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Opinnaytety6n tavoitteena oli selvittaa esihenkilotydn vaikutusta tyéhyvinvointiin,
kun tyoskentely jakaantuu seka eta- ettd lahityoskentelyyn. Samalla pohdittiin
sitd, miten suuri vastuu tyontekijalle voidaan vierittdd omasta jaksamisestaan.
Paaasiallisen tutkimuskysymyksen avulla mietittin, miten esihenkildé voi
toiminnallaan parantaa tyontekijan tyohyvinvointia, kun osa tyosta tapahtuu
etana.

Keskeisimmiksi teemoiksi opinnaytetydssa nousivat itsensa johtamisen taito
sekd mielenterveyden vaikutukset tyohyvinvointiin. Hyva itsensa johtaminen
tukee ammatillista kehittymista. Mielenterveysongelmat, kuten stressi ja ahdistus,
voivat heikentéa tyokykya ja lisata sairauspoissaolojen maaraa.

Kirjallisuuskatsauksen ja laadullisen tutkimuksen metodit antavat yhdessa
kattavan ja syvallisen katsauksen opinnaytetyon aiheeseen. Kirjallisuuskatsaus
mahdollistaa tarkan tiedon kartoituksen ja analyysin, kun taas laadullisella
tutkimuksella aiheesta saadaan syvallisempi ymmarrys.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd etatyolla on monia eri vaikutuksia
tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Tyontekijdn elamantilanne seka etatyon laajuus
vaikuttavat merkittavasti tyontekijan tydnhyvinvointiin. Kotona tyéskennellessa
yksityiselaman ja tyon valiin voi olla haastavaa luoda eroa. Tulokset tukevat sita,
etta etatyd voi joissain tilanteissa omata pienemmét terveysriskit kuin
lasnaolotydssa.
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The aim of this thesis was to investigate the impact of supervisory work on well-
being at work when work is divided into both online and onsite. At the same time,
we consider whether the employee can be given responsibility for their own
occupational well-being. The main research question was how a supervisor could
improve the employee's well -being when part of the work is done remotely. The
ability of the supervisor to monitor the employee's work and coping is complicated
by the fact that some of the work is far from the supervisor in the hybrid model.

The central themes in the thesis were the skill of self-management and the effects
of mental health on work well-being. Good self-management supports
professional development. Mental health issues, such as stress and anxiety, can
impair work ability and increase the number of sick leaves.

The methods of literature review and qualitative research together provide a
comprehensive and in-depth overview of the thesis topic. The literature review
enables precise information mapping and analysis, while qualitative research
provides a deeper understanding of the subject.

The result of the study shows that remote work has many different effects on
employees’ well-being at work. The employee’s life situation and the extent of
remote work have a significant impact on the employee’s well-being at work.
When working at home, it can be challenging to create a distinction between
private life and work. The results support the fact that remote work may, in some
situations, have lower health risks than working in the office.
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1 JOHDANTO

Etatyd on tybn muoto, joka tapahtuu varsinaisen tydpaikan ulkopuolella, usein
kotona. (Tyoterveyslaitos 2024 a.) Turvallinen ja terveellinen tydymparistd on
tyohyvinvoinnin osalta avainasemassa. Kotona tyoskentely voi helpottaa arkea,
kun tydmatkaan varattu aika vapautuu muuhun kayttoon. Kokemukset etatyosta
voivat kokemukseni mukaan vaihdella tyontekijoiden valilla. Joillekin etatyd voi
tarjota kaivattua joustavuutta arjen ja tyon valilla, toisille se saattaa aiheuttaa

kamppailua selkeiden rajojen asettamisen suhteen.

Tybhyvinvointi on monimuotoinen kokonaisuus, joka koostuu useista eri
tekijoista. Tyohyvinvoinnin edistamisesta on vastuussa niin tydnantaja kuin itse
tyontekijakin. Investoimalla tydhyvinvointiin, organisaatio voi parantaa
suorituskykya. Hyvélla johtamisella voi olla suuri vaikutus tydhyvinvointiin.
Johtaminen, joka perustuu avoimuuteen ja oikeuden mukaisuuteen vaikuttaa

suuresti tyontekijoiden sitoutumiseen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2024 a)

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tarjota ajankohtaisia nédkemyksia kaikille
esihenkilbtyosta ja tyéhyvinvoinnista kiinnostuneille erityisesti etatyon johtamisen
ja tydhyvinvoinnin parantamisen osalta. Halusin keskittdd opinnaytetyoni
kasittelemaan esihenkilbtyon vaikutusta tydhyvinvointiin, kun osa ty6sté tapahtuu

etdnd, kaukana esihenkildn valvovan silman alta.

Opinnaytetydn alussa kasittelen kayttdmaani tutkimusmenetelmdd ja sen
luotettavuutta. Pohdinta luvussa keskityn jatkotutkimusideoihin ja siihen, miten
etgjohtamista voitaisiin parantaa, jotta tyohyvinvointi saataisiin nousuun sen
nykyisesta laskusuunnasta. Tarkastelen myods opinnaytetydon prosessin

sujumista ja sita, onko tutkimuskysymyksiin onnistuttu saamaan vastauksia.



2 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

2.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimuskysymykset

Valitsin tutkimusmenetelmékseni kuvailevan kirjallisuuskatsauksen, silla koin
saavani silla syvimman kasityksen valitsemastani aiheesta.
Kirjallisuuskatsauksen avulla pystyn vertailemaan eri lahtékohdista kirjoitettuja
aineistoja keskenaan. Tutkimuksen tavoitteena on luoda perusteellinen yleiskuva
esihenkildtyon vaikutuksesta tyohyvinvointiin, kun osa tydsta tapahtuu etatyona.

Lahteiksi valitsin kirjallisia materiaaleja.

Kirjallisuuskatsaus on menetelméltaan analyyttinen ja monimenetelmallinen
tutkimustapa. Siina yhdistyy systemaattinen lahestymistapa sek& monivaiheinen
tutkimusprosessi. Kirjallisuuskatsauksen toteutus alkaa ennalta suunnitellulla ja
jarjestelmaéllisella hakuprosessilla, jonka tarkoituksena on loytda laajasti
aiheeseen liittyvia tutkimuksia. (Vilkka 2023.)

Vilkan (2023) mukaan kirjallisuuskatsauksen paatavoitteena voi olla kaytantojen
ohjaaminen tai suositusten laatiminen. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena voi olla
mya0s erilaisten tydskentelytapojen ja menetelmien I6ytaminen. Katsaus voi myds
auttaa maarittelemdan uusia tutkimuskysymyksia, nakokulmia seka
menetelmallisia lahestymistapoja, jotka edistavat tietyn ilmion syvéllisempaa

ymmartamista.

Tavallisimpia keinoja keratd aineistoa laadulliseen tutkimukseen ovat
havainnointi, kysely, haastattelu sekd dokumenteista kerétty tieto. Menetelmia
voidaan hyodyntd& joko erikseen, samanaikaisesti tai yhdistellen riippuen
tutkimuksen kohteesta ja kaytettévissa olevista resursseista. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 83.) Uskottavuutta laadulliselle tutkimukselle luo kolme peruspilaria.
Laadullisen tutkimuksen peruspilareina voidaan pitdd uskottavuutta,

luotettavuutta ja eettisyytta. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020.)

Kuten laadullisen tutkimuksen aineiston keruu voi tapahtua useilla eri
menetelmilld, niin myos analyysiin on olemassa vaihtoehtoisia tapoja. Analyysin

tarkoitus on luoda kokonaisuus valitusta tutkimusaineistosta. Taman prosessin



aikana selvidd, mitkd osa-alueet nousevat keskeisiksi ja ovat tutkimuksen

kannalta merkityksellisimpid. (Puusa ym. 2020.)
Kirjallisuuskatsauksen tukikysymykset tdssa opinnaytetydssa ovat:

1. Miten tyGhyvinvointi toteutuu etaty6ssa?
2. Milla keinoin tydntekija voi vaikuttaa omaan tydhyvinvointiinsa?

3. Miten tydnantaja voi yllapitaa ja parantaa etatyoté tekevien tyontekijdiden

tyohyvinvointia?

2.2 Tutkimusaineiston keraaminen

Tutkimusaineistoa etsin hyddyntden Googlea, Helmet-kirjastoiden valikoimaa
sekd Luc Finnaa. Halusin l&hteiden olevan mahdollisimman tuoreita ja
ajankohtaisia. Kavin lIoytdamaani aineistoa lapi tarkastellen niiden eroavaisuuksia
ja yhtalaisyyksia pyrkimyksend varmistaa kayttdmieni lahteiden luotettavuus.
Hakusanoina tutkimusaineiston keruussa kaytin muun muassa seuraavia etatyo,

tyohyvinvointi, etdjohtaminen ja esihenkil6tyo.

Aloitin etsiméalla tutkimusaineistoa, joka parhaiten palveli tutkimukseni tarkoitusta.
Kun olin kerannyt aineistoa, kavin sen lapi keskittyen erityisesti niihin kohtiin,
jotka herattivat kiinnostukseni ja tukivat toisiaan. Lajittelin aineiston
kategorioittain, jotta sain luotua selkean kokonaisuuden, mité lukijan on helppo
seurata. Analyysivaiheessa korostui aineiston kategorisoimisen tarkeys.
Analyysin edetessd ymmarrykseni tutkittavaan aiheeseen syveni ja
tekstikappaleet jakautuivat uusiin alaluokkiin. Pyrin ottamaan huomioon useita eri
nakokulmia, mikd auttoi varmistamaan, etta lopputuloksena syntyisi

tasapainoinen ja kattava analyysi. (Puusa ym. 2020.)

Opinnaytetyonprosessi alkoi itsellani jo vajaa vuosi ennen varsinaista toteutusta.
Kirjalahteiden etsiminen ja lapikdyminen olivat ensimmaisié konkreettisia tekoja
tyon edistymisen kannalta. Varsinainen toteutus siirtyi huomaamatta pidemmalle
ja pidemmalle, silld luotto itseeni Kirjoittajana oli viela hataralla pohjalla. Kun

tyhjan paperin pelosta oli paasty, kasvoi luottamukseni itseani ja tutkimustani



kohtaan. Aihe oli mielestani kiinnostava ja tutkimuksen aikana huomasin sen

laajuuden aivan uudella tavalla.

Omat arvoni ja kokemukseni tybelamasséa niin tyontekijan kuin esihenkilén
rooleissa ohjasivat minua tutkimusaiheen pariin. Valitsin lahteet niiden
luotettavuuden ja omien arvojeni pohjalta. Oli mielenkiintoista huomata, etta
vaikka teorian lahtokohdat olivat samat useissa teoksissa, kirjoittajien
arvomaailma saattoivat olla melkeinpa painvastaisia keskenddn ja arvot

heijastuivat lahteiden lopputuloksessa.

2.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen eettisyyden arviointi liittyy vahvasti tutkimuksen luotettavuuteen,
silla se edellyttdd tutkijalta sitoutumista eettisiin  periaatteisiin  koko
tutkimusprosessin ajan. Luotettavuus edellyttaa tutkijalta lapindkyvyytta
valitsemiensa lahestymistapojen ja tutkimusmenetelmiensa suhteen. Avoimuus
tietojen kasittelyn suhteen edesauttaa tutkijan ja tutkimustulosten luotettavuutta.
Uskottavuus riippuu  siitd hyvaksyvatkd Ilukijat tutkimuksen tulokset
paikkansapitaviksi ja totuudenmukaisiksi. (Puusa ym. 2020.) Etenin
tutkimusprosessissa johdonmukaisesti sailyttddkseni luotettavuuden. Valitsin

l&hteiksi vain ne, jotka koin luotettaviksi ja hyvien arvojen mukaisiksi.
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 TydBhyvinvoinnin perusteet

Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen on niin tydnantajien kuin tydntekijéiden yhteinen
velvollisuus. Tyonantajan velvollisuus on luoda kaikille turvallinen tydymparisto ja
yllapitda sitéa tasavertaisella ja oikeudenmukaisella johtamisella. Kaytdnndssa
tyonantajan tulee huolehtia siitd, ettd tarjolla on ergonomisia tyovalineita ja
turvallisuusmaarayksia noudatetaan. Tyontekijoiden vastuulla on huolehtia
omasta tyokyvystddn ja ammattitaitonsa yllapitdmisesta. (Sosiaali- ja

terveysministerié 2024a.)

Tybhyvinvointi on laaja kasite, joka muodostuu monista tekijoista, kuten
turvallisuudesta, terveydesta, tydon mielekkyydesta seka yleisesta hyvinvoinnista.
Positiivinen tyGilmapiiri  ja tyontekijoiden ammattitaito ovat keskeisessa
asemassa tyohyvinvoinnin lisddmisessa. Merkittavaa on myoés hyva ja motivoiva

johtaminen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2024a.)

3.2 Etatyon vaikutukset

Monien tutkimusten mukaan mahdollisuus tehda etatoita parantaa jaksamista ja
hyvinvointia, mutta taysin etatdihin siirtyminen voi heikentaa ty6hyvinvointia.
Yksikd&dn tutkimus ei kuitenkaan ole osoittanut, ettda mik&an tarkka
toimistopaivien lukumaard olisi parhain ty6hyvinvoinnin ja yhteiséllisyyden
kannalta. Yhteisollisyyden yllapitamiseen ei myoskadan vaadita valttamatta sita,
ettd ihmiset nakevat toisiaan joka viikko. Joissakin tyopaikoissa yhteisdllisyys ja
tyOkavereihin sitoutuminen voivat olla vahvoja, vaikka tapaamiset kasvokkain
tapahtuisivat harvoin, esimerkiksi vain kerran kuukaudessa. Toisaalta toisissa
tyopaikoissa yhteenkuuluvuuden tunne ei synny, vaikka toimistolla oltaisiin

paivittain yhdessa. (Lindstrom & Savaspuro 2023, 66.)

3.3 Mielenterveyden vaikutukset

Huolestuttava iimio mielenterveysperusteisten sairaspoissaolojen

lisdantymisessa on niiden merkittdva kasvu nuorten keskuudessa. Yha useampi
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nuori joutuu kamppailemaan mielenterveysongelmien kanssa opintojen aikana ja
siirtyessaan tybelamaan. Mielenterveysongelmat voivat johtaa pitkiin
sairauspoissaoloihin tai jopa tyokyvyttomyyseldkkeisiin. Tama ongelma ei
kosketa vain tilanteesta karsivid nuoria, vaan koko yhteiskuntamme kehitysta.
(Lappi 2022, 35.) Mielestani tarvitaan enemman huomiota ja ennaltaehkaisevia

toimia myds tyopaikoille, jotta voidaan kaantaa taméan ilmion suunta parempaan.

3.4 Tyobnantajan vastuu

Tybnantajan velvollisuuksiin terveyden ja toimintakyvyn yllapitamisesséa kuuluu
oikeus johtaa terveytta tietyissa rajoissa. TyOnantajan on tarjottava
tyoterveyshuollon palveluja tyontekijoilleen ja varmistettava, ettd tyo ei aiheuta
tyontekijalle terveydellista haittaa. Liséksi tydnantajalla on vastuu maksaa
palkkaa sairausloman ajalta ja tukea tyontekij6itd, joilla on pitkaaikaisia

terveydellisid ongelmia. (Alahautala & Huhta 2018, 23)

Tybnantajalla on huolehtimisvelvollisuus tyontekijdidensa tydhyvinvoinnista.
Huolehtimisvelvollisuus tarkoittaa, etta tyénantajan on huomioitava tydntekijan
henkilokohtaiset edellytykset tehtaviensa suorittamiseen seka tydolosuhteiden ja
tydympariston tekijat. Tydnantajan on toteutettava toimenpiteitd, joilla poistetaan
tai vahintddn vahennetddn vaaroja ja haittoja. Ensisijaisesti tybnantajan tulee
toteuttaa yleisia tyosuojelutoimenpiteitd ennen yksildllisia ratkaisuja. Lisaksi
tyOnantajan on seurattava tyOympariston sekd tyotapojen turvallisuutta ja

arvioitava tehtyjen toimenpiteiden vaikutuksia. (Alahautala & Huhta 2018, 46.)

Tybnantajan huolehtimisvelvollisuutta on kuitenkin rajattu harvinaisiin ja ennalta
arvaamattomiin  olosuhteisiin, joihin tybnantaja ei voi vaikuttaa, seka
poikkeuksellisiin tapahtumiin, joiden seurauksia ei olisi voitu estaa kaikista
varotoimista huolimatta. Naiden olosuhteiden tulkinta on erittain tiukka: kyseessa
on tilanne, jota ei missaan olosuhteissa olisi voitu ennakoida ja joka on ollut taysin

tyonantajan kontrollin ulkopuolella. (Alahautala & Huhta 2018, 46-47.)

4 ETATYO
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4.1 Etatyon merkitys

Tyoterveyslaitos (2024a) maarittdd etatyon ansiotydon muodoksi, missd tyo
toteutetaan padaasiallisesti tyopaikan ulkopuolella, esimerkiksi kotona. Taméa
tyoskentelymuoto edellyttdd organisaatiolta vahvaa luottamusta tyontekijoita
kohtaan sen sijaan, etta tyontekijoita hallittaisiin syvalla kontrollilla ja jatkuvalla

valvonnalla.

Hybrdityd viittaa tydn organisointitapaan, jossa tydpaikalla tehtava tyo kulkee
rinnakkain etatybn kanssa. Tama tydskentelymalli tarjoaa tyontekijdille
mahdollisuuden hy6édyntdd molempia tydskentelytapoja. Yleistd hybridimallin
tyoskentelyssa on se, etta osa viikosta tehdaan etatoitd ja osa viikosta ollaan
tyopaikalla. (Tyoterveyslaitos 2024a.)

Riippumatta siitd, uskooko etatdiden hyotyihin vai ei, on selvaa, ettd usean
vuoden laajamittaisen etatyon jalkeen paluuta entiseen ei ole. Yritysten kaytannot
vaihtelevat ja suhtautuminen etatyohtn saattaa jatkossa jakautua entista
jyrkemmin. On Kkuitenkin tosiasia, ettd tulevaisuudessa etatyotd tekevien
tyontekijoiden maara tulee olemaan huomattavasti suurempi kuin koskaan
aikaisemmin kodin ulkopuolella tehtdvan tyodn historiassa. Tama tulee
asettamaan organisaatioille haasteen perustella, miksi lasnaoloa vaatimattomia
toita ei voisi toteuttaa muualla kuin tydpaikalla. (Lindstrom & Savaspuro 2023,
70.)

Etatyon yksi haasteista on, etta tiimin valinen vuorovaikutus voi jadda konfliktien
seka ongelmien osalta huomaamatta helpommin verrattuna tilanteeseen, jossa
tiimi tyoskentelee jatkuvasti yhdessd samassa tilassa. Tallaisissa tilanteissa
auttaa, kun tiimin jasenet ymmartavat omat ja toistensa yksilolliset motiivit.
Ymmartamalla, mikd motivoi toisia, voidaan paremmin hahmottaa heidan
kayttaytymisensa syita. (Mayor & Risku 2022, 167.)

4.2 Etajohtamisen periaatteet

Etajohtamisessa sovelletaan samoja perusperiaatteita kuin lahijohtamisessa,
mutta fyysinen etdisyys ja viestintateknologian kayttdé lisaavat haasteita.

Onnistunut etdjohtaminen vaatii erityisen vahvoja ihmissuhdetaitoja ja
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monipuolista kykya kayttaa erilaisia tieto- ja viestintateknologioita tehokkaasti.
Etajohtamisessa luottamuksella on keskeinen rooli, se tukee henkiloston
sitoutumista, edistaa yksildiden tehokkuutta ja parantaa vastuiden tasaisempaa
jakautumista. Vaikka kasvokkain tapahtuvat tapaamiset ovat vaikeasti
korvattavissa, erityisesti kriittisen palautteen antamisen tai kehityskeskustelujen
osalta, lahikontakteissa vuorovaikutus koetaan usein laadukkaammaksi kuin
etayhteydellda. Etakokouksissa lasndolon tunnetta voidaan vahvistaa erilaisin
menetelmin, mutta tAméa edellyttda yleensa osallistujilta hyvia teknisia valmiuksia.
(Mayor & Risku 2022, 165)

5 HYVA ESIHENKILOTYO

5.1 Ohijeistuksen tarkeys

Tyodn sujuvuuden ja tyontekijdiden tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeada, etta
esihenkild luo selvat ohjeet, linjaukset ja periaatteet, mitd kaikki noudattavat
tasapuolisesti. Nailla luodaan selkeat raamit sille, milloin ja missa ty6ta tehdaan
sekd minkalaisia joustoja on mahdollista saada. Esihenkilén on tarkeaa tuoda
selkeasti ilmi, mitd etatyoskentelyssd odotetaan ja milld tavoin tyontekijaa

tuetaan tyon tapahtuessa etana. (Tyoterveyslaitos 2024b.)

Tyoterveyslaitos (2024b) korostaa, kuinka tarkedd toimenkuvien ja tavoitteiden
selked viestintd on tyontekijoille esihenkilon toimesta. Kun esihenkild kertoo
selkedt rajat ja odotukset, vdhenee tyontekijdiden epavarmuus ja stressi.
Saannodlliset keskustelut tarjoavat lisatukea ja mahdollisuuden Kkasitella ja
ratkaista mahdollisia haasteita yhdesséa. Kun tyoskentely tapahtuu hybridityona,
on suositeltavaa, ettd esimerkiksi kehityskeskustelut kaytaisiin kasvokkain, silla

eleet ja nonverbaalinen viestinta tukee oikeinymmarrysta.

Esihenkilon on tarke&da luoda selked ohjeistus tyOajoista ja ilmoittaa, miten
tybajanseuranta toimii etatydssa. Organisaation kaytossa olevat tydaikaliukumat
tulee maarittdd tarkasti. Etatydohon sovelletaan tyGaikalakia, joka edellyttaa
tybajanseurantaa. Saanndllisella tydaikojen seuraamisella voidaan havaita
mahdolliset kuormitusongelmat ajoissa, mika on tarkeda tybhyvinvoinnin
kannalta. (Tyoterveyslaitos 2024b.)
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5.2 Yksilollinen johtaminen

Voidaan ajatella, ettd esihenkilon on hyva osata tunnistaa timilaistensa
persoonallisia piirteita ja juurtuneita ajattelu- ja toimintamalleja. Esihenkilon on
hyddyllista ymmartaa syyt, miten tiimilaiset toimivat erilaisissa tilanteissa, silla
tAma tieto auttaa hanta tukemaan heita oikealla tavalla. Esimerkiksi tiimiléainen,
jolla on taipumusta liialliseen itsekriittisyyteen ja joka on vaativa itseaan kohtaan,
saattaa tarvita erityista tukea tavoitteiden asettamisessa, jotta hdn saa pohjaa
sille, mik& on riittava suoritus. Esihenkilon olisi my6s hyva tunnistaa tiimilaistensa
tavanomainen kayttaytyminen paineen alla. Mikéli jonkun tiimildisen kaytos
muuttuu radikaalisti, tulee siihen reagoida asianmukaisella tavalla. (Lappi 2022,
61—-62.) Esihenkilon ymmarrys ja kyky reagoida auttavat luomaan turvallisen

tydympariston, missa tiimilaiset voivat tuntea olonsa tuetuiksi ja turvallisiksi.

Hyva esihenkild tunnistaa alaistensa yksil6lliset vahvuudet ja osaa hyddyntaa
niitd tyonteossa. Tyontekijoiden vahvuudet ovat olennaisia henkilokohtaisen
potentiaalin ja kyvykkyyden hyddyntamisessa tytelamassa. Organisaatio voi
nostaa yleista tyytyvaisyyttd ja edistdad tyontekijdiden tydhyvinvointia
hyodyntamalla yksilollisid vahvuuksia. Tyontekijan itsetunto ja itseluottamus voi
kohota tybnantajan antaessa tunnustusta tdman vahvuuksista, mika puolestaan

lisda tyon merkityksellisyytta. (Sippola 2023, 60.)

5.3 Tyontekijan sairastuminen

Esihenkilén tyohén kuuluu alaistensa tukeminen kaikin mahdollisin tavoin.
Jokaisella esihenkil6lla on velvollisuus tukea tiimilaisidan ja varmistaa, etta heilla
on mahdollisuudet suoriutua tehtavistddn. Tyontekijan tyokyvyn alentuessa,
esimerkiksi uupumisen tai mielenterveyden haasteiden takia, esihenkilén tulee
selvittdd, miten edetaan. Mikali timilainen kykenee jatkamaan tydskentelya, tulee
esihenkiléon huolehtia tydkuorman keventamisesta. Esihenkilon tulee seurata

tyon edistymista ja tarjota lisdapua tarpeen vaatiessa. (Lappi 2022, 20-21.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2024b) mukaan mielenterveyden tukeminen
tyopaikalla tarkoittaa paitsi tyontekijoiden voimavarojen vahvistamista myos

epékohtien tunnistamista ja niihin puuttumista seka kuormittuneiden



15

tyontekijoiden tukemista. Epaasialliseen kohteluun tulee puuttua valittémasti inan
jo lainsaadannon velvoitteesta. Mielenterveyttd voidaan vahvistaa esihenkil6lla,
joka kohtelee tyodntekijoita oikeudenmukaisesti, tasapuolisesti ja arvostavasti.
Tybn maard on tarkedd mitoittaa niin, ettd tydtehtdavat ovat hallittavissa.
Hyvinvointindkdkulman huomioiminen organisaation muutostilanteissa on

tarkeaa, jotta tyontekijat kokevat saavansa tarvittavaa tukea muutosten keskella.

Tyoterveyslaitoksen toteuttaman Miten Suomi voi? -seurantatutkimuksen (2024
c) mukaan sairaana tytskentely on yleistynyt (kuvio 1). Tutkimus toteutettiin
kesan 2021 ja loppuvuoden 2023 valilla. Muun muassa tydelaman epavarmuus
lisdd tybuupumuksen riskid. Esihenkild voi toiminnallaan pienentaa turhaa

epavarmuutta avoimella kommunikoinnilla.

SAIRAANA
TYOSKENTELY
(asteikko 1-4)

30

25 E
/"—’_‘

20

6/2021 672023 12/2023 A ¥ - Tilastollisesti merkitseva kasvu/lasku (p<.05) verrattuna aiempaan kyselyyn
L4F = Tilastollisesti merkitsevi kasvu/lasku (p<.05) kesén 2021 ja 2023 loppuvuoden kyselyjen valilla

Kuvio 1. Sairaana tyoskentely on kasvanut viimevuosina. (Tyo6terveyslaitos
2024c)
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6 TYONTEKIJAN VASTUU

6.1 Itsenséa johtaminen

Itsensa johtaminen on prosessi, jossa tyontekijan tarkoituksena on kehittaa
tietoisuuttaan monipuolisesti, syvallisesti seka kaytannoéllisesti. Todellinen
tietoisuus nékyy aina myos kaytdnnossa konkreettisina tekoina ja paatoksina.
ltsensd johtaminen alkaa aina visiosta ja tavoitteista, jotka luovat pohjan
toiminnalle. (Sydanmaanlakka 2017, 34.) Itsensa johtamisen taidolla on tarkea

merkitys tyontekijan tyohyvinvoinnille.

Seija Moilasen (2021) mukaan itsensa johtaminen perustuu valintojen
tekemiseen ja tehtavien priorisointiin. Taméa edellyttaa, ettd jokainen hyvaksyy
tyon rajat ja puitteet ja tietad, miten niiden siséalla voi parhaiten jarjestaa tyonsa.

On siis tarkeaa, etta tyontekijalle on selvaa omat toimivaltuutensa ja vastuunsa.

Itsensa johtamisessa on myo6s keskeistd hallita keskittymiskykya ja karsia
tarpeettomat hairidtekijat pois. Tydskentely sujuu tehokkaammin, kun tyontekija
hallitsee kyvyn keskittyd yhteen tehtavaan kerrallaan ja jattdaa turhan, seka
kuluttavan multitaskaamisen pois. (Moilanen 2021.) Voidaan tulkita, ettd kyky
hallita keskittymistda on myos edistymisen seurannan kannalta tarkeaa. Kun
tyontekija tarkastelee oman tyonsa tulosta, osaa han tunnistaa kehityskohteensa

ja pyytaa tarvittaessa apua esihenkildlta.

Moilanen (2021) nostaa myds kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin yllapitamisen
tarkeaksi osaksi itsensa johtamisen taitoa. Tyontekijd, joka tuntee omat rajansa
ja kunnioittaa niitd, tiedostaa, kuinka tarkeda on ilmoittaa ajoissa esihenkilélleen,

mikali havaitsee merkkeja liiallisesta kuormituksesta.

6.2 Kommunikointitaito

Jokaisella tyontekijalla on vastuu tuoda esiin ne asiat, jotka haittaavat tai estavat
tyontekoa. TyoOntekija tuntee tydnsa parhaiten, joten jos tydssa ilmenee
vaikeuksia, on hanen velvollisuutensa tuoda asia esille esihenkildlle. Esihenkilén
kanssa voidaan yhteistydssa loytaa sopivat ratkaisut haasteisiin. (Lappi 2022,
211))
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Tunteiden ilmaiseminen on tarkea peruspilari vuorovaikutuksessa, mutta ilman
saanndllista kommunikointia tunteet jaavat helposti huomaamatta ja
tunnistamatta. On tarkeaa, ettd myos tydskennellessa etéana tiimin kesken on
saanndllista vuorovaikutusta, jotta tyontekijoilla on mahdollisuus ilmaista omia
tuntemuksiaan ja tunnistaa muiden tunteita. Kasvokkain tapahtuvassa
kommunikaatiossa pienet eleet, ilmeet ja kehonkieli kertovat paljon, mutta
etayhteyksissa nama signaalit voivat jadda huomaamatta. Videopuhelut, chat-
istunnot ja virtuaaliset tiimipalaverit voivatkin olla ratkaisevassa asemassa, tiimin
yhteisdéllisyyden luonnissa. (Haapakoski, Niemela & Yrj6la 2020, 97.) Jokaisella
tyontekijalla on osallaan vastuu olla vastavuoroisessa vuorovaikutuksessa
esihenkiloonsa ja tyokavereihinsa. Kun tydkaverit tuntevat toisensa paremmin,

osaavat he tukea ja auttaa toisiaan tehokkaammin.
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7 POHDINTA

7.1 Johtopéaatokset

Monien tutkimusten mukaan etatyon vaikutukset ovat moninaiset ja niiden
seuraukset ty6hyvinvointiin ndhden vaihtelevat yksildiden ja tilanteiden mukaan.
Toisille etatydbn antama vapaus ja joustavuus ajankaytén suhteen tukee
tyohyvinvointia. Toisille taas etatyd voi nayttaytya eristaytymisena tai vaikeutena
rajata vapaa-aikaa tyOajasta, mikd puolestaan lisaa tyouupumuksen riskia.
Organisaation tukemana haasteet voidaan kaantaa mahdollisuuksiksi ja taten

tyontekijoiden tydhyvinvointi voidaan varmistaa myo6s etatydssa.

Vuorovaikutuksen tarkeys korostui koko tutkimuksen ajan. Varsinkin etatydossa
laadukkaalla ja riittavalla kommunikoinnilla on avainasema tydntekijoiden
tyohyvinvointiin.  Esihenkilon voi olla hankalaa seurata alaistensa
tyonhyvinvointiin vaikuttavia asioita, kuten stressia tai uupumukseen johtavia
muita syitd, kun tyd tapahtuu etdnd. Tyontekijdn avoin kommunikointi auttaa
esihenkildéa tunnistamaan tilanteen ja taten tydnantaja saa mahdollisuuden tehda

tarvittavia toimia ajoissa.

7.2 Kehitysehdotuksia

Tyo6hyvinvoinnin eteen tulee jatkuvasti tehda toitd, mutta esihenkilon asenteella
ja keskittymisella kehitykseen voi olla suuri vaikutus. Jo pienilla arkisilla
muutoksilla esihenkild voi nostaa tiiminsa hyvinvointia. Esimerkiksi viikoittaisilla
tai kuukausittaisilla yhteisteisilla palavereilla voidaan nostaa yhteisollisyyden

tunnetta.

Saanndllisilla kehityskeskusteluilla voidaan yhdessa kayda Ilapi tyontekijan
suoriutumista, tavoitteita ja kehitysmahdollisuuksia. Kehityskeskustelut antavat
oivan tilaisuuden viestid rehellisesti missa mennaan, niin esihenkilon kuin
tyontekijan nakokulmasta. Oman kokemukseni mukaan kehityskeskusteluiden
tarkeys unohtuu helposti ja olisikin hyva, jos keskusteluilla olisi saanndllinen
rytmi. Voidaan esimerkiksi sopia, ettd keskustelut pidetddn joka kevat ja syksy,

mikali tilanne ei vaadi lisdkeskusteluja naiden valilla. Kehityskeskusteluiden
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lisdksi olisi hyva antaa saanndllisesti palautetta. Etenkin kehut ja kiitos

onnistuneesta tyosta lisaavat positiivista tydilmapiirid ja motivoivat jatkamaan.

7.3 Jatkotutkimusideoita

Aihe oli laaja, joten n&en siind vield paljon mahdollisuuksia lisatutkimukselle.
Ennen opinnaytetydon aloittamista harkitsin aiheen rajaamista pienempaan ja
ajatukseni korostui tutkimuksen my6ta. Tydhyvinvointi on késitteena todella laaja,
joten lisatutkimuksia toteuttamalla sitéd voisi kasitelld tarkemmin aiheittain.
Esimerkiksi tyGuupumuksen tai itsensa johtamisen taitojen nakdkannasta

lahestyttyna saataisiin tarkempi kasitys.

Ennen opinnaytetyon aloittamista tarkoituksenani oli lahestya tutkimusta niin
tyontekijoiden kuin esihenkildiden yksilohaastatteluilla. Talla saisi aiheeseen
mielenkiintoista ja mahdollisesti syvempaa nakokulmaa. Tydhyvinvoinnin
toteutumiseen liittyy paljon yleisia tietoja, mutta se on lopulta hyvin yksil6llinen
kokemus. Olisi mielenkiintoista toteuttaa tutkimus organisaation sisalla ja peilata
saatua tietoa keskenaan siihen, koetaanko tyéhyvinvoinnin olevan hyvalla tolalla

koko organisaation keskuudessa.
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