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With the coronavirus pandemic and digitalization, remote work is here to stay in healthcare as well. However,
remote work involves different challenges from the perspective of well-being at work than on-site work. By
investing in well-being at work, significant financial savings can be achieved, and it can positively impact indi-
vidual health, work ability and willingness to work. As the wellbeing services counties are challenged by both
staff shortages and poor economic conditions, the impacts on people should be considered in all social and
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To develop well-being at work, it would be beneficial to explore supervisors' experiences with remote manage
ment. Regarding the challenges of the remote working environment, it would be worthwhile to investigate er-
gonomics and confidentiality issues in more detail. In addition, more longitudinal data on the well-being of re-
mote workers will be needed in the coming years.
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1 JOHDANTO

Tyontekijoiden tydhyvinvoinnista huolehtiminen on paitsi tyonantajan lakisaateinen velvollisuus,
myos tuloksellisuuteen vaikuttava tekija. Panostamalla tydhyvinvointiin voidaan henkilstdkustan-
nuksia pienentad, kun sairauspoissaolot, ennenaikaiset elakditymiset ja tyétapaturmat vahenevat.
Lisaksi henkiléston vaihtuvuus pienenee ja tuottavuus paranee. (Kauhanen 2016, 63.) Tuoreita hy-
vinvointialueita haastaa henkildstopula, jonka yhtena ratkaisuna voidaan pitda tyéviihtyvyyden pa-
rantamista henkilostdjohtamisen keinoin. My0s tydprosessien kehittaminen siten, etta tyonteko te-
hostuu ja samaan aikaan muuttuu tyéntekijéille mukavammaksi, on tarkead. Hyvinvointialueiden
kilpailu osaavasta henkilokunnasta edellyttaa, etta ihmisiin kohdistuvat vaikutukset huomioidaan kai-
kessa sote-johtamisessa. (Lehtonen, Saarni, Kinnunen & Kinnunen 2023, 136, 187.) Tehtavaa on
kuitenkin vield paljon. Tyoterveyslaitos tutki yhdentoista hyvinvointialueen tyéhyvinvoinnin tilaa syk-
sylld 2023 ja tulosten mukaan vain pieni osa vastaajista palautui tydsta hyvin ja suuri osa koki ty6-

kykynsa alentuneeksi (Laitinen, Selander, Ervasti & Kivimaki 2024).

Koronapandemia pakotti nelja vuotta sitten ihmiset j@gamaan koteihinsa ja etatyd tuli sen myoéta jaa-
dakseen. Digitalisaation kehittyminen on muuttanut tyén tekemisen tapoja ja mahdollistanut etatyon
myos terveydenhuollossa. Tyohyvinvointiin etatydssa liittyy kuitenkin erilaisia haasteita kuin Iahi-

tydssa. Fyysisen tydyhteison puuttuminen ymparilta voi johtaa yksindisyyteen. Lisdksi tydympariston
sijainti kotona saattaa hamartaa tyon ja vapaa-ajan valista rajapintaa. Vaikka etatyon hyodtyja ja

haittoja on tutkittu jo ennen koronapandemiaa, on kyseessa kuitenkin viela melko tuore ilmid. Tasta
herdsi oma mielenkiintoni tutkia asiaa liséd, joten ehdotin aihetta omalle tydnantajalleni, joka lupau-

tui tydni toimeksiantajaksi.

Tybnantajani Etela-Savon hyvinvointialue, kutsumanimeltaan Eloisa, vastaa sosiaali- ja terveyden-
huollon seka pelastustoimen palvelujen jarjestdmisestd 12 kunnan alueella Etelé-Savossa. Hyvinvoin-
tialueella tydskentelee liki 8000 ammattilaista. (Etela-Savon hyvinvointialue 2024a.) Opinndytetyoni
aihe liittyy vahvasti Eloisan strategiaan, johon kuuluvat muun muassa olla “paras ja joustavin ty6n-
antaja” seka "Suomen paras digitaalinen sote-keskus” (Eteld-Savon hyvinvointialue 2024b). Digitaa-
listen terveyspalveluiden hoitotyontekijat valikoituivat kohderyhmaksi, silla he tydskentelevat chat- ja

puhelinpalvelussa, mika mahdollistaa etatydn tekemisen jopa ulkomailta kasin.

Opinnaytetyoni tarkoitus on kartoittaa Eteld-Savon hyvinvointialueen digitaalisissa terveyspalveluissa
tukea heita. Tavoitteena on lisata ymmarrysta tekijoista, jotka erityisesti vaikuttavat kokoaikaista
etatyota tekevien tyéhyvinvointiin seka tuottaa tyéntekijandkékulmasta tietoa tyéhyvinvoinnin kehit-

tamisen avuksi.
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2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on kasitteenda melko nuori, silld se on noussut erityisen vahvasti esille vasta 2000-
luvulla (Kauhanen 2016, 22; Laine, Lindberg & Silvennoinen 2016, 289). Herttuala, Konu ja Kokki-
nen (2022) ovat todenneet tydhyvinvoinnin olevan osa ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia ja sitd
voidaan kuvata yksilollisena kokemuksena siihen vaikuttavista tekijoistd ja niiden seurauksista. Tyo-
terveyslaitoksen maaritelman mukaan tyon fyysiset ja psyykkiset vaatimukset ja voimavarat seka
tyontekijan oma keho ja mieli ovat tyShyvinvoinnissa yhteensopivia keskenaan. Talldin tyontekijalla
on myodnteinen kokemus voimavarojen riittavyydesta suhteessa tyén asettamiin vaatimuksiin. (Ty6-
terveyslaitos julkaisuaika tuntematon a.) Laineen, Lindbergin ja Silvennoisen (2016, 288-289) mu-
kaan tydhyvinvointi pitaa sisalldaan henkildston fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn. Se
on tydkokemuksen aikaansaama tyontekijan positiivinen tunnetila. Kaiken kaikkiaan tyéhyvinvointi

kasitteen sisallén voidaan todeta olevan hyvin laaja ja sen kdytdn heterogeenista.

Ty6hyvinvoinnin merkitysté voidaan tarkastella niin yksilon, organisaation kuin yhteiskunnan nako-
kulmasta. Yksilon osalta tydhyvinvoinnilla on todettu olevan positiivisia vaikutuksia terveyteen, ty6-
kykyyn, tydyhteisttaitoihin, motivoituneisuuteen, sitoutuneisuuteen ja haluun olla tdissa. Liséksi sen
on todettu edistavan tydntekijdiden luovuutta ja innovatiivisuutta. Organisaation osalta tydhyvin-
voinnilla on puolestaan seka valittomia etta valillisia talousvaikutuksia. Ensimmaisiin lukeutuvat
muun muassa sairaus- ja tapaturmakulujen véaheneminen seka tehokkaan tydajan kasvu. Jalkimmai-
sia ovat tyon tuottavuuden ja laadun paraneminen, innovaatioiden lisadntyminen ja tyénantajakuvan
paraneminen. Sen vuoksi tydhyvinvointia voidaan pitaa tarkeana yritysten kilpailukeinona, jonka
avulla kyetaan luomaan kestdvda tuloskehitysta. Yhteiskunnan nakdkulmasta tyéhyvinvoinnin avulla
pystytdan pidentamaan tyduria ja ehkdisemaan ihmisten syrjaytymistd. (Kauhanen 2016, 18; Kehus-
maa 2011, 83—82; Manka & Manka 2023, 72.)

2.1  Tyoéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

Tyoterveyslaitoksen Tyokykytalo on professori Juhani IImarisen kehittama malli tydkykyyn vaikutta-
vista tekijoista ja sita kaytetaan paljon my6s puhuttaessa tyohyvinvoinnista. Talo rakentuu neljasta
kerroksesta; osaamisesta, terveydesta ja toimintakyvystd, arvoista, asenteista ja motivaatiosta seka
johtamisesta, tyOyhteisdsta ja tydoloista. Kerrosten tehtdva on tukea toinen toisiaan, joten niiden
jatkuva kehittdminen ja yhteensopivuuden turvaaminen muutostilanteissa on tarkeaa. Lisdksi taloa
ympardivat toimintaymparistd seka tydntekijan oma perhe ja lahiyhteisd. Sen vuoksi vastuu tydky-
vyn yllapitamisestd kuuluu paitsi yksildlle itselleen, myds yritykselle ja yhteiskunnalle. (Ty6terveyslai-
tos julkaisuaika tuntematon b.)

Toinen paljon kdytetty kuvaus ty6hyvinvoinnista on Pdivi Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat. Mallin
ensimmainen porras on terveys, johon yksild voi vaikuttaa omilla elintavoillaan ja organisaatio muun
muassa tydterveyshuollon avulla seka kiinnittamalla huomiota tyon kuormitukseen. Toinen porras,
turvallisuus, saavutetaan oikeaoppisten ty6tapojen ja tydolojen kautta. Kolmanteen portaaseen, yh-
teisollisyyteen vaikuttavat muun muassa yksilon osalta joustavuus ja kehitysmyonteisyys seka orga-
nisaation osalta tydyhteisd ja johtaminen. Neljas porras on arvostus, joka edellyttda tyontekijalta

omaa aktiivista roolia toiminnassa ja kehittdmisessa sekd organisaatiolta eettisesti kestavia arvoja,
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hyvinvointia tukevaa strategiaa, palkitsemista ja palautetta. Viides ja ylin porras, osaaminen, merkit-
see oman ty6n hallintaa ja osaamisen yllapitamista, jota tuetaan organisaation toimesta. (Rauramo
2012, 15.) Kehusmaa huomauttaa, ettei malli ole hierarkkinen ja jonkin portaan tarve voi toisinaan
korostua muiden portaiden kustannuksella. Esimerkiksi tydn imussa tyontekija toteuttaa ylinta por-

rasta jopa siind maarin, etta alin porras voi unohtua. (Kehusmaa 2011, 16-17.)

Tyohyvinvointia on tutkittu 1900-luvun alusta alkaen, mutta sen painopisteet ovat tana aikana muut-
tuneet. Tutkimus sai alkunsa stressitutkimuksesta, jonka kohteena oli yksilé. Mychemmin tutkimus
laajeni myds ymparistdon; tydn ja tydolosuhteiden vaikutuksiin. Stressimallit jattivat kuitenkin tar-
kastelun ulkopuolelle aktiivisen toiminnan ja keskittyivat psyykkiseen rasitukseen seka pahoinvoin-
96.) Viimeaikainen tutkimus on keskittynyt stressin ja tyduupumuksen lisaksi esimerkiksi ty6n ja per-
heen yhteensovittamiseen, tydhyvinvointiin ja tuottavuuteen seka positiivisiin tydhyvinvointikuvaa-
jiin, kuten tyén imuun (Herttuala ym. 2022). Nostamalla esiin yksilén hyvinvointia tukevia tydn piir-
teita ja ominaisuuksia on tutkimuksissa haluttu korostaa tydn olevan osa ihmisen kokonaishyvinvoin-
nin rakentumista (Laine ym. 2016, 290).

2.1.1 Stressimallit

Robert Karasekin stressinhallintamallin mukaan tydn henkinen kuormitus liittyy vaatimusten ja paa-
toksentekomahdollisuuksien vuorovaikutukseen. Yhdistelma alhaista paatdksentekovapautta ja ras-
kaita tydvaatimuksia aiheuttaa niin henkista rasitusta kuin tyétyytymattdmyytta. Tydvaatimuksilla
tarkoitetaan muun muassa liiallista tydmaaraa, aikapaineita tyén tekemisessa seka henkisesti vaati-
vaa tyota. Paatdksenteolla viitataan tyontekijan mahdollisuuksiin vaikuttaa oman tydnsa sisaltdoon ja
tyoolosuhteisiin. Tydprosessien uudelleensuunnittelu paatdksentekomahdollisuuksien lisadmiseksi voi
vahentda tyon henkistd kuormitusta, silla se lisda yksildn tehokkuuden tunnetta ja kykya selviytya
tyosta. Nain tyéhon liittyvaa mielenterveyttd on mahdollista parantaa uhraamatta tyon tuottavuutta
sen vaatimusten pysyessa ennallaan. Karasek kuitenkin huomauttaa, ettd vaativissa johtotehtdvissa
tydskentelevien paatdksentekomahdollisuuksien lisadminen ei valttdmatta tuota yhta toivottua tu-

losta kuin alemman statuksen tydtehtavissa, joihin malli soveltuu parhaiten. (Karasek 1979.)

Job Demands-Resources mallissa tyon vaatimuksilla (demands) tarkoitetaan erilaisia fyysisid, psyyk-
kisia ja sosiaalisia tekijoita, esimerkiksi tydpaineita, epasuotuisia tydolosuhteita ja epasaannéllista
tydaikaa. Vaikka vaatimukset eivat valttdmatta ole aina negatiivisia, ne muuttuvat stressitekijoiksi,
mikali tydntekija ei onnistu palautumaan tydstdan riittavasti. Voimavaroja (resources) ovat esimer-
kiksi organisaatiotasolla palkka ja uramahdollisuudet, ihmissuhdetasolla ty6ilmapiiri ja tuki, asemaan
liittyen roolin selkeys ja osallistuminen paatoksentekoon seka tehtavédtasolla tyén monipuolisuus ja
merkityksellisyys. Paljon vaatimuksia sisaltava tydé on kuormittavaa ja voi johtaa uupumukseen ja
terveysongelmiin. Tydn voimavaroilla taas on motivoiva rooli, kun ne kehittavat tydntekijan henkild-
kohtaista kasvua, kehitysta ja oppimista seka auttavat tydtavoitteiden saavuttamisessa. Tama johtaa
korkeaan tydn imuun, alhaiseen kyynisyyteen ja parempiin suorituksiin. Kuten Karasekin (1979) mal-
lissa, voimavarojen kuvataan puskuroivan vaatimusten vaikutuksia. Téhdn tosin vaikuttavat myos

tyontekijan henkilékohtaiset voimavarat. Liséksi tydn vaatimusten ja voimavarojen merkitys tietyssa
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organisaatiossa ja tietyssa tyttehtdvassa riippuu kunkin tyon erityispiirteista. (Demerouti & Bakker

2011.)

2.1.2 Voimavaramalli

Marja-Liisa ja Marjut Mankan voimavaraldhtdisen mallin mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
ovat organisaatio, johtaminen, tydyhteis®, tyon hallinta ja yksil6 itse (kuva 1). Organisaatio tarkoit-

taa tavoitteellisuutta, joustavaa rakennetta, jatkuvaa kehittymista ja toimivaa tydymparistod. Tyon

hallinta liittyy vaikuttamismahdollisuuksiin seka oppimiseen ja tyén monipuolisuuteen. Organisaation

rakennepddaoma koostuu ndista kahdesta tekijastd, jotka muodostavat hyvinvoinnin perustan. Sosi-

aalinen padaoma puolestaan rakentuu johtamisesta ja tydyhteiststa. Johtamisen tulisi olla osallista-

vaa ja kannustavaa. Avoin vuorovaikutus ja tydyhteisotaidot taas edistdavat myonteista tydilmapiiria.

Rakennepddoma ja sosiaalinen padoma muodostavat mallin ulkokehan ja keskelld on yksil6 itse; tyo-

hyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavat myds hdanen asenteensa ja oma henkinen ja fyysinen kun-
tonsa. (Manka & Manka 2023, 110-111.)

2. Johtaminen
Osallistava ja

kannustava
johtaminen

1.
Organisaatio
Tavoitteellisuus

Joustava
rakenne
Jatkuva

kehittyminen
Toimiva
Oymparistd
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hallinta
Vaikuttamismah
dollisuudet
Kannustearvo:
oppiminenja
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3. Tyoyhteiso
Avoin
vuorovaikutus
Tydyhteisétaidot

KUVA 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (Manka & Manka 2023, 110)
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Tavoitteellisuuteen kuuluvat selkea visio ja strateginen toimintasuunnitelma, jossa tydhyvinvointi on
keskeinen osa-alue. Joustava rakenne tarjoaa kaikille mahdollisuuden seka tiedon saantiin, etta paa-
toksentekoon. Nain koko henkildstén aloitteellisuus, itseohjautuvuus ja tydn mielekkyys lisadntyvat
ja osaamista pystytaan hyodyntamaan paremmin. Osaamisen jatkuva kehittdminen ja arvokkaan
kokemustiedon jakaminen parantavat tyOyhteison selviytymistaitoja. Turvallisen ja riskittoman ty6-
ymparistdn takaaminen on tyéhyvinvoinnin kannalta merkittdva tekija ja myos tydnantajien laissa
sdadetty velvollisuus. (Manka & Manka 2023, 115-128.)

Tyon hallinnan tunne pitaa sisallaén itsendisyyden ja vaikuttamismahdollisuuden omaan tyéhon.
Nama lisaavat tyon mielekkyyttd ja motivaatiota. Kannustearvo-termi tarkoittaa oppimismahdolli-
suuksia ja tyon sisallén monipuolisuutta. Esimerkiksi erilaisten ty6jarjestelyjen avulla voidaan mah-
dollistaa sisdinen liikkuvuus, asiantuntijuuden kehittyminen ja tiedon kulku. Tydsta saatavat aineelli-
set ja aineettomat palkkiot sekd@ etenemismahdollisuudet vaikuttavat tyon hallinnan tunteeseen.
Usein tarkeinta ei kuitenkaan ole palkka vaan onnistuminen tydssa. (Manka & Manka 2023, 148—
149.)

Vuorovaikutteinen johtajuus on esihenkilon ja alaisen valisté vastavuoroisuutta, luottamusta ja kun-
nioitusta. Tydntekija saa paitsi tarvitsemaansa tukea, myds vaikuttamismahdollisuuden omaan ty6-
honsa. Lisaksi laadukas vastavuoroisuus edistaa hyvia tydyhteisétaitoja. Yksildllda ndma ilmenevat
yleensa vastuullisuutena ja tydhon sitoutumisena. Ryhmalla taas auttamisena, reiluutena ja haluna
toimia yhteisen hyvan eteen. Vastavuoroisuus parantaa myds tyontekijdiden sisdistd motivaatiota ja
yhteiséllisyytta. Luottamuksen syntyminen puolestaan edellyttda esihenkildltd oikeudenmukaisuutta.
Hyvan johtamisen tunnusmerkkeja ovat muun muassa tyon reilu ja oikeudenmukainen organisointi,
esimerkillisyys ja luotettavuus, tyontekijoista huolehtiminen seka valtuuttaminen ja innostaminen.
(Manka & Manka 2023, 183-186.)

2.2 Tydhyvinvoinnin mittaaminen

Tybhyvinvoinnin tilaa voidaan arvioida erilaisten tunnuslukujen avulla. Perinteisesti arvioinnissa on
kaytetty negatiivisia lukuja, kuten sairauspoissaoloja ja ty6tapaturmia, silla niiden mittaaminen on
helppoa ja yksinkertaista (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 8). Muita mé&arallisia mitta-
reita ovat muun muassa henkildstdn vaihtuvuus, ammattitautitapaukset ja -kustannukset seka ela-
koitymisiat ja ennenaikaisen elakditymisen kustannukset (Kauhanen 2016, 75). Koska kaikki edella
mainitut kuvaavat jo toteutuneita riskeja, on arviointia syytéd tehda myoés ennaltaehkaisevien laadul-
listen tunnuslukujen avulla. Tallaisia ovat muun muassa kehityskeskustelut ja tydhyvinvointikyselyt.
(Manka ym. 2012, 46—47.) Kyselyt tarjoavat kokonaisvaltaisen kuvan koko tydyhteisén hyvinvoin-
nista. Lisaksi niitéd voidaan hyddyntda yksittdisen tyontekijan tyéhyvinvoinnin arvioinnin ja kehittami-
sen valineena. (Herttuala ym. 2022.) Kauhanen (2016, 75) kuitenkin huomauttaa, etta kyselyt tulisi
analysoida riittdvan syvallisesti, jotta henkilostdlle ei jad mielikuva, ettei heiltd saatuun palauttee-
seen reagoida tarvittavalla tavalla. Kun tydntekijat kokevat tulleensa kuulluksi ja padsevat mukaan
etsimaan ratkaisuja ongelmiin, he todennakéisesti myds sitoutuvat niihin paremmin (Manka ym.
2012, 17).
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Laine, Lindberg ja Silvennoinen toteavat artikkelissaan, etta tyéhyvinvoinnista tarvittaisiin seuranta-
tietoa myos vaestotasolla. Tama edellyttda positiivisten mittareiden kayttdéa koetusta hyvinvoinnista
sen sijaan, etta tarkastellaan ainoastaan tydhyvinvointia heikentdvien tekijoiden puuttumista. Haitta-
tekijoiden puuttuminen ei yksin tarkoita, ettd ty6 koettaisiin mielekkaaksi ja tydssa voitaisiin hyvin.
Samoin pelkka tyotyytyvaisyyden tai tydkyvyn tarkastelu ei anna riittdvan laajaa kuvaa tyéhyvinvoin-
nista. TyOtyytyvaisyys liitetadn yleensa tyon piirteisiin ja tydkokemuksiin, mutta sama tyd voi herat-
taa toisessa tyytyvaisyytta ja toisessa tyytymattomyyttd. Tyokyky puolestaan viittaa tyontekijan ky-
kyyn suoriutua tyotehtavistaan eika sen yhteys tydhyvinvointiin ole suoraviivainen. Esimerkiksi tyo-
kyky voi pysya normaalitasolla, vaikka koettu tydhyvinvointi hetkellisesti heikkenisikin. N&in ollen
kumpikin tyotyytyvaisyys ja tydkyky voidaan nahda hyvinvointikokemusta rakentavina osatekijoina.
Koettu tyéhyvinvointi on tarkea tyéeldman laatua kuvaava mittari ja erityisesti kdynnissa olevat ty6-
elaman rakennemuutokset lisdavat tarvetta kerdta taté tietoa saanndéllisesti, jotta tydhyvinvoinnin
parantamiseen tahtadvien toimenpiteiden tehokkuutta kyetdan arvioimaan. (Laine ym. 2016, 292—
299.)
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ETATYO

Etatyon

Etatyolla tarkoitetaan tapaa organisoida ty6ta joustavasti ja vapaaehtoisuuteen perustuen. Fyysisesti
etatyéta voidaan tehda esimerkiksi kotona, mokilla tai liikkuvasti matkoilla — paikassa, joka on tyon-
tekijan, tydnantajan ja tyon kannalta tehokkain ja tarkoituksenmukaisin. Tavallisesti etatyolla viita-
taan tyon tekemiseen varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, kun kyseessa ei ole freelance-tyo tai it-
sensa tyodllistdminen. Kaytanndssa kyseessa on yleensa kotona tai muussa etatydpisteessa tapah-
tuva tyo, jonka toteutuksesta ja sisallosta tydntekija ja tydnantaja ovat sopineet keskenaan. (Kuisma
& Sauri 2021, 25-26; Ojala 2014, 58; Koroma, Hyrkkdnen & Rauramo 2011, 6.) Tassa opinnayte-

tyossa etatyolla tarkoitetaan paaasiassa kotona tehtavaa tyota.

haasteet ja hyddyt

Satu Ojalan vuonna 2014 julkaistu vaitoskirja kasittelee kotona tehtavaa ansioty6ta. Ojalan mukaan
etatyd oli tuolloin yleisempaa ylemmilla toimihenkil6illd ja suurin osa siita oli luonteeltaan ty6ajan
ulkopuolella tehtdvaa ylityota. Ylitydn taustalla on lisadntynyt autonomia, joka sitoo tydn ajan sijaan
tyotehtaviin. Kun tyd on koko ajan kotona ldsna, se asettaa haasteita ajankaytolle seka tyon ja
muun eldman yhteensovittamiselle. Etétydn todetaankin heikentdvén herkasti tydsta irtautumista,
mika estda siitd palautumista. Tama kuormittaa myods perheenjasenia, jotka karsivat tilan ja lasna-
olon puutteesta. Toisaalta koti tarjoaa rauhallisen tydympariston ja auttaa keskittymaan tydhon.
(Ojala 2014, 5, 14, 65, 122.)

Kinnusen ym. (2016) mukaan tyén ja yksityiselaman rajanhallintaan vaikuttavat yksilén omien valin-
tojen lisaksi myds tyén ominaisuudet. Ammattiaseman vaikutus rajanhallintaan on keskeinen, silla
ylemmilla toimihenkil6illa tyétd voidaan tyypillisemmin tehda ajasta tai paikasta riippumatta. Varttu-
neemmat tyontekijat puolestaan paneutuvat nuorempia herkemmin tyéhonsa siind maarin, etta
myds heilld aiheutuu keskeytyksia tydsta yksityiselamaan. Tyén ominaisuuksista, kuten Ojalakin
(2014, 5) totesi, autonomia on merkittava tekija rajanhallinnassa. Vaikka autonomia yleensa kasvaa
ammattiaseman myo6ta, mikd mahdollistaa tydn ja yksityiselamén integroinnin, antaa se toisaalta
vapauden jattda tyot yksityiseldaman ulkopuolelle. Tédhan luonnollisesti vaikuttavat myés tydntekijan
oma valinta ja toiveet. TyoOtovereilta saatu tuki auttaa paitsi tydkuormituksesta palautumisessa,
myos tyon ja yksityiseldman erottamisessa toisistaan. Tyon vaativuus sen sijaan vaikuttaa painvas-
toin etenkin silloin, kun ty6td on maarallisesti liikaa ja siita aiheutuu aikapaineita. (Kinnunen ym.
2016.)

Myds Heidi Pensarin viime vuonna julkaistussa vaitdskirjassa paneudutaan etatyén ja muun eldman
tasapainon hallintaan. Etatyon haasteiksi mainitaan muun muassa intensiivinen tyo, pitkdt tydajat ja
sosiaalisen tuen puute. Haasteiden todetaan kuitenkin vaihtelevan tydntekijan eldmantilanteen mu-
kaan ja perhetilanne vaikuttaa tasapainon yllapitamiseen. Tydntekijoilld, joilla ei ole lapsia on suu-
rempi riski ty6ajan venymiseen seka tyén ja muun eldaman rajan hdilymiseen. Heihin saattaa lisaksi
kohdistua enemman odotuksia tydnantajan puolelta tytajassa joustamisesta. Etenkin yksin asuvat
etatyodntekijat voivat kokea muita enemman sosiaalisen tuen puutetta fyysisen tydyhteisdn puuttu-
essa ymparilta ja siksi heihin pitdisi kiinnittda erityistd huomiota. Etdtydn hyo6tyja sen sijaan ovat

ajan saastaminen tydmatkoissa, tyén autonomia ja joustavuus. (Pensar 2023, V, 93-96.)
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Tyo6n joustavuuden lisddntyminen vapauttaa tyontekijoiden luovuutta. Autonomian lisddntyminen
taas mahdollistaa sen, etta tyontekija voi vaikuttaa enemman tyéhonsa ja tdma on yhdistetty tehok-
kuuden ja tyotyytyvadisyyden paranemiseen. Tyon itsendinen jasentely voi myds helpottaa tyo- ja
yksityiselaman yhdistamista. (Niebuhr, Borle, Bérner-Zobel & Voelter-Mahlknecht 2022; Samuelsson,
Johansson, Forsell & Méller 2022.) Autonomian mahdollistama tyon muotoilu, josta kdytetdan myods
termia tydn tuunaaminen, tarkoittaa tydntekijan itsendista vaikuttamista tydnsa voimavaroihin ja
vaatimuksiin. Muotoilun kohteita ovat tyypillisesti tydtehtavat, vuorovaikutussuhteet, tydymparisto,
ajankaytt6 seka tavat hahmottaa omaa roolia ja tyota. Etenkin tydympariston ja ajankaytdon muo-
toilu korostuvat etatydssa, kun tyontekoa eivat rytmita tydyhteison kaytanndét ja tydympariston voi
valita itse. Tyon muotoilulla on tutkimusten mukaan todettu olevan useita myonteisia seurauksia ku-
ten tyon imun, hyvinvoinnin, tyén merkityksellisyyden tunteen, tydn laadun ja organisaation tulok-
sellisuuden paraneminen. Tama kuitenkin edellyttda organisaatiolta tyén muotoilua tukevaa ja salli-
vaa toimintakulttuuria, jossa rajoista ja mahdollisuuksista on olemassa yhteiset saannét. (Eloranta,
Vanharanta, Olsson, Okkonen & Vartiainen 2023, 230-246.)

Pyoria, Saari ja Ojala (2016) totesivat tutkimuksessaan kokoaikaisella kotietatydlla olevan positiivi-
nen yhteys tydn tuloksellisuuteen. Taman katsottiin ainakin osin johtuvan juuri etatyéhdn liittyvasta
tyon itsendisyydesta. Lisaksi kotona tehtdva tyd voi sitouttaa tydntekijaa tydhonsa, vaikka siita voi
negatiivisena seurauksena olla liiallinen ylity6é. Tutkimuksen tuloksina todettiin etatyén vaikuttavan
positiivisesti myos tyopaikan ilmapiiriin, tiedonkulkuun seka ideointimahdollisuuksiin. Tutkijat kuiten-
kin huomauttivat, ettd tutkittavat olivat siirtyneet etatyhén lahitydsta ja heille oli ndin ehtinyt jo
aiemmin syntymaan muuhun tydyhteisdon side. Tallin teknologiavalitteinen viestintd voi helpommin

riittda yllapitamaan kokemusta tydyhteisddn kuulumisesta.

Etatyolla on kuitenkin todettu olevan myds haitallisia mielenterveysvaikutuksia, kuten lisddntynyt
ahdistuneisuus, masennus, stressi, paansarky ja uupumus. Nama ovat yleisempia etenkin tydholis-
miin taipuvaisilla ihmisilld, joiden on vaikeaa rajoittaa tyontekoa ja l6ytaa tasapainoa tyén ja muun
eldman valille. Myds etdtydn maaralla on vaikutusta asiaan; kokoaikainen etaty6 saattaa lisata oi-
reita ja heikentaa tyotyytyvaisyytta. Etatyon on lisaksi todettu vdahentdvan yhteisty6ta, osallistumista
ja tuen saamista. Sosiaalisen ymparistén muuttuessa kasvokkain tapahtuva ja epavirallinen vuoro-
vaikutus kollegoiden kesken vahenevat tai jadvat kokonaan pois. Tama taas voi johtaa sosiaalisen
eristyneisyyden tunteeseen, jota on yleisesti pidetty yhtend etdtydn suurimmista kielteisista vaiku-
tuksista. (Krishnan, Singh & Baba 2024; Niebuhr ym. 2022; Samuelsson ym. 2022; Makikangas,
Sjoblom, Juutinen & Ruohomaki 2023, 211.)

Tyon muuttaessa muotoaan uudet tydtavat vaativat tyontekij6ilta osaamisen kehittdmista. Etdtyo-
hoén vahvasti liittyvien digitaitojen on havaittu aiheuttavan osassa tydntekijéistd kokemuksen tydpe-
raisesta teknostressista. Talld on puolestaan yhteys niin tyén luonteeseen kuin teknologian rooliin
tydssa. Teknostressin kokemukset ovat yleisempia kokeneemmilla tyontekijéilla, joilla on myds
enemman puutteita teknologisessa osaamisessa kuin vdhemman kokeneilla ja nuoremmilla tydnteki-

joilla. Ennaltaehkaisyssa on tarkeaa I6ytaa uusia ratkaisuja, kuten aiempaa joustavampia jatkuvan



14 (60)

oppimisen muotoja. Lisaksi koulutuksessa olisi syyta huomioida yhteisdllisyys ja digitaalinen vuoro-
vaikutus, joilla on merkittava rooli tydntekijan hyvinvoinnille. (Lainema, Hamaldinen & Syynimaa
2021.)

Etatyon positiivisina vaikutuksina silla on raportoitu olevan yhteyttd esimerkiksi onnellisuuteen, tur-
vallisuuden tunteeseen, koettuun terveyteen ja eldamdnlaatuun. Organisaation ja kollegoiden tuki,
henkilokohtaiset sosiaaliset suhteet seka tyon ja perhe-eldman tasapaino vaikuttavat ndihin kuiten-
kin merkittdvasti. Etatyon vaikutusten hyvinvointiin voidaankin todeta olevan yksil6llisid ja ne vaihte-
levat huomattavasti. Kuitenkin Oakmanin ym. mukaan naiset kokivat miehia epatodennakdisemmin
etatyolla olevan positiivisia vaikutuksia hyvinvointiin. Erot voivat heijastaa perinteisia sukupuoliroo-
leja, joissa miehilla on painopiste tydssa ja naisilla kaksoisroolit kotona ja tydssa, mika on edelleen
yleistd monissa kulttuureissa. Kotona tydskentely saattaa haastaa kyvyn erottaa nama kaksi roolia
toisistaan, kun fyysinen etdisyys niiden valilta puuttuu. (Oakman, Kinsman, Stuckey, Graham &
Weale 2020.) Toisaalta rooliristiriidasta huolimatta juuri naiset voivat kokea etatydssa myds tyytyvai-
syytta tyon- ja perhe-eldman tasapainoon, kun niiden valisen rajapinnan hallitseminen helpottuu
(Makikangas ym. 2023, 210).

Makikangas, Juutinen, Mdkiniemi, Sjoblom ja Oksanen (2022) selvittivat korkeakoulutydntekijoiden
kokemuksia Covid-pandemian aikaisesta etatydsta seka sen vaikutuksista koettuun tyén imuun. Tu-
remmilla ja vdhemman koulutetuilla tydntekij6illa tydn imu laski tutkimuksen aikana todennakdisem-
min kuin muilla. Tama voi heijastaa tydtehtaviin liittyvia osaamisongelmia seka tottumattomuutta
johtaa itsedan vahdisemman tydkokemuksen vuoksi. Lisdksi todettiin, etta organisatorinen tuki, ko-
din toimivuus tydympéristona ja usko omaan kykyyn selviytya tydn haasteista ja kehittda omia tyo-
kaytantdjaan etatyotilanteeseen sopiviksi olivat ratkaisevan tarkeita tyén imun ja sen yllapitamisen
kannalta etatydssa. Oikea-aikainen neuvonta, selkea tieto ja etatyokaytannot seka toimivat valineet
ja opastus niiden kaytdssa edesauttoivat myds stressin ja uupumuksen valttamisessa. Tutkimuksen
mukaan tyén imun alkuperdinen taso oli maaraava tekija sen mydhemmassa kehityksessa. Toisin
sanoen ne tyontekijat, jotka etdtydn alussa olivat energisia, sitoutuneita ja motivoituneita, pystyivat

yllapitdamaan tyén imun tasoa muita paremmin.

Tyoterveyslaitos (2024) julkaisi tuoreet, Miten Suomi voi? -tutkimustulokset helmikuussa 2024. Tu-
losten mukaan etatydn todettiin olevan yhteydessa erityisesti suurempaan tydssa tylsistymiseen ja
yksindisyyteen. Lisaksi etdtyon todettiin liittyvan vahdisempaan tyon ja omien arvojen yhteensopi-
vuuteen, heikompaan ty6paikkaan kiinnittymiseen, vahdisempaan tydn ja muun eldmén toisiaan ri-
kastuttavaan vaikutukseen seka vahdisempaan toivoon, selviytymiskykyyn ja optimismiin. Sen sijaan
myonteising ilmi6ind todettiin fyysisen rasituksen ja liiallisen tydmaaran olevan etatydssa vahaisem-

paa, kuin muissa tydmuodoissa.

Psykologisten ja sosiaalisten piirteiden liséksi etdtydhon liittyy luonnollisesti myds fyysisia vaatimuk-
sia. Kodin tulisi soveltua etatyon tekemiseen; tydtilan tulisi olla riittdvan rauhallinen ja ergonomian
toteutua niin kalusteiden kuin laitteidenkin osalta. Lisdksi tyontekijan tulisi hallita hyvin laitteiden ja
ohjelmistojen kayttd, mika edellyttda tyonantajalta riittdvaa ja nopeaa tukea ongelmatilanteissa. Toi-

mivat tietolilkenneyhteydet ovat puolestaan ydinedellytys etdtydn tekemiselle. Edella mainitut tekijat
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voivat aiheuttaa tyontekijalle ylimaaraisia kustannuksia. Lisaksi huono ergonomia seka tydmatkalii-
kunnan ja fyysisen arkiaktiivisuuden vdaheneminen voivat johtaa tuki- ja liikuntaelinvaivojen lisadnty-
miseen. (Koroma ym. 2011, 11; Kuisma & Sauri 2021, 34, Mdkikangas ym. 2023, 211; Ruohomaki
ym. 2020, 390.)

Yhteiskunnallisesti etatyén hyotyna voidaan pitda osatydkykyisten parempia mahdollisuuksia osallis-
tua ty6eldmaan. Tama puolestaan voi pidentaa tyduria, kun ikadntyvat tydntekijat jaksavat tydssadn
paremmin. Lisaksi tydmatkaliikenteen vaheneminen rajoittaa liikenteen paastdja ja tuottaa nain
myodnteisia vaikutuksia ilmastonmuutoksen hillintdan. Tyénantajien ndkékulmasta etdtyd voi toimia
rekrytointivalttina, kun tydntekijat voivat valita tydpaikan omasta asuinpaikastaan riippumatta. Tyon-
antajille syntyy myds taloudellista sadstda toimitilojen kustannuksista, kun ty6ta tehdaan kotoa ka-
sin. (Kuisma & Sauri 2021, 34-37; Ruohomaki ym. 2020, 392.)

3.2 Etajohtaminen

Edistdakseen alaistensa hyvinvointia, johtajien olisi tarkeaa osoittaa heille tukea ja empatiaa. La-
hiesihenkildiden kannustavan johtajuuden onkin todettu olevan merkittévassa roolissa tydhyvinvoin-
nin edistamisessa, huolimatta siitd tehdaanko toita etana vai tyopaikalla. Johtajuuden merkitys voi
kuitenkin korostua etatytssa suhteessa lahityéhdn siihen mahdollisesti liittyvan sosiaalisen eristayty-
misen vuoksi. Taman vuoksi etatydn johtamiseen tulisi kiinnittéa tulevaisuudessa erityista huomiota.
(Lundqvist, Reineholm, Stdhl & Wallo 2022.)

Onnistuneen etatyoratkaisun kannalta tarkeda on tyontekijan, esihenkilon ja tyénantajan valinen
luottamus, suunnittelu ja sopiminen seka tydntekijan itseohjautuvuus ja toimiva viestintéd koko tyo-
yhteisdn kesken (Py6rié ym. 2016; Ruohomaki ym. 2020, 392). Pensarin (2023, V) mukaan esihenki-
I6n on tarkeaa tukea tydntekijan omaa toimijuutta tydn ja muun eldman tasapainon saavuttamisessa
muun muassa kannustamalla hanta etdtyon hydtyjen kayttéon, sopimalla yhteisista saanndista, tar-
joamalla emotionaalista tukea ja olemalla itse roolimallina. Ojala (2014, 5) taas peradnkuuluttaa
tydnantajan vastuuta tybajan riittdvyydesta huolehtimisessa. Koska etdtydssa tyon rajoihin liittyy
tyontekijan yksildllinen vastuu, mika voi johtaa syyllisyydentunteisiin tydn organisoinnissa, olisi ty6-
yhteisGissa erityisen térkeda edistda turvallista tydaikakulttuuria. Koroman ym. (2011, 25) mukaan
tahan kuuluu muun muassa se, ettei ihannoida ylipitkia ja tauottomia tyOpdivia seka huolehditaan,
ettei tyota tehda omalla ajalla. Tydsta palautumisen tarkeydesta olisi hyva keskustella tydyhteistissa

saanndllisesti ja esihenkildon kannattaa nayttaa alaisillaan mallia omalla esimerkillaan.

Esihenkil® voi tukea etatydn hallinnan kokemusta my6s asettamalla tyéntekijan kanssa yhdessa rea-
listisia tavoitteita, jakamalla ty6ta osiin ja seuraamalla tydn valmistumista. Tehdyn tydn ja sen mer-
kityksen esiin nostaminen valittaa tyontekijalle tyén arvostusta. Etdjohtamisen haasteena on esihen-
kilon heikentynyt mahdollisuus havaita, kuinka tyd sujuu ja miten tydntekijat jaksavat sekd onko hei-
dan osaamisessaan jotain puutteita. Siksi saanndllisen ja yksildllisen palautteen antaminen korostuu
etatydssa. Sosiaalista tukea on tarkeaa tarjota myods epavirallisissa tapaamisissa. (Ruohomaki ym.
2020, 393.)
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Etdjohtajuudessa korostuva luottamus esihenkilon ja tyontekijoiden kesken vaatii johtajilta aikaa ja
omistautumista asialle. Etenkin yhteistydn alussa kasvokkain tapahtuvien tapaamisten puute voi joh-
taa heikentyneeseen vastavuoroiseen luottamukseen. Sen liséksi, ettd korkeampi luottamus on valt-
tamatonta organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi, se on yhdistetty parempaan tiimin suoritusky-
kyyn. Onnistunut etdjohtajuus edellyttdd myods tehokasta kommunikointia ja tiedon jakoa konfliktien
ehkdisemiseksi. Yhteisissa viestintdsaanndissa tulisi selkeasti ilmaista miten ja milloin erilaisia viestin-
tavdlineitda kaytetadn. Etajohtajien olisi tarkeda kiinnittda huomiota viestintansa laatuun sekd ymmar-
taa viestinnan taso ja mukauttaa viestintatyyli yleisolle sopivaksi. Tiimien johtaminen ketteryyden,
jakamisen ja positiivisuuden kulttuurilla on my&s tunnistettu onnistuneen etadjohtamisen ominaispiir-
teeksi. Ketterassa tiimikulttuurissa korostuvat tiimityo ja jatkuva kehittyminen. Jakamisen kulttuuri
puolestaan vaikuttaa positiivisesti tiedon jakamiseen ja lisaa siten tiimin luovuutta. Positiivinen tiimi-
kulttuuri voi voimaannuttaa tiimin jasenid ja parantaa heidén suorituskykyadn. Organisaation tuen
puute voi sen sijaan johtaa etatyontekijdiden huonompiin tydolosuhteisiin, kun heidan yksilélliset tar-
peensa eivat tule huomioiduksi. Heikko luottamus esihenkil6dn vahvistaa eristyneisyyden kokemusta
etatydssa ja voi lisata tydpaikan vaihtoaikeita. (Terkamo-Moisio, Karki, Kangasniemi, Lammintakanen
& Haggman-Laitila 2022.)

Hurmekoski, Hdggman-Laitila, Lammintakanen ja Terkamo-Moisio (2023) tutkivat viime vuonna hoi-
totydn johtajien kokemuksia etdjohtamisesta suomalaisessa terveydenhuollossa. Tutkimustulosten
mukaan johtajat kokivat, etta heilld on hyvin vdahan konkreettisia ohjeita tai keinoja valvoa tyéhyvin-
vointia etatydssa. Lisdksi he kokivat, ettd organisaatioilla on puutteita etdjohtamista koskevissa oh-
jeissa ja kaytdnteissd. Keskeisind asioina etajohtajuudessa nousivat esiin viestinta ja luottamuksen
rakentaminen. Etdjohtajien hyvat sahkdisen viestinndn taidot, muutoksen hallintataidot ja teknolo-
gian taidot vaikuttavat myonteisesti tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemiseen. Saanndlliset viikoittai-
set tapaamiset koettiin hyvaksi kaytannoksi, jotta esiin nousseista asioista paastiin keskustelemaan
tuoreeltaan. Myds kameroiden kaytto etatapaamisissa koettiin tarkeaksi sanattoman viestinnén valit-
tymiseksi. Johtajien olisi kuitenkin tarkeaa olla muutoinkin tavoitettavissa. Vastavuoroista tukea tulisi
olla aina saatavilla niin tydntekij6ille, kuin johtajille itselleen. Kaiken kaikkiaan etdjohtajuuden todet-

tiin perustuvan luottamuksen ja yhteistydn kulttuuriin ja perinteisen hallinnan ajan olevan ohi.
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITE

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa Etela-Savon hyvinvointialueen digitaalisissa ter-

veyspalveluissa kokoaikaista etatyota tekevien hoitotyéntekijéiden tydhyvinvointia. Lisaksi tarkoituk-

erityisesti vaikuttavat kokoaikaista etatyota tekevien tydhyvinvointiin seka tuottaa tyontekijanakokul-
masta arvokasta tietoa tyéhyvinvoinnin kehittdmisen avuksi. Kyseessa on maarallinen kyselytutki-
mus, joka sisaltaa laadullisia piirteitd.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaiseksi etatyota tekevat hoitotydntekijat kokevat tydhyvinvointinsa?

2. Miten esihenkil® voi tukea etaty6ta tekevien tyohyvinvointia?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Aloitin opinndytetyon tekemisen helmikuun alussa 2024. Olin pitkdan pohtinut itselle mieluista ai-
hetta ja kiinnostus ty6hyvinvointiin etatyén nakékulmasta herasi omista kokemuksistani hybridi-
tyosta. Ehdotin aihetta Eloisa tydhyvinvointipaallikdlle ja otimme keskusteluun mukaan digitaalisten
terveyspalveluiden paallikon. Kyseisella palvelualueella tehdddan maarallisesti paljon etatyotd, joten
se soveltui hyvin tutkimukseni kohteeksi. Halusin rajata tutkimuksen koskemaan yhta ainoaa tydyk-
sikk6d ja ammattiryhmaa, jotta tyon luonne ja vaativuus olisivat vastaajien kesken mahdollisimman
samankaltaisia. Lisaksi halusin rajata hybridity6ta tekevat tyontekijat tutkimukseni ulkopuolelle, silla
heilld on osan tybajasta tydyhteisd ymparillddn. Koin ndma rajaukset tarpeellisiksi resurssin vuoksi,

jotta tydsta ei tulisi liian laaja.

Alun perin oma ajatukseni oli tehda laadullinen tutkimus esimerkiksi teemahaastattelun avulla. Toi-
meksiantaja kuitenkin toivoi, ettd mahdollisimman monen tyontekijan dani saataisiin kuuluviin. Li-
saksi he toivoivat tydhyvinvoinnin nykytilan kartoitusta ja kehittamisideoita/ tukea esihenkilétydhon.
Maarallisen tutkimuksen avulla voidaan tutkia suurta ja edustavaa otosta. Se sopii myds olemassa
olevan tilanteen kartoitukseen vastaten muun muassa kysymyksiin “paljonko” ja “kuinka usein”.
Maarallisessa tutkimuksessa tieto esitetadn numeraalisesti ja sen tarkoitus on pyrkia yleistémaan
asioita. Tutkijalla on ulkopuolinen havainnoijan rooli. Laadullinen tutkimus puolestaan pyrkii ymmar-
tamaan ja selittdmaan tutkimuskohdetta. Tutkimusmenetelman valintaa ohjaavat ennen kaikkea tut-
kimuskysymykset ja se, mita tietoa tutkimuksella tavoitellaan. (Heikkila 2014, 15; Kananen 2014,
53; Vilkka 2021, luku 3.) Toimeksiantajan toiveiden perusteella valitsin tutkimusmenetelméksi maa-
rallisen kyselytutkimuksen. Toinen vaihtoehto olisi ollut toteuttaa tutkimus laadullisena kyselyna
pelkkien avokysymysten avulla, mutta arvelin, ettd vastausmaarat olisivat ndin jadneet alhaisiksi ja
tutkimusaineisto liian niukaksi. Maarallinen kyselytutkimus oli minulle myds entuudestaan tuttu me-
netelma aiemmista opinnoistani ja hyvaan tieteelliseen kaytantédn kuuluu, ettd tutkija kayttda meto-
deja, jotka han hallitsee (Vilkka 2021, luku 3). Halusin kuitenkin tuoda opinndytetyéhoni myos laa-

dullisia piirteitéd avokysymysten avulla, jotta ne rikastuttaisivat tyosta saatua tietosisaltoa.

Aloitin tydsuunnitelman teon helmikuun puolessa vdlissa, kun opinndytetyon tarkoitus ja tavoite oli-
vat selvilld ja aihe-ehdotus hyvaksytty myds Savonia-ammattikorkeakoulun puolesta. Tiedonhakuun
sain apua Savonian kirjaston Tietotarppi-palvelusta. Yhdessa kirjaston informantin kanssa kdavimme
Iapi muun muassa hakusanojen kayttéa. Itse tiedonhakuun kadytin PubMed, CINAHL Ultimate ja
Finna -tietokantoja. Tutkimusartikkeleista valitsin vertaisarvioidut artikkelit, joita karsin tiivistelmien
perusteella ja arvioin niiden kayttokelpoisuuden oman tydni kannalta. Rajasin hakua myds julkaisua-
jankohdan mukaan siten, etta tutkimukset olisivat riittavan tuoreita, korkeintaan kymmenen vuotta
vanhoja. Suunnitelmavaiheessa laadimme toimeksiantajan kanssa kirjalliset sopimukset, sekd Savo-
nian etta Eloisan, opinnaytetydn teosta. Tydsuunnitelma valmistui huhtikuun alussa, jolloin hain Eloi-
salta tutkimuslupaa. Tavoitteeni oli saada kysely julkaistua ennen Kiireisinta kesdlomakautta, jotta
vastausprosentti olisi mahdollisimman hyva. Ylihoitaja mydnsi luvan minulle 25.4.2024, jonka jalkeen

paasin keraamdan aineistoa.
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5.1  Tutkimusymparistd

Etela-Savon hyvinvointialueen digitaaliset terveyspalvelut vastaavat kiireettomasta ja kiireellisesta
hoidon tarpeen arviosta seka ohjauksesta ja neuvonnasta, tuottaen myds joitakin etdpalveluja alu-
een asukkaille. Digitaalisten terveyspalveluiden hoitotyontekijat ovat koulutukseltaan sairaanhoitajia
ja terveydenhoitajia. He tytskentelevat seka chat- ettd puhelinpalvelussa. Osa hoitotydntekijoista
tekee hybridity6ta, jolloin he tydskentelevat myds avovastaanotoilla. Tutkimukseni kohdejoukko

(N=50) tekee tyota kokoaikaisesti etana.

Eloisan tavoitteena on luoda kaikille tydntekijoilleen kokemus, etta tyo sujuu ja on palkitsevaa. Puu-
mallin avulla kuvattuja tydhyvinvoinnin osatekij6itd ovat osaaminen, tyén merkityksellisyyden koke-
mus, palkitseminen ja etuudet, tydyhteiso, terveys- ja toimintakyky, motivaatio, turvallisuus ja tyo-
olosuhteet, tydn ja muun eldman yhteensovittaminen, tyén hallinnan tunne sekd mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tydhon. Hyva tydntekijakokemus syntyy, kun nama tekijat ovat riittdvan hyvin kun-
nossa ja sopusuhteessa keskenaan. Talléin myds tyokykyiset paivat lisdantyvat. Tybhyvinvointia
digitalisaatio ja monimuotoistuva tyd seka julkisten palvelujen asiakastarpeet ja -odotukset. Koska
tyohyvinvointi nahdaan oleellisena menestystekijéana, huomioidaan tyéhyvinvointiin vaikuttavat teki-
jat kaikilla johtamisen tasoilla ja yhteistydssa eri toimijoiden kanssa. Lahijohtajan rooli koetaan tér-
kedksi, silla onnistuminen vaatii myos tydntekijdiden sitoutumista oman ja tydyhteisén hyvinvoinnin

edistamiseen. (Eteld-Savon hyvinvointialue 2023b.)

Eloisan kaytantédn kuuluu, ettd etdtydsta laaditaan aina sopimus, joka tallennetaan henkildstétieto-
jarjestelmaan. Sopimuksen liitteeksi tydntekija ja esihenkild tayttédvat yhdessa Etatydn tydolojen ja
tyoympariston kartoitus -lomakkeen, joka perustuu Tyoturvallisuuskeskuksen ohjeistukseen. Lomak-
keen tarkoituksena on arvioida tydturvallisuutta ja tyéterveyttd mahdollisten vaarojen ja haittojen
tunnistamiseksi ja riskien suuruuden madrittamiseksi. Tavoitteena on l6ytaa tehokkaita toimenpi-
teitd, joiden avulla parannetaan tydn turvallisuutta, ennaltaehkaistdan vahinkoja ja minimoidaan va-
hingoista aiheutuvia kustannuksia. Arvioinnin kohteita ovat tyétila- ja ymparisto, vuorovaikutus ja
yhteistyd, tietotekniikka ja ohjelmistot, perehdyttdminen seka tybaika. Tyétilan- ja ymparistdn osalta
arvioidaan muun muassa tilan sopivuutta tyéhon, turvallisuutta ja tapaturmavaaroja seka er-
gonomiaa. Vuorovaikutuksen ja yhteistyén osalta huomioidaan yhteydenpito niin esihenkilén kuin
tydyksikdn muun henkiléston kanssa, tiedonkulku seka etatydn yhteiset pelisdéannét. Tietotekniikan
ja ohjelmistojen tulisi olla tyéhon soveltuvia ja tydntekijalla riittdva osaaminen ja tuki niiden kayt-
tdéon. Perehdyttdmisen arviointiin kuuluvat esimerkiksi sopimuksen laatiminen, vakuutusasiat ja toi-
minta ongelma- ja hatdtilanteissa. Tydajan osalta arvioidaan muun muassa tydajan seurantaa ja il-
moittamista, vaikutusmahdollisuuksia ty6aikaan, tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista seka tydsta

palautumista. (Eteld-Savon hyvinvointialue 2023a.)

5.2 Aineiston keruu

Maarallisesta kyselysta kaytetadn myods nimitysta survey-tutkimus. Se tarkoittaa, ettd kysymykset
ovat vakioituja eli kaikilta vastaajilta kysytaén sama asia tdysin samalla tavalla. Kyselylomakkeen

etuja ovat taloudellisuus ja tehokkuus seka vastaajien jaaminen tuntemattomiksi. Haittapuolena on
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sen sijaan vastauskato, joka yleensa lisdantyy kysymysten madrén kasvaessa. Tama kannattaa huo-
mioida tutkimuksen otantaa suunnitellessa ja pienen perusjoukon ollessa kyseessd, kuten omassa
tyossani, on syyta tehda kokonaistutkimus. (Heikkila 2014, 17-18; Holopainen & Pulkkinen 2015,
30; Vilkka 2021, luku 4.) Kaytanndssa tama tarkoitti kaikkien kokoaikaista etaty6ta tekevien hoito-

tyontekijoiden kutsumista mukaan tutkimukseen.

Maarallisen tutkimuksen luotettavuuden kannalta on olennaista, ettd mitataan juuri oikeaa asiaa.
Taman vuoksi tutkimuksen tavoitteen tulee olla tdysin selvilla ennen kyselylomakkeen laatimista.
Tutkittava asia muutetaan mitattavaan muotoon, jolloin teoriasta (maaritelmat, osatekijat) siirrytaan
empiriaan (kyselylomake). Muuttujat valitaan teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuksen tavoitteiden
perusteella. Suljetuissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot ovat valmiina, jonka ansiosta niihin vastaa-
minen on nopeaa ja tuloksia on helppo kasitelld tilastollisesti. Vastausvaihtoehtoja ei kuitenkaan tu-
lisi olla liikaa ja niiden pitdisi olla toisensa poissulkevia. Avokysymyksilla taas pyritdan selvittdmaan
vastaajien spontaaneja mielipiteitd, mutta ne houkuttelevat monesti vastaamatta jattémiseen. Kysy-
mysten muotoilussa on tarkeda niiden ymmarrettavyys ja yksiselitteisyys. Kysymysten tulisi olla ly-
hyitd, niiden tulisi kysya vain yhta asiaa kerrallaan ja ne eivat saisi olla johdattelevia. Ennen varsi-
naista mittaamista kysely tulisi aina testata muutamalla henkil6llg, jotka arvioivat kriittisesti kysy-
mysten ja vastausohjeiden selkeyttd, vastausvaihtoehtojen toimivuutta, kyselyn pituutta ja vastaus-
aikaa seka kysymysten tarkoituksenmukaisuutta tutkimuskysymysten nakokulmasta. (Heikkila 2014,
27-31, 45-54; Holopainen & Pulkkinen 2015, 43; Kananen 2014, 136—143; Vilkka 2021, luku 4.)

Opinnaytetytn luotettavuuden kannalta ihanteellista olisi ollut kdyttaa valmista, validiksi todettu ky-
selyd, mutta koska téllaista ei ollut kdytettavissa laadin kyselylomakkeen (liite 3) itse. Kaytin kyselyn
tekemiseen Webropol-verkkokyselyty6kalua sen helppokayttdisyyden vuoksi. Lahdin liikkeelle teori-
asta ja rakensin suljettujen kysymysten rungon Marja-Liisa ja Marjut Mankan (2023, 110) voimava-
ralahtoisen tydhyvinvointimallin mukaan. Taman jalkeen kévin hahmottelemaan kysymysten vaitta-
mia muihin taustateorioihin perustuen pitden tiiviisti mielessani tutkimuksen tarkoituksen ja tavoit-
teet. Otin my6s mallia Ty6terveyslaitoksen tydhyvinvointikyselysta (Laitinen ym. 2024) vaittdmien
muotoilussa. Koska kyseessa olivat mielipidevaittamat, valitsin vastausten asteikoksi Likertin as-
teikon. Vastausten vaihtoehdot olivat 1. Taysin eri mieltd, 2. Jokseenkin eri mieltd, 3. Jokseenkin
samaa mielta ja 4. Taysin samaa mieltd. Pohdin myds viidennen vaihtoehdon liséamista keskelle; ei
samaa eika eri mielta, mutta arvelin neutraalin vaihtoehdon houkuttelevan vastaajia lilkaa, joten
paadyin jattamaan sen pois. Avokysymyksilld pyrin saamaan lisatietoa tutkimuskysymyksiin. Kavin
kyselylomakkeen lapi Eloisan tydhyvinvointipaallikon ja digitaalisten terveyspalveluiden paallikon
kanssa. Heiltd saatujen ehdotusten mukaan lisasin kyselyyn kaksi kysymysta; yhden avokysymyksen
koskien tyontekijan omaa roolia tyéhyvinvoinnin edistamiseksi seka taustakysymyksiin asuinpaikka-
kunnan sijainnin hyvinvointialueella. Suljetut kysymykset asetin vastaajille pakollisiksi, jotta saisin
mahdollisimman paljon aineistoa tilastollista analyysia varten. Avokysymykset sen sijaan jatin vapaa-
ehtoisiksi, jotta ne eivat pienentdisi kyselyn vastausprosenttia. Lopuksi viela testasin kyselylomak-
keen viidella eri henkil6lld ja heiltd saadun palautteen mukaan tein hienoséatda kysymysten muotoi-
luun ja sain hyvan arvion vastaamiseen kuluvasta ajasta. Kaiken kaikkiaan testaajat kokivat kyselylo-

makkeen selkedksi ja riittdvan tiiviiksi sekd palvelevan opinndytetydn tarkoitusta hyvin.
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Savonia-ammattikorkeakoulun (2023) tietosuojaohjeen mukaisesti laadin tietosuojailmoituksen (liite
2) kyselyn liitteeksi. Tutkimustiedotteessa (liite 1) esittelin lyhyesti itseni, kerroin opinndytetyon tar-
koituksesta ja tavoitteista, vastaamisen vapaaehtoisuudesta seka henkilétietojen kasittelysta. Koros-
tin, ettd kyselyyn vastataan anonyymisti ja tietoja ei kdsittele muut kuin mina itse. Webropolin alku-
sanoissa viittasin vield tietosuojaohjeeseen, jonka vastaajat hyvaksyivat vastaamalla kyselyyn. Kutsu
tutkimukseen lahetettiin sahkopostilla 29.4.2024 vastaajille heidan esihenkilénsa kautta. Koska esi-
henkil6 kaytti kutsun lahettdmisessa yleista jakelulistaa, painotin saatteessa, etta tutkimus koskee
ainoastaan kokoaikaista etatyota tekevia tyontekijoita. Vastausaikaa oli reilut 2,5 viikkoa. Ensimmai-
sen pdivan aikana yhteensa 10 henkil6a kavi vastaamassa kyselyyn, mutta sen jalkeen vastausmaa-
rat hiipuivat nopeasti ja ensimmaisen viikon lopussa vastauksia oli 16 kappaletta. Toisella viikolla
vastauksia ei tullut yhtaan lisaa, joten esihenkil6 ldhetti tydntekijéille muistutusviestin 13.5.2024.

Viimeinen mahdollinen vastauspaiva oli 17.5.2024.

Kaiken kaikkiaan kyselyyn vastasi 27 henkil6a, jolloin vastausprosentiksi tuli 54 % (N=>50). Koska
avokysymykset olivat vapaaehtoisia, kahteen ensimmaiseen kysymykseen saatiin kumpaankin 20
vastausta ja kahteen jalkimmadiseen kumpaankin 17 vastausta. Vastaajien ikdjakauma (taulukko 1)

ja asuinpaikkakunnan sijainnin jakauma (taulukko 2) on esitetty taulukoina alla.

TAULUKKO 1. Vastaajien ikdjakauma (n=27)

Frekvenssi %
26-35 8 296
36-45 12 444
yli 45 7 25,9
Yhteensa 27 100,0

TAULUKKO 2. Vastaajien asuinpaikkakunnan sijainti Eteld-Savon hyvinvointialueella (n=27)

Frekvenssi %
Kylla 11 40,7
Ei 16 59,3
Yhteens3 27 100,0

5.3  Aineiston analyysi

Maarallisen aineiston tilastolliseen analyysiin on olemassa useita eri menetelmia ja usein tutkija jou-
tuu kokeilemalla selvittamaan, mikd menetelma on tarkoituksenmukaisin tutkimuskysymykseen vas-
taamiseksi. Aineiston kasittely alkaa kuitenkin aina havaintomatriisin muodostamisesta. Webropol-
verkkotydkalusta sain vietyd ndama tiedot suoraan SPSS-ohjelmaan, jolloin tietojen sydttévaihe jai
itselténi pois. Webropol laski myds vastauksista suoraan frekvenssit (havaintoarvojen lukumaarat ja
prosentuaaliset osuudet). Kavin silti kaikki vastaukset yksi kerrallaan huolellisesti lapi ja tarkistin,
ettei yhdenkdan henkildn vastauksissa ollut suuria ristiriitaisuuksia. Nain minulle muodostui jo alku-
vaiheessa melko hyva kokonaiskuva aineistosta. Koska opinnaytetydn perusjoukko oli jo lIahtékohtai-
sesti pieni (N=50) maarallisen tutkimuksen nakékulmasta, ei tilastollisten testien kadytto ollut mah-

dollista, vaan tein aineistosta kuvailevan analyysin. Kaytanndssa tama tarkoittaa, etta esitin suljettu-
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jen kysymysten tulokset taulukoiden ja kuvaajien avulla. Taulukon etuna on taloudellisuus ja objek-
tiivisuus lukujen esittamisessa, kun paljon tietoa saadaan pieneen tilaan jarjestettyyn ja hallittavaan
muotoon. Kuvaajalla puolestaan voidaan esittaa tieto nopeasti yhdella silmayksella. Laadin kaikkia
vastauksia koskevat taulukot, joissa kaytin frekvenssien lisaksi tunnusluvuista keskiarvoa ja mediaa-
nia. Keskiarvo on tunnusluvuista tunnetuin ja huomioi kaikki havainnot. Mediaani puolestaan kertoo
ainoastaan keskimmaisen tai keskimmaiset arvot, jolloin dariarvot jadvat tarkastelun ulkopuolelle.
Sen vuoksi taulukoissa oli mielestani perusteltua esittad molemmat tunnusluvut. Lisaksi huomioin
prosenttiluvuissa pienen vastaajamaaran ja esitin ne kokonaislukuina. Tein myds ristiintaulukointia
vertaamalla eri ikaryhmien vastausten keskiarvoja toisiinsa. Naisté tuloksista laadin SPPS-ohjelmalla
vaakapylvasdiagrammit, jotka sopivat hyvin maaratietojen ja myos keskiarvojen kuvaamiseen. Kir-
joittaessani taulukoita ja kuvioita tekstiin auki nostin niista esiin olennaisimpia asioita ja pyrin valtta-
maan lukuarvojen mekaanista toistamista. Taulukoiden osalta kaytin tekstissa vastaajien lukumaaria
prosenttiyksikdiden sijaan, koska vastaajajoukko oli pieni. (Heikkila 2014, 120, 144-148, 171-174;
Holopainen & Pulkkinen 2015, 46-53, 85; Kananen 2014, 169.)

Avokysymykset halusin analysoida aineistolahtdisen sisallénanalyysin avulla. Sisélldnanalyysin ensim-
mainen vaihe on aineiston pelkistéminen eli redusointi, jolloin aineistoa tiivistetaan tai pilkotaan
osiin. Siita jatetaan pois kaikki tutkimusongelman kannalta epaoleellinen tieto. Taman jalkeen ai-
neisto klusteroidaan eli ryhmitelldan etsimalld samankaltaisuuksia ja yhdistamalla ne alaluokiksi,
jotka nimetdan sisaltda kuvaavalla kdsitteelld. Luokittelua jatketaan niin kauan kuin aineiston mu-
kaan on mahdollista. Abstrahoinnissa aineistoa kasitteellistetdaan eli erotetaan olennainen tieto,
jonka avulla rakennetaan kuvaus tutkimuskohteesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4; Vilkka 2021,
luku 6.) Kaytin sisdlldnanalyysissa apuna Excel-ohjelmaa. Koska avokysymysten vastaukset olivat jo
lahtokohtaisesti luettelomaisia ja osin niukkasanaisia, oli pelkistdminen melko yksinkertaista. Taman
jalkeen ryhmittelin vastaukset alaluokiksi ja siitéd edelleen ylaluokiksi, joita kutsun myéhemmin tulok-

set osiossa teemoiksi. Sisallénanalyysi on kuvattu tarkemmin liitteessa 4.

TAULUKKO 3. Esimerkki avokysymysten sisdllénanalyysista

Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu | Alaluokka Yldluokka

Erinomainen ja kannustava seka

motivoiva tydilmapiiri. Se, etta Tyoilmapiiri
voimme hyodyntaa teamsia ja Hyva tyGilmapiiri, ) _ } o

_ o _ o Tybkavereiden | Tyoyhteison ja
kollegoita voi aina konsultoida. konsultointi, tiedon

tuki esihenkilon tuki

Jaamme tietoa luontevasti kes- jako, esimiehen tuki
kenamme. Esimies kannustaa ja Esihenkildn tuki
on hyvin tavoitettavissa.
Hyvé tydyhteisd, esimiesten Hyva tydyhteiso, esi- | 1YOYhteiso
tuki/tavoitettavuus. miehen tuki Esihenkilén tuki
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TULOKSET

Tassa kappaleessa tulokset esitetaan osin taulukoiden ja kuvaajien avulla. Suljettujen kysymysten
vastaajamaara oli vakio (n=27), silla ndma olivat pakollisia kysymyksid. Avointen kysymysten vas-

tausmaarat vaihtelivat 17 vastauksesta 20 vastaukseen.

Ty6hyvinvoinnin nykytila

Ensimmainen tutkimuskysymys koski etatyotd tekevien tydhyvinvoinnin nykytilaa. Tuloksia tarkastel-
laan tydyhteis6a, tydn hallintaa ja tyéntekijaa koskevien vaittdmien avulla. Liséksi avokysymysten
osalta kdydaan lapi etatyon hyotyja ja haasteita tyéhyvinvoinnille sekd tydntekijan omaa roolia ty6-

hyvinvoinnin edistamisessa.

6.1.1 Tydyhteisd

Suurin osa vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mieltd kaikkien tydyhteis6a koskevien vaitta-
mien kanssa (taulukko 4). Eniten taysin samaa mielta vastauksia (19 vastaajaa) tuli vaittdmaan saan
riittavasti etana tukea kollegoilta. Vahiten vastaajat olivat samaa mieltd vaittéman, tydyhteisémme
jasenet ovat tasavertaisia keskendan kanssa. Téman vaittdman suhteen taysin eri mielta oli yksi ja

jokseenkin eri mielta viisi vastaajaa.

TAULUKKO 4. Tydyhteista koskevat vaittamat (n=27)

Jokseenkin Taysin

Tdysin eri  Jokseenkin Kes- Medi-
o T samaa samaa . )
mielta eri mielta . o kiarvo aani
mielta mielta
Tyoyhteisomme ilma- 0% 8 % 33 % 59% 3,5 4,0
piiri on hyva
Saan ruttavas_tl etana 0 % 8 % 22 % 70 % 3,6 4.0
tukea kollegoilta
Teemme saannollisesti 4 o, 4% 33 % 59% 35 4,0
etana yhteistyota
YhteistyGmme on toi- 0% 11 % 33 % 56% 3,4 4,0
mivaa
Osallistun aktiivisesti 0% 11 % 30 % 59% 3,5 4,0
yhteistydhén
Tybyhteisomme jase-
net ovat tasavertaisia 4% 18 % 48 % 30 % 3,0 3,0
keskenaan

Eri ikdryhmien osalta vastauksissa ei ollut nahtavissa kovin merkittavia eroja (kuva 2). 26—-35-vuoti-
aat kokivat saavansa hieman muita enemman etdna tukea kollegoilta, joskin heidén mielestaan tyo-
yhteison ilmapiiri ei ollut aivan yhtd hyva kuin vanhempien vastaajien mielesta. He myos kokivat

osallistuvansa yli 45-vuotiaita hieman aktiivisemmin yhteistydhon. Yli 45-vuotiaat puolestaan kokivat

yhteistydn hieman toimivammaksi kuin muut.
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lka
26-35 (n=8) 36-45 (n=12) yli 45 (n=7)
Saan riittavasti etana tukea kollegoilta @
Tyoyhteisémme ilmapiiri on hyva @
Osallistun altiivisesti yhteistyohon E
Teemme saannollisesti etana yhteistyota 34
Yhteistyomme on toimivaa 4
Tyoyhteisomme jasenet ovat tasavertaisia keskenaan @
1 2 3 4

Keskiarvo

KUVA 2. Tydyhteisda koskevat vaittamat ian mukaan

6.1.2 Tydn hallinta

Tyo6n hallintaa koskevissa vaittamissa (taulukko 5) oli my6s eniten jokseenkin samaa mieltd tai tay-
sin samaa mielta vastauksia, mutta hajontaa on nahtavissa selkedsti enemman kuin tydyhteisda kos-
kevissa vaittdmissa. Yhteensa 8 vastaajaa oli jokseenkin eri mieltd vaittdman, pystyn vaikuttamaan
tyoni sisaltédn kanssa. Lisaksi 10 vastaajaa oli jokseenkin eri mieltéd vaittdman, pystyn vaikuttamaan
tyotani koskevaan paatoksentekoon kanssa. Tyopdivan jasentdmiseen, ammatilliseen oppimiseen
seka tydn monipuolisuuteen ja palkitsevuuteen liittyviin vaittdmiin tuli kuhunkin yhteensa seitseman
jokseenkin eri mielta vastausta. Sen sijaan taysin samaa mielta oltiin eniten vaittamien, tyoni on
merkityksellista (15 vastaajaa), ty6 ei kuormita minua liikaa fyysisesti (18 vastaajaa) ja ehdin
yleensa tehda tydni sovitussa tydajassa (16 vastaajaa) kanssa.
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TAULUKKO 5. Tyon hallintaa koskevat vaittamat (n=27)

Jokseenkin Taysin

Tdysin eri  Jokseenkin Kes- Medi-

L o samaa samaa ) .

mielta eri mielta L Lo kiarvo aani
mielta mielta

Pystyn vaikuttamaan 0% 30 % 59 % 1% 28 3,0

tyoni sisaltoon

Pystyn vaikuttamaan

tyotani koskevaan 0% 37 % 48 % 15 % 2,8 3,0

paatoksentekoon

Pystyn jasentamadn 4% 26 % 37 % 33% 30 3,0

itse tyOpaivaani

Ammatillinen oppimi-

nen on kiinted osa 0% 26 % 44 % 30 % 3,0 3,0

tyotani

TyOni on monipuolista 0% 26 % 41 % 33 % 3,1 3,0

E’t‘;”' on merkityksel- 0% 7 % 37 % 56% 3,5 4,0

Tyoni on palkitsevaa 0% 26 % 41 % 33 % 3,1 3,0

Ty6 ei kuormita minua 4 % 11 % 44 % 41 % 3,2 3,0

liikaa henkisesti

Ty6 ei kuormita minua 4 % 11 % 18 % 67% 3,5 4,0

liikaa fyysisesti

Ehdin yleensa tehda

tyoni sovitussa tyo- 0 % 11 % 30 % 59 % 3,5 4,0

ajassa

Tydmaarani on sopiva 0% 11 % 56 % 33 % 3,2 3,0

Ikaryhmavertailussa (kuva 3) suurin ero oli nahtavissa vaittaman, pystyn vaikuttamaan ty6téni kos-
kevaan paatdksentekoon osalta. Yli 45-vuotiaat vastaajat kokivat vaikuttamismahdollisuutensa selke-
asti huonommiksi (keskiarvo 2,3) kuin 26-35-vuotiaat (keskiarvo 3,1). Liséksi yli 45-vuotiaat kokivat
tyon fyysisen kuormittavuuden hieman suuremmaksi kuin nuoremmat vastaajat, joskin he kokivat
tydmaaransa hieman muita sopivammaksi. Nuorimmat, 26—35-vuotiaat vastaajat puolestaan kokivat

jonkin verran muita paremmin pystyvdnséd jasentdmaan omaa tyopaivaansa.
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lka
26-35 (n=8) 36-45 (n=12) ylii 45 (n=7)
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Keskiarvo

KUVA 3. Ty6n hallintaa koskevat vaittdmat ian mukaan

6.1.3 Tyontekija

Suurin osa vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mieltd tyontekijad koskevista vaittamista (tau-
lukko 6). Huomionarvoista on my@s, ettei ndihin vaittdmiin saatu yhtaan taysin eri mieltd vastausta.
Eniten tdysin samaa mieltd vastaajat olivat vaittamien, pystyn jarjestamaan rauhallisen tydymparis-
ton (21 vastaajaa), pystyn keskittymdan etdtydhon hyvin (22 vastaajaa), etatydn ja vapaa-ajan yh-
teensovittaminen onnistuu hyvin (20 vastaajaa) ja olen tyytyvdinen etatyéhon (22 vastaajaa)
kanssa. Sen sijaan eniten jokseenkin eri mielta vastaajat olivat vaittémien, tunnen oloni energiseksi,
kun teen tydtani (7 vastaajaa), en koe paineita tydstani (6 vastaajaa) ja en koe sosiaalista eristayty-

neisyytta tydssani (5 vastaajaa) kanssa.
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TAULUKKO 6. Tyontekijad koskevat vaittamat (n=27)

Jokseenkin  Taysin

Taysin eri  Jokseenkin Kes- Medi-

e I samaa samaa . .
mielta eri mielta L L kiarvo  aani
mielta mielta
Tunnen oloni ener- 4, 26 % 44 % 30% 30 3,0
giseksi, kun teen tyotani
Olen innostunut tyostani 0% 8 % 59 % 33 % 3,3 3,0

Pystyn jarjestamaan
rauhallisen tydymparis- 0% 0 % 22 % 78 % 3,8 4,0
ton etatyossa

Pystyn keskittymaan

LA . 0% 0 % 19 % 81 % 3,8 4,0
etatydhon hyvin
En koe paineita tydstani 0% 22 % 48 % 30 % 3,1 3,0
En koe sosiaalista eris- 0 % 18 % 41 % 41 % 39 30
taytyneisyytts etatyossa 0 ° ’ ’
Etatyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen on- 0% 0% 26 % 74 % 3,7 4,0
nistuu hyvin
Olen tyytyvéinen eta- 0% 0% 19 % 81% 38 40
tydhoén
Koen yieensa tyOkylyni— g 4% 3%  63% 36 40
yvaksi
Koen yleensa tychyvin- 5 o, 4% 55 % 4% 34 30
vointini hyvaksi
Palaudun ty6sténi hyvin 0% 11 % 41 % 48 % 3,4 3,0

Eri ikdryhmien osalta vastaukset olivat jélleen hyvin tasaisia keskenaan (kuva 4). Yli 45-vuotiaat vas-
taajat kokivat tyokykynsa hieman nuorempia vastaajia huonommaksi. 26—-35-vuotiaat vastaajat puo-
lestaan kokivat hieman muita enemman paineita tydstaén ja olonsa hieman vahemman energiseksi
tyota tehdessadn kuin vanhemmat vastaajat. Keskimmainen ikaryhma, 36-45-vuotiaat kokivat pa-

lautuvansa tydsta hieman muita paremmin.
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[
26-35 (n=8) 36-45 (n=12) yli 45 (n=T7)

Olen tyytyvainen etatyéhon

Pystyn keskittymaan etatyéhén hyvin

Pystyn jarjestamaan rauhallisen tydympariston etatyossa
Etatyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu hyvin
Koen yleensa tyokylkyni hyvaksi

Koen yleensa tyohyvinvointini hyvaksi

Palaudun tyostani hyvin

Olen innostunut tydstani

En koe sosiaalista eristaytyneisyytta etatydssa
En koe paineita tyostani

Tunnen oloni energiseksi, kun teen tyotani

Keskiarvo

KUVA 4. Tyontekijaa koskevat vaittamat ian mukaan

Etatyon hyddyt tyéhyvinvoinnille

Kyselyn ensimmainen avokysymys koski tydhyvinvointia edistavia tekijoitd etatydssa ja vastausai-
neistosta nousi esille yhteensa seitseman teemaa. Liki puolet vastaajista toivat esille erilaiset tyodjar-
jestelyt mukaan lukien muun muassa joustavuuden tydn tekemisessa ja tydajoissa, tydvuorosuunnit-

telun seka selkean tehtavankuvan.

"Etta tyotd on vaihtelevasti chat / puhelin ja tyévuorot ovat omaa jaksamista tuke-

”

via.

“Tyon kuormittavuus laskee, kun tehtédvan kuva on selkes eika ronsyile verrattuna

esim. vastaanottotyohon néhden.”

Toisena teemana aineistosta nousi esiin tydyhteison ja esihenkilon tuki. Saannéllistd yhteydenpitoa,
auttamista ja kannustamista niin esihenkildn kuin tyétovereidenkin osalta pidettiin térkeana tyohy-

vinvointia edistavana asiana.
"Hyvé tybyhteiso, esimiesten tuki/tavoitettavuus.”

"Se, ettd ongelmatilanteissa saa kollegoilta apua, mietitdan ongelmanratkaisua yh-

dessa.”

Kolmas teema oli itse etdtyd, jolla viitattiin mahdollisuuteen valita tydymparistd itse. Tahan kiintedsti
liittyvia teemoja olivat tydn ja muun elaman yhteensovittaminen, ajan saasto tydmatkoissa seka rau-
hallinen tydymparist. Useat vastaajat ilmaisivat tyytyvaisyytensa etatydhon, joka vaikutti vastaus-

ten perusteella olevan haluttu tyén muoto.

“Itse etdtyd! Ei ole sidottu paikkaan A. IThan parhautta, en vaihtaisi etétyéta mihin-

kaan. Tydeldman ja vapaa-ajan yhteensovittaminen toimii hyvin.”
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“Perhe-elédmdn ja tydn yhteensovittaminen on mutkattomampaa. Jatkuva tyon kes-
keytyminen ja halind jaa pois, kun héiridita ympdrilld on véhemmdén. Saan enemmdan

unta, kun tyématkoihin ei mene turhaa aikaa.”

Viimeisena teemana aineistosta ilmeni riittdvien taukojen ja ergonomian huomioiminen. Vastauksissa
oli mainittu muun muassa oikeanlaiset ergonomiaa tukevat tyévalineet ja Eloisalla kdytdssa oleva

taukoliikuntasovellus.

haasteet tydhyvinvoinnille

Kyselyn toisessa avokysymyksessa tiedusteltiin tydhyvinvointia haastavia tekijoita etatydssa ja ai-
neistosta havaitsin yhteensa viisi teemaa. Eniten vastauksista nousi esiin fyysisen tyyhteison puute,
joka ilmaistiin muun muassa ajoittaisena yksindisyytend, tuen puutteena ja sosiaalisten kontaktien

vahaisyytena.

“Vapaan keskustelun puute, joka tutustuttaa tydntekijat toisiinsa ja vapauttaa ilmapii-

rid.

“Tyokuorma voi tuntua henkilokohtaiselta, kun linjoilla paljon ihmisid ja olet "yksin”

ilman kollegoiden mahdollista tukea.”

Lahes yhta paljon vastauksista nousi esiin intensiivinen tyd. Useissa vastauksissa mainittiin tyon imu,

joka voi vahentda taukojen pitamistd. Tydssa koettiin myos Kiirettd ja hektisyytta.

"Aina ei malta pitdd tyon imussa kunnolla taukoja, mika saattaa vaikuttaa tyohyvin-

vointiin. ”

Haastavat tyotehtavat nayttaytyivat vastauksissa muun muassa varattavien aikojen puuttumisena ja
epavarmuutena asiakkaiden ohjaamisessa. Lisaksi yksi vastaaja kertoi kokevansa syyllisyytta siitd,

ettd on pois rivitydsta, kun tekee muita itselle kuuluvia tydtehtavia.
"Haastavat asiakascaset, esim. monta ongelmaa (ei sovellu hoidettavaksi chatissa).”

Neljantena teemana oli viestinnan haasteet. Osa koki viestinnan puutteelliseksi ja sanattoman vies-
tinnan puuttuminen tunnistettiin haasteeksi. Toisaalta yksi vastaaja koki ohjeiden ja tiedottamisen

olevan liilankin runsasta.

“Teams-keskustelussa voi sattua vaarinymmadarryksid sanattoman viestinnan puutteen
VUOKSI, ja jos toisen viestintd vaikuttaa toksahtelevaltd/passiivisaggressiiviselta, se voi

syodda tydssd viihtymista. ”

Myds tyoymparistoon liittyi vastaajien mielestd haasteita kuten tekniset vaikeudet, toisinaan rauhalli-
sen ty6tilan puute seka fyysinen kuormitus etenkin puutteellisen ergonomian vuoksi. Edelld mainittu-
jen teemojen lisaksi yhdessa vastauksessa tuli esille tydn jatkumisen epdvarmuus maardaikaisen

tydsopimuksen vuoksi.
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6.1.6 Tyontekijan oma rooli

Neljds avokysymys koski tydntekijan omia keinoja tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Suurin osa vas-

taajista tunnisti keinoiksi tauot ja ergonomian seka terveelliset eldmantavat.

"Pitad pienia mikrotaukoja ja vaikka keppijumpata tauon aikana. Liikuntaa harrastan
vapaa-aikana kylld kiitettdvasti.”

"Huolehtia vapaa-ajan harrastuksista ja levosta tasaisesti. Riittévat ruoka- ja juoma-

tauot. Liikunta monipuolisesti.”
Lisaksi vastaajat kokivat sosiaaliset kontaktit tydssa tarkedksi tydhyvinvoinnin kannalta.

"Sosiaaliset kohtaamiset, esim. saanndlliset kuulumisten vaihdot tyékavereiden

kanssa.”

6.2 Esihenkilon tuki

Toinen tutkimuskysymys oli miten esihenkild voi tukea etaty6ta tekevien tydhyvinvointia. Tuloksia
tarkastellaan organisaatiota ja johtamista koskevien vaéittémien seka esihenkildn roolia koskevan
avokysymyksen avulla.

6.2.1 Organisaatio

Organisaatiota koskevien vaittamien osalta (taulukko 7) valtaosa vastaajista oli taysin tai jokseenkin
samaa mieltd tyénkuvan selkeyden (26 vastaajaa) ja tiedossa olevien tydn odotusten (25 vastaajaa)
suhteen. Suurin osa, 23 vastaajaa olivat myds taysin tai jokseenkin samaa mieltd, ettd organisaa-
tiolla on selkeat yhteiset etaty6ta koskevat séanndét ja ohjeet. Sen sijaan vain hieman reilu kolman-
nes, 10 vastaajaa olivat jokseenkin samaa mieltd, ettd he ovat tietoisia organisaation uramahdolli-

suuksista ja loput vastaajat olivat vaittdmasta taysin tai jokseenkin eri mielta.

TAULUKKO 7. Organisaatiota koskevat vaittdmat (n=27)

Jokseenkin Tdysin

Tdysin eri  Jokseenkin Kes- Medi-

mielta eri mieltd samaa samaa kiarvo aani
mielta mielta

Tyonkuvani on selkea 0% 4 % 26 % 70 % 3,7 4,0
Tiedan, mita minulta 0% 7 % 30 % 63% 36 40
tydssani odotetaan
Organisaatiolla on
selkeat yhteiset eta- 0% 15 % 41 % 44% 33 30
tyota koskevat saén-
noét ja ohjeet
Olen tietoinen organi-
saation uramahdolli- 15 % 48 % 37 % 0% 2,2 2,0

suuksista

Eri ikdryhmien vastauksissa ei ollut ndhtavissa suuria eroja (kuva 5) mydskadn ndiden vaittamien

osalta. Kuitenkaan 36—45-vuotiaat vastaajat eivat kokeneet tydnkuvaansa aivan yhta selkedksi kuin
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muiden ikdryhmien vastaajat. Eniten tietoisia oman tydnsa odotuksista seka organisaation uramah-
dollisuuksista olivat nuorimmat; 26—34-vuotiaat vastaajat. Yli 45-vuotiaat olivat hieman tietoisempia
oman tyonsa odotuksista kuin 36—45-vuotiaat, mutta vahiten tietoisia organisaation uramahdolli-
suuksista. Kaikki ikaryhmat olivat yhta mieltd organisaation etaty6ta koskevista saannoista ja oh-

jeista.

k&
26-35 (n=8) 36-45 (n=12) vii 45 (n=7)

Tyénkuvani on selkea

Tiedan, mita minulta tyossani odotetaan

Organisaatiolla on selkeat yhteiset etatyota koskevat
saannot ja ohjeet

Olen tietoinen organisaation uramahdollisuuksista

Keskiarvo

KUVA 5. Organisaatiota koskevat vaittamat ian mukaan

6.2.2 Johtaminen

Johtamista koskeviin vaittamiin (taulukko 8) tuli koko kyselyn osalta eniten tdysin eri mieltd vastauk-
sia. Kolme vastaajaa oli téysin eri mieltd ja yhdeksan vastaajaa jokseenkin eri mieltd vaittamasta,
saan esihenkildlta palautetta tydstani. Lisdksi kolme vastaajaa oli tdysin eri mieltd ja viisi vastaajaa
jokseenkin eri mieltd viestinnan selkeydesta. Viestinnan riittédvyydesta puolestaan yhteensa viisi vas-
taajaa oli taysin tai jokseenkin eri mielta. Sen sijaan yli puolet vastaajista oli tdysin samaa mielta
vaittdmien, esihenkild on hyvin tavoitettavissa (17 vastaajaa), koen, etta esihenkild luottaa minuun
(16 vastaajaa), meilla on saanndllisesti yhteisia palavereja (18 vastaajaa) ja viestintédkanavat ovat

toimivia (15 vastaajaa) kanssa.
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TAULUKKO 8. Johtamista koskevat vaittdmat (n=27)

Jokseen-  Jokseenkin  Taysin

Taysin eri A Kes-  Medi-
L kin eri samaa samaa . .
mielta o L L kiarvo  aani
mielta mielta mielta
Etajohtamistavat ovat toi- 4 ¢ 11 % 52 % 33% 31 3,0
mivia
Saan riitigvasti etand tu- 4% 7 % 52 % 37% 32 30
kea esihenkilolta
Saan esihenkilolt pa- 11 % 33 % 30 % 6% 27 30
lautetta tyostani
Esihenkilo rohkaisee mi- 4% 18 % 37 % 4a1% 31 3,0
nua itseohjautuvuuteen
ES|her_1k|Io on hyvin tavoi- 0% 4% 33 % 63 % 3,6 4,0
tettavissa
Koen, etta esthenkild 0% 11 % 30 % 59% 35 4,0
luottaa minuun
Meilla on sadnnllisesti 4% 11 % 18 % 67% 35 4,0
yhteisia palavereja
Vlgs_tlntakanavat ovat toi- 4% 4 % 37 % 55 0/ 3,4 4.0
mivia
Viestinta on riittdvaa 7 % 11 % 41 % 41 % 3,1 3,0
Viestinta on selkeaa 11 % 18 % 41 % 30 % 2,9 3,0

Eri ikdryhmien osalta (kuva 6) nuorimmat, 26—34-vuotiaat vastaajat kokivat saavansa esihenkil6lta
selvasti enemman palautetta tydstaan kuin 35-45-vuotiaat ja myos yli 45-vuotiaita hieman enem-
man. Samoin he kokivat esihenkildn rohkaisevan heita enemman itseohjautuvuuteen ja olevan
enemmadn etdnd heidan tukenaan kuin muut vastaajat. Yli 45-vuotiaat puolestaan kokivat viestinnan
selkeammaksi ja riittdvammaksi kuin nuoremmat vastaajat. 36—45-vuotiaat kokivat esihenkilén luot-
tavan heihin hieman vdahemman kuin muut, ja viestintdkanavat eivét olleet heidan mielestaén aivan

yhta toimivia kuin muiden vastaajien mukaan.
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lka
26-35 (n=8) 36-45 (n=12) yii 45 (n=7)

Esihenkild on hyvin tavoitettavissa

Koen, etta esihenkild luottaa minuun
Viestintakanavat ovat toimivia

Meilla on saannolisesti yhteisia palavereja
Saan riittavasti etana tukea esihenkilolta
Viestinta on riittavaa

Etajohtamistavat ovat toimivia

Esihenkilo rohkaisee minua itseohjautuvuuteen
Viestinta on selkeaa

Saan esihenkilolta palautetta tyostani

Keskiarvo

KUVA 6. Johtamista koskevat vaittdmat ian mukaan

6.2.3 Esihenkilon rooli

Kolmantena avokysymyksena vastaajilta kysyttiin miten esihenkild voi tukea heidan tyéhyvinvointi-
aan. Naista vastauksista nousi esiin nelja teemaa. Lahestulkoon kaikista vastauksista oli havaitta-
vissa vuorovaikutuksen merkitys. Esihenkilon toivottiin pitavan sadnnollisesti yhteyttd, olevan hel-
posti tavoitettavassa seké kannustavan ja tukevan alaisiaan. My6s selkeiden tavoitteiden ja odotus-

ten asettamista seka palautteen antamista pidettiin tarkeana.

"Etdtydssa korostuu vuorovaikutus etédnd ja etta on riittavan usein yhteisia palave-

reita.”
"Kannustava ja tsemppaava tukeminen, tasaisin valiajoin mitd kuuluu keskustelut,”

Vuorovaikutuksen liséksi aineistosta nousi esiin tydjarjestelyt tyévuorosuunnittelun ja tyén jousta-
vuuden muodossa. My6s oikeanlaiset, ergonomiaa tukevat tydvélineet nahtiin oleelliseksi tydhyvin-
voinnin edistamiselle. Koulutus ja urapolku olivat kysymyksen viimeinen teema. Yksi vastaajaa- toi-

voi yksil6llistéd suunnittelua uralla etenemiseksi.

“Oma ammatillinen suunnitelma yksilollisest], uralla eteneminen ja palkitseminen.”
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POHDINTA

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Eteld-Savon hyvinvointialueen digitaalisissa ter-
veyspalveluissa kokoaikaista etatyota tekevien hoitotyéntekijéiden tydhyvinvointia. Lisaksi tarkoituk-
sena oli selvittda miten esihenkild voi tukea heitd. Tutkimuksen avulla pyrittiin lisaamaan ymmar-
rysta tekijoistd, jotka erityisesti vaikuttavat kokoaikaista etatyota tekevien tydhyvinvointiin seka tuot-

tamaan tydntekijandakékulmasta tietoa tyéhyvinvoinnin kehittdmisen avuksi.

Tulosten tarkastelu

Opinndytetyon tuloksista kdy ilmi, ettd vastaajat kokivat tyohyvinvointinsa olevan paasaantoisesti
hyvalla tasolla. Valtaosa heista oli myos tyytyvaisia etdtyohon. Useissa tutkimuksissa etatyon hai-
taksi todettu sosiaalisen tuen puute (Makikangas ym. 2023, 211; Pensar 2023, V; Samuelsson ym.
2022) ei nayttaytynyt tdman tyon tuloksissa, silld suurin osa vastaajista koki saavansa riittavasti
etana tukea kollegoiltaan. Myds yhteistyd ja osallistuminen vaikuttivat olevan aktiivista, toisin kuin
Samuelsson ym. (2022) ovat todenneet. Pyorian ym. (2016) mukaan etaty6 voi vaikuttaa positiivi-

sesti tydyhteison ilmapiiriin, jonka vastaajat kokivat hyvaksi.

Tarkasteltaessa tyon hallintaa koskevia tuloksia ensimmaiset kolme vaittamaa liittyivat autonomiaan,
jota pidetdan yleisesti etatydn hyodtyna (Niebuhr ym. 2022; Pensar 2023, 93; Samuelsson ym. 2022).
Kuitenkin vastaajilla oli mielestadn vain kohtalaiset vaikuttamismahdollisuudet tydhonsa. Tama voi
tosin johtua heidén ammattiasemastaan. Kuten Kinnunen ym. (2016) totesivat, autonomia kasvaa
ammattiaseman myoéta ja ylemmilld toimihenkil6illd on yleenséd enemman tydhon liittyvaa vapautta.
Eniten vastaajat kokivat vaikuttamismahdollisuutta ty&paivan jasentamiseen, mika on Samuelssonin
ym. (2022) mukaan etatydlle tyypillista. Hieman yllattavaa on, ettd tulosten mukaan vanhemmat
vastaajat kokivat paatoksentekomahdollisuudet tydhénsa huonommiksi kuin nuoremmat. Autono-
miaa koskevia vaittamia olisi ehka voinut tarkentaa avoimilla lisdkysymyksillg, jolloin vastauksista
olisi saatu rikkaampaa tietoa. Esimerkiksi Eloranta ym. (2023, 230—-246) ovat todenneet tyéymparis-
tén muotoilun korostuvan etatydssa. Pohdittavaksi jaa, ovatko vastaajat mielténeet tydymparistén

valinnan olevan osa ty6taan koskevaa paatdksentekoa.

Myds ammatillista oppimista koskevaa vaittémaa olisi voinut tarkentaa lisakysymyksella. Neljannes
vastaajista koki, ettei ammatillinen oppiminen ole kiinted osa heidan tyétaan. Talle olisi ollut tarkeaa
saada perusteluja, silla jatkuva oppiminen on paitsi térkeaa tyéhyvinvoinnin kannalta, myos oleelli-
nen asia hoitotydssa. Epaselvaksi jaa, ajattelivatko vastaajat ammatillisella oppimisella esimerkiksi
pelkastaan tydnantajan tarjoamia koulutuksia vai muutakin tyéssa oppimista. Neljannes vastaajista
oli jokseenkin eri mieltd tydn monipuolisuudesta ja palkitsevuudesta. Kaikki edella mainitut tekijat
ovat tarkeita tydon mielekkyyden ja motivaation kannalta (Manka & Manka 2023, 148). Suurin osa
vastaajista koki kuitenkin tydnsa merkitykselliseksi. Toisin kuin Ojalan (2014, 5) ja Pensarin (2023,
V) tutkimuksissa todettiin, etdty6hon ei vastaajien mukaan liittynyt suurentunutta tyémaaraa tai
merkittévaa ylityota. Tydn ei mydskaan koettu olevan erityisen kuormittavaa. Etenkin fyysinen kuor-

mitus oli tulosten mukaan hyvin vahaista, kuten myds Tyoterveyslaitos (2024) selvityksessaan totesi.
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Tyoterveyslaitoksen (2024) mukaan etatyohon liittyy kuitenkin yksindisyytta ja tylsistymista. Kumpi-
kaan ei naista ei nayttaytynyt tdman tyon tuloksissa, silld suurin osa vastaajista ilmoitti olevansa in-
nostunut tyostaan, eivatka he kokeneet etdtydssa sosiaalista eristaytyneisyytta. Lisaksi kaikki vas-
taajat olivat jokseenkin tai tdysin samaa mieltd tyytyvaisyydesta etatyéhon. Ojalan (2014, 14) mu-
kaan etatyon hyotyja ovat rauhallinen tydymparisto ja parempi tydhon keskittyminen. Tulokset tuke-
vat Ojalan nakemysta; valtaosa oli taysin samaa mielta kyseisten vaittamien kanssa. Etatydn ja va-
paa-ajan yhteensovittaminen vaikuttaa my0s onnistuvan vastaajilta paasaantoisesti hyvin, vaikka
useiden tutkimusten mukaan (Kinnunen ym. 2016; Ojala 2014, 5; Pensar 2023, V) etdty6 tata haas-
taakin. Toisaalta Makikangas ym. (2023, 210) ovat todenneet, etta etenkin naisilla etatyd voi helpot-
taa tyon ja perhe-elaman yhdistamista ja digitaalisten terveyspalveluiden hoitotydntekijoista valtaosa
on naisia. Laitinen ym. (2024) totesivat hyvinvointialueiden tydntekijéiden tyéhyvinvoinnin haasteiksi
heikentyneen tyokyvyn ja huonon tydsta palautumisen. Ojala (2014, 5) puolestaan totesi etétydn
heikentavan tydsta irtautumista ja palautumista. Edelld mainituista tutkimuksista ei ole viitteita ta-
man tydn tuloksissa, silla vastaajat kokivat enimmékseen tydkykynsa ja tyéhyvinvointinsa hyvaksi

seka ilmoittivat palautuvansa tydstaan melko hyvin.

Vastaajat tunnistivat etdtydhon liittyvan pitkalti samoja hydtyja ja haasteita tydhyvinvoinnille, kuin
tutkimuksista ja lahdekirjallisuudesta kavi ilmi. Hy6tyjen osalta tuloksista nousivat esiin Pensarin
(2023, 93) mainitsemat tyon joustavuus ja ajan saastté tydmatkoissa seka Ojalan (2014, 14) to-
teama tydympariston rauhallisuus. Vastaajat arvostivat mahdollisuutta valita itse tydymparisténsa,
mika liittyy etatydn autonomiaan. Liséksi he kokivat tydyhteison ja esihenkilon tuen edistavan hei-
dan tyohyvinvointiaan, joskin sama tekija nahtiin myos etdtydn haasteena. Fyysisen tydyhteison
puuttuminen koettiin riskitekijaksi, joka voi johtaa ajoittaiseen yksindisyyteen ja sosiaalisten kontak-
tien vahaisyyteen. Juuri sosiaalisen tuen puutetta ja yksinaisyytta on tutkimuksissa pidetty yhtena
etatydn suurimmista haasteista (Mdkikangas ym. 2023, 211; Pensar 2023, V; Samuelsson ym. 2022;
Tyoterveyslaitos 2024). Samoin etdtyon koettiin toisaalta helpottavan tydn ja muun eldmén yhdista-
mista, kuten Makikangas ym. (2023, 210) totesivat, mutta myds haastavan sitd, kun kotona ei valt-
tamattd aina ole rauhallista tilaa ty6n teolle. Vastaajien mukaan intensiivinen ty6 ja tydn imu vie
my®s toisinaan etdtydssa mennessadn, joka johtaa taukojen vahenemiseen. Sama havainto on tehty
Ojalan (2014, 5) ja Pensarin (2023, 93) tutkimuksissa. Lisdksi vastaajat kokivat viestinnan pulmat ja
sanattoman viestinnan puuttumisen haasteeksi. Tata tukevat muun muassa Terkamo-Moision ym.
(2022) ja Hurmekosken ym. (2023) ndkemykset viestinndn merkityksesta etatyéssa. Myos huono
ergonomia nousi vastauksista tyéhyvinvoinnin haasteena, kuten Ruohomaki ym. (2020, 390) ovat
todenneet. Omiksi tydhyvinvoinnin edistamistavoikseen vastaajat tunnistivat sosiaaliset kontaktit

tyossa seka fyysisia tekijoita, kuten terveelliset elintavat.

Etatyon sadnndt ja ohjeet olivat melko hyvin vastaajien tiedossa, mita yleensa pidetdan edellytyk-
send etatydn toteuttamiselle (Kuisma & Sauri 2021, 25-26; Ojala 2014, 58; Koroma ym. 2011, 6).
My®s rooli ja tydnkuva olivat vastaajien mielesta selkeitd. Sen sijaan organisaation uramahdollisuuk-
sista kaivattaisiin lisatietoa ja tama voi toimia Demeroutin ja Bakkerin (2011) mukaan tyén voimava-

ratekijana.
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Etatyon johtamista koskevien vaittdmien tuloksista nahdaan, etta eniten vastaajien mielesta paran-
nettavaa olisi palautteen antamisessa, jonka merkityksen on todettu korostuvan etatyéssa (Ruoho-
maki ym. 2020, 393). Viestinta voisi tulosten mukaan olla hieman selkeampaa, joskin viestintakana-
vat kanavat koettiin padosin toimiviksi ja suurin osa vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta
viestinnadn riittavyydestd. Toimivan ja selkedn viestinnan on useissa tutkimuksissa (Hurmekoski ym.
2023; Pyoria ym. 2016; Ruohomaki ym. 2020, 392; Terkamo-Moisio ym. 2022) todettu olevan eta-
johtamisen kannalta varsin oleellinen asia. Samoissa tutkimuksissa esiin noussut tarkea esihenkilon
ja alaisen valinen luottamus vaikuttaa tulosten perusteella olevan hyvalla tasolla. Vastaajien mukaan
esihenkild on hyvin tavoitettavissa ja palavereja jarjestetdan saanndllisesti. Vastaajat kokivat myos
saavansa esihenkil6lta melko hyvin tukea, ja esihenkild on rohkaissut heitd itseohjautuvuuteen. Suu-
rin osa vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mieltd etdjohtamistapojen toimivuudesta, mutta
tatakin kysymysta olisi voinut avata avoimella lisdkysymyksella. Nain olisi saatu tarkempaa tietoa
mika johtamisessa on ollut toimivaa ja missa mahdollisesti olisi viela kehitettavaa. Tulosten ikavertai-
lusta kdy ilmi, ettd nuorimmat vastaajat kokivat saavansa esihenkildltd enemman tukea ja palautetta
seka rohkaisua itseohjautuvuuteen kuin vanhemmat. Tama voisi mahdollisesti johtua siita, etta tyo-
kokemuksen mukanaan tuoman osaamisen ja ammattitaidon myéta vanhempien tydntekijdiden ole-

tetaan pdrjaavan paremmin omillaan.

Vastaajien nakemykset esihenkildn tuen tavoista tydhyvinvoinnille ovat myés pitkalti yhtenevaisia
aiempien tutkimusten kanssa. Eniten vastauksissa korostunut vuorovaikutus on yksi etdjohtamisen
kulmakivistd. Vastaajien toiveet tavoitteiden asettamisesta, palautteen antamisesta ja sosiaalisesta
tuesta ovat Ruohomaen ym. (2020, 393) mukaan tarkeitd tyon hallintaan vaikuttavia tekijoita. Ter-
kamo-Moisio ym. (2022) ja Hurmekoski ym. (2023) ovat puolestaan todenneet, aivan kuten vastaa-
jatkin, ettd sadnndllinen yhteydenpito ja esihenkilon tavoitettavuus ovat tarkeita tuen tapoja. Lund-
gvistin ym. (2022) mainitsema kannustavan johtajuuden merkitys oli vahvasti esilld vastauksissa.
Vastaajat kokivat myds, ettd oikeanlaiset ergonomiaa tukevat tyovalineet ovat tarkeita tyéhyvinvoin-
nin edistamiseksi. Muun muassa Koroma ym. (2011, 11) seka Kuisma & Sauri (2021, 34) ovat to-
denneet, etta kodin tulisi soveltua etdtydn tekemiseen ja tahan kuuluu oleellisena osana ergonomian
toteutuminen niin laitteiden kuin kalusteiden osalta. Lisdksi vastauksista ilmeni koulutuksen ja ura-
mahdollisuuksien merkitys tyéhyvinvoinnille. Terkamo-Moision ym. (2022) mukaan jatkuva kehitty-
minen on ketteran tiimikulttuurin tunnusmerkki, joka puolestaan on onnistuneen etajohtamisen omi-

naispiirre.

7.2  Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimusetiikassa noudatetaan hyvaa tieteellistéd kaytantda eli tiedeyhteisdon hyvaksymia tiedonhan-
kinta- ja tutkimusmenetelmia. Tutkijan tulee noudattaa rehellisyyttd, tarkkuutta ja huolellisuutta tut-
kimuksen tekemisessa ja tulosten esittamisessa. Lisaksi toisten tutkijoiden ty6ta tulee kunnioittaa ja
toimia vilpittdmasti heita kohtaan. Tutkimuksessa tulee huomioida myds teoreettinen toistettavuus,
joka tarkoittaa, etta lukija pystyy seuraamaan tutkimuksen kuvausta ja ymmartaa sen sisallon.
(Vilkka 2021, luku 2.) Perehdyin aiheen taustatietoon ja teorioihin perusteellisesti. Kaytin tiedonha-
kuun virallisia tietokantoja ja huomioin lahdekriittisyyden tietoa hakiessani. Tutkimusmenetelmat

valitsin tutkimuskysymysten perusteella ja perehdyin huolellisesti niiden toteutukseen. Sain myés
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Savonian maarallisen tutkimuksen vastaavalta lehtorilta neuvoja ja ohjausta tilastolliseen analyysiin
seka itselleni aiemmin vieraan SPPS-ohjelman kayttddn. Pyrin perustelemaan kaikki tekemani valin-

nat ja pohdin myds vaihtoehtoisia toimintatapoja.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettisistd periaatteista
kasittelee muun muassa tutkittavan kohtelua ja oikeuksia, tiettyja erityisryhmia, henkil6tietojen ka-
sittelyd, yksityisyyden suojaa seka tutkimusaineiston avoimuuteen liittyvia tekijoita. Tutkittavia tulee
informoida muun muassa tutkimuksen tavoitteista, sisallosta ja henkilotietojen kasittelystd. Osallistu-
minen perustuu vapaaehtoisuuteen ja osallistumisesta voi kieltdytya tai sen voi keskeyttad missa
vaiheessa hyvdnsd. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7-16.) Toin ndma asiat selkeasti ilmi
tutkimustiedotteessa (liite 1) ja tutkittavat saivat my6s yhteystietoni mahdollisten kysymysten va-
ralle. Laadin kutsun liitteeksi Savonia-ammattikorkeakoulun (2023) ohjeen mukaisen tietosuojailmoi-
tuksen, silla kysely sisdlsi epasuorina tunnistetietoina vastaajien ian ja asuinpaikkakunnan sijainnin
Eteld-Savon hyvinvointialueella. Webropol-kyselyn toteutin jaettavan internet-linkin avulla, jolloin
tutkittavien tietoja ei pystytty yhdistamaan vastauksiin. Kavin kaikki vastaukset huolellisesti lépi ja
varmistin, ettei vastaajia pysty niista tunnistamaan. Keratty aineisto oli sdhkdisessa muodossa pel-
kastaén minun itseni kaytettdvissa ja havitin sen heti, kun sité ei opinndytetyon toteutuksen kan-

nalta enaa tarvittu.

Opinnaytetyotni tekemisesta allekirjoitettiin sopimus toimeksiantajan ja opinndytetyon ohjaajan
kanssa. Sopimuksessa sovittiin muun muassa vastuunjaosta seka opinnaytetydn tekijanoikeudesta ja
omistusoikeudesta. Koska kyseessa on julkinen asiakirja, luottamukselliset tiedot sitouduttiin pita-
maan salassa. Opinndytetyosta ei aiheutunut kustannuksia minulle tai toimeksiantajalle. Liséksi hain

toimeksiantajalta tutkimusluvan ennen aineiston keraamista.

Maarallisen tutkimuksen patevyys eli validiteetti tarkoittaa kykya mitata oikeaa asiaa. Validiteetin
osalta on oleellista, ettd vastaajat ymmartavat kysymykset tutkijan olettamalla tavalla. Aineiston ke-
réaamien ja mittarin laatiminen vaativat huolellista suunnittelua, jotta tutkija saa vastaukset kaikkiin
tutkimuskysymyksiin. Patevassa tutkimuksessa teorian kasitteet ja ajatuskokonaisuus on onnistuttu
siirtdmaan kyselylomakkeeseen, ettei systemaattisia virheitad esiinny. (Heikkild 2014, 177; Vilkka
2021, luku 7). Laadin kyselylomakkeen tdysin aiempaan tutkimustietoon pohjautuen. Huolehdin
myos siita, ettd kyselyn avulla saadut tulokset vastaisivat mahdollisimman tarkasti tutkimuskysymyk-
siin. Kysymysten muotoilussa kéytin apuna aiempia kyselytutkimuksia. Testasin kyselyn viidella eri
henkil6lla ymmarrettavyyden varmistamiseksi. Kyselyn arvioinnissa hyddynsin myds toimeksiantajan
asiantuntemusta, kun kdvimme sen lapi Eloisan tydhyvinvointipaallikdn kanssa. Tiedostin, etta kyse-
lyn laatiminen oli yksi opinndytetydn haastavimmista tydvaiheista, joten kaytin siihen runsaasti aikaa

ja harkintaa.

Maarallisen tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti tarkoittaa puolestaan tulosten tarkkuutta. Tal-
I6in mittauksessa ei saada sattumanvaraisia tuloksia ja tulokset pystytdan toistamaan samassa
ajassa ja paikassa. Otoksen koko vaikuttaa tiettyyn rajaan saakka tulosten tarkkuuteen; pieni otos
aiheuttaa herkemmin sattumanvaraisia tuloksia ja heikentaa esimerkiksi keskiarvon tarkkuutta. Luo-

tettavuuden kannalta onkin tarkead, ettd otos on edustava, riittdvan suuri ja vastausprosentti kor-
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kea. (Heikkila 2014, 178; Vilkka 2021, luku 7.) Kyselyn vastausprosenttia (51 %) voidaan pitaa hy-
vana ja koska kyseessa oli kokonaistutkimus, ei otantavirheita ollut. Vastaajien ikdjakauma ei ollut
aivan tasainen, silld 36—45-vuotiaiden osuus oli muita selvasti suurempi. Tama heikensi ristiintaulu-
koinnin tulosten luotettavuutta, mutta halusin silti tehda ikdvertailua, koska muiden ikdryhmien ja-
kaumat olivat tasaiset. Ikdvertailuun tulee silti suhtautua varauksella, silla kunkin ikdryhmien vastaa-
jamaarat olivat pienid. Huomasin analysointivaiheessa, etta ristiintaulukointi asuinpaikkakunnan si-
jainnin perusteella olisi tuottanut tdysin sattumanvaraisia tuloksia, joten en tehnyt tata vertailua lain-
kaan. Kaydessani vastauksia yksi kerrallaan lapi totesin, ettd kysymyksiin oli vastattu johdonmukai-
sesti ja avokysymysten vastaukset tukivat suljettujen kysymysten vastauksia. Koska vastaajamaara
(n=27) oli maaralliseen tutkimukseen pieni, voidaan tulosten todeta olevan ainoastaan suuntaa an-
tavia eikd vahvoja tilastollisia paatelmia kyetd taman kokoisesta aineistosta tekemaan. Tulokset kui-
tenkin kuvaavat hyvin kyselyyn vastanneiden kokemuksia ja ajatuksia ja silté osin palvelevat maini-

osti toimeksiantajan tiedon tarvetta seka tutkimuskysymyksia.

7.3 Johtopaatdkset ja yhteenveto

Taman opinnadytetydn kyselyyn vastanneiden etatyota tekevien hoitotydntekijoiden tydhyvinvointi oli
paasaantoisesti hyvalla tasolla. Kun peilataan tuloksia Eloisan omaan tyéhyvinvointipuuhun (Etela-

Savon hyvinvointialue 2023b), voidaan todeta, ettd tavoitteissa on onnistuttu melko hyvin. Vastaajat
muun muassa kokivat tydnsa merkitykselliseksi, olivat tyytyvaisia tydyhteisén ilmapiiriin ja yhteistyo-

hon seka onnistuivat hyvin tydn ja muun eldman yhteensovittamisessa.

Esihenkil6lta kaivattiin enemman palautetta tehdysta tydsta seka hieman lisaa selkeytta viestintaan.
Lisdksi vastaajat kokivat tarkedksi, etta esihenkil pitda heihin sdénndllisesti yhteyttd, asettaa sel-
keita tavoitteita ja kannustaa heitd. My6s oikeanlaisten tydvalineiden tarjoaminen nahtiin oleelliseksi
tydhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi. Tulosten mukaan etatyén sadnndét ja ohjeet olivat hyvin vas-
taajien tiedossa, joten organisaation toimintamalli tydolojen ja tydympariston kartoituksesta (Etela-
Savon hyvinvointialue 2023a) yhdessa esihenkilon kanssa vaikuttaa toimineen hyvin. Kuitenkin tyon-
tekijoiden vaikuttamismahdollisuuksiin, osaamisen kehittémiseen ja organisaation uramahdollisuuk-

sien esille tuomiseen voisi kiinnittda jatkossa hieman enemman huomiota.

hyvinvointiin. Vaikka vastaajat kokivat ty6hyvinvointinsa hyvaksi, he kuitenkin tunnistivat etatyon
suurimmaksi riskitekijéksi fyysisen tydyhteisdn puuttumisen ja siihen liittyvan sosiaalisen tuen puut-
teen. Lisaksi etdty® voi johtaa suurentuneeseen tyén imuun, kun tauot jaavat kotona pitamatta.
Kumpaankin tekijaan on tarkeaa vaikuttaa niin esihenkilén kuin koko tydyhteisdn voimin. Erityisesti
saanndlliselld vuorovaikutuksella on korostunut rooli etatydssa yksindisyyden ehkadisemiseksi. Myds
viestintadn on tarkea kiinnittda huomiota ja yhteydenpitoa on syyté tehda puheen valityksella eika
pelkastdan kirjoitetun tekstin avulla. Etenkin pienemmissa palavereissa videoyhteyden avaaminen
auttaisi sanattoman viestinnan havaitsemisessa ja tyokavereiden kasvot tulisivat tutuiksi. Lisaksi tau-
koja kannattaisi vdlilla pitad yhdessa ja keskustella muustakin kuin ty6asioista hengdhdyshetken

saamiseksi ja yhteisollisyyden vahvistamiseksi.
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Etatydn hyddyiksi vastaajat kokivat muun muassa mahdollisuuden valita tydymparistd itse, ajan
saaston tydmatkoissa ja paremman tydn ja muun elaman yhteensovittamisen. Kaiken kaikkiaan tu-
loksista korostui vastaajien tyytyvaisyys etdtyohon. Pohdittavaksi jaa, liittyykod etatydhén hoitotydssa
vield jonkinlaista uutuuden viehatysta ja nayttaytyvatko hyddyt ja haasteet eri tavalla esimerkiksi
viiden vuoden kuluttua. Digitalisaation myo6ta etatyd on varmasti tullut jaddakseen ja erilaisia etarat-
kaisuja kehitetadan terveydenhuoltoon jatkuvasti resurssien ja rahan saastamiseksi. Silti ihmisten va-
lista aitoa kontaktia tarvitaan edelleen ja kokonaan etdna ei kaikkea hoitoty6ta voida toteuttaa. Hyb-
riditydssa olisi mahdollista yhdistaa eta- ja lahitydn hyodyt, joten kenties se voisi olla tulevaisuu-

dessa yleisin tydn muoto etenkin avoterveydenhuollossa.

Taman opinndytetydn aihe on toimeksiantajalle tarkea, koska se liittyy Eloisan strategiaan ja on hy-
vin ajankohtainen. Tyohyvinvointia on kartoitettu Eloisalla tydhyvinvointikyselyjen avulla ennenkin,
mutta kyselyja ei ole aiemmin kohdistettu pelkastdan etdtydta tekeviin henkildihin. Tulosten avulla
saatiin selville tydntekijéiden nakemyksia ja kokemuksia kokoaikaisesta etatydsté seka konkreettista
tietoa heidan tyohyvinvoinnin tilastaan. Tulokset auttoivat myds hahmottamaan etatyon erityispiir-
teita tydhyvinvointiin liittyen. Tulokset kdydaan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen yhdessa lapi

esihenkilotydssa etdtyota tekevien tydhyvinvoinnin lisaamiseksi.

Itselleni tdman opinndytetydn tekeminen on ollut opettavainen, joskin ajoittain raskas urakka. Edelli-
sista opinnoistani oli jo ehtinyt kulua tovi, joten jouduin perehtymaan tutkijan rooliin ja maarallisen
tutkimuksen toteuttamiseen perusteellisesti tyota tehdessani. Onnistuin mielestani hyvin haasta-
vassa tydvaiheessa, kyselylomakkeen laatimisessa, vaikka jalkikateen ajateltuna parannettavaakin
olisi ollut. Myds tytssa tekemani rajaukset koen onnistuneiksi, jotta kokonaisuus pysyi hyvin ka-
sassa. Perehdyin opinndytetydn myoéta syvallisesti tyéhyvinvoinnin laajaan kokonaisuuteen ja eta-
tydn erityispiirteisiin sen osalta. Sain myds arvokasta oppia nayttéon perustuvan tiedon hakemisesta
ja sen merkityksesta kaytannon tydssa. Kaiken kaikkiaan koen saaneeni tydon myota hyvia evaita ter-

veyden ja hyvinvoinnin edistdmisty6hon jatkossa.

7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tdssa opinndytetydssa etatyon tydhyvinvointia ja esihenkildn roolia sen tukemisessa tarkasteltiin
tyontekijoiden nakdkulmasta. Tutkimalla esihenkildiden nakemyksia aiheesta saataisiin tietoa mil-
laista tukea he itse tydhénsa kaipaavat ja miten etdjohtamista voitaisiin kehittda tydhyvinvoinnin
lisaamiseksi. Etatydn tydympériston haasteiden osalta olisi hyva tutkia tarkemmin ergonomian ja
hoitoty6ssa oleellisen salassapitovelvollisuuden toteutumista. Koska etdtyd on ilmiéna vield melko

tuore, tarvitaan seurantatietoa etatyontekijdiden tyéhyvinvoinnista tulevina vuosina lisaa.
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Tybssa on kaytetty seuraavasti tekoalya:

ChatGPT 2024. OpenAl. GPT-3.5. Kaytetty tukena tiivistelman englanniksi kddantamisessa, elokuu

2024. Tarkistettu ja korjattu joitakin pitkien virkkeiden lauserakenteita, syyskuu 2024. https://chat-
gpt.com.
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LIITE 1: TUTKIMUSTIEDOTE

Hei,

Opiskelen Savonia ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan YAMK-tutkintoa Hyvinvointikoordi-
naattorin tutkinto-ohjelmassa ja olen tekemassa Eloisalle opinnaytety6ta tydhyvinvoinnista etatyon

nakokulmasta.

Tyoni tarkoituksena on kartoittaa digitaalisissa terveyspalveluissa kokoaikaista etatyota tekevien hoi-
totydntekijoiden tybhyvinvointia seka selvittda miten esihenkild voi tukea heita. Tavoitteena on lisata
ymmarrysta siitd mitka tekijat erityisesti vaikuttavat etatyota tekevien tydhyvinvointiin seka tuottaa

tydntekijandkokulmasta arvokasta tietoa tydhyvinvoinnin kehittdmistyon avuksi.

Aineisto keratédan Webropol-kyselyn avulla. Vastaamiseen kuluu aikaa noin 10 minuuttia ja se on
taysin vapaaehtoista. Kyselyyn vastataan nimettomasti, yksittdista vastaajaa ei pystyta tunnistamaan
ja kerattyja tietoja ei kasittele kukaan muut kuin opinndytetyon tekija. Tietojen kasittelysta kerro-

taan lisaa tietosuojailmoituksessa (liitteena).

Mikali siis teet pelkastddn etatyotd, vastaathan kyselyyn 29.4.-17.5.2024 valisend aikana.
Linkki kyselyyn: xxxxxxx

Kerron tarvittaessa mielelldni lisaa tutkimuksesta.

Kaikkien vastauksia tarvitaan kehittdmistyon tueksi. Kiitos osallistumisesta!

Ystavallisin terveisin
Laura Siitari

laura.siitari@edu.savonia.fi
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LIITE 2: TIETOSUOJAILMOITUS

OPINNAYTETYOHON LIITETTAVA
TIETOSUOJASELOSTE/-ILMOITUS
EU:n yleinen tietosuoja-asetus

13 ja 14 artiklat

Laatimispaiva: [9.4.2024]

Tietoa tutkimukseen osallistuvalle

Olet osallistumassa Savonia-ammattikorkeakoulussa tehtavaan opinnaytetydhon liittyvaan tutkimukseen. Tassa se-
losteessa kuvataan, miten henkil6tietojasi kasitelldan tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Sinuun ei kohdistu mitdd@n negatiivista seuraamusta, jos et osallistu
tutkimukseen tai jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen. Jos keskeytat osallistumisesi tutkimukseen, ennen kes-
keytysta kerattya aineistoa voidaan kuitenkin kayttda tutkimuksessa. Taman selosteen kohdassa 14 kerrotaan tar-
kemmin, mita oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Tutkimuksen rekisterinpitaja

Nimi: Laura Siitari
Puhelinnumero: 050xxxxxxx
Sahkopostiosoite: laura.siitari@edu.savonia.fi

2. Kuvaus tutkimushankkeesta ja henkilétietojen kasittelyn tarkoitus

Tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa Etela-Savon hyvinvointialueen digitaalisissa terveyspalveluissa kokoaikaista
etatyota tekevien hoitotydntekijéiden tyéhyvinvointia seka selvittaa miten esihenkild voi tukea heita. Tavoitteena
on lisata ymmarrysta siita, mitka tekijat erityisesti vaikuttavat kokoaikaista etaty6ta tekevien tydhyvinvointiin seka
tuottaa tydntekijanakdkulmasta tietoa tydhyvinvoinnin kehittdmistydn avuksi.

Tutkimusaineisto keratadn Webropol-kyselylld, johon vastataan anonyymisti eli vastaajien henkildllisyytta ei selvi-
tetd. Kyselyn taustatiedoissa kysytdaan vastaaijien ika ja sijaitseeko heidan kotipaikkakuntansa Etela-Savon hyvin-
vointialueella. Tarvittaessa avokysymysten vastaukset anonymisoidaan, jotta vastaajia ei voida tunnistaa.

3. Tutkimuksen suorittajat

Suoritan tutkimuksen yksin ja kukaan muu ei kasittele tutkimuksen tietoja.

4. Tutkimuksen nimi ja tutkimuksen kestoaika

Tutkimuksen nimi: Etatyota tekevien ty6hyvinvointi Eteld-Savon hyvinvointialueen digitaalisissa terveyspalveluissa
Henkilttietojen kasittelyn kesto:

Kysely toteutetaan huhti-toukokuussa 2024 ja opinndytetyén on maara valmistua lokakuussa 2024. Kyselyn vas-
taukset havitetdan asianmukaisesti heti, kun niitd ei toteutuksen kannalta tarvita, viimeistaan opinnaytetyon val-
mistuessa.

5. Henkilotietojen kasittelyn oikeusperuste

Henkil6tietoja kasitelldan yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella perusteella.

Henkildtietojen kasittelyperusta tassa tutkimuksessa on

tutkittavan suostumus
O tieteellinen tai historiallinen tutkimus tai tilastointi
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6. Mita henkilétietoja tutkimusaineisto sisiltaa

Tutkimuksessa ei selviteta vastaajien henkilollisyytta. Kyselyn taustatiedoissa kysytaan vastaajien ika ja sijaitseeko
heidan kotipaikkakuntansa Eteld-Savon hyvinvointialueella. Tarvittaessa avokysymysten vastaukset anonymisoi-
daan.

7. Arkaluonteiset henkilotiedot

Tutkimuksessa ei kasitelld arkaluonteisia henkilétietoja.

8. Mista lahteista henkildtietoja kerataan

Tutkimusaineisto keratdadan Webropol-kyselylla. Esihenkild valittad kyselylinkin vastaajille sahkopostilla, joten tutki-
muksen tekijalle ei jaa vastaajista rekisteria. Linkki mahdollistaa kyselyyn vastaamisen anonyymisti siten, ettei yk-
sittaistd vastaajaa pystyta tunnistamaan.

9. Tietojen siirto tai luovuttaminen edelleen

Kyselyn vastauksia ei siirreta tai luovuteta eteenpain.

10. Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Tietoja ei siirreta eika luovuteta EU:n tai Euroopan ulkopuolelle.

11. Henkilbtietojen suojauksen periaatteet

Tiedot ovat salassa pidettavia.

12. Henkilotietojen kasittely tutkimuksen paattymisen jalkeen

Tutkimusrekisteri havitetaan

13. Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavan yhteystiedot

Savonia-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaava on hallinnon suunnittelija Mervi Hatinen. Haneen saa yhteyden
sahkdpostiosoitteesta tietosuojavastaava@savonia.fi

Savonian tietosuojavastaavalta saat tietoa mm. tietojarjestelmien suojauksista, tietojarjestelma- ja rekisteriselos-
teista ja muista tietosuojaan ja tietoturvaan liittyvistd menettelyista.

14. Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen
Yhteyshenkil tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa on taman ilmoituksen kohdassa 1 mainittu henkild.

Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkil6tietojen kasittely perustuu suostumukseen. Suostu-
muksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmu-
kaisuuteen.

Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitelladnkd henkilbtietojasi tutkimuksessa ja mita henkil6tietojasi tutkimuk-
sessa kasitelladn. Voit myds halutessasi pyytaa jaljennoksen kasiteltavistd henkildtiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
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Jos kasiteltavissa henkilttiedoissasi on epdtarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus pyytaa niiden oikaisua tai tay-
dennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

a) henkil6tietoja ei enda tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne kerattiin tai joita varten niitd muu-
toin kasiteltiin

b) peruutat suostumuksen, johon kasittely on perustunut, eika kasittelyyn ole muuta laillista perustetta
c) vastustat kasittelya (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eika kasittelyyn ole olemassa pe-
rusteltua syyta

d) henkilotietoja on kasitelty lainvastaisesti; tai

e) henkilétiedot on poistettava unionin oikeuteen tai jasenvaltion lainsaddantdon perustuvan rekisterin-

pitajadn sovellettavan lakisdateisen velvoitteen noudattamiseksi.
Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estaa tai vaikeuttaa suuresti kasittelyn

tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkildtietojesi kasittelyn rajoittamiseen, jos kyseessa on jokin seuraavista olosuhteista:

a) kiistat henkildtietojen paikkansapitévyyden, jolloin kasittelya rajoitetaan ajaksi, jonka kuluessa tut-
kija voi varmistaa niiden paikkansapitavyyden

b) kasittely on lainvastaista ja vastustat henkilttietojen poistamista ja vaadit sen sijaan niiden kaytén
rajoittamista

c) tutkija ei enda tarvitse kyseisia henkilttietoja kasittelyn tarkoituksiin, mutta sina tarvitset niitéd oikeu-
dellisen vaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi

d) olet vastustanut henkilétietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla) odotettaessa sen todentamista, syr-

jayttavatko rekisterinpitdjan oikeutetut perusteet rekisterdidyn perusteet.

Oikeus siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen (tietosuoja-asetuksen 20 artikla)

Sinulla on oikeus saada tutkijalle toimittamasi henkildtiedot jasennellyssd, yleisesti kaytetyssa ja koneellisesti luet-
tavassa muodossa, ja oikeus siirtda kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitdjalle, jos kasittelyn oikeusperuste on suos-
tumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan automaattisesti.

Kun kaytat oikeuttasi siirtaa tiedot jarjestelmasta toiseen, sinulla on oikeus saada henkil6tiedot siirrettya suoraan
rekisterinpitdjalta toiselle, jos se on teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilGtietojesi kasittelyd, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai oikeutettuun etuun.
Talldin tutkija ei voi kasitelld henkilttietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa huomattavan
tarkead ja perusteltu syy, joka syrjdyttaa rekisterdidyn edut, oikeudet ja vapaudet tai jos se on tarpeen oikeusvaa-
teen laatimiseksi, esittamiseksi tai puolustamiseksi. Tutkija voi jatkaa henkildtietojesi kasittelya myds silloin, kun
sen on tarpeellista yleista etua koskevan tehtavan suorittamiseksi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kohdassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittdistapauksissa poiketa tietosuoja-asetuksessa ja
Suomen tietosuojalaissa saddetyilla perusteilla silta osin, kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutki-
mustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuk-
sista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus
Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali katsot, etta henkil6tietojesi kasittelyssa on
rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsaadantoa.

Yhteystiedot:

Tietosuojavaltuutetun toimisto

Kayntiosoite: Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki
Postiosoite: PL 800, 00521 Helsinki

Vaihde: 029 56 66700

Faksi: 029 56 66735

Sahkoposti: tietosuoja(at)om.fi
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LIITE 3: TUTKIMUSKYSELY

SAVONIA

Ty6hyvinvointi etatyéssa

Kyselyyn vastataan nimettomasti ja yksittdista vastaajaa ei pystytéa tunnistamaan. Vastaamalla
kyselyyn hyvaksyt tietojen kasittelyn tietosuojailmoituksessa kuvatulla tavalla.

Tyohyvinvoinnin osatekijat

1. Organisaatio

Valitse parhaiten nykytilannetta kuvaava vaihtoehto
1 = Taysin eri mieltd

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Jokseenkin samaa mielta

4 = Taysin samaa mielta

Tyonkuvani on selkea

Tiedan, mita minulta tyossani
odotetaan

Organisaatiolla on selkeét yhteiset
etatyota koskevat saannot ja ohjeet

Olen tietoinen organisaation
uramahdollisuuksista

O O O O-
O O O O~
O O O O«
O O O O =

2. Tyoyhteiso

Valitse parhaiten nykytilannetta kuvaava vaihtoehto
1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Jokseenkin samaa mielta

4 = Taysin samaa mielta



Tyoyhteisomme ilmapiiri on hyva
Saan riittavasti etana tukea kollegoilta

Teemme saannollisesti etana
yhteistyota

Yhteistydmme on toimivaa
Osallistun aktiivisesti yhteistyohon

Tyoyhteisomme jasenet ovat
tasavertaisia keskenaan

3. Tyon hallinta

Valitse parhaiten nykytilannetta kuvaava vaihtoehto

1 = Taysin eri mieltd

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Jokseenkin samaa mielta
4 = Taysin samaa mielta

Pystyn vaikuttamaan tyoni sisaltoon

Pystyn vaikuttamaan tyotani koskevaan
paatoksentekoon

Pystyn jasentamaan itse tydpaivaani

Ammatillinen oppiminen on kiinted osa
tyotani

Tyoni on monipuolista

Tyoni on merkityksellista

Tyoni on palkitsevaa

Tyo ei kuormita minua lilkaa henkisesti
Tyo ei kuormita minua liikaa fyysisesti

Ehdin yleensa tehda tyoni sovitussa
tybajassa

Tyomaarani on sopiva

O OO O OO -

Ol O [O|0|0(0|0| O O] O |O]-

O OO O OO~

Ol O [O|00|0|0| O O] O O]~

O OO O OO =

Ol O O|0|0|0|0| O O] O O]«
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4. Tyontekija

Valitse parhaiten nykytilannetta kuvaava vaihtoehto
1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Jokseenkin samaa mielta

4 = Taysin samaa mielta

-
N
w
Ny

Tunnen oloni energiseksi, kun teen
tyotani
Olen innostunut tyostani

Pystyn jarjestamaan rauhallisen
tyoympariston etatyossa

Pystyn keskittymaan etatyohon hyvin
En koe paineita tyostani

En koe sosiaalista eristaytyneisyytta
etatyossa

Etatyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen onnistuu hyvin

Olen tyytyvainen etatyohon
Koen yleensa tyokykyni hyvaksi

Koen yleensa tyohyvinvointini hyvaksi

0000 O] 0O |00 O |0 O
O000 O |0 |00 0|0 O
O00|0l O |0 |00 O |0 O
O00|0|l O | O |00 O |0 O

Palaudun tydstani hyvin

5. Johtaminen

Valitse parhaiten nykytilannetta kuvaava vaihtoehto
1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Jokseenkin samaa mielta

4 = Taysin samaa mielta



Etdjohtamistavat ovat toimivia

Saan riittavasti etdana tukea
esihenkilolta

Saan esihenkilolta palautetta tyostani

Esihenkilo rohkaisee minua
itseohjautuvuuteen

Esihenkil6 on hyvin tavoitettavissa
Koen, etta esihenkilo luottaa minuun

Meilla on saannollisesti yhteisia
palavereja

Viestintakanavat ovat toimivia
Viestinta on riittavaa

Viestinta on selkeaa

Tydhyvinvoinnin kehittdminen

6. Mitka tekijat edistavat tydhyvinvointiasi etatyossa?

OO0 O OO O O O O -

7. Mitka tekijat haastavat ty6hyvinvointiasi etatyossa?

OO0 O OO O O O Ow

OO0 O OO O O O O«
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8. Miten esihenkil6 voi tukea tydhyvinvointiasi etatydssa?

9. Mita voisit itse tehda parantaaksesi tydhyvinvointiasi etatyossa?

Taustatiedot

10. Ik&

O alle 25
O 26-35
O 36-45
O ylias

11. Asuinpaikkakuntani on Eteld-Savon hyvinvointialueella

O kylia
O Ei



LIITE 4: AVOKYSYMYSTEN ANALYSOINTI

TAULUKKO 9. Mitka tekijat edistdvat tyohyvinvointiasi etatydssa?

53 (60)

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Yldluokka

Ajan sadstd tyomatkassa, toimivat
tybvuorot, palaute asiakkailta, pa-
laute esihenkiloltd, yhteistyd tyo-

kavereiden kanssa

Ajan saasto tydmatkoissa

Ty6vuorojarjestelyt

Esihenkilon tuki

Tybkavereiden tuki

Ajan saastd tydmatkoissa

Ty0jarjestelyt

Tybyhteison ja esihenkilon
tuki

Hyva tyo6ilmapiiri, konsultointi, tie-

don jako, esimiehen tuki

Tyoilmapiiri
Tybkavereiden tuki

Esihenkilon tuki

Tybyhteison ja esihenkilon
tuki

Etatyd

Etatyd

Etétyd

Rauhallinen ty6ilmapiiri, tydkave-
reiden tuki, toimivat tyévuorot,

vaikuttamismahdollisuudet tyéhdn

Tyo6ilmapiiri

Tybkavereiden tuki

Tybyhteison ja esihenkilon
tuki

jaa aikaa harrastuksiin ja palautu-

miseen

Ajan saasto tydmatkoissa

Tybvuorojarjestelyt Tyojarjestelyt
Tyon joustavuus
Etatyd, ajan saasta tydmatkoissa, | Etatyd Etatyd

Ajan saasto tyomatkoissa

Saanndllinen yhteydenpito tydka-

vereiden kanssa, mahdollisuus 13-

Tydkavereiden tuki

Tybyhteison ja esihenkilon
tuki

ristd, tydkavereiden tuki

Rauhallinen tydymparistd

Tybkavereiden tuki

hitydhon Tyo6jarjestelyt Tyojarjestelyt
Toimivat tydvuorojarjestelyt, hy- Tydvuorojarjestelyt Tyo6jarjestelyt
vdt ohjeet, rauhallinen tydympa- Selkeat ohjeet

Rauhallinen tydymparistd

TyOyhteison ja esihenkilon
tuki

Tyon vaihtelevuus, yhteydenpito

tybkavereiden kanssa

Ty6jarjestelyt

Tybkavereiden tuki

Tydjarjestelyt

TyOyhteison ja esihenkilon
tuki

Etatyd, keskustelut tydkavereiden

kanssa

Etatyd

Tybkavereiden tuki

Etétyd

Tybyhteison ja esihenkilén
tuki
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Tyokaverit, riittavat tauot

Tybkavereiden tuki

Tauot

Tybyhteison ja esihenkilon
tuki

Tauot ja ergonomia

Ajan saasto tyématkoissa, voi olla

omien lasten tavoitettavissa

Ajan saasto tyématkoissa

Tyon ja muun elaman yhteenso-

vittaminen

Ajan saasto tydématkoissa

Ty6n ja muun elaman yh-

teensovittaminen

Perhe- ja ty6eldaman yhteensovit-
taminen, rauhallinen tyéympa-

ristd, ajan saastd tydmatkoissa

Tyon ja muun elaman yhteenso-

vittaminen

Rauhallinen tydymparistd

Ajan saastd tydmatkoissa

Ty6n ja muun elaman yh-

teensovittaminen

Rauhallinen tydymparisto

Ajan saasto tydmatkoissa

Rauhallinen tydymparistd, jousta-
vuus tyon teossa, voi itse tauottaa
tyota, alhaisempi tyén kuormitus,
selkea tehtavankuva, vahemman
keskeytyksia

Rauhallinen tydymparistd

Tyon joustavuus

Selkea tehtdavankuva

Rauhallinen tydymparistd

Tyojarjestelyt

Ajan saasto tyotmatkassa

Ajan saasto tyématkoissa

Ajan saasto tyoématkoissa

Hyva tydyhteisd, esimiehen tuki,
etatyo

Tybyhteiso

Esihenkilon tuki

Etatyd

Tybyhteison ja esihenkilon
tuki

Etstyd

Helpottaa omaa eldmantilannetta

Ty6n ja muun elamdn yhteenso-

vittaminen

Ty6n ja muun elaman yh-

teensovittaminen

Joustavuus tydajoissa

Tydn joustavuus

Tyojarjestelyt

Saa tehda tyota rauhassa

Rauhallinen tydymparistd

Rauhallinen tydymparistd

Riittavat tauot, taukoliikuntasovel-
lus, toimivat tydvalineet er-

gonomian kannalta

Tauot

ergonomian huomiointi

Tauot ja ergonomia

Etatyd, vapaus valita tydpiste itse,
tydn ja muun elaman yhteensovit-

taminen helpompaa

Etatyd

Tydn ja muun elaman yhteenso-

vittaminen

Etétyd

Ty6n ja muun elaman yh-

teensovittaminen




TAULUKKO 10. Mitka tekijat haastavat ty6hyvinvointiasi etatydssa?
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Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Yladluokka

Haastavat ty6tehtavat, esihen-

kilon tuen puute

Haastavat ty6tehtavat

Tuen puute

Haastavat tyotehtavat

Fyysisen tydyhteison puute

Véahdiset ladkariajat

Haastavat tyotehtavat

Haastavat tyotehtavat

Ei ole antaa aikoja, nayttopaa-

tetyon takia tules-oireita

Haastavat ty6tehtavat

Fyysinen kuormitus

Haastavat tyotehtavat

Tydymparistdn haasteet

Ei vapaata keskustelua, joka tu-
tustuttaa tydkavereihin ja va-

pauttaa ilmapiiria

Sosiaalisten kontaktien puute

Fyysisen tydyhteison puute

Lasten lasndolo haastaa tyonte-

koa

Rauhallisen tyétilan puute

Tydymparistdn haasteet

Ei tietoa tyon jatkoista

Vuorotyd, osin haasteita jarjes-
taa rauhallinen tyétila, voima-
kas tydn imu, jolloin tauot jaa-

vat herkasti pitamatta

Rauhallisen tyétilan puute

Ty6n imu

Taukojen pitamattémyys

Tybymparistdon haasteet

Intensiivinen tyo

Heikko ergonomia, ei saato-
mahdollisuuksia huonekaluissa,
yksindisyys, epavarmuus asiak-
kaiden ohjaamisessa, tyén imu,
tekniset haasteet, sanattoman

viestinnan haasteet

Fyysinen kuormitus

Tekniset haasteet

Haastavat tyttehtavat

Yksinaisyys

Ty6n imu

Viestinnan haasteet

Tybymparistdon haasteet

Haastavat tyotehtavat

Fyysisen tybyhteisdn puute

Intensiivinen tyo

Viestinnan haasteet

Aamuun painottuva tyd, tuen

puute, hektisyys

Fyysinen kuormitus

Tydympariston haasteet

lisyys muusta kuin potilastydsta

Haastavat tyotehtavat

Tuen puute Fyysisen tydyhteisdn puute
Hektisyys Intensiivinen tyd
Tyota maarallisesti paljon, syyl- | Hektisyys Intensiivinen tyo

Haastavat tyotehtavat

Kiire, ei aikoja, tyénteko ei ole

sujuvaa

Hektisyys

Haastavat tyotehtavat

Intensiivinen tyd

Haastavat tyotehtavat
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Ei nde tydkavereita, tauot jaa-

vat valilla pitamatta

Sosiaalisten kontaktien puut

Tyon imu

Taukojen pitdmattémyys

Fyysisen tybyhteison puute

Intensiivinen ty6

Voimakas tyon imu, tauot jaa-
vat pitamatta, tuen puute,

huono ergonomia

Tyon imu

Taukojen pitdmattémyys

Tuen puute

Fyysinen kuormitus

Intensiivinen tyo

Fyysisen tydyhteison puute

Tydymparistdn haasteet

Sekavat ja ristiriitaiset ohjeet,
likaa informaatiota, paljon
oman muistin varassa, muutok-
set, itsendisyys ilman fyysista
tyOyhteisoa

Haastavat tyotehtavat

Sosiaalisten kontaktien puute

Haastavat tyotehtavat

Fyysisen tybyhteisdn puute

Yhteysongelmat

Tekniset haasteet

Tybymparistdon haasteet

Tybyhteison puuttuminen fyysi-

sesti ymparilta

Sosiaalisten kontaktien puute

Fyysisen tybyhteisdn puute

Kaipaa oikeaa kontaktia tytka-

vereihin

Sosiaalisten kontaktien puute

Fyysisen tydyhteison puute

Yksindisyys

Yksindisyys

Fyysisen tydyhteison puute

Fyysinen kuormitus, er-

gonomian haasteet

Fyysinen kuormitus

Tydymparistdon haasteet

Voimakas tyon imu, tules-vai-
vat, viestinnan haasteet, sosi-
aalisten kontaktien puute ty6-

kavereiden kesken

Ty6n imu

Fyysinen kuormitus

Viestinnan haasteet

Sosiaalisten kontaktien puute

Intensiivinen tyo

Tydymparistdon haasteet

Viestinnan haasteet

Fyysisen tybyhteisdn puute




TAULUKKO 11. Miten esihenkil6 voi tukea tyéhyvinvointiasi etdtydssa?

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Yldluokka

Saanndllinen kuulumisten vaihto, am-
matillinen suunnitelma, uralla etene-

minen ja palkitseminen

Saannoéllinen yhteyden-

pito

Yksilollinen urasuunni-

telma

Vuorovaikutus

Koulutus ja urapolku

Esihenkilon tuki ja kannustus

Esihenkilon tuki

Vuorovaikutus

Selkeiden tavoitteiden ja odotusten
asettaminen, palaute, saanndlliset ta-
paamiset, kiinnostus tyontekijoiden

hyvinvoinnista

Tavoitteiden asettaminen
Esihenkilon palaute
Saannoéllinen yhteyden-

pito

Vuorovaikutus

Ty6vuorosuunnittelu, kunnolliset ty6-

valineet

Ty6vuorosuunnittelu

Tyo6valineet

Tyojarjestelyt

Tyo6valineet

Kaikki sujuu hyvin

Kysytdan kuulumisia saanndllisesti ja

kannustetaan

Saanndllinen yhteyden-
pito

Esihenkilon tuki

Vuorovaikutus

Esihenkildn tulisi olla helposti tavoi-

tettavissa

Esihenkilon tavoitettavuus

Vuorovaikutus

Kuulumisten vaihto

Saanndllinen yhteyden-

pito

Vuorovaikutus

Kuulumiset, saanndllinen yhteyden-

pito

Saanndllinen yhteyden-

pito

vuorovaikutus

Vuorovaikutus etdna, yhteiset saan-

nolliset palaverit

Saanndllinen yhteyden-

pito

Vuorovaikutus

Ty6vuorosuunnittelu, joustavuus,

kannustus ja kehuminen

Ty6vuorosuunnittelu

Tydn joustavuus

Esihenkilon tuki

Tyojarjestelyt

Vuorovaikutus

Saanndlliset palaverit, riittava ja mo-
nipuolinen oikein kohdennettu koulu-

tus

Saanndllinen yhteyden-

pito

Koulutukset

Vuorovaikutus

Koulutus ja urapolku

Yhteydenpito, kannustus

Saanndllinen yhteyden-
pito
Esihenkilén tuki

Vuorovaikutus

Joustavuus tydn teossa

Tybn joustavuus

Tydjarjestelyt
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Kuulumiset, palaute

Saannoéllinen yhteyden-
pito
Esihenkilon palaute

Vuorovaikutus

Kuulumiset, vaihtelevuutta tydhon,

oikeanlaiset ergonomiset tydvalineet

Saannoéllinen yhteyden-

pito

Tyon joustavuus

Tyovalineet

Vuorovaikutus

Tyojarjestelyt

Tyovalineet

Kannustus ja tsemppaus, saannélli-

nen kuulumisten vaihto

Esihenkildn tuki
Saanndllinen yhteyden-

pito

Vuorovaikutus
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TAULUKKO 12. Mita voisit itse tehda parantaaksesi tyohyvinvointiasi etatydssa?

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Yldluokka
Elaméantavat, liikunta, uni, Liikunta Terveelliset elamantavat
ruokavalio, hyvinvointi Ruokavalio
Uni
Mikrotauot, lilkunta Tauot Ergonomia ja tauot
Liikunta Terveelliset elamantavat
Tauot ja ergonomia toteutu- Tauot Ergonomia ja tauot
vat myds etatydssa Ergonomia

Rauhallinen tydymparisto,

muiden auttaminen

Aktiivinen tydyhteisén

jasen

Sosiaaliset kontaktit tydssa

Urheilen ja pidan itsestani

huolta

Liikunta

Itsesta huolehtiminen

Terveelliset eldamantavat

Taukoliikunnan lisaéminen, it-
sestd huolehtiminen, henkisen

kuormituksen taakse jattami-

Liikunta

Itsesta huolehtiminen

Terveelliset eldamantavat

koliikuntasovellus, keskustelut

tyokavereiden kanssa

Sosiaaliset kontaktit

nen Tauot Ergonomia ja tauot
Taukojumppa, ulkoilu tyépai- | Liikunta Terveelliset elamantavat
van jalkeen

Tauot Ergonomia ja tauot
Tauot ajallaan, tyévuorotoi- Tauot Ergonomia ja tauot
veiden esittdminen
Tauoista huolehtiminen, tau- | Tauot Ergonomia ja tauot

Sosiaaliset kontaktit tydssa

tybssa
Riittavat tauot Tauot Ergonomia ja tauot
Tauot ja taukoliikunta, oikeat | Tauot Ergonomia ja tauot
evaat ja kahvin rajoittaminen

Liikunta Terveelliset elamantavat

Ruokavalio

Aktiivisuus tydyhteisdssa, ela-
mantavat, riittdva uni, harras-

tauksista vastapainoa tyélle

Aktiivinen tyfyhteison

jasen

Uni

Itsestad huolehtiminen

Sosiaaliset kontaktit tydssa

Terveelliset eldamantavat

Ergonomia ja tauot

Ergonomia

Tauot

Ergonomia ja tauot
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Tauot ja fyysisestd kunnossa

huolehtiminen

Tauot

Liikunta

Itsesta huolehtiminen

Ergonomia ja tauot

Terveelliset elamantavat

Yhteydenpito kollegoiden
kanssa

Aktiivinen tyOyhteison

jasen

Sosiaaliset kontaktit tydssa

Harrastukset, lepo, tauot, lii-

Itsestad huolehtiminen

Terveelliset elamantavat

kunta Uni

Liikunta

Tauot Ergonomia ja tauot
Hyva tybergonomia, riittavat Ergonomia Ergonomia ja tauot
tauot, sosiaaliset kohtaamiset, | Tauot

liikunta, uni, ravitsemus, tau-

kojumpat

Sosiaaliset kontaktit

tybssa

Liikunta
Uni

Ruokavalio

Sosiaaliset kontaktit tyéssa

Terveelliset elamantavat
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