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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, kuinka tyontekijat kokivat koronakriisin ja
poikkeusolosuhteet tydnteossaan ja millaisia vaikutuksia talla oli tyéhyvinvointiin ja
jaksamiseen. Tyodhyvinvointi syntyy tyon arjessa. Se muodostuu tyontekijan tar-
peesta olla arvostettu ja mahdollisuudesta toteuttaa itsedéan. Tyohyvinvointiin vai-
kuttavat mm. tybnantaja, esimies, tydnkuva, tydyhteiso ja tyéterveyshuolto. Tydhy-
vinvointi syntyy edella mainittujen kahdensuuntaisesta vuorovaikutuksesta. Tyyty-
vainen henkiléstd on organisaation keskeinen menestystekija. Tyotyytyvaisyyden
toteutumisen johtaminen on haasteellista sen vuoksi, etta kaikki tyontekijat eivat ole
tyytyvaisia tiettyna ajanhetkenda. Tyytyvaisyydella on yhteys asiakastyytyvaisyyteen.

Opinnaytety0 toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmetodilla, ja nain syntyikin Webro-
pol-kyselytutkimus. Opinnaytetytssa tehdyn kyselyn tulosten mukaan koronakriisin
luomat poikkeusolosuhteet ovat vaikuttaneet tyotyytyvaisyyteen. Keskeinen nega-
tiivinen seikka oli tydyhteison puute. Etdkokoukset verkossa ja muu toiminta, joka
toteutettiin etana, eivat kyenneet korvaamaan henkilékohtaista kontaktia tyonteki-
jéiden valilla. Myonteisena asiana mainittiin usein lisdantynyt vapaa-aika, kun tyo-
matkat jaivat pois. Tybnantajan koettiin selvinneen suhteellisen hyvin koronakriisin
hallinnasta. Kyselyn tulokset haastavat sen, etta etétyd yleistyisi paljon kriisin jal-
keen. Vastaajat olivat usein halukkaita tekem&&n etatyota vain muutaman paivan
viilkossa. Verrattain suuri osa tekisi etaty6ta vain tydnantajan maarayksesta.

Asiasanat: tyontekijakokemus, tyotyytyvaisyys, koronakriisi, poikkeustilanne.
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The aim of the thesis was to find out how employees experienced the Covid-19 crisis
and the exceptional circumstances at work, and what effects this had on their well-
being and coping at work. Well-being at work develops in everyday work. It consists
of the employee’s need to be valued and the opportunity to self-actualization. Well-
being at work is shaped by many factors, including employer, supervisor, job de-
scription, work community, and occupational health care. Well-being at work is the
result of a two-way interaction between the above actors and elements. Satisfied
workforce is a key success factor for the company and the organization. Managing
the realization of job satisfaction is made challenging by the fact that not all employ-
ees are satisfied at any given time. Satisfaction is linked to customer satisfaction.

The thesis was conducted with a qualitative research method, using a Webropol
questionnaire. The results of the survey conducted in this thesis showed that the
exceptional circumstances created by the Covid-19 crisis affected job satisfaction.
The main negative factor was the lack of a work community. Online meetings and
other activities carried out remotely could not replace personal contact between staff
members. On the positive side, increased leisure time, in the absence of commuting,
was often mentioned. The respondents felt that their employer had coped relatively
well in the management of the Covid-19 crisis. The results of the survey challenge
the common assumption that remote work would become much more common after
the crisis. The respondents were often willing to work remotely for only a few days
a week. A relatively large share of them would only do remote work if ordered to by
their employer.

Keywords: employee experience, job satisfaction, Covid-19 crisis, exceptional cir-
cumstances.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Tyohyvinvointi

Tyontekijdkokemus

Covid-19

Epidemia

Pandemia

Hiljainen tieto

Kokonaisuus, jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyys,

turvallisuus, terveys ja tyon johtaminen.

Ihmisen henkilokohtainen kokemus, jonka tyéntekija saa jo

hyvin varhaisessa vaiheessa tyopaikasta ja tyonkuvasta.

Vuodesta 2020 lahtien nopeasti levinnyt tartuntatauti, joka

yleisesti sairastuttaa ihmisen hengitystieinfektioon.

Tilanne, jossa tartuntatauti on levinnyt poikkeuksellisen

suurelle osalle vaestosta jollakin tietylla alueella.

Tiettyyn tartuntatautiin liittyva, maailmanlaajuisesti edennyt

epidemia.

Kallisarvoista tietoa, joka on pidemman aikaa tyoskennel-
leen ihmisen oppimaa taitoa ja tietoa, ns. kirjoittamatonta
tietotaitoa. Puhutaan, etta hiljaista tietoa katoaa suurten

ikaluokkien elakoityessa.

Kvantitatiivinen tutkimus Maarallinen tutkimus ja perustuu mm. teoriaan ja kyse-

Triangulaatio

Validiteetti

Reliabiteetti

lyihin.

Menetelma, jolloin samassa tutkimuksessa kaytetaan use-

ampaa tutkimusmenetelmaa.

llImaisee, kuinka hyvin tutkimuksessa kaytetty mittausme-

netelma mittaa tutkittavan ilmion ominaisuutta.

lImaisee, kuinka luotettavasti ja toistettavasti kaytetty tutki-

musmenetelma mittaa haluttua ilmiota.
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1 JOHDANTO

Tybhyvinvointi on iso osa ihmisen kokonaishyvinvointia. Hyvinvointi koostuu mo-
nista eri osa-alueista, ja naihin voivat vaikuttaa monet eri tekijat. Yksi suurimmista
hyvinvointiin vaikuttavista tekijéistda on oma ty0 ja tata kautta heijastuva tyonhyvin-
vointi. Tyohyvinvointi syntyykin néin ollen tyon arjessa. Tyohyvinvointiin tyopaikalla
vaikuttavat tyGnantaja, tyoterveyshuolto, tydyhteiso, tydonkuva ja esihenkilot. Tyohy-
vinvointi syntyy naiden edella mainittujen kahdensuuntaisesta vuorovaikutuksesta.
On tarkeaa, ettd johtaminen on oikeudenmukaista ja jokainen tyontekija tulee kuul-
luksi. Tyohyvinvoinnilla on tutkitusti selkea merkitys myos tyontekijan yksilolliseen

hyvinvointiin ja organisaation menestykseen. (Tyohyvinvointi [23.6.2020].)

Ulkoiset ja yllattavat muutokset saattavat vaikuttaa tyohyvinvointiin suuressa maa-
rin. Muun muassa sodat, taudit ja pandemiat tulevat yllattaen, eiké niihin valttamatta
osata aina varautua. Alkutalvesta vuonna 2020 COVID-19 alkoi levitd maailmalla,
ja maaliskuuhun 2020 mennessa virus alkoi vaikuttaa myds Suomessa. Tilanteesta
kaytetaan yleensa nimitysta koronakriisi. COVID-19 on virusinfektiotauti, joka
yleensa aiheuttaa ihmiselle hengitystietulehduksen. Taudin aiheuttajavirus on viral-
liselta nimeltdéan SARS-CoV-2. Virus on mahdollisesti lahtdisin Kiinan Wuhanista,
josta se levisi vuonna 2020 muualle maailmaan. Taudin uskotaan alun perin tarttu-

neen ihmiseen lepakosta. (Koronavirus [28.05.2021].)

Koronatauti synnytti nopeasti pandemian ja pysaytti koko maailman, ja sen vaiku-
tukset heijastuvat lahes jokaiseen suomalaiseen tyontekijaan. Kevaalla 2020 mo-
nen organisaation henkildsto siirtyi etatydskentelyyn, mikali se oli mahdollista. Suo-
men hallitus myds antoi etatydsuosituksen. Tasta alkoi Suomen uusi normaali, jo-
hon kaikkien oli sopeuduttava, kun koulut suljettiin ja siirryttiin etaopiskeluun ja eta-
kokeisiin. Paasykokeita peruutettiin tai muutettiin etadpaasykokeiksi. Tama on ollut
myods Suomelle iso ja haastava ajanjakso kasiteltavéksi. (Valtionneuvosto
[15.10.2020].)

Kun Suomen hallitus oli pandemian vuoksi antanut ohjeen esimerkiksi siirtyd eta-
tyoskentelyyn, saattoi se olla monelle tyontekijélle aivan uusi tydskentelytapa (Val-
tionneuvosto [15.10.2020]). Tydnantajan onkin hyvad miettia etukateen ja tehda

suunnitelma, kuinka toimia poikkeusolosuhteissa ja laajentaa tydskentelytapojen
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mahdollisuuksia. Olisiko tdssd myds yksi uusi mahdollisuus, jolla voidaan vaikuttaa
tydnhyvinvointiin? Moni arvostaa omassa tydskentelyssa liukuvaa tybaikaa ja

miksei my0s joustavaa tyoskentelytapaa.
Taman opinnaytetyon paatutkimuskysymys:
- Milla tavalla koronakriisi on vaikuttanut tyontekijdiden tyotyytyvaisyyteen?
Alakysymykset:
- Mik& merkitys etatyolla on tybhyvinvointiin?

- Millaisia resursseja tyohyvinvoinnista huolehtimiseen annetaan ja on kay-

tossa?

- Mitké ovat tydhyvinvoinnin vaikutukset tuottavuuteen, yhteishenkeen ja kan-

nattavuuteen?

Tama opinnaytetyo tuottaa uutta tietoa kaikista naista kysymyksista. Paatavoitteena
on selvittdd, kuinka tydntekijat ovat kokeneet koronakriisin ja sen tuomat poikkeus-
olosuhteet tydnteossaan seka millaisia vaikutuksia talla on ollut tydhyvinvointiin ja

jaksamiseen.

Tyotyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia on kasitelty aiemmissa tutkimuksissa. Eri alojen
tyontekijat ovat kohdanneet koronakriisin eri tavalla tyon luonteesta riippuen. (Tyo-
terveyslaitos [8.2.2021].) Opettajien ammattijarjeston mukaan kaikki tyotyytyvaisyy-
den tunnusluvut olivat laskussa jo ennen koronakriisia. On esitetty arvioita, joiden
mukaan korona-aika on heikentanyt tilannetta entisestaan. Tama nakyy kyselyissa
ajatuksena vaihtaa alaa. Tilanne on pahin pienimpien lasten opetuksessa. (Tyoter-
veyslaitos [8.2.2021].)

Tehdyn selvitysten mukaan tyontekijat kokevat, etta tydon henkinen ja fyysinen rasit-
tavuus on suurempaa kuin ennen koronakriisia. Taman takia he kantavat huolta jak-
samisestaan. TyOyhteiso on tarked avun lahde. Ulkopuolista tukea sai vain harva.
(Tyoterveyslaitos, 8.2.2021.)

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen (TyoOterveyslaitos

[8.2.2021]) mukaan tybhyvinvoinnissa tapahtui kd&nne huonompaan suuntaan
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syksylla 2020. Koronakevaana varsinkin etatyontekijéiden hyvinvointi parani. Kun
asiaa tarkasteltiin vuoden lopussa, huomattiin, ettd nama hyodyt oli menetetty.
Nuorten tydntekijoiden ja yksin asuvien etatyontekijoiden hyvinvointi oli heikentynyt
verrattuna koronaa edeltaviin vuosiin. Tyduupumus ja tydssa tylsistyminen kasvoi-
vat vuoden 2020 aikana. Keskeinen tekija oli korona-ajan pitkittyminen. (Tyoter-
veyslaitos [8.2.2021].)

Elamme poikkeuksellista aikaa, ja oli mielenkiintoista tutkia, milla tavoin organisaa-
tiot ovat ottaneet taman huomioon omalla toimialallaan. Tutkimuskysely tehtiin
Webropol-kyselyna ja tdssd mm. selvitettiin, onko etatyé mahdollistettu, onko tyos-
kentely ollut mielekéasta ja kannustavaa vai onko tytskentelyssa ilmennyt huomioita

tai toiveita organisaatiota kohtaan.

Tutkimuksen aihe ja mielekkyys perustuvat kiinnostukseen hyvinvointia kohtaan.
Hyvinvointiala ja kaupallinen ala eroavat toisistaan selkeasti esimerkiksi tyéhyvin-
vointiin liittyvien seikkojen suhteen. Opinnaytetytssa on tarkoitus selvittdd, mita
mielta organisaatioiden tyontekijat ovat tyéhyvinvoinnista ja sen merkityksesta poik-
keusolosuhteissa. Taman ajan poikkeukselliset olot vaikuttavat jollakin tasolla jokai-
sen ihmisen tydskentelyyn. Moni on joutunut siirtyméaan toimistotydskentelysta koti-
toimistoon. Téhan ei ollut varauduttu ja oli uutta, ettd osaa kodista joudutaan kayt-
tamaan tyopisteené. Nain ollen oli mielenkiintoista tutkia, kuinka tama vaikuttaa yh-
teiskuntaan, tyontekijoiden elamaan ja mahdolliseen perhearkeen.

Monet ihmiset ovat alkaneet panostaa omaan hyvinvointiinsa entistd enemman tana
poikkeusaikana, kun normaalit arjen mahdollisuudet taméan kehittdmiseen on pois-
suljettu. Ihmiset tulevat kekseliadmmiksi ja osaavat arvostaa elaméan pienid iloja.
Tata oli mielenkiintoista tutkia. Poikkeusaika on luonut yhteiskunnalle uuden nor-
maalin, ja voi olla, ettd paluuta samanlaiseen entiseen ei ole tai siihen palaamiseen

voi kulua hyvinkin pitka aika.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, mita tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan,
mihin silla pyritaan ja mitka ovat sen rajat, seka rajata ja méaarittaa kaytossa olevat
menetelmat, joilla tydhyvinvointiin vaikutetaan. Tutkimuksen tarkoituksena oli myds
avata tybnantajamielikuvaa. Tutkimuksessa kavi ilmi, millaisia haasteita etaty6sken-

tely aiheuttaa omaan tyénhyvinvointikokemukseen.
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Kohderyhmé&na opinnaytetydssani olivat tyontekijat, jotka tydskentelevat poikkeus-

olosuhteissa joko toimistolla tai etatydssa kotona.
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2 MITA ON HYVINVOINTI?

Hyvinvointia voi kuvata yksilolliseksi kokemukseksi elamé&n mielekkyydesta. Siihen
liittyvat elamanlaatu, onnellisuus ja tyytyvaisyys omaan elamaan sellaisena, kuin se
on. Hyvinvointi on kokonaisuus, joka rakentuu useista toisistaan riippuvista teki-
joistd, kuten lepo, liikunta ja ravinto sekd mielen hyvinvointi. (Tydhyvinvointi
[23.6.2020].)

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoi-
set tyontekijat ja tydyhteisott tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat
ja tyoyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo

tukee heidan elaman hallintaansa. (Tyohyvinvointi [23.6.2020].)

Hyvinvointi jakautuu kolmeen eri osa-alueeseen, joita ovat psyykkinen, fyysinen ja
sosiaalinen (Teppo 2015). Jokaisella ihmisella on oma kasitys siitd, millaisena han
kokee oman hyvinvointinsa. Terveys on yksi naista, ja se onkin keskeinen osa ela-
maamme. Terveyteen kannattaa panostaa kykyjen ja resurssien mukaan. Materiaa-
linen hyvinvointi koostuu muun muassa tehdysta tyosta, toimeentulosta ja asumi-

sesta. Hyvinvointi on vastavuoroinen prosessi tyontekijan ja tydyhteison valilla.

2.1 Hyvinvointipyramidi

Yhdysvaltalainen psykologi Abraham Maslow (1943) kehitteli tarvehierarkian. Mas-
low’ta pidetd&n ihmispsykologian perustajana ja esi-isané. Han laati yksinkertaisen
tarvehierarkian, joka vaikuttaa jokaiseen yksiloon. Maslow painottaa tarvehierarkias-
saan tarkeimpia tarpeita. Maslow’n mukaan toiminta syntyy motivaatiosta, joka on
suunnattu kohti tiettyjen tarpeiden tayttdmista. lhmiselle on luontaista jarjestaa tar-
peita sen mukaan, miten ne vaikuttavat hyvinvointiin. Yleisesti tarvehierarkia on kai-

killa samanlainen.

Alla on esitetty pyramidi, joka perustuu Maslow’n tarvehierarkiaan (kuvio 1). Alim-
pana ovat Maslow’n tarkeimpiné pitamat fysiologiset tarpeet, joihin kuuluvat muun
muassa lepo, ruoka ja vesi. Kun ndma tarpeet tayttyvat, takaa se biologisen selviy-

tymisen. liman nédiden perustarpeiden tyydyttdmista ihminen ei pysyisi hengissa. Kun
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nama perustarpeet tayttyvat, siirrytdan pyramidin seuraavaan osioon, joka on turval-
lisuus. Ihmiset etsivét turvaa ja tarvitsevat tunteen turvallisuudesta. Seuraavina py-

ramidissa ovat sosiaalisuus, arvostetuksi tuleminen ja itsensé toteuttaminen eli tyo.

Maslow on kuitenkin myéhemmin todennut, etta kaikki inmiset eivat koe hierarkian
tarpeita juuri tassa jarjestyksessa, vaan joillakin oma tarvetyyppi voi korostua riippu-

matta alempana mainittujen tarpeiden tilasta. (Maslow 2018.)

l[tsensa
toteuttaminen
(TYO)

Arvostetuksi
tuleminen

Sosiaalisuus

Turvallisuus

Psyykkiset tarpeet

Kuvio 1. Maslow’n 1943 tarvehierarkiaan perustuva pyramidi.
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2.2 Tyohyvinvointi

Seuraavaksi tarkastellaan syvemmin sitd, mita tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ja ke-
nen vastuulla tyéhyvinvointi on. Tyohyvinvointi on kokonaisvaltaista, ja siihen kuuluu
muun muassa tyontekijakokemus, eli miltd tuntuu olla toéissa (TyOhyvinvointi
[23.6.2020]). Ty6hyvinvointia voidaan tarkastella yhteiskunnan, organisaation tai yk-

silén nakokulmasta.

Tyobhyvinvointi on organisaation suurin menestystekija. Jos tyontekijat eivat voi hy-
vin, tama nékyy suoraan organisaation tuloksessa. TyOhyvinvointiin on kiinnitetty
entistd enemman huomiota viime vuosikymmenten aikana. Nykyaan tyontekijat
osaavat vaatia hyvaa tyohyvinvointia ja ty6ilmapiiria. Tydhyvinvointi on tyénantajan
ja tyontekijan yhteinen vastuu. Tyohyvinvointia kehitetddn yhdessa ja siitéa tehdaan
oikeanlainen ja juuri organisaatioon sopiva. Jokaisessa organisaatiossa tulee olla
nimettyina tydsuojeluvaltuutettu ja luottamusmies, ja nama tulee olla jokaisen tyon-
tekijan tiedossa. Tyodsuojeluhenkilosto ja luottamusmiehet ovat tukena tassa pro-
sessissa. Tyohyvinvoinnin yllapitdmisessa tarkein yhteistydkumppani on tyoterveys-
palvelujen tuottaja. (Kuntatybnantajat [23.7.2020].)

Viime vuosikymmenten aikana henkiléstod on alettu arvostaa eri tavalla. Yksi kay-
tetyimmista arvolauseista onkin ollut "henkil6sto on tarkein voimavara”. llman hyvaa
henkilostoa organisaatio ei pyori eika tulosta synny. On tarkeaa, etta tydhyvinvoin-
nista puhutaan aaneen ja otetaan haastavatkin asiat huomioon. Viitalan ja Lehdon
mukaan (2019, 47) tydhyvinvoinnilla on yhteys organisaatioon sitoutumiseen, ener-
giatasoon, keskittymiskykyyn ty6tehtavissa, yhteistyon sujuvuuteen ja asiakaspal-
velun laatuun. Viitala ja Lehto korostavat myds, ettéd organisaatiossa tapahtuvat
muutokset voivat heikentaa tydhyvinvointia. Muutosten hyva henkiléstéjohtaminen

saattaa palauttaa entisen hyvinvoinnin tason.

2.3 Tyoterveyslaki

Yhteiskunnan keskeinen tavoite on luoda ihmisille hyvinvointia (Tydhyvinvointia pa-

remmaksi [24.6.2020]). Hyvinvointi edistéa myds tybeldamaa, ja tama on todella
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tarkeda. Yhteiskunta auttaa ja kannustaa hyvinvointiin lakien kautta. Maailma ja
tydelama saattavat muuttua nopeaan tahtiin ja sen mukana voivat muuttua myoés
tyohyvinvoinnin tarpeet. On tarkeaa yllapitaé ja kehittdd tydhyvinvointia resurssien
ja kykyjen mukaan. (Ty6hyvinvointia paremmaksi [24.6.2020].)

Tyoterveyslaissa (L 21.12.2001/1383) tydonantaja on velvollinen jarjestamaan tyo-
terveyspalvelut tyontekijoilleen tybkyvyn ja terveyden suojelemiseksi ja yllapita-
miseksi. TyOnantaja voi hankkia tytterveyspalvelut terveyskeskuksilta, yksityiselta
palveluntarjoajalta tai jarjestaa tyoterveyshuollon itse. Tyodterveyshuollon toiminta-
suunnitelma voi olla osa tyoturvallisuuslaissa tarkoitettua tydsuojelun toimintaohjel-

maa.

Jokaisella tydnantajalla on velvollisuus tehda tyéhyvinvointisuunnitelma, johon kuu-
luu ty6turvallisuus, tydhyvinvointi, tyokyvyn parantaminen ja sen sailyttdminen.
Tama suunnitelma tulee tarkastaa vuosittain. Tyohyvinvointi nojaa hyvin myos tyo-
turvallisuuslakiin (L 23.8.2002/738). Lain tarkoituksena on turvata tyontekijoiden
tyokyky seké samalla ennaltaehkaista ja torjua ammattitauteja ja muita tyosta ja tyo-
ymparistdsta johtuvia terveyshaittoja seka yllapitaa tyontekijoiden tyokykya. Hyvin-
voiva tydyhteisO pystyy vastaamaan yrityksen odotuksiin ja sen toiminnan tavoittei-

siin.

Viretta firmaan -hankkeen (ODL 2014) mukaan tydhyvinvointisuunnitelmaan on tér-
keéd paneutua yksityiskohtaisesti. Tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitus on ensimmai-
nen askel. Siin& tulevat esiin organisaation tyokykyjohtamisen kaytannot, vahvuudet
ja kehittamistarpeet. Toisena tulee johdon ja tyontekijoiden osaamisen kartoittami-

nen. Nama vaiheet ovat perusta tydhyvinvointisuunnitelman laatimiselle.

Tyo6hyvinvointisuunnitelmasta tulee kayda ilmi, mik& on suunnitelman tavoite, paa-
maara ja millaisia resursseja on kaytdssa ja mika on yritykselle kannattavaa. Tyo-
hyvinvointisuunnitelmassa on hyva ottaa huomioon, millaiset vaikutukset silla on
tuottavuuteen, yhteishenkeen ja kannattavuuteen. Tyo6hyvinvointisuunnitelmaa voi

muuttaa ajan ja tilanteiden mukaan sopivammaksi. (ODL 2014.)
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2.4 Tyontekijan hyvinvointi

Tyossakayvista noin 80 % on perheellisia naisia ja miehid. Tyon ja perheen yhteen-
sovittaminen on jaanyt yleensa naisten vastuulle (Piensoho 2011). Piensohon mu-
kaan tana paivana aikapula on yleinen murhe ja stressin lahde. Ihmisilla on paineita
suoriutua paivan askareista mallikkaasti, vaikka paivista loppuisivat tunnit kesken.
Siksi onkin erittéin tarke&a sovittaa tyo ja muu elama perheen aikatauluun ja priori-
soida menoja. Vuonna 2012 yli puolet tytssékayvista suomalaisista tunsi, ettei ai-
kaa jaa riittvasti tyon ulkopuoliseen elamé&éan (Toppinen-Tanner 2015). TAmé& voi
vaikuttaa ihmisten hyvinvointiin negatiivisesti. Perheen kannattaa tehda niita asi-

oita, joista todella nauttii ja jotka saavat tuntemaan hyvinvoivaksi.

Sairauspoissaoloja ei aina voida ennustaa, mutta tydpaikalla niihin voidaan vaikut-
taa. Tyontekija voi olla omalla ilmoituksella poissa muutaman paivan, mutta pidem-
milla sairauslomilla tdhan vaaditaan laékarintodistus. Moni tyopaikka on ottanut
kayttdon varhaisen tuen ja sairauspoissaolojen seurannan mallin, jolloin tydpaikalla
kaikki tietavat, kuinka toimitaan sairaustapauksissa ja miten esimies ja tyontekija
voivat yhdessa keskustella siita, mika tukisi tyontekijan tyokykya. (Sairauspoissaolot
[10.6.2020].)

Yhtena tydéhyvinvoinnin mittarina voidaan pitdd muun muassa sairauspoissaolojen
maaria. Jos tyontekijat ovat olleet lilan kauan lujilla, tama heijastuu suoraan sairaus-
poissaoloihin ja kynnys sairauslomalle jadmiseen voi myds madaltua. Ongelmaksi
on myds havaittu sairaana tyoskentely, joka puolestaan vahentaa tyén tehokkuutta
ja tyoturvallisuutta. (Viitala & Lehto 2014, 135.)

Vuonna 2018 tehtiin Tyoterveyslaitoksen tutkimus Kunta-10, jossa kavi ilmi, etta sai-
rauspoissaolot olivat lisdantyneet vuonna 2018. Tamé& on Suomen suurin kunta-alan
henkiloston seurantatutkimus. Siin& seurataan muun muassa yli 90 000 kuntatydn-
tekij&n vuosittaisia sairauspoissaoloja. Sairauspoissaolot olivat kaantyneet kasvuun
etenkin mielenterveyssyista. Sairauspoissaoloja vuonna 2018 oli oman sairauden
vuoksi keskimaarin 17 sairauslomapaivaa per tyontekija. Lyhyet 1-3 paivan sairaus-
lomat olivat kasvussa. Myos pidemmat sairauslomat olivat k&éantyneet nousuun.
(Kuntatybnantajat 2019.)
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Tutkimuksessa huomattiin suurta vaihtelua ammattiryhmien valilla. Vahiten kunta-
alalla poissa olivat rehtorit (6,5 pv), lehtorit ja l&a&karit, kun taas puolestaan eniten
poissaoloja kunta-alalla oli kodinhoitajilla (31,9 pv), l&hihoitajilla ja laitoshuoltajilla.
Tutkimuksessa selviteltiin myds ikaryhmien eroja sairauspaivien valilla. Alle 50-vuo-
tiaitten ikaryhmissa sairauspoissaolot olivat tasaantuneet, kun puolestaan nuorten

sairauspoissaolot olivat lisdéntyneet. (Kuntatydnantajat 2019.)

Tybuupumus on nykypaivana vaikea ja turhankin yleinen vaiva. Tyontekij6iltd odo-
tetaan paljon ja tma voi johtaa tyostressiin, joka pitkdan kestaessaan voi johtaa
tyduupumiseen. (Terveyskirjasto [23.7.2020].) Tyduupumus on pitkittyneen tyo-
stressin aiheuttama hairiétila, jota luonnehtivat erilaiset oireet. Nama voivat vaih-
della yksilotasolla, mutta yleisia oireita ovat uupumusasteinen vasymys, heikentynyt
tydomotivaatio sekd heikentynyt tyésta palautuminen. Ty6éuupumus ei ole sairaus,
mutta siihen liittyy suuri riski sairastua esimerkiksi masennukseen, unihdiriéihin,
stressiperaisiin somaattisiin sairauksiin. (Terveyskirjasto [23.7.2020].) Tydssa uu-
punut tydntekijd on myds alttiimpi tyotapaturmille ja tyokyvyttomyydelle. On tutkittu,
ettd vuonna 2011 tydssa kayvista suomalaisista miehista 2 % karsi vakavasta ja
23 % lievasta tyduupumuksesta. Vastaavasti 3 % naisista karsi vakavasta ja 24 %

lievasta tybuupumuksesta. (Terveyskirjasto [23.7.2020].)

2.5 Mitatyohyvinvointi maksaa tydnantajalle

Tybhyvinvoinnin puute on tydnantajalle taloudellinen menetys. Tyohyvinvoinnin
puute voi tulla yllattavan kalliiksi. Voidaan puhua tyénantajan suorista ja epasuorista
kustannuksista. Tyoterveyslaitos on tutkinut, milla tavoin tydilmapiiri vaikuttaa hen-
kilostoon. Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd organisaatiossa, jossa on huono tydilmapiiri,
on 70 prosenttia enemman poissaoloja kuin organisaatiossa, jossa on hyva tyoilma-
piiri. (Ty6hyvinvointia paremmaksi [24.6.2020].) Td&ma& on todella iso luku, ja nain
ollen kustannukset kasvavat. Tutkimuksessa kavi myos ilmi, ettd huonon tyéilmapii-
rin kokeneet tyontekijat olivat poissa keskimaarin kahdeksan péivaa puolessa vuo-
dessa ja ettd heilla oli ilmennyt kolme kertaa enemman psyykkisia vaivoja, joista
yleisimpia olivat unettomuus, pitkakestoinen stressi ja jannittyneisyys. (Osterberg
2015.)
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Suoria kustannuksia aiheutuu lyhytaikaisista poissaoloista, koska KELA ei korvaa
alle yhdeksan paivéan poissaoloja. KELA ei myodsk&éan korvaa pitk&aaikaisia sairaus-
poissaoloja, jotka kestavat yli 300 paivaa. Liséksi nama pitk&aikaiset sairauspoissa-
olot aiheuttavat kuluja tyoterveyskayntien lisaantyessa. Suoria kustannuksia ovat
tapaturmat, varhainen elakoityminen, osa-aikaelake seké henkildstén vaihtuvuus ja

osaamisen poistuminen yrityksesta. (Osterberg 2015, 12.2.)

Epasuoria kustannuksia syntyy esimerkiksi sijaisten hankkimisesta eripituisten pois-
saolojen ajalle. Talldin muiden tydmaara saattaa hetkellisesti lisdéntya ja jaksamis-
ja motivaatio-ongelmat lisaantyvat. Sairauspoissaolot saattavat aiheuttaa muutok-
sia my0s tuottavuuteen, kun uuden tyontekijan perehdyttamiseen menee yllattavan
kauan aikaa. (Osterberg, 2015, 12.2.) Jos pitkat sairauslomat jatkuvat, tyontekijat
vaihtuvat tai elakoityvat, heidan mukanaan katoaa myo6s paljon hiljaista tietoa. Hil-
jaisella tiedolla tarkoitetaan intuitiivista, ei sanallista tietamysta, jota karttuu tyonte-
kijalle toiminnallisen kokemuksen kautta. (Hiljainen tieto [24.06.2020].)

2.6 Mika on tyontekijdkokemus

Tyontekijakokemus kuvaa tyontekijan omakohtaista kasitysta ja tunnetta tydstaan
ja tybnantajastaan. Jokaiselle tydntekijélle kokemus on henkilékohtainen, jossa
tyontekijan yksittaiset odotukset ja annetut lupaukset kohtaavat. Naiden kohtaami-

nen luo tyytyvaisyytta tai tyytymattomyytta. (Luukka 2019, 128.)

Tyontekijakokemukseen vaikuttavat myds tydnantajan tarjoamat ulkoiset puitteet ja
edut. Monessa organisaatiossa tyohyvinvointiin on kiinnitetty huomiota aivan uu-
della tavalla. Liikunta on yksi suuressa roolissa oleva asia tyohyvinvointia ajatellen.
On organisaatioita, jotka ovat palkanneet tayspaivaisen tyéhyvinvointivalmentajan,
joka tukee tydpaikan tyéhyvinvointia monilla eri tavoin, kuten ryhmaliikunnalla ja eri-
laisilla hyvinvointiluennoilla. Osa ty6paikoista on antanut tyontekijan kayttaa muuta-
man tunnin viikosta tybaikaa likkumiseen. Tama nostaa kovasti tydntekijéiden mo-
tivaatiota kdyda liikkumassa, kun likkumiseen kaytettava aika on heille palkallista.

Luonnollisesti myos kilpailukykyisella palkalla ja lisdeduilla on positiivinen vaikutus
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tyontekijakokemukseen. Aina hyva palkkakaan ei ole tarpeeksi motivoiva. Jos yri-
tyskulttuuri ja johtaminen eivét ole kunnossa, tyontekijdiden vaihtuvuus saattaa olla
suurta, miké johtaa siihen, etté on aloitettava uusien tyontekijdiden rekrytointi ja pe-
rehdytys alusta. (Vuori [20.5.2020].)

2.7 Mika tyontekijakokemukseen vaikuttaa

Tana paivana tyontekijakokemuksen kehittamisté pidetaan yrityksen suurena kilpai-
luetuna. Yritykset ovat panostaneet siihen entistda enemman. Yritykseen halutaan
parhaat tyontekijat, ja sen vuoksi tyontekijdkokemukseen panostetaan aikaa ja ra-
haa. Maailman muututtua myoés yrityksen tulee muuttua sen mukana. Maailma on
globaalimpi, avoimempi, lapinakyvampi ja digitalisempi. Yritykset myds panostavat
modernisuuteen ja tyontekijakokemusta voidaankin pitéaéa yrityksen vastuullisuuste-
kona. Paapaino tyontekijakokemuksella on kuitenkin huolehtia tyontekijoiden hy-
vasta olosta. Hyvinvoiva tydyhteisé heijastuu suoraan yrityksen menestykseen.
Tyontekija kayttaa elamastaan suuren osan tydpaikallaan ja tyota tekemalla. Ei ole
yhdentekevaa, milta tyontekijasta tuntuu. On myds sanottu, etté tyontekijat aanes-
tavat jaloillaan. (Jousenkyla 2017.)

Kun tyontekijalla on hyva tyontekijakokemus, lisda se positiivista ajattelua ja paran-
taa mielikuvaa tyénantajastaan. Vuori [20.05.2020] korostaa, ettéd tydnantajamieli-
kuvan rakentaminen pitéisi aloittaa ensisijaisesti organisaation sisalta ja vasta ta-
man jalkeen viestia sita ulospain, silla paras mainos yritykselle on tyytyvainen tyon-
tekija. Tyopaikkaansa tyytyvaiset tyontekijat houkuttelevat yritykseen myds muita

osaajia.

2.8 Tyontekijadkokemuksen vaikutus

Vuoren (Vuori [20.5.2020].) toteuttaman kyselytutkimuksen mukaan perheen ja tut-
tavien mielipide on isossa roolissa, kun muodostetaan mielikuvaa yrityksesta tyon-
antajana. Ei kannata vaheksya sita, kuinka entiset ja nykyiset tyontekijat puhuvat

yrityksesta. Talla voi olla merkittavakin vaikutus siihen, kuka haluaa hakea
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yritykseen téihin. On tutkittu, ettd negatiiviset kommentit kiirivat kauemmaksi kuin

positiiviset kommentit.

Tyontekijakokemus alkaa jo hyvin varhaisessa vaiheessa. Ennen ty6suhteen alka-
mista mahdollinen tyontekija muodostaa mielipiteitd ja olettamuksia yrityksesta.
Tyontekijakokemus jatkuu myods tydsuhteen paatyttyd. Mikali tyontekijalla on hyva
tyontekijakokemus, tdma on myos yritykselle hyvaa mainosta. Kukapa ei haluaisi

tydskennelld hyvassa ja toimivassa yrityksessa. (Plaskoff 2017, 144.)

Kun yrityksissa tapahtuu henkilokunnan eldkoitymistd, tarvitaan uusia henkilita toi-
hin ja nama ovat vaistamatta nuorempia tyontekijoita. Elakoityneiden tydntekijoiden
tyon mielikuva saattaa olla erilainen kuin nuoremmilla tyontekijoilla. Nuoremmille
tyontekijbille vapaa-ajan merkitys on suurempi kuin edellisilla sukupolvilla. Osa ha-
luaa mielekkaan tyon voidakseen rahoittaa arvokasta vapaa-aikaansa. Taméa luo
haasteita johtamiseen ja tydyhteis6on. (Viitala & Jarlstrom 2014, 119-120.)

Huurinaisen ja Hyytidisen (5.12.2016) mielesta nykysukupolvi edellyttéa ja jopa vaa-
tii tydnantajaltaan positiivista tyontekijakokemusta. Ennen tallaisesta ei puhuttu tai
edes uskallettu mainita. Monille tdrked&a on mukava tyéyhteisd, mielekkaat haasteet
ja tydn merkityksellisyys. Koska vapaa-ajasta on tullut monille hyvin arvostettua, he

eivat halua tyytyd huonommin suunniteltuihin palveluihin mydskaan tydpaikalla.

Tyomarkkinoilla tyontekijakokemukseen panostaneet yritykset haluavat erottua ja
saada parhaat tyontekijat t6ihin. He haluavat antaa tyontekij6ille yhtd hyvan koke-
muksen kuin yrityksen asiakkaatkin saavat. Taman paivan kilpailuvalttina pidetaan

tyotyytyvaisyytta. (Hyytidinen 2016.)

Tyontekijakokemus vaikuttaa myds asiakaskokemukseen. Tutkimuksen mukaan
asiakas tunnistaa tyytyvaisen tyontekijan, ja nain myds asiakas saa hyvan asiakas-
kokemuksen. Kun asiakkaat ja tyontekijat voivat hyvin, liikevaihto pyorii ja tulosta
syntyy. (Vuori [20.05.2020].)
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3 TUTKIMUSMENETELMA JA TOTEUTUS

Seuraavaksi kerrotaan tutkimusmenetelmien teorioista, mitd ne ovat ja mitéa niissa
tulee ottaa huomioon tutkimusta tehtdessa. Lisaksi perustellaan valittu menetelméa
ja kerrotaan tutkimustyon vaiheista. Kerrotaan myos tutkimuksessa kerattyjen tulos-

ten analysoinnista.

3.1 Tutkimusmenetelman valitseminen

Tutkimustyon aineiston kerddmiseen kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa
eli laadullista tutkimusta. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopi hyvin tutkimuk-
seen, koska tutkittava kohderyhma oli suppea. Luotettavan kvantitatiivisen tutkimuk-
sen tekemiseen olisi tarvittu suurempi vastaajien joukko. Kysely onnistui ja tulokset

vaikuttavat luotettavilta.

Kanasen (2015, 42) mukaan laadullisen ja maaréllisen tutkimuksen erona on se,
etta laadullisessa tutkimuksessa mahdollistetaan ilmion ymmartaminen ja nain ollen
teoretisoiminen, kun maarallinen tutkimus kaytannossa yleistaé ja perustuu teorioi-
hin. Tutkimuksessa voidaan kayttaa kumpaakin, seka laadullista etta maarallista tut-
kimusmenetelmaa. Talldin kyse on monimenetelmaisesta tutkimuksesta eli triangu-
laatiosta (Kananen 2008, 25).

Tutkimusmenetelmén valinta perustuu ensisijaisesti siihen, miké on tutkimuksen ta-
voite ja tutkimusongelma. Tutkimuksessa saatetaan kayttaa useampaakin tutkimus-
menetelmaa riippuen esimerkiksi tutkimuksen laajuudesta. Tutkimusotteen tarkoi-
tuksena on valita sopivin lahestymistapa tutkimusongelmaan. (Heikkila 2014, 12.)
Tutkimusote pitdd muun muassa sisadllaén aineistonkeruu- ja analyysimenetelmat.
Kun tutkimukselle on I6ytynyt oikea tutkimusmenetelmd, tutkimuksen avulla saa-

daan lisaa tietoa ja ymmarrysta tutkittavasta asiasta. (Kananen 2015, 63.)
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3.2 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus alkoi perehtymisella kyseiseen ammattikirjallisuuteen ja aiempiin tutki-
muksiin. Naiden tarkastelujen pohjalta syntyi kyselylomake (ks. Liite 1), jolla tutki-

muksen tiedonhankinta suoritettiin.

Seuraavana vuorossa oli yleiskuvan hahmottaminen. Tutkimuskohteen havainnointi

antaa hyvan yleiskuvan tutkittavasta kohteesta ja kohderyhmasta.

Tutkimuksessa tarkasteltiin, millaista tyoskentely on ollut ja millaiseksi tyoskentely
etatydssa on muuttunut. Talla tavalla paastaan kiinni ulkoisiin tekijoihin. Pelkalla ha-
vainnoinnilla ei paéasta sisalle ihmisten ajatusmaailmaan, joten myos kyselytutkimus
oli tehtava. (Kananen 2017, 45.)

Tutkimuksen kohderyhména olivat tyontekijat, joilla tyon luonne on staattista ja pit-
kalti toimistotytta. Poikkeusolosuhteiden aikana kohderyhmasta moni on joutunut
siirtymaan etatyohon ja tasta on tullut uusi tydskentelymuoto. Osalle etatydskentely
oli jo aiemmin tuttua, mutta osa kyselyyn vastanneista joutui luomaan etatytpisteen
niilla resursseilla, mita tydnantaja oli antanut. Usein kyse oli kodissa tytskentelysta.
Jos koti ei ollut riittdvan suuri ja siita jouduttiin varaamaan osa tyotilaksi, tasta on

saattanut aiheutua ongelmia.

Tutkimus tarvitsee aina jonkin kaytannon ilmién. Tasta ilmidsta muodostuu tutki-
musaihe, jota tutkia ja joka nain ollen muutetaan tutkimusongelmaksi. Kanasen mie-
lesta (2014, 31) on tarkeaa, etta tutkimus rajataan tietyksi aiheeksi, koska taméa oh-
jaa koko tutkimusprosessia. (Kananen 2014, 31.) Tutkimusaihetta rajataan, jotta il-
mi6 hahmotettaisiin oikealla tavalla ja jotta oikeat tekijat otetaan tarkastelussa huo-
mioon. Kun tutkimuksen ongelma on rajattu, on tutkimus mahdollista toteuttaa tie-

tyissa puitteissa. (Kananen 2013, 61.)

Taman tutkimuksen |ahtokohtana oli selvittda, kuinka etatydskentely poikkeusolo-
suhteissa on vaikuttanut tyontekijan tyéhyvinvointikokemukseen. Tutkimuksen tuot-
tama tieto auttaa tyohyvinvoinnin suunnittelua jatkossa, koska se tarjoaa tuoreita

nakokulmia poikkeusolosuhteissa tydskentelysta.
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Kun tietty tutkimusongelma on maaritelty ja havaittu, taman jalkeen laaditaan tutki-
muskysymykset. Kyselyn tarkoituksena oli saada kohderyhma vastaamaan tutki-
musongelmaan liittyviin kysymyksiin. Nain tutkimusongelmaa on helpompi tutkia ja
analysoida. Suoraan tutkimusongelmaan on vaikeampi vastata kuin siihen liittyviin
kysymyksiin. (Kananen 2013, 60.) Tutkimusongelma voidaan jakaa useampiin tut-
kimuskysymyksiin, jos tutkimusongelma on hyvin laaja. Kun kysymyksiin 16ytyy ai-

neiston avulla ratkaisu, tutkimusongelmakin ratkeaa. (Kananen 2014, 35.)

Eri tutkimuksissa kaytetaan erilaisia tutkimusmenetelmia ja tutkimusotetta. Aineis-
tonkeruumenetelmat voivat vaihdella eri tutkimusotteittain. Laadullisen tutkimuksen
aineistonkeruumenetelmia ovat dokumentit, haastattelut ja havainnoinnin eri muo-
dot. Maarallisessa tutkimuksessa hyddynnetaan tilastoja ja kyselytutkimuksia. (Ka-
nanen 2015, 81)

Taman tutkimuksen kysely toteutettiin internetissd Weprobol-sovelluksen avulla.
Kyselyssa vastaajia pyydettiin ottamaan kantaa 21 kysymykseen, jotka liittyivat ty6-
hyvinvointiin ja tyon tekemiseen poikkeusolosuhteissa. Kyselyssé pyrittiin varmista-
maan tutkimusongelmassa pysyminen asteikkokysymysten ja avointen kysymysten

avulla.

Kyselyn linkkia jaettiin erilaisissa internetsovelluksissa muun muassa Faceboo-
kissa, sahkopostilistoilla ja puskaradiolla. Kysely oli vapaasti vastattavissa neljan
viikon ajan syys-lokakuussa 2020. Pienen vastaajamaaran takia kysely oli vastatta-
vissa uudelleen neljan viikon ajan, joka tuotti selvasti lisda vastauksia. Kaikkiaan

saatiin 34 vastaajaa.

Kun aineisto on saatu kerattya, sit voidaan analysoida monella eri tavalla. Analyy-
sitavat voidaan maarittaa kahdella tavalla: selittamiseen pyrkivalla ja ymmartami-
seen pyrkivélla tavalla. Nama kaksi lahestymistapaa eroavat toisistaan siten, etta
selittAmiseen pyrkivassa lahestymistavassa paatelméat perustuvat tilastolliseen ana-
lyysiin, kun taas ymmartamiseen perustuvassa lahestymistavassa paatelmat perus-
tuvat laadulliseen analyysiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 224.) Tassa opin-

naytetydssa kaytettiin ilmién ymmartamiseen perustuvaa lahestymistapaa.

Tarkeinta tutkimusta tehdessa on tutkimuksen luotettavuus. Tutkimuksen tulosten

on oltava oikeita ja luotettavia ja tutkimuksen luotettavuutta on pystyttava
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arvioimaan koko tutkimusprosessin ajan. Kun luotettavuuskysymykset on otettu
huomioon tutkimuksen alusta asti, on riskien minimoiminen helpompaa. Tutkimusta
ja sen luotettavuutta tarkastellaan validiteetin ja reliabiliteetin kautta. (Kananen
2015, 342-343.)

Arvioitaessa opinnaytetydssa saatujen tulosten luotettavuutta tulee ottaa huomioon
kyselyn pieni vastaajamaara. Kyselyn tuloksia ei siten voi yleistda koskemaan kaik-
kia etatyota tekevia. Vastaukset olivat kuitenkin loogisia kysyttdessa seka taustaky-
symyksia ettd varsinaisia tutkimuskysymyksia. Avointen kysymysten vastaukset tu-
kivat edellisissa saatuja tuloksia. Voidaan arvioida, etté kyselyssa kaytetty tutkimus-

menetelma mittaa tutkittavan asian ominaisuuksia.
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4 TUTKIMUSTYON TULOKSET

Seuraavaksi kerrotaan tutkimuskyselyn tuloksista ja kaydaan lapi aiheita kysymys-

ten pohjalta.

4.1 Taustakysymykset

Kyselylomakkeen alussa kerrottiin, kuka kyselyn tekee ja mihin tarkoitukseen vas-
tauksia kaytetaan. Esittelytekstissé myods pohjustettiin ja tarkennettiin tutkimuksen
kohderyhma, eli kenelle kysely on suunnattu. Ensimmaisissa taustakysymyksissa
kysyttiin vastaajien sukupuoli, ik&, koulutustaso, ammattiryhma ja tydpaikan sijainti.
Nain saatiin selvitettya, millaiset ihmiset kyselyyn olivat vastanneet. Taméa antoi
my6s mahdollisuuden suorittaa ristiintaulukointia. Varsinaisia tutkimuskysymyksia
oli useita. Aiheet on ilmoitettu kuvioiden ja taulukoiden otsikoissa. Seuraavaksi on

analysoitu vastaajien taustatietoja.

Mies 32%

Kuvio 1. Vastaajien sukupuolijakauma (N=34).

Vastauksia tarkasteltaessa huomio Kiinnittyi siihen, ettd kysely oli tavoittanut
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paremmin naisia kuin miehid. Vastaajista kaksi kolmasosaa oli naisia ja miehia vain
kolmannes. Naisten suuri osuus saattaa selittya silla, ettd naiset ovat olleet ko-
ronakriisin kestdessa miehia enemman etatydéssa. Tama selittda sita, ettéa naiset
ovat miehia paremmin motivoituneet vastaamaan kyselyyn. Naiden seikkojen takia
voitaneen uskaltaa sanoa, ettd kyselyyn on saatu sukupuolen suhteen sopiva vas-

taajajoukko.

15-25 188

26-35 32%

36-45 268,

46-55 128,

vies KR

Kuvio 2. Vastaajien ikdjakauma (N=34).

Kaikkiin kuuteen ikAryhmaan saatiin vastaajia. Lisaksi ikdjakauma nayttaa sopivalta.
Vastaajien osuudet kasvavat ikavuosina 15-35 vuotta ja alkavat laskea 36-vuoti-
aista lahtien. On todennékadista, ettd 46-vuotiaiden ikaryhmasta lahtien osuudet ovat
aliedustettuja. Puolet vastaajista olivat alle 36-vuotiaita. Voi myos olla, etté yli 45-

vuotiaat eivat kaytad sosiaalista mediaa saanndllisesti, jolloin kysely ei tavoittanut
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heita.
[ | 20% 3 4 B
Peruskoulu
Ammattioppilaitos/lukico
Tutkijakoulutus 9%
Opisto m

Kuvio 3. Vastaajien koulutustaso (N=35).

Kaikki kyselyyn vastanneet ovat jatkaneet opintoja peruskoulun jalkeen, jolloin kou-
lupudokkaita ei ole vastaajien joukossa. Toisen asteen vastaajien osuus oli viiden-
nes. On huomattava, ettéa puolella vastaajista oli amk-tasoinen koulutus. Tama saat-
taa selittya silla, ettd kyselylomakkeessa mainittin SeAMKille tehtdva opinnaytetyo.
On kiinnostavaa todeta, etta vastanneista kolmasosa oli korkea-asteen koulutuksen
saaneita. Koulutustason jakauma ei ehk& ole taysin edustava, mutta tama otetaan

huomioon tuloksia tulkittaessa.
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Toimihenkilo 32%

Esimiestyo 15%

Kuvio 4. Vastaajien ammattiryhma (N=34).

Vastaajista puolet oli tyontekijoitd ja kolmasosa toimihenkil6itd. Esihenkildiden
osuus oli noin kuudennes. Voidaan todeta, ettd valtaosa vastaajista on sellaisia,
joiden ty6 muuttui koronakriisin alettua etatyoksi. Ammattiryhman perusteella voita-

nee arvioida, etté kysely oli tavoittanut oikean kohderyhman.
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Lappl 12%

Ahvenanmaa

Kuvio 5. Vastaajien ty6paikan sijainti (N=34).

Vastaajista kolmanneksen tyopaikka sijaitsee Etela-Suomessa, jossa vaestod on
eniten. Siella kyselyn mahdollisuus tavoittaa vastaajia oli siten suurin. Puolet vas-
taajien tyopaikoista sijaitsee Lansi-Suomessa, johon Etela-Pohjanmaa kuuluu. Hie-
man yli kymmenella prosentilla tyopaikka sijaitsee Pohjois-Suomessa. SeAMK:in
vastaajia oli todennakdisesti monta, tama nostaa Etela-Pohjanmaan osuutta, jolloin
myo6s Lansi-Suomen osuus kasvaa. Vastausten jakauma oli selvasti vino Etela-Poh-
janmaan eduksi, mutta etatyon luonne lienee suunnilleen sama koko maassa. Li-
saksi hallituksen koko maata koskevat koronarajoitteet ja suositukset ovat olleet sa-

moja koko maassa.
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4.2 Tutkimuskysymykset

En lainkaan 445,

Lahes kokonaan 6%

Kokonaan [KEA

Kuvio 6. Teitkd etatyttd ennen koronakriisia? (N=34).

Niiden osuus, jotka eivat olleet tehneet lainkaan etaty6ta, oli lahes yhta suuri kuin
niiden, joiden tyosta osa on etatyota. Niiden osuus, jotka tekevat lahes kokonaan tai
kokonaan etéatyotd, on noin kymmenesosa. Etatyo ei siten ollut laajaa ennen ko-

ronakriisia.
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Ei lainkaan 23%

Jonkin verran LU

Lahes kokonaan 18%

Kokonaan 35%

Kuvio 7. Lisdantyikbé/muuttuiko tyosi etatyoksi koronakriisin aikana? (N=34).

Kyselyyn vastanneista kolmasosalla tyd muuttui etatyoksi kokonaan. Kun lasketaan
yhteen osuudet kokonaan ja l&hes kokonaan huomataan, ettéa koronakriisi on vai-
kuttanut etatyéhon siirtymisen my6ta noin puoleen vastaajista. Niiden osuus, joilla
koronakriisi ei ole vaikuttanut tydn luonteeseen lainkaan, on neljannes. Yhta paljon
on niita, jotka ilmoittivat, ettéd koronakriisi on vaikuttanut jonkin verran. Naista maa-
ristd voimme paatelld, etté koronakriisin aikana etatyd on muuttanut tyoén luonnetta
merkittavasti. Voimme varovaisesti arvioida, ettd koronakriisi on jollain tavoin vai-

kuttanut yli puoleen suomalaisista.
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E 29%

Kuvio 8. Oliko ty6paikallasi etatyd mahdollistettu koronakriisin aikana? (N=34).

Koronakriisin aikana suurimmalla osalla tyénteko oli mahdollistettu etana. Etatyon
kaytto oli vahaista ennen koronakriisia, mutta sen aloittamiselle oli hyvat lahtokoh-

dat.
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Eritt&ain hyva 27%

1%

Melko hywva 265%

T

Melko huono

Erittdin huono

Kuvio 9. Millainen ty6hyvinvointisi oli ennen koronakriisia? (N=34).

Kahdella kolmasosalla vastaajista tyohyvinvointi oli ollut ennen koronakriisia erittain
hyvé tai hyva. Kolmasosalla tyohyvinvointi olisi voinut olla tata parempi. Kukaan
vastaajista ei arvioinut tilannettaan erittain huonoksi. Ty6hyvinvoinnin |&htdtilanne

oli siten suhteellisen mydnteinen.
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0%

E 36%

2 3 4 ] B

Kuvio 10. Vaikuttiko koronakriisi tydhyvinvointiisi? (N=33).

Vastauksista tulee esille, ettéa kahdella kolmasosalla koronakriisi on vaikuttanut tyo-
hyvinvointiin. Kolmasosalla vastaajista kriisi ei ole vaikuttanut tyéhyvinvointiin. Ku-
ten mydhemmin kay ilmi, etatyon tekemisessa on paljon etuja, mutta myds ongel-

mia. TAma varmaan selittdd vastaajien kokemusta tyéhyvinvoinnin muutoksesta.

Taulukko 1. Jos vaikutti niin milla tavalla?

Vastaukset

Vaikutti. Stressaavaa

Lisda aikaa likkkua, kun tyomatkat jaivat pois.

Tietamattomyys tulevasta ahdisti.

Kaikki tyo etatyota. Mielestani kuormittavampaa.

Tehosti omaa tekemista.

Oli ikava oman tiimin tytt6ja ja kahvitunteja.

Oikeastaan positiivisesti, kun pitkd tydmatka jai pois.

Rahantulo loppui.
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Tybhyvinvointi parani.

Tyopaikalla oli lomautuksia.

Olen ollut vasyneempi.

Kiire ja tdiden maara lisaantyi. Tyon ja vapaa-ajan ero hamartyy, kun "tyopaikka”
on keittion poydalla ja lilan helposti jaa vaan tekemaan toita
tai palaa niihin illalla.

Tybergonomia ei ollut ihan kohdillaan kotona, misté seurasi niska/hartiarasituksia.

Tyomaara lisaantyi, stressi, huoli.

Lasna olevan tyéryhman puuttuminen lisasi epavarmuutta sellaisissa tehtavissa,
joissa olisin kaivannut esim. ideointiapua. Henkinen paine kasvoi etatoissa.

Osittain positiivisesti. Enemman etatyota, joka lisdé vapaa-aikaa, kun ei tarvitse
matkustaa ja voi entistéd vapaammin saannella omaa tyojarjestystaan.

Osittain negatiivisesti, koska ei ole samanlaista sosiaalista kontaktia ty0yhteisoon
(ruoka ja kahvitauot) ja oman tydhuoneen puute aiheuttaa perhe-elaman hairidita
tyontekoon.

Stressi lisaantyi.

Enemman aikaa ulkoilla seka saa paremmin keskittya tyon tekemiseen ilman kes-
keytyksia.

Vahemman matkustamista.

Motivaatio nousi ja sai rauhassa tehda toita.

Sosiaalisten kontaktien maara vaheni, kun ei tavannut tyokavereita paivittain.

Suojautuminen joka tyovuorossa, maskit, hanskat ym. lisaa fyysista jaksamista.
Hengittaminen vaikeampaa ja iho-ongelmat lisdantyneet.

Taulukko 2. Millaista tukea sait koronakriisin aikana tyonantajaltasi?
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Alla on lueteltu vastauksia avoimiin kysymyksiin. Tydnantajan lainaamia laitteita ja
ohjelmia arvostettiin, jos ne vain toimivat. Kaivattiin tydyhteiséa, tyétovereita, yhtei-
sid kahvihetkia ja muuta yhteista toimintaa, joka puuttui. Virtuaaliset kahvilat ja
jumppahetket ovat arvostettuja. Etdkokoukset, videokokoukset ja puhelut eivat kui-
tenkaan pystyneet korvaamaan tydyhteisdn puuttumista. Sita arvostettiin, etta tyo-

terveyspalvelut olivat voimassa etatyon aikana.

Etatydnmahdollisuus

- Tiimin joka aamuiset palaverit ja kuulumisten vaihdot. Tama toi yhteisolli-
syyttd ja turvaa.

- Olin poissa tyosta.

- Viikoittaiset yhteispalaverit/ tilanne katsaukset.

- Deadlineissa joustettiin ehkd enemman.

- Sain postissa naytteita tuotteista kotiin, joita normaalisti saisi toimistolla.

Etakokoukset

- Saanndllisia infoja, tyovalineita kotiin lainaan.

- En mitaan.

- Tarjottiin erilaisia mahdollisuuksia tdiden tekemiseksi/ lasten kanssa olemi-
seen.

- Viikoittaiset puhelut.

- Erilaisia ohjeita tyéhyvinvointiin ja etavalineiden kayttoon liittyen oli tarjolla,
mutta niihin ei ehtinyt tutustua. Videopalavereja, seka paivittainen vapaa-
muotoinen ja vapaaehtoinen kahvitauko (teams-palaverina, kameralla tai
ilman) missa jutusteltiin niita naita.

- Toki toita varten nayttdja, nappaimistéja yms. Luottamus ja ymmarrys.

Puhuttiin asiasta. En oikein mitaan. Tyoterveys kaytossa.
Mahdollisuus siirtya kokonaan etétoihin.

Mahdollisuus lainata tyoskentelyvélineita kotiin.

Mehilaisen palvelut, Auntien palvelut.

Nayton sain toista lainaan.
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Kotiin sai ty6tuolin ja tietokoneen isolla naytdlla toimistolta. Aamun klo 9 aamu-
hetki ja iltapaivan klo 14 jumppahetki kollegoiden kanssa Teamsissa olivat tar-
keita tyoyhteisdllemme. Henk.koht. yhteydenotto, miten menee.

Vélineet, kannustus ja tuki.
Laitteistotukea etéatydn tekemiseen, saannollisia tiedotteita firman tilanteesta.

Informointia koko ajan, miten pita&a toimia omassa yksikossa.




35(52)

Yhieisollisyys on karsinyt paljon 6%
WYy

Ei ollenkaan
PMuu/Mika? ﬁ

Kuvio 11. Mik& on arviosi koronakriisin vaikutuksesta tyopaikkasi yhteisollisyy-
teen? (N=34).

Vastaajista kahdeksan kymmenesosaa arvioi, ettd yhteisollisyys on karsinyt paljon
tai jonkun verran. Kuitenkin vain alle kymmenesosan mielesté yhteisollisyys on kar-
sinyt paljon. Voidaan ajatella, etta etatydskentelyn aiheuttama lasku on ollut aika
korkea. Voi olla, etté jos poikkeusolot kestavat pitkaan, niin lasku yhteisollisyydessa
kasvavat nykyisesta tasostaan. Niiden osuus, joiden mielesta yhteisollisyys ei ole

karsinyt ollenkaan, oli viidennes.
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On karsinyt taysin

Jonkin verran FhLTA

Ei ollenkaan 39%

lehostanut 18%

PMuuimika?

Kuvio 12. Enté tuottavuuteen? (N=33).

Aika suuri osa vastaajista arvioi, ettd koronakriisi on vaikuttanut jonkin verran tuot-
tavuuteen. Kuitenkin l&hes kaksi kolmasosaa vastaajista on sitéa mielta, ettd tuotta-
vuus on sama tai jopa tehostunut kriisin aikana. Vastaajien kykya arvioida vaikutusta
tuottavuuteen on kuitenkin mahdotonta tietda. Saattaa olla, etta tydnantaja ei pal-
jasta tyontekijoille kaikkea tuottavuuteen liittyvaa. Tuottavuuden mittareita on useita

ja niitéd on vaikea tulkita.
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Lomautus 18%
Y

Irizanominen

I"r'.'r'--':' varsyyiia tyahon

Muu/mika? 15%

Kuvio 13. Oletko kokenut jotain seuraavista koronakriisin aikana? (N=34).

Halyttavaa on, etta vastaajista nelja kymmenesosaa on tuntenut stressia tai ahdis-
tusta tyossééan koronakriisin aikana. YT-neuvotteluiden merkityksesta ei ollut mai-
nintoja. Lahes kolme kymmenesosaa on kuitenkin kokenut tyytyvaisyytta tyéhon.
Lomautettuna on ollut kaksi viidesosaa. Lahes yksi kuudesosa ei kyennyt maaritte-
lem&én jotain muuta seikkaa. Koronakokemukset ovat varmaan niin laajoja ja tie-

tysti henkilokohtaisia, etta tama vaikuttaa arviointiin.
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Tietoinen 32%

JOIEEaIN maann 47%,

Ei lainkaan 21%

PAuu/mika?

Kuvio 14. Kuinka tietoinen tydnantajasi on ollut tydhyvinvointiisi mahdollisesta

muutoksesta koronakriisin aikana? (N=34).

Valtaosa vastaajista arvioi, ettéa tydnantaja on ollut tietoinen tai jossain maarin tie-
toinen tydhyvinvoinnin muutoksesta. Kolmannes on sitd mieltd, etta tyonantaja on
ollut tietoinen muutoksesta. Voitaneen sanoa, ettd tydnantaja on onnistunut aika
hyvin seuraamaan tyéhyvinvoinnin muutosta. Tilanne on huonoin niilla vastaajilla,
joilla tydnantaja ei ole ollut lainkaan tietoinen, heitéa on viidesosa vastaajista. Tyohy-
vinvoinnin muutoksen huomaaminen on tietysti osin hankalaa, kun etatyon aikana

henkilokohtainen kontakti puuttuu.
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Turvallisuus 47,

yOssd jaksaminen 18%

Etatyon organisoint 50%

Fyoilmapiirin yliapitaminen 4195

Mikaan ei ollut huonost 21%

Muu, mika?

['voergonimia 6%

Kuvio 15. Valitse seuraavista mitka seikat tydnantajasi on ottanut HYVIN huomi-

oon poikkeusolosuhteissa (N=34).

Vastausten perusteella tydnantaja on ottanut hyvin huomioon turvallisuuden, eta-
tyon organisoinnin ja tydilmapiirin yllapitamisen. Tybnantajan toimiin naiden etatyon
tarkeimpien tekijoiden suhteen ollaan siten paasaantoisesti tyytyvaisia. Tybnantajan
toimiin ollaan jossain méaarin tyytyvaisia tydssa jaksamisen osalta. Usean vastaajan

mielesta mikaan ei ole ollut huonosti.
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Turvallisuus 18%

lyossa jaksaminen 50%

Etatyon organisoint 12%

Iyoilmapirn yllapitaminen 249,

[voergonomia 47 %

Kuvio 16. Valitse seuraavista mitka seikat tydnantajasi on ottanut mielestasi HUO-

NOSTI huomioon poikkeusolosuhteissa (N=34).

Vastaajat olivat sitd mielta, etta tydnantaja oli ottanut huonosti huomioon tyéssa jak-
samisen ja tydergonomian. Vahemman kritiikkia on arvioissa, jotka koskevat turval-
lisuutta, etatydn organisointia ja tydilmapiirin yllapitamista. Arvioiduista kohdista ty6-
ergonomia on ymmarrettavin. Kotiolossa ei ole helppoa jarjestaa tyohon tarvittavia
laitteita niin, ettei niiden kaytto rasita esim. selk&a ja hartioita.
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0% 10% 155% 20% 25% 30%

1-2 paivaa viilkossa 35%

Kaikkina paivina 21%
Wain tydnantajan maarayksesta 12%;

En lainkaan 12%

17. Toivoisitko jatkossa voivasi tydskennella etana? (N=34).

Yksi kolmasosa vastaajista toivoisi voivansa tydskennella jatkossa etdna 1-2 pai-
vaa viikossa. Tama joukko on suurin osa vastaajista. Tydnantajan kannalta lyhytai-
kainen etatyo hyvaksyttaisiin siten parhaiten. Viidennes hyvaksyisi etatyota 3—4 pai-
vaa viikossa. Kokonaan etatydssa olemisen hyvéaksyisi myos viidennes vastaajista.
Nayttaa silta, ettd vastaajista noin kaksi kolmasosaa toivoisi etaty6ta ainakin jossain
maarin. Hieman yli viidennes suhtautuu etatyéhon kielteisesti. Sita tehtaisiin vain
tydnantajan maarayksesta tai ei onnenkaan. Olisiko niin, etta etatyd ei olekaan niin

haluttu uusi normaali” kuin mitd on yleensa oletettu?
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0% 10% 20% 30% al% a0% 60%

Kodista jouduttu kayttamaan osa
tyotilana

52%

Myovalineat ovat olleet puuttaellisia 19%

Olen joutunut kayitamaan omia
tyavalineita

268%

Etakokouksissa on ollut ongelmia 10%

[yohon perehdytiaminen on ollut
vahaisempaa kuin tyopaikalla

Olen kaivanut tyayhteisoa 58%

Ergonimia on ollut huonompaa

8,
kuin tyopaikalla 42%

Ei ole ollut ongelmia 23%

Muu, mika?

Kuvio 18. Onko etana tyoskentely aiheuttanut ongelmia? (N=34).

Kaksi ongelmaa erottuu muista. Ne liittyvat siihen, etta kodista on jouduttu kaytta-
maan osa tyotilana. Toinen ongelma on, ettd vastaajat ovat kaivanneet tydtoverei-
taan. Vastaajista hieman yli puolet on tata mieltd. Tatd pienempi, mutta aika suuri

osa vastaajista on kokenut, ettd ergonomia on ollut huonompaa kuin tydpaikalla.
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Kolmasosa on kokenut, etta tydvélineet ovat olleet puutteellisia tai on joutunut kayt-
tamaan omia tydvalineita. Alle kahdella kymmenesosalla etatyokokoukset eivat ole
sujuneet ongelmitta tai ty6hon perehdyttaminen on ollut vahaisempaa kuin tydpai-
kalla. Viidesosalla ei ole ollut ongelmia. Naiden vastausten perusteella voidaan
nahda, etta etatyohon liittyy lukuisia ongelmia, joiden ratkaiseminen on vaikeaa ly-

hyella tahtaimella.

19. Lopuksi pyydan sinua kirjoittamaan vapaasti mielipiteitasi etatyosta ja sen huo-

mioimisesta tyossasi (N=34).

Vastauksissa on arvioita seké etatyon puolesta etté sita vastaan. Puoltajat katsovat,
etta etatyd on vahentanyt tydomatkojen maaraa, jolloin vapaa-aikaa on ollut enem-
man. Joillakin myo6s tydrauha on ollut tydpaikkaa parempi. Joillakin on esiintynyt
keskittymisvaikeuksia. Aika usea mainitsee, etta on ollut vaikeaa, kun ei ole voinut
tavata tyotovereita. Projektien ideointi sujuu paremmin kasvokkain. Etdkokouksissa
tydyhteison voi osittain korvata se, etta kaikilla on kamerat paalla. Kotityo ei yleensa
kata tyontekijan vakuutusturvaa. Tydnantaja voi ratkaista taman ongelman otta-

malla lisdvakuutuksen. Etatyon loppumista toivotaan myds.
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Taukukko 3. Avoimen kentan vastaukset

Kiitos.

Resurssit jokseenkin puutteellisia verrattuna siihen, mité taysinainen etatyosken-
tely vaatisi.

Etaty6 saisi jo loppua. Tassa tulee ihan mokkindperdoksi ja tekee mieli lintsata.

Mielestani etaty6 voi olla luonteva osa tyontekoa eli ne, jotka haluavat tehda eta-
toita (pitka tydmatka, rauhaton tyopiste) muutamia paivia viikossa, voisivat niita
tehda.

Mutta omalla kohdallani paivan sosiaaliset kontaktit ovat tyokaverit, joten se,
etta yksinasujana olen itsekseni kotona paivét ja illat, on tylsistyttavaa.
Sosiaalisia kohtaamisia ei korvaa etapalaverit ja puhelut.

Tasta syysté en halua tehda etatdita pidempéén kuin on pakko, ja

toistaiseksi koronatilanne on edelleen sellainen, etta etatyo on jarkevinta.

Ihan kivaa pari paivaa viikossa.

Yksi mista ei ole paljon ollut puhetta: tyontekijan vakuutus. Yleensa ei kata ko-
tona tyoskentelyd, meilla laajennettiin vakuutusta.

Ennen koronaa ei ollut olevinaan mahdollista tehda etéatoitd mutta nyt se onnis-
tuu.
Taman jalkeen toivon, ettd voisin tehda toita etdnd esim. 1-2 paivaa viikossa.

Vaikea valilla keskittya, kun tekee tyota kotoa kasin, mutta kun tekee toita lappa-
riltd k&sin niin ei ole muita ongelmia.

Tyotani ei pysty tekemaan etana.

Tyo6rauha, enemmaéan vapaa-aikaa tydmatkan jaadessa pois.

Hyvaksi havaitut ja jatkoon toivomani asiat: kamerat p&alla Teams-palavereissa.
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Klo 14 yhteinen jumppahetki Teamsissa.

Kannattaa tuoda tyotuoli toista kotiin! Jos osa toimistolla, osa etana,
on tasa-arvoista, etta silti kaikki omilla koneilla Teamsissa palavereissa.

Toivottavasti jatkossakin tehdaan enemman etéatyota, oli korona tai ei.

Mielestani on hienoa, etta etaty6 on ollut mahdollista.

Duunari tekee aina samaa suorittavaa tyota, ja ... lopulta kuolee.

Etaty6 sopii hyvin ja tulee vapaampi olo tydskennellda. Sopii hyvin ja on saanut
itse rytmittaa paivan, vaikka mitédan ei ole jaanyt tekematta.

Tybnantaja on suhtautunut etatyon tekemiseen hyvin ja tietojarjestelmamme tu-
kevat sita mainiosti. Etatyd sujuu oikein hyvin, kunhan ty6tehtavien suhteen on
"selvat savelet". Projektien ideointivaiheessa kaipaa kuitenkin selkeasti fyysista
tapaamista tyokaverien kanssa; ideat ja jutut eivat lenna yhté luontevasti
Teams-kokouksessa kuin paikan paalla.

Yleensakin tyon sosiaalisuus on mielestani karsinyt etatydaikana, koska satun-
naista juttelua ja "lapanheittoa” vieruskaverien kanssa ei synny yhta luontevasti
sahkoisten valineiden valityksella.
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5 JOHTOPAATOKSET

Kyselyn tuloksia ei voi yleistaa kaikkiin tyontekijoihin, koska otoksen koko oli liian
pieni. Vastaukset tutkimuskysymyksiin olivat kuitenkin loogisia ja avointen kysymys-

ten vastaukset tukivat naita.

Opinnaytetyon aineistosta nousee esille muutama ajatus, joilla voi olla merkitysta
tyoyhteisolle ja ehka myo6s yhteiskunnalle. Vallalla on usein ajatus, etta etatydsta
muodostuisi tyoyhteisdlle "uusi normaali” eli etatydn maara jaisi korkeammaksi kuin
ennen koronakriisid. Kyselyn tulokset haastavat kuitenkin taman ajatuksen. Vastaa-
jista osa oli valmis tydskentelemaan etdné vain muutamia paivia viilkossa ja moni ei

tekisi sitéa lainkaan. TyOyhteiso koettiin hyvin tarkeaksi osaksi tyotyytyvaisyytta.

Mikali etatybn maara sailyisi nykytasolla tai jopa nousisi nykyista korkeammalle ta-
solle, tama todennakoisesti korostaisi etatydn huonoja puolia: muun muassa tyéyh-
teisbn puuttuminen, huonompi tydergonomia, omien tyovalineiden ja kodin tilan kay-
tossé tapahtuvat muutokset. Tydyhteison sosiaalisten suhteiden osittainen puuttu-
minen saattaisi johtaa paitsi tyotyytyvaisyyden heikkenemiseen ja tyon tekemisen

yksipuolistumiseen.

Yhteiskunnan kannalta tdmé& merkitsisi todennékdisesti tyontekijoiden ja heidan per-
heidensa stressitason kasvua ja jopa sosiaalisia ongelmia etenkin tilanteessa, jossa
molemmat vanhemmat olisivat etatydssa. Etatydon kasvun takia voisivat stressi, ah-
distus ja yksinaisyys jopa kasvaa, koska ei tiedettaisi kuinka kauan poikkeusolosuh-
teet kestavat ja sailyykod tydpaikka. TAma voisi johtaa suurempaan maaraan sai-
rauspoissaoloja ja entistd useammat tyontekijat saattaisivat harkita alan vaihtoa.
Yhteiskunnan sosiaali- ja terveysmenot saattaisivat kasvaa, jolloin tama olisi pois

muista kayttokohteista.

Paluu etatyon suhteen koronakriisia edeltavélle tasolle voisi olla mahdollista lyhyella
tahtaimella. Tyontekijat haluttaisiin ehkad koota yhteen. Etatyon kasvu lienee mah-

dollista pidemmalla tahtaimella.
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5.1 Jatkotutkimusaiheet

Aihe on hyvin laaja ja mielenkiintoinen. Jatkotutkimusaiheita on suhteellisen monta.
Olisi hienoa, jos aihetta voisi tutkia viela lisda — varsinkin kun yhteiskunta on paassyt

irti poikkeusolosuhteista.

Mahdollisia jatkotutkimusaiheita:

Kuinka poikkeusolosuhteet ovat vaikuttaneet yhteiskuntaan, organisaatioihin
ja yksiloihin. Mit& uusia hyvia asioita poikkeusolosuhteet ovat nostaneet esiin
ja kuinka tama on vaikuttanut yritysten ja organisaatioiden tuottavuuteen ja

talouteen.
- Kuinka perhe-elama on muuttunut poikkeusolosuhteiden aikana.
- Ovatko perheriidat ja vakivalta lisaantyneet vai vahentyneet.

- Kuinka lasten koulunkaynti on sujunut etéaopiskelussa, onko oppiminen ollut

yhta tehokasta kotona kuin kouluissa.

- Miten tyonantajat kokivat koronakriisin ja pystyivat loytamaan tapoja hallita
etatyota.

- Kuinka organisaatiot ovat valmistautuneet tuleviin poikkeusolosuhteisiin.
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6 LITE: KYSELYRUNKO

1. Sukupuoli

2. lka

3. Koulutustaso

4. Ammattiryhma, johon katsot I&ahinn& kuuluvasi

5. Tyo6paikan sijainti

6. Teitkd etatydta ennen koronakriisia?

7. Lisdantyikd/muuttuiko tydsi etatyoksi koronakriisin aikana?

8. Oliko tyossasi etatyd mahdollistettu koronakriisin aikana?

9. Millainen ty6hyvinvointisi oli ennen koronakriisia?

10. Vaikuttiko koronakriisi tydhyvinvointiisi?

11.Jos vaikutti niin milla tavalla? Avoin

12. Millaista tukea sait koronakriisin aikana ty0nantajaltasi? Avoin
13.Mik& on arviosi koronakriisin vaikutuksesta tyopaikkasi yhteisollisyyteen?
14.Enta tuottavuuteen?

15.Oletko kokenut jotain seuraavista koronakriisin aikana?
- Lomautus, YT, irtisanominen, stressi/ahdistustyostasi, tyytyvaisyytta tyéhon,

muu mika?

16.Kuinka tietoinen tydnantajasi on ollut tyéhyvinvointiisi mahdollisesta muutok-

sesta koronakriisin aikana?
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17.Valitse seuraavista mitka seikat tydnantajasi on ottanut HYVIN huomioon poik-
keusolosuhteissa.
- Turvallisuus, tydssa jaksaminen, etatydn organisointi, tydilmapiirin yllapitami-

nen, mik&an ei ollut huonosti, tydergonomia, muu mika?

18.Valitse seuraavista mitka seikat tydnantajasi on ottanut mielestasi HUONOSTI
huomioon poikkeusolosuhteissa.
- Turvallisuus, tydssa jaksaminen, etatydn organisointi, tydilmapiirin yllapitami-

nen, tydergonomia.

19.Toivoisitko jatkossa voivasi tydskennella etana?
- 1-2 paivaa viikossa, 3—4 paivaa viikossa, kaikkina paivina, vain tydnantajan

maarayksesta, en lainkaan.

20.0nko etana tyoskentely aiheuttanut ongelmia?
- Kodista jouduttu kayttamaan osa tyétilana, tydvalineet ovat olleet puutteelli-
sia, olen joutunut kayttamaan omia tyovalineitd, etdkokouksissa on ollut ongel-
mia, tydhon perehdyttaminen on ollut vahaisempaa kuin tyopaikalla, olen kai-
vannut tydyhteisda, ergonomia on ollut huonompaa kuin tyopaikalla, ei ole ollut

ongelmia, muu, mika?

21.Lopuksi pyydan sinua kirjoittamaan vapaasti mielipiteitasi etatyon ja sen huo-

mioimisesta tyossasi.
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