri mielta

En samaa enka eri mielta
m Melko samaa mielta

H Taysin samaa mielta

Kuvio 8. Esimiesten kokemus tydyhteis6n ilmapiiristé.

Noin puolet, 51 % (74) vastanneista esimiehista oli melko samaa mielta siita, etta tydyhteistssa
on ollut hyva ilmapiiri koronapandemian aikana. Vastanneista esimiehista taysin samaa mielta
oli 37 % (53), melko samaa mielta 51 % (74), ei samaa eika eri mieltd 6 % (9), melko eri mielta
3 % (5) ja taysin eri mielta 2 % (3) siita, ettd koronapandemian aikana tydyhteisdssa on toimittu
yhteisesti sovittujen toimintatapojen mukaisesti ja tyoskentely on sujunut hyvin.

Vaikka poikkeusaika on varmasti haastanut tydyhteisdja ja tydyhteisdjen yhteisollisyyden
kokemusta monin tavoin, tasta voidaan paatella, ettd tydyhteisét ovat kuitenkin selvinneet
haasteista hyvin. Ei ole nakyvissa, ettd koronapandemia olisi vaikuttanut tyoilmapiiriin

heikentavasti tutkimukseen osallistuneessa kaupunkiorganisaatiossa, ainakaan esimiesten
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nakokulmasta. Kyselyssa ei kuitenkaan mitata sita, millainen tilanne ja ilmapiiri tydyhteisdissa

on ollut ennen poikkeusaikaa.

5.4 Johtaminen ja tiedonkulku

Johtamista ja tiedonkulkua selvitettiin kysymalla omalta esimiehelta saatua tukea ja apua seka
arvioimalla oman esimiehen oikeudenmukaisuutta ja tasapuolista toimintaa. Vastaajat arvioivat
myods tyOnantajan taholta saamansa ohjeistuksen ja tiedottamisen riittavyytta

koronapandemian aikana.

Olen saanut esimieheltani tukea ja
apua, kun olen sita tarvinnut
n=144

m Taysin eri mieltd
B Melko eri mieltad

En samaa enka eri mieltd
B Melko samaa mielta

B Taysin samaa mielta

Kuvio 9. Esimiesten kokemus omalta esimieheltdén saamasta avusta ja tuesta.

74 % (106) vastanneista esimiehista koki, ettd he olivat saaneet omalta esimieheltd tydhonsa
tukea ja apua silloin, kun olivat sita tarvinneet. Oman lahiesimiehen toiminta oli myo6s arvioitu
oikeudenmukaiseksi ja tasapuoliseksi siten, ettd taysin samaa mielta oli 40 % (58), melko
samaa mieltd 35 % (51), ei samaa eika eri mieltd 12 % (18), melko eri mieltd 10 % (14) ja
taysin eri mieltd vain 2 % (3). Esimiehet kokivat saaneensa itse tukea ja hyvaa johtamista

osakseen, jolla on varmasti vaikutuksia myos heidan omaan johtamiseensa.
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Tyonantajan taholta saamani
ohjeistus ja tiedotus on ollut riittavaa
n=144

W Taysin eri mielta
| Melko eri mielta

En samaa enka eri mielta
B Melko samaa mieltd

B Taysin samaa mieltd

Kuvio 10. Esimiesten kokemus tybnantajan taholta tulleen ohjeistuksen ja tiedotuksen riittédvyydesta.

MyoOs tyOnantajan taholta saatu ohjeistus ja tiedotus koettiin suurimmaksi osaksi olleen
rittdvaa. Vastanneista 29 % (41) oli taysin ja 43 % (62) melko samaa mieltd. Taysin eri mielta
oli vain 1 % (2) vastaajista. Voidaan todeta, ettd esimiehet kokivat kohdeorganisaation

viestinnan olleen poikkeusaikana erittain onnistunutta.

5.5 Omat voimavarat ja hyvinvointi

Vastaajien omia voimavaroja ja hyvinvointia tutkittin kysymalla voimavaroista kohdata
muutoksia ja uusia haasteita tydssa koronapandemian aikana. Vastaajat paasivat myos
arvioimaan omia vaikutusmahdollisuuksia tyohonsa liittyvissa asioissa sekd omaa
palautumistaan ja osaamisen kehittymista koronapandemian aikana. Vastaajilta tiedusteltiin

myos mahdollista ulkopuolisen avun tarvetta henkisen kuormittumisen vuoksi.
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Minulla on ollut hyvat voimavarat
kohdata muutoksia ja haasteita
tyossani
n=144

H Taysin eri mielta
H Melko eri mielta

En samaa enka eri mieltd
B Melko samaa mieltad

® Taysin samaa mieltad

Kuvio 11. Esimiesten kokemus voimavaroista kohdata muutoksia ja haasteita.

Esimiehet kokivat omat voimavaransa hyviksi kohdata muutoksia ja haasteita tydssaan. Vain
10 % (15) oli asiasta taysin tai melko eri mieltd. Sen sijaan enemman hajontaa oli kysyttaessa
esimiesten kokemuksia omista vaikutusmahdollisuuksista tyotaan koskevissa asioissa
(tydtehtavat, -maara ja -jarjestys, tydskentelypaikka) koronapandemian aikana. 17 % (25) koki
olevansa taysin samaa mielta siita, ettd on voinut vaikuttaa naihin asioihin. Vastaavasti 25 %

(36) oli melko eri mielta asiasta.

Esimiesten palautumisen tyosta koettiin olleen suhteellisen hyvaa myos koronapandemian
aikana. Erojakin kuitenkin 16ytyi. Vastaajista tdysin samaa mielta oli 18 % (26), melko samaa
mielta 42 % (61), ei samaa eika eri mielta 17 % (25), melko eri mieltéd 20 % (29) ja taysin eri
mielta 2 % (3).
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Osaamiseni on kehittynyt
tyotehtavissani
n=144

2% >
12% 1 10% 4

B Taysin eri mielta
B Melko eri mielta
'31%
M En samaa enka eri mielta
m Melko samaa mieltad

m Taysin samaa mieltd

Kuvio 12. Esimiesten kokemus osaamisen kehittymisestéa tybtehtdvissa.

Kyselyyn vastanneista esimiehista jopa 45 % (65) oli melko samaa mielta siita, etta heidan
osaamisensa ty6tehtavissdan oli kehittynyt koronapandemian aikana. Osaamisen
kehittyminen tyotehtavissa on siis selvasti noussut esimiehilla koronapandemian aikana. Tama
voi tarkoittaa hyvin monipuolista osaamisen kehittymista, muun muassa uusien tydvalineiden
ja -tapojen aiempaa parempaa hallintaa tai kokonaisuudessaan oman johtamisosaamisen

kehittymista henkildston tukemisessa ja johtamisessa kriisin keskella.



Olen tarvinnut ulkopuolista apua
henkisen kuormittumisen vuoksi

n=144

Kuvio 13. Esimiesten kokemus henkisesta kuormittumisesta.

M Taysin eri mieltd

B Melko eri mieltd

M En samaa enka eri mielta
m Melko samaa mielta

m Taysin samaa mielta
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Vain 8 % (11) vastaajista oli taysin tai melko samaa mielta siita, etta oli tarvinnut ulkopuolista

apua henkisen kuormittumisen vuoksi koronapandemian aikana. Suurin osa esimiehista on siis

selvinnyt pandemian aikana henkisen kuormittumisen kokemuksista itse tai esimerkiksi

laheistensa avulla.
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Esimiesten voimavarat ja hyvinvointi tyoskentelyvuosien mukaan

n=144
1,9
4,0
ALLE 5 VUOTTA
3,3
4,3
o
=
= 3,2 ® Kuormittuminen
E gV U1 ® Kehitys tybtehtavissa
5 3,5 .
:g 3.6 Palautuminen
® Vaikutusmahdollisuudet tyohon
15 | 3
3,5 = Voimavarat
YLI 10 VUOTTA 3,5 |
3.2 i
3,8
1 1 1 1 1 1 1
0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 25 3,0 35 4,0 45 5,0

Keskiarvo
1=tdysin eri mieltd, 2=melko eri mieltd, 3=en samaa enké eri mieltd, 4=melko samaa mielté, 5= tdysin samaa mielta

Kuvio 14. Esimiesten voimavarat ja hyvinvointi kuvattuna keskiarvoittain tydskentelyvuosien mukaan.

Esimiesten voimavarat ja hyvinvointi kokonaisuudessaan ovat olleet oikein hyvalla tasolla
myos  koronapandemian aikana. Vastauksena olettamukseen, jonka mukaan
koronapandemian aikana on ollut hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita
tydssa, ei ole suuria eroavaisuuksia vastanneiden esimiesten keskiarvoissa tyoskentelyvuosiin
ja tydkokemukseen suhteutettuna. 5-10 vuotta tydoskennelleiden keskiarvo on 3,6 ja yli 10
vuotta tydskennelleiden keskiarvo 3,8. Alle 5 vuotta tydoskennelleilla keskiarvo on 4,3 eli hieman
muita ryhmia parempi. Myos palautuminen tyostd on onnistunut esimiesten vastausten
mukaan hyvin. TyOskentelyvuosien maara ei vaikuttanut suuresti myoskaan kokemuksiin

omista vaikutusmahdollisuuksista tydssa.

Osaamisen kehittyminen tyotehtavissa on ollut suurinta alle 5 vuotta tyoskennelleilla
esimiehilld (ka 4). Toisaalta heidan kuormittumisensa koronapandemian aikana on ollut
hieman muita ryhmia suurempaa, silla vastauksena olettamukseen, ettd on kuormittumisen
vuoksi tarvinnut ulkopuolista apua, alle 5 vuotta tyoskennelleiden esimiesten vastausten
keskiarvo on 1,9 kun 5-10 vuotta tai yli 10 vuotta tydskennelleilla esimiehilla keskiarvo on vain
1,5.
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Esimiesten voimavarat ja hyvinvointi tyoskentelymuotojen mukaan
n=144

YHDISTETYSSA LAHI- JAETATYOSSA

= Kuormittuminen

LAHITYOSSA m Kehitys tydtehtavissa

Palautuminen

Tydskentelymuoto

m Vaikutusmahdollisuudet tydhdn
| ® Voimavarat
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I 1
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0

Keskiarvo
1=téysin eri mieltd, 2=melko eri mieltd, 3=en samaa enka eri mieltd, 4=melko samaa mielt4, 5= tdysin samaa mielta

Kuvio 15. Esimiesten voimavarat ja hyvinvointi tyéskentelymuotojen mukaan.

Esimiesten voimavarat ja hyvinvointi kokonaisuudessaan vertailtuna tyoskentelymuotojen
mukaan antaa mielenkiintoisia tuloksia. Kuormittumisen taso on etatyota tehneilla esimiehilla
pienin (ka 1), kuin 1ahity6ta seka yhdistettya Iahi- ja etatyota tehneilld se on hieman suurempi
(ka 1,5 ja ka 1,6). MyOs tyosta palautuminen on ollut parhaimmalla tasolla taysin etatyota
tehneilla esimiehilla (ka 5), kun vastaavasti lahitydssa seka yhdistetyssa lahi- ja etatyossa
palautumisen keskiarvo on ollut 3,5 ja 3,7. Merkittavasti parempi keskiarvo on myos taysin
etatyota tehneilld kokemuksesta omista vaikutusmahdollisuuksista ty6hon (ka 5). Voidaankin
todeta, etta etatydohon siirtymisen mahdollisuudet ovat varmasti lisdnneet kokemusta omista
vaikutusmahdollisuuksista vaikuttaa tyontekoon. Muutoin esimiesten vastauksissa ei ole suuria

eroja tyoskentelymallin mukaan vertailtuna.
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Esimiesten tyotehtavien muuttuminen ja sen vaikutukset tyosta
palautumiseen ja vaikutusmahdollisuuksiin
n=144
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Kuvio 16. Esimiesten tybtehtdvien muuttuminen ja sen vaikutukset ty6sté palautumiseen ja vaikutusmahdollisuuksiin.

Vastanneista esimiehistda 13 % (19) tydtehtdvat olivat merkittdvasti muuttuneet
koronapandemian aikana. Taman vaikutukset tyosta palautumiseen ja omiin
vaikutusmahdollisuuksiin ~ tydssa ovat selvasti nakyvissa. Palautuminen seka
vaikutusmahdollisuudet koettiin paremmaksi niiden esimiesten keskuudessa, joilla tyotehtavat
olivat pysyneet muuttumattomina tai hyvin samankaltaisina kuin aiemminkin (ka 3,6 ja ka 3,3).
Ne esimiehet,  joilla tyotehtavat  olivat muuttuneet, palautumisen seka
vaikutusmahdollisuuksien tydssa keskiarvo oli 2,8. Tuloksissa ei ollut nahtavissa juurikaan
muutosta muihin osa-alueisiin, kuten voimavaroihin, osaamisen kehittymiseen tai henkiseen

kuormittumiseen vertailtaessa tyotehtavien muuttumista.

5.6 Arvio oman tyéhyvinvoinnin nykytilasta ja kehittymisesta lahitulevaisuudessa

Vastaaijilta kysyttiin, kokevatko he talla hetkella olonsa energiseksi ja tydskentelynsa sujuvan
hyvin. Taysin tai melko samaa mielta oli yhteensa 65 % (94) esimiesvastaajista eli arvio

tyohyvinvoinnin nykytilasta on varsin hyva.
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Esimiesten tyohyvinvoinnin nykytila tyoskentelymuotojen mukaan
n=144
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Kuvio 17. Esimiesten tyéhyvinvoinnin nykytila tyéskentelymuotojen mukaan.

Esimiehista taysin etatydssa tydskennelleiden vastaajien keskiarvo kysymykseen, onko talla
hetkella toissa energinen ja pystyyko tyoskentelemaan sujuvasti on 4,8. Vastaavasti
yhdistetyssa lahi- ja etaty0ssa tai lahityossa tyoskennelleiden esimiesten vastauksen
keskiarvo on 3,6 — 3,7. Etatyota tehneiden esimiesten kokemus tydhyvinvoinnin nykytilasta on

siis jonkin verran parempi verrattuna muihin ryhmiin.

Avoimissa kysymyksissa keskityttin miettimaan, mika auttaisi eniten palaamisessa
normaalitoimintaan ja millaista tukea vastaajat arvioivat tarvitsevansa. Vastaajilta kysyttiin
my0s, mita kaytantoja he toivoisivat jatkettavan ja yllapidettavan koronapandemian jalkeen

seka mita he jaavat kaipaamaan.

Normaalitoimintaan palaamiselta odotettiin eniten ty6rauhaa ja elaman normalisoitumista
ylipdadnsa. Suurin osa vastaajista koki, ettei kaipaa erityista tukea koronapandemian jalkeen,
vaan etta huoli ja palautuminen helpottuvat luonnostaan koronan vaistyessa ja tarvittaessa
itsehoidon kuten liikunnan ja levon keinoin. Myds tyoyhteisdn vertaistuki nousi esiin tarkeana
asiana. Vastauksissa nousi esiin myos se, miten koronakriisi oli tuonut lisaa tai uudenlaisia
tyotehtavia vanhojen tyotehtavien rinnalle ja tastakin syystad moni toivoi kriisin loppumisen tai

vastaavasti liséresurssien saamisen tydhon helpottavan nyt lasna olevaa kiireen tuntua. Osa
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vastaajista jakoi myos kokemuksen hyvin monenlaisten ja osin erilaisten ohjeiden keskella

toimimisesta, joka oli valilla hammentanyt.

"En kaipaa erityista tukea — ainoastaan ty6érauhaa.” (Vastaaja 50)

”-- Korona aiheutti paljon lisétyéta, johon ei ollut (kenellédkéén) aikaa varattuna.
Normaalityotéd on paljon ja siihen tuli liséksi vielé koronaan liittyvét tehtavéat.”
(Vastaaja 114)

” -- Huolehdin normaalioloissakin palautumisestani, pidén tybkykyéa ja -hyvinvoin-
tiani ylla.” (Vastaaja 116)

"-- Ns. tavallinen arki ja vapaus liikkua riittdd minulle. Samalla saisi tavata
kollegoita ja saada normaalia vertaistukea helpommin, hyvén tybyhteisén tuki on
riittdva.” (Vastaaja 122)

Osalla vastaajista tyotehtavat olivat kuitenkin pysyneet myods muuttumattomina, eika korona

ollut tuonut arkeen tai tydhon juurikaan muutoksia.

"Koska muutoksia ei ole tapahtunut juuri lainkaan, ei palaaminen "normaaliin” (jos
Sitd enédé koskaan onkaan) ole haaste.” (Vastaaja 63)

Paljon kaivattiin normaaleja kontakteja ja kohtaamisia seka vertaistukea tydyhteison kesken
seka mahdollisuuksia yhteisten kokemusten purkamiseen ja jakamiseen seka sita kautta
yhteiseen oppimiseen pandemian jalkeen. Lisaksi koettiin, etta elpymisessa palatessa
normaalitoimintaan auttaisi eniten panostaminen tydhyvinvointia tukevaan toimintaan ja
koulutukseen yhdessa oman tydyhteison kesken, kun taas esimerkiksi psykologin
keskusteluavun tarve tai esimerkiksi tyonohjaus nousivat esiin vain aivan yksittaisissa

vastauksissa.

"Tybhyvinvointitoiminta ja uusien toimintamuotojen ja yhteisten ponnistusten /
erikoisten kokemusten Idpi kdyminen yhdesséa tybyhteisén kanssa.” (Vastaaja 34)

"Yhteiset kokoontumiset/palaverit, kollegiaalinen tuki.” (Vastaaja 71)

MyOs viestintdan ja johdon tukeen toivottiin panostusta jatkossakin oman tyon tueksi
normaalitoimintaan palatessa. Osa esimiehista viestitti, miten oma epatietoisuuden sietokyky

on parantunut epavarmoina ja nopeasti muuttuvina aikoina, mutta organisaatiolta toivottiin silti
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kovasti esimiestyon tukemista jatkossakin. Poikkeusolojen aikana toteutettu viestinta ja

esimiestyon tuki organisaatiossa sai kiitosta.

"Esimiesten jaksamisen tukeminen.” (Vastaaja 44)

”

"Hyvé tiedotus ja toimintaohjeet aina muuttuvissa tilanteissa edelleen. --
(Vastaaja 106)

Koronapandemian jalkeen toivottiin jatkettavan sellaisia kaytantoja, jotka olivat osoittautuneet
tehokkaiksi tydskentelyn suhteen myos muutoin. Vastauksissa korostuivat varsinkin hyvan
hygieniatason yllapitaminen — tehostettu siivous, kasi- ja yskimishygienian parantuminen seka
kotiin sairastamaan jaaminen. Koronan leviamisen ehkaisemiseksi toteutettavilla toimenpiteilla
oli huomattu olleen suuri positiivinen vaikutus muidenkin tautien levidamisen ehkaisemisessa ja
sairastavuuden vahenemisessa. Hengityssuojainten ja -maskien kayttamisesta oli tullut

suurelle osalle jo normaali toimi, vaikka niiden pois jaamista myos toisaalta jo odotettiin kovasti.

"Késien pesu on hyvéa, mutta maskien kdyttadmisen lopettamista odotan.” (Vastaaja
6)

"Kaikkien nyt noudattama korkea hygieniataso on jatkossakin hyvé keino ehkéaisté
normaalit flunssaepidemiat yms. tarttuvat taudit. Téhén toivoisin ettd jokainen
kiinnittédisi huomiota jatkossakin. --” (Vastaaja 105)

Joustavien tydskentelymuotojen ja varsinkin etatyon jatkumista toivottiin suuresti. Myods
virtuaalisesti toteutettavien kokousten ja koulutusten koettiin tehostaneen tydskentelya, kun
turhat siirtymat ja ajomatkat olivat jaaneet tyopaivasta pois. Ylivoimainen enemmisto
vastaajista nostikin esiin toiveen, etta virtuaalikokoontumisten ja osittaisen etatyon
mahdollisuuksia hyddynnettaisiin organisaatiossa myds jatkossa yha laajasti. Esimiehet
kokivat etakokousten ja -koulutusten olevan hyvin saavutettavia ja ne pystyi sovittamaan omiin
aikatauluihin joustavasti. Digiosaamisen koulutusta naiden mahdollisuuksien taysipainoiseen
hyddyntamiseen tydyhteisdissa toivottiin viela lisaa.

"Etatyokéytéantbé kannattaa jatkaa myos koronan jélkeen. Hybridimalli toimii, kun
asioita pystyy tekemadn myoés kotoa késin. Siitd kokemukset ovat olleet hyvét ja
tuonut uuden hyvén tavan tehdé toitd. Jos korona jatkuukin, silloin tyéyhteisén
toimintakyky on parhaiten turvattu kun osa voi olla etétbissé ja osa paikalla, my6s
mahdollisessa altistumistilanteessa.” (Vastaaja 1)

“Teamsin yms hybédyntdminen jatkossakin, sekd kokouksissa ettéd koulutuksissa.
Sééstaa aikaa ja matkakuluja (ja vdhentada pysékéintiongelmia). Etdkokoukset
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monesti tuntuva olevan paremmin valmisteltuja ja sujuvan tehokkaammasti,
keskitytdan varsinaiseen asiaan. --” (Vastaaja 81)

"Parhaiten jaksamista on edesauttanut etéty6t ja joustava suhtautuminen
tybntekoon. -- Digitaitoja on edelleen kehitettévéa ja kaikkien tydntekijoiden laitteita
péivitettava, etté tyd onnistuu joustavasti ja monipaikkaisesti. --” (Vastaaja 82)

Etatyomahdollisuuksien jatkumisen lisaksi toivottiin organisaatiolta yhteista linjausta siihen,
milla tavoin etatyota voi tydpaikoilla jatkossa toteuttaa. Suurilta osin toivottiin etatyokaytantda
ja -ohjeistusta paivitettavan siten, ettd etatyota voisi tehda joustavasti osana normaalia

tyodviikkoa, jos tyodtehtavat sen sallivat.

"Etatybhon toivoisin selkeét nykyaikaiset sédnnoét esim. kuinka monta péivéaéa voi
viikosta olla eténé. Etéleimaus pitdisi saada mahdolliseksi. Jos etétyét jatkuvat
koronan jélkeenkin, tulisi koneet, naytét ja tybergonomia saada kuntoon myds
kotioloihin.” (Vastaaja 5)

"Tietyt digitaalisiin toimintaympéristéihin liittyvéat toiminnat ovat mielesténi
tehostaneet toimintaa ja parantaneet palvelujen saavutettavuutta. Toivoisin, etta
digitaalisiin  toimintaympdristéihin, tyévélineisiin ja tybntekemisen tapaan
kiinnitettaisiin huomiota koko organisaatiossa. Toivoisin yllapidettavéan sité, etta
osa toimista voidaan tehdé digitaalisesti / etdnd ja osa elédvien kohtaamisten
kautta.” (Vastaaja 34)

5.7 Etatyoskentely

Etatyoskentelyn kysymyskategoriassa selvitettiin ensin etatyota tehneiltd etatyon maara.
Lisaksi kysyttin tyon ja vapaa-ajan erottamisesta seka tyon ja perhe-elaman
yhteensovittamisesta koronapandemian aikana. Myds luottamusta tyoyhteison jasenien valilla

arvioitiin, seka sita, miten paljon etatyota tehneet haluaisivat tehda etatyota jatkossa.

Etatyota tai yhdistettya lahi- ja etatyota tehneiden arvio etatydon maarasta jakautui seuraavasti:
1-4 paivaa kuukaudessa 19 % (5), 5-10 paivaa kuukaudessa 35 % (9), yli 10 paivaa
kuukaudessa 38 % (10) ja taysin etatydssa 8 % (2). Etatyota tehneista esimiehista siis lahes

40 % oli tydskennellyt etdana enemman kuin 10 paivana kuukaudessa.

Tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen koettiin sen sijaan onnistuneen hyvin. Etatyota tai
yhdistettya lahi- ja etatyota tehneista esimiehista 84 % (22) oli taysin tai melko samaa mielta,

etta tydn ja perhe-elaman yhteensovittaminen koronapandemian aikana oli onnistunut hyvin.
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Ei samaa eika eri mielta oli 15 % (4) vastaajista, mutta taysin tai eri mielta ei ollut yksikaan

vastaaja.

Etatyota tai yhdistettya lahi- ja etatyota tehneet vastaajat arvioivat voineensa luottaa
tyoyhteisOnsa jaseniin ja tyon sujumiseen koronapandemian aikana erittain hyvin. Lahes
kaikki, 96 % (25) vastaajista oli taysin tai melko samaa mielta asiasta. Etatyota ja yhdistettya
lahi- ja etatyota tehneista 42 % (11) haluaisi tehda jatkossakin etatyota yli 10 paivana

kuukaudessa ja 31 % (8) 5-10 paivana kuukaudessa.

5.8 Etdjohtaminen

Etajohtamisen osalta selvitettin, ovatko vastaajat kokeneet positiivisia vaikutuksia
etdjohtamiseen liittyen. Tama osalta on huomioitava, etta vastaajat ovat saattaneet arvioida
kokemuksia joko oman esimiestydnsa kannalta tai vastaavasti itse etajohdettavana olemista.
Kysymys haluttiin kuitenkin pitaa yleisluonteisena, eika tata asiaa eritella. Tarkeinta oli kerata

kokemuksia etajohtamisesta organisaatiossa molemmat nakdkulmat huomioiden.

Olen kokenut positiivisia vaikutuksia
etajohtamiseen liittyen
n=144

B Taysin eri mieltd

B Melko eri mieltd
En samaa enka eri mielta

B Melko samaa mielta

m Taysin samaa mielta

Kuvio 18. Esimiesten kokemuksia etdjohtamisen positiivisista vaikutuksista.
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58 % (83) vastaajista ei ollut samaa eika eri mielta siita, olivatko kokeneet positiivisia
vaikutuksia etajohtamiseen liittyen. 18 % (26) oli asiasta melko eri mielta ja 17 % (24) melko

samaa mielta.

Avoimissa kysymyksissa vastaajat paasivat tarkentamaan vastauksiaan lisaa kertomalla,
mitka kaytanteet etgjohtamisessa ovat olleet erityisen toimivia. Erityisen positiivisia merkityksia
etajohtamisen saralla koettiin olleen etapalavereiden ja -kokousten jarjestaminen. Esimiehet
toivat esiin sita, etta etapalaverit ovat saastaneet ensisijaisesti tydaikaa, tehostaneet hajallaan
toimivien yksikoiden toimintaa ja tavoitettavuutta ja avanneet uuden vaylan nopealle
tiedottamiselle. Suurelle osalle etdjohtaminen oli tuttua jo ajalta ennen koronaa ja tutut
yhteydenpitovalineet kuten puhelin ja sahkoposti olivat nytkin toimineet tehokkaasti johtamisen
apuna. Moni esimies kuvasi kuitenkin tilannetta siten, etta tyontekijoiden kanssa oli nyt jopa
saanndllisempaa yhteydenpitoa ja myos luottamus sahkoisten viestien lukemiseen ja

ylipaansa tavoitettavuuteen oli nyt korkeampi.

"On voinut paremmin luottaa siihen, etta tydntekijat lukevat viestejé.” (Vastaaja 30)
"Sééanndbllinen yhteys tybntekijdan.” (Vastaaja 33)

Esimiehet myds kokivat, etta varsinkin etatyd oli hajauttanut vastuuta tyoskentelysta kullekin
tyontekijalla yksildllisesti ja itsensa johtamisen kulttuuri oli noussut tarkeaksi. Jokaisen oli
entista tehokkaammin otettava vastuu omasta tehtavastaan ja tyoskentelystdan. Myos

tyopaivan aikana tulevien keskeytysten koettiin olevan paremmin hallinnassa etatyon aikana.

"Teams kautta yhteydenpito henkilbkuntaan sé&énndllisesti, vaikka olivat eri
yksikbissa, kuin normaalisti siind kohdin, kun oli totaalinen kielto tapaamisille.
puhelimet, s&dhkdposti etatydpéivina tuntuu, ettd saa enemmén aikaan, kun ei ole
ns keskeytyksia niin paljon. Rauhallinen tila kotona tyéskentelyyn. Etéatyé6téa olisi
hyvé saada tehdé tulevaisuudessakin tarpeen ja tilanteiden mukaan.” (Vastaaja
99)

"Yksil6llisen vastuun nékeminen ja kantaminen selkedmmin.” (Vastaaja 123)

Osalla esimiehista arki oli kuitenkin jatkunut lahes entiseen tapaan, eika etajohtamisesta ollut
kokemusta oman johtamisen tai johdettavana olemisen nakokulmasta. Talldin kokemusta

etajohtamisesta ei yleisesti ottaen ollut ollut aiemminkaan.

"Etdjohtamista ei juurikaan ole ollut vaan kayténteet ovat olleet samanlaiset kuin
normaalioloissa.” (Vastaaja 16)
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Kyselyssa selvitettiin myds, onko etdjohtamiseen liittynyt kuormitusta tai haasteita.

Olen kokenut haasteita tai kuormitusta
etajohtamiseenliittyen
n=144

M Taysin eri mielta
B Melko eri mielta

En samaa enka eri mielta
m Melko samaa mielta

M Taysin samaa mielta

Kuvio 19. Esimiesten kokemuksia etdjohtamiseen liittyvistad haasteista.

Yli puolet vastaajista, 51 % (73) ei ollut samaa eika eri mielta siita, etta olisivat kokeneet
haasteita tai kuormitusta etajohtamiseen liittyen. Taysin tai melko samaa mielta oli 30 % (44)

vastaajista.

Avoimissa kysymyksissa vastaajia pyydettiin miettimaan, miten he kehittaisivat etajohtamisen
kaytanteita. Haasteina etajohtamiseen liittyen koettiin erityisesti henkiloston tietotekniset
taidot, riittavan valineiston saatavuus yllattaen alkaneen koronapandemian aikana ja koulutus

etajohtamiseen ja etajohtamisen tapoihin liittyen.

"Tarvittavan yhteydenpito vélineistén saatavuus oli aluksi haasteellista esim.
omilla alaisilla ei ollut kunnollisia tietokoneita.” (Vastaaja 41)

"Esimiesten koulutus, miten etdjohtamista voisi kehittda ja millaiset "rajat". Osalle
tybntekijoistéd se toimii loistavasti, osalle ei taas niinkéén. Esimiehen toisaalta
pitéisi pystya johtamaan seké tydpaikalla olevia, mutta myds etédnéa olevia ja miten
sité yhdistéaisi tasapuolisesti. Miten esimies voi olla eténé, kun pitéisi toisaalta olla
lasnékin.” (Vastaaja 130)
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Selkeytta toivottin myds sahkdisten jarjestelmien kanssa, silla nyt kaytdssd on monta
rinnakkaista jarjestelmaa kuten puhelinvaihde, sahkoinen kalenteri ja tydajan leimaus, joita

kaytetaan talla hetkella yhtaaikaisesti ja paallekain.

"Meillé yksikbssé hyvéa systeemi, mutta ehké ylimpééan johtoon sita olisi edelleen
kehitettava, olisi kiva, jos sdhkoisistéa kalentereista nékyisi "vapaita” koloja, jolloin
voisi esimiestéa tavoitella. Samoin tuo seuranta, joka on miljoonassa osassa (ring,
leimaus ja sdhkbinen kalenteri) eiké oikein mikdan pidé paikkansa tai néy oikein..
Jotain tarttis tehd&. Kun ei née kaytavaélla, olisi hyva séhkoisid jérjestelmia
kehittda.” (Vastaaja 84)

Esimiesten vastauksissa korostui myOs se, ettei kaikkea johtamista voi toteuttaa etana.
Kasvokkaiset tapaamiset, kohtaamiset ja keskustelut olivat nousseet tyOyhteisdissa
poikkeusaikana uuteen arvoon. Pieni osa koki jopa vasahtamista etakokoustamiseen. Myos
vapaa-ajan ja tyoajan valinen raja koettiin helposti hailyvaksi varsinkin etatydssa. Kuitenkin
koettiin, etta jo vuoden kestaneen poikkeusajan johdosta oli opittu paljon uutta ja onnistuttu

luomaan hyvia, toimivia kaytantdja omaan ja tydyhteison tydarkeen.

"Teams palavereihin kutsuminen helppoa ja osallistumisprosentti ollut korkea.
Keskustelu todella asiapitoista, jolloin esim. tyontekijén kuuleminen vaikkapa
hyvinvointiin liittyen ei tule luontevasti esiin. Ehkdpéa pitéisi pitda etéavirallisempia
"vélikehityskeskusteluja" silloin tallbin.” (Vastaaja 5)

"Pelkké et&johtaminen kuormittaa liikaa, toisinaan tarvitaan myd6s konkreettista
ldsnéoloa.--” (Vastaaja 37)

"Toivoisin ettd huomiota kiinnitettaisiin tybaikoihin. Etéatydssé on mahdollisuus ettéa
tybaika ja vapaa-aika sekoittuvat liiallisesti. Tédmé& voi aiheuttaa tydntekijéan
kuormittumista ja heikentaéa tyésté palautumista.” (Vastaaja 107)

"Kun siirryin etétyohén, etdjohtamisesta ei ollut kokemusta esimiehellé ollenkaan.
Matkan varrella kokemusta on karttunut puolin ja toisin ja hyvié toimintatapoja on
16ytynyt.” (Vastaaja 115)
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa opinnaytetyossa kasiteltin esimiesten kokemuksia heidan tyohyvinvoinnistaan ja
etajohtamisesta koronapandemian aikana. Tutkimuksen teorian ja kyselyn vastausten
perusteella voidaan nahda, ettd tyohyvinvointi on hyvin subjektiivinen kokemus. Siihen
vaikuttavat yhteiskunnassa ja ty0ssa tapahtuvien asioiden, tyOyhteison ja tydympariston lisaksi
kunkin henkilokohtainen elamantilanne. Kaikki nama tekijat yhdessa vaikuttavat myos siihen,

kuinka kuormittavana koronakriisin kaltainen poikkeustilanne koetaan.

Esimiehet ja johto ovat olleet koronapandemian aikana monien muutosten, haasteiden ja
uuden oppimisen edessa. Kevaalla 2020 alkanut koronakriisi toi yleisesti ottaen paljon huolia
ja pelkoja ihmisten elamaan. Sairastumisen pelko seka huoli téiden jatkumisesta ja
toimeentulosta on kuormittanut monia. Kaiken muun huolen keskella erilaisiin tydmuotoihin

totuttautuminen on vaatinut paljon uuden opettelua. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 84.)

Uuden oppimisen lisdksi esimiesten kokema tyokuormitus poikkeusaikana on ollut kaikilla
toimialoilla huomattavan suurta. Myos tyohuolet ovat olleet esimiehilla mielessa vapaa-aikana
selvasti aiempaa enemman. Erityisesti lisaantynytta tyokuormitusta koettiin sosiaali- ja
terveystoimialalla. Tyoterveyslaitoksen (2021b) toteuttaman tutkimuksen mukaan tyomaara
onkin pandemian aikana kasvanut erityisesti jo ennestaan kuormittuneella sosiaali- ja
terveysalalla, jossa tyota tehdaan paaosin lahityona. Varmasti asiakasmaarien nousu ja

lisaantyneet tyotehtavat selittavat osin tata ilmiota.

Esimiehet ovat kuitenkin selviytyneet haasteista hyvin ja kokevat tydhyvinvointinsa tason
edelleen hyvana, vaikka kriisi on pitkittynyt ja sitd kautta koetellut tulevaisuuden uskoa ja
toiveikkuutta. Joustavien tydmuotojen ja etatyon koettiin parantaneen kokemusta oman tyon
hallinnasta, siihen vaikuttamisesta ja helpottaneen selvasti tydn kuormittavuutta, vaikka kriisin
loppumista jo odotettiinkin. Erityisen merkityksellisiksi koronapandemian aikana olivat
nousseet tydyhteison valiset tapaamiset ja kontaktit seka niista saatava vertaistuki. Esimiehet
kokivat hyvin merkitykselliseksi myds omalta esimieheltdan ja organisaatiolta saamansa tuen.
Tybhyvinvoinnin  kannalta ensiarvoista onkin psyykkisen ja fyysisen kuormituksen
tasapainoinen hallinta (Suonsivu 2014, 82). Koronapandemian kaltaisissa poikkeustilanteissa

kuormituksen hallinta voi horjua ja varsinkin pitkittyessaan talla voi olla vaikutuksia koettuun
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tydhyvinvointiin. Koronakriisi paransi ensin alkaessaan varsinkin etatyohon siirtyneiden
tyontekijoiden tyohyvinvointia kevaalla 2020. Kuitenkin kriisin pitkittyessa seka tyduupumus
etta tyossa tylsistyminen kasvoivat tasaisesti vuoden 2020 aikana seka etatyota etta lahityota
tekevilla tyontekijoilla. Suurimmin hyvinvointi heikentyi erityisesti nuorilla tyontekijoilla seka

yksinasuvilla etatyontekijoilla. (Tyoterveyslaitos 2021a.)

Tutkimuksessa taysin tai osittain etatyota tehneiden esimiesten tyytyvaisyys uusiin ja joustaviin
tydskentelymuotoihin oli suurta. Onnistumisia ja positiivia vaikutuksia oli koettu niin oman
tyoskentelyn ja tyohyvinvoinnin osalta, kuin myos etajohtamisen saralla. Vastaajat toivoivat
entista joustavampia tyonteon mahdollisuuksia myds koronakriisin jalkeen. Varsinkin etatyon
kaytantoihin ja soveltamiseen toivottiin aiempaa enemman mahdollisuuksia ja valjyytta sopia
asioista tyopaikkakohtaisesti tyontekijan ja esimiehen valilla - toki unohtamatta
organisaatiotason yhteisia linjauksia. Suurin osa tutkimukseen vastanneista esimiehista toivoi
tyoskentelyyn jatkossa mallia, jossa osan tyosta voisi tehda tyOpaikalta ja osan kotoa kasin.
Etatydon vaarana on tyGajan ja vapaa-ajan puuroutuminen keskenaan. Etatydapatia ja
yksitoikkoisuus voivat olla etatyontekijan uhkana ja kuormittaa, kun fyysinen kosketus omaan
tyoyhteisoon on kadonnut, vaikka itse tyo olisikin mielenkiintoista. Joskus voi olla myds vaikea
motivoitua tai tarttua tydhon ja talldin tydkyky ja tuottavuus voivat karsia. (Pietarinen &
Kattilakoski 2021, 92.) Etatyoskentelyssa onkin tarkeaa, etta pystyy vetdmaan rajan tydajan ja
vapaa-ajan valille. Tassa voivat auttaa paivaa rytmittavat siirtymat ja tyon tauottaminen.
Tydskentelyn hybridimalli, jossa tydskennellaan paaosin etana, mutta osin tyopaikalta kasin on
koettu usein hyvaksi ja toimivaksi tavaksi tyoyhteison vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden
kannalta. (Pietarinen & Kattilakoski 2021, 92.) Inmisten valiset oikeat kohtaamiset ja kontaktit

antavat myos paljon energiaa tyopaivan aikana (Pietarinen & Kattilakoski 2021, 97).

Esimerkiksi tydergonomia ei noussut esimiesten vastauksissa voimakkaasti esille, vaikka voisi
ajatella, etta toimistolla tyoskentelyssa ergonomia on useimmiten tarkistettu ja etana
tydskennellessa sen suhteen voisi olla haasteita. Myds riittdvan kattava vakuutusturva ja
tyodterveysyhteistydn uudet keinot ovat asioita, jotka tydnantajan on hyva tarkistaa mahdollisen

etatyon lisaantyessa.

Etajohtamisen kannalta tarkeaksi koettiin jatkossa erityisesti organisaation tuki ja koulutus.
Osalle esimiehista etajohtaminen oli ollut jo aiemmin hyvinkin tuttua, kun taas osalle se oli tullut
aivan uutena johtamisen muotona koronapandemian mydéta. Aiempi kokemus varmasti vaikutti

my0s siihen, miten etajohtaminen ja etana toteutettava vuorovaikutus tyoyhteison kesken on
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poikkeusaikana koettu. Esimiesten vastauksissa korostui se, ettei kaikkea johtamista voi tehda
etdnd, vaan oikeat tapaamiset, lasndolo ja yhteinen keskustelu ovat myos tarkeita.
Etajohtamisen muotojen, kuten etakokousten koettiin kuitenkin poikkeuksetta tehostaneen
tyoskentelya. Etatyon lisaantyminen oli myos vahvistanut itsensa johtamisen kulttuuria ja
lisannyt yksilon vastuuta tyostdan. Etavuorovaikutus on aina vaativaa. Uusi tilanne ja
virtuaalinen lasnaolo saattaa kuormittaa seka esimiesta ettd tyOyhteisda, varsinkin mikali
luottamuksellinen ilmapiiri ei ole rakentunut jo aiemmin. Etajohtamisessa esimiehen hyvat
tunnetaidot saattavat saada jopa suuremman merkityksen kuin kasvokkain tapahtuvissa
kohtaamisissa. Mikali tydyhteison jasenten mielentila on vaikealukuinen, taitava esimies osaa
esittda tilannetta avaavia oikeanlaisia kysymyksia. Erilaisten tunteiden tunnistamiseksi
etdjohtamisessa tuleekin nahda enemman vaivaa. (Haapakoski, Niemela & Yrjola, 2020, 84—
85.)

Varmuutta omaan etajohtamiseen tai johdettavana olemiseen toi vastaajille myos se, jos oli jo
tottunut digitaalisten tydymparistojen kayttaja. Kuitenkin myds kohdeorganisaatiossa laitteiden
ja valineiden tietoturvalliseen, oikeaoppiseen ja tehokkaaseen kayttamiseen toivottiin yha lisaa
ohjeita ja opastusta. MyOs sahkoisten jarjestelmien kayttoon, kuten esimerkiksi
tybaikaleimauksiin etana toivottiin lisaa selkeytta. Esimiehet toivoivat, ettd esimerkiksi
sahkoinen kalenteri, puhelinvaihde ja tydaikaleimaus toimisivat jarjestelmind jatkossa
yhtenaisemmin. Selvasti myds laitteiden saatavuudessa ja riittavyydessa oli ollut pandemian
aikana valtakunnallisia haasteita. Myos tyoskentelyn siirtyminen nopeasti verkkoon oli
aiheuttanut uudenlaisia koulutustarpeita. Onnistumisen kannalta silla on suurta merkitysta,
kuinka hyvin osanottajat hallitsevat virtuaaliyhteistyon valineet ja miten toimivat yhteydet ovat.
Tietotekniikan hyddyntamiseen tydssa voidaan jarjestda koulutusta, mutta jokaisella
tyontekijalla on myos itsellaan vastuu siita, etta uusien tyovalineiden ja -menetelmien kayttd on

sujuvaa. (Haapakoski, Niemela & Yrjola, 2020, 65.)

Kyselyn avoimissa kysymyksissa vastaajilla oli mahdollisuus kertoa koronapandemian
aikaisista kokemuksistaan tyOhyvinvointiin ja etdjohtamiseen liittyen omin sanoin.
Vastauksissa heijastui myods kyselyn tarpeellisuus — poikkeusaikana koettujen omien
tuntemusten ja kokemusten sanoittaminen seka nakyvaksi tuominen koettiin merkitykselliseksi
ja organisaatio sai kiitosta teettamastaan kyselysta ja esimiestydn aktiivisesta tukemisesta.
Kun tilanne on uusi ja ennakoimaton, on tarkeda luoda kanavia avoimelle vuoropuhelulle.

Tama auttaa erilaisten signaalien tunnistamisessa, niihin reagoimisessa ja uusien
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toimintamallien kehittamisessa. Kun tyossa olevat muuttujat ja kuormitus lisaantyvat,
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon koetaan entistakin arvokkaampina. Myos yhteisista
kaytannoista sopiminen ja niista varmistuminen auttavat tiedonkulun ja viestinnan lisaksi taman
kokemuksen tukemisessa. (Pietarinen & Kattilakoski 2021, 97.) Kohdeorganisaation
esimiesten vastauksista heijastui tyytyvaisyys nimenomaan mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan

tyohonsa ja tyoskentelytapoihinsa.

Tulosten pohjalta voidaan todeta, etta esimiehet ovat jaksaneet kokonaisuudessaan
suhteellisen hyvin myds poikkeusaikana. Organisaatiossa on onnistuttu viestinndssa ja
sopeutumiskykya ja -halua on ollut mukautumisessa nopeasti muuttuneeseen tilanteeseen ja
uusiin, joustaviin tydtapoihin siirryttdessa. Varmasti nama seikat seka organisaation luottamus
ovat tukeneet myds esimiestyota, etdjohtamista ja esimiesten jaksamista tyossa. Uudet tai
muuttuneet tyotehtavat ja -tavat ovat haastaneet ja osaamisen kehittyminen on ollut selvaa,
mutta kohdeorganisaation esimiehet ovat suhtautuneet uuden oppimiseen hyvin positiivisesti
ja heilla on ollut hyvat voimavarat kohdata naitd muutoksia. On selvaa, etta organisaatioiden
kannattaa panostaa tydhyvinvointiin ja sen johtamiseen. Organisaatioissa esimiehet ovat tassa
asiassa etulinjassa ja siksi heidan jaksamisestaan tulee huolehtia ja tarjota tukea esimerkiksi
koulutusten ja vertaistuen avulla. Myos poikkeustilanteiden kokemuksista on hyodtya
varautumisessa ennalta vastaavan kaltaisiin tilanteisiin. Tyohyvinvointi vaikuttaa
organisaatioiden taloudelliseen tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen, mutta myds organisaation
julkisuuskuvaan ja tyonantajamaineeseen (Makiniemi, Heikkila-Tammi & Manka 2015, 9).
Hyvinvoivat tyontekijat tekevat tyonsa laadukkaasti ja tuloksekkaasti. Esimiehet vaikuttavat
koko tydyhteisOjen hyvinvointiin, joten on tarkeaa, ettd he itse jaksavat tydossaan. Hyvalla
esimiestyolla ja johtamisella on suuri vaikutus tydntekijoiden tyohyvinvointiin. (Ahola 2011, 87,
119.) Yksi keskeisimpia tapoja edistdd organisaation tydhyvinvointia onkin parantaa
esimiestyon laatua (Makiniemi, Heikkila-Tammi & Manka 2015, 9).
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tekijan nakdkulmasta tutkimusprosessi on ollut erittdin mielenkiintoinen. Aihe
on ajankohtainen ja kiinnostava, ja sen rajaaminen oli aluksi vaikeaa. Kiinnostavaa olisi ollut
esimerkiksi vertailla viela esimiesten ja muun henkiloston kokemuksia korona-ajan

tyohyvinvoinnista.

Tutkimus opetti ja avasi uusia nakokulmia tyohyvinvoinnista, etatyosta ja johtamisesta,
johtamisen erilaisista muodoista ja varsinkin sen kohtaamista muutostarpeista
tulevaisuudessa. Tutkimusprosessi opetti myos tutkimuksen teosta ja kehitti erityisesti
maarallisen kyselyn toteuttamisen osaamista. Kahden eri tutkimusmenetelman rinnakkainen
kayttd auttoi myos syventamaan tutkimuskohteena olevan ilmidn kokemuksellista
ymmartamista, vaikka yhteen menetelmaan keskittyminen olisi ehka tarjonnut tutkimustulosten
nykyistd syvempaa analyysia. Tutkimus eteni alusta saakka suunnitelmallisesti ja hyvin

aikataulussa pysyen.

Tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia eli tutkimusmenetelman luotettavuutta ja sen
sopivuutta kyseisen ilmion kuvaamiseen arvioitaessa tulee pohtia myds, miten hyvin tutkimus
on toistettavissa ja onko tutkimuksissa onnistuttu mittaamaan juuri sita, mita oli kyse mitata
(Heikkila 2014, 27-28). Tutkimuksen vastausprosentti jai kovin odotettua pienemmaksi. Viela
iSso osa organisaation esimiehia jai kyselyn ulkopuolelle, jolloin tulosten laajamittainen
yleistettavyys voi karsia. Voisikin esittdaa kysymyksen, oliko vastaajille tullut jo tietynlainen
koronakyllaantyminen? Kyselyn ajoittuminen kesan ja lomien alkuun saattoi myos vaikuttaa
vastausprosenttiin. On mielenkiintoista myds pohtia, olisiko vastausprosentti ollut suurempi tai
vastaukset erilaisia, mikali kysely olisi toteutettu ensimmaisena koronakevaana 2020, kun
poikkeustilanne oli viela aivan tuore? Koronapandemian alkuvaiheessa koettiin ehka kaikkein
suurimmat muutokset ja haasteet ja nyt poikkeustilanteeseen on jo enemman tai vahemman
sopeuduttu ja uusiin tyotapoihin mukauduttu. Kriisin alkuvaiheessa on ehka koettu myos
suurimmat henkilokohtaiset tunteet, kuten pelot ja epavarmuus esimerkiksi omaa tai laheisten
mahdollista sairastumista kohtaan. Nama ovat oletettavasti vaikuttaneet osaltaan myds
koettuun tydhyvinvointiin. Tassa kohtaa toteutettuna kyselyn vastauksissa esimerkiksi
esimiesten kokemus henkisesta kuormittumisesta jai melko matalalle tasolla, joka toki sinansa

on oikein hyva asia.
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Kyselyyn vastanneista 144 esimiehesta 82 % vastasi tyoskennelleensa paaosin lahityossa.
Mikali kyselyyn vastanneita esimiehia olisi ollut enemman, myos etatydssa seka yhdistetyssa
lahi- ja etatyossa tyoskennelleiden maara olisi oletettavasti ollut suurempi, jolla olisi myos ollut

oma vaikutuksensa saatuihin tuloksiin.

Aina voi myds pohtia, onko kyselylomakkeen kysymyksenasettelussa onnistuttu, ovatko
vastaajat ymmartaneet kysymykset oikein ja onko niilla saatu mitattua oikeita tuloksia tai
ovatko tulkinnat ja paatelmat saaduista tuloksista olleet oikeita. Saadut tutkimustulokset
kuitenkin tukevat aiheesta I6ytyvaa teoriatietoa ja valittdvat samankaltaista informaatiota
tydhyvinvoinnin ja etdjohtamisen kokemuksista. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan siis pitaa
luotettavana, silla vastaukset olisivat oletettavasti samansuuntaisia vastaavissa tutkimuksissa.
MyoOs tutkimuksen validiteetti on hyva, silla tutkimuksessa onnistuttin mittaamaan ja
kuvaamaan esimiesten tyohyvinvoinnin ja etdjohtamisen kokemuksia, eli se vastasi
tutkimuksen tavoitteeseen. Tutkimus onnistui kuvaamaan erilaisia tekijoita esimiesten
tydhyvinvoinnin taustalla pandemian aikana ja auttaa varmasti huomaamaan millaista tukea
esimiehet kaipaavat organisaatiolta tyOhyvinvointiin ja etajohtamiseen tai milla tavoin
esimiehet toivovat joustavia tydomuotoja kehitettavan organisaatiossa. Tutkimus onnistui myos

tavoitteessaan tarjota tietoa tydelaman kayttodn mahdollisia uusia poikkeustilanteita varten.

Opinnaytetyon jatkotutkimusaiheina mielenkiintoista voisi olla erityisesti tyoterveysyhteistyon
toimivuuden tutkiminen poikkeustilanteissa ja sitd kautta yhteistydon kehittaminen ja
tyohyvinvoinnin lisdaminen poikkeustilanteissa. Etatyon tekeminen ja etajohtaminen ovat
asioita, jotka kannattaa ja tulee ottaa huomioon organisaation tyoterveyssuunnitelmassa.
Tyoterveyshuolto, tydsuojelu ja organisaation johto voivat yhdessa tehokkaasti tarttua

mahdollisesti esiin nouseviin haasteisiin — tai jopa ennaltaehkaista niita. (Vilkman 2016, 183.)

Taman opinnaytetyon tuloksissa korostuivat etenkin ihmisten psyykkiset tarpeet. Fyysiset
tarpeet jaivat tuloksissa hieman taka-alalle, vaikka esimerkiksi itsehoidon muotoina esimerkiksi
terveelliset ruokailutottumukset ja fyysinen aktiivisuus ovat nekin tarkea osa
tydhyvinvointiamme. Mielenkiintoista olisi tutkia, miten nama asiat ovat muuttuneet
poikkeusaikana, kun ylimaaraisia kontakteja, likkumista ja esimerkiksi jopa harrastuksia tai

lounasruokailua on jouduttu muuttamaan ja rajoittamaan?

Poikkeustilanne ja poikkeukselliset tyoskentelyolosuhteet ovat opettaneet myds, millaisia

tydhyvinvoinnin osa-alueita tyOnteolta todella kaivataan. Ehk& se on opettanut myods
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huomaamaan, mitka asiat vaativat kehittamista jatkossa — mutta myos, mitkd asiat ovat
kohentuneet ja mitka koetaan erityisen tarkeina. Kriisin selviytyjiksi nousevatkin varmasti ne
organisaatiot, jotka kykenevat parhaalla tavalla hyddyntamaan naita kokemuksia ja oppimaan

niista.
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Liite 1. Kyselyn saatekirje

Hyvéa XX kaupungin tydntekijé,

Oheisella kyselyllé kartoitetaan koronapandemian (COVID-19) vaikutuksia kaupungin

henkiléstén tybhyvinvointiin.

Kyselyn tuloksia tarkastellaan toimialakohtaisesti ja niiden avulla pyritédén edistdméaén
tybhyvinvointia poikkeustilanteissa XX kaupungissa. Tuloksia hybdynnetdén myos yleisesti
tybskentelytapojen kehittdmisessa. Siksi on tdrkedéd saada myds sinun vastauksesi

mukaan kyselyyn.

Kysely on avoinna 24.5.2021-6.6.2021 vélisené aikana. Kyselyyn vastaaminen kest&é noin
5-10 minuuttia. Kaikki vastaukset ovat luottamuksellisia, eivétké yksittdiset vastaajat ole

tunnistettavissa.

Tésta linkistéa paaset kyselyyn:

Kyselyn toteuttamisesta vastaa XX kaupungin henkiléstépalvelut. Kyselyn vastauksia

hyddynnetéddn myoés sosionomi (YAMK) opiskelija Sini Vainion opinnéytetydssé.

Lisétietoja kyselyyn liittyen antaa turvallisuuspé&éllikkb6 XX

Lisétietoja opinnéytetybhon liittyen antaa Sini Vainio sini.vainio@seamk.fi

Mahdollisissa teknisissd ongelmatilanteissa voi ottaa yhteyttd johdon assistenttiharjoittelija
XX

Henkilbstépalvelut
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Liite 2. Kysely koronapandemian vaikutuksista tyohyvinvointiin

Vastaajan taustatiedot

1. Toimiala, jolla tydskentelet (konsernipalvelut, elinvoiman- ja kilpailukyvyn toimiala,

sivistyksen ja hyvinvoinnin toimiala, sosiaali- ja terveystoimiala, kaupunkiympariston

toimiala)

Ty6suhteesi kesto XX kaupungilla (alle 5 vuotta, 5-10 vuotta, yli 10 vuotta)

Toimitko esimies- tai johtotehtavissa (kylla, en)

4. Ovatko tydtehtavasi merkittdvasti muuttuneet koronapandemian aikana (esimerkiksi
siirto toisiin tehtaviin) (kylla, ei)

5. Oletko tyoskennellyt poikkeusaikana paaosin (lahitydssa, etatydssa, yhdistetyssa
lahi- ja etatydssa)

6. Onko tyontekosi keskeytynyt koronapandemian aikana? (kylla, ei)

W

Vastausvaihtoehdot

- Valinta

Tyodkuormitus

7. Tyotahtini on kiristynyt koronapandemian aikana

8. Tyohuolet ovat pyorineet mielessani vapaa-aikanani aiempaa enemman
koronapandemian aikana

9. Koronapandemian vuoksi minua on tydssani huolestuttanut oma tai laheisen
sairastumisen pelko

10.Koronapandemian vuoksi minua on huolestuttanut tyétehtavieni jatkuvuus tai
taloudellinen toimeentuloni

TyOyhteison ilmapiiri ja toiminta

11. Tydyhteisdssani on ollut hyva ilmapiiri koronapandemian aikana
12.Tydyhteisdssani on koronapandemian aikana toimittu yhteisesti sovittujen
toimintatapojen mukaisesti ja tydskentely on sujunut hyvin
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Johtaminen ja tiedonkulku

13. Olen koronapandemian aikana saanut esimieheltani tydhoni tukea ja apua silloin,
kun olen sita tarvinnut

14.0Olen koronapandemian aikana kokenut oman Iahiesimieheni toiminnan
oikeudenmukaiseksi ja tasapuoliseksi

15. Tydnantajan taholta koronapandemian aikana saamani ohjeistus ja tiedotus on ollut
riittavaa

Omat voimavarat ja hyvinvointi

16.Minulla on koronapandemian aikana ollut hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja
uusia haasteita tyossani

17.Koen, etta olen koronapandemian aikana voinut vaikuttaa tyohoni liittyviin asioihin
(kuten tyotehtaviin, -maaraan ja -jarjestykseen, seka tyoskentelypaikkaan)

18.Olen onnistunut huolehtimaan omasta palautumisestani koronapandemian aikana

19. Osaamiseni on kehittynyt tyotehtavissani koronapandemian aikana

20.Olen tarvinnut ulkopuolista apua koronapandemian aikana henkisen kuormittumisen
vuoksi

Vastausvaihtoehdot

- 1= Taysin eri mielta, 2= melko eri mielta, 3= en samaa enka eri mielta, 4= melko
samaa mielta, 5= taysin samaa mielta

Arvioi oman tyohyvinvointisi nykytilaa ja kehittymista lahitulevaisuudessa?

21.0len talla hetkella téissa energinen ja pystyn tydskentelemaan sujuvasti

Vastausvaihtoehdot

- 1= Taysin eri mielta, 2= melko eri mieltd, 3= en samaa enka eri mielta, 4= melko
samaa mielta, 5= taysin samaa mielta
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22.Mika auttaisi sinua eniten palaamisessa normaalitoimintaan koronapandemian
jalkeen? Millaista tukea kaipaisit?

23.Mita koronapandemian aikana tehtyja kaytantoja toivoisit yllapidettavan ja
jatkettavan? Enta mita jaat kaipaamaan?

Vastausvaihtoehdot

- Avoin kysymys

Etatyoskentely
24. Arvio tekemasi etatydn maarasta koronapandemian aikana (1-4pv/kk, 5-10pv/kk, yli
10pv/kk, taysin)

Vastausvaihtoehdot

- Valinta

25.Tyon ja vapaa-ajan erottaminen on onnistunut hyvin koronapandemian aikana

26.Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen koronapandemian aikana on onnistunut
hyvin

27.0len voinut luottaa tydyhteisoni jaseniin ja tydn sujumiseen koronapandemian
aikana

Vastausvaihtoehdot

- 1= Taysin eri mieltd, 2= melko eri mieltd, 3= en samaa enka eri mielta, 4= melko
samaa mielta, 5= taysin samaa mielta

28.Kuinka paljon haluaisit tehda etaty6ta koronapandemian jalkeen (1-4pv/kk, 5-
10pv/KkK, yli 10pv/Kkk, en lainkaan)

Vastausvaihtoehdot
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- Valinta

Etajohtaminen

29. Olen kokenut positiivisia vaikutuksia etajohtamiseen liittyen

Vastausvaihtoehdot

- 1= Taysin eri mielta, 2= melko eri mielta, 3= en samaa enka eri mielta, 4= melko
samaa mielta, 5= taysin samaa mielta

30. Millaiset kaytanteet ovat olleet toimivia etdjohtamisessa

Vastausvaihtoehdot

- Avoin kysymys

31.0len kokenut haasteita tai kuormitusta etajohtamiseen liittyen

Vastausvaihtoehdot

- 1= Taysin eri mieltd, 2= melko eri mieltd, 3= en samaa enka eri mielta, 4= melko
samaa mielta, 5= taysin samaa mielta

32.Miten kehittaisit etajohtamisen kaytanteita?

Vastausvaihtoehdot

- Avoin kysymys
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