Henkiloston tyon imun taso eta- ja hybridimal-

lisessa tyossa

Veera Hanninen

2022 Laurea



Laurea-ammattikorkeakoulu

Henkiloston tyon imun taso eta- ja hybridimallisessa tyossa

Veera Hanninen
Liiketalous
Opinnaytetyo
Toukokuu, 2022



Laurea-ammattikorkeakoulu Tiivistelma
Liiketalous
Tradenomi (AMK)

Veera Hanninen
Henkiloston tyon imun taso eta- ja hybridimallisessa tyossa
Vuosi 2022 Sivumaara 59

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa henkiloston tyon imun tasoa ja mahdollisia eroavai-
suuksia eta- ja hybridityossa. Tyon toimeksiantajana toimii suomalainen teknologiateollisuu-
den suuryritys Valmet Technologies Oy. Etatyo ja hybridity0o ovat nousseet vallitseviksi tyon
muodoiksi useissa suomalaisissa yrityksissa COVID-19 pandemian aikana ja sen jalkeen. On
myos huomattu, etta tyohyvinvoinnissa on ollut heikentymista pandemian aikana, kun tyo on
tapahtunut suurimmaksi osaksi etana. Tama on tarkoittanut myos Valmet Technologies Oy:lla
mukautumista uusiin tilanteisiin ja tyotapoihin.

Tyon imu on erittain positiivinen ja myonteinen tyohon liittyvaa tunnetila, jota vallitsee tar-
mokkuus, uppoutuminen ja omistautuminen. Tyon imun tasoa selvitettiin opinnaytetyossa
UWES 9 ”Utrecht Work Engagement Scale” -menetelman avulla, jonka ovat luoneet hollanti-
laiset tutkijat Schaufeli ja Bakker vuonna 2004. Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena
opinnaytetyona, jossa hyodynnettiin maarallisen tutkimuksen menetelmia. Tutkimuksen ta-
voitteena oli kerata tietoa henkiloston tyon imun tasosta, seka selvittaa tyon imun tason mah-
dollista eroavaisuutta etatyon ja hybridityon valilla. Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys
perustuu tyon imun teoriaan. Tietoperustan toisessa osuudessa tarkastellaan etatyota ja hyb-
ridityota, seka tyohyvinvointia etatyossa ja sen johtamista.

UWES 9 menetelman pohjana on kysely, jossa vastataan 9 eri vaittamaan 0-6 asteikon valilla.
Vaittamat tutkivat neljaa eri ulottuvuutta: tyon imua, omistautumista, tarmokkuutta ja up-
poutumista. Naille kaikille neljalle ulottuvuudelle on mahdollista laskea arvot, jonka avulla
pystytaan maarittamaan tyon imun tasoa. Opinnaytetyon kohderyhmana toimi Valmet Techno-
logies Oy:n paperi- ja kartonkilinjan projektiosaston henkilosto. Vastauksia tyon imu -kyselyyn
saatiin 22 kappaletta ja vastausprosenttina oli 80 %.

Tyon imu sai kauttaaltaan korkeita arvoja tutkimuksessa. Tama viittaa osaltaan korkeaan hy-
vinvoinnin tilaan. Korkealla tyon imun tasolla on paljon positiivisia vaikutuksia tyoyhteisoon ja
tyontekijan omaan hyvinvointiin. Tuloksista nousi myos esille se, kuinka etatyossa tyon imun
taso on korkeampi kuin hybriditydssa. Omistautuminen sai tyon imun ulottuvuuksista korkeim-
man tuloksen. Tutkimuksen otannalle toteutettiin kahden riippumattoman otoksen t-testi,
Testin avulla loydettiin tilastollinen ero tarmokkuuden ulottuvuudessa etatyon ja hybridityon
valilla. Tarmokkuus sai etatyossa kuitenkin korkeamman arvon. Jatkoehdotuksena esitettiin
tutkimuksen laajempaa kayttoa tyohyvinvoinnin tutkimisessa yrityksessa.

Asiasanat: Tyon imu, tyohyvinvointi, hybridityo, etatyo, etajohtaminen
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This thesis is aiming to study the level of employee work engagement in hybrid work and
remote work. The work was commissioned by the Finnish large-scale technology company
Valmet Technologies Oy. Remote and hybrid work has become prevalent forms of work in
several Finnish companies during and after the COVID-19 pandemic. It has also emerged that
there has been a decline in well-being at work during the pandemic, especially when work has
primarily been done remotely. At Valmet Technologies Oy this has also meant adapting to
new situations and working methods.

Work engagement is a highly positive work-related state of mind which is characterized by
vigor, dedication, and absorption. In this thesis, the level of work engagement was studied
using the UWES 9 “Utrecht work engagement scale” method, which was developed by the
Dutch scholars Schaufeli & Bakker in 2004. The thesis was conducted as a research thesis and
quantitative research methods were used. This thesis aimed to collect information about the
level of employee work engagement and investigate possible differences between the level of
work engagement in hybrid work and remote work. The theoretical framework is based on the
theory of work engagement and well-being in remote and hybrid work.

The UWES 9 work engagement method is based on a survey where nine different questions are
answered on a scale from 0-to 6. These statements concern the dimensions of work
engagement “vigor”, “dedication” and “absorption”. For all these four dimensions, it is
possible to calculate values that can be used to determine the level of work engagement. The
target group of the thesis was the paper and board business line project department. There
were 22 responses to the survey with a response rate of 80 %.

Work engagement received high values throughout the research. This contributes to a high
level of well-being. A high level of work engagement has also many positive effects on the
work community and the employee’s well-being. Results of the research also showed how the
level of work engagement in remote work is higher than in hybrid work. “Dedication” got the
highest value among the different aspects of work engagement. T-test of two independent
samples was performed on the sample of the thesis. The test showed a statistical difference
in the aspect of ”vigor” between remote work and hybrid work. As a follow-up proposal, the
wider use of this study in researching well-being at work in a company was presented.

Keywords: Work engagement, work wellbeing, hybrid work, remote work, remote manage-

ment
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1 Johdanto

Tyonteko on muuttunut merkittavasti viimeisen vuosikymmenen aikana, johon digitalisaatio ja
teknologia ovat olleet suuresti vaikuttamassa. Teknologian avulla pystymme olemaan saavu-
tettavissa niin paikasta ja ajasta riippumatta. COVID-19 viruksen tuoma maailmanlaajuinen
pandemia vauhditti etatyon ja virtuaalisen tyoskentelyn kehitysloikkaa, joka oli lopulta pe-
ruuttamaton. Digitaalisiin tyotapoihin siirryttiin monissa yrityksissa muutamissa viikoissa ja

uudet kaytanteet tuli omaksua hyvin nopeaa. (Viitala 2021, 208.)

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? (2022), tutkimushanke on tuottanut tietoa suomalaisen
tyovaeston tyohyvinvoinnista COVID-19 pandemian aikana. Tutkimuksen alussa havaittiin, etta
etatyo on ollut positiivisesti vaikuttamassa tyohyvinvointiin ja tyon imuun. Kuitenkin jo hyvin
pian huomattiin, etta tyossa tylsistyminen on kasvanut etatyossa, seka tyohyvinvoinnissa ja
tyon imussa on ollut heikentymista. Tutkimuksessa huomattiin myos vuoden 2022 maalis-
kuussa tehdyssa paivityksessa, etta tyon imua, kuin tyotyytyvaisyytta koetaan eniten hybridi-
tyossa. Tutkimuksessa on myos havaittu, etta tyon imu on laskenut eta- ja lasnatyossa iasta ja
tyokyvysta riippumatta. Hybridityon on huomattu tuovan tyohyvinvointiin helpotusta ja tutki-
muksen kautta on saatu viitteita, etta hybridityossa voidaan tyohyvinvoinnin kannalta parhai-
ten. Tyopaikkojen tulisikin pitaa huolta tyontekijoiden riittavasta tuesta, luottamuksen vaali-
misesta ja arvostuksen kokemuksesta. Nailla kaikilla on suora merkitys tyontekijoiden hyvin-
vointiin ja tyon mielekkyyteen. Hybridityo tulee olemaan merkittavassa asemassa tulevaisuu-

dessa suomalaisen tyohyvinvoinnin kannalta. (Tyoterveyslaitos 2022a.)

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii suomalainen Teknologiateollisuuden yritys Valmet
Technologies Oy. Valmet Technologies Oy toimittaa ja kehittaa automaatiota ja palveluita,
sellu-, paperi- ja energiateollisuudelle. Valmetin liiketoiminta on jakautunut, Etela-Amerikan,
Pohjois-Amerikan, EMEA:n, seka Kiinan, Aasian ja tyynen meren alueelle. Yritys toimii yli kol-
messakymmenessa maassa. Yrityksella on noin 14 000 tyontekijaa, joista suurin osa tyoskente-
lee suomessa. (Valmet 2021.) Taman opinnaytetyon tutkimuksen kohteena toimii Valmet
Technologiesin Suomen Jarvenpaan toimipisteen paperi- ja kartonkipuolen projektitoiminnon

osasto.

Koronaviruspandemia on lisannyt merkittavasti etatyon maaraa Valmet Technologies Oy:lla.
Vuoden 2020 ja 2021 alkupuolella tyoskentely on yrityksen eri toiminnoista riippuen tapahtu-
nut suurimmaksi osaksi etana. Vuoden 2021 loppupuolella alettiin Valmet Technologiesilla pa-
laamaan kohti ”uutta normaalia”, jossa eta- ja konttorityoskentelyn yhdistamisesta on tullut
monien tyopaikkojen uusi haaste. Tama uusi normaali tarkoittaa Valmet Technologies Oy:n

kannalta hybridimallista tyoskentelya, jossa osan viikosta henkilosto tyoskentelee toimistolla



ja osan etana. Tama on ollut taman opinnaytetyon aiheen innoittaja, silla hybridityo on tyos-

kentelymuotona uusi Valmetille, mutta myos hyvin monelle muulle Suomalaiselle yritykselle.
1.1 Opinnaytetyon keskeiset kasitteet

Tassa kappaleessa esitellaan tyon kannalta olennaisimmat kasitteet. Kasitteiden lapikayminen

on tyon luettavuuden ja ymmartamisen kannalta oleellinen tekija.

Etatyo (“"remote work”) tarkoittaa ansiotyota, jota tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuo-

lella (Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019, 251).

Hybridityo (”hybrid work”), tarkoittaa lasnatyon ja etatyon organisointitapaa, jossa yhdistyy
lasna- ja etatyon tekeminen. Tyota voidaan tehda etana ja lasnatyona hyvin eri tavoin. (Tyo-

terveyslaitos 2022.)

Tyon imu (”work engagement”) on positiivinen ja erittain myonteinen tyohon liittyva mielen-
tila, jota savyttaa tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon imu ei ole hetkellinen
tila vaan se viittaa syvempaan ja pysyvampaan kaikkialle levittyvaan tilaan, joka ei helposti
muutu. (Schaufeli & Bakker 2004, 4-5.)

Tarmokkuus (”vigor”) on korkean energian ja henkisen periksiantamattomuuden tunne tyota
tehtaessa. Tarmokkuus tarkoitta myos halua investoida ja panostaa omaan tyohonsa, myos
vaikeissakin tilanteissa. (Schaufeli & Bakker 2004, 4-5.)

Omistautuminen (”dedication”) liittyy vahvasti haluun olla kiinni omassa tyossaan. Omistautu-
minen on myos tunne merkityksellisyydesta, innostuksesta, inspiraatiosta, ylpeydesta ja haas-
teesta. (Schaufeli & Bakker 2004, 5.)

Uppoutuminen (”absorption”) tarkoittaa taydellista keskittymista ja paneutumista omaan tyo-

honsa, seka siita koettua nautintoa. (Schaufeli & Bakker 2004, 5.)
1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyo toteutetaan tutkimuksellisena tyona, jossa hyodynnetaan kvantitatiivisen eli
maarallisen tutkimuksen menetelmia. Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa henkiloston
tyon imun tasoa ja sen mahdollista muutosta etatyon ja hybridityon valilla. Etatyohon siirryt-
tiin yrityksessa vuoden 2020 aikana, jolloin tyota on tehty paasaantoisesti etana. Konttorilla
on ollut kuitenkin mahdollista kayda tuonakin aikana. Vuoden 2021 kesalla otettiin kayttoon
hybridimallinen tyoskentely, jossa tyota voi tehda kaksi paivaa viikosta joustavasti etana ja
kolme paivaa viikosta toimistolla. Tutkimus haluaa loytaa mahdollista eroavaisuutta naiden

kahden tyotavan valilla, joihin henkilostolla on jo muodostunut kattava kokemus.



1. Onko tyon imun tasossa eroa etatyon ja hybridimallisen tyon valilla?

2. Mika on yrityksen henkiloston tyon imun taso?

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, onko tyon imun tasossa eroavaisuutta etatyon ja hybri-
dityon valilla. Tavoitteena on vertailla eroavaisuuksia tyon imun ulottuvuuksien tarmokkuu-
den, omistautumisen ja uppoutumisen kautta. Tutkimus haluaa myos selvittaa, mika on yri-
tyksen henkiloston tyon imun taso. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa arvokasta tietoa hen-
kiloston tyon imun tasosta, joka auttaa ymmartamaan tyohon sitoutumista ja uppoutumista,

seka henkiloston tyohyvinvointia.

2 Tyonimu

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen kehitti tyon imu termin englannin kielen
kasitteessa ”"work engagement ”, kuvastamaan vahvasti myonteisesti virittynytta tyohyvin-
voinnin tunnetilaa. Termi on lahtoisin Schaufeli & Bakkerin (2004), kehittamasta konseptista
”work engagement”, jossa tutkijat maarittavat termin tyouupumuksen vastakohdaksi. Tyon
imua on tutkittu tutkijoiden Schaufeli ja Bakkerin kehittamien UWES 17 ja UWES 9 tyon imu -
kyselyilla, seka useilla muilla tutkijoiden toteuttamilla tutkimuksilla. (Hakanen 2011, 22 - Ha-
kanen 2004, 9.)

Tyon imun katsotaan olevan tyouupumuksen ja vasymyksen vastakohta. Tyon imu kuvastaa
tarmokkuutta (”vigor”), omistautumista (”dedication”) ja uppoutumista (”absorption”), joka
on samalla ilmentyma parhaimmasta mahdollisesta tyohyvinvoinnin tilasta. (Hakanen 2011,
21, 38-40.) Tyon imu on niin sanotusti korkean motivaation tila oman tyon tekemiseen (Manka
2010, 10). Tyon imu ei pelkastaan sisalla ajatusta siita, etta tyo on kivaa, vaan se on koko-
naisvaltainen tunne- ja motivaatiotila. Tyon imu ei myoskaan ole hetkellinen tila vaan pysy-
vampi ja laajempi koettu ilmio. (Hakanen 2011, 21, 38-40.) Se on myos suhteellisen pysyva
tila, joka ei pienista muutoksista vaihtele tai muutu. Tyon imu voi kuitenkin tietyissa tilan-
teissa muuttua ja vaihdella. Muutos tapahtuu kuitenkin ainoastaan tilanteessa, jossa tyossa ja
tyon teossa tapahtuu merkittavia muutoksia. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 8.) Tyon imulla on
myos positiivinen yhteys muihin hyvinvoinnin alueisiin, kuten onnellisuuteen ja terveyteen.
Tama voi heijastua myos muihinkin tyontekijoihin, joka taas voi lopulta vaikuttaa esimerkiksi

tiimin suoriutumiseen. (Hakanen 2011, 21, 38-40.)

Mika sitten synnyttaa tyon imun? Tyon imun syntymiselle on ratkaisevaa, etta pystyyko tyon-
tekija taysin heittaytymaan rooliin ja lasnaoloon tyonteossa. Tahan vaikuttavat myos se, mi-
ten organisaatiota johdetaan, eli onko tyon imun tunnetta edes mahdollista kokea. Tyon imua
pystyy myos jokainen itse mahdollisuuksien mukaan lisaamaan. Tama myos vaatii hyvaksynnan

siita, etta tyoyhteisossa voi olla tahan vastaisia piirteita. Tyon imu- tunnetilaa kokevat usein



tyontekijat, jotka ovat aloitteellisia, uudistuksenhakuisia ja haluavat vapaaehtoisesti auttaa
muita tyonteossa. (Hakanen 2009, 24-26.)

Tyon imussa ja sen tasossa on huomattu olevan eroavaisuuksia esimerkiksi niin sukupuolen,
sosioekonomisen aseman, siviilisaadyn, kuin lasten lukumaarankin perusteella. On huomattu,
etta naiset kokevat miehia enemman tyon imun tunnetta, seka vanhemmat ihmiset kokevat
tyon imun tunnetta enemman kuin nuoret. Sosioekonomiselta kannalta on tarkasteltu ylem-
pien ja alempien toimihenkiloiden kokemusta tyon imusta. On huomattu, etta ylemmilla toi-

mihenkiloilla tyon imun taso on korkeampi. (Hakanen 2009, 24-26.)
2.1 Tyon voimavarat

Tyon voimavarojen on todettu olevan vahvasti yhteydessa tyon imuun ja sen syntymiseen (Ha-
kanen 2009, 13). Tyon voimavarat liittyvat psykologisiin, sosiaalisiin ja organisatorisiin piirtei-
taamisessa ja tavoitteiden saavuttamisessa kuin myos kehittymisessa, oppimisessa ja henkilo-
kohtaisessa kasvussa. (Hakanen 2011, 49.) Tasapainoisessa ja hyvassa tyopaikassa on tyon voi-
mavaroja riittavasti, seka niita vahvistetaan joustavasti. Tyon voimavaroja tulisi myos seurata
saannollisesti, jotteivat ne muutu kuormittaviksi tekijoiksi (Hakanen 2009, 52.) Tyon voimava-
rat voidaan jaotella neljaan eri elementtiin, jotka koskevat tehtavaa, tyon jarjestelya, vuoro-
vaikutusta ja organisatorista tasoa. Tyon voimavaroja voi jokainen tyoyhteisossa tunnistaa ja

siten myos vahvistaa. Voimavarojen vahvistamisella ja niihin panostamisella on lopulta vaiku-

tusta tyon imun kasvuun. (Hakanen 2011, 49-51).

Tehtavaa koskevat tyon voimavarat riippuvat tyon monipuolisuudesta, kehittavyydesta, itse-
naisyyden tunteesta tyon teossa, palautteen saamisesta, seka palkitsemisesta. Tehtavaa kos-
kevat voimavarat koetaan keskeisiksi motivaation tekijoiksi tyon edistamiseksi, seka tyon
merkityksen tunteen muodostamiseksi. Tyon jarjestelyyn liittyvat voimavarat ovat, tyoroo-
lien- ja tavoitteiden selkeys, oman tyon paatoksentekoon osallistuminen, seka joustavuus tyo-
ajassa. Sosiaaliset voimavarat ty0ossa auttavat rakentamaan ja vahvistamaan tyon imua tyoyh-
teisossa. Sosiaalisia voimavaroja pystyy jokainen itse kehittamaan ja siten myos edistamaan
tyon imun syntya. Tarkeimpia sosiaalisia voimavaroja ovat tyoyhteison ja esimiehen tuki,
jotka ovat keskeisimpia tukivaylia haastavissa tyotilanteissa. Oikeudenmukaisuus avulla pysty-
taan rakentamaan yhtalaisten mahdollisuuksien syntymista, joka taas edesauttaa luottamuk-
sen syntymista. Sosiaalisiin voimavaroihin liittyvat myos palautteen ja arvostuksen saaminen
tehdysta tyosta. Palautteen ja arvostuksen saanti kehittaa ja vahvistaa yhteisollisyytta, jotka

ovat tyon mielekkyyden kannalta oleellisia. (Hakanen 2011, 52-53).

Organisatoriset tyon voimavarat liittyvat tyon imun yllapitamiseen, seka vahvistamiseen tyon
johtamisen ja henkilostohallinnon kautta. Havaittu organisaation tuki on tyontekijan kasitys

tyonantajan kiinnostuksesta tyontekijaa kohtaan. Positiivinen kokemus tyonantajan tuesta
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auttaa tyontekijan sitoutumisessa yritykseen, joka kasvattaa tyontekijan motivoituneisuutta
tyota kohti. Tyopaikan myonteisella ilmapiirilla on myos merkitysta tyon imun vahvistumi-
selle. Myonteisen ilmapiirin omaava tyoyhteisossa on vapautunut ja rento ilmapiiri, jossa saa
kannustusta ja rohkaisua. Myonteinen ilmapiiri voi myos tarkoittaa energisoivaa ilmapiiria,
jossa vallitsee uudistuksenhakuinen tyokulttuuri. Merkityksellisia organisatorisia tekijoita ovat
myos tyopaikan rekrytointi- ja perehdyttamiskaytannot, seka kehityskeskustelut. Perehdytta-
minen on avainasemassa luomassa uuden tyontekijan kasitysta siita mika on mahdollista ja
mita tulisi valttaa. Arvokkaana tyon voimavarana toimivat kehityskeskustelut, joiden avulla
voidaan kayda aitoa keskustelua luottamuksen ollessa lasna. Keskusteluiden avulla jokaisen
esimiehen tulisi tunnistaa tekijat, joilla tyon innostavuutta voidaan lisata. Aineettomien voi-
mavarojen lisaksi merkityksellisia voimavaroja on myos aineelliset voimavarat, kuten palkka
ja palkitseminen. Reilu palkka tyosta toimii kannusteena ja palautteena tehdysta tyosta. (Ha-
kanen 2011, 61-69.)

2.1.1  Tyoholismi

Tyon imun kasitetta ei tule sekoittaa tyoholismin kasitteeseen. Tyoholismi tarkoittaa sisasyn-
tyista pakonomaista tarvetta tehda tyota. Tyoholismi voi ilmeta turhautuneisuutena, hermos-
tumisena ja esimerkiksi tapana tehda pidempia tyopaivia kuin muut. (Tyoterveyslaitos 2020b.)
Tyoholismi ilmenee seka kayttaytymisella etta kognitiivisesti ajatusten tasolla. Tyoholismin
syntymisen mekanismia ei viela tunneta kovin hyvin, mutta yksi teoria liittyy itsearvostuksen
ja minakasityksen heikkoon tasoon. Tyoholismi ei siis synny tyopaikasta tai tyokulttuurista,
jossa toimitaan tyoholistisesti, tai johon liittyy jatkuva tavoitettavuus ja lasnaolo. Tyoympa-

risto voi kuitenkin aktivoida, seka yllapitaa tyoholismia. (Hakanen 2011, 112-113.)

Tyoholismin ja tyon imun eroavaisuutta tuleekin tarkastella siita, onko kyse pakonomaisesta
sisaisen tarpeen tyydyttamisesta, eli tyoholismista vai tyon haasteellisuudesta, innokkuu-
desta, tarmokkuudesta ja merkityksellisyydesta, eli tyon imusta (Tyoterveyslaitos 2020b).
Tyoholismi liittyy itse asetettuihin tavoitteisiin ja tyon vaatimuksiin. Tama on merkittavin
ero, kun pohditaan tyon imun ja tyoholismin eroja. Tyoholistille tyo tuntuu puurtamiselta ja
syyllisyys painaa tyoholistia usein, jos ei tyoskentele. Tyon imua kokeva henkilo, voi panostaa
tyohon enemman kuin normaalisti ja kokee ponnisteluista huolimatta mielekkyytta, seka si-
saista tyydytysta. (Hakanen 2011, 113-114.)

Tyoholisti voivat saada paljon aikaan lyhyella aikavalilla, mutta pitkalla aikavalilla tama ei
enaa tuota tulosta. Lopulta tyoholisti tamankaltaisella tyoskentelylla leipaantyy ja muodostaa
rutiininomaisia tyotapoja. (Hakanen 2011, 22.) Tyoholistille suhde tyohon on korostetun tar-
keaa, seka tyota ajatellaan enemman, kuin muodollisesti edellytetaan. Tyoholistille tyossa
onnistuminen ei tuota iloa, silla onnistumisista seuraa jalleen uudet haasteet ja velvoitteet.

Tyon imussa tyoelama rikastuttaa perhe-elamaa ja vapaa-aikaa, kun tyoholistille naiden
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valilla on erittain vahva ristiriita. Tyoholistin voi olla vaikea ymmartaa ja nahda toisten tyopa-
nosta, vaan muiden tyoskentelya leimaa tyoholistin silmissa epaluottamus ja epaarvostus.
(Hakanen 2011, 113-114.)

2.1.2  Tyouupumus

Tyon imun vastakohtana pidetaan tyouupumusta. Schaufeli (2001), maarittaa tyouupumuksen
psykologiseksi syndroomaksi, jossa vaikuttaa ylivoimainen uupumus, kyynisyys ja tyosta irtau-
tuminen. Tyouupumus on tyon vaatimusten, voimavarojen, yksilon vaatimusten ja selviytymis-
keinojen yhteisvaikutus, kun niiden valille muodostuu ristiriitaa. (Siltala, Makikangas, Hati-
nen, Kinnunen & Peikkonen). Tyouupumus on myos voimavarojen ehtymista, ratkaisu- ja sel-
viytymiskeinojen loppumista ja lopulta voimavarojen taydellista romahtamista. Vasymys ja
kyynisyys yhdessa riittamattomyyden kokemukseen, vaikuttavat jopa tyontekijan minakuvan
kasitykseen. Lopulta voidaan havaita tyontekijan ammatillisen itsetunnon heikkeneminen tai

jopa sen romahtaminen. (Hakanen 2004, 23.)

Tyouupumus voidaan nahda hyvin samankaltaisena kuin masennus, mutta tyouupumus liittyy
selkeasti tyon kontekstiin, kun taas masennus viittaa enemman pahoinvointiin yleisella ta-
solla. Tama tekee tyouupumuksen ja masennuksen eri syiden ja seurauksien tutkimisesta vai-
keaa, koska oireet ovat hyvin pysyvia molemmissa. (Hakanen 2004, 23.) Tyon imu ja tyouupu-
mus on tarkea pitaa toisistaan erillaan. Ne ovat kaanteisesti yhteydessa toisiinsa, mutta erilli-
sia ilmigita. Tyohyvinvointia tutkiessa tyouupumus ja tyon imun kartoittaminen rinnakkain voi
antaa kokonaisvaltaisemman kuvan yksilon tyohyvinvoinnista, kuin myos pahoinvoinnista. (Ha-
kanen 2004, 9.)

Tyouupumuksen syntymiseen on vaikea nimeta ainoastaan yhta tekijaa, vaan se muodostuu
yleensa monen tekijan yhteisvaikutuksesta. Tahan vaikuttaa myos se, etta tyouupumus kehit-
tyy yleensa hitaasti. Hidas kehittyminen tuo taten mukanaan myos uusia oireita, jotka edel-
leen syventavat tyouupumuksen tilaa. Tyouupumisen syntymiseen vaikuttavia tekijoita ovat
esimerkiksi tyon kuormittavuus, epaselvat tyoroolit, tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri, seka
oman tyon vahainen vaikutusmahdollisuus. Tyouupumus pitkalla aikavalilla vaikuttaa lopulta
heikentavasti terveyteen, seka tyokykyyn. (Hakanen 2004, 24.) Kun tyon voimavarat ovat va-
hissa tyo synnyttaa kuormitusta, uupumusta ja erilaisia mielenterveydellisia ongelmia. Tyohy-
vinvoinnin erilaiset tilat tulisi huomioida organisaatiossa, silla niiden vaikutukset ovat hyvin

laajoja ja moninaisia tyOyhteisolle, seka sen toiminnalle. (Hakanen 2011, 103.)
2.1.3 Boreout

Tyon imun heikentajana tyouupumuksen rinnalla on tyohon leipaantyminen eli ”boreout”. Ha-
kanen (2011), maarittaa tyohon leipaantymisen tyohon tylsistymisen tilaksi, jossa vallitsee al-

hainen tyomotivaation tila. Tyossa tylsistyminen on rutinoitumista ja merkityksettomyyden
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kokemuksen puutetta eli yhdenlainen tyopahoinvoinnin tila. Mihin tahansa tyohon voi leipaan-
tya ja kokea etta tyolta itseltaan puuttuu tarkoitus. Tyossa leipaantymisen syntymiseen vai-
kuttavat hyvin monet asiat. Tyohon leipaantymiseen vaikuttaa esimerkiksi tyon huono suun-
nittelu seka epareilu johtaminen. Tyohon leipaantymisen ehka uusimpana ilmiona on koulu-
tustason ja osaamisen jatkuva kehittyminen seka teknologian lisaantyminen. Nama kaikki voi-
vat osaltaan merkita tyon haastavuuden ja vaatimusten vahenemista, joka siten lisaa tyohon

leipaantymisen riskia. (Hakanen 2011, 118-119.)

Tyohon leipaantymiseen voi joutua vastuullisesti ja monipuolisessa tehtavassa tyoskenteleva
henkilo, jos tyosta ei saa tarpeeksi kiitosta tai tunnusta. Ponnisteluiden ja palkkioiden tulisi
olla tasapainossa, silla jatkuva epatasapaino naiden valilla voi johtaa siihen, ettei tyontekija
koe enaa merkitysta tyossaan. Tyossa leipaantyminen vaikuttaa lopulta niin tyontekijan tyo-

hyvinvointiin, kuin tyomoraaliin. (Hakanen 2011, 119.)

Leipaantymisen yhtena ehkaisevana keinona voi kayttaa tyon tuunaamista, josta kerrotaan li-
saa kappaleessa 2.5. Tyon tuunaamisella voidaan lisata tyon voimavaroja, mutta myos tyon
vaatimuksia, esimerkiksi hakemalla uusia haasteita uuden tyotehtavan kautta. Leipaantymi-
sen synnyssa on myos yksiloiden valilla eroja. Toisten on helpompi loytaa innostusta tylsille
arkipaivaisille tehtaville, kun toisten pitaa taas taman innokkuuden syntymiseen hakea ulkoi-
sia arsykkeita, muutoksia ja haasteita. Tassa on hyva muistaa, etta jokaiseen tyotehtavaan
yhteisossa. Hyvalla johtamisella seka vuorovaikutuksella voidaan tyoyhteisosta luoda myontei-

nen ja mielekas, jossa leipaantymiselle ei ole tilaa. (Hakanen 2011, 120-121.)

2.2 Tyon voimavarojen TV-TV malli

Tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen malli ennustaa tyon imun kehityskulkua ja prosessia.
Mallin perusolettamukseen kuuluu ajatus siita, etta tyossa koettujen psykososiaaliset tyoolot
jakautuvat aina tyon voimavarojen ja vaatimusten valilla. Nama tyosta ja ammatista riippuvat
tyon vaatimukset ja voimavarat sytyttavat erilaisia tyohyvinvoinnin prosesseja, jotka voivat
kuitenkin seurauksiltaan poiketa toisistaan. TV-TV -malli mahdollistaa tyohyvinvoinnin kiel-

teisten ja myonteisten kehityskulkujen samanaikaisen jasentamisen. (Hakanen 2009, 46-48.)

Tyon voimavarat auttavat tyon vaatimusten ja tavoitteiden kohtaamisessa seka saavuttami-
sessa. Nama voimavarat vaikuttavat taas motivoivasti ulkoisiin kuin sisaisiin tekijoihin. Voima-
varoilla on merkitysta niin tyoelamaan kuin perhe-elamaan, jotka vaikuttavat lopulta tyon
imun syntymiseen. Tyon imulla on useita myonteisia seurauksia tyontekijaan, tyohon tai tyo-
paikkaan. Tyon imun ja voimavarojen myonteisten seurauksien polkua kutsutaan motivaatio-
prosessiksi. Tyon voimavarojen lisaksi tyon vaatimukset ovat yksi tekija, jotka muodostavat
tyoolot. Tyon vaatimukset edellyttavat niin fyysisia kuin psyykkisia ponnisteluita, seka niiden

yllapitamista. Nailla ponnisteluilla on erilaisia vaikutuksia fyysisiin ja psyykkisiin
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voimavaroihin. Pitkaaikainen kuormitus tyon voimavaroissa, voi aiheuttaa erilaisia tyouupu-
muksen oireita. Tata voidaan kutsua myos terveyden heikentymisen prosesseiksi. (Hakanen
2011, 103-104.)

Kielteisia seurauksia

Tybn vaatimukset Tybuupumus mm. heikentynyt
terveys
Tyon . Myonteisia
voimavaratekijat Tyon imu seurauksia, mm.

tydssa suoriutuminen,
tydhon sitoutuminen

Kuvio 1: Tyon vaatimusten - tyon voimavarojen malli (Hakanen 2011, 105)

Tyon imu ja tyouupumus aiheuttavat erilaisia seurauksia ja voidaankin huomata, etta naiden
reitit eivat sulje toisiaan pois. Ylla oleva kuvio 1. esittaa tyon vaatimusten ja tyon voimavaro-
jen mallin, jossa esitetaan tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteisvaikutukset toisiinsa. Nai-
den suhde maarittaa kokonaishyvinvoinnin tilan tyossa, jonka optimaalisessa tilanteessa tyon
vaatimukset ovat kohtuullisen korkeat. Vaatimusten pitaa pysya kohtuullisina, jotteivat ne ai-
heuttaisi pysyvaa kuormituksen tilaa. Tyon vaatimukset voivat myos olla sen kaltaisia, etta
niiden kuormittaessa, lisaavatkin ne innostusta ja tyomotivaatiota. Naita vaatimuksia voivat
olla esimerkiksi korkea vastuullisuus ja tyon paljous seka kiire. Tyossa voi siis samanaikaisesti
tuntea siis innostusta ja tyon imua, mutta myos rasitusta ja kuormitusta. (Hakanen 2011, 104-
107.)

2.3 Esimies tyon imun edistajana

Tyon imua on mahdollista edistaa tyoyhteisossa monilla eri tavoin ja yksi keino tahan on niin
kutsuttu palveleva johtaminen. Palveleva johtaminen (servant leadership) on inhimillista ja
innostavaa johtamista, jossa esimiehen tarkein tehtava on hyodyntaa valta-asemaansa tyoyh-

teison hyvaksi. Palveleva johtaminen edistaa tuloksellisuutta, jatkuvaa kehittymista, tyonte-

rinen johtaminen on palvelevan johtamisen vastakohta. Nykyaan taman kaltainen johtaminen
on kuitenkin hyvin rajoittunutta, eika sille ole tilaa modernissa tyoyhteisossa. (Hakanen 2011,
76-81).
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Palvelevan johtajalla on tiettyja henkilokohtaisia voimavaroja ja toimintatapoja, jotka vai-
kuttavat johtamiseen, seka vuorovaikutukseen. Palveleva johtaja on aito ja rehellinen, joka
ei kayta esimiehen valta-asemaa vaarin, seka toimii asemassaan oikeudenmukaisesti. Noyra ja
empaattinen johtaja kehittaa itseaan ja osaa tunnistaa niin puutteensa, kuin voimavaransa.
Palveleva esimies tuo esille kunnian sinne, minne se kuuluukin ja antaa tilaa muille tyon val-
mistuttua. Vastuullinen johtaja on tietoinen tuloksista ja tavoitteista, seka pystyy johtamaan
ja nayttamaan suuntaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Han toimii noyrasti yhteisen etujen hy-
vaksi ja edistaa samalla yhteisvastuullista asennetta tyopaikalla. Palveleva johtaminen paran-
taa luottamusta, aloitteellisuutta ja hyvinvointia henkilostossa. Organisaatio, jossa palveleva
johtamiskulttuuri toteutuu, varmistaa myos sen, ettei esihenkilo jaa yksin tai ilman tukea.
(Hakanen 2011, 78-80.)

2.4  Tyon imun vaikutukset

Tyon imulla on hyvin moninaisia myonteisia vaikutuksia, jotka vaikuttavat niin yksiloon kuin
organisaatioon. Tyon imua kokevat henkilot ovat myos terveempia, seka tyokykyisempia ja he
kokevat vahemman ajatuksia esimerkiksi tyosta eroamisesta. (Manka 2010, 10.) Tyon imussa
olevat tyontekijat ovat uudistuksenhakuisia ja saavat tyossaan aikaiseksi enemman kuin muut.
Tyon imua kokevat tyontekijat sitoutuvat tyohonsa ja organisaatioon, jolloin tyon vaihtoai-
keet vahenevat. Henkilot, jotka kokevat tyon imua tyopaikallaan auttavat tyotovereitaan ja
ovat tyossaan tuottavia. Tyon imu luo merkityksellisia, seka mielekkaita tyokokemuksia, joka
edistaa hyvinvointia tyopaikalla. Tyon imulla on myos todettu olevan yhteytta organisaation
tuloksellisuuteen tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen ja muihin samankaltaisiin tulosmitta-
reihin. Tyon imun hyodyntaminen tyopaikoilla hyvinvoinnin edistamisessa on viela hyvin unoh-
dettu mahdollisuus. (Hakanen 2011, 41, 137.)

Tyon imu yhteydessa tyon voimavaroihin synnyttaa myonteisia tunnetiloja, joilla on vaiku-
tusta henkilokohtaisten voimavarojen vahvistumiseen. Henkilokohtaisten voimavarojen vah-
vistuminen voi nayttaytya jopa tyon ulkopuolisessa elamassa. Tyon imun vaikutukset ovat siis
laajempia, kuin pelkkia yksiloiden sisaisia kasvumahdollisuuksia. Positiiviset ja myonteiset
voimavarat vahvistavat toisia voimavaroja, jotka lopulta lisaavat yksilon hyvinvointia. Tyon
imu voi siis vaikuttaa niin yksilon tyon ulkopuoliseen elamaan kuin toisinpainkin. Naista muo-
dostuu niin sanottuja ”spiraaleja”, joissa myonteinen tyohyvinvointi ja voimavarat vaikutta-

vat monisuuntaisesti vahvistaen toisiaan. (Hakanen 2011, 122-124.)
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— Tyolla S—
myonteinen Tyon imu
vaikutus kotiin

Ty6n
voimavarat

Kuvio 2: Tyon ja kodin voimavarojen, tyon ja perhe-elaman toisiaan rikastuttavien kokemus-

ten valiset yhteydet kolmen vuoden seurantatutkimuksessa (Hakanen 2011, 130)

Ylla oleva kuvio 2. esittaa tyohyvinvoinnin ja voimavarojen spiraalia, jossa yhdistyy kodin ja
tyon voimavarat. Tyon imun voidaan nahda vaikuttavan positiivisesti esimerkiksi perhe-ela-
maan. Positiivinen ja rikastuttava kokemus perhe-elamassa taas vaikuttaa tyon imun vahvistu-
miseen. Positiivinen muutos voi tapahtua myos elamanvaiheesta riippumatta. Toisen elaman-
alueen myonteiset kokemukset parantavat siis elamanlaatua taas toisella alueella. Nama
myonteiset vaikutukset voivat liittya taitoihin, myonteisiin tunteisiin ja yksilollisiin voimava-
roihin. (Hakanen 2011, 128-134.)

2.5 Tyon tuunaaminen

Tyon imua on mahdollista lisata eri tavoin ja yksi keino siihen on tyon tuunaaminen (Hakanen
2011, 84). Tyon tuunaaminen on perinteisen ajattelutavan haastaja, jossa tyon kehittaminen
tapahtuu yleisimmin ainoastaan tyonantajan puolesta (Tyoterveyslaitos 2021c). Tyon tuunaa-
minen on tyon muokkaamista tyontekijan motiivien, vahvuuksien ja kiinnostuksen kohteiden
mukaisesti. Tahan liittyy keskeisesti tyotehtavien ja tyotapojen muuttaminen, jossa tyon
tuunaaja hyodyntaa tyoyhteison erilaisia voimavaroja ja vaatimuksia. (Makela 2021, 2; Haka-
nen 2011, 85.) Naiden voimavarojen avulla tyontekija pystyy rakentamaan tyostaan innosta-
vamman. Tamankaltainen toimintatapa voidaan nahda myos tyontekijan oma-aloitteisena toi-
mintana yllapitaa ja lisata tyon imuansa. (Hakanen 2011, 85.) Tyon tuunaamisessa tyontekija
hyodyntaa omia taitojaan monipuolisemmin, silla tyon tuunaaminen tapahtuu aina henkilon
omista lahtokohdista ja tarpeista. Tyon tuunaamista tulee toteuttaa tietoisesti, jotta vaiku-
tukset omaksutaan kayttoon myos jatkossakin. (Aminoff, Hakanen, Harju & Pahkin, 2015, 15-
30.)
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Tyon tuunaaminen voi tapahtua tyon sisallon, tyotapojen, tyohon liittyvan vuorovaikutuksen,
seka oman nakokulman tuunaamisella. Tyon sisallon ja tyotapojen tuunaaminen voi tapahtua
hakemalla uusia oppimiskokemuksia, hyodyntamalla omia kykyjaan uudella tavalla tai rikko-

malla rutiineja, esimerkiksi tekemalla tyotehtavat eri jarjestyksessa. Tyota voi tuunata myos

olemalla armollinen itselleen. (Tyoterveyslaitos 2021c.)

Tyon tuunaamisesta on huomattu myonteisia seurauksia, kun tyo vastaa paremmin omia ar-
voja, tarpeita ja vahvuuksia (Tyoterveyslaitos 2021c). Tyon tuunaamisella tyontekija pystyy
vaikuttamaan positiivisesti tyon kuormittaviin vaikutuksiin, seka lisaamaan tyon voimavaroja
(Makela 2021). Tyon tuunaamisen on huomattu lisaavan tyon imua ja mielekkyytta ja siten
myos vahentavan tyossa tylsistymista, seka tyouupumista. Tyon tuunaaminen vaikuttaa myon-
teisesti tyossa suoriutumiseen ja tyon tavoitteiden saavuttamiseen. (Tyoterveyslaitos 2021c.)

Naiden avulla tyontekija pystyy lopulta kasvattamaan tyohyvinvointiaan (Makela 2021, 2).

3 Hyvinvoiva etatyoyhteiso

Tyoelama on vahvassa muutoksessa, jossa yritykset joutuvat miettimaan omaa joustavuut-
taan, innovatiivisuuttaan, nopeuttaan, seka tuottokykyaan arvon lisaamiseksi. Etatyon yleis-
tyttya tyossa tuleekin kiinnittaa yha enemman huomiota tyohyvinvointiin. (Manka 2016, 11.)
Tyohyvinvointi voidaan maaritella hyvin monella tapaa. Tyohyvinvointi tarkoittaa niin yksilon
hyvinvointia kuin koko tyoyhteison yhteista hyvinvoinnin tilaa. Tyohyvinvointi perustuu yksilon
kokemukseen tyosta, tyoymparistosta, seka vapaa-ajasta. Tyohyvinvointi nousee esille asi-
oista, joiden koetaan lisaavan mielihyvaa, innostusta ja viihtyvyytta omassa tyossaan. (Raty
2013, 3.) Yksi keskeisimmista tyohyvinvoinnin lahtokohdista on tyokyky, joka muodostuu hen-
kilon voimavarojen ja tyon vaatimusten tasapainosta. Voimavarat perustuvat ihmisen tervey-
teen, toimintakykyyn, koulutukseen, arvoihin ja asenteisiin. Tyon vaatimukset sisaltavat taas

tyoympariston, tyoyhteison ja tyon sisallon tuomat vaatimukset. (Kehusmaa 2011, 24.)

Hyvinvointi tyoyhteisossa syntyy systemaattisella johtamisella, organisoinnilla ja jatkuvalla
tyohyvinvointitoiminnan arvioinnilla. Naiden lahtokohtien avulla voidaan rakentaa organisaa-
tiota, joka on tavoitteellinen, joustava, seka jatkuvasti itseaan kehittava. (Manka & Manka
2016, 80.) Hyvinvoiva tyoyhteiso on tehokas ja tyoyhteison hyvinvointi voidaankin nahda suo-
raan eri kustannusten vahenemisessa. Naita kustannuksia ovat esimerkiksi sairauspoissaoloihin
seka tyon laatuun liittyvat kustannukset. Tyohyvinvointi nakyy henkiloston hyvinvoinnissa,
joka taas vahvistaa tuottavuutta, kykya luoda ja kehittaa uusia toimintatapoja seka parantaa
asiakastyytyvaisyytta. Tyoyhteison hyvinvointiin panostaminen on siten myos sijoitus yrityksen
tulevaisuuteen. (Manka 2010, 13.)
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Ryhman toimivuus: yhteiset
pelisdannot

Kuvio 3: Tyohyvinvoinnin tekijat (Manka 2010, 8)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan (2010, 8),
kehittamalla tyohyvinvoinnin viitekehyksella, joka kuvataan ylla olevassa kuviossa 3. Tassa
kuviossa tyohyvinvointia tarkastellaan yksilon, organisaation, johtamisen, tyon ja ryhmahen-
gen osa-alueilla Hyvinvointi tyoyhteisossa perustuu hyvaan johtamiseen, jossa vallitsee luotta-
mus ja arvostus. Hyvalla johtamisella pystytaan maarittaman yrityksen tavoitteet, jotka taas
synnyttavat motivaatiota ja sitouttavat henkilostoa tyon tekemiseen. Hyvinvoivassa tyoyhtei-
sossa ihmisten erilaisuus on vahvuus, joka synnyttaa innovatiivisuutta. Henkilostossa vallitsee
hyva ryhmahenki, jossa avoin vuorovaikutus ja yhteiset pelisaannot ovat kantava voima. Tyon-
tekijalla on mahdollisuus onnistua tyossaan parhaiten, kun tyo on organisoitu hyvin ja tyoym-
paristo tukee jatkuvaa kehittymista seka joustavuutta. Yksilolla tulee myos olla mahdollisuus
pitaa huolta omasta hyvinvoinnistaan, silla talla pystytaan myos kehittamaan tyohyvinvointia.
(Manka 2010, 8-9). Tyohyvinvointiin voi lopulta jokainen vaikuttaa ja kehittaa omalta kannal-
taan. Taten on hyvin tarkeaa hahmottaa oma rooli hyvinvoinnin kehittamisessa ja vaikutus-
mahdollisuuksissa (Raty 2013, 4.)

3.1 Etityd

Etatyo on virtuaalisessa tyoymparistossa tapahtuvaa tyota, jossa ryhma tyoskentelee yhtei-
sesta paamaaraa kohti, mutta on maantieteellisesti hajautuneita eri paikkoihin. (Tyoturvalli-

suuskeskus 2018). Etatyo voi olla niin etatyota, monipaikkaista tyota tai paikasta
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riippumatonta tyota ja tyon tunnusmerkkina toimii keskeisesti tietotekniikan kaytto tyonteon
apuna. (Kuisma & Sauri 2021, 25-26.) Etatyon soveltuminen tulisi tyopaikoilla miettia siten,
etta se on mahdollisimman sopiva niin tyontekijalle, tyotehtavalle, kuin tyopaikalle (Tyoter-
veyslaitos 2021d). Kevaan 2020 alkaneen COVID-19 pandemian aikana siirtyivat etatyohon la-
hes kaikki ne tyontekijat, joille tyon tekeminen oli mahdollista muualla kuin tyopaikalla.
Tama pakotti yritykset tarkastelemaan nykyisia kaytantojaan, jotta aikaisemmasta poik-
keavampi maara tyontekijoita pystyi tyoskentelemaan etana. (Karjalainen 2021, 547-550.)
Tammikuussa 2020 etatyota teki 15 prosenttia ja marraskuussa 31 prosenttia kaikista tyolli-
sista. Etatyohon siirtymista Suomessa COVID-19-pandemian aikana on helpottanut edistynyt
digitalisaatio ja viestintateknologia, joustavat tyontekotavat ja -ajat, organisaatioiden henki-

l6ston ammattitaito seka luottamuksellinen tyoilmapiiri. (Kuisma & Sauri 2021, 25.)

Etatyo mahdollistaa organisaatioille keinon vastata muuttuneeseen toimintaymparistoon, jota
savyttaa talouden laajentuminen globaalisti, kilpailu ja teknologian kehittyminen. (Tyoturval-
lisuuskeskus 2018). Laajat tyomarkkinat antavat mahdollisuuden hyodyntaa eri alan ammatti-
laisia, kun sijainti ei ole enaa taman esteena. Etaty0o vahentaa myos matkustamista ja hiilidi-

oksidipaastoja, joilla on lopulta vaikutusta jattamaamme hiilijalanjalkeen. Ekologisten hyoty-
jen lisaksi organisaatiot voivat saastaa toimitilakustannuksissa, kun tyotilojen tarpeet vahene-
vat. Etatyo voi olla myos tehokkaampaa ilman tyopaikan tuomia hairioita ja tyonantajat voi-

vat huomata tuottavuudessa nousua. Tahan kuitenkin vaikuttaa etatyopisteen tuoma mahdol-

lisuus keskittyneeseen tyon tekemiseen. (Britton 2021, 13.14.)
3.2 Tyohyvinvointi etatyossa

Etatyon vaikutukset tyohyvinvointiin ovat nayttaytyneet ristiriitaisina koronapandemian ai-
kana. Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen (2021a), mukaan tyohyvinvoinnin muutokset
ovat olleet koronapandemian aikana maltillisia. Tyo- ja elinkeinoministerion vuonna 2021 jul-
kaiseman Tyoolobarometrin mukaan ylemmat ja alemmat toimihenkilot olivat myos kokeneet,

etta tyomaara on lisaantynyt koronapandemian myota.

Etatyon hyotyja ja haittoja voidaan tarkastella niin tyonantajan, tyontekemisen kuin tyonteki-
jan nakokulmasta. Yksi merkittavimmista etatyon hyodyista on sen tuoma tyon jousto seka
tyon toteuttaminen omien tarpeiden mukaan. Etatyon on huomattu vaikuttavan positiivisesti
tyotyytyvaisyyteen seka tyon ja perhe-elaman yhdistamiseen. (Kuisma & Sauri 2021, 34.) Eta-
tyd mahdollistaa toisaalta moninaisten ongelmien ratkaisemiseen, kun etatyo avulla tiimi voi
muodostua yli organisaation ja maan rajojen. Tiimi voi esimerkiksi koostua henkiloista, jotka
tyoskentelevat eri maissa ja omaavat eri taidot. Etatyo on myos hyvin kustannustehokas tapa

tuoda uusia ratkaisuja, kun tyo ei ole enaa aikaan tai paikkaan sidottua. (Dumitru 2022, 4.)

Etatyo tuo tullessaan myos paljon riskeja ja erilaisia haasteita. Ehka merkittavimmista eta-

tyon haitoista on ty0aikojen venyminen, seka tyossa kuormittuminen ja uupuminen.
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(Tyoterveyslaitos 2021d.) Tyokuorman hallinta etatyossa voi olla haasteellista, mika voi joh-
taa erilaisiin ajanhallinnan ongelmiin. Kotitoimiston ymparisto tuo osaltaan erilaisia hairioita,
jotka vaikuttavat tyontekijan tyokuormaan. Ongelmana voi myos olla sairaana tyoskentely,
kun etatyo mahdollistaa tyonteon joustavasti kotoa kasin. Merkittavimpia haasteita on vapaa-
ajan ja tyon rajan hamartyminen ja jopa puuttuminen. Tassa korostuu erityisesti tyontekijan
itseohjautuvuus. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.) Itseohjautuvuus on oman tyotehtavien, aika-
taulujen ja niihin liittyvien paatosten tekemista itsenaisesti, seka oma-aloitteisesti. itseoh-
jautuvuus vaatii tyontekijalta erilaisia piirteita, kuten oma-aloitteisuutta, kykya toimia itse-
naisesti, priorisointikykya, seka paatosten ja ongelmien ratkaisukykya. (Tyoturvallisuuskeskus
2018.)

Etatyo voi vaikuttaa myos negatiivisesti henkilon motivaatioon seka yhteenkuuluvuuden tun-
teeseen tyoyhteisossa. Tyotiimilla voi etatyon myota olla heikko tiimi-identiteetti ja vahainen
tai jopa olematon tiimikulttuuri. (Britton 2021, 32-33.) Pahimmassa tapauksessa etatyo voi

johtaa syrjaytymiseen tyoyhteisossa (Tyoturvallisuuskeskus 2017).
3.3  Esihenkilo tukemassa tyohyvinvointia

Yksi tyohyvinvoinnin osa-alueista on johtaminen. Johtaminen on se tyokalu, jolla tyohyvin-
vointia toteutetaan. Johtaminen on lahtokohtaisesti ihmisten kanssa toimimista seka vuoro-
vaikutusta. Vuorovaikutus on osana taas tavoitteiden saavuttamista ja tuloksien tekemista.
Hyvinvoiva tyoyhteiso saavuttaa tavoitteet helpommin ja johtaminen antaa edellytykset nai-

den tavoitteiden saavuttamiseen. (Raty 2013, 12.)

Esihenkilo on avainasemassa tunnistamassa tyoymparistoon liittyvia riskeja. Riskien tunnista-
misen ja hallinnan lisaksi tulee esihenkilon tunnistaa tyoyhteison voimavaratekijat. Esihenkilo
on keskeisessa roolissa luomassa avointa, toisia arvostavaa ja valittavaa kulttuuria tyoyhtei-
s0ssa. Roolissaan esihenkilo tietaa parhaiten tyontekijan tyotehtavat ja tyoympariston seka on
tietoinen mahdollisista tyokykyyn vaikuttavista asioista tyopaikalla. (Tyoterveyslaitos 2021e.)
Esihenkilon tulee seurata ja tiedostaa tyoympariston tila ja siina tapahtuvat muutokset. Eta-
tyossa tyoyhteisosta eristaytymisen riski voi olla suuri, mita esihenkilon kuuluu olla seuraa-
massa. Yksi tarkeimmista esihenkilon rooleista on perehdyttaminen. Hyva perehdytys korostuu
erityisesti virtuaalisessa tyoymparistossa ja etatyossa. Hyvan perehdytyksen avulla voidaan

varmistaa uuden henkilon tyoyhteisoon kuuluminen. (Tyoturvallisuuskeskus 2018).

Esihenkilo on luomassa oikeanlaista tyokulttuuria omalla esimerkillaan, joka samalla edistaa
tiimin yhteisten pelisaantojen ja toimintatapojen luomista. Hajautetussa tyossa on vaikea
seurata tyomaaria ja kuormitusta, jolloin on tarkeaa avoimesti keskustella tyoyhteison tyo-
ajoista seka tyomaarista. Nailla asioilla on merkitysta tyoyhteison hyvinvointiin ja jaksami-

seen, kun tyoyhteison toimintatavat on sovittu etukateen (Vilkman 2016.)
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3.3.1 Etajohtaminen

Muuttuva, joustava, seka virtuaalinen tyo on pakottanut tarkastelemaan johtamista uudesta
nakokulmasta ja voidaankin nahda, etta etajohtaminen on tulevaisuuden esimiehen ydinosaa-
mista (Vilkman 2016). Etayon johtamisessa on hyvin pitkalti samat tyohyvinvointia kannattele-
vat tavat kuin lahityossa. Etatyon kuin myos lahityon johtamisessa korostuu tyon tukeminen,
arvostus palkitseminen, oikeudenmukaisuus, tavoitettavuus ja tyon merkityksellisyyden jat-
kuva yllapitaminen. (Tyoterveyslaitos 2022f.) Onnistunut etajohtaminen on luomassa yrityk-
selle suurella todennakoisyydella merkittavaa kilpailuetua. (Tyoturvallisuuskeskus 2018). Eta-
johtamisella tarkoitetaan etatyon, hajautetun tyon, ajasta ja paikasta riippumattoman tyon,
seka litkkuvan tyon johtamista. Voidaankin katsoa, etta etajohtaminen on vanhahtava termi,

silla monilla tyopaikoilla joustava tyoskentely on ollut jo kauan arkipaivaa. (Vilkman 2016.)

Etajohtaminen koetaan haasteellisemmaksi kuin lahijohtaminen. Tahan kokemukseen vaikut-
taa se, ettei johtamiskaytanteita ja periaatteita muuteta tilanteen mukaan, vaan halutaan
toimia samalla tavalla kuin ennenkin. Asiajohtaminen on suomalaisessa tyokulttuurissa viela
hyvin vallassa ja esihenkiloiden vaihteleviin johtamisen taitoihin on alettu hiljalleen heraa-
maan. Esihenkilotehtaviin myos edelleen valitaan henkilo esimerkiksi menestymisen perus-
teella, mika ei kuitenkaan kerro tai ennusta henkilon taitoja ja kykyja johtamiseen. Mukautu-
minen ja etajohtamisen taidot ovat siten yha oleellisempia esimerkiksi organisaation tulevai-
suuden hyvaksi. (Vilkman 2016.) Etajohtaja on tyoyhteisossa niin suunnannayttajana, yhteis-
tyon kehittajana kuin toiminnan koordinoijana. Etajohtaja on varmistamassa tyoyhteison vuo-
rovaikutusta, yhteisollisyytta, tyoprosessien sujuvuutta seka tyoyhteison hyvinvointia. (Tyo-

turvallisuuskeskus 2018.)

3.3.2 Etajohtamisen periaatteet

Eta- ja virtuaalityon johtaminen on tyon muuttumisen ytimessa ja yha useampi esihenkilo tar-
vitsee hyvan etajohtamisen taitoja. Etajohtamisen tarkeimmat taidot voidaan nahda niin sa-
nottuina kulmakivina, jotka jakaantuvat kuuteen eri elementtiin. Naita kulmakivia ovat, peli-
saannot, jatkuva dialogi, luottamus, yhteisollisyys, arvostus ja avoimuus, jotka ovat nahta-
vissa kuviossa 4. Nama kulmakivet auttavat tarkastelemaan tyoyhteison perusasioiden tilan-

netta ja niiden heijastumista etatyohon. (Vilkman 2016.)
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Pelisdannot Jatkuva dialogi Yhteisollisyys

Luottamus Arvostus Avoimuus

Kuvio 4: Etajohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016)

Luottamus ja luottamuksen puute on yksi suurimmista haasteista etatyossa ja etajohtami-
sessa. Luottamuksen puute johtuu pelosta ja tiedottomuudesta, etta tekevatko ihmiset
tyonsa, kun valvonta virtuaalisessa tyossa puuttuu. Luottamuksen rakentaminen etatyoyhtei-
sossa on taten erittain tarkeaa ja luottamuksen merkitys korostuu. (Vilkman 2016.) Luottamus
etatyoyhteisossa lisaa tyontekijoiden rohkeutta, aloitteellisuutta, sitoutumista, energiaa ja
itsevarmuutta (Tyoturvallisuuskeskus 2018). Luottamuksen ja kontrollin tasapaino riippuu pal-
jon siita mita tyota tehdaan, mika on vallitseva organisaatiokulttuuri ja tiimin kypsyyden
taso. Luottamuksen syntymiseen voivat vaikuttaa myos ekonomiset haasteet ja tyossa tehdyt
virheet. Kontrollin hollentaminen voi olla vaikeampaa, kun on sen saavuttanut. Taman toteut-
taminen vaatii tahtoa ja luottoa henkilostoon seka uskoa siihen, etta se tuottaa lopulta pa-
rempia tuloksia. (Hall & Hall 2021, 172.)

Arvostus on myos yksi etajohtamisen tarkeimmista kulmakivista. Ilman arvostusta tyoyhteison
yhteisty0 hankaloituu. Arvostusta voi lisata pienilla asioilla paivittaisessa arjessa, kuten tyo-
kaveria tervehtimalla ja kuulumisia vaihtamalla. Avoimuus on tarkeaa yhteisollisyyden ja si-
toutumisen kannalta organisaatioissa. Avoimuus on lapinakyvyytta niin kommunikoinnissa,
paatoksenteossa ja yhteistyossa. Avoin tyokulttuuri synnyttaa luottamusta. Luottamus, arvos-
tus ja avoin keskustelu tuottavat toimivan yhteistyon ja hyvan yhteistyon tekemista helpottaa
taas toimivat pelisaannot. Pelisaannoista on keskusteltava ja sovittava yhteisesti, jolloin ne
voivat antaa toimivan pohjan yhteistyolle. Pelisaannot voivat koskea esimerkiksi esimiehen ja

tyontekijoiden tavoitettavuutta. (Vilkman 2016.)

Vuorovaikutus on se kulmakivi, joka sitoo kaikki etajohtamisen kulmakivet toisiinsa. Vuorovai-
kutus on mukana kaikkien mainittujen kulmakivien toteuttamisessa. Vuorovaikutuksessa jae-
taan tietoa, ideoita, tunteita ja kokemuksia, joiden avulla luodaan taas jotain uutta. Viimei-
sena kulmakivena on yhteisollisyys. Yhteisollisyys syntyy yhteenkuuluvuuden tunteesta ja yh-

dessa tyoskentely auttaa tiimin jasenia tuntemaan toisensa. Yhteisollisuus ja sen tunne on
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kuitenkin haasteellista etatyossa. Tama tulee vahaisesta vuorovaikutuksesta, joka vaistamatta
syntyy etatyossa ohessa. Yhteisollisyytta voidaan lisata esimerkiksi jarjestamalla etatapaami-

sia seka tyon suunnittelulla. (Vilkman 2016.)
3.3.3 Etajohtamisen haasteet

Muuttuva tyo on tuonut uudenlaisia haasteita johtamiseen, erityisesti etatyon ja hybridimal-
listen tyomuotojen yleistyttya. Perinteiset johtamisen tavat perustuivat lahtokohtaisesti sii-
hen, etta tyoskenneltiin fyysisesti lahella. Tama mahdollisti myos sen, etta tyon tarkkailu oli
helpompaa. Etatyossa tama ei kuitenkaan enaa ole mahdollista. Tama johtaa tilanteeseen,
jossa ei ole muuta vaihtoehtoa kuin antaa tyontekijoille enemman valtaa ja joustavuutta
tyontekoon. (Hall & Hall 2021, 166.) Etajohtamisessa on etatyon vuoksi siten haastavampaa
mitata ja arvioida tyontekijoiden tyossa suoriutumista. Tyon suoriutumisen mittarina on
yleensa pidetty tyossa vietettya aikaa, mutta etatyossa se ei ole enaa todellinen suoriutumi-
sen mittari. Tyon suoriutumista pitaisikin ennemmin mitata tyon tuloksista. Tulosten mittaa-
misen apuna toimivat tyon selkeat tavoitteet, seka aikataulut. On myos hyva huomata, etta
yksilotasolla mitattavat tavoitteet voivat nayttaytya negatiivisina ilmioina tyoyhteisossa.
(Vilkman 2016.)

Etatyo hankaloittaa tyontekijoiden tyomaaran seka tyosta johtuvan stressin tason seuraa-
mista. Esihenkilon tietamatta tyontekijoiden todellista tyotaakkaa, voivat tyotehtavat jakaan-
tua epatasaisesti tiimin kesken. Todellisen tyokuorman arviointi voi olla vaikeaa, silla tyon
kuormittavuus on todella yksilollista, eika kuormittavuus aina korreloi tyon maaran kanssa.
Etatyo voi hankaloittaa myos yrityksen kulttuuriin ja yritykseen sitoutumista Ulkopuolinen olo
tyoyhteisosta voi helposti syntya, kun tyota tehdaan paasaantoisesti etana. Yhteisollisyyden
eroavaisuudet korostuvat etenkin tilanteissa, joissa tiimi tyoskentelee hajautetusti etana ja
fyysisesti toimistolla. Ulkopuolisuuden tunne voidaan myos tulkita esihenkilon toimesta vaa-
rin, esimerkiksi haluna tehda itsenaista tyota, vaikka nain ei todellisuudessa olekaan. (Vilk-
man 2016.)

Yksi merkittavimmista etajohtamisen haasteista, on tyontekijan oma kyky itse johtaa ja suun-
nitella omaa tyotaan. Etatyossa itsensa johtamisen taito on erittain tarkeaa ja osa johtamisen
haasteista siirtyykin taten tyontekijalle itselleen. Oman itsensa johtamisen ja oman tyon vas-
tuun siirtyessa tyontekijalle on tarkeaa kuitenkin huomioida erot yksiloiden valilla. Joillekin
tyon ohjaus on tyon teon kannalta tarkeaa, kun toiset kokevat tarkeammaksi saada vapauden
tehda tyota haluamallaan tavalla. Esihenkilolla on tarkea rooli tiedostaa ja kiinnittaa huo-
miota siihen, etta tyontekijoilla on riittava tuki tyotehtavien kanssa, eivatka he jaa niiden
kanssa liiallisesti yksin. Etatyon kannalta onkin aarimmaisen tarkeaa esihenkilon tavoitetta-
vuus. Jos esihenkiloa on vaikea tavoittaa ja tyot eivat etene, laskee tama motivaation tun-

netta ja tyo voi alkaa tuntua turhauttavalta. Esihenkilon tulisikin olla helposti tavoitettavissa
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ja olla yhta lailla edistamassa rentoa, seka avointa tyoilmapiiria tyoyhteisossa. (Vilkman
2016.)

3.4 Etatyosta hybridimalliin

Koronapandemian jalkeen tyonteko ei todennakoisesti palaa jokapaivaiseen toimistolla tehta-
vaan tyohon ja hybridimallinen tyonteko tulee olemaan todennakoisimmin uusi normaali (Gur-
chiek 2021). Hybridimallisen tyon eli hybridityon uutuudesta kertoo, etta suomen kielessa ka-
site on viela vakiintumaton (Tyoterveyslaitos 2022d). Hybridityo ei kuitenkaan ole mitenkaan
uutta, silla monissa virtuaalisissa tiimeissa tyonteko jakaantuu pysyvasti paikalla tyoskentele-
viin kuin liikkuviin henkiloihin. Nykyaan on monia eri tapoja tyoskennella ja harvoin koko tiimi
onkaan yhdessa paikassa. (Hall & Hall 2021, 134.) Hybridityossa esimerkkina voi olla tavat,
jossa tyontekija on osan kuukaudesta etatoissa ja fyysisesti tyopaikalla tai osa tyontekijoista
tekee etatoita ja osa lasnatoita. Hybridimallisesta tyoskentelysta voi olla esimerkkina myos
tapa, jossa tyota tehdaan vuoroviikoin etana ja fyysisesti tyopaikalla. (Tyoterveyslaitos
2022d.)

Monelle organisaatiolle hybridimallinen tyoskentely eli hybridityo tulee olemaan uusi haaste.
Hybridityo tarkoittaa tyontekoa, jossa tyota tehdaan esimerkiksi osan viikosta etana ja osan
viikosta fyysisesti tyopaikalla. Hybridimalli on uusi tapa toimia, joten sen toteuttaminen ja
hallinnointi on monelle yritykselle viela tuntematonta. Enaa ei ole kyse siita, kuinka hallitaan
etatyovoimaa vaan kuinka hallitaan kompleksista hybridityovoimaa. Hybridimallin toteuttami-
sen kaytannot vaihtelevat yrityksien valilla, mutta jopa tiimien ja tyontekijoiden valilla. Hyb-
ridimalli monimutkaistaa tyonteon organisointia, silla tyo ei enaa tapahdu fyysisesti yhdessa
paikassa. Talla voi olla esimerkiksi vaikutusta yrityksen kulttuuriin, tyontekijoiden sitoutumi-
seen, tyon sujumiseen ja tyotilan kayton toteuttamiseen toimistotiloissa. Hybridimallin onnis-
tumiseksi tulisi yrityksessa huomioida tyontekijoiden tyon luonne ja heidan suorittamansa eri
tyotehtavat. Osan tyontekijoista taytyy olla fyysisesti paikalla suorittaakseen tyotehtaviaan

kuten asiakastapaamiset, tuotteiden esittelyt tai postin vastaanottaminen. (Gartner 2020.)

Hybridityossa on tarkeaa huomioida myos tyon toteuttaminen ja organisointi. Osittain virtuaa-
lisesti tyoskentelyssa on tarkeaa huomioida, etta tarkeimmat tapahtumat ja kokoukset tulisi
jarjestaa joko kokonaan etana tai kasvokkain. On nimittain huomattu, etta henkilot, jotka
liittyvat kokoukseen etana, tuntevat melkein aina itsensa ulkopuolisiksi. (Hall & Hall 2021,
135.) Hybridimallin onnistumiseen vaikuttaa myos tyontekijoiden luonne ja henkilokohtaiset
erot. Joillekin tyonteko on luontaisempaa toimistolla, kun taas toisille etatyo on paras mah-
dollinen tapa tyoskennella. Tyosuhteella, kokemustasolla ja ialla katsotaan myos olevan mer-
kitysta siihen, miten hybridityo onnistuu. Uusi tyontekija tarvitsee enemman tukea tyonteossa

ja tama on tietenkin luontaisempaa toteuttaa fyysisesti tyopaikalla. Voidaan katsoa myos,
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etta ialtaan vanhemmat henkilot ovat mieluummin fyysisesti tyopaikalla tekemassa toita kuin
etana. (Gartner 2020.)

Hybridityota on tutkittu viela vahan, mutta ”Miten suomi voi?” tutkimuksen (2022a), mukaan
on viitteita siita, etta hybridityossa koetaan hieman enemman tyon imua ja vahemman tylsis-
tymista, kuin muissa tyojarjestelyiden muodoissa. Tutkimuksessa on myos huomattu, etta
hybridityossa luotetaan tyotoveriin enemman, kuin jatkuvassa etatyossa. Tyohyvinvointi on
tutkimuksen mukaan ollut heikompaa niilla, jotka tyoskentelevat kokonaan etana ja asuvat
yksin. Tama antaa tutkimuksen mukaan myos viitteita siihen, etta ihmiskontaktit ovat tar-
keita. (Tyoterveyslaitos 2022a.) Eurofoundin (2021), toteuttaman kyselyn mukaan yha use-
ampi tyontekija haluaa tyoskennella etana- tai hybridimallisessa tyossa. Suosituin vaihtoehto

oli tyoskennella useita kertoja viikosta kotitoimistosta kasin.

4  Tutkimusmenetelmat

Taman opinnaytetyon tutkimuksessa kaytetaan maarallisen tutkimuksen menetelmia. Tutki-
muksen menetelmana voidaan kayttaa joko kvantitatiivista eli maarallista tai kvalitatiivista
eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Maarallisen tutkimusmenetelman tavoitteena on tuottaa
numeraalista tietoa. Laadullisen tutkimusmenetelman tavoite on tuottaa taas tietoa, jolla
pystytaan ymmartamaan merkityksia. (Vilkka 2021, 55.) Maarallisen tutkimusmenetelman
avulla on mahdollista mitata, tutkia ja selittaa numeraalisesti, miten ihmiset toimivat. Maa-
rallisen tutkimusmenetelman kayttoonotto perustuu siihen, etta jokin asia on mahdollista
muuttaa mitattavaan muotoon. (Vilkka 2021, 55.) Taman tutkimuksen aineistonkeruunmene-
telmana kaytetaan kyselya, joka on yksi maarallisen tutkimusmenetelmien tiedonkeruun me-

netelmista.
4.1  UWES 9 -kysely

Aineiston tiedon keraamisessa ja tutkimuksen toteuttamisessa kaytettiin tyon imu UWES 9 -
kyselya. Kyselyn ovat kehittaneet Utrechtin yliopiston professorit Wilmar Schaufeli ja Arnold
Bakker. Suomessa tyon imun tutkimusta on vienyt eteenpain Tyoterveyslaitoksen professori
Jari Hakanen. Tyon imu -menetelmasta on kaytossa kaksi eri kyselya, tyon imu 17 (UWES 17)
ja suppeampi kysely, tyon imu 9 (UWES 9). Tassa tutkimuksessa paadyttiin hyodyntamaan
UWES 9 -kysely, koska menetelman koettiin olevan lyhyempana sopivampi toistettavaksi.
UWES 17 -kyselyn toistettavuus ei olisi tutkimuksen kannalta ollut oleellinen, silla on huo-
mattu, etta kyselyn keskiarvot ovat vastaavia UWES 9 -kyselyn kanssa (Hakanen 2009, 35). Ky-
selyiden valilla ei ole siis merkittavaa eroa, jonka perusteella voidaan lyhyempi kysely ottaa

kayttoon tassa tutkimuksessa.
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Kyselyssa on yhdeksan eri kysymysta, joihin vastataan arvojen nolla ”en koskaan” ja kuusi
”paivittain” valilla. Kysymyksien avulla mitataan kolmea eri tyon imun ulottuvuutta, joita
ovat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Kysymysten avulla on taten mahdollista
laskea tyon imulle nelja tunnuslukua, jotka perustuvat kysymysten keskiarvoihin. Nama nelja
tunnuslukua sisaltavat tyon imun summamuuttujan ja kolme eri tyon imun ulottuvuutta. Kes-
kiarvot naille ulottuvuuksille saadaan laskemalla jokaisen asteikon vastaukset yhteen ja jaka-
malla tama summa asteikon vaittamien lukumaaralla. Ulottuvuuksien keskiarvoja voidaan ver-
tailla jo olemassa oleviin tyon imun viitetietoihin, tai vertaamalla arvoja eri muuttujien va-

lilla, kuten organisaation tai tyotehtavan. (Hakanen 2009, 42-44.)

En Muutaman Kerran = Muutaman Kerran Muutaman Paivittain
koskaa kerran kuussa kerran viikossa kerran

n vuodessa kuussa vilkossa
Tunnen olevani tdynna 0 1 2 3 4 5 6
energiaa kun teen tyétani
Tunnen itseni vahvaksi ja 0 1 2 3 4 5 6
tarmokkaaksi tydssani
Olen innostunut tydstani 0 1 2 3 4 5 6
Tydni inspiroi minua 0 1 2 3 4 5 6
Aamulla herattyani 0 1 2 3 4 5 6
minusta tuntuu hyvalta
lahtea toihin
Tunnen tyydytysta kun 0 1 2 3 4 5 6
olen syventynyt tydhoni
Olen ylpea tyostani 0 1 2 3 4 5 6
Olen taysin uppoutunut 0 1 2 3 4 5 6
tydhoni
Kun tydskentelen, tyd vie 0 1 2 3 4 5 6

minut mukanaan

Kuvio 5: Tyon imu 9-kysely (UWES), Schaufeli & Bakker, 2003 (Hakanen 2009, 42)

Ylla oleva kuvio 5. esittaa Tyon imu UWES 9 -kyselyn kysymykset ja vastausvalinnat. Tyon imu
-kyselyn vastaaminen on nopeaa ja vastaamisen kuuluukin aikaa vain muutamia minuutteja.
Tyon imu -kyselya voidaan hyodyntaa esimerkiksi tyohyvinvoinnin tilan tutkimisessa osana laa-
jempaa henkiloston tyohyvinvointikyselya. Laajan ja kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kuva
saadaan parhaiten, kun tyon imua tutkitaan yhdessa tyouupumuksen kokemusten kanssa. Tyon
imu -kyselyn yhteydessa voidaan hyodyntaa myos muita tutkimuksia, jotka kartoittavat tyota
ja tyooloja. Esimerkkina pohjoismaisista tutkimuksista QPSNordic -yleiskysely, joka tutkii tyon
psyykkisia ja sosiaalisia tekijoita, seka ERI-kysely, joka perustuu tyon ponnisteluiden ja palk-
kioiden epasuhtamalliin. (Hakanen 2009, 44.)
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4.2  Aineiston keraaminen

Tutkimuksen aineisto kerattiin tyon imu UWES 9 -kyselylomakkeen avulla (liite 10). Tyon imu -
kysely on survey-tutkimus, silla kysely on vakioitu kysely (Vilkka 2021, 77). Tutkimuksen pe-
rusjoukkona eli kyselyn kohteena oli Valmet Technologies Oy:n Jarvenpaan toimiyksikon pa-
peri- ja kartonkilinjan projektiosaston henkilosto. Tutkimuksen toteuttamisesta oli sovittu
etukateen osaston esimiehen seka osaston vastaavan HR:n edustajan kanssa. Tutkimuksen

taustat ja tavoitteet seka kerattavat tiedot esiteltiin heille erillisella PowerPoint esityksella.

Kysely lahetettiin 26 henkilolle ja kyselyyn vastattiin anonyymisti. Kyselyyn vastaaminen oli
avoinna noin kuukauden ajan, jonka aikana aineisto kerattiin. Tutkimuksen kannalta ei ollut
oleellista kysya taustatietoja ja siten hyodyntaa taustamuuttujia tutkimuksessa. Tassa tutki-
muksessa haluttiin keskittya tutkimaan mahdollista eroavaisuutta etatyon seka hybridimalli-
sen tyon valilla. Kyselytutkimus lahetettiin sahkopostin linkkina projektiosaston sahkoposti-
ryhmalle ja kyselylomake toteutettiin Microsoft Forms -sovelluksen avulla. Kyselyn linkin
ohessa sahkopostissa oli saateteksti (liite 15), jossa esitettiin tutkimuksen taustat ja tavoit-
teet seka kyselyn luonne. Tutkimuksen toteuttamisesta projektiosastolle esiteltiin osaston
kuukausittaisessa palaverissa, jossa kerrottiin tutkimuksen tavoite ja taustat seka aikataulu.
Opinnaytetyon esittelyn avulla vastauksien maaraa saatiin kasvatettua. Talla oli merkittava

hyoty tutkimuksen luotettavuuden tarkastelun kannalta.

Tutkimuksen tulokset kaytiin lapi ja jasenneltiin sopivaan muotoon Excel-ohjelman avulla.

Microsoft Forms -sovelluksessa oli helposti saatavilla Excel-muotoinen taulukko, jonka avulla
kyselytutkimuksen vastaukset pystyttiin muotoilemaan kasittelyn kannalta mahdollisimman

sopivaan muotoon. Kyselysta saadut arvot taulukoitiin, josta niille oli mahdollista laskea kes-
kiarvot. Keskiarvot laskettiin kysymysten kokonaissummalla, joka jaettiin kysymyksiin vastaa-
jien, seka kysymyksien ulottuvuuksien maaralla. Kyselyn tuloksien arvoja jouduttiin kuitenkin
manuaalisesti muokkaamaan tutkimustulosten analyysin aikana, jotta ne olivat kaytettavassa

muodossa.
4.3  Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida tutkimuksen patevyydella (validiteetti) ja tutki-
muksen luotettavuudella (reliabiliteetti). Tutkimuksen patevyys eli validiteetti kertoo tutki-
musmenetelman kykya mitata sita mita tutkimusmenetelman oli alkuperaltaan tarkoitus mi-
tata. Validiteetti pyrkii selvittamaan mahdollista tutkimusmenetelman systemaattista vir-
hetta, eli onko kysely ymmarretty tutkittavan kannalta niin kuin tutkija on sen halunnut ym-
marrettavan. Validiteetin tarkastelu tulee jo tutkimusta valmisteltaessa, kun kasiteita, ter-
meja ja aineistoa pohditaan tutkimuksen kannalta. (Vilkka 2021, 152-153.) Tassa tutkimuk-

sessa kaytetyn tyon imun -kyselylomakkeen validiteetti on jo todennettu, silla kyselylomake
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on ollut laajalti kaytossa muissa tieteellisissa tutkimuksissa. Taten voidaan paatella, etta tut-

kimusmenetelmana tyon imu -kyselylomake on erittain luotettava.

Luotettavuudessa eli reliaabeliuksessa on kyse tutkimuksen tulosten tarkkuudesta. Luotetta-
vuus tarkastelee sita, pystyyko mittaus eli tassa tapauksessa kyselylomake antamaan ei-sattu-
manvaraisia tuloksia. Luotettavuutta tutkitaan myos mittauksen toistettavuudella, eli saa-
daanko mittauksesta sama tulos tutkijasta riippumatta. Luotettavuus ja patevyys yhdessa
muodostavat kyselylomakkeen kokonaisluotettavuuden. (Vilkka 2021, 153.) Kyselyn vastaus-
prosentti oli 80 %, joten voidaan katsoa, etta kyselysta saadut vastaukset kuvaavat tutkimuk-

sen otantaa varsin hyvin.

Kyselytutkimuksessa ja sen kokonaisluotettavuutta arvioidessa tulee kuitenkin ottaa huomi-
oon, ovatko tutkittavat ymmartaneet hybridityo- ja etatyoasetelman oikein. Tutkittavan eli
kyselyyn vastaajan nakokulmasta voi olla haasteellista miettia tyon imua kahdesta eri nako-
kulmasta. Kyselyn vastauksissa voivat tulla myos esille henkilokohtaiset mieltymykset eta-
tyota ja hybridityota kohtaan. Nama kaikki voivat mahdollisesti osaltaan vaikuttaa tutkimuk-

sen luotettavuuden tasoon.
4.4  Tyon imu viitearvot

Jari Hakanen on Tyoterveyslaitoksen kanssa maarittanyt tyon imun arviointimenetelma
(2009), -kasikirjassa tyon imu UWES 9 kyselytutkimuksen eri ulottuvuuksille normiarvot. Arvo-
jen pohjana toimivat TyoOterveyslaitoksen tutkimusaineistot, joissa on yli 16 000 tyontekijan
tyon imun UWES 9 kyselytutkimuksen keskiarvot. Naita viitearvoja voidaan hyodyntaa taman

tutkimuksen tuloksien analysoinnissa seka ymmartamisessa.

N Tarmokkuus | Omistautuminen | Uppoutuminen | Tyon imun -
summa

Kaikki 16 335 4,38 4,37 4,03 4,26
Naiset 10770 4,47 4,47 4,16 4,37
Miehet 5377 4,90 4,17 3,77 4,04
Ik&, v.

16-25 1211 4,04 3,87 3,58 3,83
26-35 3321 4,30 4,21 3,86 4,12
36-45 3996 4,43 4,45 4,03 4,31
46-55 4 649 4,45 4,48 4,15 4,36
yli 55 2 806 4,45 4,51 4,28 4,41

Taulukko 1: Tyon imu 9:n ja sen ulottuvuuksien keskiarvot, Tyoterveyslaitoksen aineistoissa
(N= 16 335) (Hakanen 2009, 28)
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Ylla olevassa taulukossa 1 esitellaan UWES 9 kyselytutkimuksen ulottuvuuksien keskiarvot, joi-
den pohjana toimii Tyoterveyslaitoksen tutkimusaineisto. Tutkimuksessa keskiarvoja on ja-
oteltu esimerkiksi sukupuolen ja ikajakauman valilla. Taman tutkimuksen kannalta, kun taus-
tamuuttujia ei ole kaytetty, antavat tarkeaa tietoa koko aineiston tyon imun ulottuvuuksien
arvot. Tyon imua on tutkittu myos erilaisten tutkimusten yhteydessa. Taman opinnaytetyon
kannalta mielenkiintoisimman nakokulman antaa Tyoterveyslaitoksen, Miten Suomi voi?
(2022a) -tutkimus, jossa kartoitetaan ja tuotetaan tietoa suomalaisten tyontekijoiden tyohy-

vinvoinnista koronapandemian aikana.

5  Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kasitellaan tyon imu UWES 9 -kyselyn tuloksia. Tutkimuksen tuloksia tarkastel-
laan tyon imun ulottuvuuksissa niin etatyossa, kuin hybridimallisessa tyossa. UWES 9 kyselyssa
saatujen vastausten avulla saatiin laskettua kolmelle eri tyon imun ulottuvuudelle arvot, seka
tyon imun summa. Tyon imu kyselytutkimuksesta saadut eri ulottuvuuksien arvot olivat hyvin
korkeat niin etatyossa kuin hybridimallisessa tyossa. Etatyossa tyon imun taso oli korkeampi

kuin hybridimallisessa tyossa.

Molemmissa kyselyissa omistautuminen sai korkeimmat arvon ja tarmokkuus heikoimman. Tut-
kimuksen tuloksista voidaan huomata, etta tyon imun taso on kauttaaltaan projektiosastolla
korkea ja tyossa koettiin vahvasti omistautumisen tunnetta. Omistautumisen tunne on kiinni
haasteista, innostuksesta ja inspiraatiosta (Schaufeli & Bakker 2004, 5). Tarmokkuus sai osas-
tolle toteutetussa kyselyssa heikoimmat arvot. Tarmokkuus on vertailuarvoissa siltikin hyvin
korkea, kun se etatyossa sai arvon 5,09 ja hybridimallisessa tyossa 4,85. Tarmokkuus on osa
energisyytta, tyohon panostamista, sinnikkyytta seka ponnistelua (Schaufeli & Bakker 2004,
5).
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Kuvio 6: Tyon imun arvot eri ulottuvuuksilla eta- ja hybridityossa

Ylla oleva kuvio 6, esittaa tyon imun kyselytutkimuksessa saadut keskiarvot eri ulottuvuuksille
niin etatyossa kuin hybridimallisessa tyossa. Tyon imun ulottuvuuksissa etatyon ja hybridityon

kappaleissa.
5.1 Tyon imun etatyossa

Kyselylomakkeella ensimmainen osio (liite 10) kasitteli tyon imua etatyossa. Tyon imun eri
ulottuvuudet etatyossa saivat kauttaaltaan korkeat arvot tutkimuksessa. Ulottuvuuksien saa-
mista arvoista voidaan huomata, etta ne olivat tyon imun viitearvoihin merkittavasti korkeam-

mat.
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Kuvio 7: Tarmokkuuden, omistautumisen, uppoutumisen ja tyon imun summan keskiarvot eta-

tyossa

Kuviossa 7 voimme nahda tyon imun eri ulottuvuuksien keskiarvot etatyossa. Korkeimman ar-
von 5,61 sai omistautuminen. Tarmokkuus sai arvon 5,09, joka oli tyon imun etatyossa ulottu-
vuuksista heikkoarvoisin. Uppoutuminen sai arvon 5,15, joka oli myos selkeasti heikommalla

tasolla, kuin omistautuminen. Tyon imun kokonaissumman arvoksi etatyossa muodostui 5,28.
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2. Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssini S
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1. Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani

0 En koskaan B 1 Muutaman kerran vuodessa = 2 Kerran kuussa
3 Muutaman kerran kuussa B 4 Kerran viikossa B 5 Muutaman kerran viikossa
M 6 Paivittdin

Kuvio 8: UWES 9 -kyselytutkimuksen vaittamat ja niihin saadut vastaukset etatyossa
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Ylla oleva kuvio 9 esittaa vastauksien jakautumisen vastausvaihtoehtojen valilla. Voidaan huo-

mata, etta useimmiten vaittamiin on vastattu ”paivittain”, "muutaman kerran viikossa” ja

”Kkerran viikossa”. Vaittamiin "En koskaan” ja "muutaman kerran vuodessa” ei ollut vastattu

ollenkaan. Etatyota koskevat vaittamat saivat kauttaaltaan tasaisesti eri vastausvaihtoehtoja.

5.2  Tyon imu hybridityossa

Kyselylomakkeen toinen osio (liite 10) kasitteli tyon imua hybridimallisessa tyossa. Tyon imu

hybridimallisessa tyossa sai kokonaisarvoiltaan heikommat tulokset, kuin tyon imu etatyossa.

Arvot olivat kuitenkin yleisesti korkeat, jos verrataan tyon imun viitearvoihin, jotka on esi-

telty kappaleessa 4.4.
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Kuvio 9: Tarmokkuuden, omistautumisen, uppoutumisen ja tyon imun summan keskiarvot hyb-

ridityossa

Ylla olevassa kuviossa 9. nahdaan tarmokkuuden, omistautumisen, uppoutumisen ja tyon imun
summan keskiarvot hybridimallisessa tyossa. Tarmokkuus ja uppoutuminen saivat molemmat
arvot 4,85, jotka olivat myos heikoimmat tyon imun ulottuvuuksien arvot tutkimuksen tulok-
sissa. Omistautuminen sai arvon 5,03 joka oli korkein arvo ulottuvuuksista, kuten myos hybri-

dityossa. Tyon imun summaksi muodostui 4,91.
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9. Kun tydskentelen, tyé vie minut mukanaan [T e
8. Olen tdysin uppoutunut tydhoni T e
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Kuvio 10: UWES 9 -kyselytutkimuksen vaittamat ja niihin saadut vastaukset hybridityossa

Kuviossa 10. esitetaan kyselytutkimuksen vaittamat ja niihin saadut vastaukset etatyossa. Ky-
symyksiin saadut vastaukset olivat 2 "kerran kuussa” ja 6 ”paivittain” valilla. Vastauksissa
eniten valintoja sai vaittama 5 “muutaman kerran viikossa”. Vaittamia 0 ”"en koskaan” ja 1

"muutaman kerran vuodessa” ei valittu ollenkaan.
5.3  Tutkimustulosten analysointi

Tutkimuksen tuloksissa analysointiin tyon imun tason eri ulottuvuuksia seka tyon imu -kyselyn
vaittamia. Analysoinnin apuna kaytetiin SPSS-ohjelmaa, jonka avulla pystytaan tuottamaan
tilastollista ja analyyttista tietoa tutkimuksen vastauksista. Ohjelman avulla otokselle toteu-
tettiin kahden riippumattoman otoksen t-testi (liite 11). T-testin avulla pystytaan testaamaan
tutkimuksen hypoteesia normaalijakautuneesta perusjoukosta. Talla pyritaan kuvaamaan,
ettei tutkimuksen tulos ole sattumaa. Kahden riippumattoman otoksen t-testissa nollahypo-
teesina on, etta muuttujan keskiarvo on yhta suuri molemmissa otoksissa ja vastahypoteesina

etta muuttuja keskiarvo en erisuuri. (Tietoarkisto 2022.)

Ennen testin toteuttamista laskettiin kaikille neljalle tyon imun ulottuvuuksille eli tutkimuk-
sen muuttujille ohjelman avulla keskiarvot. Hybridityo ja etatyo muuttujille ei keskiarvoja
tarvitse laskea, silla ne ovat testissa maarittelevia tekijoita. Tassa tutkimuksessa nollahypo-
teesina on, etta "tyon imun tason ulottuvuuksien keskiarvojen valilla ei ole eroavaisuutta eta-

tyossa ja hybridityossa”. Vastahypoteesina taas on, etta ”tyon imun ulottuvuuksien tason
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keskiarvoissa on eroavaisuutta etatyon ja hybridityon valilla”. Hypoteesin testaamista voidaan
tutkimuksessa toteuttaa myos eri ulottuvuuksilla, mutta tassa hypoteesin arvoina kaytetaan
tyon imun ulottuvuutta tarmokkuus, seka tyon eri muotoja hybridityota ja etatyota. Tarmok-
kuuden ulottuvuuden keskiarvissa huomattiin suurin ero hybridityon ja etatyon valilla, joka

heratti kysymyksen mahdollisesta tilastollisesta erosta.

Testin (liite 11.) avulla pystyttiin l0oytamaan tilastollinen ero yhdesta tyon imun ulottuvuu-
desta "tarmokkuus”. Levenen testin nollahypoteesi tarkoittaa, mita suurempi p-arvo on, viit-
taa se yhtasuuriin variansseihin ja mita pienempi arvo, viittaa se erisuuriin variansseihin.
Tassa tutkimuksessa Levenen testin perusteella nollahypoteesi yhtasuurista variansseista tar-
mokkuuden kohdalla ei jaa voimaan, kun p=0,012. T-testisuureen arvo (t=1,405), 5 % riskita-
solla, vapausastein (df =29,432), p-arvo < 0,012 tarkoittaa, etta nollahypoteesi hylataan ylei-
simmilla riskitasoilla. Tama tarkoittaa, etta tarmokkuuden keskiarvossa on tilastollisesti mer-
kitseva ero hybridityon ja etatyon valilla. Tasta voidaan huomata, etta tarmokkuutta koetaan

etatyossa ja hybridityossa eri tavalla.

Tydn muoto
Etatya Hybridityd

10

Tarmokkuus

Kuvio 11: Tarmokkuuden keskiarvojen jakautuminen etatyon ja hybridityon valilla

Ylla olevassa kuviossa 11. nahdaan tarmokkuuden keskiarvojen jakautuminen etatyon ja hybri-
dityon valilla. Liitteen 12. taulukosta voidaan havaita, etta tarmokkuuden keskiarvo eta-
tyossa on 5,0909 ja hybridityossa 4,8485. Kuviosta 11. voidaan nahda, etta kurvi on tasaisempi
etatyon keskiarvoissa, kuin hybridityossa. Mielenkiintoista on kuitenkin huomata, etta hybridi-
tyo sai alhaisemman keskiarvon, jonka perusteella tarmokkuutta koetaan vahemman hybridi-
tyossa, kuin etatyossa. Ylla olevan kuvion 11. perusteella hybridityossa kuitenkin koetaan ta-

saisemmin korkeampia tyon imun tason arvoja, kuin etatyossa. Kuviosta voidaan nahda, etta
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arvot ovat jakaantuneet etatyossa eri vaihtoehtojen valilla tasaisemmin kuin hybridityossa.
Useimmat kokevatkin, etta etatyossa koetaan tarmokkuuden tunteita paivittain, mutta ar-
voiksi on annettu myos “muutaman kerran kuussa” ja ”kerran viikossa”, joita on vahemman
taas hybridityossa. Liitteissa 13 ja 14 kaydaan lapi omistautumisen ja uppoutumisen keskiar-
vojen jakautumien etatyon ja hybridityon valilla. Voidaan huomata, etta molemmissa liitteen
kuviossa hybridityon kohdalla on havaittavissa samankaltaista kayran muodostumista, kuin
tarmokkuuden keskiarvojen kohdalla havaittiin. Tama ero ei kuitenkaan ole niin merkittava

kuin tarmokkuuden ulottuvuudessa.

UWES 9 -kyselyn kysymykset ja niihin saadut vastaukset ovat nahtavissa liitteissa. Kysymysten
vastauksissa voidaan huomata, etta kysymysten vastaukset jakaantuvat tasaisemmin eri vas-
tausvaihtoehtojen valilla etatyomallisessa tyossa. Hybridityossa kysymysten vastaukset olivat
useimmiten paljon polarisoituneimpia eli tiettyja tunteita koettiin osastolla enemman, kun

taas etatyossa on huomattavissa paljon eroavaisuutta vastauksissa.

Kysymyksien tarkemmassa analysoinnissa voidaan nahda myos tama kahden tyomuodon vali-
nen ero. Liitteen 2. kysymyksessa ”Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani” voidaan
selkeasti nahda ero kahden tyomuodon valilla. Etatyossa kysymykseen on vastattu ”muutaman
kerran kuussa” ja ”paivittain” valilla, kun taas hybridityossa vastaukset ovat suurimmaksi
osaksi "muutaman kerran viikossa”. Voidaan siis huomata, etta etatyossa kysymyksen vastauk-
set saivat enemman negatiivisa arvoja, kuin hybridityossa. Etatyohon liittyneet kysymykset ja
niiden vastaukset ovat saaneet tutkimuksessa useimmin myos negatiivisempia arvoja, kuin

hybridityossa.

6  Johtopaatokset

Projektiosaston tyon imun tason huomattiin tutkimuksessa olevan hyvin korkea. Tyon imun
talla ei sita voida maaritella. Korkean tyon imun tasossa tyontekija on valmis ponnistelemaan
ja panostamaan taysilla oman tyonsa hyvaksi. Korkean tyon imun tason omaava henkilo kokee
myos tyoyhteison ja tyoympariston mielekkaaksi ja merkitykselliseksi. (Hakanen 2011, 38.)
Osaston tyon imun taso oli myos korkea verraten aiempiin toteutettuihin tutkimustuloksiin,
joita esitellaan taulukossa 1. Tyon imun tason syntymisesta, vaikutuksista ja seurauksista on
kerrottu laajasti taman tyon teoreettisessa osuudessa. Omistautuminen nousi myos merkitta-
vasti esille tuloksien analysoinnissa. Voidaan siis huomata, etta tyontekijat kokevat tyonsa
haasteellisena, merkityksellisena, seka inspiroivana. Omistautumisen kautta koetaan myos yl-

peytta, seka innokkuutta.
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Tarmokkuus sai tyon imun ulottuvuuksista heikoimman arvon, eli myonteisia tunteita koetaan
vahiten talla tyon imun ulottuvuudella. Tarmokkuus on yhteydessa energian tunteeseen ja pe-
riksiantamattomuuteen tyossa. Tarmokkuudessa huomattiin myos tilastollinen ero hybridityon
ja etatyon valilla. Alhaiset arvot tyon imun tasossa tai sen ulottuvuuksissa voivat viitata jon-
kin asteiseen pahoinvointiin kyseisella alueella, tassa tapauksessa tarmokkuudessa. Alhainen
taso voi johtua osaltaan etatyon ja hybridityon yhdistamisesta, mutta myos stressi, kiire ja

kuormitus voivat olla merkitsevia tekijoita.

Tutkimuksen tuloksista voidaan myos huomata, etta vastauksien keskiarvot olivat usein polari-
soituneimpia hybridimallisessa tyossa. Tasta voidaan paatella, etta isompi osa vastaajista ko-
kee hybridityossa samankaltaisia tunteita, kun taas etatyossa kysymysten vastaukset ovat ha-
jaantuneet laajemmin eri vastausvaihtoehtojen ymparille. Hajautuminen vastauksien valilla
voi osaltaan tarkoittaa, etta etatyosta koetaan monenlaisia tunteita. Etatyo ja hybridityo sel-
keasti jakaa mielipiteita projektiosaston sisalla. Tama myos vastaa opinnaytetyon teoreetti-
seen osuuteen, jossa todetaan, etta etatyo ei esimerkiksi sovellu kaikille. Kysymyksista sa-
mankaltaisimman vastaukset molemmissa tyon muodoissa sai liitteen 7. kysymys ”olen ylpea
tyostani”. Tasta voidaan paatella, etta ylpeytta koettiin saman verran niin etatyossa kuin

hybridityossa.

Tyon imun tasossa huomattiin merkittava ero eta- ja hybridimallisen tyon valilla. Vastoin jo
tutkittua tietoa osaston tyon imun taso oli korkeampi etatyossa kuin hybridimallisessa tyossa.
Tyoterveyslaitoksen hiljattain toteuttamassa Miten Suomi voi? (2022 D), tutkimuksen paivityk-
sessa esitettiin, etta tyon imu on laskenut etatyossa ja hybridityossa tyon imun taso on ollut
taas korkeampi. Taman tutkimuksen tulokset ovat siten ristiriidassa Tyoterveyslaitoksen tutki-
muksen kanssa. Ristiriitaan voi vaikuttaa moni asia, mutta yksi merkittavimmista taustalla
olevista tekijoista voi olla kyselyn ymmarrettavyys. Osastolle toteutetussa tyon imun -kyse-
lyssa taustatekijoina on kaytetty “etatyo” ja “hybridityo” asetelmaa, joita ei yleensa kayteta
tyon imu kyselyissa. Jo ennen kyselyn toteuttamista taustalla voi olla asetelma, jossa etatyo
on mielekkaampaa henkilostolle kuin hybridityo. Tama voi siis heijastua kyselyyn vastatessa,

kun annetaan positiivisempia arvoja tutkittavan mielesta mielekkaammalle tyon muodolle.

7  Pohdintaa

Tassa tutkimuksessa tyon imun tasoa tutkittiin hybridityossa ja etatyossa. Tutkimuksen onnis-
tumisen kannalta oleellinen kysymys on, onko tyon imua mahdollista edes tutkia kahdessa eri
tyon muodossa samanaikaisesti. Tyon imua on perinteisesti tutkittu ainoastaan tyon imuna,
eika tutkimuksissa ole kaytetty “taustamuuttujia” tai "oletuksia” tyon muodosta. Voiko olla
mahdollista, etta tama taustaolettama vaaristaa taman tutkimuksen tyon imun tason tulosta,

kun vastaajan pitaa pohtia omaa tyon imun tasoa kahdesta eri nakokulmasta? Tama voi olla
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tassa tutkimuksessa hyvin mahdollista ja tama asia tulisikin pitaa mielessa kokonaisuutta poh-
tiessa. Voi olla mahdollista, etta projektiosaston tyontekijaa miellyttavammalle tyon muo-
dolle annetaan parempia tyon imun tason arvoja kuten ”paivittain” tai ”kerran viikossa”. Ta-
ten taas vahemman pidetylle tyon muodolle annetaan heikompia arvoja, kuten ”kerran vii-
kossa” tai "kerran kuussa”. Tama jo lahtokohdiltaan vaaristaisi tutkimuksen tulosta, jossa
tyon imun taso on korkeampi etatyossa, kuin hybridityossa. Tata ei voi kuitenkaan taydelli-

sesti todistaa ilman esimerkiksi mahdollista jatkotutkimusta.

Tyon imun tasoissa etatyon ja hybridityon valilla huomattiin mielenkiintoisia eroavaisuuksia.
Naiden eroavaisuuksien tarkempien syiden selvittamiseen olisi tutkimusta ollut hyva laajen-
taa. Tahan olisi ollut mahdollista hyodyntaa erilaisia jatkokysymyksia, joilla olisi pystytty laa-
jemmin tutkimaan henkiloston kokemuksia etatyosta ja hybridityosta. Tutkimuksen avulla
olisi ollut mielenkiintoista tutkia, mika on henkilostolle mieluisin tyotapa. Tutkimuksen tulok-
set tukivat etatyota, mutta paljastivat ristiriitaisia tuloksia kysymysten jakautumisessa hybri-
dityohon ja etatyohon. Tama voisi antaa myos vastauksen eri taustamuuttujien kayttamiseen
tutkimuksessa, joista esimerkkina tassa tutkimuksessa etatyo ja hybridityo. Tutkimusta on
mahdollista myos hyodyntaa laajemmin yrityksen sisalla tutkimaan etatyon ja hybridityon
eroa, kuin myos hybridityon soveltuvuutta yrityksen tarpeisiin. Tama voi mahdollisesti tuoda
esille tasta tutkimuksesta poikkeavia tuloksia, silla otanta tassa tutkimuksessa oli kohtuullisen

pieni.

Tyon imun tasoa on mahdollista vertailla eri taustatekijoilla, kuten sukupuolella, ammatilla,
sosioekonomisella asemalla tai ialla. Tyota olisi ollut mielenkiintoista laajentaa myos havait-
semaan laajemmin naiden mahdollisia eroavaisuuksia, esimerkiksi tutkimalla ylempien ja
alempien toimihenkiloiden tyon imun tasoa. Valmet Technologies Oy:lla tyoskentelee niin
ylempia, kuin alempia toimihenkilgita, joten tama olisi antanut hyvat lahtokodat tutkimuksen
toteuttamiselle. Otanta on pieni, joten naiden asioiden tarkasteluun olisi tullut ottaa myos
isompi tutkittava joukko. Tyon imun tason tutkiminen vaatii monipuolista tarkastelua tyohy-

vinvoinnin ymparilla.

Tutkimus on tuottanut organisaatiosta tietoa, jota ei olla aiemmin tutkittu. Tyohyvinvointia
tutkitaan ja kehitetaan saannollisesti organisaatiossa. Tutkimuksen tuloksia tullaan esitta-
maan kyselyyn vastanneille seka organisaation sisalla. Tuloksia voidaan hyodyntaa myos pro-
jektiosaston tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja tunnistamisessa. Taydellisen ja kattavan tulok-
sen saamiseksi olisi tyohyvinvointia tullut tutkia myos toisella menetelmalla. Esimerkiksi lu-
vussa 4.1 esitettiin esimerkkeja tyohyvinvointitutkimuksista, jotka sopivat tyon imu -kyselyn
kanssa toteutettavaksi. Tyon imun taso antaa kuitenkin hyvaa kuvaa henkiloston tyohyvinvoin-
nista, mutta myos pahoinvoinnista. Todennakoisesti tutkimuksessa saatujen heikkojen arvojen

avulla olisi pystytty ennakoimaan jonkin tason tyopahoinvointia tyOyhteisossa.
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Liite 1: Kysymys 1. Tunnen olevani taynna energiaa, kun teen tyotani

Tydén muoto
Etatyd Hybridityd

20

Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain
kerran vilkossa kerran kerran vilkossa kerran
kuussa viilkossa kuussa viikossa

Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyétani
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Liite 2: Kysymys 2. Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani

Tyén muoto

Etatyd Hybridityd

20

Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain
kerran vilkossa kerran kerran viilkossa kerran
kuussa viilkossa kuussa viikossa

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyéssani
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Liite 3: Kysymys 3. Olen innostunut tyostani

Tyén muoto
Etatys Hybridityd

125
10,0
75
50
25

Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain

kerran vilkossa kerran kerran vilkossa kerran

kuussa vilkossa kuussa vilkossa

Olen innostunut tydsténi
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Liite 4: Kysymys 4. Tyoni inspiroi minua

Tyén muoto

Etatyd Hybridityd

Muutaman  Kerran  Muutaman Paivittain Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain
kerran vilkossa kerran kerran vilkossa kerran
kuussa viikossa kuussa vilkossa

Tyéni inspiroi minua
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Liite 5: Kysymys 5. Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahtea toihin

Ty6n muoto

Etatyd Hybridityd

Muutaman  Kerran — Muutaman  Paivittain Muutaman  Kerran — Muutaman  Paivittain
kerran viilkossa kerran kerran viilkossa kerran
kuussa vilkossa kuussa vilkossa

Aamulla herattydni minusta tuntuu hyvilta ldhtea téihin
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Liite 6: Kysymys 6. Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni

Tydn muoto

Etatyd Hybridityd

Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain
kerran viilkossa kerran kerran viikossa kerran
kuussa viilkossa kuussa vilkossa

Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyéhéni
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Liite 7: Kysymys 7. Olen ylpea tyostani

Tyén muoto

Etatyd Hybridityd

Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain Muutaman  Kerran  Muutaman  Paivittain
kerran vilkossa kerran kerran vilkossa kerran
Kuussa vilkossa Kuussa vilkossa

Olen ylpea tydstani
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Liite 8: Kysymys 8. Olen taysin uppoutunut tyohoni

Tyén muoto

Etatyd Hybridityd

Muutaman  Kerran — Muutaman  Paivittain Muutaman  Kerran  Muutaman Paivittain
kerran  viikossa kerran kerran  viikossa kerran
kuussa viikossa kuussa viilkossa

Olen taysin uppoutunut tyéhoni
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Liite 9: Kysymys 9. Kun tyoskentelen tyo vie minut mukanaan

Tydén muoto
Etatyd Hybridityé
12,5
10,0
75
50
25
00
Kerran  Muutaman  Kerran  Muutaman Péaivittain Kerran  Muutaman  Kerran  Muutaman Péaivittain
kuussa kerran vilkossa kerran kuussa kerran vilkossa kerran
kuussa vilkossa kuussa viikossa

Kun tyéskentelen, tyd vie minut mukanaan



Liite 10: UWES 9 Tyon imu -kysely

Henkildston kokemus ty6n imun
tasosta etd-ja hybridimallisessa tydssa.

Taman kyselyn avulla on tarkoitus selvittda Jarvenpaén projektiosaston henkiléstén tydn imun
tasoa, etatydssa ja hybridimallisessa tydssa. Lue jokainen kohta huolellisesti ja arvioi miten paljon
koet kyseistd tunnetta niin etatydssa, kuin hybridimallisessa tydssa. Jokaiseen kohtaan vastataan
arvojen 1-6 valilla.

Ensimmadinen taulukko koskee etidtyossa koettuja tuntemuksia ja seuraava taulukko
hybridimallisessa tydssé koettuja tuntemuksia. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja
vastaaminen kestdd noin 5 minuuttia. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vastaukset kasitelldan
luottamuksellisesti.

Tyon imu UWESS (Schaufeli & Bakker, 2004), kyselyssd selvitetadn tyén imun tasoa kolmen eri
ulottuvuuden kautta; tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen. Kyselyssd tyén imun tasoa
halutaan tutkia myés kahden eri asetelman kautta, joita ovat etdtyé ja hybridimallinen

tyé. Hybridimallinen tyd, eli hybridityé on tydnteon muoto, joka jakaantuu etdtyGhén ja fyysisesti
toimistolla tydskentelemiseen. Etétyd on taas ansiotyétd, jota tehdddn tyénantajan kanssa
sovitusti varsinaisen tydpaikan ulkopuolella.

3/13/2022



1. Kuinka usein koet vaittdmien kaltaisia ajatuksia etdty®ssa?
(Tyota tehdaan paaosin etana)

1 3 5
Muutama Muutama Muutama
0OEn nkerran 2 Kerran nkerran 4 Kerran n kerran 6

koskaan vuodessa kuussa  kuussa viikossa viikossa Paivittain

Tunnen olevani taynna

energiaa, kun teen O O O O O O O

tydtani

Tunnen itseni vahvaksi

ja tarmokkaaksi O O O O O O O

tySssani

Olen innostunut O O O O O O O

tydstani

O
O
O
O
O
O
O

Tydni inspiroi minua

Aamulla herattyani
minusta tuntuu hyvalta

O
O
O
O
O

lahtea toihin

Tunnen tyydytysta, kun
olen syventynyt tyohani

Olen ylpea tyostani

Olen taysin uppoutunut
ty&honi

Kun tyéskentelen, tyd
vie minut mukanaan

O O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O

3/13/2022



2.Kuinka usein koet vaittamien kaltaisia ajatuksia hybridimallisessa tydssa?
(Tydskentelet seka toimistolla ettd etdtdissa, esimerkiksi kolme paivaa toimistolla ja
kaksi paivaa etana)

Muutama Muutama Muutama
En nkerran Kerran nkerran Kerran nkerran
koskaan vuodessa kuussa  kuussa viikossa viikossa Paivittain

Tunnen olevani taynna

energiaa, kun teen O O O O O O O

tydtani

Tunnen itseni vahvaksi

ja tarmokkaaksi O O O O O O O

tySssani

Olen innostunut O O O O O O O

tydstani

O
O
O
O
O
O
O

Tyéni inspiroi minua

Aamulla herattyani
minusta tuntuu hyvalta
|ahtea t6ihin

O
O
O
O
O

Tunnen tyydytysta, kun
olen syventynyt tychéni

Olen ylpea tydstani

Olen taysin uppoutunut
tydhéni

Kun tyéskentelen, tyd
vie minut mukanaan

o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O
o O O O

Tama ei ole Microsoftin luomaa tai suosittelemaa sisaltéa. Lahettamasi tiedot lahetetdan lomakkeen omistajalle.

i Microsoft Forms

3/13/2022



Liite 11: Kahden riippumattoman otoksen t-testi

Independent Samples Test

Levene's Testfor Equality of

55

Variances ttestfor Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

Omistautuminen  Equal variances 917 344 425 42 673 09081 21366 -34028 52210
assumed

Equalvariances not 425 40 455 673 ,09081 21366 -,34077 52258
assumed

Tarmokkuus Equal variances 6,877 012 1,405 42 167 24242 17256 -10582 58067
assumed

Equalvariances not 1,405 29 432 AN 24242 17256 -11028 589513
assumed

Uppoutuminen Equal variances g1 672 968 42 338 21212 ,21907 -,22098 65422
assumed

Equalvariances not 968 40,530 339 21212 ,21907 -,23045 65469

assumed




Liite 12: T-testin ryhma statistiikka

Group Statistics

Std. Error
Tyiin_muoto I Mean Std. Deviation Mean
Omistautuminen  Etatyd 22 51818 77478 6518
Hybridityd 22 50808 G3564 13552
Tarmokkuus Etatyd 22 50808 73504 15680
Hybridityd 22 4 8485 ,33692 07183
Lppoutuminen Etatyd 22 51061 79273 16901
Hybridityd 22 48939 65373 13938
Tydn_imu Etatyd 22 51263 G625 14844
Hybridityd 22 4.9444 47108 0044

56



Liite 13: Omistautumisen keskiarvojen jakautuminen etatyon ja hybridityon valilla.

Tyén muoto
Etatya Hyhbriditya
g
[
4
2
o]
3,00 4,00 5,00 5,00 7.00 3,00 400 500 6,00 7,00

Omistautuminen

57
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Liite 14: Uppoutumisen keskiarvojen jakautuminen etatyon ja hybridityon valilla.

Tyén muoto
Etatyd Hyhbridityd

4,00 5,00 6,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Uppoutuminen
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Liite 15: Tyon imu -kyselyn sahkopostin saateteksti

Lihettdja: Veera Hanninen

L3hetetty: Tuesday, February 8, 2022 12:30:07 PM
Vastaanottaja:

Aihe: Opinndytetyo - Kysely tydn imun tasosta projektiosastolla

Hei kaikille,

Kuten varmasti moni teista tietdzkin, ettd opiskelen viimeista vuotta tradenomiksi Laurea-
ammattikorkeakoulussa ja toteutan talla hetkella opinnaytetytani.

Opinnaytetydni teen Tydn imun tasosta ja koronapandemian vaikutuksesta siihen, jolloin ty6ta on tehty niin
etana kuin hybridimallisesti. Tutkimuksen avulla pyrin selvittdmaan projektiosaston henkildston tyén imun
tasoa etatydssa ja hybridimallisessa tydssa. Haluaisinkin pyytaa teidan apuanne vastaamalla kyselyyn.

Osallistuminen kdy oheisen linkin kautta (https://forms.office.com/rlegbmKj73Ma) taytettavan
kyselylomakkeeseen vastaamalla.

Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti. Vastaamiseen menee aikaa
noin 5 minuuttia. Kyselyyn vastaamisessa halutaaan painottaa eroavaisuutta "etatydn” ja "hybriditydn™ valilla.
Toivon, etta voitte vastata naiden lahtdkohtien perusteella.

"Tyén imu kyselyn (UWESS) ja asteikon ovat kehittdneet hollantilaiset tutkijat Schaufeli ja Bakker vuonna
2004. Suomessa futkimusta on vienyt eteenpdin Tydterveyslaitoksen professori Jari Hakanen. Tyén imu
kuvastaa vahvasti myonteisesti virittynytté tydhyvinvoinnin tunnetilaa, jossa vallitsee tarmokkuus,
omistautuminen ja nautinto omaa ty6té kohtaan. Tyén imun kysely mahdollistaa arvojen laskemisen néille
kolmelle tekijélle. Néiden arvojen avulla on siten mahdollisuus seurata ja tutkia tyén imun tasoa ja
kehiftymista.”

Tutkimuksen toteuttamiseen on saatu lupa projektiosaston johdolta ja Valmetilta.
Opinnaytetydni tullaan julkaisemaan sen valmistuttua osoitteeseen www.theseus.fi.

Arvostan aikaanne ja apuanne kyselyyn vastaamisessa, siitd on minulle iso apu tyéni eteen &)

Ystéavallisin terveisin,
Veera

This email may contain confidential and/or legally privileged information. If you have received it in error,
please notify the sender immediately and delete it (together with any attachments) from your system without
using or disclosing its contents for any purposes or to any other person. Many thanks for your co-operation.



