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vointiin ja tyOssdjaksamiseen, sekd mitd mahdollisuuksia etityd luo suhteessa
tyohyvinvointiin.

Opinndytetyon tietoperustassa késitellddn opinnédytetyon kannalta oleellisia kisitteitd joita
ovat etityd, hybridityd, tyShyvinvointi etdtoissd, tydssdjaksaminen, yhteisollisyyden
haasteet etdtoissd, etdjohtamisen merkitys ja haasteet osana tyOhyvinvointia,
tyohyvinvoinnin johtaminen etétdissé ja tuottavuus.

Opinndytetyd on tehty Suomen Ammattiliittojen Keskusjirjestd SAK ry:lle ja opinndytetydn
tutkimuksen perusjoukkona on toiminut SAK:n henkilostd. Etidtyon vaikutuksia ja
mahdollisuuksia osana henkiloston tydhyvinvointia on tutkittu tilaaja organisaation
henkiloston ndkokulmasta.

Tdstd opinndytetyOstd saatuja tutkimustuloksia voidaan hyvin hyodyntdd my0s muissa
vastaavanlaisissa  asiantuntijaorganisaatioissa ja ammattiyhdistysliikekentéissi osana
henkil6ston tyohyvinvoinnin kehittdmisti etdtyon kdytdnteitd kehittden ja hyodyntien.

Asiasanat: etdty0, tyOhyvinvointi, henkilosto

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



ABSTRACT

Humak University of Applied Sciences
Master of Humanities

Author: Laura Vanhala

Title: The effects and possibilities of remote work as part of the personnel's well-being at
work

Number of Pages: 52 and 6 attachment pages

Supervisor: Pia Lundbom

Commissioned by: The Central Organisation of Finnish Trade Unions

As contemporary society continues to evolve and digitize, remote work has become an
increasingly significant part of many organizations' work culture. Particularly in recent years,
globalization, technological advancements, and changing labor markets have promoted the
popularity of remote work. This development poses new challenges and opportunities for the
well-being of organizations' personnel.

The objective and purpose of the thesis are based on an investigation of how remote work
may potentially influence, either directly or indirectly, an individual's perceived work well-
being and ability to cope with work, as well as what opportunities remote work creates in
relation to well-being at work.

In the theoretical framework of the thesis, essential concepts related to the thesis are
discussed, including remote work, hybrid work, well-being in remote work, coping with work
demands, challenges of building community in remote work, the significance and challenges
of remote leadership as part of well-being, well-being management in remote work, and
productivity.

The thesis was commissioned by the Central Organization of Finnish Trade Unions SAK and
the study's population consisted of SAK's personnel. The effects and opportunities of remote
work as part of personnel well-being have been examined from the perspective of the client
organization's personnel.

The research findings from this thesis can be effectively utilized in other similar expert
organizations and within the trade union movement as part of developing and utilizing remote
work practices to enhance personnel well-being.

Keywords: remote work, employee well-being, personnel
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon aiheena on etidtyon vaikutukset ja sen tarjoamat mahdollisuudet osana henkilos-
ton tyohyvinvointia. OpinndytetyOn tavoite ja tarkoitus perustuu selvitykselle siitd, miten etdtyd
mahdollisesti voi osaltaan vaikuttaa joko suorasti tai epdsuorasti yksilon tasolla omaan koettuun
ty6hyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen. Opinndytetyon aihe sai alkunsa opinndytetyontekijan
omasta mielenkiinnosta etityon vaikutuksista suhteessa tyohyvinvointiin ja opinndytetyon ti-
laajan tarpeesta saada tietoa henkildston ndkokulmasta etityon koetusta vaikutuksesta ty6hy-

vinvointiin.

Etity6 on noussut yleiseen keskusteluun vahvasti COVID-19 pandemian aikana ja sen jilkeen.
Tapa tehda toitd ja 10ytad uusia tapoja toimia on heréttinyt laajalti keskustelua niin yhteiskun-
nallisesti, kuin tyopaikkatasoilla. Moni tydnantaja on osaltaan etsinyt kultaista keskitieti sille,
minkélainen jako esimerkiksi etityon ja l&hityon vililld olisi optimaalinen tyon tuottavuuden

ja tyontekijoiden tydhyvinvoinnin, seki tyOpaikan yhteisollisyyden kannalta.

Pandemian vaikutuksesta tydskentelytapoihin, tyokulttuuriin ja tydyhteis6jen dynamiikkaan on
tapahtunut merkittdvid muutoksia. Pandemian aikana on ollut tarvetta sopeutua uusiin tyon or-
ganisointitapoihin ja 10ytd4 uusia tapoja tehdd yhteistyota. Lisdksi on korostunut tyonantajan
nikokulmasta tydsuoritusten hallinnan ja valvonnan, sekd luottamuksen rakentamisen merki-

tys. (Kovalainen, Poutanen & Arvonen 2022, 334-335.)

COVID-19 pandemiasta johtunut suuri “digiloikka” ja suurien massojen siirtyminen etitdihin
nosti tyohyvinvointia positiivisesti, mutta tutkimustulosten (2021) mukaan etdtdistd johtuva
ty6hyvinvoinnin kasvu on néyttinyt pysdhtyvian. On todettu, ettd hyvinvoinnillisesti toimiva
etityoskentely vaatii tyontekijéltd itseohjautuvuutta, mutta on kuitenkin havaittu, ettd pelkka
itseohjautuvuus ei endd riitd, vaan tyontekija tarvitsee myos tyoyhteison tukea. Voidaan aja-
tella, ettd tydhyvinvoinnin edistdiminen ei pelkéstién yksilotasolla endd riitd, vaan sen edisté-
miseen tarvitaan koko tydyhteisdd ja yhteisid pelisddnt6jd. (Maentausta 2021.) On selvii, ettd
tyOpaikan toimiala, tehtdva ty0 ja henkiloston oma osaaminen vaikuttavat osaltaan siithen, min-
kélainen ohjeistus tai metodi on kullakin tydpaikalla ja organisaatiossa se parhaimmaksi koettu

tapa tehdi toitd.

Nyky-yhteiskunnan jatkuvasti kehittyessi ja digitalisoituessa etdtydstd on tullut yhd merkitta-
vampi osa monien organisaatioiden tydkulttuuria. Erityisesti viime vuosina globalisoituminen,

teknologian kehittyminen ja muuttuvat tydmarkkinat ovat edistdneet etityon suosiota. Tadma
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kehitys asettaa uusia haasteita ja mahdollisuuksia organisaatioiden henkildston tyohyvinvoin-
nille. Tilastokeskuksen méadritelmén mukaan etétyd on palkkatyoti, joka suoritetaan pois var-
sinaiselta tyopaikalta, kuten kotona tai matkustaessa junassa ja siitd on sovittu yhdessé tyonan-
tajan kanssa. Yleisimmittdin etdtyohon liittyy vahvasti tietotekniikan kayttd. Etdtyd on tyon
tekemisen muoto, joka voitaisiin tehdd myds perinteiselld tyopaikalla, mutta etatydssa keskeista
on se, ettd se mahdollistaa tyon tekemisen ajasta ja paikasta riippumatta. (Krutova & Melin, &

Turja 2020, 28-29.)

Etdtyotd on tutkittu jo pidempéén eri toimialoilla, niin Suomessa kuin globaalisti, ja etityon
vaikutusta on tutkittu niin osana tyontekijoiden tuottavuutta, tyontekijoiden tyohyvinvointia ja
tyOyhteison yhteisollisyyttd. Myos johtaminen on osaltaan kohdannut uusia haasteita etijohta-
misen saralla ja uudenlaiset innovatiiviset tavat johtaa ja viestid koko organisaation kesken on
vaatinut uuden oppimista ja erilaisten toimintatapojen soveltamista ja kokeilua. Monipuoliset
organisaation hallinnolliset ja johtamiseen liittyvét resurssit, kuten tehokkaat henkilostohallin-
non ja johtamisen kdytdnnot voivat osaltaan edistii tyontekijoiden hyvinvointia etdtydssa (Juu-

tinen & Mikikangas & Mikiniemi & Oksanen & Sjoblom 2022, 7-8).

Tadmain opinndytetydn toimintaymparistond, eli opinndytetyon tilaajana toimii Suomen Ammat-
tiliittojen Keskusjéarjestd6 SAK ry. SAK ry on asiantuntijaorganisaatio, joka koostuu toimisto-
tyontekijoistd, asiantuntijoista, paéllikoistid ja johtajista. Opinndytetydssd pureudutaan siis sii-
hen, miten erityisesti asiantuntijaorganisaation tyotehtévissad koetaan etityo ja miten etityo néh-

ddin ja koetaan osana tyohyvinvointia.

Tassd tutkimuksellisen kehittdmistydn menetelmédd hyddyntdavissid opinnédytetyOssa tarkastel-
laan etityon vaikutuksia ja mahdollisuuksia osana henkiloston ty6hyvinvointia. Ty6hyvinvoin-
nin merkitys organisaatioille on kiistaton, silld hyvinvoiva tyontekijd on tuottavampi, sitoutu-
neempi ja terveempi. Etétyon yleistyessd on olennaisen tdrkedd ymmartdd, miten timé tyo-
muoto vaikuttaa henkiloston hyvinvointiin ja miten sen mahdollisia negatiivisia vaikutuksia

voidaan minimoida ja positiivisia vaikutuksia vahvistaa.

Opinndytetyon rakenne rakentuu johdannon, toimintaympériston, tietoperustan, tutkimukselli-
sen kehittdmistyon, opinndytetyon tutkimustulosten ja tutkimustuloksista tehtyjen johtopéétos-

ten ympdrille.
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2 TOIMINTAYMPARISTO

Toimintaympdristd luvussa kdyn ldpi ammattiyhdistysliikettd yleiselld tasolla, opinndytetyon
tilaajan esittelyn ja tilaaja organisaation etityokayténteitd, sekd opinndytetyon tavoitteen ja tar-

koituksen.

2.1 Ammattiyhdistysliike

Organisoitu yhteistyd on mahdollistanut yksildille vaikuttamisen heidén elinolojensa paranta-
miseen ammattiliittojen ja keskusjirjestdjen vilitykselld. Tyontekijoiden jisenyys ammattilii-
toissa on edistdnyt ihmisoikeuksia seké tyopaikoilla, ettd koko yhteiskunnassa. Ammattiyhdis-
tysliikkeen jasenet ovat voineet Suomessa vaikuttaa tydaikoihin, tydolosuhteisiinsa, palkkoihin

ja koko yhteiskuntapolitiikan kenttidén. (Bergholm 2013, 73.)

Ammattiliittojen pddasiallisena tehtdvéna on turvata tyontekijoiden edut ja oikeudet. Ammatti-
liitot kdyvét neuvotteluja tydehtosopimuksista, joissa sovitaan muun muassa palkankorotuk-
sista. Ammattiliittojen jdsenten on mahdollista vaikuttaa siihen, millaisia asioita otetaan huo-
mioon tydehtosopimuksissa ja mitkd ovat tyopaikkatasolla relevantteja asioita neuvotella tyo-
ehtosopimuksiin. Ammattiliitot pyrkivét osaltaan varmistamaan, ettid tyontekijoitd kohdellaan

oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti. (STTK ry 2024.)

Suomen Ammattijarjeston perustamiskokous jérjestettiin Tampereella huhtikuussa 1907. Ko-
koukseen saapui 365 delegaattia, jotka kertoivat edustavansa noin 40 000 tyontekijdé. Erilaiset
organisaatiot kerdsivit palkansaajia yhteen ja paikalla oli ammattiosastojen, tyovdenyhdistys-
ten ja ammattiliittojen valitsemia edustajia. (Bergholm 2013, 10—11.) Suomen Ammattiliittojen

Keskusjarjesto sai nykyisen kutsumanimensé vuonna 1969 (Bergholm 2013, 56-55).

2.2 Tyon tilaajan esittely

Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjestd SAK ry on etu- ja neuvottelujérjesto, joka edustaa 18
eri ammattiliittoa ja ndiden ammattiliittojen yli 800 000 jésentd. SAK:lla on jiseninddn 18 eri
ammattiliittoa, jotka edustavat teollisuutta, julkista sektoria, kuljetusalaa, yksityisid palvelu-
aloja sekd kulttuuri- ja urheilualoja. SAK toimii edunvalvonta- ja neuvottelujédrjestond, joka
vaikuttaa yhteiskunnalliseen kehitykseen ja on osa globaalia ammattiyhdistysliikettd. (Suomen

Ammattiliittojen Keskusjérjestd SAK ry 2024.)
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Suomen
Ammattiliittojen
Keskusjarjesto SAK ry

't

Ammattiliitot

(18 eri ammattiliittoa)

1

Ammattiosastot/

yhdistykset
l Y

Henkiléjasen

Kuvio 1: Kuvaava kaavio.

SAK:n keskustoimisto sijaitsee Helsingissd Hakaniemessd ja SAK:lla on myds aluetoimistoja
ympari Suomea. Aluetoimistoja on Helsingin lisdksi Turussa, Tampereella, Kouvolassa, Kuo-
piossa ja Oulussa. SAK:lta 16ytyy myds oma edustaja Ahvenanmaalta. (Suomen Ammattiliit-

tojen Keskusjirjestd SAK ry 2024a.)

SAK pyrkii omilla toimillaan vahvistamaan suomalaista luottamusyhteiskuntaa vaikuttamalla
ja muutosta edistdmailld, jotta jokaisen hyvinvointi ja turvallisuus otetaan tasapuolisesti huomi-
oon. Kestdvin tulevaisuuden ndkymé luodaan yhteisesti sopimalla. SAK:n tdméanhetkisessa vi-
siossa keskeistd on tyon, toimeentulon ja hyvinvoinnin ytimessa oleva luottamus tyopaikoilla

ja yhteiskunnassa. (Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjesto SAK ry 2024c.)

SAK toimii tydehtosopimusjirjestelmén ja yleissitovuuden vahvistamisen ja paikallisen sopi-
misen kehittdmisen edistdjidnd. Toimiva ty6lainsdddéntd kotimaassa ja Euroopan unionissa seka

tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistiminen tydeldméssi ovat keskeisid tavoitteita. SAK myds
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osaltaan puolustaa tyontekijan oikeutta tyohon ja toimeentuloon. (Suomen Ammattiliittojen

Keskusjérjestdo SAK ry 2024c.)

Tassd opinndytetyOssé tarkastellaan SAK:n henkilokunnan ndkemyksid. SAK:ssa tyoskentelee
télla hetkelld yhteensd 70 henkil6ad organisaation eri tehtdvissd (Suomen Ammattiliittojen Kes-
kusjérjestd SAK ry 2024b). SAK:n henkilokunta rakentuu piéasiassa johtajista, padllikkoistd,
eri alojen asiantuntijoista ja toimistotyontekijoistd. SAK koostuu kuuden eri osaston ympdrille,
ndmai osastot ovat: puheenjohtajan kanslia, ty0- ja turva, tydehdot, kasvu ja vaikuttaminen, jér-
jestod ja hallinto-osasto. Jokaisella osastolla on oma johtajansa, pédllikoitd ja asiantuntijoita,
sekd toimistotyontekijoitd. OpinndytetyOn toimintaymparistd rakentuu siis ndin ollen asiantun-

tijatason organisaatiosta.

2.3 Etatyon kaytannot tilaajan organisaatiossa

SAK:ssa on tilld hetkelld voimassa erillinen etitydsopimus, joka koskee etatyokaytintoja
SAK:n toimistossa. Sopimuksessa on erikseen méadritelty muun muassa mité etétyolla tarkoite-
taan, missd etityOtd voidaan fyysisesti tehda ja, ettd etityotéd voi tilld hetkelld tehdd 55 prosent-
tia viikkotydajasta tyotehtivien ndin salliessa. (Hallinto 2022.) Organisaation etitydsopimus on
siis osaltaan sopimus siitd missd, mitd ja milloin etdtyotd tehddén ja miten siitd kuuluu ilmoittaa

ja sopia yhteisesti yhteistydssd oman esimiehen kanssa.

SAK:ssa on keskustelu etityon tekemisestd muiden tydaikakdytdntdjen ohella ainakin vuonna
2015, jolloin tydaikakdytdntdjen ohjeistuksessa on viitattua etdtyOpéivien pitdmiseen, jolloin
etdtyOpdivan pitdmistd on edellyttinyt joku ennalta esimiehen kanssa sovittu yksittdinen konk-
reettinen tyOtehtdvd. Ensimméiinen etdtydsopimus on vuodelta 2017, joka on koskenut toimi-
henkilGita ja etityokdytdntdja SAK:n toimistolla. Etityd on télloin ollut sopimuksen mukaan

joko lyhytkestoista ja/tai osa-aikaista, joustava tapa tehda toita.

SAK:ssa on toteutettu vuonna 2021 etityokysely henkilostolle, jossa kartoitettiin painopisteiti
etidtyOn positiivisista ja negatiivisista aihealueista. Positiivisiksi painopisteiksi nousi vuonna
2021 muun muassa oma tyorauha, tydmatkoista sddstyva aika ja tydajan joustavuus. Huonom-
pina asioina etityon osalta ndhtiin ergonomia, yhteisollisyyden puute ja tiedonkulun hankaloi-
tuminen. Kehittimisehdotuksina on myds annettu yhteisten pelisddntdjen selkeyttdmisestéd

osana etityokdytinteitd ja tasa-arvosta huolehtiminen. (Hallinto 2021.)
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Monipaikkainen asiantuntijatyé on muodostunut pysyvéksi ilmioksi ja se vaikuttaa seki yksi-
16ihin, ettd tyOyhteisoihin erityisesti vuorovaikutuksen muutoksen kautta. Monipaikkaisessa
asiantuntijatydssa tyontekijét voivat valita tyontekopaikan sijainnin. Osa ajasta voidaan esimer-
kiksi tyoskennelld tyonantajan tiloissa ja osa ajasta kotona. Kun tyontekopaikka vaihtuu tima
johtaa osaltaan siihen, ettd luontaiset kasvokkaiset vuorovaikutustilanteet vihenevit. (Lehtonen

& Nokelainen & Puhakka 2024.)

Tampereen yliopiston toteuttaman tutkimuksen mukaan etityo voi osaltaan etddnnyttda tydyh-
teisOn jdsenid toisistaan ja hybridityo tarvitsee kaikkien tyOyhteison jdsenten osallisuutta tuke-
akseen yhteisollisyyttd. Etatyo ja hybridityo tarvitsee myos johtajilta ja esimichiltd uudenlaisia
etdjohtamisen taitoja. Tampereen yliopiston toteuttaman tutkimuksen perusjoukkona toimi asi-

antuntijaty6td tekevit henkil6t. (Lehtonen ym. 2024.)

2.4 Tavoite ja tarkoitus

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd opinndytetyon tilaajalle organisaation henkildston
ajatuksia ja ndkokulmia siitd, miten etdtydskentely ndhddén osana omaa yksilollistd tyohyvin-
vointia. Tarkoituksena on saada uutta tietoa henkilostoltd osana etétyon merkityksesté ja mah-
dollisuuksista suhteessa tyohyvinvointiin ja jalostaa saatua tietoa esimerkiksi etitydjohtamisen

saralla ja yleisesti henkildston ty6hyvinvoinnin parantamisen ndkdkulmasta.

Opinndytetyon tarve ilmenee todellisesta selvityksen tarpeesta nykyisten etityokdyténtdjen va-
lossa, onko kaytédnteitd henkiloston ndkokulmasta tarpeen muuttaa tyohyvinvoinnillisesta tulo-
kulmasta vai koetaanko nykyinen malli sopivana ja toimivana kdytdnteend osana omaa tyohy-

vinvointia ja tuotteliasta tydskentelya.

OpinndytetyOstd saatuja tuloksia voidaan myos yleiselld tasolla hyddyntéd samantyyppisten or-
ganisaatioiden omissa etityOkdytinteissd suhteessa tyohyvinvointiin. Téll4 tavoin saadaan tuo-
tettua myds koko ammattialaa hyodyttévia tieto etdtydon mahdollisuuksista ja vaikutuksista hen-

kiloston tydhyvinvointiin.
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3 TIETOPERUSTA

OpinndytetyoOni tietoperustassa kdyn lavitse opinndytetyon aihealueen osalta keskeisimpid ki-
sitteitd ja teoriaa lapi. Tietoperustan késitteistd muodostuu seuraavista kdsitteisté: etétyd, hyb-
ridityd, tyohyvinvointi etétdissd, tydssdjaksaminen, yhteisollisyyden haasteet etdtoissi, etdjoh-
tamisen merkitys ja haasteet osana tyohyvinvointia, ty0hyvinvoinnin johtaminen etitdissi ja

tuottavuus.

Olen rajannut opinndytetydn késitteistoni siten, ettd ne avaavat opinndyteyon aihetta ja tarkoi-
tusta niin tilaajalle kuin lukijalla, pohjautuen aikaisempaan tutkittuun tietoon ja méérittele-

méiéni opinndyteyon tavoitteen ja tarkoituksen osalta olennaisimpaan tietoperustaan.

3.1 Etityd

Etityoksi mielletddn ansioty0, jota tehdddn pédasiallisen tydpaikan eli esimerkiksi organisaa-
tion toimipisteen ulkopuolella. Etityotd voidaan siis esimerkiksi tehdéd kotoa késin. (Tyoéter-
veyslaitos 2024.) Viestintiteknologian edistyminen on johtanut etityokéytintdjen voimakkaa-
seen kasvuun eri toimialoilla ja eri toimintaympéristdissa. Etatyon kasvu nékyy erityisesti tieto-
ja asiantuntija-aloilla. (Ty0suojelu 2024.) Etityon tekemisen mahdollisuuteen vaikuttaa myos
vahvasti se, minkélaista tyotd tekee ja minkélaisella toimialalla tai toimintaymparistossd (Pek-

kola 2002, 35-37).

Ty6eldmén lainsddadintd ei suoranaisesti sisdlld termid "etdtyd", mutta tydaikalaki, tyoturvalli-
suuslaki ja tyosopimuslaki muodostavat osaltaan perustan myds etdtydskentelylle. Joustavat
tyOjarjestelyt ovat yleistyneet merkittdvasti ja timén seurauksena etidtyohon liittyen on kehitty-
nyt joukko hyviksi havaittuja kdytdntdjd ja tapoja toimia. Sovittuja kdytdntdjad yhteisesti tyo-
paikkatasolla noudattamalla helpotetaan arjen sujumista ja vahennetddn mahdollisten ristiriita-

tilanteiden syntymistd. (Tyosuojelu 2024.)

Etityon toteutumiseksi vaaditaan esihenkilon, tyonantajan ja tyontekijin vilille yhteisté luotta-
musta, itsendisten tydtapojen tukemista ja sopimista yhteisistd pelisdédnndistd etidtyon suhteen.
Onnistunut etityo osaltaan edellyttia sité, ettd organisaation tyOkulttuuri ja johtaminen perus-
tuvat ensisijaisesti luottamukseen, eikéd esimerkiksi tarpeeseen kontrolloida. (Tyoterveyslaitos

2024.)
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Pédasiallisesti etidtyd kuuluu tydaikalain soveltamisalaan ja siten edellyttdd tydajan tarkkailua.
Lain mukaan tyonantajalla on velvollisuus valvoa tyGturvallisuutta ja tyoterveyttd, vaikka tyoté
tehtdisiinkin tyOnantajan toimipaikan ulkopuolella. Tyoaikasuojelun tarve sidilyy néin ollen

myds etitydskentelyn yhteydessé. (Tydsuojelu 2024.)

Etityon ei tarvitse olla mustavalkoisesti vain "joko tai" -vaihtoehto, vaan etétyd tulisi ndhda
monen asian summana. Tydpaikan mukaan voitaisiinkin siis harkita, mikd on optimaalisin tapa
tehdi etityotd. Mitkd ovat ne parhaimmat vaihtoehdot ja tarkoituksenmukaisimmat tavat tehda
tyotd kullekin tyoOpaikalle, tyontekijdlle, tyotehtdvélle tai ajankohdalle. (Tyoterveyslaitos
2024.)

Etityohon liittyy my0s osaltaan erilaisia etuja ja haasteita. Edut ja haasteet ovat sidoksissa sii-
hen, millaisesta tyotehtdvistd on kyse ja minkéilaisessa organisaatiossa tyoskennelldén. Etityon
etujen ndhdiin liittyvan esimerkiksi tyohon keskittymisessd, tyon hallinnassa ja tydmatkoissa
sddstetyssd ajassa. EtédtyOstd nousseita huolenaiheita taas ndhddén yleisimmin muodostuvan
fyysisten kontaktien vihyys, sosiaalisten vuorovaikutustilanteiden niukkuus, osallistumismah-
dollisuuksien puuttuminen tydpaikan asioihin ja tyon, sekd muun eldméin rajojen vetdmisen

vaikeus. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Yksilolliset erot ovat merkittivid etdtyokokemuksissa ja nithin vaikuttavat tekijat kuten tyota
tekevin henkilon tyohistoria, persoonallisuus ja tydolosuhteet. Monet kokevat, ettd etityo lisad
heiddn hyvinvointiaan, kun taas osa saattaa kokea tylsistymistd ja yksindisyyden tunnetta. On
tarkedd olla tietoinen ndisté riskeistd ja oppia keinoja niiden vilttdmiseksi, niin yksilo tasolla

kuin my06s organisaatio tasolla. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Ty0 ajan ja muun eldmén yhteensovittaminen vélttaméttd ole ainut syy etdtoiden tekemiselle,
vaan my0s uupumisoireet ja liiallinen kuormittuminen voi osaltaan ajaa tydskentelemadn etdnd.
Tyoterveyslaitoksen teettdmissa tutkimuksissa nuoret ovat osoittautuneet kaikista eniten kuor-

mittuneimmaksi tydssékdyvien ryhmaksi. (Laakkonen 2023.)

3.2 Hybridityd

Hybridity6ta kutsutaan joustavan tydn muodoksi. Hybridityo kasitteend pitdd sisdlladn tydsken-
telyn tyOpaikalla ja etdpisteessd, kun tyon tekemisen pisteitd vaihdellaan joustavasti. Hybridity
viittaa tilanteeseen, jossa osa tyOstd suoritetaan etidtyond eli poissa fyysisestd tyOpaikasta tai

toimipisteestd. Hybridityd tyon muotona on herdttinyt paljon keskustelua viime aikoina ja ei
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suotta. Tilastokeskuksen mukaan Suomi sijoittui vuonna 2022 Euroopan maista viidenneksi
eniten etdtyotd tekevien tyontekijoiden osuuden perusteella, kun tarkastelun kohteena olivat he,

jotka tyoskentelevit kotona ainakin ajoittain. (Brander 2023.)

COVID-19 pandemian laannuttua on kdynyt ilmi, ettd siirtyminen hybridiin tyoskentelymalliin
ei ole ollut tilapdinen ilmid, vaan pikemminkin pysyvéd maailmanlaajuinen megatrendi. Voidaan
todeta, ettd vuonna 2023 hybridityd on edelleen useilla tydpaikoilla normaali ja rutinoitunut
tapa tyoskennelld. (Brander 2023.) Tutkimukset ovat paljastaneet lupaavia tuloksia hybridityon
hyddyistd. Tyoskentely monessa paikassa eli niin sanotusti hybridityén malli, voi parantaa tyo-
hyvinvointia, silld se mahdollistaa eti- ja lahityon positiivisten piirteiden yhdistimisen. Etityo

tarjoaa tyorauhaa, kun taas lahityd mahdollistaa sosiaaliset kontaktit. (Airila 2022.)

Suomalaisten henkildstdjohtajien mukaan nykyédan korostuu erityisesti etityon rooli esimer-
kiksi rekrytointiprosesseissa, silld haastateltavien ehdokkaiden kiinnostus kohdistuu yhi enem-
mén yrityksen etdtyokdytdntdihin. Suomen Yrittdjien teettdmén kyselyn mukaan 18-29-vuoti-
aista 64 prosenttia ja 30—44-vuotiaista 55 prosenttia harkitsisi tyOpaikan vaihtamista, mikéli
etditydmahdollisuutta ei olisi. On ilmeistd, ettd useissa yrityksissd on kohdattu pandemian jal-
keisen niin sanotun "uuden normaalin" rakentamisen osalta muuttuneita odotuksia liittyen tyon-
tekijoiden oikeuteen tehda etéityotd. Julkisessa keskustelussa on viime aikoina ndkynyt esimer-
kiksi tyontekijoiden vastarintaa tydnantajien vaatimuksille palata tiyteen 1dsndolotydhon. Kes-
kustelussa on my0s herdnnyt kysymys siitd, ndkevitkod tyontekijit joustavan hybridityon saa-

vutettuna etuna, josta ei haluta luopua. (Brander 2023.)

Tyoterveyslaitoksen teettimien tutkimusten mukaan tyontekijat, jotka tekevit hybridity6ti voi-
vat ldhtokohtaisesti paremmin kuin he, jotka tekevét pelkéstdan etdtyotd. Tassd yhteydessd hyb-
ridityoksi miellettiin ty0, jota tehdddn fyysisesti tyOpaikalla noin 25-75 prosenttia ajasta.

(Laakkonen 2023.)

Hybridityon positiiviset kokemukset ja edut ovat moninaiset. Erilaisten tutkimusten perusteella
on havaittu, ettd hybridityon myo6té tyontekijoiden motivaatio, tybhyvinvointi ja pdivén péat-
teeksi jaljelld oleva energia ovat kasvaneet, minké on koettu parantavan osaltaan eldménlaatua
tyontekijoiden keskuudessa. Yleisid tekijoitd, jotka lisddvit tyontekijin kokemaa hyvinvointia
ovat muun muassa tyorauha ja mahdollisuus keskittyd paremmin tyontekoon, rahan ja ajan

sadsto, sekd tyon ja vapaa-ajan sujuvampi yhteensovittaminen. (Brander 2023.)
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Hybridityon haasteina taas on tyontekijoiden osalta koettu erilaiset haasteet tyénhallinnan suh-
teen ja yhteisollisyyden, sekd luottamuksen puute suhteessa omaan ty0yhteis6on. Tamaén liséksi
tyontekijoiden eristdytyminen ja muiden henkilokohtaisten ongelmien huomaaminen on hybri-
disessd tydymparistossd haastavampaa. Mahdollisiin ongelmatilanteisiin puuttuminen voi siis
viivdstyd tai jaddd kokonaan toteutumatta, koska ongelmia ei vélttimaétta havaita samalla tavalla

hybridityossa. (Brander 2023.)

Hybridityon yleistyminen on lisdnnyt tietoisuutta osaltaan myds l1&hityon eduista ja positiivi-
sista puolista. Selvityksen mukaan enemmistd suomalaisista suuryrityksista ei kuitenkaan suun-
nittele tiukentavansa l4hityon vaatimuksiaan seuraavan vuoden aikana (2024). Sen sijaan néissa
yrityksissd aikomuksena on jatkaa jo olemassa olevien erilaisten tydskentely mallien ja hybri-
dityon toimintatapojen uudelleenjalostamista ja kehittdmistd. (Brander 2023.) Tyopaikoilla
olisi suotavaa kehittdd tyoskentelytapoja, jotka ottavat huomioon yksildiden erilaiset tarpeet ja
elaméntilanteet parhaalla mahdollisella tavalla. Joillekin on tirkeé4 tarjota keskeytyksetontd ja
rauhallista tyétilaa, tai joustoa tyon ja vapaa-ajan vilille, kun taas toiset hyotyvit enemmaén
kasvokkaisista tapaamisista tyOpaikalla. On tirkedd pyrkid vilttimién etd- ja 1dhityon asetta-
mista vastakkain, vaan sen sijaan 16ytii ratkaisuja, jotka edistdvit saumatonta tyon tekemisti

ja tydhyvinvointia kussakin tydpaikassa omista lahtokohdista kdsin. (Airila 2022.)

3.3 Tyohyvinvointi etitoissa

Tyod muuttuu jatkuvasti talouden globalisaation, digitalisaation, vdestorakenteiden, ilmaston-
muutoksen ja organisaatioiden vuoksi. Tydurien pidentdminen ja tyontekijoiden tydeldmissa
pysymisen kyvyn parantaminen ovat valttdméttomié vastauksia tdhédn kehitykseen. Ty6hyvin-
voinnin edistdminen on keskeinen keino tdhédn haasteeseen, koska tyohyvinvointi osaltaan vai-
kuttaa positiivisesti tyon laatuun, yksilon tyokykyyn ja mahdollisiin sairauspoissaolojen véhe-

nemiseen ja tyon tuottavuuteen. (Lindholm 2022, 140-141.)

Tyontekijdan vastuu omasta hyvinvoinnista korostuu etdtyotd tehdessd. On tarked oppia hallit-
semaan tyotd ja vapaa-aikaa ja kyetd erottamaan ne toisistaan hyvinvoinnillisesta nékdkul-
masta. Omia tapoja tyoskennelld ja tehdé t6itd onkin syyti tarkastella kriittisesti, jotta mahdol-

liset riskitekijat pystytddn tunnistamaan. (Tydsuojelu 2024.)
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Tyohyvinvointi merkitsee sité, ettd tyo on merkityksellistd ja sujuvaa terveytté ja turvallisuutta
edistdvassd ympéristossd, jotka tukevat tyduraa ja tyon tekemistd. TyShyvinvointiin ja tyoter-
veyteen vaikuttavat moninaiset tekijit, jotka liittyvét sekd tyontekijdn omaan eldmién, seka
tyohon - onnistunut tasapaino nédiden eldmén keskeisten osa-alueiden vélilld vaikuttaa ty6hy-

vinvointiin. (Hasu, Pahkin & Puttonen 2016, 6.)

Ty6hyvinvointi heijastuu tyontekijadn omistautumisena tyohon, tydyhteisoon, sekéd tydhyvin-
vointi vaikuttaa myds tehdyn tyon laatuun ja tyontekijan tehokkuuteen. TyShyvinvointi itses-
sddn ei ole pysyva tila, vaan se eldd kuormitus- ja voimavaratekijoiden keskindisestd tasapai-
nosta. Tdhén tasapainoon vaikuttavat muun muassa tydyhteison, tyOpaikan ja tyon siséllolliset
muutokset. Tyohyvinvointiin voi vaikuttaa myonteisesti sekd tyopaikka ettd tyOyhteiso. Kun
tyOpaikalla ja tydyhteisdssd voidaan hyvin, voi ndilld olla myds positiivinen vaikutus tyon tu-

loksellisuuteen ja tuottavuuteen. (Hasu ym. 2016, 6.)

Tyontekijoiden tydhyvinvointiin etidtydssd vaikuttavat myos fyysiset tekijit, kuten ergonomia.
Ergonomisia ongelmia etiitydssd voi usein aiheuttaa se, ettd etdtyohon kéytetyt vélineet ja ka-
lusteisto eivit valttamaitta tue ergonomiaa asianmukaisella tavalla. Ergonomiaan on syyta kes-
kittya erityisesti silloin, kun suurin osa tyosti suoritetaan etédna. Etdtyo voi tuoda esiin fyysisen
ergonomian haasteiden lisdksi myds kognitiivisen ergonomian ongelmia. Kognitiivinen toimin-
takyky muodostaa yhden neljéstd toimintakyvyn ulottuvuudesta psyykkisen, sosiaalisen ja fyy-
sisen toimintakyvyn rinnalla. Kognitiivisiin taitoihin kuuluvat muun muassa tiedon muistami-
nen ja prosessointi. Etityd, eritoten asiantuntijatyd voi aiheuttaa kuormitustekijoitd erityisesti

aivotoimintaan liittyen. (Kiiskinen 2022.)

Kognitiiviset kuormitustekijit, kuten muisti, tarkkaavaisuus, havainnointi ja ajattelu, voivat
kasvaa etity0ssd, jos tyOtid ei tauoteta tarpeeksi ja organisoida riittdvdn hyvin. Myds etédtdissa
istumisen runsaus, paikallaan pysyminen ja litkkumisen puute voivat heikentdi terveyttd. Mo-
net tyoyhteisot kohtaavatkin haasteita monipaikkaisessa ty0ssd. Haasteita ilmenee esimerkiksi
yhteisollisyyden edistimisessd ja ylldpidossa, aktiivisessa tyokulttuurissa ja kognitiivisen er-

gonomian kanssa. (Kiiskinen 2022.)

Tyoterveyslaitos on toteuttanut tutkimuksen etityon vaikutuksista tyohyvinvointiin. Tulosten
mukaan ndhdéén, ettd kun tyd pystyy tarjoamaan positiivisia voimavaroja, tyontekijét ilmaise-
vat halua vahentdé nykyisid etdtyOmairiddn ja heidén suhtautumisensa hybridityohdn on myon-

teinen. Voimavaroina koetaan esimerkiksi vaikutusmahdollisuudet tydsséd, hyvd johtaminen,
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tyOpaikan oikeudenmukaiset kdytdnndt ja yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteison kesken. Naii-
den liséksi tyontekijoiden paédtoksiin tehda etitoitd vaikuttavat tyontekijoiden oma perhetilanne

ja ika. (Petdinen 2022.)

Tutkimuksen tulosten mukaan tulevaisuudessa etitoitd vihemmaén haluaisivat tehdé ne, joilla
kotona on lapsia. Lapsiperheissd kotieldmén vaatimukset voivat hdiritd etdtyon sujuvuutta.
Nuoremmalla 4114 taas on puolestaan havaittu olevan yhteys haluun tehdi enemmén toitd etana.
Tatd havaintoa voidaan selittdd etidtydskentelyyn tottumisella ja rutinoitumisella, lapsiperhei-
den pienemmaélld osuudella kyseisessd ikdryhméssé ja heikommalla tyohyvinvoinnilla korona-
aikana. Yhtend tutkimuksen tuloksena saatiin my0s tieto siité, ettd tyontekijoiden yksilokohtai-
set halut koskien etdtyon madrdé jakautuvat. Vastaajista suurin osa toivoi mahdollisuutta tehdi
etdtoitd myds jatkossa, mutta harvempi kuin joka viides toivoi tyOskentelyd etdnd kokoaikai-

sesti. (Petdinen 2022.)

Etity6 voi kuitenkin myds osaltaan lisétd hyvinvointia. Etéty0 voi lisitd esimerkiksi tyon teke-
misen tehokkuutta ja vaikuttaa my0s tydssé vithtymiseen. Etéty6 tarjoaa mahdollisuuksia auto-
nomisiin jérjestelyihin, mikd osaltaan edesauttaa oman tyoskentelyn rytmittdmistd. TyOmat-
koista vapautunut aika voidaan my6s ndhdd mahdollisuutena harrastaa enemmaén tai viettii ai-

kaa perheen kanssa. (Kiiskinen 2022.)

Etdtyossd koetaan myos keskittymisen olevan parempaa, tyon tekemistd ei valttamattd kes-
keytetd samalla tavalla kuin ldhitydssé ja vaikuttaminen oman tyon toteuttamiseen on tédrked
positiivinen lisd tyohyvinvoinnille. Ideaalissa tapauksessa tyon tuottavuus kasvaa ja tyon ai-

heuttamaa stressid koetaan vihemmaén etitoissd. (Kiiskinen 2022.)

3.4 Tyossa jaksaminen

Ty0ossd jaksamiseen vaikuttavat tekijit pitavit sisidlladn, osaamisen, tydolot, tyon merkityksel-
lisyyden tunteen, tyokyvyn, seki yksityiseldmén tasapainon. Keskeisié vaikutteita tyossdjaksa-
miseen ovat myds tyOyhteison ilmapiiri ja johtaminen. (Ammattiliitto Pro 2024.) Tyokykyyn
vaikuttaa lukuisat tekijat. [hminen jaksaa tydssddn paremmin, jos hin kokee tehtdvinsi merki-
tyksellisiksi ja arvostaa saavutuksiaan. On tdrkedd, ettd ty0ssd koetaan myos hetkid, jolloin tyo

tuottaa iloa ja tyytyvéisyyttd. (Nurmi 2016, 39.) Térkedd on tyossdjaksamisen osalta se, ko-
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keeko tydntekijd saavansa vaivannidlleen vastinetta paitsi palkan muodossa, mutta myos esi-
merkiksi arvostuksen tai urakehitysmahdollisuuksien kautta. Ty0ssé jaksamista tukee my0s ko-

kemus vaikutuksen mahdollisuudesta ty6hon ja omiin tydoloihin. (Ammattiliitto Pro 2024.)

Ty0- ja elinkeinoministerion teettimissd hankkeessa (2009) on selvitetty tydeldmén laadun pa-
rantamiselle parempaa tydssijaksamista. Hankkeen yhtené pddaiheena on kysymys siitd, miten

etdtyd voisi osaltaan auttaa tyossdjaksamiseen. (Heinonen & Saarimaa 2009, 22-23.)

Tyoeldmén laatu muodostuu monista eri tekijoistd ja arviointiperusteista. Olennainen osa
yleistd tyoeldmén laatua on psyykkinen, sosiaalinen ja fyysinen tyOympéristo, jossa tyontekijin
terveys ja turvallisuus eivét ole vaarassa. Ty0- ja elinkeinoministerion etityotd késittelevdn
hankkeen painopisteind korostuivat tydomotivaation ylldpitdminen, tyokyvyn sdilyttdminen,
tyossd vithtyminen, tyon ja yksityiseldmén parempi tasapaino, kiireettomyydesté johtuva stres-
sittdomyys sekd tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa. Lisdksi tirkeitd paino-
pisteitd olivat myos edelld mainittujen lisdksi luottamus ja luovuus. (Heinonen & Saarimaa
2009, 22-23.) Tyossd jaksamiseen vaikuttaa my0s yksilon, eli tyontekijdn oma toiminta. Oman
jaksamisen sdilyttimiseen on l&htokohtaisesti helppoja keinoja, kuten taukojen pitdminen ja
tyOpdivén paittiminen ajallaan. Lisdksi on huolehdittava siitd, ettd sydddin oikein, nukutaan

riittavasti ja kdydadn keskusteluja esimiehen kanssa. (Méentausta 2021.)

Tyossd jaksamisen ndakokulmasta etdtyon vaikutuksia on tutkittu aikaisemmin Ty0Ossédjaksami-
sen ja etityon yhteyttd on myos tutkittu aikaisemmin, yksi néistd on Toimihenkiléunionin TU
ry:n etitydhanke. Tutkimustulosten perusteella ilmeni, ettd keskittymisrauha etétydssd parani
ja tydajan tehokkuus lisddntyi. Etdtyd mahdollisti paremman keskittymisen erilaisten materiaa-
lin lukemiseen ja laajojen kokonaisuuksien hallintaan ilman jatkuvia keskeytyksid. Liséksi eté-
ty0 vdhensi viikoittaisten tydmatkojen méérai ja vaihtelua tyontekopaikan suhteen koettiin po-
sitiivisena asiana. Néiden tekijoiden summa johti siihen, ettd tyonteon tehokkuus kasvoi ja

stressi viheni. (Heinonen & Saarimaa 2009, 22-23.)

Selvityksen perusteella etityOstd saadut vastaukset vastasivat ennakko-odotuksia. Etétyo opetti
uudenlaisen tyon organisoinnin, tarjoten samalla uudenlaiset ajankdytolliset mahdollisuudet ja
kasityksen eri tyotehtdvien vaatimasta ajasta. Ajansddstdd saatiin myo0s siitd, ettd etityon tyos-
kentelyyn valmistauduttaessa ei vélttdmétté tarvitse kiyttdd samalla tavalla aikaa pukeutumi-
seen tai ulkondon muuhun ehostamiseen. My0s parantuneen tyérauhan ansiosta tyontekijat ker-

toivat saavuttavansa enemmaén kuin perinteisen tydpdivén aikana ja he pitivit tyonsé tuloksia

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



19

laadukkaampina. (Heinonen & Saarimaa 2009, 22-23.) Etityohon sisdltyy paitsi tydmatkoista
sddstyvan ajan lisdksi, my0s monia muita hyotyji. Yleinen kédsitys on, ettd etdtydssad hairiot ja
keskeytykset vihenevit, tyOympéristd on rauhallisempi ja keskittyminen omaan tyohdn on 1dh-
tokohtaisesti parempaa kuin tyopaikoilla. Lisdksi uskotaan, ettd etityo vihentia tydssi kuormi-
tusta ja siltd osin vaikuttaa tyossd jaksamiseen positiivisesti. Siksi etdtyotd pidetdén erittdin

positiivisena ilmiond, jonka laajentumista voidaan toivoa. (Melin 2020.)

Tyo- ja elinkeinoministerion hankkeen raportin mukaan, hankkeeseen sisdltyneen kyselyn vas-
tausten perusteella tyontekijit pitdvit etatyotd merkittdvand tukena tyossdjaksamiselle. Kyse-
lyssd esitettyyn kysymykseen “’koen, ettd etityd auttaa minua tydssd jaksamisessani" saadut
vastaukset osoittivat, ettd 63 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd tdmin viittdmin kanssa.

(Heinonen & Saarimaa 2009, 22-23.)

3.5 Yhteisollisyyden haasteet etatoissa

Yhteisollisyys on osallistumista ja vuorovaikuttamista toisten yhteison jésenten kesken yhden-
vertaisina kohtaamisina. Yhteisollisyytend voidaan ndhdi keskindinen tyoskentely kaikkia yh-
teison jasenid kiinnostavan aihealueen tai asian parissa. Jokaisella yksil6116 on luontainen tarve
kuulua johonkin yhteisoon ja yksilon on tdrked kokea olevansa myos itse merkityksellinen
omalle yhteisolleen. On kuitenkin my0ds merkityksellistd yksilon kannalta, ettd yksilo kokee

yhteison olevan my6s merkityksellinen. (Kytomaéki 2023.)

Yhteisollisyys kasittdd tunteen yhteenkuulumisesta johonkin yhteisdon ja yhteisé on ihmisten
muodostama ryhmé. Yhteisollisyys on yhteenkuuluvuuden tunne, joka pitdd sisélldin esimer-
kiksi luottamuksen tunteen, sekd merkityksellisyyden ja turvallisuuden tunteet. Jotta yhteisol-
lisyys voi syntyé, vaatii se osaltaan sopivat olosuhteet, seka tilan tai paikan, jossa ihmiset pys-

tyvit kohtaamaan toisiaan ja jakamaan ajatuksiaan. (Kytoméki 2021.)

Muuttuneet ja uudet tavat tydskennelld ovat osaltaan vaikuttaneet yhteis6llisyyden kokemuk-
seen tyopaikoilla. Tydpaikalla osa saattaa kokea etétydskentelyn yhtd yhteisolliseksi kuin tyo-
paikalla toteuttavan tydskentelyn, kun taas osa saattaa kokea etityon sosiaalisesti passiiviseksi
ja yhteisollisyyden tunne jda valjuksi suhteessa tyOpaikalla tehtdvddn ldsniatyohon. (Seppild

2023.)

Ihmisten ja asioiden johtamisella on suuri rooli yhteisen toimintakulttuurin luomisessa etétyo-

kulttuurin ja yhteisollisyyden vilisessd vuorovaikutuksessa. Kaikilla tydyhteison jdsenilld on
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my0Os oma vastuunsa siitd, ettd tyOpaikalla - niin etdtdissd kuin toimistolla, jokainen rakentaa

osaltaan hyvii ja turvallista tydympéristod missa tyoskennelld. (Seppéld 2023.)

Yhteiso kehittyy usein yhteisen tavoitteen ympdrille. Yhteisten tavoitteiden jakaminen ja yh-
teinen pyrkimys niitd kohti luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tunteella olla osa "jotain suurem-
paa" kuin oma itsedéin on osoitettu olevan vahva motivaatiovoima, varsinkin kun se yhdistetdin

jaetun omistajuuden ja voimaantumisen tunteeseen. (PayU GPO 2021.)

Tyoéterveyslaitos on toteuttanut HELP-nimelld kulkeneen projektin vuonna 2023. HELP-pro-
jektin yksi keskeisimmisti havainnoista tydeldman muutoksen ja muutosndkymén suhteen oli
COVID-19 pandemian aiheuttama tyontekijoiden kokema pandemiakokemus osana tyonteke-

misen tapoja ja sithen liittyneitd muutoksia. (Ranki 2023.)

Projektin pddhavainnoista kdy ilmi, ettd etdty0hon siirtyminen on osaltaan todennékdisesti li-
sdnnyt vapautta tyon tekemiselle, mutta se on samalla voinut heikentii yhteisollisyyden tun-
netta. Vastapainona etityon yhteisollisyyden vihentymisen tunteelle on ldhityd. Lahity6ssd on
osaltaan koettu mahdollisesti vahvistunutta yhteisdllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta,
mutta pelko oma tyduran jatkuvuuden suhteen on voinut kasvaa. Selkedrajaista linjausta on
vaikea vetdd eri tyOnantajien ja toimialojen osalta, tyontekijéiden pandemiakokemusta kuva-

taankin siis mielestdni havainnoissa hauskalla tavalla "vérikkadksi tilkkutikiksi". (Ranki 2023.)

3.6 Etdjohtamisen merkitys ja haasteet osana tyohyvinvointia

Tyon uudet organisointitavat edellyttdvit osaamista etdjohtamisen saralla esihenkil6ilta ja joh-
tajilta. Etdjohtaminen tapahtuu ja ilmenee silloin, kun esihenkild ja tyontekijét eivét kohtaa toi-
siaan pdivittdin. (Rauramo 2023.) Etdjohtaminen on késitteen tasolla moninainen ja ehki hie-
man epaselvi, silld etdjohtamisen ohella kiytetddn myos lisdnd termejd kuten hybridijohtami-
nen, virtuaalinen johtaminen ja digitaalinen johtaminen viitattaessa samaan tai hyvin saman-

kaltaiseen ilmioon kuin etdjohtaminen (Koponen & Salin 2023).

Etdjohtaminen voidaan ndhda kasvavana trendind, joka on hiljalleen ottanut paikkansa osana
arjen tyontekoa. Etdjohtamistaidot ovat nykypdivdnd yhd olennaisempia ja merkittdvampi taito

osana esihenkilon tai johtajan osaamista. (Rauramo 2023.)

Hajautetussa, eli niin sanotussa hybridityyppisesti toimivassa tyOyhteisdssd esihenkilotyolle

asetetaan erityisvaatimuksia. Etdjohtamisen ytimesséd on padasiallisesti yhteistyon edistiminen
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ja tyontekijoiden itseohjautuvuuden tukeminen. Monissa eri alan asiantuntijatehtévissa ja toi-

mistotoissé etd- ja virtuaalijohtaminen on vakiintunut tapa johtaa. (Rauramo 2023.)

Etdjohtamisen kulmakivet koostuvat kolmesta eri roolista: yhteistyon edistdminen ja kehitta-
minen, toiminnan organisointi ja koordinointi, sekd suunnan niyttiminen ja yhteisten tavoittei-
den kirkastaminen. Menestyminen etdjohtamisessa edellyttdd usein esihenkil6ltd laajempaa
osaamista verraten perinteiseen johtamiseen. Fyysisen etdisyyden aiheuttama poissaolo vai-
keuttaa perinteisten johtamistehtdvien hoitamista ja virtuaalijohtajilta edellytetdénkin eri tavalla

luovaa ndkokulmaa erilaisten prosessien ja rakenteiden suhteen. (Rauramo 2023.)

Etdjohtajan roolissa on vilttdmitontd hallita vahvaa vuorovaikutusosaamista. Vuorovaikutus-
osaamiseen kuuluu perinteisid vuorovaikutustaitoja, kuten aktiivinen kuuntelu ja tunteiden tul-
kinnan hallinta. Liséksi etdjohtajan on osattava kayttda digitaalisia viestintdkanavia tarkoituk-
senmukaisesti erilaisten tyotehtdvien hoitamiseksi ja kommunikoinnin tukena. Etijohtajilta ole-
tetaan osaamista ja hallintaa sovittaa yhteen digitaalinen ja kasvokkainen viestintd ja pyrkid
yhdistiméan ne tehokkaasti johtamistydssddn. Usein ndma kaksi erilaista viestintimuotoa tay-
dentdvit toisiaan ja niitd voidaan hyodyntda samanaikaisesti erilaisissa viestintétilanteissa. Eta-
johtajan on keskeisté 10ytdd tasapaino kasvokkaisen ja digitaalisen viestinnén vilill4, siten etti
se tukisi parhaalla mahdollisella tavalla oman ty0yhteison tai tiimin tyoskentelyd. (Koponen &

Salin 2023.)

Etdjohtamisesta on myds tehty viime aikoina useita tutkimuksia, yksi tutkimus on toteutettu
Lapin Yliopistossa, ja etdjohtamisen tutkimuksen kohderyhméné ovat olleet kunta-alan keski-
ja ylemmaén tason johtajat (aineisto kerétty 2021). Tutkimuksessa tarkasteltiin sitd, miten sosi-
aalinen pddoma toteutuu osana johtamistyotd. Arkikielessd sosiaalisen pddoman merkitysta joh-

tajuudessa voidaan kuvata verkostoitumisen késitteend. (Vakkala & Viitdinen 2023.)

Tutkimustulosten perusteella kdvi ilmi, ettd yhteisollisyydestd puhuttaessa keskitytddn ratkai-
sukeskeisyyteen, kun taas mindpuheessa ongelmat korostuvat. Keskijohto koki vahvan hierark-
kisuuden hankalaksi, silld tavoitetila on, ettd henkilosto osallistuisi eri asioihin, mutta toisaalta
korostetaan sitd, ettd johtajan tehtiva on tehdé pdatokset ja pitdd viime kiddessd langat kisissddn.
Etityon ndhtiin vaikeuttavan kohtaamisia, minka ndhtiin osaltaan olevan myds yhteydessi yh-
teisollisyyden tunteeseen negatiivisella tasolla. Erilaiset kokoukset ja palaverit tunnistettiin
péddasiassa kohtaamisen tiloiksi, mutta todellista vuorovaikutusta ja osallistumista oli vdhan.

(Vakkala & Viitdinen 2023.)
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Tutkimuksen toisen toteuttajan Henna Véatdisen mukaan etdjohtaja voi inhimillisella ja aktii-
visella toiminnalla lisdtd sosiaalista pddomaa tavoitteellisesti omassa yhteisossddn. Puheen ja
toiminnan suuntaaminen itsestd poispéin, korostaen yhteistyon tarvetta ja merkitysti etsien rat-
kaisuja voisi vaikuttaa positiivisesti sosiaalisen pddoman lisddmiseen. (Vakkala & Viitiinen

2023.)

Monet johtajat ovat kokeneet etdjohtamisen haastavaksi ja vaikeaksi tehtdvaksi. Etdisyyden
vaikutus ihmisten viliseen kommunikointiin saattaa vihentdéd kontaktia tyontekijdn ja esimie-
hen vililld. Johtaminen itsendisti ja litkkuvaa ty6té tekevien keskuudessa vaatii samoja taitoja
kuin miki tahansa ihmisten johtaminen. Yleisesti voidaan ajatella, ettd fyysinen ldheisyys on
valttdimatontd yhteenkuuluvuuden saavuttamiseksi, mutta tima ei valttdmatta pida paikkaansa.
Todellista yhteenkuuluvuutta voidaan saavuttaa henkisen ja psykologisen ldheisyyden avulla.
Jos tyontekijd tuntee, ettei hdn ole osa ryhméa, tdmé saattaa vaikuttaa kielteisesti tyonteon

imuun ja motivaatioon. (Kataja & Vuorinen 2021.)

Yhtend keskeisimpind 16ydoksend tutkimuksen tuloksista nousi etdjohtamisen seurannan ja ra-
kenteiden organisointi niin, ettd sen pitdd tukee keskustelua ja lisdtd osaltaan halua osallistua.
Talld tavoin luottamus ja yhteisty0 tyOyhteisossd voivat kasvaa ja samalla myds sosiaalinen

padoma voi lisdéntyd. (Vakkala & Véitdinen 2023.)

3.7 Tyohyvinvoinnin johtaminen etatoissa

COVID-19 pandemialla oli koettavasti suuri merkitys nykyisen tydeldmin kdytantdihin ja ta-
poihin tyoskennelld. Tyontekijét ja tyonantajat joutuivat ripedlld aikataululla siirtymain uusiin
toimintatapoihin, kun moni organisaatio joutui jopa pakotetusti siirtyméén tdyteen etitydsken-
telyyn. Etatyon ndhddén tuoneen monenlaisia haasteita suhteessa tyohyvinvoinnin johtamiseen,

mutta myds positiivisia puolia on tullut esiin. (Kauti, Lankinen & Rintala 2022.)

Ty6hyvinvointi kuuluu kaikkien vastuulle, mutta tydlainsddddnnon ndkdkulmasta tyonantajalla
on velvollisuus huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd tydssd. TyOnantajan
mitusta ja epdasialliseen kohteluun. Esihenkilo pystyy omilla toimillaan edesauttamaan ja luo-
maan tydyhteison tydhyvinvointia tukevia tapoja, kdytint6jd ja vuorovaikutuksellista kulttuu-

ria. (Sarkkinen 2020.)
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Etatyoympdaristossd tyontekijan ja esihenkilon fyysinen etdisyys korostuu, joka vaatii esimies-
tyOltd ja johtamiselta entistd tarkedmpaa roolia. Tydntekijaltd odotetaan etidtdissd vahvaa itse-
ohjautuvuutta ja itsendistd tyontekoa, jonka takia perehdyttdmisen merkitys korostuu. Tyonte-
kijan tulee tietdd mitd héneltd vaaditaan ja odotetaan, eli tyon tavoitteet ja vastuualueet tulee

olla selkedt. (Elo 2020.)

Kollegoiden ja esimiehen apu olisi hyvé olla helposti saatavilla, jolloin erilaisten tietoteknisten
yhteydenpitovilineiden roolin tirkeys korostuu ja yhteiset pelisddnnot niiden suhteen ovat eri-
tyisen tirkedt, jotta yhteydenpito tydyhteison ja esihenkilon kesken olisi mahdollisimman su-
juvaa ja joustavaa. Esihenkilon tehtiviin kuuluu myos yhteisollisyyden rakentaminen ja sen
mahdollistaminen, kun ty0yhteison jésenet ovat fyysisesti hajallaan eri paikoissa. Yhteisolli-
syyden rakentamisella pyritddn esihenkilon toimesta siithen, ettei kukaan kokisi jddvénsa eri-

tyksiin oman tyonsi kanssa tai tuntisi oloaan yksindiseksi toissd. (Elo 2020.)

Esihenkilon rooli tydyhteison hyvinvoinnin edistdmisessi voidaan vaikuttaa jérjestimalla muo-
dollisia, ettd epdmuodollisia kohtaamisia muiden esimiesten ja tyontekijoiden kesken. Erilaiset
kohtaamiset mahdollistavat tiiviimman yhteydenpidon ja luo tilaisuuksia tutustua tydyhteison
jaseniin, sekd rakentaa suhteita tyOyhteisossd. Kun esihenkil6 on tietoinen alaisistaan ja alaiset
ovat tutustuneet myo0s toisiinsa ja esimieheensd, tilld ndhddan olevan positiivisia vaikutuksia

sekd tyohyvinvointiin, ettd tuottavuuteen. (Kauti, Lankinen & Rintala 2022.)

Esihenkilon tulisi my6s huolehtia siitd, ettd tydyhteison jdsenilld, eli tdssd yhteydessa tyonteki-
joilld on tarvittava osaaminen suoriutua tyotehtévistd sujuvasti. Tietotekninen osaaminen on
esimerkiksi erittdin oleellista sen kannalta, ettd tyoskentely etdtydssd sujuu mahdollisimman
joustavasti ja tuotteliaasti. On myos oleellista tyontekijdiden ty6hyvinvoinnin ja yleisen viihty-

vyyden kannalta, ettd tavoitteet ja johtaminen itsessdédn ovat selkeitd. (Kauti ym. 2022.)

3.8 Tuottavuus

Kotona tyoskentelyn tuottavuudesta on tehty monia erilaisia tutkimuksia ympéri maailmaa. Jot-
kut tutkimustulokset osoittavat, ettd etity0 vaikuttaisi laskevasti tyontekijén tuottavuuteen noin
8—19 prosenttia, kun taas toiset tutkimustulokset viittavit etdtyon nostavan tyontekijan tuotta-

vuuden kasvua jopa 1324 prosenttia. (Goldberg 2023.)

Stanfordin taloustieteilijd Nick Bloom on tutkinut etdtyon ja tuottavaisuuden yhteyttd, ja hin

toteaa, ettd uudet tutkimukset osoittivat, ettd tuottavuus vaihteli etitydpaikkojen vililld riippuen
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tyOnantajan ldhestymistavasta — kuinka hyvin johtajat omalta osaltaan tukevat etityotd tekevia
tyontekijoitd ja onko tyontekijoilld mahdollisuus tavata satunnaisesti lasndolotilaisuuksissa.

(Goldberg 2023.)

Tutkijat ovat yhtd mieltd siitd, ettd monet tyOpaikat ovat asettuneet uuteen hybridivaiheeseen,
jossa toimistojen kayttdaste on noin puolet COVID-19 pandemiaa edeltivisté kdyttoasteesta ja
noin neljannes amerikkalaisista tyOpdivistd tehdddn kotoa kdsin. Tdma osaltaan viitaisi siithen,

ettd etdty0 ja hybridity0 ovat tulleet jadddidkseen. (Goldberg 2023.)

Tutkimuskatsaus vuodelta 2022 kertoo, ettd etitydskentelyn takana vaikuttavat erilaiset asiat
tyon tuottavuuteen. TyOntekijdn oman henkilkohtaisen eldmén miellyttdvyys ndyttiisi vaikut-
tavan tyOntekijdn tekemin tyon tuottavuuteen. Tyon kuormittavuus ja aikapaine taas voivat

osaltaan laskea tyytyviisyyttd ja ndin ollen heikentdi tuottavuutta. (Niinivuo 2023.)

Tydvoiman mééran ja laitteiden liséksi tuottavuuteen vaikuttaa merkittdvéasti kokonaistuotta-
vuuden kasvu, josta kaksi kolmasosaa tuottavuudesta muodostuu. Oleellista tuottavuuden kan-
nalta on osaaminen ja oppiminen, sekd kyky tydyhteison kesken muuntaa tima tietotaito inno-

vaatioiksi. (Niinivuo 2023.)

Tuottavuus ei valitettavasti synny itsestddin, vaan tyoyhteison tulee tukea tydyhteison jdsenten
osaamisen ja oppimisen tietd. Jos ndihin osa-alueisiin ei panosteta, tuottavuus voi jadada hei-
koksi seka 1dhitydssd, ettd etitydssd. Heikkoa tuottavuutta ei voi yksinomaan perustella etdtoi-
den tekemiselld, mikdli etdtyontekijoiltd puuttuvat tarvittavat tyokalut toimia tehokkaasti ja
tuottavasti. TyOyhteisossd tulee toimia keskindinen vuorovaikutus, sekd yhteisten tavoitteiden

tulee olla selkeitd - jos ndma asiat puuttuvat tai ovat puutteellisia, tuottavuus kérsii. (Niinivuo

2023.)
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4 TUTKIMUKSELLINEN KEHITTAMISTYO

Ylemmaén ammattikorkeakoulun opinndytetyd toteutetaan hyddyntiden tutkimuksellisen kehit-
tdmistyon otetta, jonka tavoitteena ja tarkoituksena on tuottaa uutta ammattialaa hyodyttavaa
tietoa ja vastata tydeldmin todelliseen tarpeeseen. Opinndytetydsséni tutkin ja selvitdn opin-
ndytetyon tilaajalle etdtyon merkitystd, vaikutusta ja mahdollisuuksia suhteessa tilaajan orga-

nisaation henkildston tyéhyvinvointiin.

OpinndytetyOstd saatuja tuloksia pystytddn hyddyntdméédn niin tilaajan organisaatiossa, kuin
myds vastaavanlaisissa organisaatioissa ja yrityksissd — miten jokainen tyonantaja voi omalla
tahollaan hyodyntdi opinndytetydn tuloksia osana henkildston tydhyvinvointia ja organisaation

etitySkaytantdja.

4.1 Toimintatutkimus ja tutkimusmenetelmat

Valitsin opinndytetyoni tutkimusstrategiaksi otteellisesti toimintatutkimuksen menetelmaa.
Toimintatutkimus keskittyy tiedon luomiseen ja toimintojen parantamiseen todellisissa toimin-
taympdristoissd ongelman ratkaisun avulla. Toimintatutkimukselle on tyypillistd toimia ryh-
missa ja yhteisvastuullinen kehittiminen, mika korostaa osaltaan demokraattisuutta, osallistu-

mista ja vaikuttamista osana kehittamisprosessia. (Kelo & Koski 2019).

Toimintatutkimus pyrkii integroimaan kiytdnnon toiminnan ja teoreettisen tutkimuksen vuoro-
vaikutteisesti tutkimusstrategiassa. Toimintatutkimus yhdistdd tieteellisyyden ja kdytannolli-
syyden, pyrkien kuvaamaan ja tutkimaan ilmi6itd monipuolisista ndkokulmista. Sen toteutta-

miseen voidaan kédyttdd monenlaisia analyysimenetelmii. (Kelo & Koski 2019).

Opinnidytetyossd kdytetddn yhtend tutkimusmenetelmind maéréllistd eli kvantitatiivista tutki-
musmenetelmii. Kvantitatiivinen tutkimus on tieteellisen tutkimuksen suuntaus, joka keskittyy

tutkittavan tulkintaan ja kuvaamiseen numeroiden ja tilastojen avulla (Koppa 2015).

Madrillisessé tutkimuksessa keskitytddn erilaisiin syy- ja seuraussuhteisiin, vertailuihin, luoki-
tuksiin ja numeeristen tulosten perusteella ilmididen selittimiseen. Téhén tutkimussuuntauk-
seen kuuluu monipuolinen valikoima tilastollisia ja laskennallisia analyysimenetelmid. (Koppa
2015.) Yksi tdrked osa tutkimuksessa on tutkimuksen validiteetti eli patevyys. Pitevyys viittaa
sithen, kuinka tehokkaasti valittu tutkimusmenetelmi edistda tutkimuksen tavoitteen saavutta-

mista ja ongelman ratkaisemista. (Mékeld 2023.)
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Valitsin kvantitatiivisen tutkimusmenetelmédn opinndytety0honi silld tutkin tilaaja organisaa-
tioni koko henkil6ston (noin 70 hengen) eli tutkimuksen perusjoukon ty6hyvinvoinnillisia vai-
kutuksia ja kokemuksia osana etéityotd. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelmd mahdollistaa té-
min tyyppisen opinndytetyon osalta resurssitehokkaan tavan tutkia laajan kohderyhmén koke-
muksia ja mielipiteitd oman tyohyvinvoinnin saralla suhteessa etityoskentelyyn. Mééréllisesti

keratystd havaintoaineistosta pyritddn tekemaan yleistyksia.

Kvantitatiivisen tutkimusmenetelmén eli kyselyn liséksi, osana opinndytetydprosessia toteute-
taan kvalitatiivinen vapaaehtoinen ja vapaamuotoinen ideariihityyppinen tilaisuus teemahaas-
tattelumenetelmélld vapaaehtoisille tilaajan organisaation tyOntekijdille, jonka keskidssd on

keskustella vapaamuotoisemmin tyohyvinvoinnillisesta nikokulmasta etétyon osalta.

Teemahaastattelu sijoittuu jossain madrin lomakehaastattelun ja avoimen haastattelun véli-
maastoon. Teemahaastattelussa ei edeti tarkkojen ja yksityiskohtaisten kysymysten avulla,
vaan ldhestytddn aiheita suurpiirteisemmin ja keskittyen ennalta méériteltyihin teemoihin. Tee-
mahaastattelu on rakenteellisempi kuin avoin haastattelu, koska haastattelutilanteessa kaikille
haastateltaville esitetddn saman aihepiirin kysymyksié, jotka on valmisteltu tietoperustan pe-

rusteella. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Teemahaastattelussa pyritddn ottamaan huomioon yksildiden tulkinnat ja antaen samalla tilaa
vapaalle puheelle. Vaikka ennalta paitetyt teemat ohjaavat keskustelua, haastattelussa pyritaan

silti huomioimaan kaikkien tutkittavien ndakemykset. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka

2006.)

Ylemmin ammattikorkeakoulun opinndytetyon osalta ja toimintatutkimusmetodin osalta on
oleellista osallistaa tutkittavia ja tyOyhteisdd osaksi kehittdmisenprosessia. Ideariihi teema-
haastattelumetodilla toimii osallistavana elementtini, sekd antaa opinndytetyon tekijille lisdd
ajatuksia, tietoa, ideoita ja vastauksia tutkittavalta perusjoukolta opinndytetydssid maériteltyihin

tutkimuskysymyksiin.

Ideariihestd voidaan myds kéyttda esimerkiksi termid aivoriihi. Ideointivaiheessa tulisi vélttda
kielteisid sanoja osallistujien kielenkédytdssd. Avoimen ja luovan ilmapiirin luomiseksi on tar-
kedd pidattaytya kritiikisti ja arvioinnista ideoiden tuottamisen aikana. Arvioinnin toteuttami-
nen positiivisena valintana ideoiden synnyn jidlkeen on suositeltavaa. Kun aikaa ei kdyteta heik-

kojen ideoiden hylkddmiseen, osallistujat voivat kehittdd myonteisen suhteen ideointiprosessiin
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ja ideariihelld on paremmat mahdollisuudet onnistua ja tuottaa arvokasta, sekd hyodyllista tie-

toa. (Halme 2018).

4.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen kyselymuoto on yksi tapa kerdtd maarillisté tietoa eli numeerista dataa. Maaral-
lisessd tutkimuksessa olennaista on, ettd kerdtty tieto kasitellddn tilastollisesti ja titd prosessia
kutsutaan operationalisoinniksi. Kyselytutkimuksessa on my0s tyypillisté, ettd vastaajille tar-

jotaan valmiit vaihtoehdot vastauksiksi. (Mikeld 2023.)

Opinndytetyon kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin kiyttdmélld kyselylomaketta, joka toteu-
tetaan Webropol-nimistd kysely- ja raportointialustaa hyodyntiden. Kyselylomakkeen rakenne
koostui péddasiassa opinndytetyon tietoperustasta ja kysely oli jasennelty otsikkotasolla opin-

ndytetyon tietoperustan mukaisesti.

Kyselyssé lapikdydyt kysymykset oli pohdittu tarkkaan, jotta niisté saatiin kaikista tdrkeimmat
vastaukset opinndytetyon tutkimuskysymyksen kannalta ilmi. Kyselytutkimuksen onnistumi-
sen kannalta keskeistd on ottaa huomioon kyselyn validiteetti ja reliabiliteetti jo kyselyn suun-
nitteluvaiheessa. Reliabiliteetti viittaa kyselyn luotettavuuteen. Kysely ja tutkimus voidaan
ndhdi luotettavana, kun vastaajat antavat johdonmukaisia vastauksia samanlaisiin kysymyk-
siin. TAm4 osaltaan varmistaa sen, ettd tuloksia voidaan pitda luotettavina, kun vastaukset ovat
yhdenmukaisia ja selkeitd. (Mékeld 2023.) Kyselyn kysymykset on my0s etukiteen kéyty 14-
vitse tilaaja organisaation ohjaajan kanssa, jolloin tilaajalle on my®ds annettu mahdollisuus antaa

omat kommenttinsa kyselyn kysymyksiin.

Kyselylinkin saatteena sdhkopostiviestissd mainittiin mité tutkitaan, kuka tutkii ja mitd varten
kysely toteutetaan. Samassa yhteydessd mainittiin my0ds kyselyn anonymiteetista ja siitd, etti
kyselyn aineistoon ja vastauksiin on pddsy vain opinndytetyontekijdlld luottamuksellisesti.

Saatteessa myo0s todettiin, ettd kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista, mutta suositeltavaa.

Anonymisoitu kyselyn linkki 1dhetettiin sdhkopostitse koko tilaaja organisaation henkildstolle
ja kaikilla vastaanottajilla on mahdollisuus vastata kyselyyn kerran. Kysely ldhetettiin maanan-
taina 12.2.2024 ja vastausaikaa annettiin 12.2.2024-27.2.2024 viliselle ajalle. Kyselysté laitet-
tiin my0s erillinen muistutusviesti organisaation Kahvihuone nimiselle Teams-kanavalle muu-

tama pdivé ennen kyselyn sulkeutumista.
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Kyselyn lisdksi osana opinndytetyon tutkimuksen tekoa jarjestettiin myds ideariihi tyyppinen
teemahaastattelutilaisuus vapaaehtoiselle ryhmélle, ryhmé koostui tilaaja organisaation henki-
16stostd. Kaikkia ideariithen osallistujia haastateltiin yhté aikaa, jotta keskustelusta saatiin vuo-
rovaikutteinen ja mahdollisimman paljon uutta tietoa samanaikaisesti suhteessa opinnéytetyon

tutkimuskysymykseen ja lisdd tietoa ja kommentteja tukemaan kyselysti saatuja tuloksia.

Ideariihi tyyppinen teemahaastattelu toteutettiin 21.2.2024 virtuaalisesti Teams-yhteyksin.
Ideariihen osallistujat keréttiin halukkaista vapaaehtoisista etukdteen, ennen ideariihen jérjes-
tdmistd. Ideariihelle varattiin aikaa noin reilun tunnin verran, siltd osin kuin se oli osallistujille
aikataulullisesti sopivaa. Osallistuja idearitheen saatiin osallistettua kolme vapaaehtoista hen-
kiloa tutkimuksen perusjoukosta opinnédytetyon tekijan lisdksi. Idearithen sujuvaa ideointia ja
keskustelua varten, olin luonut puolistrukturoidun haastattelutyyppisen keskustelua sujuvoitta-
van pohjan, jonka pohjalta fasilitoin ja ohjasin tarvittaessa keskustelua. Haastattelupohjan tee-
mat ja kysymykset oli jaettu ennakkoon ideariihen osallistujille, jotta he voisivat valmiiksi tu-
tustua ndihin kysymyksiin etukiteen. Ideariihen keskustelun teemat ja puolistrukturoidut kysy-
mykset nojasivat vahvasti opinndytetyon tietoperustaan, sekd jo aikaisemmin toteutetun kyse-
lyn kysymyksiin. Idearithen pddkysymys, eli my0s padkeskustelunaihe pyori vahvasti tutki-

muskysymyksen ymparilla eli, etdtyon vaikutukset tyohyvinvointiin, mitd, miksi ja miten?

4.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysointi voi suuntautua joko selittimiseen tai ymmartimiseen. Madrillisissa tut-
kimuksissa pyritddn yleensd selittdmédn ilmioté tai ilmioitd ja tulokset analysoidaan useimmi-
ten tilastollisten menetelmien avulla. Ymmartdmiseen téhtddvissd 1dhestymistavassa pyritddn
tekemiddn paitelmid. On tirkedd liittdd analysoitu aineisto opinndytetyOtyOn tietoperustaan.
Johtop@dtds osiossa voidaan myds vertailla analysoituja tuloksia suhteessa opinndytetyon tie-

toperustaan. (Kehittdmiskeskus Opinkirjo 2024.)

Kysely toteutettiin Webropol-nimisen kysely ja raportointialustan kautta. Webropolissa ei kui-
tenkaan sdilytetd kerdttyd aineistoa vaan se poistetaan heti asianmukaisella tavalla, kun kyselyn
aineistoa ja vastauksia ei endd tarvita. Aineistoa ja vastauksia ei sdilytetd endd sen jélkeen kun,
opinndytetyon tutkimustulosten analysointi ja johtopéddtdsten teko on tehty, vaan se hévitettiin
heti ndiden osioiden jidlkeen asianmukaisella tavalla. Kyselyyn tai sen aineistoon ja vastauksiin

ei ollut padsyd muilla kuin opinnéytetytontekijélla.
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Aineisto kerédttiin anonymisoidusti, seki kyselyn osalta ei ollut tarpeellista kysyé henkilotietoja.
Kysely piti siséllddn vain kaksi kysymystd, joihin pystyi vastaamaan avoimesti ja kaikki muut
kysymykset sisélsivét valmiit vastausvaihtoehdot, joko numeerisia vaihtoehtoja (1-10) tai véit-
tdmid tdysin samaa mieltd — tiysin eri mieltd tyyppisid vastausvaihtoehtoja. Tdmi vastausme-
todi osaltaan liséé kyselyn vastaajien anonymiteettid, silld vastauksia ei pysty yhdistdimiéin vas-

taajiin pelkkien numeroiden tai vdittdmien perusteella.

Tutkimusaineistoa analysoidaan ja kuvataan padasiassa téssd opinndytetydssa tilastollisesti nu-
meroiden avulla ja ideariihestd saaduin kommentein ja suorin lainauksin. Tilastoja voidaan
myds kuvata erilaisten visuaalisten graafien avulla. Usein tilastolliset menetelmait, jotka tarjoa-
vat kuvailevia tuloksia, luovat perustan syvillisemmalle analyysille, jossa tarkastellaan esimer-

kiksi riippuvuussuhteita tai yhteisvaihtelua (Koppa 2021).

Monipuolista laadullista analyysia voidaan suorittaa erilaisilla menetelmillé. Tietyt laadulliset
menetelmit ovat tiukasti sidoksissa tiettyihin analyysitapoihin, kun taas toiset ohjaavat kohti
viljempid ldhestymistapoja aineiston kasittelyssd. Laadullisissa menetelmissi korostuvat yhtei-
set piirteet, tausta, tarkoitus ja merkitys. (Koppa 2021a). Opinnédytetyon aineiston analysoin-
nissa on kéytetty teemoittelua. Teemoittelulla tarkoitetaan aineiston lapikdyntié ja keskeisten
aiheiden tai teemojen tunnistamista, jotka liittyvat tutkimuskysymykseen. Teemoittelussa pyri-
tddn tunnistamaan aineistosta keskeisid athekokonaisuuksia ja yleisesti esiintyvid piirteitd, jotka

liittyvét tutkimuskysymykseen. (Juhala 2024.)

Virtuaalisesti Teams-yhteyksin pidetty ideariihi tyyppinen teemahaastattelu nauhoitettiin ja lit-
terointiin opinndytetyontekijdn toimesta jdlkikédteen. Nauhoite ja erillinen litteroitu tiedosto
poistetaan asianmukaisella tavalla opinndytetyd prosessin péatyttyd, eikd ndihin materiaaleihin
ole padsyéd muilla kuin opinndytetyon tekijélla. Saadusta aineistosta etsittiin yhtélaisyyksia suh-
teessa kyselyssd saatuihin vastauksiin ja verrataan niitd suhteessa opinndytetyon tietoperustaan.
Litteroidusta aineistosta nostetaan myos joitakin suoria lainauksia ja ideoita esiin osana tutki-
mustulosten ldpikdyntid. Suoria lainauksia on osaltaan hieman muokattu, jotta ideariihen va-
paaehtoisten osallistujien anonymiteetti ei tdssdkddn suhteessa karsi. Osallistujista ei keritty
henkildtietoja, eikd osallistujien titteleilld yms. ollut merkitysta ideariihen osallistumisen suh-
teen, joten mitdén yksiloivid tietoja ei kerdtty. Vapaaehtoisiin osallistujiin viitataan tutkimus-

tulosten ldpikdynnissd numeroinnilla, kuten Henkil6 1 eli HI.
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4.4 Tutkimusetiikka

Tutkimusetiikka késitteend ja termind pitdd sisdllddn ajatuksen rehellisyydestd, eettisyydestd ja
vastuullisuudesta osana tutkimuksen tekoa. Tutkimuseettiset suositukset ja ohjeet toimivat ovat
tutkijan apuna tutkimuksellisissa paatoksissd. Tutkimusetiikan ohjeistuksen tunteminen muo-

dostaa osan tutkijan ammattitaitoa. (Kohonen & Mustajoki 2021.)

Tutkimuksen uskottavuus ja luottamus tutkimukseen edellyttivit hyvid tieteen kdytintojen
noudattamista ja eettisten ndkdkulmien huomioimista. Vastuullinen tiede pitdd siséllédédn tutki-
musetiikan. Eettinen tarkastelu ulottuu koko tutkimusprosessiin, koskien tutkimusaihetta, me-
netelmid, kdytintdjd ja aineistoa. Téllaisiin kysymyksiin kuuluvat esimerkiksi menettelytapa,

tutkittavan suostumus ja tutkittavan anonymiteetin suojelu. (Suomen Akatemia 2024.)

Tutkimusaineistojen késitteleminen, kerddminen ja asianmukaisella tavalla toteutettu arkis-
tointi kuuluvat olennaisesti tiedon tarkistettavuuteen ja luotettavuuteen. Tutkimusetiikka voi
osaltaan koskea aineiston hankintaa, tiedon soveltamista ja kdyttdd, seka tieteen sisdisid asioita.

(Kuula 2021, luku “Etiikka ja tutkimusetiikka”.)

Omassa opinndytetydsséni eettisestd tarkastelun ndkdkulmasta pohdin vastaajien anonymiteet-
tistd suojaa suhteessa kyselyyn annettuihin vastauksiin. Pyrin pitdimédan anonymiteetistd myds
huolta kyselyn kysymysten asettelun suhteen niin, ettei kysymyksiin vastattaessa vastaajien

anonymiteetti kérsi.

Hyva tieteellinen kdytdntd pitdd siséllddn eri asioita ja periaatteita. Nditd ovat muun muassa
eettisyys, rehellisyys, avoimuus, huolellisuus ja tarkkuus osana tutkimusty6ta. (Jyvéskylan Yli-
opisto 2024.) My6s Tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvien tieteellisten kdytintdjen mu-
kaan luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto hyvien tieteellisten kiyténtojen perus-

periaatteisiin (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 12).

Opinndytetyossini olen pyrkinyt kiinnittimain erityistd huomiota tutkimuksen avoimuuteen
suhteessa tutkittavaan perusjoukkoon ja opinndytetyon tilaajan suhteen. Kyselyn vastaajille on
rehellisesti kerrottu, miksi kysely tehddén ja minka takia siihen olisi tdrked4 vastata, mihin ky-
sely liittyy ja miten kyselyyn annettuja vastauksia hyddynnetddn ja miten niitd kdytetddn osana
opinndytetydprosessia. Vastaajille on myds kerrottu anonymiteetistd kyselyn suhteen ja heille
on myo0s kerrottu aineiston havittdmisesta ja siitd kenelld on pddsy kyselyn vastausten aineis-

toon.
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Ideariihityyppinen teemahaastattelutilaisuus on toteutettu vapaaehtoisten kesken ryhméhaastat-
telutilaisuutena. Tilaisuudessa on korostettu myos osaltaan anonymiteettid siltd osin, kun se on
ollut mahdollista ja kaikki tilaisuudessa kiydyt keskustelut ja esitetyt ajatukset ja ideat kdydadn
luottamuksellisesti l4pi, eiké niitd jaeta haastatteluryhmin ulkopuolelle. Koin myds idearithen
vetdjand ja fasilitoijana tarkeédksi luottamuksellisuuden ja avoimen, sekd luotettavan ilmapiirin

korostamisen osana tilaisuuden kulkua.

Vapaacehtoisille ideariihi-tyyppiselle ryhméhaastattelun osallistujille on myos kerrottu, ettd vain
opinndytetyontekijdlld on padsy Teams-nauhoitteeseen ja ryhmihaastattelusta saatuun materi-
aaliin. Osallistujia on my0s erikseen informoitu aineiston havittimisestd opinndytetyon palaut-

tamisen jilkeen.

Oikeaoppinen viittaaminen on my0s yksi olennaisimmista kulmakivistd tutkimuseettisestd na-
kokulmasta katsottuna (Jyvéskylidn Yliopisto 2024). Opinndytetydssdni on kéytetty tarkkaan
annettuja Humanistisen ammattikorkeakoulun ldhdeviittausohjeita viittaamiseen ja ldhdeluet-

telon suhteen.

Arkipdivan tutkimustyOsséd voi kuitenkin kohdata erilaisia tilanteita, joissa ohjeet eivit tarjoa
selkedd ratkaisua. Tutkimusetiikka my0s kehittyy ajan saatossa ja uudet tutkimusmenetelmit
synnyttivit uusia eettisid kysymyksid. Tutkijan ammattitaitoon kuuluu kyky soveltaa eettistad
pohdintaa erityisesti tilanteissa, joissa ohjeisto ei tarjoa suoraa vastausta. (Kohonen & Musta-

joki 2021.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassd luvussa kerron ja kuvaan opinnédytetyoni tutkimustuloksia. Opinndyteyon tutkimustulos-
ten lapikédynti on teemoitettu seuraavien kappaleiden alle: Etity0 osana ty0hyvinvointia ja ty0s-
sdjaksamista, yhteisollisyyden ja viestimisen haasteet osana etityOskentelyi ja etdtyon tulevai-

suuden nidkymaét henkiloston ndkokulmasta.

Tutkimustuloksissa kdydaan lavitse kyselystd saatuja tuloksia kokonaisvaltaisesti ja nostetaan

myo6s ryhméhaastattelussa tulleita ndkokulmia ilmi osaksi opinnéytetyon tutkimustuloksia.

Kyselyyn vastasi méddrdaikaan mennessd yhteensd 58 henkildd. Vastausmaardd voidaan pitad
erittdin onnistuneena ja merkittdvini onnistumisena, silld kyselyn vastausprosentiksi muodos-
tui 82,86 %. Vastausprosentti on tirked mittari tutkimuksen uskottavuuden arvioinnissa, silld
se kertoo, kuinka suuri osuus otokseen valituista henkildistd vastasi kyselyyn. On olennaista
ilmoittaa vastausprosentti tutkimuksen tuloksissa, jotta voidaan arvioida, kuinka laajasti vas-

taajat ovat edustettuina ja kuinka luotettavaa tietoa tutkimus tarjoaa. (Vehkalahti 2024, 44.)

5.1 Etatyo osana tyohyvinvointia ja tyossdjaksamista

Kyselytutkimuksen tuloksista kévi ilmi, ettd selked enemmisto nikee etéityon suurimmat hyodyt
kolmen eri osa-alueen kautta. Niitd olivat tyomatkoista sdédstyva aika (81 %), tyon ja vapaa-
ajan sujuvampi yhdistiminen (78 %), sekd parempi keskittyminen tyohon ja oma rauha (60 %).

Samat teemat olivat myos vahvasti edustettuna ryhméhaastattelun osallistujien ndkokulmasta.

”Se tyoskentely sielld kotona, sielld ei oo keskeytyksid. Sa saat ihan rauhassa tehda
sitd sun hommaa ja si saat kaikki ne rdstthommat tehtyd sen etityOpdivin tai eté-
tyopdivien aikana.” (HI)

”Etdtyd vapauttaa aikaa omaan harrastamiseen ja omaan tekemiseen.” (H3)
Kirsi Kiiskinen LAB-ammattikorkeakoulun hyvinvointiyksikon TKI-asiantuntija toteaa myos,
ettd etity0 voi osaltaan lisdtd tydhyvinvointia juuri opinndytetyon kyselyssé saatujen vastausten
perusteella. Etityo osaltaan mahdollistaa paremman keskittymisen tyontekoon ja osaltaan mah-

dollistaa paremman tasapainon hallinnan tyon ja vapaa-ajan vililld. (Kiiskinen 2022.)

Etityon tyohyvinvoinnillista positiivista vaikutusta kuvattiin myos kyselyn avoimessa kysy-
myksessd, jossa pyydettiin vield terdvoittimiin jokaisen vastaajan itse kokemat hyddyt eté-

tyOskentelystd. Tédssdkin suhteessa tydmatkoista sddstyva aika, oma rauha ja mahdollisuus kes-
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kittyd paremmin, sekd perhearjen ja omien harrastusten aikataulullinen yhteensovittaminen ko-
ettiin huomattavasti helpommaksi etétoissé ja sen vaikuttaman omaan tyohyvinvointiin ja tyos-
sdjaksamiseen positiivisesti. Avoimista vastauksista kdvi myds korostetusti ilmi parempi pa-
lautuminen, jolla viitattiin vastauksissa nukkumiseen ja se, miten tyomatkoista sddstyvé aika

pystyttiin hyodyntdmadn esimerkiksi nukkumalla pidempéén tai harrastamaan enemman.

”Etétyon hyotyjéd ovat ehdottomasti mahdollisuus nukkua aamuisin hieman pidem-
paan.”

”Mulla tulee fyysisesti liikuttua enemmaén etdnd, kun tydmatkoihin ei mee aikaa
vaan voin tehdé pidempii lenkkejd esimerkiks aamuisin.” (H2)

Etityon tydhyvinvoinnillisena hydtyna nihtiin myos tyon tekemiseen kdytettdvén ajan aikatau-
lullinen joustavuus. Ty6hon kdytettidva aika koettiin enemmén joustavaksi etitdissad suhteessa
toimistolla tydskentelyyn. Etityon ndhtiin mahdollistavan parempi suunnittelu ja organisointi
oman tyon tekemiselle ja asioiden aikaansaamiselle niin tdissd, kuin toiden ulkopuolella. Myds
perheeseen ja ldheisiin kdytettdva aika korostui etdtdiden positiivisena hydtynéd, moni vastaaja

arvosti etityon lisddméa ldsndoloa ja yhdessdolo perheen tai ldheisten kanssa.

”Olen kuullut, ettd erityisesti lapsiperheet arvostaa titd etdtyon mahdollisuutta.
Tydeldmén ja perheen yhteensovittaminen on aika iso asia tdnd pdivand.” (H1)

”Pdivassd sddstyy aikaa tehdd muuta, esimerkiksi urheilla. Ajatusta vaativat tyot
onnistuvat paremmin, kun minimoi ns. keskittymistd hairitsevét tekijét.”

”Etdtyon hyotynd mahdollisuus keskittya ja jousto perhe-eldmin ja tyon valilla.”

”Tyon ja perhe-elimén helpompi yhteensovittaminen vdhentdd kiireen ja stressin
tuntua.”

Opinnidytetyon kyselysséd pureuduttiin my0s sithen, mitké asiat ensisijaisesti ylipadtaan vaikut-
tavat henkil6ston yksil6lliseen tydhyvinvointiin positiivisesti. Vastausprosentit jakautuivat erit-
tdin tasaisesti eri vaihtoehtojen vélilld, mutta suurimmaksi positiiviseksi tyohyvinvointia lisda-
viksi teemaksi nousi selkedsti annettujen vastausvaihtoehtojen joukosta vaikutusmahdollisuu-
det omaan tyohon ja tydskentelyyn (74 %). Seuraavina merkittdvimpina tekijoind koettiin hyva

johtaminen (45 %), tydyhteiso (43 %) ja yhteenkuuluvuuden tunne, sekd yhteisollisyys (43 %).

”Aikatauluni ovat vililld sellaiset, ettd etityd mahdollistaa jirkevimmén tydnteon
tai muun eldman yhteensovittamisen.”
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Monissa tutkimuksissa on todettu, ettd kyky vaikuttaa oman tyon toteuttamiseen on merkittava
tekijd ty6hyvinvoinnille. Kun etityojarjestelyt sujuvat, timé osaltaan voi myos lisita tyonteki-
joiden sitoutuneisuutta ja tyOtyytyvaisyyttd organisaatioon. (Kiiskinen 2022.) Organisaatioiden
yksi tdrkeimmistd voimavaroista on hyvinvoiva henkildstd. Tyohyvinvointi vaikuttaa osaltaan
kilpailukykyyn, kykyyn innovoida ja tyonantajamielikuvaan (Hasu, Pahkin & Puttonen, 2016,
7).

Kyselyssd kysyttiin my0s suoraan henkildston kokemusta siitd, vaikuttaako etityd ylipdédtdan
tyohyvinvointiin positiivisesti. Kyselyn vastaajista yli puolet (58 %) olivat tdysin samaa mielti
sen kanssa, ettd etity0 vaikuttaa heidan tyohyvinvointiinsa positiivisesti. Vastaajista 33 % oli
jokseenkin samaa mieltd véittiméan kanssa ja 5 % ei ollut samaa eiké eri mieltd, sekd 4 % oli

viittdmastd jokseenkin eri mielta.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin er mielta

Kuvio 2: Kysymyksen: Koetko etityon vaikuttavan tyShyvinvointiisi positiivisesti? vastausten
jakautuminen.
”Se ettd annetaan mahdollisuus tehda etdtoitd, se et ma tiidn et on mahdollista tehda
etdtoitd, ni se jo lisdd mun tyohyvinvointia. Jos tulee joku tilanne, ni mi tiedan, ettei

mun oo pakko olla toimistolla ja sitd suuremmalla syylld mé haluun olla toimistolla,
kun mai tiedén, ettei tdélld oo pakko olla.” (H3)

Henkilokohtaisesta tyohyvinvoinnista ja hyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu myo6s yksilon
vastuulle. Kyselyssa kysyttiin numeraalisesti sitd (skaalalla 0—10) kuinka hyvin jokainen vas-
taaja huolehtii itse omasta tydssdjaksamisestaan ja tydhyvinvoinnistaan niin tdissd, kun tdiden
ulkopuolella. Vastauksena tille kysymykselle saatiin mediaaniksi luku 8. Témén tuloksen va-
lossa voidaan todeta, ettd henkildstd on ottanut myos hyvin vastuuta itsendisesti omasta hyvin-

voinnistaan ty6hyvinvoinnin ja tydssdjaksamisen saralla.
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Etdtyossé tyontekijén vastuu omasta hyvinvoinnista korostuu entisestdén. Tyontekijén on kyet-
tédva hallitsemaan omaa ty0tddn ja asetettava selkeét rajat tyon ja vapaa-ajan vélille. (Tydsuojelu

2024.)

Opinndytetyon kyselyssa selvitettiin my0s henkiloston kokemusta siitd, miten mahdollisesti
etdtyon tekeminen ja sen mahdollistaminen vaikuttaa yksilon kokemukseen tydssdjaksamisesta.
Kyselyn vastaajista reilusti yli puolet 67 % vastasi olevansa tdysin samaa mielti siitd, ettd etéityd
vaikuttaa tyOssdjaksamiseen positiivisesti. Jokseenkin samaa mieltd véittiméan kanssa oli 24 %,
el samaa eikd eri mieltd oli 7 % ja 2 % vastaajista oli jokseenkin eri mieltd. My0s ryhméhaas-
tattelun osalta etétyon koettu positiivinen vaikutus omaan tyossdjaksamiseen oli selked ja yh-

denmukainen.

”Tyossdjaksamisen kannalta etdty6 on ihan ehdoton edellytys. Etdtyolla on iso mer-
kitys jaksamiselle.” (H1)

“Etityton etuina niden ehdottomasti jaksamisen parantumista (voi nukkua pidem-
padn, aamuisin ei ole kiire, tyon loppuessa olet jo kotona, esim. pdivéikively jne.)
ja rauhallisempi péivé kuin toimistolla.”

Ty0- ja elinkeinoministerion "Ty6deldmén laadulla parempaa jaksamista - kuinka etéty6 voi aut-
taa" hankeselvityksessd on my0s etsitty vastausta etityon vaikutuksesta tydssdjaksamiseen.
Hankkeen kyselyn vastausten mukaan 63 % vastaajista oli tdysin samaa mielta siité, ettd etdtyo
auttaa yksilon tyossdjaksamisessa. (Heinonen & Saarimaa 2009, 22.) Tdhin tulokseen verrat-
taessa, opinndytetyon tilaajan organisaation henkildsto eli tutkimuksen perusjoukko on kokenut

etidtyon vaikuttavan positiivisesti tydssdjaksamiseen vield aavistuksen paremmin.

Etidyon koettua tuottavuutta henkilston ndkdkulmasta selvitettiin my0s kyselyssd. Vastaajista
48 % totesi, ettei tyontekopaikalla ole merkitystd omaan tuottavuuden kokemukseen, kun taas
38 % oli sitd mieltd, ettd etidtydskentely koettiin tuottavammaksi ja vain 10 % koki olevansa

1ahitoisséd eli toimistolla tuottavampi suhteessa etityoskentelyyn.

Tuottavuuden kokemukseen vaikuttaa omat tyotehtdvit, oma osaaminen ja oppiminen, sekd
tyOyhteison tuki (Niinivuo 2023). Osaltaan myds vastaajien laaja kokemus tyomatkoista sdés-
tyvastd ajasta sekd, ettd etityoskentelyssd on parempi mahdollisuus omalle tydrauhalle ja kes-
kittymiselle, vaikuttaa osaltaan myds tyon tekemisen tuotteliaisuuteen ja tuottavaisuuden ko-

kemukseen tyon teossa.
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”Saan tehtya toitd tuottavammin. Aamusta sddstyy kaksi tuntia - toinen nukkumi-
seen ja toinen tyon aloittamiseen jo 8.00. Sen sijaan ettd laittautuu ja matkustaa
tyOpaikalle.”

”Kaipaan keskittymisrauhaa, mikd onnistuu parhaiten kotitoimistolla.”

”Kyl se on kans tén koronan jdlkeen, et kaikki keskustelee ja tulee juttelee, mut sit
niitd toitd ei saa tehtyd ni sit vdhén turhauttaa ja illalla yrittdd niitd tehdd. En méa
sano et méd oisin mitenkéén tehokkaampi toimistolla.” (H1)

Tuottavuuden ja aikaansaamisen yleiseen kokemukseen voi myds osaltaan heijastaa se, ettd
enemmistOlle kyselyn vastaajista oli selkedd mitd heiltd odotetaan niin etdtdissa kuin 1dhitoissa.
Vastaajista 55 % oli tiysin samaa mieltd viittimén kanssa, onko sinulle selkedd miti sinulta
odotetaan ja mitd sinun pitdd tehdi niin etdtoisséd kuin 1ahitoissd. Jokseenkin samaa mieltd viit-

tdmén kanssa oli 38 % ja jokseenkin eri mieltd 5 % vastaajista.

5.2 Yhteisollisyyden ja viestimisen haasteet osana etatyoskentelya

Opinndytetyon tutkimusaineistosta nousi myos yhtend vahvana toistuvana teemana yhteisolli-
syyden koetut haasteet osana etitydskentelyd. Kyselyssd kysyttiin sitd, kokeeko vastaaja vah-
vempaa yhteisollisyyden tunnetta tyOyhteisoonsa 1dhitdissa vai etitdissa vai onko tydntekopai-
kalla ylipdétdan merkitystd yhteisollisyyden tunteeseen. Vastaajista yli puolet 58,6 % koki vah-
vempaa yhteisollisyyden tunnetta tydyhteisossddn 14hitdissd ja 39,7 % vastasi, ettei tyonteko-

paikalla ole merkitystd yhteisollisyyden tunteelle.

Kyselyssd kysyttiin myds avoimella vastausvaihtoehdolla etityon mahdollisia haasteita tai hait-
toja. Niissd vastauksissa korostui yhteisollisyyden puute, sosiaalisten vuorovaikutustilanteiden
vihyys, jolla osaltaan viitattiin my0s tiedonkulkuun ja sithen, ettd kaikki tieto toimistolta ei
saavuta etdtyontekijoitd. Naiden lisdksi toistuvia teemoja olivat huono ergonomia etdolosuh-

teissa ja tyOn tauottamisen hankaluus.

”Jadn paitsi usein tirkedstd tiedosta, jonka kuulee sivumennen kahviossa, kiytavilla
tai muuten vaan toimistolla jutellessa.”

”Haittoja ovat yhteisollisyyden ja yhteison puuttuminen. TyOpaikalla ihmisten né-
keminen ja heidén kanssaan jutteleminen sekd yhdessd ideoiminen on mukavampaa
ja helpompaa paikan pailla. Toinen haitta on tydpédivédn luonnollisten taukojen vi-
heneminen.”

”Ei tapaa tyotovereita niin usein sekd tuntuu etddntyvén omasta tyoyhteisostd aina
vaan enemman.”
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Tydterveyslaitoksen teettimidn HELP-hankkeen selvitysten perusteella etityohon siirtyminen
on osaltaan voinut vaikuttaa yhteisollisyyden tunteeseen sitd alentavasti ja lahityd on osaltaan

vahvistanut yhteisollisyyden kokemusta. (Ranki 2023.)

Vuorovaikutuksen ja viestimisen haasteet etdtdissd ja sosiaalisten tilanteiden puute niytti vai-
kuttavan osaltaan vahvasti vastaajien kokemaan yhteisollisyyden tunteen puutteellisuuteen.
Luontevien vuorovaikutustilanteiden puute tuli my06s ilmi ryhméhaastattelun tuloksista, asia ei
kuitenkaan ollut niin yksinkertainen, ettd pelkka toimistolla olo riittdisi korjaamaan yhteisolli-
syyden puutetta tai yksindisyyden tunnetta. Turhautumista vaikutti aiheuttavan se, ettd kun toi-
mistolle tullaan tyoskenteleméén, ei se takaa vélttimattd yhtddn enempéé kohtaamisia tai kes-

kusteluja kollegoiden kanssa.

”Vaikka mi oon tddl joka viikko (toimistolla), en ma valttaimétti tormaa sind aikana
edes kaikkiin ndihin tyyppeihin.” (HI)

Jos ei 00 niin ulospdinsuuntautunut ja ota sité roolia ni se voi olla oikeesti vaikeeta
tulla osaksi porukkaa. Vieldkun toimistolla on vdhén porukkaa, ni tuntuu et ois vielad
enemman yksin.” (H3)

”Miks mé oon tééllé toimistolla jos tdél ei oo ketddn muita?”
Viestinnilliset haasteet tulivat myds esiin osana opinndytetydn tutkimusaineistoa. Haasteet tu-
livat ilmi koko organisaation kokouskaytédntdjen muodossa, Teamsin hyddyntdmisen suhteen,

sekd ylipdétddn viestiminen eri kanavia hyddyntdminen etdtoissd ndhtiin vélilla haasteellisena.

Kyselysséd kysyttiin sitd, toimiiko viestiminen helposti ja sujuvasti etdtdissé eri viestintdkanavia
hyddyntéen (esim. Teams, sdhkoposti ja puhelin)? Suurin osa vastaajista 66 % oli vaittdman
kanssa jokseenkin samaa mieltd ja vain 29 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd viittdman
kanssa. Avoimista vastauksista kdvi myos ilmi se, ettd haaste ei niinkdédn ole teknisissd véli-

neissd vaan yhteisisséd pelisdénndissa tai niiden puutteellisuudessa.
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Kuvio 3: Kysymyksen: Toimiiko kommunikointi ja viestiminen helposti eri viestintidkanavia

hyddyntden etitdissd (esim. Teams, sdhkdposti yms.)? vastausten jakautuminen.

”Yhteys tyOkavereihin vaatii enemmén tyoté ja kaikki eivét toimi etdtydskentelyn
kannalta sovittujen sdént6jen mukaan, mikd vaikeuttaa toisinaan tydskentelyd.”

Tutkimusaineistosta kdvi myos ilmi kyselyn osalta, ettd suurin osa vastaajista ei kokenut tarvit-
sevansa erityistd tukea etdtydskentelyyn tai tyoskentelyvilineiden osalta. Kyselyssd kysyttiin
avoimena kysymyksen sitd, kaipaako tai tarvitseeko tyontekiji tukea etitydskentelyssd ja jos
tarvitsee minkélaista tukea. Suurin osa vastaajista kuitenkin koki, ettd ei tarvitse erityistd tukea
etiatydskentelyyn. Huomionarvoisia ndkdkulmia tuli kuitenkin myds timén kysymyksen osalta
yhteisollisyyden ja yhteisten pelisdéntojen terdvoittdmisen suhteen.

”Etitdiden mahdollistaminen on kannatettavaa. Néin ollen keskidssd on enemmén-

kin se, miten organisaatiot yllépitidvit yhteisollisyyttd ja spontaania vuorovaiku-

tusta. Tarvitsemani tuki on siis enemménkin organisaation ja ty0yhteison tasolla, ei
yksilotasolla.”

” Aktiivisuus koko tydyhteison jdseniltd yhdesséd yhteisollisyyden yllépitdmiseen ja
kehittdmiseen.”

Organisaation kokouskaytdnteet, eritoten Teams-kokousten kéyténteet saivat kritiikkid ryhmé-
haastattelun vapaaehtoisilta ja kyselyn vastaajilta. Vastauksissa korostui kokouskéytdnteiden
episelvyys ja mahdollinen kankeus, haastattelun vastaajat kokivat, ettd kokouksia ei osata hyo-

dyntdi sosiaalisena vuorovaikutustilanteena.

”Kaikissa meiddn kokouksissa keskitytddn vaan siihen et se on kokous. Muulla
kiinnitetdén hirveesti huomiota sithen et tutustutaan. Aina ei tarvita sitd tapaamista,
mut se kokouskéytdntd pitdis muuttaa. Jossain organisaatioissa vaaditaan et kerran
viikossa kaikki kertoo omasta viikostaan.” (H1)
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”En tiedd kaipaanko tukea, mutta tarvitsisimme enemmaén kaytintdjd Teamsin hyo-
dyntdmisessd ja yhteisistd toimintatavoista esim. etdkokouksien ja yhteydenpidon
suhteen.”

”Mulle on kans ylipdétidan epaselvda kaikkien kokousten rakenteet. Vois olla hyva
et koko organisaation sisdlld ois yhtendiset kokouskaytinnot.” (H3)

“Etidkokouksissa se vapaa keskustelu puuttuu, se ois asia miki pitdd korjata.” (H1)

Organisaatiossa on my0s osastokohtaisesti ja osastotasoilla voitu erikseen sopia siitd, mitkd
ovat niin sanottuja pakollisia kaikkien fyysisté 1dsnéoloa vaativia kokouksia tai muita tilaisuuk-
sia, missd vaaditaan fyysistd ldsndoloa. Tamantyyppisid ’live” kokouksia on ollut muun muassa
osaston oma viikoittainen osastokokous, johon tietyn osaston jiseniltd oletetaan toimistolle tu-

loa ja fyysisti osallistumista kokoukseen toimistoymparistossa.

5.3 Etatyon tulevaisuuden nakymat henkiloston nakokulmasta

Etityon tekemisen tulevaisuudesta ja etdtyon jatkuvuuden toiveista kysyttiin my0s kyselyssé ja
aiheesta kiytiin my0s keskustelua ryhmédhaastattelutilaisuudessa. Kyselyssa pyrittiin selvitta-
miin mahdollista sitoutumista organisaatioon etidtyon tekemisen mahdollisuuden osalta ja min-
kilainen prosentuaalinen jako eté- ja ldhityon vélilla néhtiin ideaaliksi suhteessa omaan tyohy-

vinvointiin ja tyossdjaksamiseen.

Kyselyssa selvitettiin mika olisi henkiloston mielestd toimivin tapa tydskennelld etdtyOssa ja
toimistolla. Vastaajista 31 % oli sitd mieltd, ettd 25 % toimistolla ja 75 % etitdissé olisi mielui-
nen malli tydskennelld. Vastaajista myo0s toiset 31 % oli taas sitd mieltd, ettd 50-50 malli kuu-
kausitasolla koetaan toimivaksi tavaksi jakaa etd- ja ldhityG6td. Vastaajista 14 % oli sitd mieltd,
ettd organisaatiossa pitdisi olla 100 % etdtyon tekemisen mahdollisuus ja 3 % vastasi, ettei eté-

tyOn prosenttijaolla ole merkitysta.
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Kuvio 4: Kysymyksen: Miké olisi sinulle mieleinen prosenttijako eté- ja lahityon vélilla? vas-

tausten jakautuminen.

Etityon tekemisen prosenttijaosta nousi myds ajatuksia ryhméhaastattelun osallistujilta. Osal-
listujilla oli kyselyn vastaajia selkedmmait ja yhdenmukaisemmat mielipiteet ja ajatukset eti-
pdivien ja toimistopdivien jaolle. Ryhméahaastattelun vastausten perusteella kaikille osallistu-
jille oli yhdentekevad, miten muut kollegat tekevit etdtoitd ja he myos itse kokivat haluavansa
tehdd enemmaén etdtditd mitd se on nyt mahdollista organisaation etdtydsddannoksen mukaisesti,
eli enemmin kuin 55 % kuukausitasolla. Kaikki kuitenkaan osaltaan korostivat myds yhdessa
tekemisen ja nikemisen tirkeyttd, esimerkiksi etukiteen sopimalla tiimi- tai osastotasolla mil-

loin kaikki tulevat toimistolle tydskentelemiin.

”Jos rehellisesti sanoo, ni mé voisin olla koko ajan etdnd — se ois se ideaali tilanne,
mutta johtuen mun tydtehtdvistd mun on vililld oltava tdélld, et kun otetaan ne tyo-
tehtdvit huomioon ni en voi olla koko ajan etdnd.” (H1)

”’Ma en ndkis sitd ongelmana, jos jotkut haluaa olla 100% etidnid.” (H1)

”Maikin tykkéédn tehdi etdtoitd, kun mulla ei hirveesti oo sellasia t6itd et mun pitéis
just olla ihan paikan pdilld. Se on nyt ihan sama et teenkd ma tditd etdnd vai toi-
mistolla. Vaikka ma oon toimistolla ni kaikki silti laittaa séhkdpostilla tai Teamsilla
viestid.” (H2)

”Hyvd olis et kerran viikossa kaikki esimerkiks tapaa toimistolla. Meidén pitéis ko-
keilla eri tapoja. Sovitaan joku péivéd, milloin kaikki tullaan toimistolle ja muuten
voidaan sit olla etéind. Ja titd kautta sit 10ytd4 se oikee tapa.” (H1)

M4 koen tosi tirkeeks yhteisollisyyden osalta et ollaan yhdessd ja tehdddn toitd
yhdessd, sellasta ideointia ja kehittdmistd on helppo ja hyva tehdd ldsné. Sellaisia
spontaaneja hyvid keskusteluja syntyy helpommin.” (H3)
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Etdtyoskentelymahdollisuuden jatkumista henkildston nédkokulmasta selvitettiin myds kyse-
lyssd, sekd sité, jos etdtyon mahdollisuutta ei ollenkaan olisi tai se otettaisiin kokonaan pois,
olisivatko tyOntekijit valmiita vaihtamaan tydsuhdetta tdysin uuteen organisaatioon. Kyselyn
vastaajista ldhes kaikki eli 98 % toivoi, ettd my0s tulevaisuudessa on mahdollisuus tydskennelld
etdnd. Kysymykseen “voisitko vaihtaa tyopaikkaa, jos etdtyon mahdollisuutta ei olisi?” vastaa-
jista 45 % oli valmis vaihtamaan tyopaikkaa, jos etidtyon mahdollisuutta ei olisi. Vastaajista 31
% ei osannut sanoa ja 15 % ei vaihtaisi tyopaikkaa tastd syysté ja 9 % ei halunnut kommentoida
kysymykseen. My0s haastattelussa nousi ilmi ty0paikan vaihtamisen teema, jos etityon teke-

misen mahdollisuus pééttyisi.

”Jos etéty0 otettais pois niin vaihdettais tydpaikkaa. Et kyl moni on sanonut ihan
suoraan, et jos etity6t loppuu ni loppuu tydsuhdekkin. En mé pystyis endé sopeutuu
sellaseen ei etédtditd” ympéaristoon, se olis kylld aika hankalaa.” (H1)

Suomen Yrittdjien teettimén kyselyn mukaan 18—29-vuotiaista 64 prosenttia ja 30—44-vuoti-
aista 55 prosenttia harkitsisi tyOpaikan vaihtamista, mikéli etityon tekemisen mahdollisuutta ei
olisi (Brander 2023). Opinndytetyon kyselyssd ei kuitenkaan selvitetty minkadnlaisia yksilol-
listdvid henkilGtietoja, joten vastaajien ikdd ei kyselyssd kysytty. Néin ollen Suomen Yrittdjien
kyselyn vastauksiin vertaaminen ei ole tidysin mahdollista, silli tilaaja organisaation ikéja-

kaumaa ei ole selvitetty.

5.4 Etajohtaminen ja organisaation kdytanteet

Etdjohtamisesta ei erikseen omalla kysymykselldin kysytty kyselyssd, mutta johtaminen nousi
osaltaan esiin joko suorasti tai epdsuorasti monissa avoimissa vastauksissa, sekd johtamista
myds sivuttiin osana ryhméahaastattelua. Johtaminen on kuitenkin vahvasti kytkoksisséd tyonte-
kijoiden yleiseen viihtyvyyteen ja ty6hyvinvointiin, niin etdolosuhteissa kuin myds toimisto-

ympéristossa.

Kyselyssé kysyttiin mitkd kolme asiaa vaikuttavat omaan ty6hyvinvointiin positiivisesti ja ti-
hén kysymykseen 45 % vastaajista oli valinnut "hyvé johtaminen”. Hyvén johtamisen liséksi
74 % vastaajista kertoi vaikutusmahdollisuuksien omaan ty6hon olevan yksi tairkeimmista tyo-
hyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd, my0s tyoyhteiso ja yhteenkuuluvuuden tunne/yhteisolli-

syys saivat 43 %.
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Kuvio 5: Kysymyksen: Mitkéd seuraavista asioista ovat sinulle henkilokohtaisesti tdrkeimpid

etiatyon tekemisessd? (valitse kolme vaihtoehtoa, jos mahdollista), vastausten jakautuminen.

Hyvin johtamisen voidaan nihdé olevan tietoinen valinta. Parhaimmillaan johtaminen on pal-
velevaa johtamista, joka luo tydyhteisdon yhteisen kulttuurin ja toimintatavan, jossa tyontekijat
kannustavat ja tukevat toisiaan. Esimiehen hyva toiminta voi merkittavésti edistdd tyontekijoi-
den ty6hyvinvointia, sitoutumista ja tuottavuutta. Toimiva ja sujuva yhteistyo, sekd miellyttava
tyOymparisto helpottavat my0s esihenkilon omaa tydskentelyé ja johtamista. (Tyoterveyslaitos

2024.)

Osana johtajuuden teemaa tuli ilmi myos yleisluontainen luottamus tyontekijoiden ja johdon
vililld, my6s nykyinen etitydsopimus ja siind rajattu tyopdivin kesto ja prosentuaalinen eté-
tyOpdivien jakauma sai osakseen kritiikkid.

”Nykyinen linjaus etitdiden tekemisestd 1dhtokohtaisesti estdd pidempien péivien
tekemisen kotoa.”
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”Toivoisin enemman luottamusta ja omaa harkintaa siihen, onko etdtdissd vai toi-
mistolla. Minusta on jarkevii olla etdni silloin kun ei ole ldsnd kokouksia, varsin-
kin kun ei ole omaa tybhuonetta. Minusta ei tarvittaisi mitiin tarkkaa prosenttimaa-
rdd etd- ja lasndtyon valilla.”

M4 oon kokenu véhin tdlldsen epétasa-arvosen olon téssd omassa roolissani, et
jotenkin oletetaan et mun pitdis olla aina toimistolla.”

”Onko joku olettama, et etdnd ei tehdd hommia ja sit vaan toimistolla tehddan?
Néhdéaanko tadlla meilld jotenkin, et kun ei olla toimistolla ei tehda t6itd?” (H1)
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6 JOHTOPAATOKSET

Ylemmén ammattikorkeakoulun opinndytetydssd on kyse tutkimuksellisesta kehittimisesta,
jonka tavoitteena on saada uutta tietoa tydeldmén kéytdnnoistd ja ratkaista todellisia olemassa
olevia ongelmia. Opinndytetyon aihe muodostui opinndytetyontekijén omasta mielenkiinnosta
tutkia tilaajan organisaation etdtyoskentelyn mahdollisia vaikutuksia ja mahdollisuuksia osana
henkildston hyvinvointia ja tilaajan tarpeesta saada lisdé tietoa etityon vaikutuksista suhteessa
henkildston tydhyvinvointiin. Opinndytetyd pyrki vastaamaan siihen, minkélainen vaikutus eti-
tyolld koetaan olevan yksilon omaan tyShyvinvointiin henkildston ndkdkulmasta. Opinnéyte-
tyon tarve muodostui todellisesta selvityksen tarpeesta tilaaja organisaatiolle ja opinnédytetyon
tutkimustuloksia ja johtopaétoksid on myds mahdollista soveltaa esimerkiksi muissa asiantun-

tijaorganisaatioissa, kuten SAK:n jdsenliittojen toimintaymparistoissa.

Opinndytetyon tutkimusmenetelmiksi valittiin méaréllinen kysely, seké laadullinen ideariihi-
tyyppinen puolistrukturoitu ryhméhaastattelu. Tutkimusmenetelmit valittiin sen perusteella,
minkd avuilla pystyttiin vastaamaan tutkimuskysymykseen mahdollisimman selkeésti, katta-
vasti ja luotettavasti, sekd niin ettd saaduista tutkimustuloksista on todellista hy6tyd opinnéyte-
tyon tilaajalle ja opinndytetyOstd saatuja tuloksia voidaan my6s hyddyntdd sekd kdytdnnon, ettd

konkretian tasolla opinndytetyon tilaajan toimintaymparistossa.

Opinndytetydssd pureuduttiin etéityon vaikutukseen suhteessa tyontekijéiden tyohyvinvointiin.
Ensisijaisena tarkoituksena ja tavoitteena oli selvittdd, miten opinndytetyon tilaajan organisaa-
tion henkilosto kokee etityon tekemisen vaikuttavan omaan tyShyvinvointiin ja tydssidjaksami-
seen. Analysoitavaa aineistoa saatiin keréttyd aiheesta erittdin onnistuneesti ja opinndytetyon
kyselyn vastausprosentti oli todella korkea, sekd ryhméhaastattelusta saatiin merkityksellisid

oivalluksia ja nostoja tukemaan kyselystd saatuja vastauksia ja tuloksia.

Yksi merkityksellisimmistd johtopddtoksistd mitd opinndytetyon tutkimustulosten valossa voi-
daan todeta, on se, ettd henkil0sto toivoo vahvasti etityon, sekd hybridityon jatkumista myos
tulevaisuudessa. Tdmén tiedon valossa voi pditelld, ettd opinndytetyon tilaajan organisaatiossa
etity0 on 10ytényt vahvasti paikkansa osana tyontekemisen muotoja ja etity on tullut pysyvisti
jaadakseen. Myos hybridityon voidaan ndhda jatkuvan ja mahdollisesti jopa lisdéntyvén, siltd

osin kuin se on mahdollista ja toivottua.

Opinndytetyon tutkimustulokset osoittavat, ettd enemmistd vastaajista nidkee etdtyon positiivi-

sena asiana tyohyvinvoinnin ja tydssdjaksamisen kannalta. Tarkeimmiksi hyddyiksi koettiin
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tyOmatkoista sddstyva aika, parempi keskittyminen tyohon ja mahdollisuus yhdistia ty6 ja va-
paa-aika sujuvammin. Avoimissa vastauksissa korostui my0s parempi palautuminen ja mah-

dollisuus keskittyd perheeseen ja omiin harrastuksiin tydajan ulkopuolella.

Saatujen tulosten perusteella vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon ja hyva johtaminen néh-
dddn myos oleellisimpina tydhyvinvointia edistdvina tekijoind. Tyohyvinvoinnilla on itsessddn

jo merkitystd organisaation omalle kilpailukyvylle ja tyontekijoiden sitoutuneisuudelle.

Etityon haasteiksi nousivat yhteisollisyyden ja sosiaalisten vuorovaikutustilanteiden puute,
mikd voi osaltaan vaikuttaa tydyhteison yhteenkuuluvuuden tunteeseen negatiivisella tavalla.
My®s erilaiset viestinnédn haasteet, erityisesti kokouskdyténteiden epéselvyys ja teknisten vili-

neiden kdyttoon liittyvit ongelmat nousivat esiin.

Opinndytetyon tutkimuksen vastaajat olivat osaltaan jakautuneita siitd, miké olisi optimaalisin
etd- ja lahityon jakautuminen kédytdnnon tasolla. Suurin osa vastaajista nikee etityon jatkumi-
sen erittdin tirkedni ja oleellisena asiana suhteessa omaan tyohyvinvointiin, mutta tuloksissa
korostuu myo0s tarve toimiston tarjoamille mahdollisuuksille yhteis6llisyyden ja yhteistyon

edesauttajana.

Opinndytetyostd saadun tiedon perusteella voidaan todeta, ettd organisaation henkildsto ndkee
etityOskentelyn tirkednd osana omaa tyohyvinvointiaan. Henkilostolld on positiivisia néke-
myksid etityon tarjoamista mahdollisuuksista ty6hyvinvoinnin parantamisessa. Tdmé antaa
osaltaan viitteitd siitd, ettd organisaation kannattaa jatkaa etdtyoskentelyn tukemista ja kehitté-
mistd osana tyohyvinvoinnin edistdmisti. Tamén lisdksi opinndytetyostd saadut tulokset tarjoa-
vat arvokasta tietoa etdjohtamisen kehittamiseksi ja sen tukemiseksi. On tirkedd tyohyvinvoin-
nin ndkokulmasta ja henkiloston sitoutuneisuuden kannalta, ettd organisaatio ottaa huomioon
henkil6ston ndkemykset ja tarpeet etidtyon suhteen ja pyrkii luomaan toimivia kiytintgja ja tu-

kirakenteita etidtyon tekemiselle tehokkaasti ja miellyttavésti.

OpinndytetyOstd saatuja tuloksia tullaan esittelemidin myds opinndytetyon tilaajan pyynndsta
koko tilaaja organisaatiolle yhteisesti, kun opinnéytety0 prosessi on saatu osaltaan padtokseen.
Opinndytetyon tuloksia tullaan kdymiin opinnéytetyon tekijan toimesta yhteisesti lavitse koko
henkildston kanssa yhteisessd vapaaehtoisessa Teams-tilaisuudessa. Télld tavoin opinndytetyon

tuloksia pééstddn jalkauttamaan heti tutkittuun toimintaympéristoon ja tilaaja organisaatio paa-
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see osaltaan pohtimaan organisaation nykyisid etdkéytdnteitd ja mahdollisesti luomaan opin-
ndytetyOstd saatujen tulosten ja johtopditdsten pohjalta uudenlaisia tapoja toimia ja tydsken-

nelld niin etdnd kuin toimistolla.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd etityolld on merkittédvid positiivisia vaikutuksia tyéhyvin-
vointiin ja ty0ssdjaksamiseen, mutta samalla on tirkedd huomioida yhteisdllisyyden ja viestin-
nédn haasteet, sekd 10ytdd tasapaino eté- ja ldahityon vélille organisaation tarpeiden ja tyonteki-

joiden toiveiden mukaisesti.

Opinndytetyon tekoprosessi itsessddn eteni erittdin sujuvasti ja etukdteen suunniteltujen aika-
taulujen puitteissa. Opinndytetyon tutkimuksen kyselyaineiston keruussa positiivisesti yllatti
erittdin korkea kyselyn vastausprosentti ja vapaaehtoisten positiivinen halukkuus osallistua va-
paamuotoiseen ryhméhaastattelutilaisuuteen. Opinndytetyon tutkimuksesta kerdtty aineisto oli
myds osaltaan erittdin kattavaa ja konkreettista, seka kerdtty aineisto vastasi hyvin opinniyte-

tyon tutkimuskysymykseen.

Etityon vaikutusta tyohyvinvointiin voisi myds tutkia jatkossa esimerkiksi pelkéstidin yhteisol-
lisyyden ndkokulmasta tai pureutumalla johonkin muuhun tiettyyn juurisyyhyn milld on vaiku-
tusta tyontekijéiden tyShyvinvointiin hybriditydympéristdssi. Jatkotutkimukseen sopivia aihe-
kokonaisuuksia voisi muun muassa olla yhteisollisyyden vaikutus yksilén ja yhteison tyohy-
vinvointiin hybridityyppisessd toimintaympéaristossi tai etdtyon suora tai epasuora vaikutus yh-

teisollisyyteen tydhyvinvoinnillisesta ndkdkulmasta.
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LIITE 1 Kyselylomakkeen sdhkdpostisaate

Hei kaikille!

Jos ette vield ole huomanneet, olen opintovapaalla suorittamassa opintojeni viimeista vaihetta eli
opinnaytetyota (opiskelen Yhteisopedagogin ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa). Kasittelen
opinnaytetydssani etatydn vaikutusta ja etatydn mahdollisuuksia suhteessa tydhyvinvointiin.

Nyt olen edennyt opinnaytetydprosessissani tutkimusvaiheeseen ja tutkimuksen ensimmainen
osa on kysely SAK:n henkilokunnalle. Kyselyyn vastaaminen on taysin vapaaehtoista. Kyselyssa
on yhteensa 14 kysymysta ja lahes kaikki kysymyksista ovat "tdysin samaa mielta - taysin eri
mieltd" rastiruutuun tyyppisia kysymyksia. Kysely on auki 27.2 saakka.

Kysely on anonymisoitu siten, ettei annettuja vastauksia ole mahdollista yhdistéda vastaajaan,
eiké henkilotietoja kerata.

Toivon kaikkien ottavan osaa tahan kyselyyn, jotta vastausprosentti olisi mahdollisimman korkea
ja kyselysta saatu aineisto mahdollisimman luotettavaa!

Linkki kyselyyn: https://link.webropol.com/s/laurankysely

Kiitos kaikille jo etukateen ja tsemppia jokaiselle kevaan koitoksiin!

Laura Vanhala
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LIITE 2 Kyselylomake

Mitka seuraavista asioista ovat sinulle henkilokohtaisesti tarkeimpia etatyon tekemisessa?
(valitse kolme vaihtoehtoa, jos mahdollista):

Tyomatkoista sdastyva aika

Parempi keskittyminen tyéhon ja oma rauha

Tyon ja vapaa-ajan sujuvampi yhdistaminen
Teams-kokoukset

Mahdollisuus nukkua pidempaan

Ei tarvitse ehostautua samalla tavalla kuin tultaessa toimistolle
Saastdn rahaa (tydmatkustaminen, lounaat yms.)
Koska muutkin tyoyhteison jasenet tekevat etatoita
Ei merkittdvampaa syyta

En tyoskentele etdna

Muu syy, mika?

Mitka koet olevan sinulle etdtyon hyodyt ja haitat? Mainitse kaksi hyotya ja kaksi haittaa
(esim. hyoty: saan etdna tehtya toita tuottavammin & haitta: koen yksindisyytta etatoissa)

Mika olisi sinulle mieleinen prosenttijako eta- ja ldhityon valilla?

75% toimistolla ja 25% etana

100% etdatyon mahdollisuus

50-50 malli kuukausitasolla

25% toimistolla ja 75% etana

100% lasnaolo toimistolla, ei etatoita
ei merkitysta

Toivotko, ettd my6s tulevaisuudessa on mahdollisuus tyéskennella etana?

kylla

en

en 0saa sanoa
ei merkitysta

Voisitko vaihtaa tyopaikkaa, jos etatyon tekemisen mahdollisuutta ei olisi?

kylla

en

en 0saa sanoa

en halua kommentoida

Mitka asiat ensisijaisesti vaikuttavat tyohyvinvointiisi positiivisesti (valitse kolme, jos mah-
dollista):

TyOyhteiso

Hyva johtaminen

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja tyoskentelyyn
Joustavat tydajat

Yhteenkuuluvuuden tunne / Yhteisollisyys
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Oikeudenmukaiset kaytannot ja saannot

Selkedt tavoitteet

Sujuva kommunikointi koko organisaation tasolla
Palautteenanto

Muu syy, mika?

Koetko etatyén vaikuttavan ty6hyvinvointiisi positiivisesti?

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Tdysin eri mielta

Koetko etaty6n vaikuttavan tyéssdjaksamiseesi positiivisesti?

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Tdysin eri mielta

Koetko vahvempaa yhteisollisyyden tunnetta tyoyhteisssasi lahitoissa (eli toimistolla) vai
etdtoissa?

Koen vahvempaa yhteisollisyytta l1ahitoissa

Koen vahvempaa yhteisollisyytta etatoissa

Tyontekopaikalla ei ole merkitysta yhteisollisyyden tunteelleni
En osaa sanoa

. Toimiiko kommunikointi ja viestiminen helposti eri viestintdkanavia hyédyntden etatoéissa

(esim. Teams, sahkoposti yms.)?

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eikd eri mieltd
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

. Onko sinulle selkeda mita sinulta odotetaan ja mita sinun pitda tehda niin lahitoissa kuin

etdtoissa?

Tdysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

Toivotko tai kaipaatko tukea etdtyoskentelyyn ja jos kaipaat, kenelta (esim. kolleigoilta, esi-
mieheltd), seka millaista tukea tarvitsisit (esim. Teamsin kdyttoon ohjeita)?

Koetko saavasi enemman aikaan etatoissa vai ldhitoissa?
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- Etatoissa

- Lahitoissa (toimistolla)

- Tyontekopaikalla ei ole merkitysta
- Enosaasanoa

14. Huolehditko itse omasta tydssdjaksamisestasi ja hyvinvoinnistasi niin toissa, kuin tdiden
ulkopuolella (esim. tauottaminen ty6paivina, riittava uni yms.)?

numeroskaala 0 — 10

56

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



57

LIITE 3 Ryhméhaastattelun sdhkopostisaate

Moikka kaikille!

Toivottavasti olette jo vastanneet mun eilen lahettdmaan opinnaytetyon kyselyyn, silla lahestyn
teitd nyt taman aiheen tiimoilta.

Mun pitaa osana tata opinnaytetyon tutkimusprosessia jarjestaa kyselyn lisaksi myos pienimuo-
toinen ryhmahaastattelu, jossa puidaan lapi tata samaa aihetta, eli etatyon koettua vaikutusta
tyohyvinvointiin.

Etsin nyt vapaaehtoisia tahan ryhmahaastatteluun (noin 1 h) ja ajattelin pitaa sen esimerkiksi
ensiviikon keskiviikkona 21.2 aamupaivasta (esim. klo 10-11) Teams yhteyksin.

Tarkoituksena on siis kayda erittain vapaamuotoista keskustelua etatydn vaikutuksista tyohy-
vinvointiin, mita, miksi, miten — ajatuksella omasta nakdékulmasta.

Ma kirjaan sitten itselleni ylos hyvia pointteja, ajatuksia ja mielipiteitd tukemaan kyselysta saa-
tuja tuloksia.

Ryhmahaastattelun osallistujia ei kirjata mihinkaan ylds, eikd henkilotietoja kerata. Opinnayte-
tydssa voidaan viitata keskusteluun esimerkiksi. "Henkilé 1 totesi voivansa henkisesti parem-

min, kun sai tehdéa puolet viikosta etatyota”.

Vastaa tahan viestiin, jos haluat/paaset osallistumaan! Voin laittaa pari kysymysta sitten poh-
dittavaksi etukateen.

Kiitos taas kaikille!

Laura Vanhala
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LIITE 4 Ryhméhaastattelun ohjaavat kysymykset

Ryhméahaastattelun 21.2.2024 kysymykset:

1. Miten koet etdatyon vaikuttavan omaan tyohyvinvointiisi?

a. miten koet etatydn vaikuttavan muuhun tydyhteis6on,
b. mita olet mahdollisesti kuullut muilta?

2. Mita haasteita olet kokenut etéitoissa suhteessa tyohyvinvointiin?

3. Mika olisi se tavoitetila missa haluaisit, ettad organisaatio tasolla olla etéaty6n suh-
teen ja tyohyvinvoinnin huomioimisen suhteen?
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