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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa vaikuttaako etatyo tyohyvinvointiin ja millaisia
vaikutukset ovat. Tyo toteutettiin toimeksiantona saksalaiselle yritykselle, Aquapura Systems
GmbH:lle, ja sen tarkoituksena oli tutkia yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvointia talla het-
kella, seka tutkia, miten etatyon tekeminen vaikuttaa siihen. Tavoitteena oli myos selvittaa,
millaisia toiveita tyontekijoilla on tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyen.

Opinnaytetyo koostuu teoriaosuudesta ja tutkimusosuudesta. Teoreettinen viitekehys muo-
dostuu etatyosta, sen hyodyista ja haitoista, seka sen vaatimuksista. Toinen osa teoriasta
keskittyy tyohyvinvointiin, sen rakentumiseen ja siihen, miten etatyo vaikuttaa tyohyvinvoin-
tiin. Opinnaytetyo toteutettiin tutkimuksellisena opinnaytetyona, jossa hyodynnettiin kvanti-
tatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutkimukseen kerattiin aineistoa toteuttamalla toimeksianta-
van yrityksen tyontekijoille tyohyvinvointiin liittyva kyselytutkimus, jonka tulokset analysoi-
tiin SPSS-ohjelmiston ja Excelin avulla.

Tutkimustuloksista saatiin selville asioita yrityksen yleisesta tyohyvinvoinnista, seka etatyota
tekevien tyontekijoiden hyvinvoinnista. Suurimmat ongelmat havaittiin kommunikoinnissa ja
sen puutteessa, seka tyontekijoiden tasapuolisessa kohtelussa. Etatyosta huomattiin sen hel-
pottavan tyontekijoiden arkea, mutta tyontekijoiden tyoskentelevan etana pidempaan. Tassa
yrityksessa usean tehdessa etatyota tyoyhteisoon kuulumisen tunne oli kaantynyt ylosalaisin:
toimistolla vahiten olevat tunsivat eniten kuuluvansa tyoyhteisoon ja painvastoin. Tarkeana
huomiona tuloksista havaittiin, etta enemman etatyota tekevat henkilot saavat vahemman
sosiaalista tukea ja kokevat enemman yksinaisyytta, eristaytyneisyytta ja epavarmuutta.

Tyohyvinvointikyselyn tulosten avulla Aquapura Systems GmbH voi paneutua enemman tyohy-

rantaa tyontekijoiden hyvinvointia erityisesti etatyossa.

Asiasanat: Etatyo, tyohyvinvointi, tyohyvinvointikysely
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The purpose of this Bachelor’s Thesis was to examine whether remote work has a role in well-
being at work and what kind of effects it has. This study was carried out as an assignment for
a German company Aquapura Systems GmbH. The aim of the study was to research the cur-
rent state of employees’ work well-being and describe how remote works affects it. Another
goal was to study what kind of wishes the employees have for developing work well-being.

The thesis consists of a theoretical section and an empirical section that deals with the case
company. The theoretical section discusses remote work, both advantages and disadvantages,
and requirements. The second part of the theory discusses work well-being, its’ components
and how it is affected by remote work. The study was based on a quantitative method. A
survey was conducted among the employees of Aquapura Systems GmbH to determine the
role of remote work in their well-being. The results were analyzed with the help of SPSS sta-
tistics software and Excel.

The results provide data of the general well-being at work in the company but also of remote
workers’ well-being. The biggest shortcomings could be seen in the communication and in the
equal treatment within the employees. Remote work was shown to be a helpful resource in
the employees’ daily life, although employees work then longer. The feeling of belonging into
the work community had turned over in this company: the more the employees worked re-
motely, the more they felt like belonging into the work community and vice versa. An im-
portant observation was that the more employees do remote work, the less they get social
support and the more they experience loneliness, isolation and insecurity.

With the help of the survey’s results, the company can look more into the factors affecting

the well-being of the employees’ and create policies to support the well-being especially for
its’ remote workers.

Keywords: Remote work, well-being at work, well-being survey
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1 Johdanto

Etatyo on ollut viime vuosien aikana paljon esilla. On trendikasta pitaa etatyopaivia ja aika-
kauslehdissa opastetaan, miten rakennetaan hyva etatyopaiva. Mutta mita etatyo todella
vaatii onnistuakseen seka tyontekijalta, etta tyonantajalta? Enta miten etatyo vaikuttaa tyon-
tekijan ja tyoyhteison hyvinvointiin? Kodin ja tyon yhdistaminen saattaa olla yhdelle tyonteki-

jalle unelmien tayttymys, toiselle taas masennuksen ja tyouupumuksen aiheuttaja.

Tyopaikoille on valittu tyosuojeluvaltuutetut ja luottamusmiehet edistamaan tyohyvinvointia,
jota myos tyoterveyshuolto tukee. Tyohyvinvointi on seka tyontekijan, etta tyonantajan vas-
tuulla. Tyohyvinvointia on kehitettava yhdessa eri toimijoiden kesken. Tyohyvinvointia ei
saavuteta kerran vuodessa tapahtuvilla tyhy-paivilla tai pikkujouluilla, vaan se vaatii pitka-

janteista tyota yrityksen arjessa. (Tyohyvinvointi.)

Tama etatyohon ja tyohyvinvointiin keskittyva opinnaytetyo toteutetaan yhteistyossa saksalai-
sen yrityksen, Aquapura Systems GmbH:n kanssa. Yritys on hyvin pieni, mutta monet tyonte-
kijat tekevat etatyota. Yritys valmistaa vedenpuhdistuslaitteita ja sijaitsee Etela-Saksassa
Herrenbergin kaupungissa. Opinnaytetyon aiheen valinta oli lahtoisin opinnaytetyon tekijan
omista kiinnostuksenkohteista ja sopivan yrityksen loytyessa kiinnostus pystyttiin yhdistamaan

yrityksen tarpeisiin.

Opinnaytetyon tietoperusta pohjautuu tutkittuun tietoon paaosin artikkeleiden ja ammattikir-
jallisuuden muodossa. Myos aiheen rajaus maarittyy pitkalti aiempien tutkimusten kautta
saatuun tietoon ja rajauksiin. Tietoperustassa keskitytaan tyohyvinvoinnin erilaisiin teorioi-
hin, seka etatyon vaikutuksiin ja onnistumisen edellytyksiin. Lisaksi molemmissa aiheissa on

kayty lapi niiden tilanne Saksassa.

Etatyo ja siihen liittyva hyvinvointi ovat tutkimusaiheina viela melko uusia, vaikkakin tyohy-
vinvointia itsessaan on tutkittu jo yli sadan vuoden ajan. Tyohyvinvointia tai etatyota koske-
via tutkimuksia Saksassa ei loytynyt helposti. Toimeksiantavassa yrityksessakaan hyvinvointia

ei ole koskaan tutkittu, eika siihen ole erityisesti perehdytty.

Opinnaytetyossa toteutettavan tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa yrityksen tyontekijoi-
den hyvinvointia ja nostaa siihen liittyvia voimavaroja ja ongelmia esiin. Opinnaytetyon tar-
koituksena on kuvata yrityksen etatyontekijoiden tyohyvinvointia talla hetkella, seka selvit-
taa, mitka tekijat vaikuttavat tyohyvinvointiin etatyossa. Lisaksi tarkoituksena on saada tie-

toa siita, millaisia toiveita tyontekijoilla on hyvinvoinnin ja etatyon kehittamiseen liittyen.

Opinnaytetyon tutkimusongelmaksi maarittyi se, miten etatyo vaikuttaa Aquapura Systems
GmbH:n tyontekijoiden hyvinvointiin. Aihetta lahestyttiin seuraavien tutkimuskysymysten
kautta:



- Millainen etatyota tekevien tyontekijoiden hyvinvointi on talla hetkella?
- Mitka tekijat ovat hyvin ja tukevat etatyontekijoiden hyvinvointia?
- Mitka tekijat heikentavat etatyontekijoiden hyvinvointia?

- Miten etatyota tekevien tyontekijoiden tyohyvinvointia voitaisiin kohentaa?

Opinnaytetyo etenee etatyon ja tyohyvinvoinnin monipuolisen teorian esittelyn kautta siihen,
miten etatyo vaikuttaa tyohyvinvointiin. Taman jalkeen kaydaan lapi tutkimusmenetelmiin
liittyvaa teoriaa, mita menetelmia tassa opinnaytetyossa kaytetaan, miten tyossa toteutetta-
va hyvinvointikysely tehdaan ja miten tuloksia analysoidaan. Sen jalkeen kaydaan lapi aineis-
ton analysoinnin tuloksia. Lopuksi pohditaan tutkimustulosten pohjalta tehtyja johtopaatok-

sia, tutkimuksen onnistuneisuutta ja tulevaisuuden toimenpiteita.

2  Etatyo

Tyopaikan ulkopuolella tehtavasta tyosta kaytetaan monia kasitteita, kuten liikkuvaa tyota,
hajautettua tyota, monipaikkaista tyota ja etatyota (Koroma, Hyrkkanen & Rauramo 2011, 5-
7). Etatyo on normaalia ansiotyota, jonka voisi luonteensa puolesta suorittaa myos tyopaikal-
la. Tyopaikan sijasta tyo suoritetaankin esimerkiksi kotona. (Heinonen & Saarimaa 2009, 10-
11.) Heinonen ja Saarimaa (2009, 10-11) toteavat etatyokasitteen olevan epamaarainen, mut-
ta etta etatyosta voidaan aina erotella kolme elementtia: jousto tyontekoon kaytettavassa
ajankohdassa, jousto tyontekoon kaytettavassa paikassa, seka tekniset valineet, joita kayte-

taan tyon tekemiseen ja yhteydenpitoon.

Muita tyopaikan ulkopuolella tehtavan tyon muotoja voidaan kutsua esimerkiksi hajautetuksi
tyoksi, joka on yksi tyOyhteison organisoinnin tapa. Siina tyoyhteison jasenet on sijoitettu
alueellisesti erillaan oleviin tyopisteisiin. Monipaikkaisuudella taas tarkoitetaan sita, etta
tyontekija tekee tyotaan tarpeen mukaan eri paikoissa, kuten asiakkaan luona, hotellihuo-
neessa tai kotona. Liikkuvalla tai mobiililla tyolla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija
tyoskentelee tyopaikkansa ulkopuolella erilaisissa paikoissa. (Koroma ym. 2011, 5-7.) Muita
tyopaikan ulkopuolella kaytettavia tyomuotoja ei kuitenkaan lasketa etatyo-kasitteen alle,
silla niiden tyota ei voi luonteensa puolesta tehda muualla, kuin tyonteolle vaaditussa paikas-

sa.

Etatyo voi olla luonteeltaan kokoaikaista, saannollista tai satunnaista (Vilkman 2016, 13).
Etatyo ei kuitenkaan ole ylityota, vaan taysin normaalia tyoajan aikaista tyota (Heinonen &
Saarimaa 2009, 10-11). Useimmat etatyontekijoista tyoskentelevat etana satunnaisesti, on

huomattavasti harvinaisempaa tyoskennella kokoaikaisesti kotona (Mahonen 2017, 102).

Etatyo-termia on kritisoitu eta-etuliitteen antamastaan vaikutelmasta, etta joko tyontekija

tai johtaja olisi kaukana, josta voi helposti syntya tarve etaisyysongelman poistamiseen. Liian



huomion kiinnittaminen etaisyyteen voi johtaa siihen, etta etatyota aletaankin kasitella on-
gelmana, eika mahdollisuutena. Nykyteknologian ansiosta etaisyys tyontekijoiden valilla ei

kuitenkaan ole mikaan este tyoskentelylle tai yhteistyolle. (Vilkman 2016, 15.)

2.1 Hyodyt ja haitat

Etatyon hyotyja ja haittoja on tutkittu viime aikoina etatyon hyodyntamisen tullessa suosi-
tummaksi. Hyotyihin ja haittoihin voidaan lukea monia tekijoita ja jotkut tekijoista voidaan
lukea seka hyodyiksi, etta haitoiksi. Kodin ja tyoskentelyn yhdistaminen saattaa olla hyvinkin

toimiva ratkaisu tai vastaavasti epaonnistunut kokeilu.

Selkea ja nakyva hyoty etatyosta on se, ettei tyontekijan tarvitse matkustaa tyopaikalleen
joka paiva (Vesala & Tuomiovaara 2015, 512). Tyontekijan tyomatka saattaa olla hyvinkin
pitka ja ruuhkassa istuminen lisaa tyohon liittyvaa stressia. Etatyo mahdollistaa myos asumi-

sen toisella paikkakunnalla, eika vaadi valttamatta tyon perassa muuttamista.

Monissa tutkimuksissa on todettu etatyon lisaavan tyontekijoiden tuottavuutta ja tehokkuutta
(Maruyama & Tietze 2012, 452). Kotona tyoskennellessa tyorauhan koetaan olevan parempaa,
kun jatkuvia keskeytyksia palaverien, puhelujen ja tyotovereiden takia ei tapahdu. Keskitty-
misrauhan ollessa parempaa, tyoajan kaytto tehostuu ja tyontekija kykenee paremmin pitka-
janteiseen tyontekoon. Tehokkuus saattaa kuitenkin johtaa tyoskentelyyn tyoaikaan kuuluvien
tyotuntien ulkopuolella. Ajan mittaan riskina saattaa kuitenkin olla uupuminen, kun tyosken-
telya ei malteta lopettaa ajoissa. (Heinonen & Saarimaa 2009, 19-22.) On kuitenkin myos
mahdollista, etta tyontekija kokee tehokkuutensa laskevan ja jumiutuukin sohvalle television

eteen tyoskentelyn sijasta (Grant, Wallace & Spurgeon 2013, 536).

Tutkimusten mukaan tyontekijat kokevat kuormituksen olevan alhaisempaa etatyota tehdes-
sa. Etatyo tukee henkista ja fyysista jaksamista ja tyontekijat pystyvat tyoskentelemaan jopa
19 tuntia enemman viikossa kokematta kuormittumista. (Vilkman 2016, 17.) Kuormittuminen
vaikuttaa tyostressiin. Joidenkin havaintojen mukaan etatyo vahentaa stressia (Heinonen &
Saarimaa 2009, 23), kun taas joidenkin tutkimusten mukaan etatyontekijoilla on enemman
merkkeja psyykkisista sairauksista toimistossa tyoskenteleviin verrattuna (Vesala & Tuomio-
vaara 2015, 515).

Yhdeksi motiiviksi etatyon hyodyntamiseen mainitaan usein mahdollisuus yhdistaa paremmin
tyo ja vapaa-aika. Nain vastasivat esimerkiksi yli puolet vastaajista Tyo- ja elinkeinoministeri-
on julkaisussa vuonna 2009 (Heinonen & Saarimaa, 23-24). Tyon ja perhe-elaman yhdistami-
nen nousee myos usein esille. Osa kokee, etta suhde perheeseen ja lapsiin on parantunut

etatyon myota, osan mielesta taas tyo hairitsee perhetta ja perhe tyota sen laajetessa kotiin.
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(Vartiainen, Lonnblad, Balk & Jalonen 2005, 77-79.) Etatyo saattaa helpottaa lapsista huoleh-
timista ja vahentaa konflikteja tyon ja perheen valilla, mutta joissain tapauksissa se saattaa

jopa lisata janniteita naiden valilla (Maruyama & Tietze 2012, 452-453).

Yksi suurimmista haasteista etatyossa on vuorovaikutuksen toimiminen. Tyontekijat eivat
enaa ole samassa fyysisessa paikassa, eivatka pysty piipahtamaan toistensa tyohuoneissa.
Vilkman (2016, 19) kutsuu vuorovaikutusta liimaksi, joka tekee tyontekijoista tiimin. Etatyos-
sa kommunikointi, niin yksinkertaiset kuin monimutkaisetkin asiat, taytyy hoitaa teknologian
valityksella. Jotkut tyontekijat saattavat kokea, ettei vuorovaikutus teknologian valityksella
ole luonnollista (Vilkman 2016, 19). Virtuaalinen keskustelu saattaa hairita keskustelun spon-
taaniutta ja rikkautta. Se vahentaa myos mahdollisuutta huomioida sanaton viestinta ja herk-
kavivahteiset viestit. Etatyossa keskustelua kaydaan usein vain tyoasioista ja tyontekijat me-
nettavat epaviralliset keskustelut, joita kaydaan kahvitauoilla. Toisaalta viestinta teknologian
valityksella saattaa olla demokraattisempaa, silla osapuolten ennakkoluuloja ja valtaeroja ei
voida nahda suoraan. Kommunikointi on asiapainotteista, eika pienien asioiden takia oteta
herkasti yhteytta. (Vartiainen ym. 2005, 55-56, 89.)

Jos saannollisista tapaamisista ja yhteydenpidosta ei pideta huolta, se vaikuttaa tyontekijan
sosiaalisten suhteiden laatuun (Pyoria, Saari & Ojala 2016, 187). Etatyontekijan vahempi na-
kyminen tyopaikalla ja epavirallisen vuorovaikutuksen vahentyminen tyontekijoiden valilla
vaikuttaa myos heidan kokemukseensa tyoyhteisosta ja yhteisollisyydesta. Ilmapiiriin ja me-
henkeen taytyy kiinnittaa erityista huomiota tiimissa, jossa tyoskennellaan etana. Tyontekijat
saattavat kokea rajujakin eristaytyneisyyden ja yksinaisyyden tunteita, seka syrjaytyvansa
tyoyhteisosta. (Heinonen & Saarimaa 2009, 19.) Ihmisilla on luontainen tarve kokea yhteen-
kuuluvuutta ja sen puuttuminen vahentaa viestintaa ja heikentaa tiimien muodostumista
(Vilkman 2016, 19).

Tyoyhteison puutteen myota tyontekija jaa paitsi myos tyopaikan sosiaalisesta tuesta. Sosiaa-
lisella tuella tarkoitetaan esimerkiksi henkista tukea, arvostusta, kuuntelua, palautteen ja
neuvojen jakamista ja luottamusta. Sosiaalisen tuen antaminen ja saaminen ehkaisevat tyo-
uupumusta ja -stressia. (Vilkman 2016, 19-20.) Luottamuksen rakentuminen tyontekijoiden
valilla on vaikeampaa, kun tyontekijat eivat nae toisiaan ja kommunikoi jatkuvasti. Etatyon
onnistumisen kannalta luottamus on aarimmaisen tarkeaa ja sen rakentamiseksi on nahtava

enemman vaivaa. (Vilkman 2016, 26-27.)

Vahentyneen nakyvyyden myota etatyontekijat saattavat olla tai kokea olevansa alttiita va-
hemmille etenemismahdollisuuksille. Etatyontekijat saattavat pelata, etteivat tule tasapuoli-
sesti huomioiduiksi organisaation uusia tyopaikkoja taytettaessa. Poissaolo voi lisata myos

pelkoja oman tyopaikan menettamisesta organisaation muuttuessa. (Vartiainen ym. 2005, 92-
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93.) Luottamus on tassakin asiassa erittain tarkeaa. Etatyontekijan on saatava luottamus tasa-

Tyoyhteison puutteesta huolimatta etatyo saattaa olla tyontekijalle hyvin voimaannuttava
kokemus. Etatyon avulla tyontekijan on mahdollista tehda tyostaan joustavampaa sovittamal-
la omat tyoaikansa ja tyoskentelypaikkansa aikataulunsa ja mieltymystensa mukaisesti. Se
antaa mahdollisuuden autonomiselle tyoskentelylle ja oman tyorytmin saatelylle (Pyoria ym.
2016, 187). Etatyontekija voi kokea suurta itsenaisyytta tyossaan, mutta toisaalta he saatta-
vat olla usein vastuussa suuremmista kokonaisuuksista ja tekemaan enemman itsenaisia paa-

toksia, kuin normaalit tyontekijat (Vartiainen ym. 2005, 91-92).

Etatyon haittoja ja hyotyja arvioitaessa on otettava huomioon yritys ja etatyota tekeva tyon-
tekija. Jotkin luetelluista hyodyista saattavatkin olla yhden tyontekijan kohdalla haitta ja
toisen kohdalla taas hyoty. On siis tarkeaa puhua etatyosta tyontekijan kanssa ja pohtia jo
etukateen toimintakeinoja esimerkiksi syrjaytymisen estamiseksi. Onnistunut etatyokokemus
lisaa parhaimmillaan tyontekijan tyomotivaatiota (Vartiainen ym. 2005, 30-31). Seuraavassa

kappaleessa kaydaan tarkemmin lapi niita tekijoita, jotka vaikuttavat etatyon onnistumiseen.

2.2  Etatyon onnistumisen edellytykset

Onnistunut kokemus suoritetusta etatyosta on monen tekijan summa, jotka onnistuessaan tai
epaonnistuessaan vaikuttavat valtavasti tyontekijan tyohyvinvointiin. Etatyon onnistumiseen
vaikuttavat esimerkiksi organisaatioon liittyvat asiat, tyotehtavien laatu, seka tyontekijan

ominaisuudet. Suuri merkitys on myos kommunikoinnin ja johtamisen onnistumisella. Edelly-

tykset on myos koottu yhteen kuviossa 1.

2.2.1 Tyotila ja -valineet

Tyoskennellessaan etana tyontekija voi tyoskennella kotona tai vaihtoehtoisesti esimerkiksi
kahvilasta, kirjastosta tai muusta etatyopisteesta kasin. Tyopaikoilla tyopisteiden toimivuu-
teen ja ergonomisuuteen kiinnitetaan yleensa huomiota, mutta tyopaikan siirtyessa kotiin
tama muuttuu. Tyon onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta tyota voidaan tehda rauhallisessa
ja turvallisessa tyotilassa, jossa on tarpeeksi tilaa eivatka esimerkiksi perheen aiheuttama

meteli tai keskeytykset hairitse (Heinonen & Saarimaa 2009, 33).

Etatyota tehdaan paaasiassa teknologisten laitteiden valityksella, joten niiden toimivuudella
on suuri merkitys onnistumisen kokemukseen ja tyohyvinvointiin (Rauramo 2017a). On tarke-
aa, etta tyontekijat osaavat kayttaa jarjestelmia ja kaikilla tyontekijoilla on kaytossaan mo-
nipuoliset valineet. Kaytossa voi olla esimerkiksi ryhmakalenteri, ohjelma dokumenttien yh-

teiseen tyostamiseen, webkamerat ja pikaviestimahdollisuus. (Vartiainen ym. 2005, 54-87.)
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Kun tyon teko mahdollistetaan toimivilla ja sopivilla virtuaalisilla ratkaisuilla, ne edistavat

parhaimmillaan tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta (Koroma ym. 2011, 16).

2.2.2 Organisaation pelisaannot

Tyon siirtyessa vapaammaksi ajasta ja paikasta, organisaatiossa on hyva sopia yhteisesti peli-
saannoista (Vilkman 2016, 37). Tyonantajan ja -tekijan tulee aina sopia etatyon aloittamises-
ta ja siihen liittyvista ehdoista. Tyopaikalla on syyta olla ohjeistus siihen, milla edellytyksilla
tyontekija voi paattaa ottavansa etatyopaivan, kenelle siita tulee ilmoittaa ja miten tyonteki-
jan pitaa olla tavoitettavissa etatyopaivana. Yleensa etatyontekijalla on mahdollisuus valita
omat tyoskentelyaikansa, mutta tyonantaja voi myos maaritella selkeat tyoajat, joita tyonte-

kijan tulee noudattaa, vaikka tyoskentelisikin etana. (Salli 2012, 96-98.)

Organisaatioilla, joissa etatyoskentely on yleista, voi olla saannot sille, kuka etatyota saa
tehda. Etatyohon ryhtyvan tyontekijan osalta on tarkastettava hanen tehtaviensa, olosuh-
teidensa ja ominaisuuksiensa sopivuus etatyohon. Uusille tyontekijoille ei suositella etatyohon
ryhtymista ennen, kuin he ovat tutustuneet tyoyhteisoon ja uuteen tyoskentelykulttuuriin.
(Heinonen & Saarimaa 2009, 37.)

Tyoministerio teki jo vuonna 2005 tutkimuksen, jossa kysyttiin, millaisia ominaisuuksia ja
taitoja mobiilissa tyossa tarvitaan. Kun tyota tehdaan eriavissa maarin tyopaikan ulkopuolel-
ta, vastauksien mukaan tarkeaksi nousivat kommunikaatiosaannot ja yhdenmukainen doku-
mentaatio. (Vartiainen ym. 2005, 87.) Nain varmistetaan se, etta kaikilla tyontekijoilla on
paikasta huolimatta kaytossaan samat dokumentit, ja etta tyontekijat tuottavat tietoa samal-
la tavalla muiden saataville. Toimimaton viestinta ja kommunikointi vaikuttavat tyotyytyvai-

syyteen (Koroma ym. 2011, 16).

Etatyota tehdessa on muistettava pitaa kiinni myos organisaation saantelemista tauoista.
Tauottamisella on oleellinen merkitys tyohyvinvoinnin kannalta (Virolainen 2012, 94). Tyopai-
kalla taukojen saannollinen pitaminen on helpompaa, silla tyoyhteison aikataulu vetaa muka-
naan. Yksin etana tyoskennellessa taukojen pitaminen voi unohtua tai ne voivat venya liiankin
pitkiksi. On kuitenkin tarkeaa, etta etatyontekija huolehtii tyonsa jaksottamisesta sopivin

tauoin ja myos lopettaa tyoskentelyn ajoissa (Koroma ym. 2011, 23).

2.2.3 Kommunikointi ja viestinta

Etatyon on huomattu vaikuttavan kommunikoinnissa sen tiheyteen, laatuun ja tyontekijoiden
tyytyvaisyyteen (Neufeld, Wan & Fang 2010, 228). Tyon siirtyessa tyopaikan ulkopuolelle, on
kommunikoinnin laatuun kiinnitettava paljon huomiota. Luontainen vuorovaikutus vahenee,
mutta tiedon pitaisi silti kulkea sujuvasti ja toiden tulla tehdyksi, vaikka kommunikointiin

kaytettaisiinkin esimerkiksi pikaviestinsovelluksia, kuten sahkopostia ja videokokouksia.
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Vaikka tyoskennellaan etana virtuaalisesti, on silti erittain tarkeaa saada tyontekijat kohtaa-
maan toisensa kasvotusten. Kasvotusten tapaaminen on valttamatonta, jotta voidaan luoda
suhteita tyontekijoiden valilla. Muuten informaation jako voi karsia. (Maruyama & Tietze
2012, 463.) Myos tyontekijat kokevat tyotovereiden tuntemisen tarkeaksi (Vartiainen ym.
2005, 87). Verkkoyhteyden ei valttamatta koeta olevan sopiva suhteiden rakentamiseen ja
yhteistyon muodostamiseen. Videoyhteys voi olla myos sopimaton neuvottelutilanteisiin tai

ristiriitojen ratkomiseen. (Pyoria ym. 2016, 195.)

Tyohyvinvoinnin kannalta yhteisollisyyden tunteen ja yhteyden sailyttaminen tyopaikalle on
tarkeaa. Yhteisollisyyden kokemus vaikuttaa myos muun kommunikoinnin maaraan. Tiimissa,
jossa tyoskennellaan myos etana, on hyva pohtia sita, miten usein tiimin olisi hyva tavata.
(Vilkman 2016, 41-42.) On suositeltavaa, etta esimiehet pitaisivat saannollisesti yhteytta eta-
myos tyontekijan tuntemuksista esimerkiksi tyon hallittavuuden, stressin ja ylitoiden suhteen.
(Grant ym. 2013, 543.)

Epaselva viestinta virtuaalisessa tyoskentelyssa voi muodostua kuormitustekijaksi (Koroma
ym. 2011, 16). Etatyontekijoiden on myos oltava tavoitettavissa paikasta huolimatta. Virtuaa-
lisen yhteydenpidon kannattaa olla tiivista ja lasnaolopaivista tyopaikalla on tarkeaa pitaa

kiinni. (Rauramo 2017a.)

2.2.4 Tyontekijan ominaisuudet ja taidot

Yksilolliset erot, kuten luonteenpiirteet ja taidot, vaikuttavat siihen, miten etatyohon suh-
taudutaan. Eraan tutkimuksen mukaan (Vartiainen ym. 2005, 85) menestyakseen etatyossa
tyontekijoiden tulisi olla itsenaisia ja itseohjautuvaisia, luotettavia ja vastuuntuntoisia, heilla
tulee olla jo aiempaa tyokokemusta ja heidan tulee pystya sietamaan sosiaalista eristaytynei-

syytta.

Kun ei tyoskennella samassa paikassa lahiesimiehen kanssa, tyontekijan on otettava vastuu
itsensa johtamisesta ja oman tyonsa organisoimisesta. Etatyontekija joutuu usein myos kan-
tamaan vastuuta isommista kokonaisuuksista ja tekemaan itsenaisia paatoksia. (Vartiainen
ym. 2005, 91.) Etatyon onnistumisen kannalta tyontekijalta vaaditaan myos vastuullisuutta,
tunnollisuutta, ja jarjestelmallisyytta. On myos huomattu, etta henkilot, jotka vastaavat ylla
kuvattuja luonteenpiirteita, myos suosivat enemman etatyota kuin muut. (Clark, Karau &
Michalisin 2012, 33-37.)

Anderson, Kaplan ja Vega (2014) tutkivat tutkimuksessaan yksiloiden eroja kokemuksiin eta-
tyosta. He tutkivat muun muassa sita, miten avoimuus ja taipumus asioiden pohdiskeluun
vaikuttavat. He totesivat, etta avoimuus uusia kokemuksia kohtaan auttaa sopeutumaan tilan-

teisiin nopeammin, joka on hyodyksi etatyota tehdessa. He myos huomasivat, etta mita avoi-
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mempi tyontekija on, sita enemman han yhdistaa positiivisia tunteita kokemukseensa. Usein
pohdiskelevat ihmiset yrittavat saada selville negatiivisten tunteidensa alkuperan ja pyrkivat
voimaan paremmin. Pohdiskelu kuitenkin lisasi yksin ollessa negatiivisia tunteita ja voi lisata
jopa masentuneisuutta. (Anderson ym. 2014, 885-889.) Paljon itseaan ja tunteitaan analysoi-
vat henkilot siis viihtyvat paremmin tyopaikalla, jossa saavat olla kontaktissa muiden ihmisten

kanssa.

Tarkea ominaisuus etana ja yksin tyoskennellessa on kyky sietaa sosiaalista eristyneisyytta.
Etenkin tilanteissa, jossa tyontekija tyoskentelee paljon kotona, voi syrjaytyminen tyoyhtei-
sosta ja yksinaisyys olla suuria riskeja (Heinonen & Saarimaa 2009, 19). Tyontekijalla tulee siis
olla oikeanlainen tasapaino yksinaisen tyoskentelyn ja vapaa-ajan valilla, jolloin han paasee

yllapitamaan sosiaalista hyvinvointiaan.

2.2.5 Johtaminen ja luottamus

Luottamuksella on korostunut rooli etatyossa ja virtuaalisessa tyoymparistossa, kun tyon te-
kemista ei voida jatkuvasti tarkkailla. Sen luomiseen menee kauemmin, kuin perinteisessa
tyoymparistossa. (Vilkman 2016, 26-27.) Virtanen (2015, 11-12) toteaa luottamuksen muodos-
tumisen vaikeutuvan, kun siirrytaan perinteisesta tyoymparistosta etatyohon. Han perustaa
vaitteensa siihen, etta tyontekijoiden valinen epavirallinen kommunikaatio vahenee etatyon
kautta ja luottamusta on siten vaikeampi luoda. Luottamuksella on kuitenkin tarkea rooli

etatyon onnistumisessa, erityisesti tyontekijan ja esimiehen valilla (Rauramo, 2017b).

Luottamuksella on havaittu olevan merkittava vaikutus tyontekijoiden nakemykseen etatyos-
ta. Luottamus tyontekijan ja esimiehen valilla vaikuttaa esimerkiksi nostavasti tyotyytyvaisyy-
teen ja laskevasti tyostressiin. Tiheamman kommunikaation esimiehen ja tyontekijan valilla
on havaittu myos olevan yhteydessa korkeampaan luottamuksen tasoon. (Staples 2001, 4-10.)
Esimiehen on pystyttava luottamaan siihen, etta tyot tulevat tehdyksi myos ilman jatkuvaa
valvontaa. Etatyontekijan taas on saatava luottamus siita, etta han on tasa-arvoisessa ase-
massa muiden tyontekijoiden kanssa ja etta han saa tunnustusta myos toimiston ulkopuolella
suoritetusta tyosta. (Pyoria ym. 2016,194; Lombardo 2011, 79.)

Luottamuksella on tarkea rooli myos etatyon onnistuneessa johtamisessa. Vilkman (2016, 25-
26) nimeaa sen yhdeksi etajohtamisen kulmakiveksi pelisaantojen, jatkuvan viestinnan, yhtei-
sollisyyden, arvostuksen ja avoimuuden ohella. Hanen mukaansa esimiesten suurin pelko nayt-
taa olevan se, tekevatko tyontekijat toita, vaikka eivat ole fyysisesti lasna. Joskus tyonteki-
joiden huonon suorituksen tai muiden virheiden takia etatyon mahdollisuuksia saatetaan ka-
ventaa koko organisaatiossa (Heinonen & Saarimaa 2009, 33). Esimiesten on kuitenkin hyva
tietaa, etta suurin osa tyontekijoista haluaa olla luottamuksen arvoisia ja hoitaa tyonsa hyvin,
vaikka tyoskentelisivatkin etana. (Vilkman 26-27, 2016.)
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Tyoturvallisuuskeskuksen Etatyossa turvallisesti -julkaisussa (Rauramo, 2017b) annetaan neu-
voja esimiehille onnistuneeseen etajohtamiseen. Esimiehen on tarkeaa tietaa alaistensa tyo-
tehtavien sisalto ja johtaa suoritusta asettamalla tavoitteita, antamalla palautetta ja palkit-
semalla hyvin tehdysta tyosta. Esimiehella on tarkea rooli luottamuksen rakentamisessa ja
hanen tulee tuntea alaisensa, jotta han voi jakaa vastuita oikein. Esimiehen tulee huolehtia
tiedonkulusta ja mahdollistaa kasvokkain tapaaminen. Esimies luo etatyon saannot ja varmis-
taa tyotilan ja -valineiden sopivuuden, kuin myos huolehtii tietoturvallisuuden onnistumises-
ta. Yhtena tarkeana tehtavana etatyontekijan johtamisessa on seurata tyontekijan kuormit-

tumista ja hyvinvointia, vahvistaa yhteisollisyytta, seka motivoida ja kannustaa tyontekijaa.

Lombardo (2011, 47) toteaa avoimen johtamistyylin olevan paras etatyon johtamisessa (Manz
& Sims 1987). Hyvalla etajohtajalla on keskusteleva ja osallistava lahestymistapa, han arvos-
taa tyontekijoiden mielipiteita ja hyvaksyy monimuotoisuuden. Avoin ja osallistuva johtaja
rohkaisee vaihtoehtoisia tapoja ja toimii tarvittaessa konsulttina ja neuvojana. Johtamisen
taytyy tukea etatyon autonomista tyOtapaa ja antaa tyontekijalle tilaa tehda omia paatoksia
(Lombardo 2011, 4).

Tydotila ja
-valineet
Johtaminen Organisaation
ja luottamus pelisaannot
Etatyon

onnistumisen
edellytyksia

Tyontekijan
ominaisuudet
ja taidot

Kommuni-
kaatio

Kuvio 1: Etatyon onnistumisen edellytyksia

2.3  Etatyon lainsaadanto

Etatyontekija on normaalisti tyosuhteessa ja samalla tavalla tyolainsaadannon piirissa, kuin

normaalikin tyontekija. Kaikkea tyolainsaadantoa sovelletaan etatyontekijaan, joskin pienin
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poikkeuksin. Jos tyontekijan tyohon sovelletaan tyoehtosopimuksia, ne soveltuvat samalla
tavalla etatyontekijaankin. Etatyontekijoilla on samat ehdot palkkaan ja vuosilomaan, he
ovat oikeutettuja samalla tavalla sairaslomaan ja elakkeeseen, kuin normaaleillakin tyonteki-

joilla. (Tekniikan akateemiset, 2012.)

Keskeisin poikkeus etatyota koskevassa lainsaadannossa on tyoaikalaki. TyOaikalaissa maini-
taan: "Tyoaikalakia ei sovelleta tyohon, jota tyontekija tekee kotonaan tai muutoin sellaisissa
oloissa, ettei voida katsoa tyonantajan asiaksi valvoa siihen kaytettavan ajan jarjestelyja.”
(L605/1996). Paaasiassa etatyohonkin sovelletaan tyoaikalainsaadantoa, paitsi silloin, kun tyo
on luonteeltaan niin itsenaista, ettei tyonantajalta voida edellyttaa tyoaikojen jarjestelya tai
valvontaa. (Salli 2012, 98.)

Etatyon aloittamiseksi vaaditaan kummankin osapuolen hyvaksynta ja sen ehdoista tulee sopia
yhdessa, mieluiten kirjallisesti. Normaalin sopimuksen lisaksi on hyva huomioida esimerkiksi
tyoaikaan ja -turvallisuuteen liittyvat asiat ja niiden soveltuminen. Sopimuksessa maaritel-
laan, onko etatyo kokoaikaista vai satunnaista ja kuinka suuri osa tyosta voidaan tehda eta-
tyona. Sopimus voi olla maaraaikainen tai toistaiseksi voimassa. Sopimuksessa sovitaan yleen-
sa myos tyon suorittamiseen kaytettavasta paikasta ja tyonantaja voi esimerkiksi edellyttaa,
etta tyontekijalla on kaytossaa tyohuone. (Salli 2012, 96-97.) Kuten normaalissakin tyossa,
myos etatyossa esimies seuraa tyon tuloksia. Tyojarjestelyiden osalta tulee erityisesti sopia
raportointijarjestelyista, miten tyopaikalle pidetaan yhteytta, seka tyoaikajarjestelyista.
(Rauramo 2017b.)

Etatyosta aiheutuu lahes poikkeuksetta kustannuksia, joista on sovittava myos etatyosopimuk-
sessa. Yleensa tyonantaja kustantaa ja hankkii tyontekijalle tyovalineet ja huolehtii niiden
asennuksesta, huollosta ja teknisesta tuesta. Mikali tyontekija kayttaa omia valineitaan, usein
tyonantaja maksaa tasta korvausta. (Rauramo 2017b.) Mikali tyontekija tyoskentelee omassa
tyotilassa, voidaan myos siita aiheutuvien kulujen korvauksesta sopia tyonantajan kanssa (Sal-
li 2012, 100).

2.4  Etatyo Saksassa ja Aquapura Systems GmbH:ssa

Etatyon tekeminen Saksassa ei ole yhta suosittua, kuin se on esimerkiksi Suomessa. Eraan
mittauksen mukaan mukaan vain 16 prosenttia tyontekijoista tekee etatyota, toisen mukaan
noin joka kolmas tekisi etatyota. Suurimmaksi syyksi sille, ettei etatyota tehda, on sanottu,
ettei etatyo ole mahdollista heidan ammatissaan, tyopaikallaan tai alallaan. Etatyon tekemi-

nen on kuitenkin tullut suositummaksi vuosien varrella. (Loesche 2018; Brandt 2017.)

Saksan liittovaltion tutkimuksessa kavi ilmi, etta saksalaiset toivoisivat tyosta tulevan jousta-
vampaa ja lilkkkuvampaa, jotta tyon yhdistaminen perheen ja vapaa-ajan kanssa sujuisi pa-

remmin. Myos parempien teknisten ratkaisujen, kuten toimivimpien matkapuhelinliittymien ja
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laajakaistojen, avulla pystyttaisiin lisaamaan hyvinvointia, kun pitkia tyomatkoja ei tarvitsisi
aina kulkea naiden takia. (Die Bundesregierung 2016, 70-83.) Naihin ominaisuuksiin panosta-

malla saattaa olla, etta etatyon maara maassa lisaantyisi tulevaisuudessa.

Aquapura Systems GmbH:lla taas suurin osa yrityksen kahdeksasta tyontekijasta tyoskentelee
ainakin joissain maarin etana. Yritysta voidaan kuvailla myos hajautetuksi tai monipaikkaisek-
si, silla tyontekijoista osa tyoskentelee toimistolta, osa kotoa kasin ja osa toisesta kaupungis-
ta tai jopa toisesta maasta. Jotkut tyontekijat tyoskentelevat jatkuvasti joka paiva etana,
jotkut saannollisesti parina paivana viikossa, jotkut vain silloin talloin ja osa taas ei lainkaan.
On harvinaista, etta kaikki tyontekijat ovat samanaikaisesti toimistolla. Jotkut tyontekijat

tapaavat toisiaan kasvotusten vain harvoin satunnaisissa palavereissa.

Tyonantaja tarjoaa tyontekijoille monenlaisia teknisia apuvalineita avustamaan etatyonteos-
sa. Viestintaa varten kaytossa on kaksi eri ohjelmaa. Kaytetyin valine yhteydenpitoon on pi-
kaviestinsovellus, jolla tyontekijat pystyvat soittamaan toisilleen seka normaaleita, etta vi-
deopuheluita, kirjoittamaan chat-viesteja ja jakamaan nayttonsa myos toiselle nakyvaksi.
Kiireettomissa asioissa ja toisen tyontekijan tyoajan ulkopuolella yhteydenpitoa voi hoitaa
esimerkiksi sahkopostin valityksella. Yhteydenpitoon vaikuttavat tyontekijoiden erilaiset tyos-

kentelyajat, seka aikaerot eri tyoskentelymaiden valilla.

Tyontekijoilla on kaytossaan sahkopostisovellus, jossa perinteisen sahkopostin lisaksi kaytossa
on tehtavasovellus ja kalenteri. Tehtavasovelluksessa tyontekijat voivat antaa toisilleen tyo-
tehtavia ja maaritella niiden aikataulun. Lisaksi sovellukseen yhdistyy jokaisen tyontekijan

kalenteri. Osa tyontekijoista kayttaa naita toimintoja aktiivisesti, osa ei juurikaan.

Tyontekijoilla on kaytossaan myos ohjelma, jossa kaikki tyontekijat voivat kayttaa ja tyostaa
samoja dokumentteja, jotta jokaisella on aina saatavilla ajankohtainen tieto. Myos muut tar-
keat tiedot, esimerkiksi tuotteista ja asiakkaista, ovat toisen ohjelman takana, jota voidaan

kayttaa internetin valityksella ja on siten saatavissa kaikkialla.

3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kasite on hyvin laaja ja sille on vaikeaa loytaa yhta ainoaa maaritelmaa. Mo-
nelle organisaatiolle ja tyontekijalle kasite saattaa olla hyvin yksinkertainen ja tuoda yha
mieleen vain fyysisen hyvinvoinnin, kuten ergonomian ja taukojumpan. Nama ovat kuitenkin
vain murto-osa kokonaisvaltaista hyvinvointia, jonka muut osa-alueet ovat nykyaan yha suu-

remmassa roolissa. (Virolainen 2012, 11.)

Esimerkiksi sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus,
jonka muodostavat itse tyo ja sen mielekkyys, turvallisuus, terveys, seka hyvinvointi (Sosiaali-
ja terveysministerio). Tyoterveyslaitoksen (TTL) maaritelma on hieman laajempi ja ottaa

huomioon erilaisia tekijoita. Sen mukaan tyohyvinvoinnin perustana on hyvin johdettu organi-
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saatio, ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot. Tyontekijat ja kokonaiset tyoyhteisot
tuntevat tekevansa mielekasta ja palkitsevaa tyota. Tyo itsessaan on turvallista, terveellista
ja tuottavaa. Tyontekijat myos kokevat tyon tukevan heidan elamanhallintaansa. (Tyohyvin-

vointi.)

TTL:n malli tukee Manka & Mankan (2016) tyohyvinvointimallia, jonka mukaan tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavat organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyon hallittavuus ja tyontekija itse.
Toimiva ja tavoitteellinen organisaatio, osallistuva ja kannustava johtaminen, seka avoin vuo-
rovaikutus hyvinvoivassa tyoyhteisossa luovat perustan sille, etta tyontekija kokee hallitse-
vansa tyonsa ja pystyvansa vaikuttamaan organisaatiossaan. Tahan taas vaikuttavat tyonteki-

jan terveys ja fyysinen kunto, seka psykologinen paaoma.

Tyohyvinvointi on yhteiskunnan, organisaation ja tyontekijoiden yhteinen tavoite. Yhteiskun-
nan tulee maarittaa lait, jotka edistavat esimerkiksi terveytta, oppimista ja kannattavuutta.
Organisaatioiden tehtavana on noudattaa naita lakeja, huolehtia tyontekijoiden turvallisuu-
desta ja luoda hyva tyoilmapiiri. Tyontekijalla taas on vastuu omista elintavoistaan, seka tyo-

paikan ohjeiden ja saantojen noudattamisesta. (Virolainen 2012, 12.)

Auran ja Ahosen (2016) mukaan vapaa-aika kilpailee nykyisin yha enemman tyoajan kanssa
tyontekijoiden hyvinvointitekijana. Tyohyvinvoinnin maaritelmien valossa tyohyvinvointi voi
olla hyva vain silloin, kun tyontekija kokee, etta hanen vapaa-ajan tarpeensa; kuten perhe,

lapset ja harrastukset; on otettu tyopaikalla riittavasti huomioon.

3.1 Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin rakentuminen

Tyokyvyn sanotaan muodostavan tyohyvinvoinnin perustan. Tyontekija ei voi kokea tyohyvin-
vointia, ellei hanella ole tyopaikkaa tai tyokykya. Aiemmin tyokyky maariteltiin ihmisen kyvyl-
la selviytya tyossaan talla hetkella ja lahitulevaisuudessa, erityisesti terveyden nakokulmasta
katsottuna. Nykyisin tyokyvylla tarkoitetaan tyon ja ihmisen voimavarojen suhdetta. Tyokykya
voidaan kuvata esimerkiksi Juhani Ilmarisen luoman tyokykytalo-mallin avulla, joka on myos

esitetty alla kuviossa 2. (Ilmarinen & Vainio 2012, 5.)

Tyokykytalo koostuu neljasta kerroksesta, jossa talon perustan luovat terveys ja toimintakyky.
Siihen kuuluvat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys. Kerrosta voidaan vahvistaa ter-
veellisilla elamantavoilla ja tyolla, siihen vaikuttavat lisaksi elinymparisto ja perima. Pohjan
pitaa olla vahva, silla sen tulee kestaa muiden kerrosten asettama paino. (Ilmarinen & Vainio
2012, 5.)

Toiseen kerrokseen kuuluvat tyontekijan osaaminen, taidot ja ammatilliset tiedot. Osaamista
voidaan vahvistaa tyossa oppimalla tai koulutuksilla. Nykyaan puhutaan paljon elinikaisesta
oppimisesta, silla tyontekijoiden taytyy pystya vastaamaan tyoelaman muutoksiin. Sopiva tyo

tarjoaa myos mahdollisuuksia oppia uutta ja kehittya. (Ilmarinen & Vainio, 5.)
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Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio, joilla tarkoitetaan esimerkiksi
suhtautumista omaan tyohon, seka tyon mielekkyytta. Myos yrityksen arvot ja suhtautuminen

on talla tasolla tarkeaa, samoin myos tasapuolinen kohtelu. (Ilmarinen & Vainio, 5-6.)

Ylimman kerroksen johtamisella, tyooloilla ja organisaatiolla on suuri merkitys kolmanteen
kerrokseen. Tyontekijan paivittaiset kokemukset tyoyhteisossa vaikuttavat kolmannessa ker-
roksessa oleviin asenteisiin ja arvoihin. Taman kerroksen toimivuudesta vastaavat esimiehet.

(Ilmarinen & Vainio, 6.)

Tyokykytaloa ymparoi yhteiskunta, johon kuuluvat kulttuuri, lait, koulutus ja sosiaaliturva.
Tyontekijaa lahempana on toimintaymparisto, jossa ilmenevat esimerkiksi teknologinen kehi-
tys, osaamisvaatimusten muuttuminen ja joustavuusvaatimukset. Taloa ymparoivat viela kaksi
tarkeaa elaman tasapainoon vaikuttavaa tekijaa: perhe ja lahiyhteiso. Esimerkiksi perheen tai
puolison arvot ja asenteet vaikuttavat tyontekijan asenteisiin talon kolmannessa kerroksessa.
Lahiyhteisolla tarkoitetaan tyontekijan ihmissuhdeverkostoa, jonka tapahtumat joko vahvista-

vat tai heikentavat tyontekijan tasapainoa myos tyossa. (Ilmarinen & Vainio, 6.)

Talon kaikki kerrokset tukevat toisiaan. Talon kuvataan pysyvan pystyssa, kun kaikkia kerrok-

sia kehitetaan oikeassa suhteessa ja niiden yhteensopivuutta turvataan. (Tyokykytalo.)

Yhteiskunta
Tyokyky

Johtaminen, tyoyhteiso ja

tyGolot Toimintaymparisto
Lahiyhteiso Arvot, asenteet ja motivaatio
Perhe ;
Osaaminen

Terveys ja toimintakyky

Kuvio 2: Tyokykytalo

Tyohyvinvoinnin rakentumista voidaan tarkastella Rauramon (2009) tyohyvinvoinnin porras-
mallin avulla. Mallia kaytetaan tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen ja kestavaan kehittami-
seen. Jokaisen tason tulee olla kunnossa ennen kuin voidaan siirtya seuraavalle tasolle. Mallin

perustana ovat ihmisen psykofysiologiset perustarpeet, kuten riittava ravinto ja lepo. Nama
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tarpeet tyoelamassa tayttyvat, kun tyon tekijansa mittainen ja mahdollistaa virikkeellisen
vapaa-ajan. Organisaation tulee huolehtia tyokuormituksen sopivuudesta ja jarjestaa esimer-

kiksi tyoterveyshuolto ja tyopaikkaruokailu. (Rauramo 2009, 2-3.)

Psykofysiologisten tarpeiden jalkeen seuraavana on tarve turvallisuudelle. Tama voidaan nah-
da turvallisina tyooloina, joissa tyota tehdaan ergonomisesti ja turvallisesti ilman tapaturmia.
Turvallisuuden tarve liittyy toisaalta myos muihin tyooloihin, kuten tyon pysyvyyteen, tyon
jatkuvuuteen ja riittavaan toimeentuloon liittyen. Turvallisuuden tunnetta lisaavat tasa-
arvoisuus ja yhdenvertaisuus tyoyhteisossa. (Rauramo 2009, 2-3; Virolainen 2012, 13.) Yhtena
uhkana turvallisuuden tunteelle on tana paivana tyoelamaa vahvasti ohjaavat muutokset,
jotka edellyttavat kykya sopeutua ja uudistua. Jos muutoksia tapahtuu liikaa, koetaan helpos-

ti turvattomuutta ja muutosvastarintaa. (Rauramo 2008, 86-88.)

Kolmannella tasolla on tarve liittymisesta. Se tarkoittaa tarvetta yhteisollisyydesta ja kuulu-
misen tunteesta. Yhteisot ovat ihmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksia. Yhteiso on
tarkea voimanlahde, jossa yksilo paasee parhaimmillaan kukoistamaan. Tyopaikan ihmissuh-
teet ovat olennainen osa tyomotivaatiota, tyohyvinvointia ja tuloksellisuutta. Jokaisella tyon-
tekijalla on tarkea rooli tyoyhteisossa omana itsenaan ja he ovat oikeutettuja hyvaan kohte-
luun. (Rauramo 2008, 122-123.)

Neljannella tasolla on tarve kokea arvostuksen tunnetta. Rauramo viittaa Maslown tarve-
hierarkiaan, jossa arvostuksen tarve kohdistuu seka toisilta saatuun arvostukseen, etta itsear-
vostukseen. Arvostuksen kokemisella ja saamisella on valtava merkitys itsetunnon kannalta.
Tyoymparistossa tama tarkoittaa sita, etta jokaisen tyontekijan tyopanos otetaan huomioon
ja kaikkia kohdellaan arvostavasti. Yksilo antaa erityisen arvon arvostukselle, joka saadaan
tarkeina pidetyilta henkiloilta, kuten lahiesimiehilta ja tyotovereilta. Organisaatio voi tukea
arvostuksen tarpeen tayttymista esimerkiksi oikeudenmukaisella palkitsemisella hyvin tehdys-
ta tyosta tai hyvinvointia tukevalla missiolla, johon tyontekijoiden arvostaminen kuuluu.
(Rauramo 2008, 143-144.)

Viidennella eli ylimmalla tasolla on itsensa toteuttamisen tarve. Tarpeeksi haastava tyo tarjo-
aa tekijalleen onnistumisen kokemuksia, oivalluksia ja aikaansaamisen tunteita ja edistaa
taman motivaatiota, tuloksellisuutta ja hyvinvointia. Tyontekija voi toteuttaa itseaan myos
oppimalla suunnittelemaan ja kehittamaan omaa tyotaan ja tyotapojaan, seka hallitsemaan
tyovalineiden kayton. Oman osaamisen yllapito on merkittava voimavara tyomarkkinoilla,
mutta se myos edistaa tyon hallintaa, jaksamista ja tyohyvinvointia. Pitamalla huolta oman
ammattitaidon ajantasaisuudesta tyontekija pystyy vastamaan nykyisiin ja tuleviin haastei-
siin. (Rauramo 2008, 160-169.)

Tasapainoa tyohyvinvoinnissa uhataan, mikali tyon vaatimukset ja yksilon voimavarat ovat

epatasapainossa. Epatasapaino voi olla myos silloin, kun epasuhta on yksilon odotuksissa tyota
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kohtaan ja tyon tarjoamien mahdollisuuksien valilla. (Hyrkkanen & Vartiainen 2005, 34.)

Tyohyvinvoinnin portaat on esitetty alla kuviossa 3.

)5. I[tsensa toteuttamisen tarve

)4. Arvostuksen tarve

)3. Liittymisen tarve

)2. Turvallisuuden tarve

) 1. Psykofysiologiset perustarpeet

Kuvio 3: Tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2009, 3).

3.2  Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on monen tekijan summa ja siihen tulee suhtautua kokonaisuutena, jonka laa-
tua ei voida maarittaa vain yhta tekijaa tuijottamalla, vaan jonka onnistumiseen vaikuttavat
useat osatekijat. Virolaisen (2012, 11-12) mukaan tyohyvinvoinnin muodostavat fyysinen,
psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen hyvinvointi. On tarkeaa huomata, etta kaikki osa-alueet
liittyvat ja vaikuttavat toisiinsa, joten tyohyvinvointia on aina tarkasteltava kokonaisuutena.
Puutteet jollakin osa-alueella heijastavat helposti toisiinkin osa-alueisiin. Esimerkiksi psyykki-

nen stressi voi heijastua fyysiseen hyvinvointiin sairastumisena. (Virolainen 2012 11-12.)

Fyysinen hyvinvointi on varmasti ensimmainen osa-alue, joka useimmille tulee mieleen tyohy-
vinvoinnista puhuttaessa. Se onkin nakyvin osa tyohyvinvointia, jonka puutteet on helppo
havaita ja niihin on helppo tehda muutoksia. Osa fyysista hyvinvointia on tyon aiheuttaman
fyysinen kuormitus ja ergonomia tyota tehdessa. Naiden lisaksi fyysinen hyvinvointi pitaa si-
sallaan myos fyysiset tyoolosuhteet, kuten ympariston siisteyden, lampaotilan ja melun. (Viro-
lainen 2012, 17.)

Fyysinen tyohyvinvointi on nykyisin monella tyopaikalla kunnossa, eika siten vaikuta enaa
niinkaan paljoa kokonaishyvinvointiin. Psyykkiseen tyohyvinvointiin sen sijaan on vaikeampi
puuttua, silla kyseessa on tyontekijan oma sisainen kokemus tilanteesta, eika objektiivinen
havainto. Siihen vaikuttaminen on kuitenkin tarkeaa, silla usein se on se osa-alue, joka ai-
heuttaa sairaspoissaoloja ja alentaa viihtyvyytta. Tarkea osa sita on tyontekijan kokemus tyon
mielekkyydesta. Psyykkista pahoinvointia aiheuttavia tekijoita ovat esimerkiksi kiire, tyopai-

neet ja tyostressi. Psyykkiseen hyvinvointiin kuuluu myos tyoilmapiiri ja se, etta tunteiden
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ilmaiseminen tyopaikalla on sallittua, silla tunteiden tukahduttaminen aiheuttaa ahdistunei-

suutta ja tyopahoinvointia. (Virolainen 2012, 18-19.)

Sosiaalisella tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan hyvinvointia, johon vaikuttavat sosiaalinen vuoro-
vaikutus ja kanssakayminen tyopaikalla. Tyopaikalla on mahdollisuus sosiaaliseen kanssa-
kaymiseen, tyontekijoiden valit ovat toimivat ja tyokavereita on helppo lahestya. Tyokaverei-
hin tutustuminen ihmisina luo yhteisollisyyden tunnetta ja helpottaa tyoasioidenkin hoitamis-
ta. (Virolainen 2012, 24.) Epatasa-arvoinen kohtelu, hairinta, puutteellinen johtaminen, heik-
ko tiedonkulku ja pitkaan jatkuva yksin tyoskentely ovat tyon sosiaalisia kuormitustekijoita

(Hyvinvointia tyosta).

Henkisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sita, etta tyontekija kokee tekevansa merkityksellista
tyota ja nauttivansa siita. Tyontekija kokee tyossa kehittymisensa myota pystyvansa kehitty-
maan myos ihmisena, ja toisin pain. Yhteisollisyyden tunne tyopaikalla on tarkeaa ja se, etta
ihmiset valittavat toisistaan. Henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat myos yrityksen puhtaat ar-
vot pelkan voiton tavoittelemisen sijaan. Tyontekijalla ei tulisi olla ristiriitoja oman moraalin-
sa kanssa. (Virolainen 2012, 26-27.)

Sosiaalinen Henkinen
tyohyvinvointi tyohyvinvointi
Fyysinen Psyykkinen
tyohyvinvointi tyohyvinvointi
Kokonaisvaltainen
tyohyvinvointi

Kuvio 4: Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi (Virolainen 2012, 12)

3.3 Tyohyvinvointi etatyon nakokulmasta

Tyohyvinvoinnista huolehditaan monin eri keinoin tyopaikoilla. Siita huolehtiminen on kuiten-
kin helpompaa silloin, kun esimerkiksi esimies nakee alaisensa paivittain ja pystyy tarvittaessa
puuttumaan tyohyvinvoinnin epakohtiin, kuten tyotaakan suuruuteen tai tyostressiin. Etana

tyoskennellessa tyontekijoiden hyvinvointiin on vaikeampi kiinnittaa huomiota, etenkin jos
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tyontekija tyoskentelee paljon tai jopa kokoaikaisesti etana. Etatyon tyohyvinvointiin liittyy

kuitenkin erityispiirteita verrattuna tyopaikan tyohyvinvointiin.

3.3.1 Fyysinen hyvinvointi

Monet etatyontekijoista ovat toimistotyontekijoita, joka tarkoittaa sita, etta suuri osa eta-
tyona tehtavasta tyosta on istumatyota. Istumatyossa kehon kuormittuminen on yksipuolista
ja siten pidemman paalle rasittavaa. (Vartiainen 2012, 17.) Kotona tyota saatetaan tehda

sohvalla istuen, eika valttamatta oikein mitoitetuilla huonekaluilla.

Etatyossa kaytetaan usein kannettavia laitteita, joiden ergonomiset ominaisuudet eroavat
toimistolla kaytettavista laitteista. Kannettavat laitteet saattavat pahimmillaan lisata nega-
tiivista kuormitusta. (Koroma ym. 2011, 13-16.) Kannettavien laitteiden naytot ovat usein
pienempia, joka edellyttaa lyhyempaa lukuetaisyytta, joka taas rasittaa tyontekijan silmia.
Kannettavan tietokoneen nappaimistdo on myos pienempi ja sen tasohiiren kayttaminen voi
olla vaikeaa ja rasittavaa. Kannettavien laitteiden ergonomiaa voidaan kuitenkin parantaa
esimerkiksi irrallisella naytolla, hiirella ja nappaimistolla. Jokaisen etatyontekijan kohdalla
tulisi arvioida, millaiset laitteet sopivat juuri hanen tyotehtaviinsa. (Rauramo 2012, 49-50.)
Talla on merkitysta etenkin silloin, jos tyontekija tyoskentelee paljon tai jopa kokonaan ko-
toa. Muuten tyontekijaan kohdistuu suurempi fyysinen kuormitus, kuin kenties tyopaikalla
kohdistuisi. Vaikka vastuu hyvasta tyoasennosta saattaa jaada enemman etatyontekijalle, on

siita tarkea huolehtia myos kotona.

Tyon siirtyessa kotiin tyontekijan lilkkkuminen vahenee. Tyomatkan poistuminen saattaa va-
hentaa stressia, mutta samalla myos arki- ja hyotyliikuntaa. Syvankin keskittymisen aikana on
muistettava oikeanlainen tauotus ja pieni taukojumppa kavelyn ja venyttelyiden muodossa,
jotka tuovat keholle vaihtelua ja ennaltaehkaisevat lihasjumituksia (Virolainen 2012, 17).
Tyontekijan on tarkeaa pitaa itse huolta kunnostaan, silla fyysisen toimintakyvyn on huomattu

parantavan myos psyykkista ja sosiaalista toimintakykya (Elintavat ja tyohyvinvointi).

Etatyoskentely saattaa vaikuttaa liikkumisen maaran lisaksi myos muihin elintapoihin, kuten
ruokailuun ja uneen. Palautuminen on prosessi, jonka aikana voimavarat taydentyvat. Fysio-
logisen palautumisen kannalta riittava uni ja stressiton vapaa-aika ovat tarkeita. Tyontekijat
saattavat ottaa kiireen vuoksi lisaa aikaa tyolle omasta palautumiseen tarkoitetusta vapaa-
ajastaan, joka johtaa toistuvasti pidentyneisiin tyopaiviin. Lyhytkin piipahtaminen sahkopos-
teihin vapaa-aikana voi kaynnistaa stressin tyosta. Etatyontekijan paivat saattavat venya pit-
kiksi, mikali tyontekija ei osaa saadella tyoaikaansa. On kuitenkin tarkeaa varata aikaa vapaa-
ajassa esimerkiksi lilkkunnalle ja perheen kanssa puuhailulle. Etatyontekija voi tarvittaessa ja
tyon niin salliessa rytmittaa tyopaivansa eri tavalla, jotta pystyy pitamaan riittavia palautu-

mistaukoja tyostaan. (Koroma ym. 2011, 22-23.)
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3.3.2 Psyykkinen hyvinvointi

Yksi psyykkisen pahoinvoinnin merkkeja on tyostressi. Moni kokee tyon olevan nykyisin kiireis-
ta ja stressaavaa, niin myos etatyontekijat. Etatyossa stressia saattavat aiheuttaa eristynei-
syys ja suuremmat vastuut. Fysiologisen palautumisen lisaksi on tarkeaa huolehtia myos psy-
kologisesta palautumisesta pitamalla huolta riittavasta tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta
(Virolainen 2012, 18). Etatyontekijan taytyy pystya irtautumaan psykologisesti tyostaan ja
palautumaan. Jos palautumiselle ei anneta tarpeeksi aikaa, se lisaa tyontekijan kuormittunei-

suutta, tyytymattomyytta ja vasymysta. (Koroma ym. 2011, 23.)

Tyostressiin on tarkeaa puuttua jo ennaltaehkaisevasti. Kun negatiiviseen kuormitukseen on
puututtu ajoissa, se ei muodostu ylivoimaiseksi ongelmaksi. Nopeat muutokset tyossa kuor-
mittavat ja heikentavat tyon hallintaa. Palauttavia tekijoita tallaisessa tilanteessa voivat olla
esimerkiksi tyontekijan vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen, seka esimiehen ja tyotovereiden
tuki. (Rauramo 2012, 52-55.) Stressin hallinnassa on tarkeaa organisoida tyo henkiloston kes-
ken (Virolainen 2012, 18). Nain etatyontekijankaan harteille ei keraanny liian suurta tyotaak-

kaa ja hallinta tyosta sailyy.

Caillier (2012, 473) on tutkinut etatyon vaikutusta tyomotivaatioon. Tutkimuksessa todettiin,
etta niilla tyontekijoilla, jotka tyoskentelevat epasaannollisesti etana ja joiden tulee olla
useammin toimistolla, on korkeampi motivaatio, tyotyytyvaisyys ja sitoutuneisuus, kuin saan-
nollisesti etana tyoskentelevilla. Tutkimuksessa todettiin myos, etta tyontekijoilla, jotka ei-
vat halunneet tai voineet tyoskennella etana, olivat sitoutuneempia yritykseen, kuin saannol-
lisesti etana tyoskentelevat. Tyontekijoilla, joiden ei annettu tyoskennella etana, oli alhai-

sempi tyomotivaatio verrattuna saannollisesti etana tyoskenteleviin.

Tyoskennellessa paljon etana on mahdollista, etta tyontekija kokee olonsa yksinaiseksi. Jos

sosiaalisiin suhteisiin ei panosteta, on niiden loyhtyminen mahdollista (Pyoria ym. 2016,187).
Virtuaalinen kommunikointi ei taysin korvaa kasvotusten saatua sosiaalista tukea tyotovereil-
ta. Hasu (2017) esittaa kaksi mahdollista kehityskulkua tilanteessa, jossa etatyota tehdaan

kokoaikaisesti. Saattaa olla, etta tyontekija alkaa kayttaa aikaa toimintaan kodin ulkopuolel-
la, kuten kouluttautumiseen ja jopa taloudelliseen toimintaan paastakseen liikkeelle ja tava-
takseen ihmisia. Toisena riskina etenkin naisilla on se, etta aikaa aletaan panostaa enemman

palkattomaan hoivaan, joka tapahtuu kodin piirissa.

3.3.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Etatyontekija saattaa tyoskennella pitkiakin aikoja yksin ja jaada paitsi tyoyhteison tarjoa-
masta sosiaalisesta tuesta. Virolaisen (2012, 24) mukaan tyopisteiden laheisyys luo helpon
mahdollisuuden lahestya tyotovereita niin tyo- kuin henkilokohtaistenkin asioiden merkeissa.

Jo tyopisteiden kaukainen sijainti samassa toimistossa vaikuttaa kommunikoinnin maaraan.
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Taysin eri tyopisteissa sijaitsevat henkilot kommunikoivat paljon vahemman verrattuna toi-

mistoymparistoon.

Lombardo toteaa, etta toimistolta poissaolevat henkilot eivat valttamatta integroidu samalla
tavalla tiimiin, tai integroituminen vaatii enemman aikaa, kuin toimistolla tyoskentelevat.
Nain etenkin silloin, kun kyseessa on uusi tyontekija. (Adami, 26.) Kahvi- ja lounastaukojen
aikana tyontekijat vaihtavat luontaisesti kuulumisiaan ja pystyvat puhumaan tyoasioista. Ys-
tavyyssuhteet tyopaikalla lisaavat motivaatiota, seka parantavat tyotehoa. (Virolainen 2012,

24-25.) Etatyota tekevat jaavat tasta kokemuksesta paitsi ainakin joissain maarissa.

Tyo ilmapiiria voidaan tarkastella psykososiaalisena ilmiona. Tyoilmapiiri muodostaa yhteyden
yksilon ja organisaation valilla. Hyvan tyoilmapiirin ominaispiirteita ovat esimerkiksi kohtuul-
linen tyokuormitus, tasa-arvoisuus, oikeudenmukaisuus, selkea tyonjako, nopea ja hyva tie-
donkulku, tyon mielekkyys ja yhteishenki. (Rauramo 2008, 126.) Naiden piirteiden merkitys
korostuu, kun tyoskennellaan etana. Etatyontekijalle on tarkeaa tulla kohdelluksi tasa-

minen etana edellyttaa erityisen toimivaa tiedonkulkua tyontekijoiden valilla.

3.3.4 Motiivit etatyohon

Yleensa etatyon aloittamisen taustalla on joku syy, jolla pyritaan parantamaan hyvinvointia.
Hasu (2017) esittaa nelja mahdollista syyta kokoaikaisen etatyon valitsemiseen. Naita motii-

veja voi kuitenkin soveltaa myos satunnaiseen etatyohon.

Elamanvaiheen vaatimukset saattavat johtaa etatyon valintaan. Tyoskentely kotona saattaa
helpottaa arjen sujuvuutta pienten lasten kanssa, vaikkakin se voi johtaa "kotiaitiansaan”.
Toiselle tyontekijalle taas rutiini ja yksinolo tuovat turvaa, ja kotona tyohon on helpompi
keskittya. Kolmannen tyontekijan vapaa-aika on taynna harrastuksia, joiden aikataulun etatyo
mahdollistaa. Neljatta tyontekijaa kuvataan yrittaja-palkansaajaksi, joka haluaa panostaa

pitkiin lomiin ja saattaa painaa toita kotona uupumuksenkin uhalla. (Hasu 2017.)

Taman opinnaytetyon aiemmassa kappaleessa esiteltiin etatyon hyotyja ja haittoja, jotka
vaikuttavat tyontekijan paatokseen etatyosta. Jollekin motiivina satunnaiselle etatyolle voi
olla parempi keskittyminen vaativien projektien aikana, toinen taas hakee valilla helpotusta
pitkaan tyomatkaan, kun taas kolmas haluaa sovittaa tyoaikansa paremmin yksittaisena pai-
vana vapaa-aikaansa. Lopullisena tavoitteena on kuitenkin yleensa hyvinvointi ja parempi

elaman hallittavuus.

3.4 Tyohyvinvoinnin merkitys organisaatiolle

On todettu, etta huonoiksi koetuissa tyopaikoissa tyoskentelevilla henkiloilla on enemman

mielenterveyden ongelmia, kuin tyottomilla henkilgilla (Virolainen 2012, 18-19). Hyvinvoiva
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tyoyhteiso on siis organisaation merkittavin voimavara. Hyvinvointiin panostavassa tyopaikassa
tyontekijat voivat hyvin, paneutuvat toihinsa, voivat tyoskennella tehokkaasti, oppia uutta,
kehittya ja tuottaa uusia ratkaisuja ja innovaatioita (Viitala 2013). Taman lisaksi tyohyvin-
vointi lisaa yrityksen kilpailukykya, seka vaikuttaa yrityksen maineeseen ja houkuttelevuuteen
tyonantajana. Tyohyvinvointia ja tuottavuutta kannattaisi lisata aina samaan aikaan, silla ne
tukevat toisiaan. Monesti samoilla keinoilla on positiivinen vaikutus myos yrityksen tuottavuu-
teen ja tuloksellisuuteen. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 4-6.)

Virolaisen (2012, 105) mukaan tyohyvinvointiin panostaminen tulisi nahda investointina, sa-
maan tapaan kuin muutkin liiketoiminnassa tehtavat investoinnit. Mankan, Heikkila-Tammen
ja Vauhkosen (2012, 38) mukaan se on kuitenkin vaikeaa, silla hyvinvoinnin kaltaisia aineet-
tomia investointeja on hankala maaritella ja ja niiden onnistuneisuutta vaikea mitata. Tyohy-
vinvointi tulee ottaa osaksi organisaation arvoja ja organisaatiokulttuuria. Tyohyvinvoinnin
kokonaisvaltaisuus tarkoittaa myos sita, etta sita mitataan ja siihen panostetaan kokonaisval-
taisesti, eika keskityta vain yhteen osa-alueeseen. Tyohyvinvointia tulee mitata, arvioida ja
kehittaa aktiivisesti, aivan kuten muitakin yrityksen osa-alueita, seka ottaa huomioon johta-

misessa. (Virolainen 2012, 105.)

Puutteellinen tyohyvinvointi tuottaa kustannuksia yritykselle esimerkiksi sairaspoissaolojen,
tapaturmien ja ennenaikaisten elakkeiden muodossa. Tyopahoinvointi heikentaa tyotehoa,
vahentaa tyontekijoiden innovatiivisuutta ja aiheuttaa muutosvastarintaa. (Virolainen 2012,
121.) Liiallinen kuormitus voi aiheuttaa uupumusta, motivaatio-ongelmia, fyysisia sairauksia
ja poissaoloja (Hyrkkanen & Vartiainen 2005, 42-43). Ilman riittavaa lepoa tyontekijoiden
toiminta on tehotonta ja oppiminen heikkoa. Ilmarisen tyohyvinvointioppaan (2015) mukaan
yksi poissaolopaiva maksaa noin 325 euroa yritykselle, kun taas yhden poissaolopaivan ennal-
taehkaisy tuo yritykselle jopa 415 euroa lisaa liiketulosta. Tyohyvinvoinnilla on valillinen ta-
lousvaikutus esimerkiksi tyon tuottavuuteen ja laatuun, asiakastyytyvaisyyteen ja tyovoiman

riittavyyteen (Manka ym. 2012, 14).

Aura & Ahonen (2016) ovat luoneet kasitteen strategisesta hyvinvoinnista, jolla tarkoitetaan
sita tyohyvinvoinnin osaa, jolla on merkitysta organisaation tuloksellisuuden kannalta. Heidan
mukaansa henkilostotuottavuuteen vaikuttavat ensinnakin esimiestoiminnan laatu, johon kuu-
luvat esimerkiksi tyotehtavien organisointi, kannustaminen ja oikeudenmukaisuus. Toisekseen
sithen vaikuttavat tyoyhteison toimivuus, tyotovereiden hyvat valit ja hyva tyoilmapiiri, joka

arvostaa ammattitaitoa.

Tyohyvinvoinnin edistaminen on tyoyhteison yhteinen tehtava, mutta lopullinen vastuu kuuluu
organisaation ylemmalle johdolle. Tyohyvinvointi on olennainen osa henkilostojohtamista,
mutta tyoyksikoissa tarkein vaikuttaja on lahiesimies. Tyosuojelun henkilot ja tyoterveyshuol-

to ovat myos keskeisessa roolissa Suomessa. (Rauramo 2012, 4.) On todettu, etta demokraat-
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tinen, oikeudenmukainen ja tyontekijakeskeinen johtamismalli, joka antaa sopivasti vastuuta,
vapauksia ja vaikutusmahdollisuuksia on paras tyyli tyohyvinvoinnin kannalta (Virolainen 2012,
106).

Tyohyvinvointia voidaan parantaa yrityksissa lukemattomin keinoin, muun muassa kehityskes-
kusteluilla, tyoajan joustoilla, ergonomiakartoituksilla ja esimiesvalmennuksilla (Virolainen
2012, 140). Muita tapoja ovat esimerkiksi henkiloston koulutus, tyoterveyshuolto, tyhy-
toiminta, tyopaikkaliikunta seka virkistys- ja kulttuuritoiminta (Manka ym. 2012, 38). Hyvin-
vointia lisatessa yrityksen tuottavuuden edistamisen kannalta voidaan keskittya esimerkiksi
tyoprosessien analysoimiseen ja tyoyhteison kehittamiseen. Kustannuksia saastavia tyohyvin-
vointitoimenpiteita ovat esimerkiksi henkiloston terveyden ja tyoturvallisuuden edistaminen.
(Aura & Ahonen, 2016.)

3.5 Tyohyvinvointi Saksassa ja Aquapura Systems GmbH:ssa

Saksassa ei ole varsinaista tyoterveyshuoltojarjestelmaa kuten Suomessa, vaan vastuu tervey-
den edistamisesta on terveysvakuutusrahastoilla. Niiden tavoitteena on parantaa seka vakuu-
tukseen kuuluvien henkiloiden, etta heidan perheidensa terveytta. Sen lisaksi tulospainotteis-
ta ennaltaehkaisya korostetaan elamanlaadun ja tuottavuuden parantamiseksi keskipitkalla
aikavalilla. Mallissa annetaan huomiota mielenterveyden edistamiselle ja sairauksien ennalta-
ehkaisylle. (Anttonen ym. 2009, 10.) Saksassa tyosuojeluvaltuutettu on vain 55 prosentilla

organisaatioista, kun Suomessa niita on 81 prosentilla organisaatioista (Eurofound 2015).

Saksan liittovaltion terveysministerion julkaisemassa sairauksien ennaltaehkaisyyn ja tervey-
den edistamiseen liittyvassa oppaassa (Bundesministerium fur Gesundheit, 2016) puhutaan
paljon erilaisten sairauksien ennaltaehkaisysta, oikeanlaisesta ravinnosta ja liikkumisesta.
Psyykkisen hyvinvoinnin osalta puhutaan vain stressista, eika esimerkiksi tyoilmapiirista tai
sosiaalisen hyvinvoinnin tarkeydesta. Vaikuttaa siis silta, etta Saksassa naita asioita ei viela
huomioida yhta paljon, kuin esimerkiksi Suomen tyohyvinvointimalleissa. Saksassa burnoutit
ovat yleisia, keskimaarin kymmenella prosentilla tyontekijoista on oireita (Bundesanstalt fur
Arbeitsschutz 2017).

Tyotyytyvaisyys on Eurofoundin toteuttaman Euroopan tyoolotutkimuksen (2015) mukaan mel-
ko samalla tasolla seka Suomessa, etta Saksassa. 89 prosenttia saksalaisista on erittain tyyty-
vaisia tai tyytyvaisia tyossaan, kun suomalaisilla vastaava luku oli 92 prosenttia. Eroavaisuuk-
sia oli huomattavissa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksissa. Yli puolella saksalaisista tyon-
tekijoista organisaatio maaraa tyoajasta, eika mahdollisuuksia muutoksiin ole. Vain 43 pro-
senttia saksalaisista kokee, etta voi vaikuttaa aina tai useimmiten tyon kannalta tarkeisiin
paatoksiin, kun Suomessa vastaava luku oli 64 prosenttia. Jopa 38 prosenttia saksalaisista
sanoi, ettei voi juuri koskaan paattaa taukojensa ajankohdasta, suomalaisilla vastaavan luvun

ollessa 21 prosenttia.
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Aquapura Systems GmbH:ssa ei ole kartoitettu aiemmin tyontekijoiden hyvinvoinnin tilaa.
Tassa opinnaytetyossa tehtava tyohyvinvointikysely on siis ensimmainen, jonka yritys toteut-
taa. Yrityksen henkilostojohtajan mukaan tyohyvinvointi yrityksessa muodostuu tyontekijan
kokemuksesta, ympariston turvallisuudesta, tyontekijan sitoutuneisuudesta yritykseen, tyo-

tyytyvaisyydesta ja tyoskentelyn miellyttavyydesta. (Fraga 2018.)

Henkilostojohtajan mukaan yrityksella on parannettavaa tyohyvinvoinnissa. Hanen mukaansa
osa tyontekijoista voi melko hyvin, mutta osan kohdalla on paljonkin parannettavaa. Henkilos-
tojohtaja pyrkii kyselemaan tyontekijoilta kuulumisia tasaiseen tahtiin pysyakseen karryilla
heidan hyvinvoinnistaan. Hanen mukaansa tyohyvinvoinnin vaihteluun vaikuttaa tyontekijoi-
den erilaiset persoonallisuudet ja kulttuurit, seka muut taustatekijat, kuten ika ja tyotehta-
vat. Yrityksen tyontekijoista noin puolet ovat kotoisin Saksasta, kaksi Meksikosta ja yksi Skot-
lannista. Kyselylta han odottaa tietoa tyohyvinvoinnin yleisesta tilasta ja miten sita, seka

yrityksen sisaista kommunikaatiota, voitaisiin parantaa. (Fraga 2018.)

4 Tyohyvinvoinnin tutkiminen

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tehda kuvaileva tutkimus tutkittavan yrityksen, Aqu-
apura Systems GmbH:n, etatyota tekevien tyontekijoiden tyohyvinvointia talla hetkella, seka
selvittaa, mitka tekijat vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa. Kuvailevassa tutkimuksessa
esitetaan kuvauksia tapahtumista ja tilanteista, seka dokumentoidaan tutkittavan ilmion kes-
keisia piirteita (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 193). Tutkimuksen kautta tavoitteena on
luoda ja dokumentoida uutta tietoa etatyon vaikutuksista tyohyvinvointiin, jota yritys voi
hyodyntaa tulevaisuudessa. Kyselyn tulokset analysoidaan ja niista tehdaan johtopaatoksia,

mutta jatkotoimenpiteiden toteuttaminen tiedon pohjalta jaa yrityksen vastuulle.

Vilkka (2005, 89) toteaa, etta tyoelamaan sijoittuvista tutkimuksista saadaan suurin hyoty,
kun sama tutkimus toistetaan sopivin valiajoin. Nain saadaan vertailukelpoisia tuloksia, joita
analysoimalla nahdaan tutkittavassa asiassa tapahtuva muutos. Tyohyvinvoinnin kehittamises-
sa voidaan hyodyntaa prosessikonsultaatio-menetelmaa, joka on nahtavissa alla kuviossa 5
(Puttonen ym. 2016, 21). Menetelma etenee muutostarpeen tunnistamisesta nykytilan analyy-
siin, toimintatapojen uudistamiseen ja niiden kayttoonottoon. Vaikka viimeisena vaiheena on
projektin paattaminen, muutoksen tuloksia tulee seurata, silla uusien keinojen vakiinnutta-

minen tyokulttuuriin vie oman aikansa.

Tassa opinnaytetyossa paneuduttiin menetelman kahteen ensimmaiseen kohtaan, eli muutos-
tarpeen tunnistamiseen ja sen analyysiin. Uudistamista sivutaan johtopaatoksissa, mutta lo-
pullinen uudistaminen ja uusien toimintatapojen maarittely, seka niiden onnistumisen arvioin-
ti jatettiin yrityksen johdon vastuulle. Mikali kysely koetaan onnistuneena, voidaan sita tois-
taa tarvittavin valiajoin, jotta saadaan tietoa tyohyvinvoinnin kehityksesta ja sita voidaan

arvioida.
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Nykytilan
analyysi

Uudet Projektin

Uudistaminen toimintatavat paattaminen

Muutostarve

Kuvio 5: Prosessikonsultaatiomalli tyohyvinvoinnin kehittamisen vaiheista

Virolainen (2012, 110-112) korostaa sita, ettei pelkka johdon nakemys hyvinvoinnin tilasta
riita, vaan siita on saatava reaaliaikaista faktatietoa. Mittaukset ovat tarkea keino tyopahoin-
voinnin ennaltaehkaisyssa. Tyohyvinvoinnin mittaamisella pyritaan kartoittamaan toimivat ja
kehitettavat asiat ja selvittamaan suunta, johon tyohyvinvointi on menossa. Kyselyilla voidaan

lisaksi arvioida mahdollisia toimenpiteita, joita ollaan tehty tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

4.1  Tutkimusmenetelma ja kohderyhma

Opinnaytetyossa teetettava kysely suoritettiin survey-muotoisena kyselyna. Survey-tutkimus
soveltuu hyvin kuvailevaan tutkimukseen ja sen tuloksia voidaan analysoida seka kvantitatiivi-
sesti, etta kvalitatiivisesti (Hirsjarvi ym. 2010, 139). Tutkimuksessa paaosin kaytetty kvantita-
tiivinen menetelma on empiirista tutkimusta, jossa yksittaisista tapauksista pyritaan yhdista-
maan lainalaisuuksia. Aineistosta pyritaan loytamaan johdonmukaisuuksia ja yhteyksia tutkit-
tavien asioiden valilla. (Valli 2015.) Kerattavan aineiston tulee olla sellaisessa muodossa, etta
se soveltuu maaralliseen, eli numeeriseen mittaamiseen. Aiemmin tehdyt johtopaatokset ja
teoriat ovat kvantitatiivisen tutkimuksen taustalla, kuten tassa opinnaytetyossa teoria eta-

tyosta ja tyohyvinvoinnista. (Hirsjarvi ym. 2010, 140.)

Kysely suoritettiin standardoituna, eli kysymykset kysyttiin kaikilta vastaajilta tasmalleen
samalla tavalla. Kyselytutkimus on monipuolinen tapa tutkia, silla siina voidaan esittaa seka
avoimia, etta monivalintakysymyksia. Silla voidaan kerata tietoa seka tosiasioista, etta vas-
taajien mielipiteista. Taman tyyppisen kyselyn tulokset kasitellaan yleensa kvantitatiivisesti.
(Hirsjarvi ym. 2010, 193-201.) Kyselytutkimus valikoitui kyselymenetelmaksi siksi, etta sen
avulla voidaan kysya monista asioista ja se soveltuu hyvin hajallaan oleville tutkittaville (Hirs-
jarvi ym. 2010, 195; Vilkka 2005, 74). Se sopi siis tutkittavan yrityksen tarpeisiin hyvin, silla

tyontekijat sijoittuvat eri puolille Saksaa ja maapalloa.

Kyselyssa kaytettiin paaosin monivalintakysymyksia, joilla voitiin vahentaa eri aidinkielien
merkitysta tutkimukseen. Talla pyrittiin helpottamaan myos vastaajia, silla heidan ei tarvin-
nut miettia, tulevatko oikein ymmarretyiksi. Kyselyssa samaa teemaa koskevat kysymykset
lajitellaan yleensa kokonaisuuksiksi ja yhdessa kysymyksessa kysytaan vain yhta asiaa kerral-
laan (Vilkka 2005, 87-88).
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Kyselyn haittapuolia ovat kuitenkin esimerkiksi saadun tiedon pinnalliseksi jaaminen, vastaus-
vaihtoehtojen huono muotoilu, vastaajien suhtautuminen kyselyyn, seka erityisesti kato vas-

tauksissa (Hirsjarvi ym. 2010, 195). Tassa opinnaytetyossa kysely teetettiin internetin valityk-
sella. Verkkokyselyssa on huomioitava se, etta kaikilla vastaajilla on oltava samanlaiset tekni-
set mahdollisuudet vastaamiseen (Hirsjarvi ym. 2010, 196). Yrityksessa kaikilla oli samanlaiset

resurssit, joten verkkokysely oli turvallista toteuttaa.

Kyselyn lopussa kysyttiin viisi avointa kysymysta, joista nelja oli tarkemmin maaritelty ja yksi
taysin avoin kommenttikentta. Avoimilla kysymyksilla pyritaan saamaan spontaaneja mielipi-
teita vastaajilta. Avointen kysymysten vastaukset voidaan myos analysoida numeraalisesti,

kunhan ne analysoinnin jalkeen luokitellaan ryhmiin. (Vilkka 2005, 86-86.)

Tutkimuksen kohderyhmana on Aquapura Systemsin tyontekijat. Koska yrityksessa on yhteensa
vain kahdeksan tyontekijaa, otantana on kokonaisotanta. Yhta tyontekijaa lukuun ottamatta
kaikki tekevat etatyota eri maarissa, joten tietoa pitaisi saada erilaisista tilanteista. Tutkimus
suoritetaan siis kokonaistutkimuksena, jossa koko perusjoukko, eli kohderyhma, otetaan tut-

kimukseen mukaan.

4.2  Tutkimuksen luotettavuus, patevyys ja eettisyys

Luotettavuus ja patevyys muodostavat maarallisen tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Kun
tutkimuksessa kaytetty otos edustaa maaritettya perusjoukkoa ja mittaamisessa satunnaisvir-
heet ovat minimissa, on tutkimuksen luotettavuus hyvalla tasolla. Validiudella tarkoitetaan
tutkimuksen patevyytta, eli sen kykya mitata tarkoitettua asiaa. Se tarkoittaa sita, ettei tut-
kimuksessa saisi olla systemaattisia virheita, eli ei esimerkiksi kysymyksia, jotka vastaajat
voivat ymmartaa eri tavoin, kuin tutkija alun perin tarkoitti. Validiutta on siten tarkasteltava
jo suunnitteluvaiheessa: kasitteet ja muuttujat on maariteltava tarkoin. Samoin aineiston
keruuseen ja mittarin toimivuuteen on kiinnitettava huomiota. (Vilkka 2005,161-162.) Taman
opinnaytetyon kyselyssa kasitteet pyrittiin maarittelemaan mahdollisimman selkeasti ja kysy-
mysten yksiselitteisyyteen kiinnitettiin huomiota. Kyselyn validiuteen vaikuttivat erityisesti
eri kielet, silla kysymykset oli muotoiltava ymmarrettavasti englanniksi ja saksaksi. Kysymys-

ten kieliversiot tarkastivat naita kielia aidinkielenaan puhuvat henkilot.

Reliabiliteetilla, eli luotettavuudella, taas tarkoitetaan tulosten tarkkuutta ja sita, ettei tut-
kimuksesta saada sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen on oltava toistettavissa, eli toinen-
kin tutkija saisi tutkimuksesta samat tulokset. Luotettavuutta voivat heikentaa monet seikat,
kuten vastaajan vaarat muistikuvat ja tulkinnat kysymyksista. Seka tutkija etta vastaaja voi-
vat merkata vastauksen vaarin lomakkeeseen, tai tuloksia tallennettaessa tutkija voi tehda
virheen. (Vilkka 2005, 161; Hirsjarvi ym. 2010, 231.) Taman opinnaytetyon tutkimuksen luo-
tettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan mittarin sopivalla valinnalla ja kysymysten yksiselittei-

syydella. Silti kysymyksien ymmarryksessa saattoi kuitenkin tulla vaarinkasityksia. Kysely to-
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teutettiin Google Forms-ohjelmalla, josta vastaukset pystyttiin siirtamaan taulukko-

ohjelmaan analysoitaviksi. Nain tutkijan tekemat nappailyvirheet saatiin minimoitua.

Tutkimusprosessin eettinen puoli voidaan jakaa kolmeen osaan: eettiseen oikeutukseen, tut-
kimusmenetelmien eettisyyteen ja tutkimuksen analysointiin ja raportointiin. Eettisella oi-
keutuksella tarkoitetaan aihetta ja sita, onko sen tutkiminen perusteltua. Tama on erityisen
tarkeaa silloin, kun kyseessa on herkka tutkimusaihe. Tutkimusmenetelmien eettisyyden poh-
timisella tarkoitetaan sita, onko haluttu tieto saatavissa valitulla aineistonkeruumenetelmal-
la. Analysoinnin ja raportoinnin eettisyydella tarkoitetaan tutkijan velvollisuutta raportoida
tulokset mahdollisimman rehellisesti, mutta samalla suojellen tutkittavien yksityisyytta. Tut-
kimusprosessista on tehtava mahdollisimman lapinakyva, jotta eettisia kysymyksia voidaan

pohtia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmalla, eli kyselylla, pyrittiin siihen, ettei pienen

yrityksen henkiloiden tarvitse esiintya omalla nimellaan, eivatka ole tunnistettavissa. Taman
vuoksi ikaa, eika sukupuoltakaan kysytty. Vastausten raportoinnista ei saa kayda ilmi yksittai-
set vastaukset. Mikali avointen kysymysten vastauksista kavi ilmi henkilokohtaisia tietoja, ne

litteroitiin siten, ettei vastaajaa voi tunnistaa.

Tutkittavien informointi on tarkeaa myos eettiselta kannalta. Tutkittavat tulee informoida
seuraavista asioista: tutkijan yhteystiedot; tutkimuksen aihe, tavoite ja miten tietoa hyodyn-
netaan; aineiston keruutapa, osallistumisen vapaaehtoisuus, tutkimusaineiston kasittelyn
luotettavuus, tutkittavien yksityisyys tutkimusjulkaisussa, seka tutkimusaineen jatkokaytosta.
(Tutkittavien informointi, 2017.) Opinnaytetyossa tehtavassa tutkimuksessa tutkittavia infor-
moitiin naista asioista ennen tutkimukseen vastaamista. Informointi tehtiin seka englanniksi,

etta saksaksi. Sen suomenkielinen kaannos on nahtavissa liitteessa 1.

4.3  Tutkimuksen toteutus

Tyohyvinvointikysely rakennettiin opinnaytetyossa kaytetyn teorian ymparille. Kysymykset
jaoteltiin yleisten taustaa kartoittavien kysymysten lisaksi kuuteen kategoriaan: tyoilmapii-
riin; fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin; ajankayttoon ja kommunikointiin.

Jokaiseen kategoriaan liittyen kysyttiin viidesta kolmeentoista kysymysta.

Kyselyssa kaytettiin monivalintakysymyksia ja avoimia kysymyksia. Monivalintakysymysten
vastausvaihtoehdoissa voidaan kayttaa erilaisia asteikoita, kuten tassa opinnaytetyossa kay-
tettyja luokitteluasteikkoja ja jarjestysasteikkoja. Luokitteluasteikolla voidaan kysya yksin-
kertaisia muuttujia, jotka voidaan jakaa ryhmiin, mutta niita ei voida esimerkiksi mitenkaan
jarjestaa. (Valli 2015.) Tallainen kysymys voisi olla esimerkiksi sukupuoli tai se, tekeeko joku
etatyota vai ei. Naihin kysymyksiin voidaan antaa vain yksiselitteinen vastaus. Opinnaytetyos-

sa kaytetyt kysymyskategoriat, -tyypit ja vastausasteikot on havainnollistettu taulukossa 1.
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Muissa monivalintakysymyksissa kaytettiin jarjestysasteikkoa, tarkemmin sanottuna Likertin
asteikkoa. Talla asteikolla havainnot voidaan jarjestaa ominaisuuden maaran perusteella.
Likertin asteikossa kaytetaan paritonta maaraa vastausvaihtoehtoja, joista keskimmainen on
neutraali vaihtoehto. (Valli 2015.) Asteikon aaripaissa on taysin samaa mielta ja taysin eri

mielta. Tassa opinnaytetyossa kaytetty viisiasteinen Likertin asteikko on esitetty kuvassa 1.

KYSYMYSKATEGORIA KYSYMYSTYYPPI VASTAUSASTEIKKO
1. TAUSTAKYSYMYKSET Monivalintakysymykset Luokitteluasteikko
2. TYOILMAPIIRI Monivalintakysymykset Likertin asteikko
3. FYYSINEN TYOHYVIN- Monivalintakysymykset Likertin asteikko

VOINTI
4. PSYYKKINEN TYOHYVIN- | Monivalintakysymykset Likertin asteikko
VOINTI
5. SOSIAALINEN TYOHY- Monivalintakysymykset Likertin asteikko
VINVOINTI
6. AJANKAYTTO Monivalintakysymykset Likertin asteikko
7. KOMMUNIKAATIO Monivalintakysymykset Likertin asteikko
8. TY('):!-IY\(!NVOINTI Avoimet kysymykset
/ETATYO

Taulukko 1: Kyselyssa kaytetyt kategoriat, kysymystyypit ja asteikot.

1. The atmosphere in the company is supportive *

1 2 3 4 5
Strongl
Strongly agree (O O O O O disag?e);
2. The atmosphere in the company is positive *
1 2 3 4 5
Strongl
Strongly agree (O O O O O disagrgeﬁ

Kuva 1: Likertin asteikko kyselyn monivalintakysymyksissa
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Kyselyn lopussa kysyttiin nelja avointa kysymysta tyohyvinvointiin ja etatyohon liittyen. En-
simmaisessa kysymyksessa kysyttiin, miten vastaajan tyohyvinvointia voidaan parantaa. Toi-
sessa kysymyksessa kysyttiin etatyon vaikutusta vastaajaan tyohyvinvointiin, ja kolmannessa
sen vaikutusta tyoyhteisoon. Neljannessa kysymyksessa kysyttiin vastaajan toiveita yrityksen
pelisaannoille etatyota koskien. Viimeinen avoin kysymys oli vapaa kentta vastaajan mahdolli-
sille lisahuomioille. Esimerkki kyselyn avoimista kysymyksista on nahtavissa alla kuvassa 2.

Koko kyselyn kysymykset ovat nahtavissa suomeksi liitteessa 2.

1. How could your work well-being be better?

2. What kind of effect does remote work have on your well-being?

Kuva 2: Esimerkki kyselyn avoimista kysymyksista

Kysely toteutettiin Google Forms -ohjelmalla anonymiteetin turvaamiseksi perinteisen sahko-
postikyselyn sijasta. Kyselysta tehtiin kaksi versiota: saksan- ja englanninkielinen, jotta kaikil-
le tyontekijoille loytyisi mieluisa vaihtoehto. Nain kysely myos naytti selkeammalta ja miel-
lyttavammalta ja vastaaminen oli helpompaa, kuin jos molemmat kielet olisivat olleet samas-
sa versiossa. Kysymykset tarkastutettiin ja testattiin henkiloilla, joiden aidinkielia kyseiset
kielet ovat. Nain voitiin varmistua siita, etta kysymykset ovat ymmarrettavissa, eika kieli
aiheuta ongelmia vastaamisessa. Vastaajille lahetettiin sahkoposti, jossa informoinnin lisaksi
lahetettiin kaksi eri linkkia kyselyyn, joista he pystyivat vastaamaan kyselyyn valitsemallaan
kielella. Kysely lahetettiin tiistaiaamuna ja vastaajille annettiin vastausaikaa seuraavan viikon

maanantaihin asti.

4.4  Tulosten analysointi

Kun aineisto on saatu kerattya, sita aletaan jarjestella ja analysoida. Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa aineiston keraaminen on erillinen tyovaihe sen kasittelyyn ja analysoimiseen nah-
den. Tutkimuslomakkeelle saadut tiedot syotetaan havaintomatriisiin, jossa vaakarivilla on
nahtavissa yksittaisen vastaajan tiedot, ja yhdessa sarakkeessa kaikkien vastaajien antamat

vastaukset samaan yksittaiseen kysymykseen. (Heikkila 2014, 120.)

Kun aineisto on saatu jarjesteltya, se esitetaan yleensa graafisesti, kuten taulukoina, kuvioina
ja kaavioina. Eri tavoilla on omat vahvuutensa: esimerkiksi taulukoissa tietoa voidaan esittaa

tarkasti ja kuvioissa nopeasti. Tutkijan tehtavana on valita, mika tapa on paras tiedon valit-
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tamiseen ja mika tieto on olennaista esittaa. Hyvilla kuvioilla ja piirroksilla esitetaan tutki-
muksen paatulokset ja heratetaan lukijan mielenkiintoa. Kuvion tekijan on huolehdittava
siita, ettei kuvio anna vaaristynytta kuvaa tuloksista. (Heikkila 2014, 148-149.) Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa voidaan lisaksi laskea riippuvuuksia ja korrelaatioita, hajontaa, seka hyo-
dyntaa ristiintaulukointimenetelmaa, jossa selvitetaan kahden luokitellun muuttujan valista
yhteytta ja niiden vaikutusta toisiinsa. (Heikkila 2014, 192-198.)

Aineiston jarjestaminen ja analysointi luomalla taulukoita ja kaavioita ei kuitenkaan tarkoita
sita, etta tutkimus olisi valmis. Tuloksia ei voi antaa lukijalle vain taulukoina, joihin on lisaksi
laskettu esimerkiksi jakaumia ja korrelaatioita, vaan ne pitaa avata, selittaa ja tulkita. Tul-
kinnalla tarkoitetaan prosessia, jossa tutkija kay lapi analyysinsa tuloksia, koostaen niista

johtopaatoksia ja pohtien niita tekstin muodossa. (Hirsjarvi ym. 2010, 229-230.)

Tulkittaessa on pohdittava esimerkiksi kielellisten ilmaisujen merkityksia analyysissa seka
tutkijan oman kielenkayton kannalta, etta miten tutkija pystyy ymmartamaan tutkittaviaan.
On huomioitava, etta tutkittavat, tutkijat ja lukijat tulkitsevat tuloksia omilla tavoillaan.
Tutkijan on otettava huomioon useampia tulkintoja pohtiessaan tuloksiaan. (Hirsjarvi ym.
2010, 229-230.)

Tulosten analysointi ei riita kertomaan tutkimuksen tuloksia, vaan niista pitaa laatia niin kut-
suttuja synteeseja. Synteesit kokoavat yhteen analysoinnin paatulokset ja antavat vastaukset
aiemmin laadittuihin tutkimusongelmiin. Tutkijan on analyysissaan ja tulkinnassaan pyrittava
vastaamaan siihen, mitka ovat olennaiset vastaukset tutkimuksen ongelmiin. (Hirsjarvi ym.
2010, 230.)

Avoimia kysymyksia voidaan kasitella siirtymalla pienista yksityiskohdista kohti suurempia
tiivistyksia. Aineistoa eritellaan, tiivistetaan ja siita etsitaan eroja ja samankaltaisuuksia.
Siten voidaan laskea esimerkiksi tiettyjen sanojen esiintymistiheytta aineistossa. Laadullisessa
sisallonanalyysissa aineisto pilkotaan ensin pieniin osiin, kasitteellistetaan ja sitten jarjeste-

taan uudelleen kokonaisuuksiksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.)

Taman opinnaytetyon kyselytutkimuksen aineistoa analysoidessa seka monivalintakysymyksia,
etta avoimia kysymyksia analysoitiin maarallisin keinoin. Monivalintakysymyksia kasiteltiin
seka Excelissa, etta SPSS Statistics -ohjelmistolla. Naista piirrettiin kaavioita, joita on naky-
vissa tassa opinnaytetyossa. Avoimia kysymyksia kasiteltiin myos kvantitatiivisesti. Ensin vas-
taukset pelkistettiin ja pelkistetyt vastaukset lajiteltiin eri luokkiin. Sitten niiden esiintymis-

tiheys laskettiin. Seuraavassa kappaleessa kaydaan lapi analysoinnin tulokset.

5  Tyohyvinvointikyselyn tulokset

Vastausajan jalkeen saatua aineistoa alettiin analysoida. Kahdeksasta tyontekijasta kuusi

vastasi, vastausprosentin ollen siis 75%. Kyselyn ensimmaisessa osiossa kysyttiin taustaa maa-
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rittavia kysymyksia. Jokainen vastaajista kertoi tekevansa etatyota. Vastaajista nelja tyosken-
teli etana viikoittain, yksi muutaman kerran kuukaudessa ja yksi kokoaikaisesti. Syita etana
tyoskentelylle oli erilaisia. Monella syyna oli pitka matka toimistolle, puolella vastaajista tyo-
tehtavat eivat vaatineet toimistolla oloa ja yhdelle kotona tyoskentely oli helpompaa. Osa

vastaajista asui yksin, osa asuintoverin kanssa ja kahdella oli lapsia.

Ensimmaisessa osiossa tyontekijoilta kysyttiin yleisarvosanaa sille, miten tyytyvaisia he ovat
tyossaan. Naiden vastausten keskiarvoksi tuli 7,83, joka on melko tyydyttava arvo tyotyytyvai-
syydelle. Suurin osa vastaajista myos koki tyonsa olevan mielenkiintoista. Monet vastaajista
tarkensivat vastauksiaan viimeisen osion avoimissa kysymyksissa, joista eniten kommentteja
annettiin koskien kommunikaatiota ja toiseksi eniten etatyon hyvia puolia. Kommunikaatiota
koskevia mainintoja oli yhteensa 29. Lisaksi kommentteja annettiin paaasiassa koskien psyyk-
kista ja sosiaalista hyvinvointia, seka muutama kommentti koskien fyysista hyvinvointia ja

etatyon onnistumista.

5.1  Tyoilmapiiri

Kyselyn toisessa osiossa kysyttiin kysymyksia tyoilmapiirista. Kyselyssa esitettiin vaitteita tyo-
ilmapiirin kannustavuudesta, positiivisuudesta ja motivoimisesta. Viisi vastaajaa oli joko tay-
sin samaa mielta tai samaa mielta siita, etta tyoilmapiiri on kannustava. Tyoilmapiirin positii-
visuus jakoi mielipiteita, enaa kahden vastaajan mielesta ilmapiiri oli positiivinen, kaksi oli
neutraaleja vaitteen suhteen ja kaksi eri mielta. Yli puolet vastaajista vastasivat neutraalisti
vaitteeseen tyoilmapiirin motivoinnista. Henkilostojohtajan mukaan yrityksella on olut ongel-
mia esimerkiksi kommunikoinnissa, joka saattaa aiheuttaa turhautuneisuutta tyontekijoissa ja
ongelmia tyon etenemisessa. Nama reaktiot vaikuttavat kokemukseen tyoilmapiirin positii-
visudesta ja motivoimisesta. Naiden tyoilmapiiria koskevien vaitteiden vertailu on nahtavissa

alla kuviossa 6.
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Tyoilmapiirin ominaisuuksia

2.1. Tyoilmapiiri on 2.2. Tyoilmapiiri on 2.3. Tyoilmapiiri on
kannustava positiivinen motivoiva

B T&ysin samaa mieltd m Samaa mieltd w Neutraali © Erimieltd W Taysin eri mieltd

Kuvio 6: Tyoilmapiirin ominaisuuksia

Vaite kohtelun tasapuolisuudesta yrityksessa jakoi vastaajia, mutta paaosin vastaukset olivat
negatiivispainoitteisia. Neljan vastaajan mielesta kohtelu yrityksessa ei ole tasapuolista, kol-
men ollessa eri mielta ja yhden taysin eri mielta vaitteen kanssa. Etatyon teon maaralla ei
ollut vaikutusta tasapuolisuuden kokemukseen. Tasapuolisuuden kehittaminen on tarkeaa
yritykselle tyohyvinvoinnin kannalta ja siihen liittyvia asenteita, mielipiteita ja toiveita voisi

tutkia lisaa. Vaite on havainnollistettu alla kuviossa 7.

2.4. Kohteluyrityksessa on tasapuolista

T&ysin samaa Samaa mielt3 Neutraali Eri mieltd Téysin eri mieltad
mieltd

Kuvio 7: 2.4. Kohtelu yrityksessa on tasapuolista

Vaittama tunteesta tyoyhteisoon kuulumisesta jakoi myos vastaajia. Huomioitavaa oli, etta

eniten etatyota tekeva tunsi kuuluvansa taysin tyoyhteisoon, kun taas vahiten etatyota tekeva
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oli eri mielta vaitteen kanssa. Teorian perusteella olisi voinut odottaa, etta vastaukset olisi-
vat menneet toisin pain. Toisaalta, moni yrityksessa tekee paljon etatyota, joka saattaa olla
myos yhdistava kokemus, jolloin aina toimistolla oleva tyontekija ei koekaan enaa kuuluvansa
tamankaltaiseen yhteisoon. Avoimissa kysymyksissa eras vastaajista kommentoi, etta "Tyon-
tekijat tuntevat menevansa tavoitetta kohti useissa pienissa tiimeissa, mutta eivat kokonaise-

na yrityksena.”

Vastaajilta kysyttiin myos mielipidetta siita, kiinnittaako yritys huomiota tyohyvinvointiin.
Neljan vastaajan mielesta tyohyvinvointiin kiinnitetaan huomiota ja tyontekijat voivat vaikut-
taa siithen. Loppujen kahden mielesta tyohyvinvointiin kiinnitetaan huomiota, mutta tyonteki-
jat eivat voi vaikuttaa siihen. Mielipiteiden jakautumiseen voi vaikuttaa esimerkiksi etaisyys
toimistolle ja muihin tyontekijoihin, jos tyontekijat tyoskentelevat esimerkiksi toisesta maas-
ta kasin. Etatyon maaralla ei kuitenkaan ollut vaikutusta vastauksiin. Enemman etana tyos-
kentelevat kuitenkin kokivat, etta voivat vaikuttaa tyohyvinvointiinsa enemman, kuin vain

muutaman kerran kuukaudessa tyoskenteleva.

5.2  Fyysinen hyvinvointi

Kyselyn kolmannessa osiossa esitettiin kysymyksia fyysiseen hyvinvointiin liittyen. Suurin osa
vastaajista oli sita mielta, etta toimistolla tyoskentely on ergonomista. Kotona tyoskennelles-
sa ergonomia ei ollut yhta hyvaa, kuin toimistolla ja tulokset olivat hieman alhaisemmat,
kuten teorian perusteella oli odotettavissa. Ero tyontekijoiden vastauksissa ei kuitenkaan
ollut suuri. Tyopisteella on kuitenkin jonkinlainen rooli yrityksen tyontekijoiden hyvinvoinnis-
sa, silla kotona ei valttamatta ole kaytossa samalla tavalla sopivia huonekaluja tyoskentelyyn,

kuin toimistolla on. Vertailu toimiston ja etatyoskentelyn valilla on nahtavissa alla kuviossa 8.

Fyysinen tyéhyvinvointi: Ergonomia

1 —
0 || [
2.1. Tyoskentely toimistolla on ergonomista  2.2. Tydskentely kotona on ergonomista

 Tdysin samaa mieltd ™ Samaa mieltd Neutraali Eri mieltd ®Taysin eri mielta

Kuvio 8: Fyysinen tyohyvinvointi: Ergonomia
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Kannettavat laitteet saattavat aiheuttaa ongelmia etana tyoskennellessa, mutta taman yrityk-
sen tyontekijoista suurin osa koki kannettavilla laitteilla tyoskentelyn olevan miellyttavaa.
Viisi vastaajista oli tata koskevan vaitteen ” kanssa taysin samaa mielta ja yksi oli neutraalilla

kannalla.

Yrityksen dokumenttien jakamiseen kayttamat jarjestelmat ovat myos toimivia, silla viisi

vastaajista olivat tata koskevan kanssa taysin samaa mielta siita, etta materiaalit ovat saata-
villa kotona tyoskentelysta huolimatta. Tosin yksi vastaajista oli tassa kysymyksessa taysin eri
mielta, joka voi johtua esimerkiksi tyontekijan tyotehtavista, jotka vaativat enemman toimis-
tolla oloa tai kaikkien saatavilla olevien materiaalien sopimattomuudesta hanen tyotehtaviin-

sa.

5.3 Psyykkinen hyvinvointi

Kolmannessa osiossa keskityttiin psyykkiseen tyohyvinvointiin ja osiossa kysyttiin myos suoria
kysymyksia etatyohon liittyen. Osiossa kasiteltiin myos tyomotivaatiota. Suurin osa vastaajista
koki olevansa motivoitunut, silla nelja vastaajaa oli vaitteen kanssa taysin samaa tai samaa
mielta, loppujen kahden vastaajan ollessa vaitteen suhteen neutraaleja. Tama on positiivinen
asia yrityksen kannalta, silla tulosten perusteella tyo kiinnostaa vastaajia ja he ovat motivoi-

tuneita tekemaan sita.

Osiossa kysyttiin myos tyotehtavien maarasta ja tyon hallinnasta. Kahden vastaajan mielesta
heidan tyotehtaviensa maara oli sopiva, kaksi oli vaitteen suhteen neutraaleja ja kaksi eri
mielta. Toisaalta nelja vastaajaa koki heilla olevan liikaa tyotehtavia ja kaksi oli vaitteen

suhteen eri mielta.

Suurin osa tyontekijoista tunsi kuitenkin voivansa hallita tyonsa, silla he olivat vaitteen kanssa
taysin samaa tai samaa mielta. Kaksi tyontekijaa oli vaitteen suhteen neutraaleja. He myos
kokivat heilla olevan liikaa tyotehtavia, joten tyon hallittavuuden ongelmat johtuvat luulta-
vasti tasta. Yrityksen johto voi puuttua tahan pohtimalla, olisiko tyotehtavien tasaisempi ja-
kaminen mahdollista ja paneutua enemman niiden tyontekijoiden tukemiseen, joille keraan-

tyy nyt enemman tyotehtavia.

Monella tyontekijalla oli ongelmia tyosta irtautumisesta, silla nelja tyontekijaa olivat vaitteen
kanssa taysin eri tai eri mielta. Kaksi vastaajaa pystyivat irtautumaan helposti tyosta, silla he
olivat vaitteen kanssa samaa mielta. Lisaksi puolet vastaajista tunsivat tyosta irtautumisen
olevan vaikeaa, mutta toisen puolikkaan mielesta irtautuminen ei ollut vaikeaa. Naihinkin
kokemuksiin vaikuttavat luultavasti tyotehtavien erilaisuus ja tyon asettamat vaatimukset.
Etatyon maaralla ei ollut havaittavaa yhteytta tyosta irtautumiseen. Irtautumiseen liittyvia

vaitteita on havainnollistettu alla kuviossa 9.
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Psyykkinen tyohyvinvointi: tyosta irtautuminen

3
2 I
| I

0

3.7. Pystyn irtautumaan tydstani 3.8. Tyosta irtautuminen on vaikeaa

m Taysin samaa mieltd ™ Samaa mielta Neutraali Erimielta  m Taysin eri mieltd

Kuvio 9: Psyykkinen tyohyvinvointi: tyosta irtautuminen

Etatyo saattaa herattaa hyvinkin epamiellyttavia tunteita ja kysymyksilla haettiin tietoa muun
muassa yksinaisyydesta ja eristaytyneisyydesta. Naita kysymyksia analysoitiin suhteessa eta-
tyon maaraan. Kaikkien tyoskentelytapojen valilla oli eroja vastauksissa. Vastaukset ovat ha-

vainnollistettuna alla kuviossa 10.

Korkein motivaatio etana tyoskennellessa oli viikoittain tyoskentelevilla, toiseksi suurin koko-
aikaisesti tyoskentelevilla ja pienin muutaman kerran kuukaudessa tyoskentelevilla. Nayttaa
siis silta, etta saannollisesti etatyota tekevilla se motivoi eniten. Tama voi johtua esimerkiksi
siita, etta tallaisella tyoskentelymallilla saa kokea sopivissa maarin seka toimistolla, etta

etana tyoskentelya ja tyotehtavat voi jarjestella sen mukaisesti.

Mikaan ryhma ei kokenut etana tyoskennellessa erityisesti yksinaisyytta tai eristaytyneisyytta,
silla molempien vaitteiden kohdalla nelja vastaajaa olivat eri mielta ja kaksi vastaajaa olivat
neutraaleja. Yksinaisyyden ja eristaytyneisyyden kokemisen voidaan kuitenkin havaita olevan
linjassa etatyon maaran suhteen, silla vahiten etana tyoskentelevat kokivat vahiten yksinai-
syytta ja eristaytyneisyytta, kun taas kokoaikaisesti tyoskentelevat eniten. Etatyon maaralla
on siis vaikutusta yksinaisyyden ja eristaytyneisyyden tunteiden muodostumiseen. Etatyon

maaran lisaantyessa myos todennakoisyys naihin tunteisiin kasvaa.

Samanlainen ilmio oli havaittavissa myos epavarmuuden tunteista kysyttaessa. Vahiten etana

tyoskentelevat kokivat vahiten epavarmuutta ja kokoaikaisesti tyoskentelevat eniten. Viikoit-
tain etana tyoskentelevilla oli kuitenkin eroavaisuuksia vastauksissa. Esimerkiksi fyysinen etai-
syys tyopaikalle saattaa olla tahan selittavana tekijana tai tyotehtavien erityisyys. Myos tyon-

tekijan tyosuhteen kesto tai epaselvyys vastuista saattaa vaikuttaa rohkeuteen tehda paatok-
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sia. Avoimissa vastauksissa epavarmuuden kuvattiin vaikuttavan tyon laatuun ja sen etenemi-

seen.

Vastaajat eivat kokeneet stressia tyoskennellessaan etana viiden ollessa vaitteen kanssa tay-
sin eri mielta tai eri mielta ja yhden vastatessa neutraalisti. Vastaajille esitettiin myos vaite
tyon yleisesta stressaavuudesta, jonka kanssa kolme vastaajaa oli taysin samaa tai samaa
mielta, kaksi vastaajaa oli neutraaleja ja yksi vastaaja taysin eri mielta. Yrityksen tyontekijat
siis kokevat toidensa olevan jossain maarin stressaavaa, mutta etatyolla ei nayta olevan lisaa-

vaa roolia tyostressissa.

Etatyon herattamat tunteet suhteessa etatyon maaraan

4.9. Olen motivoitunut tydskennellessani etina

4.10. Koen yksindisyytta tydskennellessini etina —

4.11. Koen eristdytyneisyyttd tydskennellessini JE—
etiand

4,12, Koen epdvarmuutta tydskennellesséni etini -7

4.13. Koen stressia tyoskennellessdni etina

[
~
w
IS

5

Taysinsamaa Samaa mielta Neutraal Eri mielta Taysin eri
mielta mielta

¥ Muutaman kerran kuukaudessa m Viikoittain B Kokoaikaisesti

Kuvio 10: Etatyon herattamat tunteet suhteessa etatyon maaraan

5.4 Sosiaalinen hyvinvointi

Neljannen osion kysymykset koskivat sosiaalista hyvinvointia. Kaikki tyontekijat tunsivat joh-
tajan ja henkilostojohtajan olevan kiinnostuneita heidan tyohyvinvoinnistaan: viisi vastaajaa
oli vaitteen kanssa taysin samaa mielta ja yksi samaa mielta. Tyontekijat kokivat myos tule-
vansa arvostetuksi yrityksessa, silla nelja vastaajaa olivat vaitteen kanssa taysin samaa mielta

ja kaksi samaa mielta.

Avoimen ja luottamuksellisen suhteen merkityksellisyytta korostettiin avoimissa vastauksissa.
Luottamusta koskevissa kysymyksissa huomattiin, etta luottamus oli kaikille vastaajille tarke-
aa, silla viisi vastaajaa oli vaitteen kanssa taysin samaa mielta ja yksi samaa mielta. Enem-
man hajontaa esiintyi vaitteessa koskien luottamusta kollegoihin. Nelja vastaajaa oli vaitteen
kanssa samaa mielta, yksi taysin samaa mielta ja yksi oli neutraali. Huomioitavaa on, etta

alhaisimman vastauksen antanut tyoskenteli vastaajista eniten etana. Valimatka vaikuttaa siis
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siihen, ettei esimerkiksi tyon edistymista pysty seuraamaan tai asioista kyselemaan samalla
tavalla. Avoimissa vastauksissa nostettiinkin esille passiiviset kollegat, jotka eivat pida muita

tyontekijoita ajan tasalla tyon etenemisesta ja joiden peraan saattaa joutua kyselemaan.

Avoimissa kysymyksissa mainittiin, etta tyotovereiden tunteminen helpottaa etatyoskentelya.
Viisi vastaajaa antoi neutraalin arvion sille, tietavatko he, mita tyotovereille kuuluu. Vain yksi
vastaaja oli vaitteen kanssa taysin samaa mielta. Kun moni tyoskentelee etana, se siis vaikut-
taa yhteisollisyyteen ja sen mukana tulevaan tyon ulkopuoliseen keskusteluun, joka yleensa

joutuu vaistymaan tyoasioiden hoitamisen tielta.

Suurin osa vastaajista sai sosiaalista tukea, kuten neuvoja ja kuuntelua, kollegoiltaan neljan
ollessa vaitteen kanssa taysin samaa mielta, yhden samaa mielta ja yhden ollessa neutraali.
Huomioitavaa oli, etta matalimman vastauksen antanut tyoskenteli eniten etana vastaajista,
eli etaisyydella nayttaa olevan vaikutusta sosiaalisen tuen saamiseen. Vaite suhteessa etatyon

maaraan on havainnollistettu alla kuviossa 11.

5.1. Saan tarpeeksi sosiaalista tukea kollegoiltani

Kuukausittain tydskente levat

Viikoittain tydskente levat

Kokoaikaisesti tydskentelevat

1 2 3 4 5
Taysinsamaa Samaa mielta Neutraali Eri mielta Taysineri
mielta mielta

Kuvio 11: 5.1. Saan tarpeeksi sosiaalista tukea kollegoiltani

Vastaukset vaitteeseen palautteen saamisesta jakautuivat hieman tasaisemmin viiden vastaa-
jan ollessa vaitteen kanssa taysin samaa tai samaa mielta, seka yhden vastaajan ollessa vait-
teen kanssa taysin eri mielta. Etatyon maaralla ei ollut vaikutusta palautteen saamiseen,
joten kyse on yksittaisesta tilanteesta. Avoimissa vastauksissa esitettiin toiveita palautteen

saamisesta ja odotusten paremmasta ymmartamisesta.

5.5 Ajankaytto

Kyselyn kuudennessa osiossa kysyttiin etatyon ajankaytosta ja ajan jarjestamisesta. Kaikki

vastaajat olivat sita mielta, etta etatyo helpottaa heidan arkeaan. Avoimissa vastauksissa
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etatyon kuvattiin antavan tyopaikalle matkustamiseen kaytetyn ajan tyoskentelyyn. Etatyon
positiivisia puolia kuvattiin myos sen vaikutuksilla arjen joustavuuteen ja tyon ja muun ela-

man yhteensovituksen helpottavana tekijana.

Kaikki tyontekijat olivat taysin samaa tai samaa mielta vaitteen kanssa siita, etta he tyosken-
televat kotona pidempaan, kuin toimistolla. Tama kay yhteen aiemmissa tutkimuksissa loyde-
tyn tiedon kanssa siita, etta etana usein tyoskennellaan pidempaan, eika kuormitusta valtta-
matta huomata samalla tavalla. Syy pidempaan tyoskentelylle saattaa olla esimerkiksi keskit-
tymista vaativissa tyotehtavissa tai malttamattomuudessa lopettaa tyoskentely, tai toisaalta

myos keskittymisen vaikeudessa, jolloin tyotehtaviin joudutaan kayttamaan enemman aikaa.

Puolet vastaajista sanoivat olevansa tehokkaampia tyoskennellessaan etana, loppujen ollessa
vaitteen suhteen neutraaleja. Kysymyksen tulkintaan vaikuttaa tyontekijoiden kokemus siita,
miten tehokkaita he ovat toimistolla ja huomaavatko he ylipaataan mitaan eroa tyoskentely-
paikkojen valilla. Neutraali vastaus saattaa merkita myos sita, etta tyontekija tyoskentelee

hieman tehottomammin kotona. Kysymyksen vastaukset havainnollistettuna alla kuviossa 12.

6.1. Olen tehokkaampi tydskennellessani etdana

Taysin samaa Samaa mielta Neutraali Eri mielta Taysin eri mieltd
mielta

Kuvio 12: 6.1. Olen tehokkaampi tyoskennellessani etana

Kyselyssa kysyttiin myos tyon hallittavuudesta tyoaikojen ja tyotehtavien jarjestelyn kautta.
Kaikki tyontekijat olivat taysin samaa mielta vaitteen kanssa siita, etta pystyvat paattamaan,
miten he jarjestelevat tyotehtavansa. Viisi vastaajaa taas olivat taysin samaa mielta siita,

etta pystyvat paattamaan omat tyoskentelyaikansa, yhden ollessa vaitteen suhteen neutraali.
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5.6 Kommunikointi

Kaikkien vastaajien mielesta heidan kaytossaan olevat virtuaaliset kommunikointivalineet
ovat toimivia apuvalineita. Neljan vastaajan mielesta valineet olivat helppokayttoisia, kahden
ollessa vaitteen suhteen neutraaleja. Vastauksiin saattaa vaikuttaa esimerkiksi se, miten
usein tyontekijoiden taytyy kayttaa naita valineita ja miten usein niiden kanssa on ollut hairi-

oita. Etatyon maaralla ei kuitenkaan ollut havaittavissa yhteytta vastauksiin.

Tyontekijat olivat erittain jakautuneita sen suhteen, miten sujuvaa tiedonkulku yrityksessa
on, kuten alla olevassa kuviossa 13 voidaan nahda. Kolme vastaajaa oli vaitteen kanssa taysin
samaa tai samaa mielta, yksi neutraali ja kaksi eri mielta tai taysin eri mielta. Etatyon maa-
ralla ei ollut vaikutusta vastauksiin, mutta jakaantuneisuuteen voi vaikuttaa esimerkiksi tyo-

tehtavien laatu ja se, miten paljon vastaaja tarvitsee tietoja muilta tyontekijoilta.

Suurin osa vastaajista kuitenkin tiesi, mita heilta odotetaan. Vain yksi tyontekija oli vaitteen
kanssa eri mielta. Avoimissa vastauksissa nostettiin kuitenkin esille puutteita tietamyksessa

vastuista, paatoksen tekemisesta, kenen tyotehtavia mitkakin ovat ja mita keneltakin odote-
taan. Epaonnistunut kommunikaatio aiheuttaa paljon kysymyksia ja epavarmuuksia yritykses-

sa. Tiedonkulkuun ja odotuksiin liittyvat kysymykset on havainnollistettu alla kuviossa 13.

Tiedonkulku

| ‘

| .

7.1. Tiedonkulku on sujuvaa 7.2. Tieddn, mitd minulta odotetaan

M Tdysin samaa mieltd M Samaa mieltd Neutraali Eri mieltd M Taysin eri mielta

Kuvio 13: Tiedonkulku

Puolien vastaajista mielesta etatyota tekevat tyontekijat on helppo saada kiinni tyopaivan
aikana. Yksi suhtautui vaitteeseen neutraalisti ja kaksi vastajaa olivat vaitteen kanssa eri
mielta. Avoimissa vastauksissa toivottiin, etta etatyota tekevat tyontekijat vastaisivat puhe-

limeen tai sahkoposteihin ja olisivat helposti tavoitettavissa.
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Kyselyn toteuttamisen aikana yritys oli paattanyt kokeilla tyoskentelymallia, jossa jokaisen
tyontekijan on oltava paikalla toimistolla aina maanantaisin ja tiistaisin, kauempana asuvien
joka toinen viikko naina paivina. Talla kokeilulla pyritaan kommunikoinnin ja yhteisollisyyden
parantamiseen. Avoimissa vastauksissa pidettiinkin tarkeana sita, etta tyontekijat pitavat

naista ja muista sovituista tapaamisista kiinni ja etta tapaamisia sovitaan saannollisesti.

Kyselyssa esitettiin vaitteita tapaamisesta kasvotusten, seka tapaamisesta virtuaalisesti. Nelja
vastaajaa piti kasvotusten tapaamista erittain tarkeana tai tarkeana, yksi oli vaitteen suhteen
neutraali ja yksi oli eri mielta. Selkeammin oli kuitenkin havaittavissa mielipiteet siita, ettei
virtuaalisen kommunikoinnin koeta olevan yhta toimivaa, kuin kasvotusten tapahtuva. Kaksi
vastaajaa olivat vaitteen kanssa taysin eri tai eri mielta, kolme vastaajaa olivat vaitteen suh-
teen neutraali ja yksi oli samaa mielta. Etatyon maaralla ei ollut vaikutusta kummankaan
kysymyksen vastauksiin. Tallaista tulosta voitiinkin odottaa teorian perusteella, silla aiem-
pienkin tutkimusten mukaan esimerkiksi videon valityksella hoidettu kommunikointi ei voi
vastata taysin kasvotusten tapahtuvan kommunikoinnin laatua. Vaitteiden vastauksia on ha-

vainnollistettu alla kuviossa 14.

Kasvotusten tapaaminen ja virtuaalinen
kommunikointi

1
0 . .

5.8. Kasvotusten tapaaminen kollegojen kanssa  5.9. Virtuaalinen kommunikointi on yhta
on tarkeda toimivaa, kuin kasvotusten tapahtuva

m Taysin samaa mieltd ™ Samaa mielta Neutraali Erimielta  ®Tdysin eri mieltd

Kuvio 14: Kasvotusten tapaaminen ja virtuaalinen kommunikointi

6  Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyossa toteutettavan tutkimuksen avulla saatiin hyvin tietoa yrityksen tyohyvinvoin-
nista talla hetkella. Tuloksista pystyttiin nostamaan esille tekijoita, jotka tukevat tyohyvin-
vointia ja taas vastaavasti heikentavat sita. Tietoa saatiin seka yrityksen yleisesta tyohyvin-

voinnista, etta erityisesti etatyontekijoiden tyohyvinvoinnista.
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Tyotyytyvaisyydelle annettiin valttavia, tyydyttavia ja hyvia arvosanoja, ja niiden keskiarvoksi
muodostui 7,83. Tyontekijat pitivat mahdollisuudesta tehda etatyota ja sen koettiin vain hel-
pottavan arkea. Kyselyn tulokset nayttivat, etta tyontekijat ovat motivoituneita ja tyo koe-
taan kiinnostavana. Yrityksen tarjoamat laitteet ja ohjelmistot olivat toimivia ja tukivat hy-

vinvointia.

Joissain tekijoissa oli kuitenkin parantamisen varaa ja ne vaikuttavat tyohyvinvointiin heiken-
tavasti. Tyosta irtautuminen koettiin vaikeaksi ja etatyopaivat venyvat pitkiksi. Tyontekijoi-
den toivottiin olevan paremmin tavoitettavissa etapaivina ja virtuaalisen kommunikoinnin
laatu ei ollut yhta hyvaa, kuin kasvotusten tapahtuvan. Tyoilmapiiri ei ollut kovin positiivinen,
eika tasapuolinen kohtelu toteudu yrityksessa. Tyotehtavat eivat myoskaan jakautuneet tasai-
sesti tyontekijoiden valilla. Tavoiksi, joilla tyohyvinvointia voitaisiin kohentaa, mainittiin
esimerkiksi muutokset kommunikaation tapoihin, tavoitettavuuteen, yhteisollisyyteen ja pa-

lautteen saamiseen.

Yrityksen pienen koon vuoksi kyselyyn vastanneiden joukko oli pieni. Aineisto on sen vuoksi
melko suppea ja siita saattaa olla vaikea vetaa johtopaatoksia, jotka suoraviivaisesti tukisivat
teoriaa tai josta voitaisiin luoda uutta tietoa koskien etatyontekijan hyvinvointia. Vastausten
analysoinnilla pyrittiin tayttamaan opinnaytetyon tavoite, eli kuvaamaan Aquapura Systems
GmbH:n tyontekijoiden tyohyvinvointia, seka sita, miten etatyo vaikuttaa siihen. Tuloksista
loydettiin kuitenkin myos uutta tietoa, esimerkiksi paljon etatyota tekevien tyoyhteisoon
kuulumisen tunteesta. Tassa yrityksessa etatyota tehtiin paljon ja vahan etatyota tekevat

eivat tunteneetkaan kuuluvansa tyoyhteisoon yhta paljon, kuin paljon etatyota tekevat.

Vastauksista loydettiin myos monia teoriaa tukevia seikkoja. Etatyohon kuuluvaa virtuaalista
kommunikointia ei pideta kasvotusten tapahtuvaa vuorovaikutusta parempana ja se keskittyy
enemman vain tyoasioihin. Etana tyontekijat tyoskentelevat pidempaan. Luottamuksen merki-
tysta etatyossa on korostettu useissa tutkimuksissa, niin myos tassa. Lisaksi yksinaisyyden ja

eristyneisyyden kokemukset olivat teorian mukaiset.

Yrityksen pieni koko rajoitti myos tutkimusmenetelmia ja tutkimuksen tekoa. Kokonaisotan-
nasta huolimatta perusryhma oli pieni, eika yksityisyyden suojelun vuoksi voitu kysya esimer-
kiksi kaikkia taustatietokysymyksia, joita olisi haluttu tutkia, kuten sukupuolta tai ikaa. Nain

ei voitu tutkia esimerkiksi ian vaikutusta etatyohon liittyviin asenteisiin ja kokemuksiin.

Pienen vastaajajoukon vuoksi ei myoskaan voitu tehda vertailua yrityksen sisalla niiden valil-
3, jotka tekevat etatyota ja niiden, jotka eivat tee, silla kaikki vastaajat tekivat etatyota.
Nain vertailu tulosten valilla rajoittui vain etatyon maaraan. Ensimmaiseksi tyohyvinvointiky-
selyksi opinnaytetyon kysely oli hyva, mutta jos olisi tiedetty, etta kaikki vastaajat tekevat
etatyota, olisi kysymyksia voitu kohdistaa enemman pelkastaan etatyontekijoille ja esittaa

vaitteita etatyon nakokulmasta.



46

Tutkimus tehtiin kyselyna, silla esimerkiksi haastattelu olisi ollut vaikea toteuttaa, vaikka
perusjoukko olikin pieni. Talloin vastaajien eri aidinkielet olisivat nousseet liian merkittavaan
asemaan, eika vastauksien tulkinnasta ja merkityksista olisi voitu olla varmoja ja tama olisi
vaikuttanut tutkimuksen kokonaisluotettavuuteen. Eri kielilla tehtaviin kyselyihin ja etenkin
kysymysten kaantamiseen liittyy tassa opinnaytetyossa riskeja ja oli hyva ottaa kaannoksiin
avuksi kielten natiiveja puhujia, joita hyodynnettiin myos avoimissa kysymyksissa. Naiden

kaantamiseen ja tulkintaan pyydettiin myos apua saksan natiiveilta puhujilta.

Tutkimuksen validius oli hyvalla tasolla, silla kyselylla saatiin mitattua sita, mita haluttiinkin.
Systemaattiset virheet pyrittiin pitamaan minimissa ja vastauksia kasiteltiin huolellisesti,
mutta ei voida olla sataprosenttisen varmoja siita, ovatko vastaajat tehneet satunnaisvirheita

vastauksia merkitessaan tai onko tuloksia analysoidessa ja merkatessa kaynyt virheita.

Koska tutkimus suoritettiin kirjallisena kyselyna, tulisi siita saada samat vastaukset tutkijasta
huolimatta, eli tutkimus on luotettava. Tutkija ei tavannut vastaajia missaan vaiheessa, eli
talla ei ole kyselyyn vaikutusta. Luottamusta saattaa heikentaa jo mainitut kielitekijat, joista
ehka saksaa aidinkielenaan puhuva tekisi erilaisia tulkintoja, kuin suomalainen. Kulttuurin
tulkinnalla ja tyohyvinvoinnin merkityksella kulttuurissa on myos vaikutusta: joka suomalaisel-

le saattaa vaikuttaa huonolta tyohyvinvoinnilta, saattaa saksalaiselle olla taysin normaalia.

Vaikka tutkimuksen tulokset kertovat toimeksiantavan yrityksen tilasta, voidaan kyselya ja
sen antamaa tietoa hyodyntaa esimerkiksi pienissa yrityksissa, joissa tehdaan paljon etatyota.
Huomioitavaa on esimerkiksi se, miten etatyon maaran lisaantyminen vaikuttaa lisaavasti
myo0s negatiivisten tunteiden kokemiseen, seka se, miten palautteen saamisen tarve kasvaa

etana tyoskennellessa.

Yrityksessa saatua tietoa voidaan hyodyntaa monen asian kannalta. Kyselyn avulla on saatu
tietoa asioista, joihin tyontekijat kaipaavat parannusta. Naihin asioihin paneutuminen, stra-
tegian muodostaminen, tyontekijoiden mielipiteiden kysely ja uusien toimintamallien kokeilu
auttavat yritysta parantamaan tyohyvinvointia. Tarkeita parannusta kaipaavia asioita olivat
etenkin kommunikaation parantaminen, tyoyhteison ja me-hengen luominen, seka tyonteki-
joiden vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen. Jo aloitettu kokeilu pakollisista toimistopaivista

saattaa avustaa naiden tekijoiden kohentamisessa.

Jatkotutkimushaasteita yritykselle voisi olla selvitys siita, miksi tyontekijat kokevat, ettei
tasapuolinen kohtelu toteudu ja mitka tekijat vaikuttavat tahan kokemukseen. Yrityksessa
voidaan pohtia myos sita, miten tyoilmapiirista voitaisiin saada motivoivampi ja positiivisem-
pi. Tahan saattaa olla apuna jonkinlainen tyohyvinvointipaiva, seka pitkajanteinen tyo arjes-

sa.
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Olisi myos mielenkiintoista tutkia yleisella tasolla sita, miten useat kulttuurit ja kielet vaikut-
tavat tyohyvinvointiin, tyoyhteisoon ja kommunikointiin eri kokoisissa yrityksissa, seka eta-
tyossa. Myos etatyontekijoiden sitoutuneisuus firmaan yleensa askarruttaa tyontekijoita ja

sen tutkimisella voitaisiin saada keinoja siihen vaikuttamiseen.
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Liite 1: Vastaajien informointi
Heil

Liitteena tassa sahkopostissa on linkki Aquapura Systemsin tyohyvinvointikyselyyn. Tyohyvin-
vointi on tarkea aihe ja kyselyn tarkoituksena on saada nakemys siita, millaista tyohyvinvointi
Aquapuralla on. Kyselyyn osanottaminen on tarkea tapa antaa tietoa tyohyvinvoinnista ja
parantaa sita omalla kohdallasi!

Osallistuminen tutkimukseen on vapaaehtoista, mutta tutkimuksen luotettavuuden kannalta
on tarkeaa, etta mahdollisimman moni vastaisi siihen. Kysymykset koskevat tyoilmapiiria;
fyysista, psyykkista ja sosiaalista hyvinvointia; ajankayttoa ja kommunikaatiota. Vastaaminen
vie aikaa vain 5-10 minuuttia. Henkilokohtaisia tietoja ei kyselyssa kysyta, eika vastaajia ole
mahdollista paatella vastausten perusteella. Kootut vastaukset analysoidaan tilastollisin me-
netelmin. Vastauksiasi kasitellaan luottamuksellisesti. Kootut tulokset julkaistaan Laurea
ammattikorkeakoulun opinnaytetyossa, joka julkaistaan Suomessa.

Kiitos, etta otat aikaa kyselyyn vastaamiseen!
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Liite 2: Tyohyvinvointikyselyn kysymykset

1. Tausta/yleiset kysymykset

1.1. Kuuluuko etatyo nykyiseen tyotehtavaasi?
a. Kylla b. Ei

1.2. Kuinka usein tyoskentelet etana?
a. Kokoaikaisesti b. Viikoittain c. Muutaman kerran kuukaudessa d. En lainkaan

1.3. Miksi tyoskentelet etana?
a. Pitka tyomatka b. Tyotehtavat eivat vaadi toimistolla oloa c. En tyoskentele

etana d. Muu syy
1.4. Asumismuoto?

a. Asun yksin b. Asun lasten kanssa c. Asun ilman lapsia d. Muu

1.5. Kuinka onnellinen olet tyossasi asteikolla 1-10?

1.6. Miten Aquapura kiinnittaa mielestasi huomiota tyohyvinvointiin?
a. Tyohyvinvointiin ei kiinniteta huomiota
b. Siihen kiinnitetaan huomiota, mutta tyontekijat eivat voi vaikuttaa
c. Siihen kiinnitetaan huomiota ja tyontekijat voivat vaikuttaa

Seuraavat kysymyssarjat ovat monivalintakysymyksia. Vastausvaihtoehtona jokaisessa viisipor-

tainen Likertin asteikko: Taysin samaa mielta - - - Taysin eri mielta

2. Tyoilmapiiri
2.1. Tyoilmapiiri on kannustava
2.2. Tyoilmapiiri on positiivinen
2.3. Tyoilmapiiri on motivoiva
2.4. Kohtelu yrityksessa on tasapuolista
2.5. Tunnen kuuluvani tyoyhteisoon
2.6. Voin vaikuttaa hyvinvointiini

sinen hyvinvointi

. Tyoskentely toimistolla on ergonomista

. Tyoskentely kotona on ergonomista

. Tyotilani kotona on rauhallinen

. Kannettavilla laitteilla on miellyttava tyoskennella

. Etana tyoskennellessa tarvittava materiaali on saatavilla

y
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4. Psyykkinen hyvinvointi
4.1. Tyoni on kiinnostavaa
4.2. Tyoni on stressaavaa
4.3. Tyotehtavieni maara on sopiva
4.4. Tyotehtavia on liikaa
4.5. Hallitsen tyoni
4.6. Olen motivoitunut
4.7. Pystyn irtautumaan tyostani
4.8. Tyosta irtautuminen on vaikeaa
Seuraaviin kysymyksiin vastataan vain, jos tyoskennellaan etana:
4.9. Olen motivoitunut tyoskennellessani etana

4.10. Koen yksinaisyytta tyoskennellessani etana
4.11. Koen eristaytyneisyytta tyoskennellessani etana
4.12. Koen epavarmuutta tyoskennellessani etana
4.13. Koen stressia tyoskennellessani etana

5. Sosiaalinen hyvinvointi
5.1. Saan tarpeeksi sosiaalista tukea (esim. neuvoja ja tukea) kollegoiltani
5.2. Saan palautetta tyostani
5.3. Esimies/HR ovat kiinnostuneita hyvinvoinnistani
5.4. Minua arvostetaan organisaatiossa
5.5. Luottamus on minulle tarkeaa
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5.6.
5.7.
5.8.
5.9.
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Pystyn luottamaan kollegoihini

Tiedan, mita kollegoilleni kuuluu

Kasvotusten tapaaminen kollegojen kanssa on tarkeaa

Virtuaalinen kommunikointi on yhta toimivaa, kuin kasvotusten tapahtuva

Ajankaytto: Naihin kysymyksiin vastataan vain, jos tyoskentelee etana

6.1.

coooooooocoocovOd
NV O0ONONUT AN WN

Olen tehokkaampi tyoskennellessani etana

. Etana tyoskentelen pidempaan kuin toimistossa
. Etana tyoskentelen lyhemmin kuin toimistossa
. Pidan taukoja tyoskennellessani etana

. Voin paattaa omat tyoskentelyaikani

. Voin paattaa, miten jarjestan tehtavani

. Voin vaikuttaa etatyopaivien maaraan

. Etatyo helpottaa arkeani

. Etatyo vaikeuttaa arkeani

Kommunikointi

7.1,
7.2.
7.3.
7.4.
7.5.

Tiedonkulku on sujuvaa

Tiedan, mita minulta odotetaan

Etatyota tekevat henkilot on helppo saada kiinni
Virtuaaliset kommunikointivalineet ovat helppokayttoisia
Virtuaaliset kommunikointivalineet ovat toimivia

Avoimet kysymykset

8.1.
8.2.
8.3.
8.4.

8.5.

Miten tyohyvinvointiasi voitaisiin parantaa?

Millainen vaikutus etatyon tekemisella on omaan tyohyvinvointiisi?

Miten etatyon tekeminen vaikuttaa ryhman sisaiseen toimintaan?

Millaisia pelisaantoja etatyohon pitaisi mielestasi asettaa? (Esim. tavoitettavuus,
kommunikaatio, dokumentointi)

Lisahuomioita?



