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jasenet ovat toisistaan fyysisesti erilldan, eikd kasvotusten kohtaamisia ole mahdollisesti

lainkaan.

Opinndytetyon tavoitteena oli sukeltaa tietointensiivisissa tyoyhteisoissa toimivien
tyosuojeluvaltuutettujen rooliin ja selvittda, miten uudenlainen tydkulttuuri on kenties
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1 Johdanto

Tyon otsikko ‘Tydsuojeluvaltuutetun uudet vaatteet’ ohjaa lukijan ajatukset tuttuun tarinaan,
jossa keisarin lakeijat vastoin omaa intuitiota yhtyivat valtavirtaan. Heilla oli pakottava tarve
kuulua siihen ainutlaatuiseen ryhmaan, joka ndkee jotain vain viisaille nakyvaa. Vaikka H.C.
Andersenin tarinan vertauskuvana tiedetdaan olevan hyvauskoisten hélmdéjen huijaaminen,
piilee siind myds jotain aitoa: me kaikki olemme sosiaalisia olentoja, ja meilld on tarve kuulua
erilaisiin sosiaalisiin ryhmiin. Yhteenkuuluvuus on keskeinen osa myds tyotyytyvaisyytta ja
yksi yrityksen menestystekija (Pakka & Raty, 2010). Kun ryhman jasenet ovat aidossa ja
luottamukseen pohjautuvassa vuorovaikutuksessa keskenddn, ovat sen jasenet
innokkaampia toimimaan yhdessa ja he pysyvat varmemmin ryhmassa (Sillanpaa, n.d.).
Edelld mainittujen varmistamiseksi ja vahvistamiseksi on eri keinoja, joista yksi on

tydsuojelutoiminta.

Ty6suojelutoiminta on lainsadadantdon perustuvaa toimintaa, jossa tydntekijoiden ja
tyonantajan yhteistoiminnassa huolehditaan siita, etta tyopaikalla on turvallista ja
terveellista tehda tyota. Tyosuojelutoiminnan tavoitteena on tukea tyontekijoiden
hyvinvointia, jotta he voivat tehda tyonsa mahdollisimman hyvin. (Tyoturvallisuuskeskus,

n.d.).

Perinteisesti tydsuojelua on toteutettu erilaisin katselmoinnein, arvioinnein ja jatkuvalla
tarkkailulla. Tyon tekemisen tavat ovat kuitenkin muuttuneet ja ty6 on siirtynyt [dhes taysin
yhteisollisista toimitiloista omiin eta- ja kotitoimistoihin. Uudenlaiset tyontekotavat
edellyttavat uudenlaisia toimintatapoja, mutta mitka ovat tydsuojeluvaltuutetun
vaikutusmahdollisuudet, kun tydyhteison jasenet ovat toisistaan fyysisesti taysin erillaan eika
kasvotusten kohtaamisia ole kenties lainkaan? Opinnndytetydn tarkoituksena onkin sukeltaa
tietointensiivisissa tyoyhteisdissa toimivien tyosuojeluvaltuutettujen rooliin ja kuulostella
siind tapahtuneita mahdollisia muutoksia seka kehittaa digitaalinen konsepti

tyosuojeluvaltuutetille tehtdavan hoitamisen tueksi.



2 Tausta

2.1 Tyon tarkoitus

Opinnaytetyossa kuvaan tyosuojelua ja sen nykytilaa tyosuojeluvaltuutetun nakdokulmasta.
Keskitssa ovat tietointensiiviset organisaatiot, etatydyhteisot ja -tyohyvinvointi. Lahestyn
tyosuojelua muuttuneessa tydmaailmassa ja keinoja, mita tyésuojeluvaltuutetulla on vastata
uudenlaisiin tarpeisiin ja haasteisiin. Tietointensiivisissa tydyhteisdissa toimivien
tyosuojeluvaltuutettujen haastatteluilla selvitin heidan kokemuksiaan etatyéhyvinvoinnin ja
tyosuojelun toteuttamisen nykytilasta ja mahdollisista haasteista. Toteutusmallina kaytin
puolistrukturoitua haastattelua. Haastattelujen pohjalta laadin konseptihahmotelman

yhteiséllisen tiedonjaon ja vertaistuen alustasta, mihin pyysin haastateltavilta kommentteja.

Opinndytetyon aiheen valinnan taustalla ovat omat kokemukseni tyosuojeluvaltuutetun
muuttuneesta roolista. Toimin tydsuojeluvaltuutettuna ennen kuin tydorganisaationi
muuttui etatydyhteisoksi ja muutoksen myo6ta olen kokenut omien vaikuttamisen ja
auttamisen keinojen selkedn vahentymisen. Muutos on aina myds mahdollisuus, mutta
joskus se tapahtuu ennalta arvaamatta ja yllattaen - kuten koronapandemia. Pandemian
ajamina siirryimme taysin etatyohon ja aiemmin tutut menetelmat eivat enda valttamatta
ole toimivia - niiden tilalle on nopeassa aikataulussa pitanyt keksia uusia keinoja.
Opinndytetyoni tavoitteena olikin saada tietoa ja tyosuojeluvaltuutettujen kokemuksista
roolissa mahdollisesti tapahtuneesta muutoksesta sekda omakohtaisia nakemyksia ja
kokemuksia. Keratyn tiedon pohjalta opinndytetyon tarkoituksena oli myds laatia
konseptisuunnitelma kdytannon tyota helpottavasta konkreettisesta vertaistuen,
yhteisoéllisen oppimisen ja nykyhetkeen soveltuvien vinkkien jakamisen digitaalisesta

"tyokalusta”.

2.2 Tutkimuskysymykset ja aiheen rajaus

Opinndytetyon tutkimusosan tavoitteena oli kartoittaa tietointensiivisissa organisaatiossa

tyosuojeluvaltuutetun/-varavaltuutetun tehtavaa hoitavilta tai siina olleilta henkilGilta



heidan kokemuksiaaan tehtdvasta etatydaikana. Opinndytetyon tavoitteita lahestyin

seuraavilla paatutkimuskysymyksilla:

e Onko tyonteon muutos vaikuttanut tyésuojeluvaltuutetun rooliin?

e Mitka elementit vaikuttavat etatyohyvinvointiin?

Lahestyin kysymyksia tarkastelemalla aiheesta tehtyjd, padasiassa vain koronapandemian
jalkeisia (2020) julkaisuja ja lisdksi toteutin teemahaastattelut asiantuntijoille.

Paatutkimuskysymysten ohella pyrin tydssani l0ytamaan vastauksia myos apukysymyksiin:

e Minkalaisia keinoja tyosuojeluvaltuutetilla on kdytettavissa etatydhyvinvoinnin
tukemiseksi?

e Minkalaista tukea tydsuojeluvaltuutetut toivovat saavansa?

3 Tyosuojelu

3.1 Toimintaa maarittelevat lait

Ty6suojelu on tydnantajan ja tyotekijoiden valista yhteistoimintaa, jolla huolehditaan siita,
etta tyopaikalla on turvallista ja terveellista tehda tyota. Tydsuojelutoiminnan lahtékohtana
on vuorovaikutteinen ja oma-aloitteinen toiminta, mita maarittavat erilaiset lait ja
sopimukset, kuten tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki, tydsuojelun valvontalaki ja
tyoaikalaki. Tydsuojelun kehittamiskohteisiin kuuluvat mm. tyontekijéiden tydkyvyn
edistaminen seka tydperadisten sairausten ja tyétapaturmien ehkaisy. Tydsuojelun piiriin
kuuluvat myos tydpaikan ja tyontekijéiden henkisen hyvinvoinnin ja tydssdjaksamisen

edistdminen ja kehittdminen. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Tyontekijan turvallisuus ja terveys ovat tydnteon perusedellytyksia. Terve ja motivoitunut
tyontekija tuottaa itselleen, tydyhteisélleen ja yhteiskunnalle hyvinvointia. Yrityksille ja
muille organisaatioille ty6- ja toimintakykyinen tydntekija on tuottavan toiminnan edellytys

ja tarkein voimavara. (STM, 1998)



Tyéturvallisuuslaki on tydsuojelun peruslaki. Laki maarittelee tyénantajan ja tydntekijoiden
velvollisuudet tydsuojelun toteuttamiseksi, tydsuojelun yhteistoiminnan perusteet seka
kasittelee tyopaikoilla esiintyvia haitta- ja vaaratekijoita ja niiden torjuntatoimia. Lain
tarkoituksena on parantaa tyoymparistoa ja tydolosuhteita tyontekijdiden tydkyvyn
turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyétapaturmia,
ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistdsta johtuvia tyontekijdiden terveyden
haittoja. Tyoturvallisuuslain [ahtokohtana on, etta tydpaikoilla kehitetdaan tydturvallisuutta ja

tyoterveytta oma-aloitteisesti. (Rauramo, 2020)

Tyo6turvallisuuslain mukaan tyénantajan on tydn ja toiminnan luonne huomioon ottaen
riittdvan jarjestelmallisesti selvitettdva ja tunnistettava tydstd, tydajoista, tydtilasta, muusta
tyoympdristdstd ja tyéolosuhteista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijét. Jos niita ei voida
poistaa, tulee tydnantajan arvioida niiden merkitys tydntekijoiden turvallisuudelle ja
terveydelle. Huomioitavia tekijoitda ovat mm. mahdolliset tydpaikkaan liittyvat vaarat ja
haitat, vaaratilanteet, tyon kuormitustekijat tai mahdollinen lisdantymisterveydelle

aiheutuva vaara. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, § 10)

Ty6nantajan tulee tarpeellisilla toimenpiteillda huolehtia tyontekijéiden turvallisuudesta ja
terveydesta tydssd, mika tarkoittaa tydolosuhteiden ja muuhun tydymparistéon seka myos
tyontekijan henkilékohtaisiin edellytyksiin liittyvia seikkoja. Jos haitta- ja vaaratekijoita ei
voida poistaa, on arvioitava niiden merkitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle.
Ty6nantajan on huolehdittava siita, etta turvallisuutta ja terveellisyytta koskevat
toimenpiteet otetaan huomioon tarpeellisella tavalla tydnantajan organisaation kaikkien

osien toiminnassa. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, § 8)

Tyoturvallisuuslain mukaan tyénantajalla tulee olla turvallisuuden ja terveellisyyden
edistamiseksi ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi tarpeellista toimintaa varten laadittu
ohjelma, joka kattaa tyopaikan tydolojen kehittamistarpeet ja tydymparistoon liittyvien
tekijoiden vaikutukset. Toimintaohjelmasta johdettavat tavoitteet turvallisuuden ja
terveellisyyden edistamiseksi seka tyokyvyn yllapitamiseksi on otettava huomioon tyépaikan
kehittamistoiminnassa ja suunnittelussa ja niitd on kasiteltava tyontekijdiden tai heidan

edustajiensa kanssa.Toimintaohjelman sisaltda ja laajuutta ei ole tarkemmin maaritelty,



joten tydnantaja voi laatia sen omaan toimintaan ja toimialaan soveltuvaksi.

(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, § 9)

Laissa tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta eli ns. tydsuojelun
valvontalaissa sdddetadan menettelysta tydsuojeluviranomaisen valvoessa tyoturvallisuutta,
tyosuhdetta ja muiden tyosuojelua koskevien saanndsten noudattamista seka tyénantajan ja
tyontekijoiden valista tydsuojelun yhteistoimintaa tydpaikalla. Valvontalailla sadadetaan
kahdesta asiasta: siitd miten tydsuojelusadanndsten noudattamista valvotaan seka
tyonantajan ja tyontekijan valisesta tydsuojelun yhteistoiminnasta tydpaikalla. Laissa
sddadetddn tyOnantajan ja tyontekijdiden valisten yhteistoimintaelinten, tydsuojelupaallikon,
tyosuojeluvaltuutetun ja tydsuojelutoimikunnan asettamisesta ja tehtavista tyopaikoilla.
Ty6suojeluvaltuutetun ja kahden varavaltuutetun valinnan velvoite koskee sellaisia
tyopaikkoja, joissa tydskentelee sddanndllisesti vahintadan kymmenen tyontekijaa. (Laki

tyOsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006)

Tyéaikalaissa on keskeiset tydaikaa koskevat sdadnnodkset ja lain tarkoituksena on tyéntekijan
suojelu. Jokaiselle tydpaikalle on laadittava tyovuoroluettelo, josta kdy ilmi tydntekijan
saanndllisen tydajan alkamisen ja padttymisen seka lepoaikojen ajankohdat. Tyénantajan on
kirjattava tehdyt tyotunnit ja niistd saadut korvaukset tyétunneittain. Tydaikakirjanpito ja
siihen liittyva mahdollinen tydnantajan ja tyontekijoiden valinen sopimus on vaadittaessa
naytettdva tydsuojelutarkastajalle seka luottamus- tai tyosuojeluvaltuutetulle. (Tyoaikalaki

872/2019)

Tyéterveyshuoltolaissa saadetdaan tydnantajan velvollisuudesta jarjestaa tyoterveyshuolto
seka tyoterveyshuollon sisallosta ja toteuttamisesta. Lain tarkoituksena on, etta tyonantaja
ja tyontekijat yhteistyossa tyoterveyshuollon ammattilaisten kanssa edistavat tyohon
liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisyad, tydympariston terveellisyytta seka

tyontekijoiden tyokykya ja tyoyhteison toimintaa. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001)

Etatydaikana tyosuojelutoimintaa koskevien laki- ja séanndsvelvollisuuksien tayttaminen
saattaa olla haasteellista ja siksi tyOyhteison jasenten ja keskeisten sidosryhmien valisen

yhteistoiminnan ja avoimen vuorovaikutuksen merkitys on entista tarkeampaa.



3.2 Tyosuojelun roolit

Jotta tydsuojelun on mahdollista toteutua tarkoitetulla tavalla ja keinoilla, edellyttaa se
aktiivista ja luottamukseen perustuvaa vuorovaikutusta seka kaikkien osapuolten panosta
tyopaikalla. Aktiivinen tydsuojelutoimikunta ilman sitoutunutta johtoa - tai toisinpdin, ei tuo
toivottuja tuloksia. Keskeista on, etta kukin toimija ymmartaa tyosuojelun merkityksen ja
sen, mista siind on kyse. Tyosuojelun pitaa jalkautua jokaisen tyontekijan omaan tyohon ja
arkeen, jotta jokainen voi ymmartaa sen merkityksen. Kaikilla tydsuojelutoimintaan liittyvilla
roolella on oma tehtdvansa. Selkea ja toimiva tydsuojelun yhteistoiminta rakentuu siita, etta

kaikki tunnistavat omat roolinsa. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

TYONTEKIJA
« Huolehtiija valittaa
itsestaan ja toisista I
« Noudattaa ohjeita - Paattaa tavoitteista,
« limoittaa vaaroista linjauksista ja

resursseista
«» Seuraaja arvioi

KESKIJOHTO

« Ohjeistaa, valvoo ja huolehtii
tydoloista ja tydymparistosta

- Paattaa tuotanto- ja
tyomenetelmista ja
hankinnoista

« Seuraajaarvioi

HIESIMIE
« Perehdyttaa ja ohjeistaa
« Valvoo ja huolehtii

« Seuraajaarvioi

« Havainnoi tydymparistoa ja tydoloja
« Tunnistaa hairidita
« Tekee kehittamisehdotuksia

LUOTSI

Tyéturvallisuus-

keskus ttk.fl

Kuva 1: Tydsuojelu kuuluu kaikille (Tydturvallisuuskeskus, 2018).

3.2.1 Johto, esihenkilot

Johdolla on keskeinen rooli tydsuojelutoiminnan toteutumisessa ja ndakyvaksi tekemisessa.
Johdon tulisi olla aidosti kiinnostunut tyontekijéiden hyvinvoinnista ja olosuhteista, joissa
tyontekoa toteutetaan. Johto madrittelee tyosuojelun tavoitteet ja seuraa niitd. Omalla
esimerkilladn johto ndyttaa koko organisaatiolle, kuinka merkityksellisena ja tarkedana

tyosuojelutoimintaa pidetdan organisaatiossa. Johto nostaa tydsuojelutoimintaa esille



erilaisissa henkilostoétilaisuuksissa ja kannustaa tyontekijoita aktiiviseen kommunikointiin ja
vuorovaikutukseen. Tilaisuuksien ei tarvitse olla virallisia tiedotustilaisuuksia vaan myos
epavirallisemmissa “kahvipoytdakeskusteluissa” on mahdollista kannustaa keskusteluun
tyohyvinvointa tai tyon tekemista helpottavista teemoista. Johdon tehtdavana on varmistaa,
ettd tyosuojelu- ja johtoryhmakokousten poytakirjat ja dokumentaatio ovat lapinakyvia ja
kaikkien tydntekijoiden saatavilla. Johto mahdollistaa tydsuojelulle riittavat resurssit. Myos
virtuaaliorganisaatioissa tama tarkoittaa, etta tydsuojelutoimikunnalla on riittavasti aikaa
perehtyd oman tydpaikan olosuhteisiin seka mahdollisuus selvittaa erilaisia keinoja

tyosuojeluun liittyvien asioiden ratkaisemiseen. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Esimiehen tehtdvana on pitdd oma tiiminsa ajan tasalla meneilldan olevista korjaus- ja
kehittamistoimenpiteistd. He vastaavat tyosuojeluasioista toiminnan ja talouden tasolla seka
arvioivat ja priorisoivat esitettyihin toimiin liittyvat voimavarat ja toteutuksen.

(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

3.2.2 Tyosuojelutoimikunta

Tyosuojelutoimikunta on tydpaikalla toimiva tydnantajan ja henkiléston edustajista
kokoonpantu yhteistoimintaelin. Tydsuojelutoimikunnan jasenina ovat tyénantajan
nimeama tyosuojelupaallikko seka tyontekijoiden keskuudesta valittu tydsuojeluvaltuutettu
ja hanen varajasen/varajasenet. Mikali tydyhteisoon kuuluu vahintaan kymmenen
tyontekijaa, valitsevat tyontekijat keskuudestaan vaalilla tydsuojeluvaltuutetun ja hanelle
yhden tai kaksi varavaltuutettua. Tydsuojeluvaaleista sddadetaan valvontalaissa ja vaalin
jarjestavat tyontekijat. Kaikilla tydpaikan tydntekijoilla on oltava mahdollisuus seka asettua
ehdokkaaksi ettd ddnestaa. Vaali ei saa aiheuttaa tarpeetonta haittaa tyopaikan toiminnalle,
eikd tyonantaja saa vaikeuttaa vaalin jarjestamista. Tyosuojelutoimikunnan kausi kestaa
kaksi vuotta tai enintdan nelja vuotta, jos alakohtaisissa sopimuksissa tai paikallisesti
tyopaikan tyosuojelutoimikunnassa on sovittu pidemmasta toimikaudesta. (Tydsuojelu.fi,

2021)

Ty6suojelutoimikunnan tehtavat ovat paasaantoisesti esille nostavia eika toimikunnalla ole

varsinaista paatosvaltaa. Toimikunta perehtyy ja tutkii oma-aloitteisesti tydpaikan



turvallisuuteen ja terveyteen liittyvia puutteita ja tekee niihin liittyvia kehitysehdotuksia ja
parannuksia. Toimikunta voi myds toimia tyoyhteison jasenille tukena ja auttaa tydpaikan eri
toimintatapojen kehittamisessa. Tydsuojelutoiminta on ennen kaikkea yhdessa tekemista ja
yhteisty6ta. Kaikkien toimikunnan jasenten padamaadrana on toimia yhteisen hyvan eteen ja

tyopaikan parhaaksi. (Tydturvallisuuskeskus, n.d.)

3.2.3 Tyosuojelupaallikko

Ty6suojelupadallikdon tehtdavana on avustaa tydnantajaa ja esimiehia tehtdvissa, jotka liittyvat
tyosuojelun asiantuntemuksen hankintaan seka yhteistyohon tyéntekijoiden,

tyoterveyshuollon ja tyosuojeluviranomaisten kanssa. (Tyoturvallisuuskeskus, 2021)

Tyosuojelupaallikkd huolehtii, etta tydpaikan yhteistoiminta on jarjestetty, osallistuu
tyosuojelutoimikunnan kokouksiin, perehtyy tyésuojelun eri sdanndksiin ja osallistuu
tyosuojelutarkastuksiin. Hanen vastuullaan on varmistaa, etta tydsuojelutoimikunnan
henkildiden tiedot on lakiin perustuen ilmoitettu tydsuojelurekisteriin, mika on sosiaali- ja
terveysministerion hallinnoima ja Tyoturvallisuuskeskuksen yllapitama rekisteri tydsuojelun
yhteistoimintatydpaikoista ja niiden tydsuojelun yhteistoimintahenkildston tiedoista. (Laki

tyosuojeluhenkilorekisterista, 1039/2001)

Tyosuojelupaallikdon tehtavaan ei ole tiettya tutkintoa tai patevyyttd, vaan hdnen tulee
ainoastaan tuntea tydpaikkansa toiminta riittavan hyvin, jotta pystyy hoitamaan
tehtdavaansa. Hanella ei ole oikeudellista vastuuta tydsuojelusta, minkda my6ta saman
henkilén on mahdollista toimia usean organisaation tyosuojelupaallikkona. Tydonantajan
tulee huolehtia siitd, etta tydsuojelupaallikolla on toimintaedellytyksia hoitaa tehtavaansa.

(Tyosuojelu.fi, 2021)

3.2.4 Tyosuojeluvaltuutettu

Ty6suojeluvaltuutettu on tydntekijoiden luottamuksella valittu luottohenkild ja
ty6hyvinvoinnin dani, joka toimii yhteistydssa muun muassa tyénantajan,

tyosuojelupdallikon ja tyoterveyshuollon kanssa. (Paasonen, 2020)



Ty6suojeluvaltuutetun tehtava perustuu tydsuojeluyhteistoiminnasta annettuun lakiin ja
roolin keskeisid tehtdvida ovat oma-aloitteisesti perehtya tydyhteison tydntekoymparistoon ja
tekijoihin, joilla saattaa olla vaikutusta tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen.
Tyosuojeluvaltuutettu toimii tydntekijoiden edustajana tydsuojeluviranomaisen rajapinnassa
ja osallistuu myds tydsuojelutarkastuksiin. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan

tyosuojeluyhteistoiminnasta 44/2006, § 31)

Ty6suojeluvaltuutetun tulee tuntea tarkeimmat tyosuojelusaanndkset, -maaraykset ja
-ohjeet. Han kannustaa tyontekijoita parempaan tyonteon turvallisuuteen ja terveyteen seka
tekee kehitysehdotuksia edelld mainittujen parantamiseksi. Han varmistaa, etta
tyontekijoiden daani tyéturvallisuus- ja tydterveysasioista kuuluu tydnantajan suuntaan ja,
etta tydymparisto on toimiva ja tyontekijoillda on hyva olla tydssaan. Tydsuojeluvaltuutetttu
tarkkailee tydymparist6a aktiivisesti ja havaittuaan epakohdan tai puutteen, ilmoittaa siita

ensin tyonjohdolle ja tdman jalkeen tyosuojelupaallikolle. (Tyésuojelu.fi, 2021)

Ty6suojeluvaltuutetun toimintaperitaatteina on kohdella kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti
ja luottamuksella, kunniottaa tyontekijoiden toiveita ja etuja seka toimia kaikkien
tyontekijoiden edustajana. Voidakseen hoitaa tehtdvaansa, tulee tyosuojeluvaltuutetun
tuntea tyosuojelusdaanndkset. Tehtdvaa suorittaessaan tydsuojeluvaltuutella ei ole
oikeudellista vastuuta tydsuojelusta. Tydsuojeluvaltuutetun velvollisuuksiin kuuluvat
edustamansa tyontekijaryhman tydolojen tunteminen, tyontekoon tai tydoloihin liittyvien
epdkohtien tietoonsaattaminen seka osallistuminen tydpaikan riskien arviointiin ja
riskikartoitusten laadintaan. Tydsuojeluvaltuutettu osallistuu tydsuojelun toimintaohjelman

laatimiseen ja on selvilld ylitoista ja tyopaikan ensiapuvalineista. (Tyosuojelu.fi, 2021)

Tyosuojeluvaltuutetun oikeuksia on saada tehtdvaan riittava koulutus, edustaa tyontekijoita
tyosuojeluun liittyvissa asioissa sekd saada tietoja tydoloista, yhtion toiminnasta ja
suunnitelmista. Tyosuojeluvaltuutetulla on oikeus keskeyttaa tyonteko, jos se uhkaa
tyontekijan turvallisuutta seka tarvittaessa pyytaa tyopaikalle tydsuojelutarkastus.
Ty6suojeluvaltuutettu toimii omalla esimerkillaan ja kannnustuksellaan siten, etta
tyoyhteisdssa toimitaan ja muistetaan tyon turvallisuuteen ja terveyteen liittyvat ja niita

edistavat toimintatavat. (Tydsuojelu.fi, 2021)
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Perinteisesti tyosuojeluvaltuutettu perehdyttaa uudet tydntekijat toimiston
turvallisuusohjeisiin: hatapoistumisreitteihin, sammutus- ja defibralaattorivalineiden
sijainteihin jmv. Tydsuojeluvaltuutettuun voi olla yhteyksissa aina kun mielessa on
tyoturvallisuuteen, terveyteen ja tydkykyyn liittyviad asioita. Tydilmapiiri ja henkildston
jaksaminen ovat ensisijaisia tyosuojeluvaltuutetun rooliin kuuluvia tehtavia, joita
kdytannossa ratkotaan yhdessa tyosuojelupdallikon ja “yhtién johdon” kanssa. (Rauramo,

2020)

3.2.5 Yksilo, henkilokunta

Ty6suojelun tarkeana toimijana on myos tydpaikan koko henkildstd. Tyontekijdiden tulee
ymmartad, mista tydsuojelussa on kyse - mita se tekee sekd missa se voi tukea ja auttaa.
Koska toimintatavat ovat aina tydyhteisdkohtaisia, ei yhta oikeaa tyésuojelun toimintamallia
ole olemassa. Tarkeinta on, etta jokainen tyontekija kokee, ettd voi matalalla kynnyksella ja
avoimesti olla yhteydessa esimerkiksi omaan tydsuojeluvaltuutettuun, kun mieleen heraa
kysymyksia oman tyénteon viihtyvyyteen, terveyteen tai turvallisuuteen. Kysymykset voivat
olla esimerkiksi huomioita ja havaintoja tai parantamis- ja kehittdmisehdotuksia. (Rauramo,

2020)

Henkiloston tulee noudattaa tyopaikan ohjeita ja maarayksia ja huolehtia sekd omasta etta
toisten turvallisuudesta. Jos toiminnassa havaitsee jotain vikaa tai puutetta, tulee siita
ilmoittaa esihenkildlle tai tydsuojelutoimikunnan jasenelle. Yhdessa esimiesten kanssa
tyontekijat ovat tydyhteison rakentajia ja kehittdjia. Kun tydntekijoilla on luottamus siihen,
ettd asioista on mahdollista puhua avoimesti ja esiin nostetut aiheet otetaan vastaan, ovat
he aktiivisia antamaan myds panoksensa ty6éhon liittyvissa parannus- ja
kehittamisehdotuksissa. Esimiesten tehtdavana on pitdd omat alaisensa ajan tasalla
meneillaan olevista tyoturvallisuuden ja -terveellisyyden kehittamistoimenpiteistd, jotta

tyontekijat voivat omalla toiminnallaan edistda niiden toteutumista. (Rauramo, 2020)



11

3.2.6 Tyoterveyshuolto

Mikali tyoyhteisoon kuuluu enemman kuin yksi tyontekija, velvoittaa tyoterveyshuoltolaki
tybnantajaa jarjestamaan henkilostolle ennaltaehkaisevan tyoterveyshuollon palvelut. Lain
tarkoituksena on tydnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistoimin edistaa tyohon
tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston terveellisyytta ja
turvallisuutta, tyoyhteison toimintaa seka tyontekijoiden terveytta ja tyo- ja toimintakykya.
Tyokykya yllapitavalla toiminnalla yhteistydssa toteutettua tyohon, tydoloihin ja
tyontekijoihin kohdistuvaa suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, jolla
tyoterveyshuolto omalta osaltaan edistaa ja tukee tydelamadssa mukana olevien ty6- ja

toimintakykya. (Tyoterveyshuoltolaki, 1383/2001)

Tyoterveyshuollolla on keskeinen rooli tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen yllapitamisessa
ja kehittamisessa ja siksi on tarkead, etta terveyshuollon tarjoaja, tydnantaja, henkilosto
seka tyosuojelu ovat aktiivisessa vuorovaikutuksessa ja katsovat samaan suuntaan tyépaikan
tyokykyyn liittyvissa asioissa. Kdytannossa yhteistyota toteutetaan tyoterveyshuollon
sisaltoihin liittyvien asioiden parissa, joiden perustan rakentaa sadannélliset tapaamiset.
Tapaamisissa katselmoidaan tyopaikan olosuhteita, tarkastellaan tyoterveyshuollon piiriin
kuuluvia raportteja ja suunnitellaan tydpaikan terveytta ja turvallisuuutta edustavia toimia.
Joustavan yhteistoiminnan takaamiseksi toimijoiden vastuut ja menettelytavat on tarkeaa

sopia selkeasti. (Rauramo, 2020)

Tyo6terveyshuollon palveluita hankittaessa ja toimintaa suunniteltaessa on lain mukaan asiaa
kasiteltava yhteistydssa henkildstdn tai sen edustajan, esimerkiksi tydsuojelutoimikunnan tai
tyosuojeluvaltuutetun kanssa. Tydpaikkaselvityksen pohjalta laaditaan yhteistydssa
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, mika pohjautuu selvityksessa ilmenneisiin
terveysriskeihin. Toimintasuunnitelmassa kuvataan ty6terveyshuollon tavoitteita ja
tyOpaikan tarpeita seka erinaisia toimenpiteita niiden ehkdisemiseen ja tukemiseen.
Lakisaateisten sisaltojen lisaksi siind kuvataan palveluiden laajuus. Tyoterveyshuollon

toimintasuunnitelma voidaan lisatad osaksi tydsuojelun toimintaohjelmaa. (Rauramo, 2020)
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3.3 Tyosuojelun tavoitteet

Ty6suojelutoiminnan tavoitteena on huolehtia tyontekijéiden turvallisuudesta,
terveellisyydeta ja tyokyvysta. Tydpaikasta riippuen tavoitteet konkretisoituvat eri tavoin,
mutta kaikille organisaatioille yhteinen tydsuojelutoiminnan tavoite on, etta tyontekijat
voivat hyvin ja pystyvat tekemaan tyonsa turvallisesti ja tehokkaasti. Tarkeda on ennakoida,
jotta turvalliset ja terveelliset tydolot ja tyokyvyn yllapitaminen mahdollistuvat.

(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Tyosuojelun kehityskohteina ovat myds tyokyvyn ylldpito ja edistaminen seka erilaisten
ty6tapaturmien ehkaisy. Kehittamisekohteisiin kuuluvat henkiseen hyvinvointiin, tydssa
jaksamiseen seka psyykkiseen kuormitukseen liittyvat toimet. Tavoitteet liittyvat fyysisten ja
psyykkisten esteiden ja haittojen ehkaisyyn, vdahentamiseen ja poistamiseen.

(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Kaytannon tasolla tydsuojelun tavoitteet kuvataan tyésuojelun toimintaohjelmaan, minka
laatiminen perustuu tyéturvallisuuslakiin. Toimintaohjelmassa on keskeista tydpaikan omiin
tarpeisiin pohjautuva ty6turvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin kehittdminen ja sen sisaltoon
asetetut tavoitteet perustuvat tyépaikan vaarojen ja haittojen arviointiin. Hyva
toimintaohjelma kattaa tyon organisoinnin, tyéolojen, sosiaalisten suhteiden seka
tydympariston vaikutukset tyontekijoiden fyysiseen etta henkiseen terveyteen.
Kehittamiskohteiden ja tavoitteiden lisaksi toimintaohjelmaan kirjataan kuhunkin
toimenpiteeseen liittyvat vastuutahot. Tilanteiden muuttuessa on tarkeaa, etta tavoitteita ja
keinoja tarkastellaan sovituin valiajoin ja tarvittaessa niihin tehdaan paivityksia.
Toimintaohjelma on tydsuojelutoiminnan perusta ja tyokalu, joka auttaa tyosuojelun
yllapitamistd, kehittamista ja seurantaa seka sille asetettujen tavoitteiden toteutumista.
Ty6suojelun toimintaohjelman laatiminen kuuluu yhteistoiminnassa henkiléston kanssa
kasiteltaviin asioihin ja sen laatimisvelvoite koskee kaikkia tydnantajia.

(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Ty6suojelun tavoitteet tulisi ndahda osana yhtion strategiatyotd, mitka nekin perustuvat

riskien arviointiin ja tyopaikkaselvitykseen.
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4 Etatyoyhteisot

Etatyodlla tarkoitetaan ansioty6td, jota tehddan varsinaisen tyépaikan ulkopuolella -
esimerkiksi kotona, kesamakilla tai junassa matkustaessa - niin, etta siitd on sovittu
tyonantajan kanssa. Etatyohon liittyy yleensa tietotekniikan kaytto ja se on ty6ta, jota voisi
tyon luonteen puolesta tehda myds tydpaikalla. Olennaista etatyolle ovat ajasta ja paikasta

riippumattomat tyojarjestelyt. (Tilastokeskus, 2021)

Etatydssa tyon sisallosta ja toteutuksesta tydntekija ja tydnantaja sopivat erillisella
sopimuksella ja sen erityispiirteena on, etta aloite siihen voi tulla kummalta osapuolelta
tahansa. Sen aloittaminen tai lopettaminen perustuu kuitenkin aina tydntekijan omaan

tahdonilmaisuun. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Tyomatkojen ja erilaisten siirtymien vahentyessa, lisddntyy etdtydssa vapaa-aikaan
kdytettava aika, mutta samaan aikaan tyon ja vapaa-ajan raja saattaa hailya. Tyo on
enemman ja vahvemmin lasna arjessa. Tyontekijan tuleekin itse ottaa suurempi rooli oman
hyvinvoinnin huolehtimisestd, asettaa tyolle ja vapaa-ajalle selkedt rajat ja huolehtia omasta
palautumisestaan. Tydymparistdon ja tyontekotapoihin tulee kiinnittaa erityista huomiota,
jottei ty6 padse kuormittamaan liikaa vapaa-aikaa. Tydkyvyn yllapidossa ja siita
huolehtimisessa tarkeda ovat saanndlliset tauot, asentojen vaihtelu seka riittava liikunta.

(Rauramo, 2020)

Etatyoyhteiso rakentuu lahitydyhteison tapaan samoista elementeista: ilmapiirista, arvoista,
tydolosuhteista seka sosiaalisesta pddomasta. Hyvdssa etatyoyhteisdssa voi kokea
oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa, toimivaa vuorovaikutusta seka sopivasti kuormittavia
tyotehtavia. Tyon tekeminen on turvallista ja terveellistd, ja kaikkien toimijoiden roolit ja
vastuut ovat selkeadt. EtatyOyhteisdssa tuetaan ja kannustetaan toisia ja osaamista jaetaan

sinne, missa sille on suurin tarve. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

Etatydyhteison elementit ja periaatteet ovat siis samat, kuin Iahitydssa, mutta ne
nayttdytyvat hiukan toisin. Tydntekijoiden tulisi ymmartaa tehtavansa, niiden taustat,

vaikutukset seka tarkoitus ja tyon tekemiseen tulisi saada tukea ja tietoa tyoyhteisdssa
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meneilldan ja tulossa olevista asioista. Etatydyhteisdssa perusperiaatteet nayttdytyvat
vahvemmin, kun sen jasenilla ei ole luonnollisia kasvokkain kohtaamisia. Vaivaa tiedon ja
palautteen kerdaamiseen tulisi ndhda enemman, jotta tiedetdan, miten sen jasenet voivat,
miten eri tavoitteita saavutetaan ja ovatko tyon rakenteet kunnossa jne.

(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

My0s etatyoyhteisdissa tydyhteisotaidoilla on tarkea rooli. Nailla taidoilla tarkoitetaan
tyoyhteison jasenten kykya toimia hyvaa ilmapiiria luovana ja yllapitavana, vastuullisena,
rakentavana seka tuottavana yhteisén jasenend. Tydyhteisotaitojen hallinta on yhta tarkeaa

kaikille tydyhteison jasenille, asemasta riippumatta. (Jaaskeldinen, 2020).

Tyoyhteisttaitojen perustana on aito halu ymmartaa oma ja toisten rooli seka viestinta-,
vuorovaikutus- ja itsensad johtamisen taidot. Ne nayttaytyvat vilpittémina tekoina, aitona
haluna auttaa, asiallisena kayttaytymisena seka positiivisena asenteena orgamisaatiota ja
sen jasenid kohtaan. Hyvat tyoyhteisotaidot varmistavat hyvan tyontekoilmapiirin ja hyvalla
ilmapiirilla on selkea vaikutus tyéhyvinvointiin ja sen my6ta tuottavuuteen.
Etatydyhteisotaidot ovatkin siis asia, mihin organisaatioiden tulisi panostaa ja nahda erityista

vaivaa. (Jaaskeldinen, 2020).

4.1 Etdtyohyvinvointi

Tyohyvinvointi rakentuu eri tekijoista ja se syntyy arjessa - sita ei saavuteta tyosta irrallisilla
tempauksilla. Tyéhyvinvoinnin edistaminen tydpaikalla on yhteistyota johtajien, esimiesten,
tyontekijoiden seka tyosuojeluhenkiloston ja luottamusmiesten kesken ja se onnistuu vain,

jos kaikki osapuolet ovat sitoutuneita yhteiseen toimintaan.

Tero Lausala ja Riikka Kuusisto kirjoittavat blogissaan Mielekdis tyé tekijdlle ja tuottava tyd
yhteisélle, etta tyon tulisi tarjota toimeentulon lisaksi my6s hyvinvointia, merkitykselisyytta
ja jopa unelmien tavoittelemista. Tydyhteisolle tydn tulisi tarjota kilpailuetua, tuottavuutta ja
kykya palvella sen asiakkaiden tarpeita. Naiden toteutumiseksi tarvitaan kestavaa
hyvinvointia eli tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin liittoa. Menestyvat tydpaikat ovatkin

eraanlaisia oppimisymparist6ja, joissa jokainen tuo yhteiseen tekemiseen jotain uutta ja
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kiinnostavaa. Kokeilukulttuuri luo sijaa myds epdaonnistumisille, koska ymmarretaan, etta sen
kauttta on mahdollista oppia jotain uutta. Tydhyvinvointi edellyttaa, etta tyo on turvallista,
terveellista ja tuottavaa. Tyon tulisi olla tekijalleen mielekadsta, palkitsevaa ja elamanhallintaa
tukevaa sekda omaa osaamista vastaavaa ja hyvin johdettua. Johtajat antavat tukea aina kun
sitd tarvitaan, mutta muutoin antavat luottamuksen ja vapauden tyontekijoilleen. Johtajat
ovat myos itse tekijoita ja siten tydyhteison samanarvoisia jasenia. Yhteistyo, yhdessa
oppiminen ja luovuuteen vapauttava ty6ilmapiiri on tyon tuloksellisuuden, tyéhyvinvoinnin

ja menestyksen avain. (Lausala & Kuusisto, 2014)

Hyvinvointi tydssa antaa tyontekijalle merkityksellisyyden tunnetta ja lisaa jaksamista.
Tyohyvinvointiin satsaamisella voidaan taten olettaa tydurien pidentyvan ja henkildston

vaihtuvuuden vahentyvan sekd myds ehkaisevan tapaturmia ja sairauspoissaoloja.

Etatydssa tyohyvinvoinnin, riskien ja altisteiden arviointi on haasteellisempaa kuin
|ahitydssa. On arvioitu, ettd tyon psykososiaalinen kuormitus seka kognitiivisen ergonomian
haasteet tulevat lisdadantymaan tyén muutoksen myoétd. Tarvitaan uusia keinoja ja
ennaltaehkdisyn kulttuuria, joka yhdistaa turvallisuuden, terveyden ja hyvinvoinnin tydssa.
Sen lisdksi, etta tyoterveys- ja tyoturvallisuusasiat tulisivat olla osa organisaation strategista
johtamista, on tyosuojelulla keskeinen rooli vaikuttavan tydpaikkatoiminnan perustana. Siksi
sen toimintamahdollisuudet tulisi turvata uusissa haasteissa. Tydhyvinvointi ja hyvat tydolot

vaikuttavat myonteisesti tydon tuottavuuteen ja hyvinvointiin. (STM, 2019)

Se, minkalaisissa olosuhteissa etatyodta tehdaan, vaikuttaa henkil66n kokonaisuutena ja silla
on suuri merkitys tyohyvinvointiin. Tydskentelyolosuhteita tulisikin tarkastella aktiivisesti ja
niihin tulisi panostaa. Niiden varaan on hyva rakentaa muita tyéhyvinvointiin liittyvia

elementteja.

Miten Suomi voi? -tutkimushankkeessa on tuotettu tutkimustietoa tydssakayvilta
suomalaisilta (18-65 v.) sen tyohyvinvoinnista koronapandemian aikana seka johtopaatoksia
ja suosituksia tyéhyvinvoinnin edistamiseksi. Ensimmaiset tutkimukset toteutettiin jo ennen
koronapandemiaa, joten seurantatutkimuksilla on saatu tietoa, minkalaisia vaikutuksia

korona-aika on aiheuttanut sita edeltavaan aikaan. Seurantatutkimuksessa syksylla 2021
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havaittiin tydhyvinvoinnin heikentymista. Etatyon myota tydssa tylsistyminen ja tyon
kapeutuminen seka kielteisempi suhde tyéhdan ovat lisddntyneet. Osittaisina syina naihin
ovat seurantatutkimuksen paatelmien mukaan ihmiskontaktien vahentyminen, henkinen
etdantyminen ja luottamukseen liittyvat tekijat. Erityisesti nuorten tyontekijdiden ja
yksinasuvien etatydntekijoiden hyvinvointi on heikentynyt verrattuna koronaa edeltavaan

aikaan. (Kaltiainen & Hakanen, 2021)

Etatydssa tydon maara, kiireen tuntu, tyétehtdvien kapeutuminen seka etaantyminen
kollegoista ovat vaarassa lisaantya. Nailla kaikilla on riski lisata kielteisia kokemuksia ja
asennetta tyota kohtaan ja vahentda etatyohyvinvointia. Etatyopadivat tayttyvat
virtuaalikokokouksista, joiden aihe vaihtuu 'lennossa’ ja etdisyys kollegoista tekee tyonteosta
yksindisempaa. TyOsuojelun nakdkulmasta etdisyys tekeekin kuormittumisen tai
tyossdjaksamisen seuraamisesta haastavaa. Terveelliseen tyontekoympariston keskeinen
elementti on my6s ergonomia, minka huolehtimisesta padvastuu jaa etatydssa tyontekijalle

itselleen.

4.2 Turvallinen ja terveellinen etityo

Etatydssa tyontekoympariston voisi olettaa olevan paasaantdisesti turvallinen —teemmehan
tyota itse valitsemissamme lokaatioissa. Siltikin on tarkeda tunnistaa myds naihin
tyontekopaikkoihin liittyvat turvallisuusriskit, jotta niihin voidaan puuttua ajoissa ja niille
voidaan tehda korjaavia toimenpiteitd. Etatydn riskienarviointi on tydntekijan ja esihenkilén

yhdessa tehtava prosessi. (Vilkman, 2020)

Vaikka ty6elaman lainsdaadanto ei varsinaisesti tunne etaty6-termia ovat myos sen perustana
tyosopimuslaki, tydaikalaki ja tyoturvallisuuslaki. Tyoturvallisuuslain mukaan tyénantajan
tulee huolehtia, etta tyota tehdaan turvallisissa ja terveellisissa olosuhteissa ja vaarojen ja

haittojen arvioiminen on oleellinen osa tata velvollisuutta.

Etatydssa tyon tekemisen olosuhteita on kuitenkin vaikeaa selvittaa ja arvioida, joten siksi on
tarkeda, etta vuorovaikutus tydnantajan ja tyontekijan valilla on avoin ja

tyoskentelyolosuhteista keskustellaan yhdessa tyonantajan ja tyontekijan valilla. Tavoitteena
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on, ettd tydnteko sujuu hairiottd, turvallisesti ja ergonomisesti. Etatyon turvallisuutta ja
terveellisyytta voidaan tarkastella teknisten ja toiminnallisten tekijoiden nakdkulmasta yhta
lailla Iahitydn kanssa. Tarkastelun kohteina ovat tyétila- ja tydntekoymparistd, tyon
tekemisen tavat ja ajat, yhteydenpitokdytannot seka myos laitteet ja tydvalineet. Etatydssa
tarkasteluun liittyvat keskeisesti myds psykologiset ja psyykkiset, tydntekijan omiin

kokemuksiin liittyvat tekijat. (Tydsuojelu.fi, 2020)

Psykologinen turvallisuus on kokemus siitd, ettd ryhmassa on turvallista olla oma itsensa
ilman negatiivisia seurauksia. Uusien ideoiden, kysymysten, huolenaiheiden tai virheiden
esiintuominen ei johda eristamiseen, rankaisemiseen tai nolaamiseen tydpaikalla. Kokemus
psykologisesta turvallisuudesta liittyy myds tyontekijan mahdollisuuksiin kehittda toimintaa,
tuoda esiin epdkohtia ja esittda muutosideoita. Yksilolle tama ndyttaytyy stressin
vahentymisena, tyotyytyvaisyyden lisddantymisena ja vahvistuneena itseluottamuksena.

Psykologisen turvallisuuden perustana on luottamus. (Maurola, 2021).

Culture coach Nina Maurola kirjoittaa blogikirjoituksessaan “...jos tyéntekijéin, tyétovereiden
ja johdon vdlillé ei ole luottamusta, tydntekijéin on mahdotonta kokea turvallisuutta milléén
tasolla.” Jos tydyhteisdsta puuttuu luottamus, eivat tyontekijat uskalla tuoda julki omia
nakemyksidan. Luottamuksen puute tappaa innovatiivisuuden ja pienentaa yrityksen
kaytt6on saamaa osuutta tyontekijoidensa potentiaalista. Psykologisen turvallisuuden
puuttuessa kommunikaatio vahenee, minka seurauksina kollegalta avun pyytamisen kynnys
nousee korkealle ja ilo tyon tekemiseen laskee. Ty6hon ja yhteis66n sitoutuminen vahenee,
mika nakyy heikompana yhteiséllisyytena ja merkityksellisyyden kokemuksena:
tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi karsivat. Kokemus psykologisesta turvallisuudesta ja
luottamuksesta linkittyy vahvasti myos tyontekijan sitoutumiseen. Kun nama puuttuvat,
hidastuvat seka yksilon etta yrityksen kehittyminen ja kehittaminen merkittavasti. (Maurola,

2021)

Psykologiseen turvallisuuteen liittyy keskeisesti myds sosiaalinen rohkeus. Kun yhteison
ilmapiiri on turvallinen, uskaltaa tyontekija ilmaista itsedan ja omia mielipiteitaan
pelkddamatta seuraamuksia. Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen kirjoittaa

blogissaan sosiaalisen rohkeuden olevan yksi hyvan tyéelaman ainesosa, mika auttaa
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tekemaan tyosta kaikille parempaa. Sosiaalinen rohkeus on tekoja, jotka hyédyttavat
tyokavereita tai koko organisaatiota ja tuo nakyville vaarinkdytokset ja epdeettisen
toiminnan. Turvallisessa ilmapiirissa uskaltaa olla oma itsensa ja tuoda esiin mielipiteensa.
Jari Hakasen mielesta rohkeutta ja riskin ottamista tarvitaan varsinkin niissa yhteisoissa,

joista psykologinen turvallisuus puuttuu. (Hakanen, 2022)

Psyykkinen hyvinvointi on kokemus omasta hyvinvoinnista ja mielen tasapainosta, mihin
liittyy arkisia tekijoita kuten uni, ravinto, ihmissuhteet ja luovuus. Se on tila, jossa ihminen
tunnistaa omat vahvuutensa ja kykynsa, selviytyy elaman haasteista seka pystyy tekemaan
toita ja ottamaan osaa oman ympadristonsa toimintaan. Psyykkiseen hyvinvointiin sisaltyy
useita eri tasoja ja joukko tuntemuksia, jotka liittyvat kykyihimme asettaa itsemme tiettyyn
paikkaa oman elaman isossa kuvassa. Psyykkisen hyvinvoinnin tasot sisaltavat itsensa
hyvaksymisen, sosiaaliset taidot seka yksilon omien vaikutusmahdollisuuksien tiedostamisen

ympadristéonsa nahden. (Mielenlhmeet.fi, 2017)

Ty6nantajan tulisi jarjestelmallisesti seurata tekijoita, jotka aiheuttavat tyonteolle erilaisia
kuormitustekijoita. Ennakointi ja suunnittelu lisdavat paitsi ihmisten hyvinvointia myos
tuottavuutta, kun esimerkiksi psyykkiseen kuormitukseen liittyvilta sairauspoissaoloilta
valtytaan. Hyvin toteutetulla riskien arvioinnilla varmistetaan turvallinen ja terveellinen tyo
ja tydymparisto seka toimiva, tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tyoyhteisd. Nain
mahdollistetaan tuloksellinen, ihmisen hyvinvointia tukeva tyé. Apuna arvioinnissa voi
kayttaa opinndytetydn ensimmaisena liitteena olevaa Tyoturvallisuuskeskuksen laatimaa

Etéityon tybolojen ja tydympdristdn -arviointilomaketta. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.)

4.3 Sosiaalinen tuki

Sosiaalisella tuella tarkoitetaan sosiaalisiin suhteisiin liittyvaa terveytta edistavaa tai stressia
ehkaisevaa tekijaa. Tyoelamdssa sosiaalista tukea voidaan tarkastella kolmen eri tason
vuorovaikutuksen nakékulmasta: persoonallisuuden sisdisten piirteiden, ihmisten valisten
suhteiden ja tilanteen. Ty6elaman kannalta mielenkiintoisia ovat sellaiset pysyvat
tilannetekijat kuin tyon hallinta. Tydpaikan sosiaalisella tuella on vaikutusta tyéntekijan

terveyteen eri tavoin ja erilaisilla vaikutusmekanismeilla. Yksi sen elementeista on vaikutus
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ihmisen perustarpeeseen liittyd ryhmaan — kuten opinndytetydn johdannossa keisarin
lakeijat toimivat. Sosiaalinen tuki on voimavara, joka on tarkea ty6ssa selviytymisessa ja se
muodostaa tyon hallinnan kanssa yhteisollisen selvitytymisjarjestelman. Tama auttaa
tyontekijoita suojautumaan tydhon liittyvilta rakenteellisilta vaatimuksilta ja paineilta.

(Vahtera & Uutela, 1994)

Sosiaalinen tuki on subjektiivinen kokemus, mihin liittyy myos objektiivisia elementteja. Se
on viime kddessa tydntekijan oma kokemus yhteisén antamasta tuesta, arvostuksesta ja
yhteisollisyydestd, jolla on vaikutusta tyéhyvinvointiin ja psykologiseen kuormitukseen,
kuten stressiin. Se on kokemus siitd, etta tydyhteison jasenet ovat apuna ja tukena kun
sithen on tarve ja my®s konkreettinen auttaminen tydtehtavissa selviytymisessa. Sen piiriin
kuuluvat mm. tietotuki (neuvot, ehdotukset), auttaminen (kdytannon apu), arvostus ja
luottamus seka henkinen tuki. (luottamus, rohkaisu). Sosiaalinen tuki rakentuu aidon
dialogin ja arvostavan vuorovaikutuksen elementeistd. Se on kahdensuuntainen tapahtuma,
jossa molemmilla ospuolilla on yhtéldinen vastuu sen onnistumisessa. (Vahtera & Uutela,

1994)

Tietointensiivisissa organisaatioissa tyota tehdaan kokonaan tai padsaantdisesti erilladn
toisistaan, joten sosiaalisen tuen rakentuminen ja ylldpito edellyttavat uudenlaisia tai ainakin
toisenlaisia toimia. Kun fyysiset etdisyydet ovat suuret, on myds sosiaalinen tuki vaarassa
pirstaloitua. Sosiaalisen tuen mahdollistuminen etatydyhteisdissa edellyttaa aktiivisuutta ja
aloitteellisuutta kaikilta tydyhteisdn osapuolilta. Sosiaalisen tuen ollessa kunnossa, on tydssa
jaksaminen parempaa myo6s haasteellisina aikoina. Kun Iahityéhon tiiviisti kuuluvat
kahvipoyta- ja kaytavakeskustelut jadvat etatydyhteisdissa kokonaan valiin, on
tyosuojeluvaltuutetulla mahdollisuus olla aktiivinen sosiaalisen tuen merkityksen muistuttaja

ja kaytannon esimerkkien esilletuoja.

4.4 Etayhteisollisyys

Meille jokaiselle on tarkeaa kuulua erilaisiin ryhmiin ja tuntea yhteenkuuluvuutta toisten
ihmisten kanssa. Ryhmiin kuulumisella on vaikutusta siihen, miten suhtaudumme toisiin

ryhman jaseniin seka myds niihin ryhmiin, mihin emme kuulu. Yhteenkuuluvuus vaikuttaa
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omaan identiteettiimme ja tapaamme kommunikoida toisen kanssa. Yhteenkuuluvuus ja
dialogi eri ryhmien kanssa voi olla yhtalailla rakentavaa ja kannustavaa, mutta myos

ristiriitaista ja ennakkoluuloista.

Tyoyhteisdmme koostuu yksildistd, joita yhdistda yhteiset tavoitteet, paamaara, erilaiset
roolit seka sanoitetut ja sanattomat saannot. Yhteisollisyys vaatii syntydkseen yhteison
jasenten keskinadista luottamusta, avointa kommunikaatiota ja osallistumista.
Yhteisollisyyden kehittymisessa yksildiden kokemat tunteet ovat tarkedssa asemassa. Koska
yhteiséllisyyden tunne syntyy luonnollisesti henkildiden vdlille, jotka katsovat samaan
suuntaan, tulisi etatydyhteisdissa ndhda erityista vaivaa yhteisten paamaarien ja

tavoitteiden jalkauttamiseen. (Karjula, Karjula & Westerlund, 2020)

Karjula, H., Karjula, J. & Westerlund, E. kirjoittavat blogikirjoituksessaan: ”...tydyhteisGissd
yhteiséllisyys on henkinen tila, jossa tapahtuu ihmisten vdlisié kohtaamisia, vuorovaikutusta,
toisista vdlittémistd ja oppimista”. Yhteisollisyys ei synny ylhdalta alaspdin annettuna. Se
rakentuu motivaatiosta tehda yhdessa, sitoutumisesta yhteisiin arvoihin ja luottamuksesta.
Virallisena ja epavirallisena vuorovaikutuksena esiintyva yhteiséllisyys ei aina ndy ulospain,
mutta tuntuu yksildissa me-henkena. Yhteisollisyytta tuntevien tyontekijdiden sitoutuminen
muihin tyontekijoihin ja tydpaikkaansa on vahva. Yhteisollisyys mahdollistaa kollektiivisen
lisdkapasiteetin ja antaa jasenilleen erilaisia lisdvoimavaroja. (Karjula, Karjula & Westerlund,

2020)

Yhteisollisyyteen liittyy myds ihmisen perustarpeiden tarkasteleminen, joita voidaan
|lahestya Maslow’n tarvehierarkian kautta. Tarvehierarkian alimman tason fysiologisten
tarpeiden jalkeen tulevat turvallisuuden tarpeet, mitka liittyvat tyooloihin. Tydolojen tulee
olla turvalliset, jotta tydsta ja sen sisalldsta voi motivoitua. Mikali omia ajatuksia ei uskalla
sanoa daneen, on psykologinen turvallisuuden tunne vaarassa. Kolmannella tasolla
tarvehierarkiassa on yhteenkuuluvuus ja sosiaaliset tarpeet. Tyoyhteisdssa nama linkittyvat
turvallisuuteen ja nakyvat ihmisten valisina kohtaamisina, toisista valittamisend, yhteisdssa
elamisena seka ryhman hyvaksyntana. Yksinkertaistettuna yhteiséllisyyden tunteena ja -
tarpeena. Kun turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tasot on saavutettu, on mahdollista

tavoitella arvonnannon ja statuksen saamisen tarpeita. Tyoeldmassa tama liittyy tyon
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merkityksellisyyteen seka tunteeseen siitd, ettd voimme vaikuttaa tyohomme ja hallita sita.
Tarvehierarkian viimeisena tasona on itsensd toteuttamisen tarpeet, mitka sisaltavat
osaamisen ja kyvyt seka kokemuksen uuden oppimisesta, tydssa kehittymisesta ja niiden

myota itsevarmuuden lisdantymisesta. (Sehm, 2020)

Fysiologiset
tarpeet

Kuva 2: Maslow’in tarvehierarkia (Kasvumoottori, 2022).

4.5 Resilienssi etatydssa

Resilienssilla tarkoitetaan henkistd voimavaraa, joka auttaa ihmista, usein
tiedostamattomasti hyddyntamaan niitd voimavaroja ja vahvuuksia, jotka yllapitavat hanen
hyvinvointiaan erilaisissa tilanteissa. Resilienssin merkitys nousee esille erityisesti yllattavissa
ja vaikeissa tilanteissa, jotka haastavat ihmisen totutut toimintamallit ja ajatukset. Resilienssi
mahdollistaa sen, ettd ihminen ei luhistu vastoinkdaymisten alle, vaan han pystyy
palautumaan kuormittavista tilanteista ja jatkamaan elamaansa. Resilienssi vaikuttaa
vaikeiden tilanteiden lisaksi myds laajemmin ihmisten elaman kehityskuluissa. Erilaiset kyvyt
tunnistaa ja hyddyntaa omia voimavaroja vaikuttavat tulkintoihin, joita muodostamme
erilaisista tilanteista seka valinnoista, joita teemme elamassamme. (Koirikivi & Benjamin,

2020)

Yksilon resilienssi kehittyy ymparistdn valisessa vuorovaikutussuhteessa. Se vahvistuu
vastoinkdymisista selvidmisen kautta, mutta sitd on mahdollista vahvistaa myos tietoisesti.
Oppimalla tuntemaan itsensd, omat tilannesidonnaiset toimintatavat ja reflektoinnin,

vahvistuvat itseluottamus ja itsendinen ajattelu. Nadiden tiedollisten omaan vahvuuteen
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liittyvien kykyjen ansiosta pystymme kasittelemaan vastoinkdaymisia seka tunteitamme ja
ajatuksiamme itsedmme ja toisia kohtaan. Positiivinen ajattelu lisddntyy. (Koirikivi &

Benjamin, 2020)

Etatydssa tarvitaan seka tydntekijan ettd myos tydyhteisodn resilienssia. Kdytanndssa tama
tarkoittaa joustavuutta, soveltamista ja ennakointia. Asiat harvemmin menevat juuri niin
kuin on suunniteltu ja eteen tulee yllattavia tilanteita yksin ja yhdessa ratkottaviksi.
Resilientti organisaatio onkin kykeneva pitamaan ylla keskeiset toimintansa, toipuu
kohtuullisen nopeasti tilanteen aiheuttamista muutoksista, sopeutuu uuteen tilanteeseen ja
jatkaa aktiivista toimintaymparistdn seurantaa ja oman toimintansa kehittamista myos
yllattavien tapahtumien jalkeen. Resilientissa tydyhteisdssa ei tyydyta pelkkiin
tilannekohtaisiin pikaratkaisuihin, vaan ymmarretaan, etta yksittaista ohjetta tai tyotapaa
kehittamalla ongelma mahdollisesti vain siirtyy eteenpdin. Tavoitteena on uudistaa ja

kehittaa toimintaa kokonaisuutena toimivammaksi. (Tyoterveyslaitos, n.d.)

Voidaan ndahda, etta resilienssin muodostuminen mahdollistaa myds tehokkaan, tuottavan,
turvallisen ja terveellisen tydsuojelutoiminnan. Turvallisuusasioista ei tinginta vaikka
tehtavista tulisi suoriutua normaalia nopeammin eika yllattavien tilanteiden hataratkaisuilla
kuormiteta liikaa tekijoiden tyotaakkaa. Tyohyvinvointia ei altisteta vaatimuksilla
tyontekijoiden jatkuvaan joustamiseen ja yhteison jokainen jasen tietda olevansa tarkea ja

luottamuksen arvoinen seka ihmisena ettd ammattilaisena.

4.6 Tyosuojeluvaltuutettuna etatyoyhteisossa

Koronapandemia on ravisuttanut voimakkaasti tyon tekemisen tapoja ja yhta lailla myos
tyosuojeluvaltuutetun roolia. Ajankohtaisia artikkeleita ja tutkimuksia tyosta seka
tyohyvinvoinnista on kirjoitettu runsaasti, mutta erityisesti tydsuojeluvaltuutetun roolin

muutoksesta ei oppimani mukaan juuri lainkaan.

Tyosuojeluvaltuutetun roolia madrittelevia lakeja ja saadoksia on useita ja ne koskettavat
myos etatyotd. Nakemykseni mukaan ne soveltuvat siihen kuitenkin vain rajoitetusti, kun ne

pohjautuvat vahvasti henkil6kohtaisiin kohtaamisiin seka fyysisiin tyotiloihin ja
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-ymparistoihin. Tietointensiivisissa tyoyhteisdissa tyonteko ja vuorovaikutus tapahtuu taysin
verkkotyovalineilld ja vastuu omasta fyysisen ja henkisen ty6turvallisuuden seurannasta ja
raportoinnista on tyontekijalla itselldan. Tydsuojeluvaltuutetulla ei ole mahdollisuutta itse
todeta asioita vaan hanella on kdytettavissdaan ainoastaan tiedot, mita han saa tydntekijoilta
tai johdolta. Vaistamatta mietin, etta tulisiko ndiden jo osittain vanhentuneisiin
tyoelamatilanteisiin perustuvien ja etatydaikaa huonosti huomioivien vaatimusten lisaksi
tyosuojeluvaltuutettujen osaamis- ja taitovaatimuksiin lisata myds dialogitaidot - erityisesti

verkon valitykselld tapahtuvat dialogitaidot?

Fyysisiin tyoturvallisuutta ja/tai -terveellisyyttad koskevien tekijoiden sijaan
tyosuojeluvaltuutetun ldsndoloa saatetaan etdatydyhteisoissa tarvita erilaisiin psykologisiin
haasteisiin liittyvissa asioissa. Naita voivat olla epdselvat tehtavankuvat ja vastuut, syrjiva
kohtelu tai tiedonkulun haasteet. Kaikki vahvasti henkilékohtaisiin kokemuksiin perustuvia
asioita ja kaikissa avainasemassa vuorovaikutus. Dialogitaitojaan kehittamalla
tyosuojeluvaltuutetut voisivat saada uudenlaisia evadita ohjata toimintaansa ja koota tietoja

virtuaalisissa vuorovaikutustilanteissa.

Etatydaikana tyosuojeluvaltuutetut saattavat kokea kykenemattémyytta hoitaa rooliaan ja
selvitya siihen liittyvista odotuksista ja vaatimuksista. Tyésuojeluvaltuutetun tehtavana kun
on olla esimerkillinen, oma-aloitteinen ja edistaa toisten tyohyvinvointia ja -turvallisuutta.
Itsereflektointi on tarkeda tydsuojeluvaltuutetullekin ja haneen patevat samat ohjeet kuin
muillekin tyontekijoille: jos tyotaakan tai tydolosuhteet kokee lilan kuormittavana, on asia
tarkeda nostaa varhaisessa vaiheessa keskusteluun. Tydsuojeluvaltuutetunkaan ei pida jaada

yksin.
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5 Tutkimusasetelma

Tassa luvussa esittelen tutkimuskysymykset sekd opinndytetydssa kdayttamani
menetelmalliset Iahtokohdat. Esittelen kohderyhman valintaan sekd teemahaastattelujen

toteutukseen liittyvia valintoja ja seikkoja. Tyon toteutus eteni neljassa vaiheessa:

Y &

Q
=] a

L2 . 4 L 4 L ]
1. Lahtékohdat, Ra. Haastattelut 3. Aineiston kokoaminen, 4. Palautteet, pohdinta
menetelmévalinnat 2b. S&hkopostikysely konseptiehdotus

Kuva 3: Opinndytetydn prosessin vaiheet (Mansikkaniemi, 2022).

5.1 Tutkimusmenetelmait

Opinndytetyo on laadullinen tutkimus, minka tutkimusmenetelmina kaytin haastatteluja ja
niiden pohjalta ideoin konseptin. Ensimmaisena tavoitteena oli kartoittaa asiantuntijoilta
mahdollisimman syvallista tietoa heiddan kokemuksistaan ja kasityksistaan
tyosuojeluvaltuutetun roolista tietointensiivivissa tydyhteisdissa. Toisena tavoitteena oli
laatia konseptiehdotus ja saada siihen haastateltavien palautteet. Menetelmiksi valkoituivat

puolistruksturoitu haastattelu sekd toimintatutkimus.

5.1.1 Puolistrukturoitu haastattelu

Puolistrukturoitu haastattelu mahdollisti ennalta paatettyjen kysymysten ja teemojen
lapikdynnin ohella myds vuorovaikutteisen keskustelun ja vastausten tulkinnat. Koska
tavoitteena oli tunnistaa haastateltavien omien kokemusten ohella heidan mielipiteitaan,

koin, ettd on tarkeda kohdata kukin haastateltava yksin, ryhmahaastattelun sijaan.

Puolistruktudoiduissa haastatteluissa kdsiteltavat teemat ja kysymykset laaditaan etukdteen

ja kaikille haastateltaville esitetdan samat tai lahes samat kysymykset. Haastattelun
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eteneminen voi kuitenkin vaihdella, riippuen haastateltavan vastauksista. Haastattelija voi
vaihtaa keskustelun edetessa kysymysten sanamuotoja ja jarjestysta seka antaa viela
tarkentavia kysymyksia. Kysymysrunko toimii haastattelijalle [ahinna muistilistana, joka
joustaa tilanteiden mukaan. Keskustelun rénsyillessa menetelma vaatiikin haastattelijalta
tilannedlya. Haastattelutilanteessa osa kysymyksista voidaan jopa jattaa haastattelun
edetessa pois ja vastaavasti haastateltavalta voi kysya myos ennakkoon

suunnittelemattomia kysymyksia.

Puolistrukturoidusta haastattelusta kdaytetadn myos termia teemahaastattelu. Se sijoittuu
formaaliudessaan lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun valiin. Haastattelutilanteessa
kdaydaan lapi ennalta suunnitellut teemat, mutta niiden puhumisjarjestys on vapaa.
Haastattelijalla on vain lyhyet muistiinpanot teemoista, jotta han voi keskittya keskusteluun.
Puolistrukturoitu haastattelu edellyttaa haastattelijalta aihepiiriin perehtymista ja
haastateltavien tilanteen tuntemista. Kysymysten harkitsemisen lisdaksi myds haastateltavien
valitsemiseen tulee suhtautua harkinnalla. Tutkittaviksi tulee valita ihmisia, joilta arvellaan
parhaiten saatavan aineistoa kiinnostuksen kohteena olevista asioista.
Tutkimusmenetelmana puolistukturoitu haastattelu on joustava sovellettavissa useisiin eri
tutkimustarkoituksiin. Se toimii menetelmana tilanteissa, joissa halutaan tietoa tietyista
asioista eika haastateltaville anneta kovin suuria vapauksia haastattelutilanteessa. Se on yksi
yleisimmin kaytetyista tutkimusmenetelmista, silla se sopii moniin kehittamistehtaviin ja sen
avulla saa kerattya helposti ja nopeasti tarkempaakin tietoa tutkittavasta asiasta.

(Puusniekka & Saaranen-Kauppinen, 2006)

Haastatteluissa tiedustelin haastateltavien kokemuksia tyésuojelun ja tydsuojeluvaltuutetun
roolin muutoksesta sitten vahvan etatydsuosituksen seka heidan kokemuksiaan
etatyohyvinvointiin liittyvista vaikutusmahdollisuuksista. Tiedustelin
tyosuojeluvaltuutettujen nakemyksia siitd, mista elementeista etatyohyvinvointi koostuu
seka tekijoista, mitka heidan nakemyksensa mukaan edistavat tai haittaavat sen

toteutumista.

Teemahaastattelujen jalkeen ldhetin haastateltaville jatkokyselyn sahkdpostitse ja pyysin

vield konkreettisia ehdotuksia tai vinkkeja haastateluissa esille nousseihin padateemoihin.
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5.1.2 Toimintatutkimus

Haastettelujen jalkeen laadin yhteisdllisen tiedonjakamisen ja -tuottamisen
konseptiehdotuksen, mihin pyysin haastateltavilta palautteita. Toimintatutkimuksen
tutkimusstrategian perusajatuksena on lahtea liikkeelle ongelman havaitsemisesta,
tunnistamisesta ja kartoittamisesta, joiden pohjalta laaditaan tutkimus- ja
muutossuunnitelma. Suunnitelmaa reflektoidaan ja arvioidaan ja laaditaan uudistettu
suunnitelma. Uudistetun suunnitelman prosessia jatketaan niin kauan, kunnes tavoitellut
muutokset saavutetaan - tai todetaan ettei niita voida saavuttaa. Toimintatutkimus ei kuulu
suoraan laadullisen tai maarallisen tutkimuksen kategoriaan, silld siind kaytettavat aineistot
voivat olla esimerkiksi dokumentteja, osallistuvaa havainnointia, yksil6- ja

ryhmahaastatteluita tai kyselyja. (Jyrkama, n.d.)

Toimintatutkimuksessa tutkitaan ja yritetdan muuttaa vallitsevia kdytanto6ja ja ratkaisuja
ongelmiin. Olennaista on, etta tutkittavat otetaan yhteistydssa aktiivisiksi osallistujiksi
mukaan tutkimukseen. Toimintatutkimuksessa tavoitteena ei ole ainoastaan kuvata
todellisuutta, vaan myds muuttaa sitd. Lisdksi vaatimuksena on ymmarrys tutkittavista eli
tutkittavat ovat aktiivisina subjekteina mukana itse tutkimus- ja muutosprosessissa.
Muutoksen avulla voidaan lopulta tuottaa omanlaista tietoa tutkittavana olevasta aiheesta.
Toimintatutkimus tuottaa siis tietoa toiminnasta ja muutoksesta. Yleisimmin
toimintatutkimuksen substanssi on minka tahansa ihmiselamaan liittyva piirre.
Toimintatutkimuksessa tuotetaan aineistoa ja sen pohjalta uutta tutkimuksellista tietoa,

vaikka aiotut kdytdnnén muutokset eivat onnistuisikaan. (Kuula, n.d.)
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5.2 Haastateltavien valinta

Koska opinnaytety6hon sisaltyi ajatus tuottaa LinkedIn-alustalle toteutettu konsepti, oli
luonnollinen valinta aloittaa haastateltavien kartoitus kyseisesta verkostosta. Lisdsin omaan
profiiliini haastettelukutsun (kuva 2), jolla pyysin etatydyhteisdissa toimivia
tyotuojeluvaltuutettuja ottamaan minuun yhteytta ja osallistumaan haastatteluun. Avoimen
haastattelukutsun lisdaksi [ahetin omaan LinkedIn-verkostooni kuuluville

tyosuojeluvaltuutetuille suoria haastattelukutsuja.

Kati Mansikkaniemi coe
Digipalveluiden asiantuntija % Online-kohtaamiset ja -kommunikointi ¥%...

now -« @
> Hoi, sina tietointensiivisen organisaation #tyosuojeluvaltuutettu !
Olen tekemassa YAMK-opintotehtavaa tyosuojeluvaltuutetun roolista;
haasteista, vaikutusmahdollisuuksista, tuen tarpeesta jmv. tassa ajanhetkessa,

kun tydyhteisomme jasenet ovat liki 100% etaalla toisistaan.

Olisiko sinulla antaa minulle marraskuun puoleenvaliin mennessa hetkinen ja
kertoa omista nakemyksistasi ja kokemuksistasi?

Laheta LI-viestia, emailia tai soita, niin kalenteroidaan yhteinen aika - online tai
offline @ info@katimansikkaniemi.fi / 0400260052

#tyoelama #tyosuojelu #etahyvinvointi

b

Kuva 3: Haastattelukutsu LinkedIn-verkostoon (Mansikkaniemi, 2021).

Julkinen haastattelukutsu tavoitti Iahes 1000 henkil6a, mutta sen kautta ei ilmoittautunut
yhtaan haastateltavaa. Sen sijaan suoran haastattelukutsun saaneet ty6suojeluvatuutetut

antoivat kaikki mydntdvan vastauksen kutsuuni. Haastatteluun sain kuusi tietointensiivisessa
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tyoyhteisdssa toimivaa tai toiminutta tydsuojeluvaltuutettua tai tydsuojeluvaltuutetun

varavaltuutettua.

Haastateltavista nelja oli naisia ja kaksi miesta ja heidan ikaryhmajakaumansa oli:

e 31-40-vuotiaita: kolme henkil6a
e 41-50-vuotiaita: yksi henkil®

e 51-vuotta ja/tai enemman: kaksi henkiloa

Kaikki haastateltavat toimivat tietointensiivivissa tydyhteisdissa; organisaatioiden
toimialoina olivat IT/ICT-, markkinointiviestinta-, operaattori- seka koulutuksen ala. Kolme
haastateltavaa toimi tydsuojeluvaltuutettuna ollessaan pienyrityksessa (vahemman kuin 50
tyontekijaa), kaksi PK-yrityksessa (vahemman kuin 250 tyontekijaa) ja yksi suuryrityksessa

(enemman kuin 250 tyontekijaa).

Viiden haastateltavan organisaatiossa toimi ainoastaan yksi tydsuojeluvaltuutettu
varavaltuutettuineen ja suuryrityksessa haastateltavan organisaatiossa useita

tyosuojeluvaltuutettuja.

Haastateltavien tehtdvat olivat asiantuntijatason tehtavia, joihin sisaltyi tiiminvetovastuita,
sidosryhmayhteistyotd, konsultointia seka erilaisia organisaation sisdisia tukitoimintoja.
Haastateltavat olivat toimineet tydsuojeluvaltuutetun tai varavaltuutetun roolissa ennen
koronapandemiaa sekd myds sen aikana. Kolme haastateltavasta ei toiminut

tyOosuojeluvaltuutetun/varavaltuutetun roolissa enda haastattelun hetkella.

Kaikkien haastateltavien tyoyhteisdissa tehtiin etatyota lahes kokonaan. Annettu
etdatyosuositus oli yli 90% tyotehtavasta riippuen. Tarkemmasta hybriditydmallista ei missaan
tyoyhteisdssa oltu sovittu tarkkaan, vaan paatds oman tydajan jarjestelysta eta- ja

|ahitydhon sopivaksi oli annettu jokaisen tydntekijan omaan arviointiin.

Haastateltavista yksi oli kdynyt tydsuojeluvaltuutetun koulutuksen etana ja kaikki muut
ennen koronapandemian alkua. Kokemukset tydsuojeluvaltuutetun koulutuksesta olivat

padsdantoisesti neutraaleja tai negatiivisia silta osin, ettd haastateltavat eivat kokeneet
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saaneensa koulutuksesta apua ja tukea nimenomaan etatydyhteisdissa tapahtuvaan

tyosuojeluvaltuutetun rooliin.

Kaikki haastateltavat kokivat saavansa kdyttaa tyosuojeluvaltuutetun rooliin tarvittavan
madran aikaa, mika vaihteli noin tunnista per viikko aina 10% tydajasta. Kaikilla

haastateltavilla ajankayttoon liittyi vahvasti oman tydn priorisointi.

Kaikilla haastateltavilla oli aktiivinen LinkedIn-profiili.

5.3 Haastattelujen toteutus

Haastattelut toteutin Microsoft Teams viestinta- ja yhteistydalustan valitykselld, silla
tavoitteenani saada haastateltavasta muutakin tuntumaa kuin pelkka puhe ja danensavyt.
Autenttinen virtuaaliymparisto tuki myos tyon keskidssa olevaa teemaa — asioiden kasittelya

etaalla, ainoastaan tietokoneen kameran vilityksella.

Haastatteluja varten laadin kysymysrungon, mita oli mahdollista tarvittaessa soveltaa
haastattelutilanteissa. Tiedostin, etta kysymyksen asettelulla saattaisi olla vaikutusta
vastauksiin, joten asettelin kysymykset mahdollisimman objektiivisiksi ja ohjaamattomiksi.
Tavoitteenani oli tunnistaa nimenomaan henkildkohtaisia kokemuksia ja saada tietoa
aiheeseen liittyvista yksityiskohdista. Teams viestinta- ja yhteistydalustan valityksella oli

mahdollista my06s seurata edes osittain haastateltavien nonverbaalia viestintaa.

Puolistrukturoituna menetelmana haastattelut etenivat siten, etta esitin kaikille
haastateltaville samat kysymykset, likipitden samassa jarjestyksessa. Haastattelut etenivat
kysymysrungon kysymysten kautta ennalta suunnitelluissa teemoissa. Omat muistiinpanoni
olivat kohtuullisen valjat, jotta saatoin keskittya haastateltavaan ja tehda muistiinpanoja
saamistani vastauksista. Haastattelut kestivat kaikki 45-60 minuuttia. Haastatteluja en
tallentanut vaan kirjasin vastaukset erillisiin dokumentteihin siten, etta haastateltava naki

naytonjaon kautta kaikki kirjaamani tekstit.

Kohtasin jokaisen haastateltavan yksin, mika mahdollisti haastateltavien luottamukselliset

vastaukset, eika ryhmahaastattelutilanteen kaltaista mielipiteisiin vaikuttamista paassyt
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syntymaan. Haastattelijana pystyin taten my6s kohtaamaan ja keskittymaan jokaiseen
haastateltavaan ja hanen antamiin vastauksiinsa. Keskeisena haaastattelutilanteiden
tavoitteenani oli luoda luottamuksellinen suhde ja mahdollistaa aktiivinen

vuorovaikutustilanne.

5.4 Aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen aineisto on vuorovaikutusta kahden henkildn valilla, joten keskeista
on tarkan puheen sijaan tunnistaa se, mita haastateltavalla on sanottavaa kasitellysta
teemasta. Maarallisen tutkimuksen sijaan laadullisen tutkimuksen tuloksia ei ole mahdollista
kuvata yksinkertaisesti numeroilla, vaan tuloksia voidaan esittdaa esimerkiksi erilaisin teema-
aluein tai kasitekartoin. Maaritelmaksi voidaan sanoa aineiston tiivistamista ja jalostamista
kasitteellisen tai teoreettiseen muotoon. Tavoitteena on, ettd aineiston laadusta ja analyysin
osuvuudesta on mahdollista muodostaa kasitys. Laadullisen tutkimuksen tuloksia ei
myodskdan ole mahdollista suoraan yleistad, mutta se on jossain maarin mahdollista, kun
viitekehys on sama. Yhteismitallistamalla haaastatteluaineisto, voidaan siita tunnistaa
samoja elementteja ja kokonaisuuksia. Loydetyille kokonaisuuksille annetaan

aihepiirikohtaiset tunnisteet ja ne voidaan luokitella. (Glinther, Hasanen & Juhila, n.d.)

5.5 Digitaalinen konseptointi

Haastattelutulosten pohjalta tydn yhtena tavoitteena oli laatia digitaalinen tydkalu
tyosuojeluvaltuutettujen yhteisélliselle tiedon ja toimivien kdytantojen jakamiselle,
vertaisoppimiselle seka -tuelle. Alustaksi valikoitui Linkedl’in, mihin perustettu ryhma
mahdollistaa aiheesta kiinnostuneille paikan jakaa sisdlt6ja, etsid tietoa ja vastauksia seka
tutustua uusiin ihmisiin. Ryhman jasenet voivat tasavertaisesti aloittaa keskusteluja ja
kommentoida toisen aloittamia keskusteluja. Yhteiseen intressiin perustuva ryhma
mahdollistaa myds sosiaalisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunteen. Se antaa tietoisuuden
siitd, etta lahella on ihmisia, jotka puntaroivat samoja asioita ja joilta voi pyytaa vinkkeja ja

neuvoja. "Pyoraa ei tarvitse keksia uudestaan” eika haasteiden kanssa tarvitse olla yksin.
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Alustavalintaa puolsi my0s seikka, etta LinkedIn on jo lahtokohtaisesti luonnollinen
kohtaamispaikka tietointensiivisissa tyoyhteisdissa toimiville henkiléille. Se tarjoaa helpot
tyokalut ryhman tekniseen toteuttamiseen ja yllapitoon sekd mahdollistaa matalan
kynnyksen yhteisollisen tiedon jakamisen. Yhteisollisen oppimisen periaattein LI-ryhma
tarjoaa mahdollisuuden uusien tietojen ja taitojen jakamiseen ja oppimiseen
vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Oppiminen voi tapahtua kolmella eri tasolla: tiedon

hankintana, tietoon osallistumisena seka tiedon luomisena. (Lakkala, 2018)

Ty6suojeluvaltuutettujen avointa LI-ryhmaa voi kuvata erdanlaisena parvidlytoimintana.
Ensimmaisen kerran vuonna 1989 robotiikan alueella kayttoon otetun termin mukaan
kollektiivisen alykkyyden ansiosta muun muassa kollektiivisen sisalléontuotannon tulokset
ovat usein monipuolisempia ja enemman uusia ajatuksia ja keksintdja sisaltavia kuin
yksittdisten tahojen tuottamat sisallot (TEPA Term Bank, 2022). Parvidlyn synty edellyttaa,
ettd joku jakaa alustavan aihion yhteisesta kohteesta, jonka ymparille aiheesta kiinnostuneet
voivat liittya jakamaan omia ajatuksiaan. Kdytanndssa toiminta on kuten lintu- tai
hyonteisparvissa etenemista kohti yhteista suuntaa ja tavoitetta, ilman erillistd johtamista

(Ruohisto, 2014).

6 Tulosten esittely

Tassad kappaleessa esittelen haastattelujen tulokset teemoittain. Haastatelujen edetessa
kohtasin saturaation varhaisessa vaiheessa. Kaikissa haastattelutilanteissa korostuivat
paateemat: fyysinen ergonomia, oman tyén ja tydajan hallinta, vuorovaikutus seka

johtaminen. Mikaan edelld mainituista ei noussut toistaan tarkeammaksi.

6.1 Etatyohyvinvoinnin elementit

Haastateltavien mukaan organisaation tulisi huolehtia etatyon tekijoista
fyysistd ergonomiaa tukevilla ratkaisuilla ja valineillda yhdessa tydnantajan,

tyontekijan seka tydterveydenhuollon kanssa. Vastuu tyétilan ja -

vdlineiden ergonomiasta on haastateltavien mukaan kuitenkin pitkalti
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jokaisella itselldaan, jotta tyontekopaikka on mielekas ja hyva, ja se mahdollistaa fyysisesti

hyvan ja helpon tyénteon.

Haastateltavien mukaan etatyéhyvinvointiin liittyy keskeisesti johtaminen.

Hyva johtaminen on molemminpuolista luottamusta, yhteista keskustelua

seka tasapuolista mahdollisuutta informaatioon. Hyva johtaminen huomioi JOHTAMINEN
henkil6t, jotka eivat ole tilanteessa lasna tai ovat mahdollisesti jollakin

tasolla etddantymassa yhteisosta.

Jokaisella tyontekijalla tulisi olla mahdollisuus oman tyénajan hallintaan ja

organisointiin esimerkiksi tydajan jakamisen ja tauottamisen merkeissa.

AJAN
HALLINTA

Haastateltavat kokivat, etta tydsta palautuminen edellyttaa tyon vaihtelua ja

(mikro)tauottamista. Tauottamiseen liittyy myos toisen tyontekijan

asettamien taukojen kunnioitus.

Haastatteluissa nousi esille myo6s tyontekijan kohtaaminen kokonaisena
ihmisend, joiden tunteet vaikuttavat jokapdivaiseen tydelamaan.
TyOyhteisoissa tulisi olla sallittuna tunteiden ja avoimen kommunikoinnin

kulttuuri ja vuorovaikutukseen olisi laadittava selkeat

kommunikointikdaytannot ja -vadlineet. TyOyhteisdissa olisi tarkeaa
mahdollistaa sosiaaliset kontaktit, silla perheellisten ja yksineldjien eldamantilanteissa saattaa
olla suuriakin sosiaalisten kontaktien tarve-eroja. Vuorovaikutustilanteiden ei aina tarvitse
liittya suorittaviin tyétilanteisiin, vaan myos kevyempiin sisdisiin viestittelyihin ja
kohtaamisiin. Vuorovaikutukseen liittyen haastattelutilanteissa nousi esille myos
empatiakulttuurin merkitys - konkreettisena esimerkkina ’kameroiden kadyttékulttuuri’ ja se

miten tyoyhteisolla on tapa kohdata jasenensa.

Etatyohyvinvointia edistavat tekijat

Etatyohyvinvointia edistaviksi, fyysisiksi tekijoiksi nousivat haastattelutilanteissa tyévalineet
ja tydtilaan liittyvat asiat, mitka mahdollistavat tyopisteen vaihtelut myds kotona.
Puutteellisilla tydntekovalineilld oli haastateltavien kokemusten mukaan valitonta vaikutusta

fyysiseen kuntoon ja jaksamiseen.
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Esimiestybhén (ml. johtamiseen) liittyen haastateltavat nostivat esille vastakkainasettelun
sijaan yhteiseen suuntaan katsomisen. Esimiehen tulisi jarjestaa tukea ja apua, jos
etatyohyvinvoinnissa kohdataan ongelmia. Esihenkildiden olisi tarkeda tunnistaa “vetdytyvat
henkil6t” ja huomioida kaikki tiiminsa jasenet tasapuolisesti. Etatyohyvinvointia edistavana
elementtina esimies on tyohon ja tydn maadraan liittyvan tiedon tasolla eikd yhteinen tavoite

saisi jaada kiireen jalkoihin.

Haastateltavat kokivat, etta etatyéhyvinvointiin liittyva tekija on myds aika, minka koettiin
olevan seka edistava etta haittaava tekija. Etatydssa aikaa ei kulu tydmatkoihin ja omaa
tyota on mahdollista jaksottaa joustavammin. Toisaalta kotona on kuitenkin erilaisia
keskeytyksia (mm. lapset) ja ty6ajan rajaaminen haasteellisempaa. Tydasiat saattavat olla
|ahity6ta useammin lasnad ja mielessa. Omien rajojen veto onkin tarkeda ja jokaisen tulee itse

huolehtia siitd, etta tekee tyota ainoastaan tydaikana.

Kaikki edellamanitut elementit voidaan nahda johtavan yrityskulttuuriin. Yksi tapa maaritella
yrityskulttuuri on, etta se on mita tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa. Toinen
madritelma, ettd se on tapa, jolla yrityksessa tehddan asioita. Yrityskulttuuri koostuu
jaetuista arvoista, kdayttaytymisnormeista, ajattelumalleista, prioriteeteista ja uskomuksista.
Se rakentuu teosta, ei sanoista. (Karjula, 2020). Etatydhyvinvointia rakentavan ja edistavan
yrityskulttuurin voidaankin olevan yhteisid saantoja ja tavoitteita, sallivaa vuorovaikutusta ja
ymmarrysta, etta tyopdivassa on muutakin kuin tyota eika kukaan tydntekija tunne olevansa

tyon kanssa yksin.
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Kuva 4: Haastatteluissa esiin nousseet teemat, joilla tydsuojeluvaltuutetut kokivat olevan keskeinen vaikutus

etatyéhyvinvoinnin toteutumiseen (Mansikkaniemi, 2021).

6.2 Tyosuojeluvaltuutetun roolin muutos

Tiedustellessani haastateltavien kokemuksia tyosuojeluvaltuutetun roolin muutoksesta,
nousi kaikissa haastatteluissa esille, etta tyosuojelutoiminnan ja tydsuojeluvaltuutetun roolin
painopisteen muutos. Haastateltavat kokivat roolin astuneen askeleen kauemmaksi
henkil6stosta ja tyontekijoiden hyvinvointiin liittyvien tehtavien lisdantyneen.
Ty6suojeluvaltuutetun perinteisten tehtavien tilalle ovat tulleet yhteisollisyyteen ja
varhaisempaan puuttumiseen, tydssa jaksamiseen seka henkisen hyvinvoinnin seurantaan
liittyvia tehtdvia ja vastuita. Haastateltavat kokivat, ettd rooli edellyttaa aiempaa
aktiivisempaa asioiden “esille nostoa” ja tydhyvinvointiin panostamista suuremmalla
prioritetilla. Yhden haastateltavan mukaan etdtydaikana sahkdisten tydkalujen ja -
toimintamallien kehittyminen on tuonut myds mahdollisuuksia. Aluerajatun toiminnan sijaan

tehtdvaa on ollut mahdollista toteuttaa paikkariippumattomasti ja samassa organisaatiossa
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tyosuojeluvaltuutetun roolia tekevien yhteiséllisyys on vahvistunut ja keskindinen tuen

saaminen kasvanut.

Kahta lukuunottamatta kaikki haastateltavat kokivat, ettd he ovat omalla toiminnallaan
voineet vaikuttaa etatydyhteisénsa hyvinvointiin. Keinoina ovat olleet oman ldsndolon
korostaminen seka erilaiset toimenpiteet yhteydenottokynnyksen madaltamiseen. Tukea

rooliin on saatu henkiléstohallinnolta ja esihenkildilta.

Haastateltavat kokivat rajallisen tydajan haasteena, mika ei ole mahdollistanut esimerkiksi
toivottuja sdannollisia kohtaamisia ja tapaamisia. Oman energian riittavyys on myds
mietityttanyt, kun tehtdva vaatii aiempaa enemman aktiivisuutta. Tyésuojeluvaltuutetun
tulisi olla keskelld yhteis6ad, mutta keinot tuoda nakyvyys yhteisén jaseniin koettiin
rajalliseksi. Haasteina koettiin ihmisten kohtaaminen etand, kun kommunikaatiotilanteesta
puuttuu nonverbaali elekieli ja tydarkeen liittyva tiedon maara on suuri. Tydsuojeluasioissa
kdytetadn samoja jakelukanavia kuin tydsasioissa, joten tyontekijat eivat valttamatta jaksa

aina vastaanottaa kaikkea tietoa mita heille jaetaan.

Oma-aloitteisesti lisdperehdytysta haastateltavat olivat hakeneet erilaisilta kursseilta,
opinnoista seka verkkomateriaaleista ja -tapahtumista. Tiedusteltaessa haastateltavien
nakemyksia tehtavaan liittyvasta tun tai lisdperehdytyksen tarpeesta, toivoivat kaikki
haastateltavat sita lisaa. Kaydyista koulutuksista oli saatu hyvaa pohjaa, mutta kertauksen ja
uuden oppiminen koettiin tarkedksi. Lisaperehdytykseen liittyen haastatteluissa ilmeni myds
tyosuojelutoiminnan yhteinen tekeminen — itseoppimisen sijaan yhdessa oppiminen

tyosuojelupaallikon ja varavaltuutettujen kanssa koettiin tarkeaksi.

6.3 Kommentteja konseptisuunnitelmasta

Nelja haastateltavasta kertoi olevansa aktiivinen toimija ja sisallon jakaja/tuottaja LinkedIn-

alustalla, yksi ilmaisi itsensa satunnaiseksi ja yksi passiiviseksi kayttajaksi.
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Ty6suojeluun tai tydsuojeluvaltuutetun toimintaan liittyvaa tietoa tai ideoita oli LinkedIn:sta
etsinyt kolme henkil6a ja yksi ilmaisi, ettei ole tietoisesti etsinyt tietoa, mutta olettaa, ettei

sitd ole, kun alustan algorytmi ei ole tuonut tietoa nakyville.

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd avoin tydsuojeluvaltuutettujen LinkedIn-ryhma voisi antaa
hyvaa apua ja tukea omaan rooliin. Yksi haastateltava painotti kontekstin merkitysta eli
ryhman tulisi olla keskittynyt erityisesti tietointensiivisissa tydyhteisdissa toimiville
tyosuojeluvaltuutetuille. Myos passiiviseksi LinkedIn-kayttajaksi itsensa ilmaissut

haastateltava koki, ettd arkisten neuvojen ja vinkkien jakamisesta saattaisi olla hyotya.

Tiedustellessani haastateltavien innokkuutta ryhman toimintaan ja sisallontuotantoon, oli
vastauksissa jakaumaa. Puolet haastateltavista ilmaisivat, etta olisivat varmasti tai kenties

aktiivia toimijoita ja puolet, ettd vain seuraajia tai ei lainkaan.

Kokosin haastateltavilta saamani konkreettiset vinkit ja ehdotukset teemoittain. Niiden
lisaksi olin omalla havainnoinnilla koonnut erilaisia kdaytannon esimerkkeja ja kokeiluja.
Sisallot asetin LinkedIn-ryhmaan ensimmaisiksi jaetuiksi viesteiksi padotsikoihin ergonomia,

johtaminen, sosiaaliset kontaktit, ajan hallinta, yrityskulttuuri ja vinkit.

Haastateltavien anonymiteettia suojellen en voinut kutsua heitd suoraan ryhmaan
kommentoimaan konseptia. Sen sijaan tydstin konseptista pdf-esityksen, minka lahetin
haastateltaville sahkdpostilla. Kuudesta haastateltavasta viisi vastasi viestiini kertoen
nakemyksidan konseptiehdotuksesta. Kommentit olivat hyvin samansuuntaisia: positiivisia ja

kannustavia.

“Uskon, ettd tdllaiselle konseptille olisi tilausta erityisesti nyt, kun tyéyhteisdt
ovat joutuneet "pakon" edesté tekemddn ison muutoksen tydskentelytapoihin.

Erittdin kiinnostava konsepti. Kokonaisuutena hyvd ja toi hymyn huulille.”

“Uniikki idea, mitd ei ole tullut vastaan. Kevyelld LI-ryhmdkonseptilla voisi
Idhted liikkeelle ja ajan saatossa se muokkaantuu. Ryhmdn jéisenet tekeviit siitd

lopulta oman néikéisen.”
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Kommentteja annettiin myds konseptin sisdlléstd ja moderoinnista — molemmat konseptin
toiminnan perusedellytys ja kivijalka. Sisaltoon liittyvat ehdotukset koskivat sisallén
monipuolisuutta, kuten vinkkeja ja danestyksia, mitka kannustavat ryhman jasenia
aktiiviseen vuorovaikutukseen. Seka my®6s virallisempaa tietopankkityyppista sisaltoa:
viranomaisten linkkeja tai niihin verrattavaa asiallista tietoa. Kommenttia annettiin myds
yllapidosta; toimiva ryhma edellyttaa useampaa aktiivista moderaattoria, jotka ovat mukana

toiminnassa hiukan isommin.

“Tdrkedd asiaa. Jospa ndin toteutettuna tydsuojelu tulisi osaksi kaikkien

tyéarkea paremmin.”

Konseptiehdotuksen kommenteissa huomioitiin myds moderaattorin merkitys: kuten mikaan
sosiaaliseen toimintaan perustuva verkkopalvelu, ei tydsuojeluvaltuutettujen LinkedIn-
ryhmakaan voi toimia ilman moderaattoria, joka huolehtii ryhman saanndista, tarkkailee
sisallon laatua, aktivoi ryhman jasenia ja kannustaa osallistumiseen. Ryhman jatkuvuuden ja
aktiivisen toiminnan kannalta olisikin hyva, ettd ryhmalla olisi useampia moderaattoreita. On
ymmarrettdva, ettd moderaattorina toimiminen vaatii kiinnostuksen lisaksi myos

aikaresurssia.

“Ryhmdn toimintaan tarvitaan muutamia aktiivisia ylldpitdjid tms. jotka vdhén

isommin mukana toiminnassa.”
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7 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen

Opinndytetyon tavoitteena oli kurkistaa tietointensiivisissa tyoyhteisdissa toimivien
tyosuojeluvaltuutettujen rooliin ja selvittda roolissa mahdollisesti tapahtunutta muutosta,
kun tydnteko on siirtynyt kokonaan tai valtaosin etatyoksi seka lisatd ymmarrysta
etatyohyvinvointiin vaikuttavista elementeista. Paatutkimuskysymysten lisdksi tavoitteena
oli selvittda tyodsuojeluvaltuutettujen konkreettisia keinoja etatyéhyvinvoinnin tukemiseen

seka myds tietoa, mikanlaista tukea tydsuojeluvaltuutetut mahdollisesti kaipaavat rooliinsa.

Pyrkimykseni saada haastatteluihin ainoastaan etatydyhteisdissa toimivia
tyosuojeluvaltuutettuja toteutui. Kaikki haastateltavat tydskentelivat haastatteluhetkelld
tietointensiivisissa tyoyhteisdissa ja olivat parasta aikaa tai koronapandemian alun jalkeen

toimineet tydsuojeluvaltuutetun tai -varavaltutetun roolissa.

Tyon tulokset osoittivat, ettd organisaatiosta riippumatta tyosuojeluvaltuutetut kokivat
roolin muuttunen etatydaikana ja sen johdosta vaikutusmahdollisuuksien kaventuneen.
Kaikissa haastatteluissa nousivat esille samat teemat, joilla haastateltavat kokivat olevan
vaikutusta etatydhyvinvointiin seka tekijoita, jotka edistavat tai haittaavat sen toteutumista..
Haastatteluista saatiin konkreettisia vinkkeja ja keinoja tydsuojeluvaltuutettujen tehtavan

hoitamiseen seka haastateltavien nakemyksia rooliin liittyvan tuen tarpeesta.

Koen, ettad asetettuihin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset ja sen myota tutkimusta
voidaan pitaa luotettavana. Toistettavuuden arviointia sen sijaan ei tdmankaltaisessa,
subjektiivisia kokemuksia ja ndkemyksia sisadltavassa tutkimuksessa aukottomasti pystyta
osoittamaan. Jos kysely toistettaisiin samalle kohderyhmalle myéhemmassa vaiheessa, olisi
mahdollista selvittaa ovatko vastaukset samat, silla oletuksella kuitenkin, ettei tutkittavassa

ilmiossa ole tapahtunut merkittavia muutoksia.

8 Opinndytetyon luotettavuuden tarkastelu

Hyvan tieteellisen kdytannon mukaan tutkimuksessa tulee noudattaa rehellisyyttd, yleista

huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka
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tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Opinndytetyoni kaikissa tutkimuksen vaiheissa
toimin eettisesti ja noudatin hyvaa tieteellista kdytantda seka suoritin tutkimuksen silla
tarkkuudella, huolellisuudella ja rehellisyydelld kuin vain taidoin. Tyon tulokset toin esille
sellaisina kuin ne kerasin. Kaikkeen ty6ssani viittaamaan toisten tutkijoiden tai tahojen
aineistoon olen laittanut asianmukaiset viittaukset ja kasitellyt niita kunnioittaen.

(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2022)

Laadullisessa tutkimuksessa on olennaista arvioida tutkimuksen uskottavuutta ja
luotettavuutta. Nakdkulmaksi voidaan valita yleistettévyys tai siirrettévyys: ovatko
tutkimuksen tulokset yleistettdvissa tai siirrettavissa myds muihin kohteisiin tai tilanteisiin.

(Jyvaskylan yliopisto, 2021)

Tutkimusmenetelmaksi valittu puolistrukturoitu haastattelu soveltui mielestani hyvin
tutkimusmenetelmaksi. Haastattelujen alussa kerroin haastateltaville opinndytetyén
tavoitteet ja menetelmat. Ennakkoon laadittu haastattelurunko toistui samanmuotoisena
kaikissa haastatteluissa eika kysymysten asettelulle ollut tarvetta tehdda muutoksia
haastattelujen edetessa. Haastateltavat nakivat ndayténjaon kautta kaikki kirjaamani
vastaukset seka erilliset tukisanat. Haastattelutilanteet olivat luottamukselliset ja vastaukset
tallensin anonyymeinad. Haastatteluista saamani aineistot sdilytdan huolellisesti ja havitan ne

opinndytetyn valmistuttua.

Puolistrukturoiduissa haastetteluissa haastateltavien maara on yleensa pieni ja
tutkimuksessani kuuden henkilon haastatteluilla kohtasin saturaatiopisteen. Uskonkin, etta
vaikka haastateltavien lukumaara olisi ollut suurempi, olisivat samat teemat nousseet esille

niissakin.

Sanattoman viestinnan aiheesta on tehty useita tutkimuksia vaihtelevilla tuloksilla.
Useimmat asiantuntijat ovat kuitenkin yhta mielta siita, etta 70-93 prosenttia kaikesta
viestinndstamme on sanatonta. Tutkija Ray Birthwistellin mukaan sanattoman viestinnan
osuus kommunikoinnistamme on jopa 93 prosenttia ja puheen vain 7 prosenttia. (Pitkdnen,

2009). Professori Mehrabianin mukaan nimetty 7-38-55-sadnto6 avaa henkilokohtaista
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viestintadamme viela yksityisekohtaisemmin: 7% on danta, 38% danen sadvyja ja 55%

kehonkielta. (Brittish Library, n.d.)

Sanonta The devil is in the details kuvastaa mielestani hyvin etakohtaamisten tilanteita.
Nonverbaalin ja pienten sanattomien signaalien puuttuminen vaikuttaa vastaanotetun
viestin syvyyteen, mika saattaa nakya myds opinndytetyon haastattelutuloksissa.
Kasvotusten toteutetuissa haastatteluissa tulokset olisivat todenndkdisesti olleet
monisanaisempia, syvdllisempia ja pohtivampia. Virtuaalikohtaamisissa edetdaan myds
vahvemmin ennalta laaditun kasikirjoituksen mukaan, eika niissa esiinny samalla tavalla

luonnollista tilaa improvisoinnille.

Tyon luotettavuuteen liittyy olennaisesti myds haastattelutulosten litterointi, milla
tarkoitetaan haastateltavien puheiden puhtaaksi kirjoittamista ja haastatteluaineiston
purkamista analysointia helpottavaan muotoon. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006).
Sanasta sanaan litteroinnin sijaan purin haastattelujen vastaukset heti haastattelutilanteen
jalkeen erilliseen koostelomakkeeseen, silla en halunnut jattda mitaan haastatteluissa
sanottua oman muistini varaan. Luotettettavuuden parantamiseksi pyrin tutkijana
ehdottomaan rehellisyyteen ja pitdaytymaadn tulkinnoissani mahdollisimman objektiivisena.

Kirjasin saamani vastaukset mahdollisimman samanmuotoisina kuin ne oli minulle kuvattu.

Koska taustalla on kuitenkin omat kokemukset ja nakemykset tydsuojeluvaltuutetun roolista
virtuaalitydyhteisdssa, on mahdollista, etta toinen tutkija olisi tehnyt haastatteluaineistoista
toisenlaiset tulkinnat. Laadullisessa tutkimuksessa on aina tunnustettava tutkijan omat
kasitykset, asenteet ja subjektiivisuus aiheeseen — omilla tiedoilla ja tietdmyksellad saattaa

olla vaikutusta tulkintoihin.

Etatydaikana tyOsuojeluvaltuutettujen tietojen ja taitojen lisddntyessa, voidaan olettaa
tutkimustulosten pysyvyyden muuttuvan ajan kuluessa. Seikat, mitka talla hetkella koetaan
haasteellisiksi, saattavat |0ytaa ratkaisuja ja sen myo6ta toistetussa haastattelussa voisi ilmeta
uusia ja toisenlaisia haasteita. Tyon luotettavuutta heikentavana seikkana koen myds
keratyn tiedon vahyyden. Etsinndista huolimatta, en I16ytanyt vastaavaan aiheeseen liittyvia

tutkimuksia tai aineistoja lainkaan.
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9 Pohdintaa

Opinnaytetyon johdannossa viittasin H.C. Andersenin satuun, jossa sadun henkil6t mukailivat
valtavirtaa eivatka tohtineet tuoda epailyjaan julki. Perusoletushan usein on, etta kun asiat
menevat hyvin, ei niistd puhuta ddaneen. Vasta ongelmien esiintyessa nousevat ne puheisiin -
joskus kuitenkin lilan myéhaan. Sadun yhtena teemana on my®6s valta ja vallankéytté, mitka
nakyvat tyoyhteisdissa esimerkiksi siind, kenelld ja miten on oikeus puhua. Jos tydyhteisdissa
ei vallitse luottamuksen ja avoimuuden ilmapiiri ja kulttuuri, eikd haasteellisia asioita ole
hyvaksyttya nostaa keskusteluun, saattavat yksilot etdantya yhteisosta pelatessaan vaaran

mielipiteen ilmaisun johtamaa yhteison hyljeksyntaa.

Sadun ilmeisinta vertauskuvaa hyvauskoisten hélmojen huijaaamisesta on mahdollista
|lahestya myds mahdollisuuksien ja voimavarojen kautta. Mikaan sosiaalinen ryhma, mukaan
lukien tydyhteiso, ei pysy koossa ja kehity ilman yhteistd paamaaraa ja tavoitetta.
Tyosuojeluvaltuutetuilla onkin tarkea rooli tukea ja auttaa tydyhteisdja ja sen jasenia
rakentamaan vahvaa yhteisollisyyden ja avoimuuden kulttuuria myos etatydaikana. Keinot
tahan ovat toiset kuin lahitydssa eika yhta oikeaa toimintamallia ole olemassa. Aktiivinen
vuorovaikutus, yhteiséllinen oppiminen seka vertaistuki voivat olla juuri oikeita ratkaisuja

tyokaluiksi.

Etatydssa yhteisollisyyden vaaliminen on haasteellista ja jokainen tydyhteiso tavoitteineen
on uniikki. Etayhteisollisyyden rakentamiseen ja yllapitoon tarvitaan omanlaisia menetelmia,
joita on mahdollista |6ytaa kokeilujen, kehittamisten ja soveltamisen kautta. Tarkeaa olisi
|6ytaa omalle organisaatiolle toimivimmat menetelmat, joden avulla voidaan taata, ettei
kukaan tyoyhteison jasenistad koe eristaytymisen tunteita, vaikka sosiaalisten suhteiden
hoitaminen etdna onkin hyvin erilaista kuin epamuodollisten kahvihuone- tai

kaytavakeskustelujen aikaan.

Aiempien ammatillisen opettajan pedagogisten opintojeni aikana filosofian tohtori Helena
Aarnio luennoi kuuntelemisen ja kuulemisen erosta. Siitd, etta toisen puhetta todella
kuunnellaan juuri sellaisena, kuin toinen sen kertoo ja valtetdadan omia tulkintoja, luulemista

ja kuvittelemista. Aarnio kirjoittaa opettajan keskeisten tehtdvien olevan ohjaaminen,



43

oppimisen edistaminen ja tukeminen. Ydintehtdvassa onnistuminen on vaativaa mm.
opiskelijoiden erilaisuuden johdosta, joten tarvitaan taitoja keskusteluun, kuunteluun ja
kyselyyn seka aitoon ldsnéoloon. (Aarnio ym., 2010, s. 156). Uskon, ettd ndma menestyvan
opettajan keskeiset taitovaatimukset ulottuvat yhta lailla virtuaaliseen liike-elamaan ja
tyosuojeluvaltuutetun rooliin. Opettajan tavoin tyésuojeluvaltuutetun olisi tarkeda osata
keskittya kuuntelemaan, korjata toimintaansa vuorovaikutustilanteissa ja kehittaa jatkuvasti
omia vuorovaikutustaitojaan. Erityisesti etatyoyhteisdissa, joissa henkilokohtaisesta
viestinndastamme jaa suuri osa nakymattomiin, tarvitsemme entista parempia taitoja aitoon

dialogiin.

Tyon tutkimusosiossa esiintyvan perhoskuvan toteutin johdattamaan ajatuksia
kaaosteoriasta tuttuun butterfly effect -ilmié6n, minka meteorologi Edward Lorenz toi
tunnetuksi 1972 esittamallaan retorisella kysymykselldaan: ”Voiko perhosen siipien
heilahdus Brasiliassa aiheuttaa tornadon Texasissa?”. Perhosvaikutus kuvastaa sita, etta
yksittaisilla teoilla voi olla ennakoimattomia seurauksia, joista muodostuva kokonaisuus
saattaa olla kaoottinen. Tornadoa ei yksittdinen perhonen voi synnyttad, mutta se on osa,
josta tornado syntyy. llman alkumetrien siipien heilautusta, ei prosessia synny lainkaan.

(Helttula, J. 2015).

Kun perhoskuvan siipiin kirjatuissa tydsuojeluvaltuutetun ja tydsuojelun toiminnassa
tehdaan pienempia yksitdisia toimenpiteitd, voidaan niiden avulla ennaltaehkaista kenties jo
meneilldadn olevaa negatiivisuuden kierretta ja saada aikaan ketjuun uusia, positiivisia
seurauksia. Etatydaikana tydsuojeluvaltuutettujen olisikin tarkeda muistaa aloittaa pienistag,
perhosensiiven liikkeen hempeista toimenpiteistd. Ajan kanssa ne kasautuvat ja rakentavat
uutta positiivisen ilmapiirin etatydyhteison kulttuuria ja sen myo6ta vaikuttavat positiivisesti

tyoyhteisdn jasenten tyohyvinvointiin.

Opinndytetyon yhtena tavoitteena oli tuottaa tiedonkeruun pohjalta yhteiséllisen tiedon
jakamisen ja oppimisen konsepti. Kokemusten jakaminen seka toisilta oppiminen sosiaalisen
median eri kanavissa on suurelle osalle meista lahes paivittdista toimintaa ja saman teeman
ymparilla kdytavat keskustelut ja ajatustenvaihdot osa sosiaalisuuttamme. Ndin ajatellen

my0s tydsuojeluvaltuutettujen LinkedIn-ryhmalla saattaisi olla mahdollisuus menestymiseen.
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Kun ryhman jasenet tuottavat omannakaoista sisaltoa, jakavat vertaiskokemuksia ja -tukea
seka kayvat yhteisen mielenkiinnon kohteena olevaa keskustelua, muodostuu ryhmalle oma
luonne. Viime kadessa ryhman herattaa henkiin sen osallistujat. Tydsuojeluvaltuutettujen
LinkedIn-ryhman lopullinen potentiaali selvinnee vasta sen jalkeen kun se on julkaistu: joko
ryhman jasenet inspiroivat ja kannustavat toisiaan osallistumaan ja jakamaan tietoa tai sen

potentiaali jaa passiivisen osallistumisen johdosta hyddyntamatta.

Opinndytetyon tekemisen yhteydessa vahvistui ndkemykseni, etta etatyoyhteisojen aikana
"Tyésuojeluvaltuutetun uudet vaatteet” on entista voimakkaammin vuorovaikutukseen
pohjautuva prosessi. Pienet toimenpiteet prosessin eri vaiheissa, aito dialogi ja toiminnan
aktiivinen seuranta muuttuvat uudeksi tietdmyksesi, jolla voidaan ohjata toimintaa edelleen
positiivisempaan suuntaan. Yhdessa tehden ja osallistamalla on mahdollisuus saavuttaa
jotain suurempaa - afrikkalaisen sanonnan mukaisesti: If you want to go fast, go alone. If you

want to go far, go together.
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Liite 1: Etatyon tyoolojen ja tydympariston kartoituslomake
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Liite 2: Teemahaastattelujen runko

Haastattelukysymykset:

Taustatietoja

Sukupuoli ja ikdryhma (31-40, 41-50, yli 51 vuotta)

Organisaation toimiala ja koko

Tyotehtavien luonne

Kuinka kauan olet toiminut tyosuojeluvaltuutettuna?

Toimitko haastattelun hetkellad tyosuojeluvaltuutettuna?

Kuinka paljon (%) tyoyhteisossasi tehddan etatyota?

Milloin olet kdynyt tydsuojeluvaltuutetun koulutuksen?

Kuinka paljon kadytdssasi oli aikaa tyosuojeluvaltuutetun tehtavaan?

Teema: Tyosuojelu etdtyoaikana

Mista elementeista mielestasi koostuu etdtyohyvinvointi?

Mitka tekijat edistavat etatyohyvinvoinnin toteutumista?

Mitka tekijat haittaavat etatyohyvinvoinnin toteutumista?

Koetko, etta tydsuojelu on muuttunut etatyon aikana, miten?

Oletko tydsuojeluvaltuutettuna voinut vaikuttaa etatydyhteisdsi hyvinvointiin?
Minkalaisin keinoin?

Minkalaisia haasteita olet kohdannut tyésuojeluvaltuutetun roolissa?

Oletko hakenut oma-aloitteisesti lisdperehdytysta/-tukea tydsuojeluvaltuutetun
tehtavaan etatydaikana?

Teema: Tuen luonne tasta eteenpain

Minkalaista tukea toivot juuri nyt tai tulevassa tyosuojeluvaltuutetun tehtavaan?
Oletko aktiivinen LinkedIn-kayttaja?

Oletko etsinyt LinkedIn:sta sielta tyosuojeluun liittyvaa tietoa tai ideoita?

Olisiko tyosuojeluvaltuutettujen avoimesta LI-ryhmasta sinulle apua?

Voisitko olla aktiivinen sisadlléntuottaja ja osallistuja em. ryhmdassa?

Sanallinen kuvaus konseptiehdotuksesta

haastateltavan vapaat kommentit
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Liite 3: Tydsuojeluvaltuutettujen avoimen LinkedIn-ryhman konseptiehdotus
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