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1 Johdanto

Tydbarolometrin 2021 ennakkotulosten mukaan etatydstd on tullut arkipaivaa varsinkin
toimihenkildiden kohdalla. Syksylla 2021 noin viidennes palkansaajista on tehnyt etaty6ta
paivittain. Etatyota tekevista jopa 81% sanoo pystyvansa keskittymaan kotona paremmin ja

81% arvioi etatydn olevan tuottavaa. (Tyo6- ja elinkeinoministerié 2022.)

Koronan aikana jopa miljoonan suomalaisen arvioidaan siirtyneen etatyohon lyhyella tai
jopa olemattomalla varoitusajalla. Jo nyt on selvad, ettd korona tulee muokkaamaan

tyOkulttuuria pysyvasti. (Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020, 13.)

Loppukevaasta 2020 tehtyjen selvitysten mukaan jopa 1,2 miljoonaa tyontekijaa oli
etatdissa. Etatoihin siirtyi myds sellaisia tyontekijoita, joille etatyon tekeminen ei ollut
entuudestaan tuttua. Tydturvallisuuslain mukaan tyénantajan kuuluu huolehtia, etta tyd ei

aiheuta terveyshaittaa. Kyseinen velvoite koskee myds etatyota. (Laitinen 2020.)

Myds Tyobarolometrin 2021 ennakkotietojen mukaan korona-aika on lisannyt etatytn
tekemista ennendkemattomalla tavalla (Kuva 1). Ohessa olevasta kuvasta hahdaan etatyon
voimakas kasvu. Aikasarja ei ole taysin vertailukelpoinen muiden tutkimuksessa
toteutettujen muutosten takia, mutta on silti selvaa, etta etatydon maara on kasvanut. (Lyly-
Yrjanainen 2022.)
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Kuva 1: Etatyd viimeisen 12 kuukauden aikana 2012-2020 (vuonna 2020 ennen

koronaviruspandemian puhkeamista) (Lyly-Yrjanéinen 2022)



Alustavien tutkimusten mukaan etaty6 ei ole heikentanyt tyéhyvinvointia tai asenteita tyota
kohtaan. Etatdita tehneet ovat kokeneet oppineensa parempia tydtapoja seka pystyneensa
tekem&an enemman itsendisia paatoksia. Etatyon riskitekijaksi tunnistettiin tytkavereilta ja
esihenkiloltd saatu vahaisempi tuki. Etatyoskentely oli yhteydessa kasvaneeseen tyon
imuun, mutta toisaalta etatdita tehneet kokivat tylsistyneensé helpommin. Onnistunut etatyo
perustuu tyontekijan, esihenkilén ja tyonantajan véliseen luottamukseen, yhteiseen
suunnitteluun ja sopimiseen seka tyontekijan itseohjautuvuuteen. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Tybbarolometri 2020 mukaan korona-aika on vaikuttanut mydnteisesti tyokykyyn niilla
aloilla, joilla etatyd on ollut mahdollista. Myds lyhyet sairaspoissaolot ovat vahentyneet.

(Tyo6- ja elinkeinoministerié 2021.)

Tyohyvinvointia ja —pahoinvointia on tutkittu Suomessa jo 1970 —luvulta alkaen, mutta
tutkimukset ovat yleistyneet vasta 2010 -luvulla. Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaankin usein
tydpahoinvoinnin puutetta ja suurin osa ty6hyvinvoinnin tutkimuksesta on keskittynyt
tydpahoinvoinnin tutkimiseen (esimerkiksi tydstressiin ja uupumukseen). Vasta 2000 —
luvulla on alettu kiinnittdd huomiota positiiviseen tyéhyvinvointiin (esimerkiksi tyén imu).
Kuitenkin viimeaikaisten tutkimusten mukaan tyéhyvinvointia ja —pahoinvointia tulisi tutkia

yhdessa, silld ne tdydentavat toisiaan. (Seeck 2021, 244-246.)
1.1 Opinnaytetyon tutkimuskysymys, tavoite seka tarkoitus

Opinnaytetydn tavoitteena on tarkastella etatyota ja sen vaikutuksia tydhyvinvointiin Yritys

X:n kautta.
Tutkimuskysymyksena on

e miten lisdantynyt etatyo vaikuttaa tyohyvinvointiin Yritys X:ssa.
Alatutkimuskysymyksena pohditaan

e millaista johtamista etatytssa vaaditaan.

Tarkoituksena on tutkia esimerkiksi sita, kokevatko tydntekijat esihenkilon olevan tarpeeksi

lAsna etatydssa.

Tavoitteena on siis tutkia tydhyvinvointia sekd, miten johtaminen vaikuttaa tyéhyvinvointiin.
Taman lisaksi tarkastellaan etatdiden vaikutusta tyéhyvinvointiin sekd, mitd johtamisessa

tulee erityisesti ottaa huomioon etatydaikana.



1.2 Muut tutkimukset

Tiina Heiskanen tutkii lahes samaa aihetta vuonna 2021 valmistuneessa YAMK-
opinnaytetydssaan Tyohyvinvoinnin johtaminen etatydéssd - Koronaviruspandemian
vaikutukset tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tarkoitus on selvittdd, miten tydhyvinvointia
johdetaan etatydssa ja mita haasteita etatyd asettaa tydhyvinvoinnin johtamiseen.
Lopputuloksena oli, etta tybhyvinvointia edistetddn etatyossa hyvalla johtamisella,
viestinnalla, toimivilla laitteilla ja hyvalla ergonomialla. Itsensa johtaminen korostuu
tybhyvinvoinnissa. Etdjohtamisen haasteita ovat tydhyvinvoinnin johtamisen vuorovaikutus,
tydn jaksottaminen seka itsensd johtaminen. Jatkotutkimusehdotuksena ehdotetaan

koronapandemian vaikutusten tarkastelua pidemmalla tahtaimella. (Heiskanen 2021.)

Tiina Veijanen tutkii myds saman tyylistd aihetta 2021 valmistuneessa YAMK-
opinnaytetydssé Johtamisen merkitys etatydssa tyohyvinvoinnin nakokulmasta: tavoitteena
hyvinvoiva etatyoyhteisd Organisaatio X:ssd. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksend on
"Mitka tekijat etatydn johtamisessa vaikuttavat tydhyvinvointiin?”. Opinnaytetyon
lopputuloksena oli, etta asiantuntijaorganisaation tydhyvinvointiin vaikuttaa esimerkiksi
mielenterveys, ergonomia, psykologinen turvallisuus seka toimiva tydyhteisé. Tutkimuksen
mukaan edellytyksia tyéhyvinvoinnille luovat esimerkiksi hyva vuorovaikutus ja kokemus
luottamuksesta. Ty6hyvinvointia ja tydn hallinnan tunnetta taas heikentavat jatkuva kiireen

tuntu, vaikeus tutustua tydyhteison jaseniin ja teknostressi. (Veijanen 2021.)
1.3 Yritysesittely

Opinnaytety® tehdaan Yritys X:lle. Yritys X ty6llistaa yli 10 000 henkil6d Suomessa. Yritys
on juuri kaynyt [api toimintakulttuurin muutoksen ja siirtynyt itseohjautuvaan toimintatapaan.
Ajatuksena on, ettd itseohjautuvassa organisaatiossa vastuut ovat selkedat ja
paatoksentekotasot vahentyvéat. Johtamisen merkitys on muuttunut ja painopisteet ovat
suuntaviivojen antamisessa ja tiimien menestymisen mahdollistamisessa. (Yritys X:n

nettisivut.)

Agile tarkoittaa pyrkimysta ketteryyteen. Ketteria toimintamalleja voidaan hyédyntaa myos
liketoiminnassa vakiintuneempaan vaiheeseen paésseisiin palveluyrityksiin. (Herranen
2020, 45.) Uudet yritysmallit korostavat jaettua johtajuutta ja korostavat toimijoiden vapautta
ja vastuuta. Madaltuvien organisaatioiden johtajilta edellytetdankin selkeyttd, yhteisia
sopimuksia, pelisdantojd seka yhteistd nakemystd. Esihenkilon tehtdva on auttaa
siséistdm&&an organisaation perusidea, merkitys, arvot ja toimintatavat. (Aaltonen, Ahonen
& Sahimaa 2020, 129.)



1.4 Aikataulu

Opinnaytetydbn valmistuminen alkoi loppuvuodesta 2021. Opinndytetyon kysely
lanseerattiin 7.2.2022 ja vastausaikaa oli helmikuu 2022. Taméan jalkeen vastaukset
kerattiin ja analysoitiin. Analyysin perusteella pidettiin workshop Tampereen esihenkildiden
kanssa huhtikuussa. Workshopin perusteella tehtiin yhteenveto, jossa kerattiin
tutkimuksesta nousseet asiat tydstettavaksi seka tiimeille etta esihenkildille. Opinnaytetyo

valmistui toukokuun lopussa.

Tammikuu Teoriaosion kirjoitus, kysymysten valmistelu
Helmikuu Teoriaosio, kyselyn lanseeraus ja vastausaika
Maaliskuu Teoriaosio, vastausten analysointi

Huhtikuu Workshopit

Toukokuu Opinnaytetyon viimeistely

Keséakuu Opinnaytety® valmis




2 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen
2.1 Tyo6hyvinvointi

Tybhyvinvointi siséltda kokonaisuuden, joka koostuu tydstd ja sen mielekkyydesta,
terveydestd, turvallisuudesta sekd hyvinvoinnista. Tyohyvinvointi vaikuttaa ty6ssa
jaksamiseen ja hyvinvoinnin kasvaessa myds tuottavuus ja sitoutuminen lisdantyvat ja
sairaspoissaolojen maara vahenee. Tydhyvinvointia lisdavia tekijoita ovat hyva johtaminen,

tyoyhteison ilmapiiri seka tyontekijan ammattitaito. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Hyvinvointi voi olla myos osa strategiaa, jolloin puhutaan strategisesta hyvinvoinnista. Se
tarkoittaa, ettd henkiloston terveys ja hyvinvointi huomioidaan osana liiketoiminnan ja
henkildstéjohtamisen tavoitteita. Talldin hyvinvointi on osa suunnitelmallista toimintaa, jolla
on méaaritellyt tavoitteet, resurssit, vastuut ja jota mitataan sdanndallisesti. (Hyppanen 2010,
253.)

Tyo6ssa suoriutumisen edellytys on hyva tydkyky. Tyokyky koostuu fyysisesta, psyykkisesta
ja sosiaalisesta tyokunnosta. Tyokykyyn vaikuttavat esimerkiksi tyon seka fyysisten ja
psyykkisten voimavarojen tasapaino seka osaaminen ja asenteet. Tyokykyinen ihminen voi
hyvin tydssdan, jolloin puhutaankin tyohyvinvoinnista. Huono tyokyky johtaa
tyopahoinvointiin, joka voi ilmeta stressind tai uupumuksena. Suomessa Yyleisin
tyokyvyttémyyselakkeelle johtanut syy onkin mielenterveyden hairi6t. (Viitala & Jylha 2019,
241.)

Tyokykya voidaan kuvata esimerkiksi tydkykytalon (Kuva 2) avulla. Tyokykytalossa kolme
alinta kerrosta kuvaavat yksilon omia voimavaroja ja neljas kerros kuvaa itse tyéta, tydoloja
jajohtamista. Jotta tyokyky pysyy, tulee kaikkia kerroksia kehittéa jatkuvasti koko tyéelaman

ajan. (Tyoterveyslaitos 2022.)



Tyokykytalo

Johtaminen,
tyyhtess ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motwvaatio

Osaaminen

Terveys
)0 toimintakyky

" - TYORYXYIALD
LAHIYHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos
Kuva 2: Tybkykytalo (Tyoterveyslaitos 2022)

Ty6hyvinvointi nakyy  hyvana  suoriutumisena, oppimisena, kehittymisena,
innovatiivisuutena, hyvana yhteistydnd seka sitoutumisena, eli hyvinvoiva tydntekija on
tuottava tydntekijd. Huono tyohyvinvointi ndkyy puolestaan tydn ilon hiipumisena,
negatiivisena asenteena, poissaoloina ja huonona sitoutumisena. Pahoinvoiva tyontekija ei
valttamattd huomaa kuormittumistaan ennen kuin stressi on pitkalla ja loppuun palaminen
lahella. (Viitala & Jylha 2019, 242.)

Vaikka tyohyvinvoinnista huolehtiminen on ty0nantajan vastuulla, on tyontekijalla itsellaan
myds vastuu omasta tybhyvinvoinnistaan. TyOnantajan tulee varmistaa, etta tyd ja
tydolosuhteet eivat vaaranna tyontekijoiden tyokykyd. Kuitenkin tarkedd on myos
tydntekijdn oma halu huolehtia omasta terveydestaan esimerkiksi terveellisen ruokavalion,
likunnan ja riittdvan unen kautta. Tyontekija voi esimerkiksi nukkua jatkuvasti liian vahan ja
nain altistaa itseaan erilaisille tyétapaturmille ja tydhyvinvoinnin heikkenemiselle. (Viitala &
Jylha 2019, 243.)

Kun tydhyvinvointi on kunnossa, tyontekija tuntee tydnsa tavoitteet, saa palautetta tyostaan
seka kokee itsensa tarpeelliseksi. Tyontekijd paasee lisaksi hyddyntamaan vahvuuksiaan
sekd kehittdmé&an osaamistaan. Hyvinvoiva tydntekija kokee lisaksi tyon imua. Hyva
tyéhyvinvointi johtaa my6s parempaan tuottavuuteen, parempaan sitoutumiseen seka

sairaspoissaolojen vahenemiseen. (Pennonen 2021, 17.)



Tyon imu on tyohdn liittyv&& innostusta ja merkityksellisyyden kokemista ja sitd kokeva
tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi. Tyon imuun liittyy kolme eri hyvinvointiin liittyvaa
ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tyontekijd kokeekin itsenséa
energiseksi ja haluaa panostaa tyoéhtnsa. Taman lisdksi tyontekijd kokee tydnsa
merkitykselliseksi sek& keskittyy ja paneutuu tybhonsd saaden siitd nautintoa.
Tyoterveyslaitoksen mukaan kaksi kolmesta suomalaisesta kokee tyon imua vahintaan
kerran viikossa. (Tyoterveyslaitos A.)

Hyva tydmotivaatio, tydssa viihtyminen ja tydnilo ovat seurausta onnistumisen tunteesta.
Kun tyontekija kokee, ettd tyot sujuvat, han saa aikaan jotain merkityksellistd ja paasee
tavoitteeseen, tulee hyvanolon tunne. Usein ty6hyvinvointia haetaan liikunnalla,
illanistujaisilla sek& me-hengen luomisella. Nama ovat tarpeellisia, mutta eivat voi olla
tydomotivaation ydinasioita. Kun tydt eivat suju ja onnistumisia ei tapahdu, aiheutuu

turhautumista seka vahemman tythaluja. (Jarvinen 2020, 94-95.)

Stressid aiheuttaa muun muassa tyonhallinnan ongelmat, liian suuret vaatimukset,
ohjauksen ja tuen puute, kiusaaminen, epaoikeudenmukaisuus, arvostuksen puute ja
rittAmattomyyden tunne. Vaikka stressi on psykologinen ja subjektiivinen kokemus, saattaa
se oireilla myods fyysisesti. Fyysisid oireita voi olla esimerkiksi paasarky, unihairiot,
flunssakierre ja sydamentykytykset. Psyykkisid oireita voi olla ahdistuneisuus, jannitystilat,
artymys ja muistiongelmat. Stressista voi seurata myds masennus ja tyduupumus. (Viitala
& Jylha 2019, 242-243.)

Tutkimusten mukaan eriasteinen uupuminen koskettaa jo joka neljatta tyota tekevaa ja
mielenterveyteen liittyvat ongelmat aiheuttavat puolet enemmaén poissaoloja kuin muutama
vuosi sitten. Tyon sujumisen ja jaksamisen ongelmia l&hestytdan kuitenkin paasaantoisesti
yksildiden kautta. Uupumista saatetaan pitdd merkkind siitd, ettd uupuneen tyokyky,
osaaminen, motivaatio ja elaménhallinta ovat hukassa. Tydpaikalla ei valttamatta uskalleta
sanoa, etta tydmaara, tyon tahti, tydn tekemisen tai johtamisen tavat kuormittavat. Aina ei
valttamatta uskalleta nostaa ongelmia esille, silla saatetaan pelatd, miten tydsuhteen kay.
(Mattila-Aalto 2020, 6-7.)

Ergonomian avulla voidaan tunnistaa yksildtason haittakuormitustekijéita sek& suunnitella
niiden hallintakeinoja. Sen l&htdkohtana on kuormitustekijoiden kokonaisvaltainen
tunnistaminen ja tyOhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdminen. Tyo6turvallisuuden, -
terveyden ja —hyvinvoinnin kehittdmistarpeet on tunnistettu varsin laajasti (esimerkiksi
Suomen hallitusohjelmassa (2019) ettd Sosiaali- ja terveysministerion (2019)
tyéhyvinvoinnin ja tydympariston linjauksissa), mutta ndkymdaa siitd, miten linjaukset

saataisiin konkreettisesti tuotua tyopaikoille kaytantéon, ei tunnu olevan. Tutkimusten



mukaan henkildstohallinnon ja tydturvallisuusorganisaation roolit eivat yleensa ole suoraa
kytkoksissa johtoon, vaan ovat siiloutuneet. Ergonomian avulla voidaan vaikuttaa sek&
tybhyvinvointiin ettd mahdollistaa tehokkaampi tydnteko. (Reiman & Suokko 2020.)

2.2 Johtaminen

Johtaminen vaatii toteutuakseen esihenkilon ja alaisen. Johtaminen kohdistuu
organisaatioihin ja ihmisiin ja se toteutuu ihmisten valisena suhteena. Johtamisen
tarkoituksena on saavuttaa yhteisia tuloksia. (Autio & Juuti & Wink 2011, 11.)

Yksinkertaisuudessaan esihenkilotyd on vallankayttod, joka perustuu lakiin ja erilaisiin
sopimuksiin. Esihenkilon tehtava onkin kayttad asemaansa ja tyonjohto-oikeuttaan

edustamansa organisaation seké tyontekijdidensa parhaaksi. (Jarvinen 2020, 18.)

Perinteisesti johtaminen on jaettu asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten
johtamiseen (leadership). Kaytanndssa kyseiset johtamisen alat kuitenkin liittyvat toisiinsa,
silla asiat tapahtuvat ihmisen kautta ja ihmisten johtamiseen liittyy olennaisesti toiminnan
tavoite ja sisalto. (Viitala & Jylha 2019, 19.)

Autoritaarisen johtamisen aika on ohi ja autoritddrinen johtamismalli tuleekin korvata
monimuotoisemmalla ja ihmislahtdisemmalla johtamisen mallilla. Johtajien tulisikin olla
valmiita jakamaan valtaa my0s henkilostolle sek& toimimaan I&pinékyvasti.
Tyonjohtamisen, valvonnan, ohjaamisen ja kontrolloimisen sijaan tulisi keskittya enemman
valmentamiseen ja lisata arvostusta ja luottamusta. Kuitenkaan yritys tuskin parjaa ilman
johtamista. Johtajan tulisikin tukea yrityksen ohjautumista oikeaan suuntaan. Yritysten
toimintaymparistét ovat entistd monimutkaisempia ja johtamisen tavoitteena onkin
priorisoida, koordinoida, ohjata suuntaa ja tuoda selkeytta. Hallinnollisen esihenkilén sijaan
olisikin tarkeaa saada esihenkil®, jonka kanssa voi keskustella oman tydnsa tavoitteista ja
oman osaamisen kehittymisesta seka priorisoida omaa rooliansa seka tuoda esiin omaan
hyvinvointiin liittyvid haasteita. (Kilpinen 2022, 214-215.)

Jotta ty0 tuntuisi merkitykselliseltd, esihenkil6lla on nelja tehtéavaa, jotka ovat tyonjohdollisia
seka perustehtavéan kannalta oleellisia. Esihenkilon tehtdvana on saada tyontekijan energia
suunnattua yhteen perimmaiseen paamaaraén useamman eri tavoitteen sijaan. Esihenkilon
tulee my6s luoda paamaarasta selked ja konkreettinen tavoite seka antaa selkeat
askelmerkit ja virstanpylvaat, miten tavoitteeseen paastaan. Viimeisena tehtava on
hahmoittaa yhteys perimmaisen paamaaran sekéa konkreettisen tavoitteen valilla. (Aaltonen
ym. 2020, 130.)



Aiemmin ajateltiin, ettd johtajaksi synnytddn, mutta nykydan johtaminen nahdaan
tehtavaalueena, jossa tarvittavia taitoja voidaan opetella. Johtajan kompetenssi koostuu
tiedoista, taidoista, asenteista ja ominaisuuksista. Johtajalta vaadittuja taitoja ovat
kognitiiviset taidot, ihmissuhdetaidot, liiketoimintataidot ja strategiset taidot. Kognitiivisiin
taitoihin kuuluu oppimiskyky, tiedonhankinta ja -—kasittely sek& kyky valittad tietoa
eteenpéin. Ihmissuhdetaitoihin liittyy kyky tulkita ihmisten kayttaytymista ja ihmisten
suhteiden valistd tilaa sekd kyky kuunnella, olla vuoropuhelussa ja vaikuttaa
kommunikoimalla. Liiketoimintataitoihin kuuluu vahva ja laaja tietdmys yrityksen toiminta-
alueista. Strategisiin taitoihin kuuluu kyky ymmartda olemassa olevaa tietoa ja sen
perusteella hahmottaa myos tulevaisuutta. (Viitala & Jylha 2019, 26-27.)

Johtajan uskottavuus rakentuu erityisesti patevyyden ja luotettavuuden varaan. Tyontekijat
haluavat uskoa johtajan kykyihin taitoihin ja tietoihin. Patevaksi koettu johtaja painottaa
tulevaisuutta, tuloksia ja henkilostoa. Luotettava johtaja taas kommunikoi ja kayttaytyy

johdonmukaisesti eika tee ristiriitaisia paattksia. (Heikinheimo 2021, 15.)

Esihenkilotydssa korostuvat usein aina samat ongelmakohdat: tydntekijéiden motivointi,
palautteen antaminen, muutoksen johtaminen, johtajuuden ottaminen seka stressin hallinta.
Ihmiset ovat hyvin erilaisia, jonka takia ihmisten kayttaytyminen ei ole kaavamaista tai
ennustettavaa. Myos tydpaikat ovat erilaisia toimintaymparistoltaan, tyoétehtaviltaan ja
kulttuuriltaan. Taman vuoksi esihenkilén on hyvé tuntea johdettaviaan seka ottaa huomioon
tydyhteisdn erityispiirteet. On tarkedd mytds ymmartaa, ettd ihmiset eivat ole koneita ja
saattavat siksi kayttaytya epajohdonmukaisesti seka epéajarkevasti. Esihenkildn tuleekin
ottaa huomioon tydntekijoiden tarpeet, tunteet ja tottumukset, jotka vaikuttavat heidan
kayttaytymiseensa. (Jarvinen 2020, 12, 20-21.)

Esihenkilon tulee olla hyvd kommunikoimaan. Johtaminen on vuorovaikutusta ja
esihenkilon tulee osata kommunikoida monella tasolla. Kommunikointi on puhumisen lisaksi
myoOs kuuntelemista. Taman lisaksi tulee osata motivoida ja innostaa. Lasna oleva
esihenkild pystyy yleensa motivoimaan tydntekijoitdan. Paras tapa innostaa muita, on olla
itse innostunut. (Sydanmaanlakka 2016, 36.)

Johtamisessa menestymisen edellytyksena on kiinnostus toisten ty6ta kohtaan ja arvostus
luokin pohjan luottamukselliselle seka avoimelle vuorovaikutukselle. Esihenkilo ilmaisee
arvostustaan myds kuuntelemalla. Kuuntelemisen tavoitteena on tyontekijan nakokulmien
ymmartaminen. Aidon lasnaolon lisdksi myds esihenkild voi myos itse loytdd uusia
nakokulmia. (Kurttila & Aalto 2021, 17.)

Esihenkilon lasné&ololla on suuri merkitys turvallisuuden luomisessa tyOpaikalla. Lasna

oleva esihenkil® on aidosti kiinnostunut tyontekijoistd&n. Lasné oleva esihenkild on helposti
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l[Ahestyttava ja keskittyy keskusteluun eikd kerro asioita eteenpéin. (Roth & Saarenpaa
2020, 27.)

Viestinnalla ja palautteen antamisella on suuri merkitys ja silla on oma tehtavansa ja
tavoitteensa. Myonteisella palautteella vahvistetaan sita, etta ollaan menossa oikeaan
suuntaan. Rakentava palaute sen sijaan auttaa korjaamaan toimintatapoja oikeaan
suuntaan. Rakentava palaute tulisi aina antaa kahden kesken ja sen antamista ei tulisi
viivyttaa. (Roth & Saarenpaa 2020, 38-41.)

Valmentava johtaminen perustuu ajatukselle, etté alaisella on voimavaroja ja kykyja l6ytaa
ratkaisuja tydssé esiintyviin haasteisiin ja ongelmiin. Esihenkildon ty6ssa korostuu
oivalluttaminen. Valmentava esihenkiloty0 vaatiikin hyvia vuorovaikutustaitoja. Varsinkin
kannustavan palautteen antaminen on tarkeaa, silla se edistaa kehittymista. Myo6s niité
alueita taytyy osata tuoda esille, missa tyontekijan tulee kehittyd. Valmentamisen tarkoitus
on tukea oppimista eikd opettaa. Tarkoituksena on antaa tyontekijalle mahdollisuus l6ytaa
itse ratkaisu ongelmaan. (Kupias, Peltola ja Pirinen 2014, 141-142.)

Yrityskulttuuri ndkyy kaikessa yrityksen toiminnassa; mita tehdaan ja jatetaan tekematta,
miten viestitddn sisaisesti tai ulkoisesti, millaista vuorovaikutus on ja miten yritys kohtelee
tyontekijoitaan. Myods esimerkiksi brandi, pukeutuminen, sisustus, perinteet ja tavat kertovat
yrityksen yrityskulttuurista. Samoin ohjeet, rakenteet, prosessit ja sadnndt ovat osa
yrityskulttuuria. Yrityskulttuuri nakyykin kaikessa yrityksen toiminnassa. Yrityskulttuuri on
voimakkaasti kytketty yrityksen johtajien kayttaytymiseen. (Nikula 2022, 22,26.)

Johtamiskulttuuri on osa yrityskulttuuria. Mikali yritys- ja johtamiskulttuuri eroavat vahvasti
toisistaan, ei strategia valttamatta toteudu toivotulla tavalla. Johtamiskulttuuri muodostuu
arjessa ja ihmisten valisissa suhteissa. Esihenkildilla onkin suuri vaikutus yritys- ja
johtamiskulttuurin muodostumisessa. Esihenkilon kayttdytymisen ajatellaan perustuvan
ylemman johdon kayttaytymiseen ja tydntekijoiden kokemus johtamis- ja yrityskulttuurista

muodostuukin esihenkildon toiminnan kautta. (Nikula 2022, 31.)
2.3 Itseohjatuvan tiimin johtaminen

Itseohjautuvuus tarkoittaa sitd, ettd ihminen voi itse paattdd monesta tyohonsa liittyvasta
asiasta. Varsinkin sellaisista asioista, joiden kohdalla tydntekijan oma paéatos parantaa tyon
tulosta. Itseohjautuva tyontekija myos hakee ja omaksuu uutta tietoa tehdakseen tyonsa
mahdollisimman hyvin. (Otala 2018,95-96.)

Itseohjautuvassa tiimissa paatdsvaltaa on haluttu siirtaa tiimille sellaisissa asioissa, joissa

tiimi on paras paattaméaan ja paatos edellyttdd monialaista pohdintaa. Itseohjautuva tiimi on
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myds vastuussa tavoitteistaan, tuloksestaan, toimintatavoistaan sek& oppimisestaan.
Toimintaa ohjaavat yhteiset pelisaannot ja tavoitteet. Tutkimusten mukaan itseohjautuva
tiimi on tuottavampi ja saa aikaan saastojd, kun esihenkildtydén kustannukset jaavat pois.
Tamé parantaa kilpailukykya. lhmiset kokevat myds tyonsd mielekkddmmaéksi ja
merkityksellisemmaksi, kun vastuu on yhteinen. My6s ty0hyvinvointi on yleensé parantunut.
Itseohjautuvan tiimin toiminnan tulee olla avointa ja jokainen tiimin jdsen on vastuussa
muille tiimin jasenille. (Otala 2018, 142-143.)

Itseohjautuvuus vaatii enemman johtamista kuin hierarkiaan perustuva johtamiskulttuuri
(Poskiparta ja Viranta 2018). Tyontekij6illa tulee olla johdolta saadut selkeat raamit
tavoitteista. Naiden raamien sisalla tiimit johtavat tyotaan. Itseohjautuvuuden ei myoskaan
pitaisi olla ndennaista vallan ja vastuun antamista, jolloin tyontekijalla ei kuitenkaan ole aika
toteuttaa asioita, jota pitéa itse tarkeind. Naennainen valta aiheuttaa riittAmattomyytta, silla
tyontekijalla on halu tehda asiat omalla tavallaan, mutta ei kuitenkaan todellista
mahdollisuutta siihen. Epamé&é&rainen itsensa johtamisen kulttuuri aiheuttaakin
riittAmattomyytta, koska talléin tyontekijalle on epaselvad, mitd haneltd odotetaan ja mika
on riittavasti. (Airaskorpi 2020, 68-70.)

Itsensa johtamista ei juurikaan opeteta tydpaikoilla, vaan sen ajatellaan olevan taito, jonka
kaikki osaavat. Oman tyon priorisointi, itsensa motivoiminen, sen ymmartaminen, mita
seuraavaksi kannattaa tehda seka viestintd vaativat kuitenkin paljon erilaisia taitoja.
(Airaskoripi 2020, 67.)

Mikali tyontekijd ei osaa johtaa itsedén, han ei myoskaan tunnista omia heikkouksiaan.
Talloin han ei osaa muuttaa omia toimintatapojaan tai reagointimallejaan eika pysty
kehittymaan. (Furman, Pinjola & Rubanovitsch 2014,62-63.)

Tiimin itseohjautuvuuden painottaminen ei tarkoita, etta tiimi toimisi tehokkaasti ilman
esihenkil6d. Mikali tiimi ohjautuu taysin ilman esihenkilda, se saattaa vahitellen ohjautua
paamaaransa ohi ja alkaa hajota sisdisiin ristiriitoihin. Mitd enemman Kkorostetaan
itseohjautuvuutta, sitd enemman tarvitaan johtamista. Talldin esihenkilon tehtava ei ole
enaa tehtavien ja neuvojen jakaminen vaan luoda tiimille puitteet ja pelisdannot, joiden
sisédlla henkildsto voi toimia itsenaisesti ja parhaaksi katsomallaan tavalla. Silti, mikali tiimi
ei pysty keskustelemaan tai tekemaéan ratkaisuja, on esihenkilon vastuulla tehda tarvittavat
valinnat ja ratkaisut. Esihenkil6lla on valta puuttua ongelmiin, vaatia asiallista kaytosta seka

parempia tydsuorituksia. (Jarvinen 2020, 76-77.)

Suurin osa tyoyhteis6ssa vaanivista ongelmista johtuu organisaation rakenteellisista
ongelmista, oli kyse sitten tehottomuudesta, huonosta kaytoksesta, alisuoriutumisesta tai

ihmisten valisistd ongelmista. Suurimmassa o0sassa ongelmatilanteista syy |6ytyy
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epaselvista tavoitteista tai pelisddnnoistd, huonosta tiedonkulusta seka organisoinnin
puutteesta. Taman vuoksi olisikin térke&dd etsid ensisijaisesti syitd rakenteista eika
henkildista. (Jarvinen 2020, 130-131.)

Koska itseohjautuvuus on itsensd johtamista osana tydyhteiséda, korostaa etétyd sen
merkitysta entisestaan. Itseohjautuva yhteiso tarvitseekin jopa enemman johtamista, silla
itseohjautuva tydyhteiso tarvitsee selkeat tavoitteet ja pelisaannoét. (Haapakoski ym. 2020,
102.)

2.4 Johtaminen ja tydhyvinvointi

Hyvinvointijohtaminen on yleistynyt 2010 —luvulla. Hyvinvointijohtamisen lahtokohtana ovat
yhteiskunnalliset kysymykset, joiden ajatellaan vaikuttavan tyon ja tydelaman
tuottavuuteen, esimerkiksi tydurien pidentédminen, tyon ja johtamisen parantaminen seka
ty6hyvinvoinnin ettd tydterveyden korostaminen. Muiden johtamisoppien tavoin myos
hyvinvointijohtamiselle on tyypillista se, etta siihen liittyviin asioihin panostamisella
uskotaan olevan vaikutus parempaan tuottavuuteen ja kilpailukykyyn. Esimerkiksi
tydpahoinvoinnin  kustannuksiin  (tyostressiin  liittyvat  poissaolot, tuottavuuden
vaheneminen, sairasvakuutukset ja suorat sairauskulumenot) liittyvia laskelmia on tehty
paljon ja Suomessa tydpahoinvoinnin kustannukseksi on laskettu 24-30 miljardia euroa
vuodessa. (Seeck 2021, 240-242.)

Tyohyvinvointi on esihenkilon vastuulla ja esihenkilon on johdettava tythyvinvointia
aktiivisesti. Yksinkertainen tydhyvinvoinnin mittari on se, kuinka mielellaén tyontekijat
tulevat toihin paivittain. Tyontekijoiden tyohyvinvointiin  vaikuttaa myos esihenkilon
tydhyvinvointi: esihenkild, jonka voimavarat ovat kunnossa, jaksaa miettid rakentavia

lahestymistapoja ja uusia nakdkulmia. (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 178-179.)

Hyvaan johtamiseen liitetaan usein hyva tydmotivaatio, hyva yhteistyo tydyhteisdssa, hyva
tydmoraali ja pyrkimys laadukkaaseen tydhon. Hyva johtaminen onkin seka tuloksellista etta

tydhyvinvointia edistavaa. (Juuti 2016, 9.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat johtamisen lisdksi muun muassa tyon sisalto, tydolosuhteet,
tydyhteison ilmapiiri, henkilon osaaminen ja omat elamantavat. Johtamisella pystytdan
kuitenkin vaikuttamaan lahes naihin kaikkiin seikkoihin. Johtamisella on lahes suora yhteys
tydyhteisdn ilmapiiriin ja johtamisen avulla voidaan pyrkia kehittdmaan tyon sisaltoon ja
tydympaéristoon liittyvia asioita. Kuitenkin vain hyva johtaminen tuo ty0yhteis6on hyvan
ilmapiirin. Hyvalle ja tydhyvinvointia edistavalle johtamiselle keskeista onkin, etta esihenkild
keskustelee ja kuuntelee tyontekijoitansd. Kun tyontekijat pystyvat vaikuttamaan paatoksiin,

sitoutuminen ja tydmotivaatio kasvaa. (Juuti & Vuorela 2015, 45-47.)
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Onnistumisen tunteella on suuri merkitys tyéhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Esihenkildon onkin
tarkeda selvittdd, ovatko tydssa suoriutumisen puitteet ja edellytykset kunnossa: tietavatko
tyontekijat selkeasti tavoitteet ja pelisaannot, onko tydt organisoitu selkeasti seka ovatko
resurssit kunnossa. Taman lisaksi esihenkilon tulee myos tarkastella omaa johtamistaan:

onko se laadukasta ja ammattimaista. (Jarvinen 2020, 94-95.)

Tybhyvinvointi ja osaaminen liittyvat kiintedsti toisiinsa: tunne omasta osaamisesta ja
pystyvyydestda lisaa tyohyvinvointia.  TyOhyvinvointiin  liittyvat myds  sujuvat
tydskentelyolosuhteet ja kannustava ilmapiiri. Syyllistaminen sen sijaan vie voimavaroja ja
lisaa tydkuormaa. (Kupias ym. 2014, 178-179.)

Haasteita tyOhyvinvoinnin johtamisessa saattaa olla isoissa organisaatioissa, joissa on
paljon eri organisaatiotasoja ja byrokratiaa. Ongelmaksi saattaa muodostua se, ettd
tyontekijat kokevat, ettd paatokset tulevat ylempaa ilman, ettd tyontekijoitda kuunneltaisiin
tai heidan mielipidettaan kysyttaisiin. (Pennonen 2021, 126.)

Tarkein tyo tyokyvyn edistamisessa tehdaan ennakoivasti ja hyva esihenkilétyé on yksi
tarkeimmista lahtdkohdista. Parhainkaan esihenkilo ei pysty estdmaan, etta tyontekija
sairastuu valilla, mutta hyvalla esihenkilotyolla pystytddan ennakoimaan tulevia
terveyshaasteita ja puuttumaan ja tukemaan tyontekijdd ajoissa. Ennen kuin aletaan
epdilemaan terveydellisia ongelmia, kun tydntekijalla on ongelmia tydssa suoriutumisen
kanssa, tulisi ensin selvittaa: 1) tietddkod tyontekija tavoitteensa, 2) onko tyontekijalla
riittdvasti osaamista, 3) onko tydntekijd motivoitunut ja 4) onko tyontekijalla edellytykset
selvita tydstansa. (Alahautala & Huhta 2018, 138.)

Tyolainsdadantt velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyontekijdiden turvallisuudesta seka
terveydesta tydssa. Esihenkilon tulisikin puuttua esimerkiksi havaittuun tydkuormitukseen
ja epaasialliseen kohteluun. Esihenkilolla on myos tarked rooli toimia esimerkkina
tybhyvinvoinnissa. Mikali esihenkild lahettelee tybviesteja myohaén yolla tai on itsekin
uupunut, eivat tydntekijat valttdmattd nosta esihenkilon tietoon tydssa havaitsemiaan
epakohtiaan tai he saattavat ajatella, etta heiltdkin odotetaan samanlaista venymista.
(Sarkkinen 2020.)

Esihenkilon on puututtava vaikeisiin tilanteisiin. TyoOpaikkakonfliktien ratkaiseminen
vaikuttaa yksittaisten tyontekijoiden ja koko organisaation tyéhyvinvointiin ja terveyteen.
Konfliktien havaitseminen, ymmartaminen ja aktiivinen puuttuminen vaativat johtajalta
paljon. Kiusaaminen, konfliktit ja eripura vaikuttavat tydyhteisoon voimakkaasti ja
esihenkilon osattava ja haluttava hoitaa myos haastavat tilanteet. Tyéhyvinvointi ei parane,

mikali esihenkil6lla ei ole kykya puuttua tydyhteison ongelmiin ajoissa. Konfliktit olisi hyva
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havaita ajoissa ennen kuin ne aiheuttavat kiusaamiskierteen, sairaspoissaoloja tai avoimia
konflikteja. (Seeck 2021, 247-248.)
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3 Etatyon johtaminen
3.1 Etatyo

Etatyolla tarkoitetaan joustavaa, vapaaehtoisuuteen ja sovittuihin sdantdihin perustuvaa
ansioty6td, jota voidaan tehdd myds tyopaikan ulkopuolella. Etatydjarjestelyt ovat
lisddntyneet monilla eri toimialoilla. Kuitenkaan ty6lainsaadanto ei oikeastaan tunne etatyo-
termia. Tyodsopimuslaki, tydaikalaki ja tyoturvallisuuslaki ovat kuitenkin pohjana myds

etatydssa. (Tyosuojeluhallinto.)

Etatyon edellytykset voidaan jakaa tydymparistdon ja valineisiin, johtamiseen, yhteistybhon
ja vuorovaikutukseen seka etatyontekijan valmiuteen (Kuva 3). Etatydympériston tuleekin
olla turvallinen ja tybhon sopiva. Johtaminen tapahtuu etaty0ssa paasaantoisesti
virtuaalisesti, jolloin esihenkilon roolissa korostuvat esimerkiksi luottamuksen
rakentaminen, saantodjen ja tavoitteiden asettaminen seké tuloksen seuraaminen. Lisaksi
tulee miettia keinoja seurata kuormittumista seké tyoilmapiiria sekéd miettia keinoja, miten
puuttua ajoissa erilaisiin ongelmiin. Yhteistydn osalta tulee miettid esimerkiksi toimivia
palaverikaytantdjad. Taman lisdksi etatyota tekevaltd edellytetddn esimerkiksi kykya

itsendiseen tydskentelyyn seka tyon ja vapaa-ajan rajaamiseen. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Tydymparisto ja Johtaminen

valineet Tehtavananto, tavoitteet,
Teknologia, tieto- perehdytys, palaute ja
turva, ergonomia, ohjaus, tulosten, kuormit-

tyérauha tumisen ja tyoOajan

seuranta
Etatyon
edellytykset

Yhteistyo ja Etatyontekijan

vuorovaikutus valmiudet

Sovitut yhteydenpito-, Itsensa johtaminen,
tavoitettavuus- ja vastuullisuus, osaaminen
kokouskaytannaét

Kuva 3: Etatyon edellytykset (Ty6turvallisuuskeskus)

Etatyon hyotyihin lukeutuvat muun muassa lisdantynyt tyérauha, tyétehon paraneminen ja
ajan saastaminen tyomatkassa. Etatyon riskeja saattavat olla tydajan venyminen, tydsta
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irrottautumisen vaikeus, tyétilojen sopimattomuus sekd yksindisyyden kokemukset.
(Haapakoski, Niemela & Yrjola, 2020, 152-153.)

Etatytssa korostuu selked ja maaratietoinen viestinta, jotta koko tiimi tietdd, mita pitaa
tehda. Tarkeaa onkin rakentaa sellainen viestintatapa, joka sopii omalle tiimille, esimerkiksi
mitd viestinndn muotoja kaytetddn missakin tilanteessa. Myds toisten tiimildisten aanen
kuuntelu harjaantuu vahitellen. On tarkeaa yrittdad tulkita aénesta tiimilaisten tunnelmaa.
Taman liséksi luottamuksen rakentaminen on etatyossa tarkedd. Tiimin tulee pystya
luottamaan siihen, ettd jokainen tekee oman osuutensa toistd. Myos palautteenannon rooli
korostuu ja tiimin onkin hyva kayda saanndllisesti lapi tehtyja projekteja. (Haapakoski &
Niemela & Yrjéla 2020, 56, 50-51.)

Tutkimusten mukaan joustavat tydolosuhteet ovat parantaneet tyontekijdéiden hyvinvointia
ja terveyttd seka lisdnneet sitoutumista tydhon. Etéatyon osalta tehdyissa tutkimuksissa on
huomattu positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden paremmassa osallistumisessa tydhonsa
(kotona on rauhallisempaa tydskennelld), tehtdvien nopeammassa suorittamisessa,
suuremmassa tehokuudessa ja tuottavuudessa, tydntekijdiden on helpompi suunnitella
oma tyopaivansa seka tydtapansa seka sitoutuvat paremmin tyénantajaansa. (Wontorczyk
& Roznowski 2022.)

Joustavaan tydskentelyyn olisi hyva saada tukea myds organisaatiolta. Tama voisi olla
tietoa siitd, miten johtaa etétiimejd, osoittaa luottamusta ja hallita suoritusta asianmukaisesti
tavoitteiden asettamisen kautta. Tukea olisi hyva saada myds etaviestintaéan, tiimin valisten
suhteiden johtamiseen ja pelisdéanttjen asettamiseen. Vaikka tata tehtiin korona-aikana
hyvin paljon vaistonvaraisesti, sopeutuminen etatéihin vei aikaa ja oli paljon tiimien varassa,
miten tiimit saivat ty6t tehtya. (Franken, Bentley, Shafaei, Farr-Wharton, Onnis, Omari,
2021))

Organisaation identiteetti antaa tyontekijdille psykologisen linkin organisaation ja hajautetun
tydvoiman valille. Organisaation identiteetti sitouttaa tyontekijoitd yritykseen. Vahva
organisaatiokulttuuri synnyttdd vahvaa organisaaton identiteettid, jossa tyontekijat ovat
ylpeitd yrityksestdan seké jakavat sen arvot. Kuitenkin etana tyoskentelevat tyontekijat
altistuvat vahemman yrityksen arvoille ja etana tydskentelevat vahentavat organisaation

identiteettid ja heikentavat yrityksen organisaatiokulttuuria. (Raghuram 2022, 150-151.)
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3.2 Johtaminen etatoissa

Etajohtamisella tarkoitetaan sité, kun esihenkild ja tydntekija eivat nae paivittain vain ehka
jopa vain muutaman kerran vuodessa. Etdjohtaminen onkin kasvava trendi. Globaaleissa
yrityksissa tyotekijat saattavat tytskennelld eri puolella maailmaa ja kotimaisissakin
yrityksissad saatetaan tydskennelld eri paikkakunnilla. Etdjohtaminen vaatii esihenkil6lta
enemman kuin perinteinen johtaminen. Perinteinen kontrolloiva esihenkilétydskentely ei
toimi etdnd tydskennellessd, silla etdjohtajalta vaaditaan luottamukseen perustuvaa
johtamista. (Tyo6turvallisuuskeskus B.)

Etajohtaminen perustuu hyvin pitkalti samoihin asioihin kuin lahijohtaminenkin. Johtamisen
kulmakivet ovat: luottamus, arvostus, avoimuus, pelisdannot, jatkuva dialogi seka
yhteisdllisyys. Luottamuksen rakentaminen l&htee siitd, etté esihenkild luottaa tiimiinsa eika
esimerkiksi puutu jokaisen asiaan. Luottamus vahvistuu pikkuhiljaa, kun tiimildiset pitavat
kiinni sopimuksista, tekevat oman osansa, antavat tilaa onnistua ja epaonnistua seka ovat
toistensa tukena. (Haapakoski ym. 2020, 65-66.)

Etatytssa odotetaan johtamiselta myds muita samoja teemoja kuin l&hijohtamiselta: tyon
hallinnan tunteen tukeminen, ja ponnistelusta palkitseminen, oikeudenmukaisuus,
saatavilla oleminen ja tydon merkityksellisyyden yllapitaminen. Tydn organisoinnin apuna
voidaan kayttda esimerkiksi “kaikki paikalla” —kokouksia, joissa jaetaan yleista tietoa
tarpeen mukaan; ryhman aloitus- tai uudelleenaloituskokouksia, joissa kaydaan Iapi tiimin
yhteisid s&antdja, tavoitteita sek& Iluodaan ryhmahenkeda seka saanndllisia
tarkistuskokouksia, joiden avulla yritetd&n valttdd epéselvyyksia ja vaarinymmarryksia.

(Tyoterveyslaitos B.)

Suorituksen johtamisen avuksi etatydssa tarvitaan valmennuskeskusteluja, joissa kaydaan
lapi tyontekijan kasvua ja kehitysmahdollisuuksia seka etenemiskeskusteluja, joissa
kaydaan lapi tydsuunnitelmia, huolia, etenemista ja tavoitteita. Etatydssa hyvinvoinnin
kannalta tarkedd on, ettd esihenkildé on mahdollisimman matalalla kynnyksella
saavutettavissa. Pitkittyneessa etatyotilanteessa esihenkilon mahdollisuudet tehda
havaintoja tydn sujumisesta ja tyontekijoiden hyvinvoinnista heikentyvat. Myds osaamisen

puutteet voivat jaada herkemmin piiloon etatydssa kuin lahityossa. (Tyoterveyslaitos B.)

Etatytssa korostuvat kaksi erilaista palaverimuotoa: on spontaaneita virtuaalituokioita seka
virallisempia valmisteltuja kokouksia. Etatyossa tiiminvetgja tarvitsee tuekseen tavallista
enemman kohtaamisia pystydkseen ohjaamaan tiimin tydskentelya. Palavereiden tulee olla
hyvin valmisteltuja ja osanottajien on hyva tietdd, millaista panosta heiltd odotetaan.
(Haapakoski ym. 2020, 63-64.)
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Etatytssa eniten karsii yhteisollisyys. Luontainen vuorovaikutus vahenee, kun ihmiset eivét
endd tyoskentele samassa paikassa. Vuorovaikutuksen vahentyessa yhteisollisyys
vahenee, mikd heikentdd vuorovaikutusta edelleen. Tiiminvetdjan onkin oltava tarkkana,

jotta yhteisollisyys sailyy. (Haapakoski ym. 2020, 67, 79.)

Etana olevan tiimin johtajan pitda myos osata olla lasna. Esihenkildén tulisikin osata olla
virtuaalisessa vuorovaikutuksessa seka ymmartaa virtuaalista vuorovaikutusta. Etatydssa
tilanteet saattavat myds karjistya helpommin, silla viestintd saattaa olla haastavampaa
kirjoitettuna kuin daneen puhuttuna. Tiimildisia kannattaakin kannustaa pukemaan tunteita
sanoiksi. Myds iloisia tunteita on hyva tuoda esille. Etana tyonteko saattaa helposti
fokusoitua pelkastaan tyon ymparille, jolloin arjesta katoavat kaytavakeskustelut ja vitsailu.
Myo0s ilonaiheita kannattaa siis muistaa nostaa esille aktiivisesti etand. (Haapakoski ym.
2020, 75.)

Esihenkilon lasndolossa auttavat esimerkiksi saanndlliset palaverikaytannot. Lisaksi
yhteisia arvoja ja visiota tulee pitaa koko ajan esilla. Varsinkin yhteisten toimintatapojen
luominen etdna saattaa olla haastavaa. Aktiivinen tiedon jakaminen on tarkeaa ja myos

tiimi& tulee rohkaista kommunikoimaan keskenaén. (Sydanmaanlakka 2016, 58.)

Etatytssa olevalle tiimille ei ole helppo luoda ja yllapitdd yhteista visiota ja arvoja. Koska
tiedon jakaminen on hankalampaa, on vaikea varmistaa, etta viesti on aina ymmarretty
oikein. Taman takia esihenkildn tulee viestia ylikorostuneesti. Myds ongelmatilanteet tulee
tunnistaa herkasti. Etatyon johtaminen vaatii paljon monipuolisempaa johtajuutta kuin
kasvokkain tapahtuva yhteistyd. Virtuaalijohtaminen edellyttddkin uusia tapoja johtaa,
osallistaa ja voimaannuttaa timin jasenia. Myds luottamuksen rakentaminen ja

sitoutuneisuuden varmistaminen on haastavampaa etana. (Sydanmaanlakka 2016, 54,57.)

Etatiimin johtaminen vaatii tunneédlyd sek& herkkyytta. Esihenkilon onkin tarkea tuntea
tiimildisensa. Etatiimin johtajan on lisdksi oivallutettava, mitka saattavat olla etdna
tydskentelevan tiimin yhteistydn esteitd. Etana ollessa on esimerkiksi hyvin haastavaa
huomata, milloin joku on tyytymaton tehtyyn paatdkseen, kun taas lasna ollessa tiimilaisten
eleitd ja ilmeitd on helpompi lukea. Onkin tarkeda opetella tuntemaan tiimilaisten erilaiset

viestintatavat seka aanensavyt. (Haapakoski ym. 2020, 79, 74.)

Viisi tarkeinta asiaa, joilla esihenkild voi tehokkaasti hallita hajautettua tydévoimaa ovat
viestintd, fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin tukeminen, auttaa etdnd tydskentelevia
pysymaan tehokkaina, hallita etatyon ja yksityiselaman tasapainoa sekd keskittya
strategisiin prioriteetteihin. Viestinnan tulee olla jatkuvaa, lapindkyvaa ja johdonmukaista.
Etana tyoskentelevat tyontekijat saattavat tuntea itsensa ulkopuolisiksi. (Sull & Sull & Bersin
2020.)
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Efimovin, Harthin ja Machen tekemdassa tutkimuksessa huomattiin viisi terveyteen
tahtdavaa tyontekijoiden johtamisen kayttaytymismallia: luottamuksen rakentaminen,
terveyspainotteinen viestinta, tuki rajojen asettamisessa, kasvokkain tapahtuvat tapaamiset
sekd paatoksen teon ja vastuun delegoiminen. Suurin osa piti luottamussuhteen
rakentamista isoimpana tekijané terveyteen tahta&van johtamiseen virtuaalitimeissa. Myos
muut tutkimukset nostavat esiin luottamuksen rakentamisen edellytyksena hyvaan
virtuaaliseen yhteistyohon. (Efimov, Harth & Machen 2020.)

Etajohtamisen voi tiivistdd kolmeen kohtaan: suunnan nayttdminen, yhteistyon
kehittaminen ja toiminnan koordinointi. Etana tydskennellesséa tarkeaan rooliin nousevat
luottamus, yhteisollisyys ja vuorovaikutus seka tiedon jakaminen. Etana tydskenteleminen
altistaa helposti kommunikaatiokatkoksille. Tiedon jakaminen tehokkaasti vaatiikin
kommunikaatiovalineiden lisdksi timin kykyd ja halukkuutta osallistua aktiivisesti tiedon
jakamiseen. On tarkeaa huolehtia myos epavirallisesti viestinnastd, silla se voi etana jadda
pois helposti ilman yhteisia kahvitaukoja tai kaytavakeskusteluja. Pelkka virtuaalinen
toimintaymparistd ei myodskaén tarjoa luontevaa sosiaalista ymparistda luottamuksen
rakentamiselle. Etdnad tydskennellessd suhteet jaavatkin helposti etaisiksi ja toisten

toimintaa on vaikeampaa ennakoida. (Tyo6turvallisuuskeskus B.)
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4 Etatyon vaikutukset tyohyvinvointiin: Yritys X
4.1 Tutkimuksen toteutus ja menetelmat

Tutkimukseksi  valikoitui laadullinen tutkimus. Laadullista tutkimusta kaytetddn
tarkastelemaan tutkimuksen kohteena olevaa ilmiotd sen kohteena olevien henkiliden
nakokulmasta. Kiinnostus on siis henkildiden kokemuksissa, ajatuksissa, tunteissa ja niissa
merkityksissd, joita ihmiset antavat tutkimuksen kohteena olevalle asialla. (Puusa & Juuti &
Aaltio 2020.)

Laadullinen tutkimus aloitetaan aiheen valinnalla sek& tavoitteiden asettamisella. Tamén
jalkeen muotoillaan tutkimuskysymys ja rajataan aihe. Kun tdmé& on tehty, laaditaan
teoreettinen viitekehys. Sitten voidaan alkaa miettimdéan tutkimusta ja valitaan ja
perustellaan lahestymistapa. Taman jalkeen valitaan, kuvaillaan ja perustellaan
tutkimusmenetelmé&. Kun tutkimusmenetelma on valittu, aloitetaan aineiston hankinta. Kun
aineisto on valmis, se analysoidaan ja tulokset kirjoitetaan ja raportoidaan. My0s

tutkimuksen luotetavuus tulee arvioida. (Puusa ym. 2020.)

Opinnaytetydssa aiheeksi valikoitui ajankohtainen etétyd ja sen tydhyvinvointi. Myos
johtamisen n&kodkulmaa haluttin  k&sitella opinnaytetydssé. Tutkimuskysymykseksi
muotoutuikin siis, miten lisd&ntynyt etatyd vaikuttaa tyohyvinvointiin Yritys X:ssd seka
millaista johtamista etatydssa vaaditaan.Teoreettinen viitekehys tukee tutkimuskysymysta.
Tutkimukseksi valikoitui laadullinen tutkimus, silla tavoitteena oli tutkia etatyotéa ilmiona.
Tutkimus  toteutettin  lomakehaastatteluna, joka mahdollisti  mahdollisimman
kustannustehokkaan otannan tutkimukseen. Aineisto analysoitiin ja sen tulokset ovat tassa
analysoituna seka raportoituna. Tutkimuken luotettavuutta arvioidaan opinnaytetyon

viimeisessa luvussa.

Laadullinen tutkimus on melko joustava, silla tutkimuksen vaiheiden valilla on jonkin verran
paallekkaisyytta ja tutkimuksen edetessa tutkimuksen tekija pystyy helposti muuttamaan
aiempia valintojaan. Koska laadullisessa tutkimuksessa pyritédan selvittamaan henkildiden
omia kokemuksia, tulisi tutkimuksen kohteena olevat henkilét saada puhumaan avoimesti
aiheeseen liittyvistd kokemuksistaan. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita niinkaan
saamaan luotettavaa tietoa, missd maarin ja kuinka paljon jotakin ilmiota esiintyy, vaan

enemmankin erilaisia n&kdkulmia, joista aihetta voidaan tarkastella. (Puusa ym. 2020.)

Tutkimuksessa kokemuksistaan etatyosta kertoivat itse etatyotd tekevat tyontekijat, joten
iimi6 oli heille varsin tuttu. Koska tutkimus jarjestettiin nimettéméana lomakehaastatteluna,
jonka vastauksia ei voida kohdistaa tiettyyn vastaajaan ja vastaajienkaan henkil6llisyys ei

ole tiedossa, voidaan katsoa, etta vastaukset ovat todennakoisesti rehellisid sek& avoimia.
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Kysymyksien asettelu pyrittiin pitdm&&n mahdollisimman avoimena, jotta vastaajat voisivat
halutessan kertoa aiheesta mahdollisimman laajasti sek& avoimesti omista
kokemuksistaan. Vastauksissa olikin paljon erilaisia nakokulmia, vaikka myGs

samanlaisuuksia pystyttiin havaitsemaan.

Tutkimusmuotona  kaytettin  lomakehaastattelua. Lomakehaastattelua  kaytetdan
paasaantoisesti kvantitaavisessa tutkimuksessa, mutta sitd voidaan kayttaa myos
kvalitatiivisessa tutkimuksessa (Sarajarvi & Tuomi 2018, 65). Kyselylomakkeeseen
paadyttin, silla sen avulla on helppo kerata tietoa suuremmalta joukolta
kustannustehokkaasti. Tampereella tydskentelee talla hetkelld noin sata henkil6a ja jotta
tutkimukseen saataisiin hyva otanta, on lomaketutkimus helpoin ja tehokkain vaihtoehto.
Kyselylomake internetissa on myos helppo, silla suurin osa tydskentelee hajautetusti etana,
jolloin lasnédoloa ei tarvitse vaatia. Myds kyselyn nimettdmyys ja vastaajien

tunnistamattomuus puolsi kyselylomaketta.

Kyselylomake on yksi perinteisimmista tavoista kerdtd tutkimusaineistoa. Kysymyksien
teossa ja muotoilussa tulee olla tarkka, silld kysymykset luovat perustan tutkimuksen
onnistumiselle. Kysymysten muotoilu aiheuttaa eniten virheitd, silla kysymykseen vastaaja

ei valttamatta ajattele samalla tavalla kuin kyselyn tekija. (Valli & Aarnos 2018, 81.)

Lomakekyselyn alussa kysytaan yleensa niin sanottuja taustakysymyksia, joilla saatetaan
kysya esimerkiksi ikda ja sukupuolta. Naiden jalkeen kannattaa kysya niin sanotut helpot
kysymykset, joissa ei kdyda viela Iapi arkoja aiheita. Kyselyn pituutta taytyy myds miettia,
ettd vastaajat jaksavat vastata kaikkiin kysymyksiin. (Valli & Aarnos 2018, 82.)

Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla monivalintakysymyksia, avoimia kysymyksia ja
sekamuotoisia kysymyksia. Monivalintakysymyksissa kysymykselle asetetaan valmiit
vastausvaihtoehdot. Avoimien kysymysten tarkoituksena on saada vastaajilta spontaaneja
mielipiteitd. Avoimien kysymysten kasittely ja analysointi on tydladmpéa kuin
monivalintakysymysten. Sekamuotoisissa kysymyksissa osa vastausvaihtoehdoista on

annettu, mutta mukana on myds avoimia kysymyksia. (Vilkka 2020, 85.)

Lomakkeen aluksi kysyttiin helppoja kylla / ei —kysymyksid. Lopussa kysyttiin avoimia
kysymyksia, jotta vastaajilta saataisiin mahdollisimman laajoja vastauksia tutkittavasta
aiheesta. Kysymyksien muotoilu oli hyvin pitkélti onnistunut. Muutamassa kysymyksessa
kyselyn asettelua olisi tullut harkita hieman tarkemmin, silla vastaajat olivat vastanneet
erilailla kuin kysymyksen asettelija oli ajatellut. Kyselyn tarkoituksena on tarkastella etatyon
ja johtamisen nykytilaa kohdeyrityksessa. Teemoiksi valikoituivat nimenomaan etatyo seka
johtaminen. Myo6s tyGhyvinvointia mietittin yhdeksi teemaksi, mutta se rajattiin lopulta

kyselysta pois, silla kohdeyrityksessa tutkitaan tythyvinvointia omilla kyselyilla.
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Tutkimuksen kohteeksi valikoitua Tampereen yksikkd. Rajaus tuli toimeksiantajan puolesta.
Tampereella toimi tutkimuksen aikaan kolme rinki&, joilla on kaikilla oma esihenkilonsa.
Ringit muodostuivat kolmesta eri tiimistd. Jokaisella esihenkilolla oli siis noin
kolmekymmenta alaista. Tutkimus toteutettiin nimettomalla Forms-kyselylla, joka julkaistiin
Tampereen Teams-kanavalla 7.2.2022. Vastausaikaa kyselyyn oli helmikuu. Kanavaan
kuuluu noin 100 henkilda.

Etaty6ta pilotoitin  Tampereella juuri ennen koronapandemian alkua, mutta etéatyot
yleistyivat ja lisdantyivat pandemian aikana. Ennen koronapandemiaa etapaivia oli noin
kaksi viikossa, kun koronapandemian aikana toimistolla kaytiin keskiméaarin kerran tai kaksi

viikossa. Etaty6ta oli siis tassa vaiheessa tehty nain laajasti noin kaksi vuotta.

Kyselyn jalkeen pidettin Tampereen esihenkildéiden kanssa workshop, jossa tutustuttiin
kyselyn vastauksiin ja poimitaan sieltA mahdollisia epékohtia ja keskityttiin niiden
kehittamiseen. Kysymyksia oli yhteensd 18 kappaletta ja ne painottuivat koskemaan
etatyota seka johtamista. Kysymyksissa oli yksi monivalinta seka kuusi kylla / ei —vaittamaa.
Muut kysymykset olivat avoimia kysymyksia. Kyymykset l6ytyvat liitteesta 1. Vastauksia tuli
29 kappaletta. Vastausprosentti oli noin 28%.

4.2 Tulokset

Ensimmaisella kysymyksella kartoitettiin, paljonko vastaaja tekee etatditd. Suurin osa
vastaajista (22 kappaletta) tyoskentelee etdnd 3-4 kertaa viikossa. Vastaajista kaksi
tyoskentelee etédnd 1-2 kertana viikossa ja viisi vastaajaa on etand koko ajan. Kukaan
vastaajista ei vastannut tyoskentelevansa koko ajan toimistolla, mutta muutama sellainen
henkilokin todellisuudessa on. Suurin osa vastaajista kiinnitti kotonaan tydergonomiaansa

huomiota seka koki tauottamisen etatydssa olevan helppoa (Kaaviot 1 & 2).
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Kiinnitatko huomiota Onko sinun helppo
tyoergonomiaasi tauottaa tyopaivaa
kotona etana?

tyoskennellessa?

mKylls mEi EKylld ®Ei

Kaaviot 1 & 2: Vastaukset kysymyksiin 2 ja 5

Vain yksi henkild koki sairaspoissaolojensa lisdéntyneen etatydaikana, mutta melkein

puolet vastaajista kertoivat tydéskennelleensa sairaana (Kaaviot 4&5).

Ovatko sairaspoissaolot Oletko tehnyt etana toita
lisddntyneet sairaana?
etatyoaikana? I

EKylli mEi EKylld mEi

Kaaviot 3 & 4: Vastaukset kysymyksiin 3 ja 4

Etatyon positiivisia puolia kysyttaessa 24 henkilda kertoi positiiviseksi sen, etté tydmatkoihin
ei enaa kulunut aikaa. Paremman tyérauhan mainitsi 16 henkil6a ja nelja henkil6a mainitsi
oman tydympariston saatelyn olevan helpompaa. Seitseman henkiloa mainitsi, ettd kotona
tyoskenteleminen helpottaa tauotusta ja tauolla pystyi tekemaéan esimerkiksi kotiaskareita
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tai ulkoilemaan. Muita mainittuja positiivia puolia oli esimerkiksi arjen jousto, parempi

jaksaminen ja tehokkaampi tyéskentely.

"Aikaa muulle elémélle jd& huomattavasti enemmén: sdéstédn useita tunteja viikossa
tydmatkoista ja ns. valmistautumisesta, ja tuo lisdantynyt aika on itsella siirtynyt suoraan
likunnan harrastamisen lisadntymiseen seka perheen ja ystavien kanssa vietettyyn

aikaan.”

Negatiivisina puolina 15 henkilbd mainitsi sosiaalisten tilanteiden vahentymisen ja
yhdeksan henkil6d mainitsi huonomman ergonomian. Viisi henkil6d ei ollut huomannut
ollenkaan miinuspuolia etatydossa. Muita huonoja puolia oli muun muassa, etta taukoihin
pitaa kiinnittad enemman huomiota, palaverit ovat kankeita ja viestintd hankalaa, kotona

olevat arsykkeet, etdinen esihenkil6 ja vapaalle siirtymisen hankaluuden.

“Ei tule liikuttua tyépéivéan aikana juuri ollenkaan. Ergonomiaan ei tule kiinnitettyd huomiota.
Ei tule juteltua tydkavereiden kanssa kuin palavereissa ja jos tarvitsee apua jossakin

asiassa.”

Kysyttdessd muutosta tyohyvinvoinnissa etatydn myota seitseman henkilod kertoi
jaksavansa paremmin, nelja kertoi paremmasta tyohyvinvoinnista, nelja henkil6a ei ollut
huomannut muutosta, kolmella oli enemman selkd/hartiavaivoja ja kaksi kertoi saavansa
enemman unta. Muita mainittuja oli esimerkiksi véahentyneen sosiaalisuuden, tehokkuuden
vaatimuksen kasvamisen, paremman fiiliksen, kaynnistymisvaikeudet ja korkeamman

kynnyksen sairasloman ottamiseen.

"Hyvinvointi paranisi vield, jos tybnantaja osallistuisi tyévélinekustannuksiin enemmén ja

saisi sita kautta parannettua ergonomiaa.”

Suurin osa koki, ettd esihenkild on helposti saatavissa ja suuri osa koki myds saavansa
tarpeeksi tukea esihenkildltddn. Suurin osa kertoi myds olevansa sopivasti yhteydessa
omaan esihenkil6onsa. Kuitenkin kolme vastaaja nosti, etta toivoisi esihenkildnsa olevan
enemman yhteydessa. Yhteydenpitovalit vaihtelivat paljon eri henkildiden vélilla. Neljatoista
henkilda kertoi olevansa yhteydessa esihenkiloonsa tarvittaessa, kuusi kertoi olevansa
yhteydessa muutaman kerran kuussa, nelja kerran viikossa, kolme useamman kerran

viikossa ja muut satunnaisesti tai kerran kuussa.
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Koetko, etta esihenkilGsi Koetko saavasi tarpeeksi
on saavutettavissa? tukea esihenkilolta?

EKylld WEi HKylla mEi

Kaaviot 5 & 6: Vastaukset kysymyksiin 9 ja 10

Kysyttdessa, millaista apua on esihenkiloltd saanut etatyéhon, seitseman henkilta kertoi,
ettd ei ole saanut apua tai ei ole tarvinnut apua. Muut vastaukset liittyivat enimmakseen
teknisiin ongelmiin tai etatydn saantoihin. Muutamassa vastauksessa kuitenkin kerrottiin
esihenkilon varmistaneen, ettéd tiimilainen voi hyvin; oli keskusteltu, mihin keskittya ja
panostaa; oman tyon seurataan, palautteisiin ja tavoitteisiin liittyen, yhdelle oli luvattu toimia

joustavasti ja toiselle oli annettu vinkkeja tauottamiseen.

Kysyttdessa, pystyykd esihenkild puuttumaan ongelmatilanteisin  ja millaisia
ongelmatilanteita oli havaittu, olisi kysymyksen asettelussa ollut parantamisen varaa, silla
suurin osa vastauksista liittyi etdtyon osalta teknisiin ongelmiin. Nelja kertoi ratkovansa
arjen ongelmat itse, nelja kertoi, ettd ongelmia ei ole ollut ja kolme ei osannut sanoa.
Muutama oli sitéd mielta, etté esihenkild pystyy ratkomaan, mikali ongelmat menevéat hanelle
asti. Yksi epéili, ettd ongelmat eivat kantaudu esihenkildlle asti, toinen oli myos sitd mielta,
ettd esihenkild ei nae, mita tiimissa tapahtuu ja kolmas kertoi esihenkilon olevan etainen.
Yksi ongelma tilanne oli ollut va&rinymmarrys tiimin chatissa, johon esihenkild oli puuttunut
ja toisessa ongelmatilanteessa esihenkild oli puuttunut toisen tiimildisen

osaamattomuuteen.

“Esimies ei nde mité tiimissé tapahtuu, han tietdd vain jos joku hénelle kertoo tai hén itse

kysyy jotain.”

Kysyttdessa, tarvitsisiko enemmdan apua etadna tydskentelyyn vastasivat kaikki yhta
poikkeusta lukuun ottamatta, etta eivat tarvitse apua. Yksi vastaaja olisi ollut kiinnostunut

tehokkuutta lisdavista toimista ja jarkevammasté organisoinnista.

” Tuntuu, etta paivét sujuvat hyvin kotona eténd, tdmé on se normaali jo niin hommat sujuu.”
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Esihenkilon roolin odotuksista ja toiveista kysyttdessa kuusi toivoi esihenkilon jatkavan
samaan malliin, viisi toivoi esihenkilon olevan tavoitettavissa helposti ja viisi toivoi myos
aitoa kiinnostusta tyontekijoita kohtaan. Kolme toivoi esihenkilon olevan helposti
l[Ahestyttava ja kaksi toivoi mahdollisimman vapaat k&det tiimeille. Muita toiveita olivat
tyontekijoiden puolella oleminen, kaytdnnon asioiden selkeys, ihmislaheisempi toiminta,
ymmarrysta tyon vaatimuksissa, joustoa lomasuunnittelussa seka ettd esihenkild hoitaisi

asiat ilman, etta tarvitsisi kysella peraan.

Kysyttdessa, mita esihenkilon rooliin talla hetkelld kuuluu, vastasi kuusi henkilda, etta
esihenkild on HR-esihenkild tai hanelle kuuluvat hallinnolliset tehtavat. Epéselvaksi jai,
ymmartavatkd vastaavat, mita HR-esihenkilon tyotehtdva sisaltda. Viisi vastasi
tyosuorituksen ja tehokkuuden taustavalvomisen, nelja vastasi poissaolojen hoitamisen,
nelja tyohyvinvoinnin ja nelja ajankaytdn raamien laatimisen. Kolme mainitsi
sparrikeskustelut ja kaksi johtamisen ja kannustamisen. Kaksi vastasi palavereissa olon ja
kaksi sanoi, etta esihenkilon rooli ei nay arjessa. Muita vastauksia oli kdytannon asioiden
tiedottamisen, tyontekijéiden tasapuolisen kohtelun varmistamisen (esimerkiksi loma-
asioissa), motivoinnin ja osittaisen paivittaisjohtamisen. Kaksi negatiivista kommenttia tuli,
jossa toisessa mainittiin resurssoinnin epdonnistuminen ja toisessa ihmeteltin myo6s

esihenkilon roolia.

Kysyttdessa itseohjautuvuudesta, kaikki 22 kysymykseen vastannutta henkil6d kokivat
olevansa itseohjautuvia. Tatd perusteltin esimerkiksi oman tybn seuraamisella,
priorisoinnilla ja ajankaytolla. Kaksi mainitsi myds haluavansa kehittda omaa tehtavaansa
ja yksi mainitsi, etta tiimilaisten vastuulla on asioita, joiden toivoisi olevan esihenkilon
vastuulla ja silti timi ei saa paattdd sellaisista asioista, joista haluaisivat paattaa itse

(esimerkiksi lomat).

Muita kommentteja etatydstd ja sen johtamisesta yleisesti kysyttaessa, viisi henkiloa
vastasi, etta etatyd® on ehdoton plussa. Etaty6td haluttin myds tehda jatkossa paljon.
Johtamista kommentoitiin, ettd johtaminen oli muuttunut etdiseksi ja etatyd vaatii
esihenkildlta enemman lasnédoloa, silla enda esihenkilod ei nae enaa toimistolla. Toivottiin
myds, etta esihenkildilla olisi jatkossa enemman aikaa kahden kesken ja tiimille. Tiimeille
toivottiin jatkossa enemman yhteenkuuluvuuden tunnetta esimerkiksi tyhy-paivien avulla.
Myds toivottiin, mikali etaty6t jatkuvat, ettda myos tydnantaja voisi panostaa enemman

tydntekijoiden ergonomiaan kotona.

” Toivon, ettei tybnantaja jatkossakaan mddrittele liikaa etétydn ja toimistotyén suhdetta
vaan tyontekijat ja tiimit saisivat ensisijaisesti paattdd siitd itse ja tilanteet olisivat

mabhdollisimman joustavia.”
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4.3 Workshop

Workshop toteutettin  Tampereen esihenkildiden kanssa. Workshopissa kaytiin lapi
tutkimuksen vastaukset. Workshop jarjestettin Teams-kokouksena, johon osallistuivat
esihenkilot, agile coach seka tutkimuksen tekija. Tutkimuksen tekijd oli koostanut

vastauksista PowerPoint esityksen, johon oli koostettu kysymyksien yleisimmat vastaukset.

Keskustelua herétti muun muassa se, etta melkein puolet kyselyyn vastanneista on tehnyt
toité sairaana. Pohdintaa heratti muun muassa se, onko kyse ollut ainoastaan esimerkiksi
kurkkukivusta tai vuotavasta nen&sta vai ovatko henkilt oikeasti olleet tyOkyvyttomia.
Tassa peraankuulutettiin kuitenkin yksilon vastuuta siité, ettéd mikali on sairas, tulisi jaada

sairaslomalle.

Etatyon positiivisista puolista yllatti se, etta yllattavan harva nosti tehokkuuden esille, silla
etatdiden tehokkuus nousee yleensd esiin muissa yhteyksissa. Etatydn negatiivisista
puolista nostettiin esille esimerkiksi turhautuminen etatyoéhon, sillda pakkoa etatytn
tekemiseen ei kuitenkaan ole ollut. Sosiaalisuuden vahentymiseen ehdotettiin esimerkiksi
ankkuritapaamisia, joissa tiimi sopisi tietyn paivan esimerkiksi kerran kuukaudessa, kun
koko tiimi on paikalla. Tahan ehdotettiin my6s esimerkiksi virtuaalisia kahvitaukoja seka

kameroiden pitamista paalla palavereissa.

Vastauksiin esihenkildiden saavutettavuudesta oltiin tyytyvaisia. Aiemmin ei ole tehty
vastaavanlaista kysely&, jossa asiaa oltaisiin kysytty suoraan. Tunnistettiin kuitenkin, etta
aina on tiimilaisia, jotka toivoisivat esihenkildltd enemman lasnéoloa ja tima on sellainen
asia, joka on noussut esimerkiksi henkilostokyselyissé esiin. Koettiin kuitenkin, ettd suunta
on oikea. Todettiin myods, etta tiimilaisissa on todella paljon eroja siind, kuinka usein
esihenkilon olisi hyva olla yhteydessa. Jotkut tiimildiset kaipaavat hyvin aktiivista

vuorovaikutusta, kun taas osa ei kaipaa juuri ollenkaan.

Etatyosta itsessadan koettiin, ettd kotona tapahtuva tyd itsessédén ei juurikaan poikkea
toimistolla tehdysta tyostd. Mydskaan apua etdtyéhon ei juurikaan oltu pyydetty.
Ensisijaisesti apua etatython oli pyydetty etatyon alkaessa ja koettiin, ettd etatyd nykyaan

alkaa olemaan jo uusi normaali.

Tunnistettiin myos, ettd lahesk&aan kaikki tiimit eivat tuo omassa arjessaan olevia haasteita
esihenkilon tietoon. Ongelmakohdat tuodaan esille vasta, kun on aivan pakko. Yksittaiset
tiimit saattavat lahestyd esihenkildd ja kertoa ongelmista ja tiimin tarpeista, mutta tiimit
harvemmin yhdesséa lahestyvat esihenkil6a. Todettiin, ettd vield on matkaa itseohjautuviksi

tiimeiksi, jotka aktiivisesti eskaloivat asioita esihenkildlle.
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Itsensé johtamisesta ei kuitenkaan ole ollut kuin yksittéisia tapauksia, joissa esihenkil6lta
on pyydetty apua itsensa johtamiseen. Koettiin, etta tdma voisi olla hyva aihe tiimeille, josta
voisi pitdd esimerkiksi sprintteja ja retroja. Myos itseohjautuvuutta oli kuvailtu yllattavan

suppeasti.

Ajatus esihenkilon etdisyydesta koettiin ristiriitaisena, silla tiimeista harvoin pyydetaan
esihenkilod mukaan esimerkiksi tiimien palavereihin. Tassa toivottiin vastavuoroisuutta

myos tiimeilta.

MyoOs eri daripaat korostuivat kyselyssa. Toisaalta kaivattin enemmé&n toimistolle ja
sosiaalisuutta, mutta toisaalta halutaan mahdollisimman paljon etatyotd. Esihenkil6t
toivoivatkin  tiimeiltd avointa keskustelua, jotta lOydettaisiin  kaikkia tyydyttavia
toimintatapoja. Tarkeintd olisi kuitenkin muistaa, ettd asiakas on kaiken keskidssa ja

ratkaisuissa tulisi muistaa my6s miettia asiakasta.
4.4 Vaikuttamisen keha

Kyselyn perusteella tunnistettin useampi asia, joihin pystyy vaikuttamaan tiimin
vaikutuskehan sisalla. Lopputuloksista opinnaytetyon tekija koosti eraanlaisen
vaikuttamisen kehan niista asioista, joihin tiimit itse voivat vaikuttaa ja joihin myds
esihenkilot pystyvét vaikuttamaan. Kehaan on koottu niita aiheita, jotka nousivat kyselyssa
esiin epakohtina. Aiheet ovat tydergonomia, ongelmiin puuttuminen, sairaana tyoskentely,
etdinen esihenkild, tauotus, sosiaalisus, tytn ja vapaa-ajan erottaminen seké miten etatyota

tehdaan jatkossa.
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Esihenkild voi vaikuttaa

Tyontekijd voi vaikuttaa Etdinen esihenkild

Tyoskentely Tauotus
sairaana TyGergonomia
Sosiaalisuus Tydskentely
sairaana ; :
TyBergonomia
- Etdinen esihenkild
Ongelmiin

puuttuminen

Tyon ja vapaa-ajan
erottaminen

Ongelmiin
puuttuminen

Etatyd jatkossa: kuinka usein yms.

\J

Kuva 4: Vaikuttamisen keha
Tybergonomia

Ty6turvallisuuslain mukaan tyénantajan vastuulla ovat tyon turvallisuus, hairiéttémyys seka
ergonomia. Organisaation vastuulla on fyysisen kuormituksen ennakointi ja ohjeistus.
Kaytannon toteutus jad kuitenkin tyontekijan vastuulle. Tuki- ja liikuntaelinsairaudet
verottavat tydnantajilta vuosittain noin 14 000 henkilétydvuotta ja ovat syyna kolmasosaan
tyokyvyttémyyselakkeista. Taman takia yksipuolisen tyén aiheuttamien kuormitustekijoiden
tunnistaminen ja niihin puuttuminen on tarkedd seka tyontekijdn ettd tyOnantajan

nakokulmasta. (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilimivalta 2022, 106.)

Ergonomiasuunnittelu edistaa sek& tuottavuutta ettd hyvinvointia (Tyoterveylaitos C).
Laitevalinnoilla ja tyodpisteen asetuksilla voi vaikuttaa merkittavasti ergonomiaan.
Tietokonetyotd tekevat saattavat kokea epamukavuutta ja rasittuneisuutta tyOpdaivan

jalkeen. Yleisia oireita ovat esimerkiksi silmien vasyminen, niska-hartiavaivat ja kasien
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rasittuminen. Myos tekniikan ja sovellusten jatkuva kehittyminen saattaa aiheuttaa henkista

rasitusta. (Tyoterveyslaitos D.)

Tybergonomiaan voi vaikuttaa tydntekija itse Kiinnittamalla huomiota esimerkiksi
tydasentoihin ja tauottamiseen. Liséksi tydntekijan olisi hyva pitaa huolta, etta hanella on
asianmukaiset tydvdlineet tai tarvittaessa pyytdd esimerkiksi rullahiirtd fysioterapeutin
lahetteella. Myds kotitoimiston ergonomiaan olisi hyva panostaa mahdollisuuksien mukaan
hankkimalla esimerkiksi kunnon ty6pdydan ja tuolin. Esihenkild pystyy vaikuttamaan
tyontekijoiden tybergonomiaan varmistamalla, ettd heilla on asianmukaiset tydvélineet.
Yrityksen ylempi johto voisi vaikuttaa tyOntekijéiden tydergonomiaan auttamalla
panostamaan tybergonomiaan kotona tarjoamalla tyontekijoille esimerkiksi s&hkopoydat.
Olisi tarke&a, etta toimihenkil6illa olisi helposti saatavilla ohjeet siihen, kuinka tyopiste

saadetaan itselle tydergonomiseksi.
Ongelmiin puuttuminen

Kuten aiemmin on todettu, esihenkilén on puututtava vaikeisiin tilanteisiin. Konfliktien
havaitseminen vaatii esihenkildlta paljon ja konfliktit vaikuttavat suuresti tydhyvinvointiin ja
ne tulisikin havaita ajoissa. (Seeck 2021, 247-248.)

Kyselyssé& moni epéili, ettd ongelmatilanteet eivat nouse esihenkiléille asti, silla tiimin tulisi
itse nostaa ne esihenkildlle tietoon. Tahan auttaisi se, etté tiimi yhdessa miettisi avoimesti
epakohtia ja nostaisi niita tarvittaessa esihenkilélle asti. Esihenkilon tulisi my6s olla helposti

l[Ahestyttava, jotta tiimildiset uskaltavat nostaa hanelle asioita.

Etailyn taustalla saattavat myos olla ongelmat tydpaikalla. Etatydn avulla tyéntekija voi
yrittaa valttaa konflikteja tydpaikalla. Esimerkiksi huono ilmapiiri, ihmisten véliset jannitteet
jatyopaikkakiusaaminen voivat aiheuttaa sen, etté tyontekijat eivat halua menna tydpaikalle
vaan mieluummin etdilevat. Etatyoskentelyn ongelmista on kertynyt melko vahan tietoa ja
tulevaisuudessa n&hdaan, vahentadko etatyd tydyhteisojen konflikteja ja kiusaamista.
(Pantsu 2021.) Olisikin mielenkiintoista tutkia, estdako etadtyd ongelmien nousemisen

esihenkildille vai vahentdakd etaily ongelmia esimerkiksi huonon tyéilmapiirin suhteen.
Sairaana tytskentely

Esihenkilon tavoitteet ovat tehokkuus, jatkuva uudistuminen ja kokonaisvaltainen
hyvinvointi, joiden valilla esihenkilon tulisi saavuttaa tasapaino itsensd, tiimin seka
organisaation tasolla. Esihenkilon onkin naytettdvd esimerkkia tasapainoisesta
johtamisesta. Kun esihenkil6 voi hyvin, hanella on energiaa panostaa uudistumiseen, joka
mahdollistaa tehokkuuden. Esihenkilon toiminta vaikuttaa hanen tiiminsa ja organisaation

toimintaan. (Sydadnmaanlakka 2022, 10-11.) Kuten teoriaosuudessa todettiin, esihenkildlla
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on myos tarked rooli toimia esimerkkind tyohyvinvoinnissa. Mikali esihenkild lahettelee
tyoviesteja myohaan yolla tai on itsekin uupunut saattavat tyontekijat ajatella, etta heiltakin
odotetaan samanlaista venymista. (Sarkkinen 2020.) Tama pétee varmasti myos

sairaslomiin.

Tybskentely sairaana on etatyotd tekevilla muita yleisempaa sekéd se voi pahentaa
orastavaa tai jo olemassa olevaa paihdeongelmaa (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta
2022, 24). Sairaana tyoskentelyyn tydntekija itse voi vaikuttaa jaamalla sairaslomalle, mikali
on sairas. Esihenkild voi vaikuttaa tyontekijdiden sairaana tydskentelyyn vaikuttamalla
yrityksen johtamis- ja yrityskulttuuriin. Esihenkilé toimii esimerkkina tyontekijdille ja jos
esimerkiksi esihenkilo itse ty0skentelee sairaana, antaa se tyOntekijGille tietyn kuvan
yrityksen yrityskulttuurista.

Etainen esihenkild

Viestinnan ja avoimuuden kannalta on tarkead, ettd esihenkild on lasna ja tavoitettavissa.
Esihenkilon tulisi olla tydntekijdiden parissa. Se on paras ja vaikuttavin tapa
vuorovaikutukseen. Esihenkiln tulisi tydpaikalla likkuessaan nayttaa silta, etta on lasna ja
pysaytettavissa. (Luukka 2019, 344.)

Taysiaikaisen etatyon pitkittyessa myds luottamus esihenkiloon oli vahentynyt. Avoimen ja
luottamuksellisen suhteen luomisessa saanndlliset kahdenkeskeiset tapaamiset ovat
tarkeitd. Kun kommunikointi on saannoéllistd, myds kannustaminen, haastaminen ja
palautteenanto on helpompaa. My6s vapaamuotoinen jutustelu on tarkeaa. Paivittaisten
kohtaamisten puuttuessa on myods vaikeampaa huomata, mikali tyontekija voi huonosti.
Tama vaatii esihenkildltd etana enemman. Tydntekija sattaa esimerkiksi sinnitella
masennuksen ja uupumuksen kanssa kenenkaan huomaamatta tai alkoholiongelma tai
tydriippuvuus saattaa ekaloitua hallinnasta. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 40-
42.)

Tiimildisten mielestd esihenkild vaikuttaa etatydssa etdisemmaltd ja esihenkilén olisikin
hyva korostaa tiimiléisille olevansa tavoitettavissa. Akkia voi kayda niin, etta esihenkilo
vaikuttaa turhan kiireiselta eikd hanta haluta hairitd. Taman takia esihenkilon olisikin hyva
korostaa, etta h&neen voi olla yhteydessa kaikissa asioissa, jolloin tiimit eivat jaa miettiman
ongelmiaan kesken&én, mikali ongelma tarvitsisi esihenkilén puuttumista. Esihenkilon olisi

my06s hyva selkiyttdd omaa rooliaan, mité kaikkea hanen tytkuvaansa kuuluu.

"Esihenkilb voisi olla enemmén "olemassa". Liséé valvontaa tai neuvoja ei kaipaa, mutta
esihenkild on arjessa etéinen, vaikka on lahin ty6najantajan edustaja. Tydhyvinvointiin ja

yleiseen kasitykseen tytpaikasta voisi vaikuttaa, jos esihenkild olisi 1asné, kiinnostuneena
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tyontekijoiden arjen kuulumisista ja siitd millainen ilmapiiri on, ilman ettd kyseessa on
valvova toimenpide. Esihenkil0sta ei tieda, mitd han paivittain tekee, mika lisaa etaisyytta

Ja kynnysté olla itse yhteydessé, vaikka hén olisi periaatteessa saavutettavissa.”

Etaiseltd tuntuvaan esihenkilé6n voivat vaikuttaa seka tiimi etta esihenkild. Myds tiimi itse
voi pyytaa esihenkilta esimerkiksi osallistumaan tiimin palavereihin. Esihenkildlta toivottiin
nimenomaan lasnaoloa. Varsinkin toimistolla ollessaan esihenkilon on helppo kayda
kysymassa tiimilaisiltd kuulumisia. Lisaksi esihenkild voisi tydskennella toimihenkildiden
kanssa avokonttorilla eikd esimerkiksi omassa huoneessaan, milloin esihenkild tuntuisi
helposti saavutettavammalta.

Tauotus

Taukoliikunta yllapitéda viretilaa ja kaynnistaa palautumisen jo tyopdivan aikana. Nain
vapaa-ajalle riittdd enemman energiaa ja palautuminen on parempaa. Myos tyokulttuurin
tulee tukea tauottamista ja kannustaa liikkumiseen tydpaivan aikana. Tauotuksen ja
fyysisen aktiivisuuden vaheneminen on yksi etatydn merkittavia terveyshaasteita. Tauotus
vaikuttaa tyokykyyn, palautumiseen seka uneen. Tauotuksella voi myds vaikuttaa tietoisesti
vireystilaan. Varsinkin tietotydssd on olemassa riski ylivireeseen ja ylikuormittumiseen.
Etatydssd monotonisuus ja eristyneisyys taas voivat johtaa alivireeseen. (Boijer-Spoof
Heikinheimo & limivalta 2022, 91-101.)

Osa kyselyyn vastanneista koki tauottamisen etatytssd helpoksi: taukoja saatettiin
kaytettaa esimerkiksi kotiaskareisiin, mutta osa vastaajista koki, ettd etdnad taukojen
pitdminen oli haastavaa. Tauotus lahtee tydntekijasta itsestaan. Tiimi voisi yhdessa miettia
esimerkiksi retrossa eri vaihtoehtoja tauottamiseen. Tiimi voi miettia esimerkiksi virtuaalisia
kahvitaukoja, taukojumppia tai esimerkiksi Cuckoo -sovelluksen kayttdéd. Cuckoo on

pelillinen hyvinvointisovellus, josta I6ytyy esimerkiksi erilaisia taukojumppia (Cuckoo 2022).
Sosiaalisuus

Tybn sosiaalisia kuormitustekijéitd ovat muun muassa yksin tydskentely, toimimaton
yhteistyd, heikko tiedonkulku ja epdjohdonmukainen esihenkild. Etéatydn sosiaaliset
vaikutukset ovat olleet hyvin yksil6llisia. Ektroverteille fyysisten tapaamisten puuttuminen
on voinut olla hyvin koyhdyttavaa kun taas introverteille voi olla positiivista, kun saa
keskittya vain tyon tekoon ilman turhia hairidtekijaita ja jatkuvaa vuorovaikutusta. (Boijer-
Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 36.)

Virtuaalisten tiimien tydskentely etdna toimii hyvin, kunhan myaés tiimilla on myds sannéllisia
tapaamisia kasvokkain. Epamuodolliset tapaamiset ovat tarkeita tiimin me-hengelle seka

yhteisollisyydelle. Tiimin ilmapiiri muodostuu tiedostamatta erilaisissa viestintd- ja
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vuorovaikutustilanteissa. Ilmapiiri tarkoittaa havaintojen, tulkintojen ja kokemusten
kokonaisuutta ja se on yksi osa organisaatiokulttuuria. MyoOnteinen ilmapiiri vahentaa
stressia ja sairaspoissaoloja seka edistaa tydssa jaksamista. Merkittavin virtuaalitimien
ilmapiiriin vaikuttava tekijd on turvattomuuden tunne, johon vaikuttavat puutteelliseksi
koettu viestintd, esihenkilon vahainen yhteydenpito tiimiin sek& uhka tydpaikan

menettamisesta. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 39-42.)

Yksindisyyden ja eristaytyneisyyden kokemukset ovat lisddntyneet varsinkin korona-
aikana. Yksindisyys aiheuttaa monien vakavien terveysongelmien lisdksi myo6s tydssa
alisuoriutumiseen, luovuuden vahenemiseen ja huonoihin p&atoksiin. (Boijer-Spoof
Heikinheimo & limivalta 2022, 42.)

Sosiaalisuutta etdpdivien aikana voi lisata esimerkiksi virtuaalisesti kahvitauoilla ja
pitdmalla kameroita paalla palavereissa. Taman liséksi tiimi pystyy jarjestamaan toimistolla
esimerkiksi ankkuritapaamisia, joiden tarkoituksena on se, ettd koko tiimi kokoontuu

kyseisena paivana toimistolle.
Tydn ja vapaa-ajan erottaminen

Etatytssa korostuu tyontekijan vastuu omasta hyvinvoinnista. Omaa ty6td on osattava
johtaa seka erottaa toisistaan tyd ja vapaa-aika. (Tyosuojeluhallinto.) Etatydssa tybaika ja
vapaa-aika onkin hyva rajata erilleen, esimerkiksi tydpaivan jalkeen olisi hyva vieda tyékone
pois nakyvista kokonaan. Varsinkin lomalta palaaminen voi olla etatyéssa haastavampaa,

kun ei siirrytd enaa konkreettisesti tyopaikalle. (Sullstrom 2020.)

Etatydn riskeind ovat mainittu tydajan venyminen ja tybsta irrottautumisen vaikeus
(Haapakoski, Niemeld & Yrjola, 2020, 152-153). Kuitenkin kyselyssa vain muutama
vastaaja mainitsi vastaukseksi tyon ja vapaa-ajan erottamisen. On kuitenkin tarkeaa, etta
tyontekija kiinnittdd huomiota ja rajaa tytnteon erilleen vapaa-ajasta, esimerkiksi viemalla

tydkoneen pois tydajan loputtua.
Etatyo jatkossa

Ylen vuonna 2020 teettaman tutkimuksen mukaan 48% tekee mielelladn etana toita niin
paljon kuin mahdollista kun taas 29% vastanneista menee mieluummin toimistolle (Valkama
2020).

Tiimilaisilta tuli toive vaikuttaa jatkossa mahdollisimman vapaasti etatyéhon. Kuitenkin
kuten workshopissa todettiin, myds sosiaalisuutta kaivattiin. Tahan tarvitaan tiimilaisilta

keskustelua siitd, mik& on sopiva maara tehda etatyotd. Myods asiakkaan nakokulma tulee
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muistaa ja huomioida, etta tulisi myds varmistaa, etté asiakasta palvellaan mahdollisimman

hyvin. Loppujen lopuksi etatydon maarasta paattaa kuitenkin tyénantaja.
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5 Yhteenveto ja pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli tarkastella etatyota ja sen vaikutuksia tyohyvinvointiin Yritys
X:n kautta. Tutkimuskysymyksena oli, miten lisdantynyt etéatyd vaikuttaa tyohyvinvointiin
Yritys X:ssa. Alatutkimuskysymyksena pohdittiin, millaista johtamista etatytssa vaaditaan.

Etatyon lisdantyminen Kkoettiin  paasaantodisesti positivisena asiana. TyOmatkan
poistuminen vapautti lisdd aikaa vapaa-ajan viettoon seka esimerkiksi nukkumiseen.
Taman liséksi oltiin tyytyvaisia kotona olevaan tyérauhaan sekd mahdollisuuteen hyédyntaa
taukoja esimerkiksi kotiaskareisiin. Etatyon lisdantyminen koettiin myos negatiivisena sen
osalta, etté sosiaaliset kontaktit ovat vahentyneet sek& ergonomia kotona on heikompi kuin

toimistolla.

Myds Tilastokeskuksen tekeman TyOpaperin mukaan lahes puolet etatyotd tehneista
kaipasivat sosiaalisia suhteita etatydossa. Kuitenkin 67% toivoi voivansa tehda
tulevaisuudessa etatydta enemman kuin ennen koronaa. Yleisin toive oli tehdéa etatyota
puolet tybajasta. Noin 90% halusi jatkaa etatydn tekemistd, mutta enimmékseen toiveena
oli hybridity6. Etatyén miinuksina on sosiaalisten kohtaamisten puutteen lisdksi huono
tydergonomia sekéa virtuaalinen yhteydenpito, joka ei taivu kaikkiin tehtaviin. Etatyén ennen
koronapandemiaa aloittaneilla oli parempia kokemuksia etatysta kuin vasta pandemia-

aikaan etatyot aloittaneilla. (Sutela & Parnénen 2021.)

Useat kuitenkin kertoivat muutoksen tyohyvinvoinnissa olevan parempaan pain. He
jaksoivat paremmin, kokivat tyShyvinvoinnin parempana ja nukkuivat enemman.
Tyoterveyslaitoksen Etatyd ja tyokyky —hankeen kyselyssd unen muutoksessa ol
havaittavissa sama kehitys kuin opinnaytetyon kyselyssa, silla tyoterveyslaitoksen
kyselyssa 42% uni oli parantunut ja 51% uni oli pysynyt ennallaan etatyohon siirryttaessa
(Laitinen & Kaila-Kangas 2021). Osa valitteli kuitenkin esimerkiksi selka- ja hartiavaivoja.
Harva mainitsi suoraan olevansa tehokkaampi kotona tytskennellessaa, mutta kotona
olevan paremman ty6rauhan mainitsi yli puolet vastaajista. Tydskentely vaikuttaisikin
tutkimusten mukaan olevan tehokkaampaa etana kuin toimistolla ja merkittavin syy
vaikuttaisikin olevan rauhallisempi tydymparistd (Boijer-Spoof Heikinheimo & Ilimivalta
2022, 18).

Paasaantoisesti kyselyyn vastaajat kiinnittivdt huomiota ergnomiaansa myo6s kotona
tydskennellessédén. Kuitenkin ergonomia ja esimerkiksi niskahartiaséryt korostuivat etatyon
negatiivisina puolina. Yksi vastaajista jopa toivoi tydantajalta panostusta kotitoimiston

ergonomiaan, mikali etatyota yha jatkossa tehdaan paljon.
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Korona-aikana tyotfysioterapeuttien vastaanotoilla ovatkin korostuneet sellaiset tuki- ja
likuntaelimiston vaivat, joita saatin 2000-luvulla vahennettyd parantuneella
tydergonomialla. Puutteellisen tydergonomian lisdksi syyné ovat asentomonotonia ja
taukojen puute. Kotikonttorilla tauotus saattaa unohtua taysin ja esimerkiksi toimistolla
olevia luonnollisia siirtymia ei ole ollenkaan (siirtyminen kokoustilasta toiseen, lounas- ja
kahvitauot seké tyokavereiden keskeytykset). Istumisen haitat |ahtevat nousuun noin neljan
tunnin jalkeen, jolloin paivittainenkaan liikunta ei valttamattd auta pitkan paikallaolon
haittoja. (Boijer-Spoof Heikinheimo & limivalta 2022, 21-22.)

Suurin osa vastaajista koki myds, ettd heidan on helppo tauottaa tytpaivaansa myos
kotona. Etatyon positiivisina puolina olikin mainittu, ettd kotona on helpompi lahted
pitamaéan tauko esimerkiksi ulkona tai hoitaa tauolla kotiaskareita. Kuitenkin tauotuksen

vaikeus mainittiin myds etétydn negatiivisena puolena.

Teoriaosuudessa etatydn negatiivisina puolina mainitaan tyon ja vapaa-ajan erottamisen
vaikeus. Kuitenkin kohdeyrityksessa harva tyontekija koki etatydn hairitsevan tyon ja vapaa-
ajan erottamista. Kuitenkin lahes puolet vastaajista oli tydskennellyt sairaana ja yksi
vastaajista kertoi kynnyksen sairasloman ottamiseen kasvaneen. Tama saattaisi kuitenkin

kertoa siitd, ettd ongelmia tydsta irrottautumisessa olisi varsinkin sairastamisen osalta.

Sairaspoissaolot eivat olleet kyselyn mukaan lisdantyneet etatyé aikana. Samanlaisia
tuloksia oli my6s Tyobarolometrin 2021 ennakkotiedoissa, silla palkansaajien
sairaspoissaolot putosivat selvasti vuosien 2019 ja 2020 vdlilla. Ennen koronapandemiaa

sairaspoissaolojen maara oli nousussa. (Tydbarolometri 2021.)

Opinnaytetytn tutkimuksen vastauksissa korostuivat hyvin pitkélle samanlaiset asiat, jotka
toistuvat my6s aiemmissa tutkimuksissa. Esimerkiksi lahes kaikki vastaajista nostivat
etatydbn positiivisiksi puoliksi tydmatkan poistumisen ja siita jddvan vapaa-ajan ja
mahdollisuudet arjen joustoihin. Postiviisena pidettin myds kotona olevaa parempaa
tydrauhaa ja mahdollisuutta saadella omaa tydéymparistdd. Negatiivisina puolina pidettiin
sosiaalisuuden vahenemista ja huonompaa ergonomiaa. Teoriasta poiketen ainoastaan
pari vastaajaa mainitsi vastauksissaan, ettd etana ty0skennellessé vapaa-ajan ja tyon
erottaminen saattaa olla hankalaa. Kuitenkin teoriassa sek& muissa tutkimuksissa tamé
korostui nimenomaan etéatyon negatiivisina puolina. Kyselyssé kuitenkin moni vastaaja koki,
ettd etatybn myotd he jaksavat paremmin, tyohyvinvointi on parempaa ja he saavat

nukuttua paremmin.

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi  voi? —tutkimuksessa kertoo, ettd muutokset
tyohyvinvoinnissa korona-aikana ovat olleet maltillisia. Tutkimus kertoo, ettd etatydssa

tylsistyminen on kasvanut, kun taas tyon imu ja tyokyky ovat laskeneet l&hity6ssa.
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Hybridityossé saatetaan voida hieman muita paremmin, vaikka erot ovat kovin pienia.
Tutkimuksen mukaan koettiin, ettd esihenkildltda saa enemman tukea etatytssa kuin
lahityossa tai hybridimallissa. Varsinkin yksinasuvien tyohyvinvointi on laskenut korona-
aikana. (Kaltiainen & Hakanen 2021.)

Paasaantoisesti etatydssa kaivattiin myos lasna olevaa esihenkilda. Esihenkilén kuitenkin
koettiin olevan hyvin saavutettavissa, vaikkakin tiimildisten kokemus siitd, kuinka usein
yhteydenpitoa tarvittiin, erosi hyvin paljon tiimilaisten valilla. Osa toivoikin enemmaéan
esihenkilon lasnaoloa. Ennen etatoitd esihenkildd ndki toimistolla, kun taas etatdiden

yleistyttya esihenkilon tulee olla varta vasten yhteydessa tiimilaiseen.

Esihenkilon toiminta koettiin myds paaséantdisesi positiivisena ja suurin osa vastaajista
kokikin saavansa esihenkildlta tarpeeksi tukea. Esihenkil6lté kaivattiin jatkossa lasndoloa
seka aitoa kiinnostusta alaisiaan kohtaan. Esihenkilon roolista keskusteltaessa haastettiin
myds tiimilaisia olemaan vastavuoroisesti yhteydessa esihenkilddn. Kuitenkin suurin osa
koki olevansa esihenkiloon tarpeeksi yhteydessa. Esihenkilon rooli koettiin hieman
ristiriitaisena. Kysyttdessd, mita esihenkilon rooliin kuuluu, vastauksissa toistui paljon
hallinnolliset tehtavat, palavereissa olo, tyon seuranta seka, etta esihenkilén rooli ei ndy
arjessa. Vastapainona kysyttaessa, millaisia toiveita ja odotuksia esihenkilon roolille olisi,
vastaukset sisdlsivat paljon toivetta lasnéolosta, tavoitettavuudesta seka helposti
lahestyttavyydestd. Toisaalta koettiin myds, etta johtaminen on muuttunut etdiseksi ja

esihenkilolta toivottin myds enemmaéan kahdenkeskeista aikaa.

Varsinkin asiantuntijatydssa, kun jokainen on oman tyénsé paras asiantuntija, tuloksellinen
johtaminen voi parhaimmillaan olla palvelevaa johtamista. Palveleva johtaminen edistaa
tyontekijoiden jatkuvaa kehittymista, mahdollisuuksien toteutumista seka tyén imua.
Palveleva esihenkil6 toimii tydyhteison hyvéksi sek& on roolimallina muille. (Hakanen 2011,
76.) Johtaja on aina olemassa tiimiaan varten eika toisinpdin. Palvelevan johtajan
motivaatio lahtee halusta auttaa, ei halusta johtaa. Missiona on kehittda ihmisia

organisaatiossa ja saada heidat voimaan hyvin. (Luukka 2019, 308.)

Jokainen tyontekija onkin yksilo ja jotta heitd voidaan johtaa, tulee ymmartaa, mitka asiat
ovat tyontekijoille tarkeitd: mitké asiat motivoivat, sitouttavat ja tuottavat hyvinvointia.
Tyontekijaymmarryksen kautta voidaankin kohdentaa yrityskulttuuria ja johtamista, jolloin
henkilostd pysyy hyvinvoivana ja tehokkaana. Ymmarrys lisaksi parantaa myos yrityksen
omia prosesseja. Tyontekijaymmarryksen kautta luodaankin tietynlainen yrityskulttuuri, joka
auttaa tuottamaan toivotunlaista tyontekijakokemusta. Tyontekijakokemus on esimerkiksi
yksi  keskeisimmistd asiakaskokemukseen vaikuttavista tekijoista ja yrityksen

menestysketjun perusta. Tyodntekijdkokemus koostuu tydntekijan kokemuksesta,
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havainnoista sek& odotuksista, jotka liittyvat tydympéaristoon. Jotta tydntekijikokemusta
voidaan parantaa, taytyy ymmartad, millaisena organisaatio nayttaytyy tyontekijan silmin.
Ymmartamalla henkilostoa, esihenkilo tietdd, miten tyontekija tulisi kohdata. Kuulluksi
tuleminen ja arvostaminen johtavatkin parempaan hyvinvointiin sek& sitoutumiseen. Kun
yritys nayttaa tyontekijalle, ettd tama on tarked, sitoutuu tyontekija paremmin yritykseen ja

my0s tuottavuus paranee. (Saramies & Tdornroos 2021, 39-40.)

Pitkaan tyohyvinvointi on tarkoittanut liikuntaseteleitda tai esimerkiksi tydntekijoiden
makkaranpaistoretked, mutta nykypaivan se ei enaa riitda tydhyvinvointiin. Tyéhyvinvointia
ei voi myoskaan jattaa pelkastaan tyoterveyshuollon vastuulle. Tydhyvinvointiin kuuluu
arvostus, kunnioitus ja kuuleminen. Ty6hyvinvointi onkin kytkoksissa yrityskulttuuriin, jonka
rakentamisessa avaimet ovat esihenkildilla seka johdolla. Jotta voidaan luoda tydntekijan
hyvinvointia tukeva yrityskulttuuri, tulee ymmartad tyontekijoitd seka heidan tarpeitaan.
Henkildston hyvinvointiin ja tydntekijdkokemukseen panostaminen osallistamalla ja
lisaamalla tyontekijaymmarrysta on myos liiketoiminnallisesti kannattavaa. (Saramies &
Tornroos 2021, 41.)

Koska esihenkil6lla on iso rooli seka yrityskulttuurin muodostumisessa ettd esimerkkina
olemisena, korostuu se varsinkin etatydssa. Etatydssa esihenkild saattaa jaada etaiseksi ja
kohtaamisia on harvoin ja ne saattavat jaada lyhyiksi. Talldin lyhyeen tapaamiseen kiteytyy
paljon painetta. Miten esihenkild toimii arjessa joko vahvistaa tai tuhoaa yrityskulttuuria
(Luukka 2019, 62).

Esihenkildlta ei oltu juurikaan tarvittu apua etana tyéskentelyyn eikd apua yhté poikkeusta
lukuunottamatta tarvittukaan etatydhon. Yksi vastaajista olisi toivonut erillista koulutusta
esimerkiksi itsensa johtamiseen. Kuitenkin oikeastaan kaikki kyselyyn vastaajista kokivat
itsensé itseohjautuviksi. Kyselyssa myds koettiin, ettd ongelmatilanteet eivat valttamatta
nouse esihenkilon tietoon ellei niité erikseen tiimisté nosteta. Kuitenkin osa koki voivansa

ratkoa ongelmat itse tiimin kanssa.

Yli kolmasosa tyontekijdista haluaa tehda enemman etatditd (Kuva 5). Kuitenkin yli 90%
mainitsi, ettd tyoyhteisossd oleminen on tarkead. Monilla tyOpaikoilla etatdita
todennékdisesti jatketaan myds koronan jalkeen. Vaikka yli kolmasosa haluaa tehda
enemman etatoita, kuitenkin moni ei kuitenkaan halua tehdd enempéa etatoita jatkossa.
(Muilu 2021.)
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Aiotko tehda etitoita aiempaa

enemman?
Kylla
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Eos 34% 35 A."

\

Kuva 5: Aiotko tehda etatditd aiempaa enemman (Muilu 2021)

Moni haluaakin jatkossa tehda etatoitd hybridimallilla (Kuva 6). Pelkat aaripaat eivat
olekaan kovin suosittuja, vaan useampi haluaisi tehda seka lahi- etta etatoitd. Myds erilaiset
koulutukset esihenkiltille ovat yleistyneet ja nykyaan koulutukset kouluttavatkin tyéelaman
pysyvaan muutokseen. Etdjohtamisessa tuleekin ottaa huomioon, miten koordinoidaan ja
kontrolloidaan pehmeasti ilman, ettd tehokkuus karsii. Lisaksi etdjohtaminen vaatii erilaista
kommunikaatiota. Lahitydssa on helpompi huomata, mikali tyontekijalla ei ole kaikki
kunnossa, etana vaaditaan rohkeampaa kysymista. Ylen kyselyyn vastaajista kuitenkin vain
52% on tehnyt etatoitd, eli vajaa puolet vastaajista ei ole tehnyt etétdita ollenkaan. (Muilu
2021.)
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Miten haluaisit tehda téita jatkossa?
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Kuva 6: Miten haluaisit teha toita jatkossa? (Muilu 2021.)

Pakotettu etatyd on tuonut mukanaan erilaisia ongelmia tyohyvinvoinnissa, kuten
tylsistymisen ja kotona olevat keskeytykset. Varsinkin nuorilla pakotettu etatyé on
aiheuttanut ongelmia, varsinkin alle 36-vuotiaat kokevat talla hetkella eniten tybuupumusta
ja vahiten tyon imua. Hybridityota tekevilla tydhyvinvointi vaikuttaakin olevan parempi kuin
pelkastaan eta- tai lahityota tekevilla. Hybridimallilla pystytdankin hyodyntdmaa etatydn
hyvia puolia, mutta hallitsemaan huonoja puolia. Etaty6ta tekevistd myods yli puolet on
kokenut itsendisen paatbksenteon lisdantyneen ja 24% kokee esimiehelta saadun tuen
vahentyneen. Yleisesti etatyd on kohentanut kokemusta tydelamasta, mutta se on myos
luonut uudenlaisia kuormituksia ja konflikteja ja kasvaneesta kuormituksesta on selkeita
merkkeja. (Raita-aho 2021.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan eniten etatditd haluvat tehda alle 36-vuotiaat ja kolmannes
heisté haluisi tehda nykyistd enemman etéatditd. Tutkimuksessa selvidd myds, ettd tyon
kuormittavuus lisda halukkuutta tehda etatoitd. Etatyd saattaakin toimia eraanlaisena
selviytymiskeinona, jolla pyritdaan selviytymaan tyon rasituksesta paremmin. Kuormituksen
liséksi halukkuutta etatyéhon voivat lisata tyduupumusoireilu seka tydholismi. Sen sijaan
hyvinvointi tydssa oli yhteydessa vahaisempiin etatyohaluihin. Tyén vetovoimatekijat ja tyon
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imu lisdévat halua lahitdihin. Tutkimuksessa l&ahes kolme neljasta koki hybriditydn itselleen
sopivaksi. (Yle 2022.)

Opinnaytetydn tutkimuksessa nousee esiin my6s ihmisten ristiriitaisuus: etatyén koetaan
vahentavan sosiaalisuutta, mutta silti osa halusi tehda etaty6ta yha enemman eika
esimerkiksi kayda toimistolla. Etatydsta haluttiinkin jatkossa paattad mahdollisimman paljon
itse. Etatyon positiivisten puolien koetaankin ehkda kumoavan etatydn negatiiviset
vaikutukset. Etatyd koettiinkin tutkimuksessa selkedsti positiivisena asiana. Vastaajat
kokivat etatydn mahdollistavan muun elamén jarjestamisen helpommaksi: tybpaivan
ohessa saattoi hoitaa kotit6ita ja vapaa-aikaan jai enemman aikaa, kun tydhon kaytetty aika
lyheni tyomatkan poisjgdmisen myo6td. Moni kokikin, etta perheelle ja harrastuksille jai
enemman aikaa. My6s tyOhyvinvoinnin kannalta oli positiivista, ettéa tyontekijoille jai

esimerkiksi enemman aikaa nukkumiseen.

Vaikka opinnaytetyon tutkimuksessa etatyota pidettiin varsin positiivisena asiana, tuntuu
hybridityd kuitenkin olevan etatyovaihtoehdoista parhain. Huolestuttavaa on myos, etta
lisaantynyt etatyd halukkuus saattaa kertoa tavasta selviytyd kuormituksesta. Tarkeaa
onkin varmistaa, etta tydhyvinvointi sailyy myds etatydssa. Tythyvinvoinnin varmistaminen
etdnd saattaa kuitenkin olla vaikeampaa, koska esimerkiksi esihenkilon on vaikeampi
puuttua ongelmatilanteisiin tai tydntekijoiden tyokykyyn vaikuttavat seikat eivat valttamatta
nouse esihenkilodn tietoisuuteen. Myds muutokset tyokyvyssa saattavat jadda esihenkilolta
huomaamatta, kun tyontekijoitd ei endaa nde kasvokkain niin usein. Tama vaatii
esihenkildilta erilaista kommunikaatiota tyontekijdiden kanssa ja kasvokkaiset kohtaamiset

ovat tarkeita myos jatkossa. On kuitenkin selvaa, etta etatyd on tullut jaadakseen.
Kehitysehdotukset

Kehitysehdotuksena olisikin ergonomian helpottaminen tyontekijdille sekd panostus
esimerkiksi siihen, miten tyontekijdiden kotiergonomiaa voitaisiin parantaa. Tyontekijdiden

osalta olisi hyva kiinnittdé& huomiota tydasentoihin.

Esihenkildon olisi myods hyva korostaa saavutettavuuttaan, jotta tiimildiset toisivat
ongelmiaan esille enemman eivatk& kokisi esihenkildd liian etaiseksi.Tiimilaisten osalta
kehityskohteiksi nousivat avoimuus tiimissa olevista ongelmista niin tiimin sisalla kuin
esihenkilon suuntaan. Mikali tiimildiset kaipaavat esihenkiloltda enemmaéan lasnéoloa,
tiimilaisten olisi my6s hyva olla itse yhteydessa esihenkilon suuntaan ja pyytaa esihenkiltd

osallistumaan esimerkiksi tiimin palavereihin tarvittaessa.

Tauotuksen osalta tiimilaiset voisivat jarjestdd yhteisia virtuaalisia kahvitaukoja tai pitaa

yhteisid taukojumppia myos etdnd. Myos Cuckoo -—sovelluksen kayttd toisi lisda
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likunnallisia taukoja paiviin. Mikali tyon ja vapaa-ajan erottaminen on hankalaa, olisi hyva
tyopaivan jalkeen esimerkiksi kerata tyokone ja muut ty0std muistuttavat asiat pois
nakyvista.

Sosiaalisuutta lisaamaan suositellaan tiimilaisille toimistolla tapahtuvia ankkuritapaamisia.
Taman lisaksi tiimilaisten olisi hyva kayttaa palavereissa kameroita ja hyddyntaa toimistolla
tapahtuvia ankkuritapaamisia sosiaalisuuden lisdamiseksi. Myds esimerkiksi erilaiset
virtuaalikahvit ja kuulumisen vaihtamiset sekd muut epaviralliset tapaamiset tiimin kesken
lisaisivét tiimihenkea.

Jatkossa paras etatydn muoto on hybridityd. Vaikka tutkimuksessa etaty® koettiin
positiiviseksi, lisdavat toimistopdivat ja ankkuritapaamiset sosiaalisuutta. Hybridityon
puolesta puhuvat myds muut tutkimukset, esimerkiksi Tilastokeskuksen tyopaperin 1/2021
mukaan vahintaankin 90% etéatyota kevaalla 2021 tekevistd halusi jatkaa etatyon tekemista
myods pandemian jalkeen, mutta toiveena naytti useimmiten olevan hybridity6d, jossa
yhdistyisivat niin etatyon kuin lahitydn hyvat puolet (Sutela & Parndnen 2021). Myds Miten
Suomi voi? —tutkimuksen mukaan hybriditydssa saatetaan voida hieman muita paremmin
(Kaltiainen & Hakanen 2021). Myos Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa lahes kolme
neljastd koki hybriditydn itselleen sopivaksi (Yle 2022). Opinnaytetydén kyselyyn
vastanneista kuitenkin suurin osa teki talla hetkella hybridityéta ja kokonaan etatdita teki
vain harva. Tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessa on myds tyontekijoita, jotka tekevéat

pelkastaan lahityota.
Validiteetti ja reliabiliteetti

Reliabiliteetti ja validiteetti mittaavat tutkimuksen luotettavuutta ja laatua. Validiteetti
tarkoittaa sitd, etta tutkitaan oikeita asioita ja reliabiliteetti tarkoittaa tulosten pysyvyytta.
(Kananen 2019, 31.)

Hyvalla tieteellisella kaytannolla tarkoitetaan, ettd tutkijat noudattavat eettisesti kestavia
tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmid. Tutkijan on noudatettava rehellisyytta, yleista
huolellisuutta sekd tarkkuutta. Kaikki tutkimukset on suunniteltava, toteutettava ja
raportoitava laadukkaasti. Myds l&hdeviittausten asianmukainen merkintd on tehtava
huolellisesti. Tutkimuksessa tulee kayda ilmi my6s esimerkiksi saatu rahoitus, salassapito-
seka vaitiolovelvollisuus. Myoskaan tutkittavien ja toimeksiantajien nimia ei saa mainita
ilman lupaa. (Vilkka 2021, 37,40.)

Opinnaytetytssd on pyritty kuvaamaan kaikki opinndytetyon vaiheet ja menetelmat
mahdollisimman tarkasti ja avoimesti. Tutkimuksessa itsessdan ei kysytty henkilttietoja ja

tutkimus toteutettiin nimettémasti siten, etta vastaajista ei jaanyt tietoja eikd vastauksia
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pystytd yhdistamaan tiettyyn vastaajaan. Opinndytetyon tekija ei myodskdan saanut

korvausta opinnaytetydn tekemisesta.

Tutkimuksen vastaukset mukailivat hyvin seka tieteellista viitekehysta etta aiemmin tehtyja
tutkimuksia, jolloin voidaan katsoa relibiliateetin tayttyneen. Myos tutkimukseen saadut
vastaukset mukailivat toisiaan. Opinnaytety6 vastaa tutkimuskysymykseen, joten voidaan

katsoa, etta tutkimuksessa on tutkittu oikeita asioita.
Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytety6ta tehdessad koronapandemia ja sen mydta etatyohon siirtyminen olivat
verrattain uusi asia. Etaty6ta oltiin ehditty tekemé&an nain laajasti vasta kaksi vuotta. Olisikin
mielenkiintoista tutkia, millaisia muutoksia etatyolla tulee olemaan tydkulttuuriin seka
tybhyvinvointiin  pidemmalla tahtaimelld. Jatkotutkimuksena tilannetta voisikin seurata
vuoden valein ja tarkastella, miten tilanne kehittyy. Jatkotutkimuksena voisi myos seurata,
vaihteleeko etatytta tekevien maard. Tutkittavassa yrityksessa tehtiin tallakin hetkella
lahinna hybriditydta, mutta olisi kiinnostavaa tietaa, lisdantyykd vai vaheneekd etatydn
maara tulevaisuudessa, kun tyontekijat paasevat ehka vapaammin (pandemia ei enaa aja

ihmisia etatoihin) paattamaan, tekevatko kuinka paljon etatyota.

Yhtena jatkotutkimusaiheena olisi tarkastella tydergonomiaa etatydssd: miten
tydergonomia eroaa etatyossa ja toimistolla sekd, miten tydergonomiaan voisi vaikuttaa
etatydssa ja millaisia muutoksia tydergonomia vaatisi esimerkiksi kotitoimiston
kehittamiseen. Tutkia voisi myos, millaisia ergonomiasia ratkaisuja tyontekij6illa on
kotonaan ja millaisilla kustannuksialla kotitoimistojen tydergonomiaa olisi mahdollista

parantaa.

Mielenkiintoisena tutkimuskohteena nousee materiaalista esiin my6s se, estddké etatyd
ongelmien nousemisen esihenkildille vai vahent&d&ko etaily ongelmia esimerkiksi huonon
tyGilmapiirin suhteen. Opinnaytetyon tutkimuksessa tiimildisten mielesta ongelmat eivét
nouseet esihenkildlle asti tietoon. Kuitenkin myds oli epailys, ettd etana tydskentely saattaa
vahentaa yrityksen siséisia konflikteja (Pantsu 2021). Olisikin hyva tutkia, millaisia ongelmia
etatyo itsessaan aiheuttaa vai vahentaako se ongelmia. Voisi myos tutkia, miten esihenkilot
ovat tietoisia tiimien siséisista ongelmista ja konflikteista sekd nouseeko esihenkilélle asti
tyontekijoiden tyokykyyn vaikuttavat tekijat ja pystyykd esihenkild etana esimerkiksi
huomioimaan tyontekijdiden uupumusta tai vaikka alkoholiongelmia. Kuitenkin
Tyoterveyslaitoksen kyselyn mukaan alkoholin kaytté on joko pysynyt ennallaan tai

vahentynyt etatyohon siirtymisen jalkeen (Laitinen & Kaila-Kangas 2021).
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Lisatutkimusta vaatisi myods kysymys, oletko tytskennellyt sairaana. Melkein puolet
kysymykseen vastaajista vastasivat tyoskennelleensé sairaana, jolloin olisi hyva tutkia,
onko kyseessé ollut esimerkiksi vuotava nend vai oikea tyokyvyttomyys. Mikali kyseessa
on tyokyvyttomyys, tulisi tutkia esimerkiksi yrityskulttuuria ja muita ilmigitd, miksi ihmiset

tydskentelevét sairaana eivatka ota sairaslomaa.
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Kysely

Kuinka usein teet etatoita?

e En koskaan

e 1-2 Kkertaa viikossa

e 3-4 kertaa viikossa

o Koko ajan

Kiinnitatkd huomiota tydergonomiaasi kotona tyoskennellessa? Kylla / Ei
Ovatko sairaspoissaolot lisaantyneet etatytaikana? K/ E

Oletko tehnyt etana toita sairaana? K/ E

Onko sinun helppo tauottaa tyopaivaa etana? K/ E

Etatyon plussat

Etatyon miinukset

Oletko huomannut muutosta tydhyvinvoinnissasi etatyon aikana, millaista?
Koetko, ettd esihenkildsi on saavutettavissa? K / E

Koetko saavasi tarpeeksi tukea esihenkilolta? K / E

Miten ja kuinka usein olet yhteydessa esihenkilddsi? Haluaisitko ettéd esihenkilo on

useammin yhteydessa?
Millaista apua olet saanut esihenkil6lta etana tyoskentelyyn?

Pystyykd esimies puuttumaan ongelmatilanteisiin? Millaisia ongelmatilanteita olet

havainnut?

Tarvitsisitko apua etana tyodskentelyyn (esimerkiksi itsensd johtamisesta,

aikataulutuksessa yms.)?

Millaisia odotuksia / toiveita sinulle on esihenkilon rooliin?

Mitd kuuluu esihenkilon rooliin mielestasi talla hetkella?

Koetko olevasi itseohjautuva? Miten itseohjautuvuus nakyy arjessasi?

Onko jotain muuta, mitd haluat mainita etatydsta tai sen johtamisesta?



