" Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Tyohyvinvointi etatyossa Haaga-Heliassa

Olivia Karelius

Opinnaytety6

Matkailun liikkeenjohdon koulu-
tusohjelma

2020



Tiivistelma

L]
|
- Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Tekija
Olivia Karelius

Koulutusohjelma
Matkailun liikkkeenjohdon koulutusohjelma

Raportin/Opinnaytetyon nimi Sivu- ja liitesi-
vumaara
Tyohyvinvointi etatydssa Haaga-Heliassa 53+7

Kun maailmanlaajuinen koronaviruspandemia alkoi levitd Suomessa, monet organisaatiot
siirtyivat 1ahes taysin etatyoskentelyyn. Nain teki myos Haaga-Helia ammattikorkeakoulu,
jonka henkilostopalveluille tama opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona. Tyon tarkoituk-
sena oli selvittda, miten koronaviruspandemiasta ja poikkeusoloista johtuva etaty6 vaikutti
Haaga-Helian hallinto- ja tukipalveluhenkiloston tyohyvinvointiin. Tyon tietoperusta koostet-
tiin tydhyvinvoinnin, etatyon ja poikkeusolojen etatyon teoriasta.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivista eli maarallistd menetelmaa kayttaen. Li-
saksi tutkimuksessa sivuttiin myos kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa avoin-
ten kysymysten muodossa. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena selainpohjaista
Webropol-tydkalua kayttden. Kyselylomake muodostettiin tyon tietoperustan pohjalta.

Tutkimuksen kohdejoukko koostui 268:sta Haaga-Helian hallinto- ja tukipalveluhenkiloston
jasenesta. Kyselyyn vastasi viiden arkipaivan aikana 57 % kohdejoukosta. Saatuja vas-
tauksia tarkasteltiin maariteltyjen tutkimuskysymysten seka tyon teoriaosion nakokulmasta.

Toteutetun tutkimuksen tuloksista selvisi, ettd poikkeusoloista johtuvalla kevaan etatydjak-
solla tydhyvinvointi oli hyvalla tasolla. Vastaajat kokivat saaneensa riittavasti tukea eta-
tydssa suoriutumiseen niin kollegoilta kuin esimiehiltdkin. Tata edesauttoi vastauksista ilmi
kaynyt sdannollinen yhteydenpito seka laajennettu liukuva tyéaikamalli. Lisaksi keskittymi-
sen koettiin parantuneen ja hairiotekijoiden vahentyneen etatyohon siirtymisen myota.
Tyonantajana Haaga-Helian nahtiin onnistuneen poikkeusolojen aikaisen etatyon ja tyohy-
vinvoinnin edistamisessa hyvin, ja sen tarjoamiin tukimuotoihin oltiin laajalti tyytyvaisia.

Tutkimustulosten pohjalta saatiin aikaan analyysi ja kehitysehdotuksia etatyon tyohyvin-
voinnin edistdmiseksi. Kehitysehdotukset liittyivat etatyon tyévalineiden ja etuuksien tar-
joamiseen, etajohtamisen kehittdmiseen seka etatyon mahdollistamiseen myos tulevaisuu-
dessa korona-ajan jalkeen. Etatyosuosituksen jatkuessa tyohyvinvointia olisi syyta tutkia
my0s jatkossa, jolloin kohdejoukoksi voisi ottaa samanaikaisesti koko organisaation henki-
|Oston.
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1 Johdanto

Koska tyohyvinvointi vaikuttaa oleellisesti hyvan tyontekijakokemuksen syntymiseen, se
on myos tydssa jaksamisen ja suoriutumisen edellytys. Hyvinvoiva henkildsto on tutkimus-
tulosten mukaan organisaation tehokkaan ja tuloksellisen toiminnan perusta, mika tekee

henkildstosta myds yhden tarkeimmista voimavaroista. (Helsila & Salojarvi 2013, 269.)

Tama opinnaytetyd on toteutettu toimeksiantona Haaga-Helia ammattikorkeakoulun hen-
kildstopalveluille. Haaga-Helia tydllistaa noin 650 tydntekijaa, jotka tydnkuvansa puolesta
jakautuvat kahteen henkildstoryhmaan: opetushenkiléstdéon seka hallinto- ja tukipalvelu-
henkildstéon. Haaga-Helia on merkittavassa taitekohdassa uuden, tammikuussa 2021 voi-
maan astuvan, strategian vuoksi, johon myods erinomainen tyontekijakokemus on kirjattu.
(Haaga-Helia 2020.)

Kun kevaalla 2020 maailmanlaajuinen koronaviruspandemia alkoi levitd Suomessa, se
ajoi myos Haaga-Helian tyontekijat etatydhon ja -opetukseen. Taman tyon tarkoituksena
on selvittaa, miten koronaviruspandemiasta ja poikkeusoloista johtuva etatyo vaikutti
Haaga-Helian hallinto- ja tukipalveluhenkiloston tyohyvinvointiin. Kohdejoukoksi rajautui
hallinto- ja tukipalveluhenkiléstd, jota tastad eteenpain kutsutaan myds HTP-henkildstoksi,
sillda Suomen ammattikorkeakoulujen jo aiemmin toteuttama tutkimus kohdistui opetushen-
kildstoon. Toimeksiantaja halusi saada koko henkildstdn nakemyksen poikkeusolojen ai-
kaisesta etatyosta, minka johdosta tutkimus teetettiin sille henkiléstoryhmalle, jota ei ollut
vield kuultu. Lisdksi toimeksiantaja toivoi, ettd osa opetushenkildstdlle suunnatuista kysy-
myksista esitetdan myos HTP-henkilOstolle, jotta eri henkilostoryhmien kokemuksia voi-

daan peilata toisiinsa.

Tutkimus rajattiin ajallisesti koronaviruspandemian ensimmaisen aallon aikaiseen etatyo-
hon, joka nimettiin tassa tydssa kevaan 2020 etatydjaksoksi. Talléin Suomessa vallitsivat
my®os hallituksen ja presidentin julistamat poikkeusolot. Tutkimuksen ajallista rajausta teh-
dessa ei viela tiedetty, etta etatyosuositusta jatkettaisiin niin ikdan syksylla 2020. Tutki-
mustulosten pohjalta esitetaan kehittamisehdotuksia etatyon tyohyvinvoinnin edista-
miseksi seka parhaan etatyomallin luomiseksi, joita toimeksiantaja voi halutessaan hyo-
dyntda myds koronaviruspandemian ja etatydsuositusten jalkeen. Lisaksi tuloksia peila-
taan toimeksiantajan pyynnosta Suomen ammattikorkeakoulujen opetushenkiléstokyselyn

tuloksiin niiden kysymysten osalta, joita myds hallinto- ja tukipalveluhenkildstolle esitettiin.



Opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet ovat tydhyvinvointi, etatyd ja poikkeusolot. Tydhy-
vinvointi tarkoittaa mielekasta, turvallista ja terveytta edistavaa ty6ta sille sopivassa ympa-
ristdssa ja yhteis6ssa. Se on yksildllisesti koettua, ja se kattaa ihmisen kokonaisvaltaisen
eli fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin. (Virolainen 2012, 11.) Tyén
vaikutus ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin on merkittava, silla tyd on parhaimmil-
laan yksi tarkeimmista ihmisen voimavarojen ja persoonallisuuden muovaaijista (Helsila &
Salojarvi 2013, 269.)

Etatyd on tydntekoa muualla kuin normaalilla tydnteon paikalla. Se on useimmiten ennak-
koon sovittua, vapaaehtoisuuteen perustuvaa ja kestoltaan hyvin vaihtelevaa. Sen keskei-
simpana ajatuksena on lahes aina tydn joustavoittaminen. (Rauramo 2017.) Poikkeus-
oloilla puolestaan tarkoitetaan valmiuslain (29.12.2011/552) 1 luvun 3 § viidennen mo-
mentin mukaisesti erityisen vakavaa ja laajalle levinnytta tartuntatautia, jonka vuoksi myos
Suomessa siirryttiin poikkeusoloihin. Poikkeusolojen aikainen etaty6 eroaa paljon aiemmin
totutusta etatyosta, silla tarpeettomien kontaktien valttaminen seka kokoontumis- ja mat-
kustusrajoitukset rajoittivat myos etatyolle tyypillista joustavuutta ja vapaaehtoisuuteen pe-

rustuvuutta (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 13.)

Opinnaytetyon teoriaosuus on jaettu kahteen lukuun. Ensimmainen luku kasittelee tyohy-
vinvointia, edistdmistoimia sekd merkittavimpia osa-alueita ja vaikuttajia. Toinen teorialuku
kasittelee etatydta, sen hyotyja ja uhkia, etdjohtamista seka etatyéta koronaviruspande-
mian aikaisissa poikkeusoloissa. Lahteina on kaytetty sekd suomalaista ettd ulkomaa-
laista kirjallisuutta sekd poikkeusolojen aikaisia etatydsidonnaisia tutkimuksia. Valikoitu
kirjallisuus on vallitsevan koronatilanteen ja etasuositusten vuoksi enimmakseen verkko-
kirjallisuutta. Teoriaosion jalkeen tyossa kasitellaan toteutettua tutkimusta ja sen tuloksia.
Tutkimustulosten pohjalta tehdyt kehitysehdotukset on esitetty pohdintaluvussa niiden jal-

keen.



2 Tyohyvinvointi

Tydhyvinvointi on kokonaisvaltainen kokemus, ja se kattaa ihmisen psyykkisen, fyysisen,
sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin. Osa-alueet vaikuttavat merkittavasti toinen toisiinsa,

edellyttden kaikista osa-alueista tasapuolisesti huolehtimista. (Virolainen 2012, 11-12.)

Tyohyvinvointi koetaan yksildllisesti, ja siina tiivistyy tuottoisa ja turvallinen tyo hyvin joh-
detussa organisaatiossa. Jotta tydhyvinvointi voidaan saavuttaa, tyon tulee tukea tekijan
terveytta seka olla palkitsevaa ja mielekasta. Tyohyvinvointi syntyy organisaation johdon,
esimiesten, henkildstohallinnon seka tyontekijoiden tiiviilla yhteistyolla, oleellisina tukijoi-

naan myos tydsuojelutoimikunta seka tyéterveyshuolto. (Tydterveyslaitos 2020a.)

Ahonen ja Otala (2005, 27) puolestaan kayttavat tydhyvinvoinnin maaritelmina ihmisten
aitoja kuvauksia tyohyvinvoinnille. Tyohyvinvointi on niiden perusteella tunnetta siita, etta
tyé on merkityksellista ja tydn pariin on aamuisin mielekasta palata. Se on ihmisten jaksa-
mista hyvassa ja viihtyisassa tydssa, jossa jokainen pyrkii saavuttamaan asetetut tavoit-
teet ja tekemaan parhaansa. (Ahonen & Otala 2005, 27.) Tahan perustuen, Mannermaa
(2018, 271) tiivistaa tyéhyvinvoinnin olevan sujuvaa tyota terveellisessa tydyhteiséssa, jo-

hon oleellisimpina vaikuttavat hyva johtaminen, olosuhteet, tyokyky, osaaminen ja tuki.

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa on kuitenkin tarkeda muistaa, ettd myos tydn ulkopuolisilla
tekijoilla on merkittéava vaikutus sen rakentumiseen. Kauhasen (2016, 26) esittdma Helsin-
gin kauppakorkeakoulun ja Tyo6terveyslaitoksen maaritelma kuvaa tydhyvinvoinnin olevan
tilanne, jossa tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltaista hyvaa oloa jokaisella ela-
mansa osa-alueella. Tyohyvinvointi tulisi nahda tyon, vapaa-ajan ja kodin yhdistavana ko-
konaisuutena, silla se muodostuu naiden kaikkien ymparistdjen tekijoista. (Kauhanen
2016, 26-27.)

Virolainen (2012, 12) taydentaa tyohyvinvoinnin rakentuvan yhteisesti organisaatioon, yh-
teiskuntaan seka yksiloon liittyvista tekijoista. Yhteiskunnan luodessa terveytta ja oppi-
mista edistavaa toimintaa, organisaatio on vastuussa lakien noudattamisesta, tyon turvalli-
suudesta seka hyvasta viihtyvyydesta. Yksild puolestaan voi tukea omaa tydhyvinvointi-
aan terveellisilla eldamantavoilla, positiivisella elamanasenteellaan seka organisaation

saantdjen ja ohjeiden noudattamisella. (Virolainen 2012, 12.)

Kuten maaritelmista voidaan todeta, tyohyvinvoinnilla ei sen laaja-alaisuuden vuoksi ole

yhta kaiken kattavaa maaritelmaa. Yhteista maaritelmille on kuitenkin, etta tyohyvinvoinnin



kuvataan muodostuvan ihmisen kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, johon tyon lisaksi vai-
kuttavat oleellisesti myos yksiloon ja yhteiskuntaan sidonnaiset tekijat. Tyohyvinvointi syn-
tyy jokapaivaisessa arjessa, ja se vaatii tydntekijdiden, esimiesten ja ylimman johdon tii-
vista yhteistyota. Lisaksi tyohyvinvoinnin tukena ovat organisaation tyoterveyshuolto ja
tydsuojeluelin. Kokonaisuudessaan tydhyvinvointi on jaksamista ja hyvaa oloa, josta hyo-

tyvat niin yksilo, tyoyhteiso kuin organisaatiokin.

21 Tyokyky

Tyokyky on edellytys tyéhyvinvoinnin saavuttamiselle. Siina on kyse yksilén voimavarojen
seka tyon yhteensovittamisesta. Yksilén voimavaroilla tarkoitetaan ihmisen kokonaisval-
taista terveytta, asenteita, arvoja seka toimintakykya, kun taas tyo kattaa johtamisen, tyon

hallinnan, tydolot seka tydyhteison. (Kauhanen 2016, 23; Kehusmaa 2011, 27.)

Lahtdkohtaisesti tydkykya yllapitaa tyd, jossa peruselementit ovat kunnossa. Oleellista
kuitenkin on, etta myos tyon ulkopuoliset tekijat, kuten perhe, Iahipiiri, yhteiskunnan raken-
teet ja toimintaymparisto vaikuttavat yksilon tyokykyyn. Nain ollen tyokyvyn tukemiseen
vaaditaan voimavarojen ja tyon tekijoihin keskittymisen lisaksi myos yksilon kokonaisela-

mantilanteen huomiointia. (Helsila & Salojarvi 2013, 270.)

limarisen ja Tyoterveyslaitoksen luoman nelikerroksisen tyokykytalon (kuva 1) avulla ha-
vainnollistetaan tekijoita, jotka muodostavat tydkyvyn. Talon kolme alinta kerrosta kuvas-
tavat yksilon voimavaroja. Neljas eli ylin kerros kuvaa tyota, tyoolosuhteita seka tyon joh-
tamista. Kerrokset tukevat toinen toistaan, ja jokaisesta osa-alueesta tasapuolisesti huo-
lehtiminen edistaa tyokyvyn syntymista ja yllapitoa. (Kauhanen 2016, 25; Tyoterveyslaitos
2020b.)



TYOKYKY

Ty0, johtaminen, tydolosuhteet ja

tyOyhteiso
Toimintaymparisto
Perhe
Asenteet, arvot ja motivaatio Lahiyhteisd

Ammatillinen osaaminen

Terveys ja toimintakyky

Kuva 1. Tyokykytalo — tydkyvyn muodostavat tekijat (mukaillen Kauhanen 2016, 24; Tyo6-
terveyslaitos 2020b)

Tyokykytalon alimman kerroksen muodostavat terveys ja toimintakyky. Ne koostuvat yksi-
I6n psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta seka terveydesta. Terveyden-
tilan tai toimintakyvyn muutokset peilautuvat tyokykyyn, mista johtuen alin kerros toimii pe-
rustana koko tydkykytalolle. Talon toinen kerros, ammatillinen osaaminen, kuvastaa yksi-
I6n osaamista ja ammattitaitoa tydssa. Osaamista kehittamalla voidaan vastata jatkuvasti

kehittyvaan tydelamaan ja sen haasteisiin. (Kauhanen 2016, 23; Tyo6terveyslaitos 2020b.)

Talon kolmas kerros sisallyttaa yksilon asenteet, arvot ja motivaation. Lisaksi yksilon voi-
mavarat seka tydn ja muun eldman tasapaino kuuluvat tdhan kerrokseen. Asenteiden vai-
kutus tyOkyvyn syntymiseen on merkittava: tyon ollessa mielekasta, tyokyky vahvistuu.
Jos tyo puolestaan on epamiellyttavaa ja pakollinen osa elamaa, tyokyky oletetusti heikke-
nee. Talon neljas ja ylin kerros koostuu tydsta, johtamisesta, organisaatiosta, olosuhteista
ja tydyhteisdsta. Myds tydn vaatimukset ja organisointi sisaltyvat naihin tekijéihin. Ylin ker-
ros on suuri kokonaisuus, josta vastuu kuuluu enimmakseen esimiehille ja organisaatiolle.
(Kauhanen 2016, 23-24, Tydterveyslaitos 2020b.)

Tybkyvyn muodostumiseen kuuluu oleellisesti myds tydn ulkopuolinen elama, kuten
perhe, ystavat ja erilaiset verkostot. Myds yhteiskunnalla ja toimintaymparistdlla on vaiku-

tuksensa tydkykyyn. Kaikkien talomallissa kuvattujen tekijdiden yhteensovittaminen on



keskeista tyokyvyn muodostumisessa, ja vastuu siitd jakautuu yhteiskunnalle, organisaa-

tiolle, esimiehelle seka yksildlle itselleen. (Kauhanen 2016, 25; Tyoterveyslaitos 2020b.)

Tyokyvylle ja sen johtamiselle keskeista on varhainen tuki, joka tarkoittaa ennaltaehkaise-
vien toimenpiteiden aloittamista tyontekijan tyokyvyn ja hyvinvoinnin parantamiseksi. Var-
haisen tuen malli otetaan kayttoon, kun tyontekijan tyokyvyn aleneminen tai kaytoksen
muuttuminen havaitaan. Tuen tarpeen voi havaita ja nostaa esille niin tydntekija itse, kol-
lega, tyoterveydenhuolto kuin esimieskin. (Mattila & Paakkénen 2015, 12—13.) Tydkyvyn
heikkenemisen ongelmat ja tuen tarve voivat johtua yhta lailla tydpaikan sisaisista kuin ul-
kopuolisistakin tekijoista. Ne nakyvat esimerkiksi poissaolojen lisaantymisena, kaytoksen
muutoksina, tavoitteiden ja tydtehtavien suoritushaasteina sekd uupumisen merkkeina.
(Mannermaa 2018, 277-279.)

Yhteenvetona voisi sanoa, ettd tyokyvyssa on kyse yksildn voimavarojen ja tydn tasapai-
nosta seka yhteensovittamisesta. Tyokykyyn vaikuttavat fyysiset, henkiset seka sosiaali-
set tekijat, ja ne voivat liittya yksiloon, tydyhteisoon ja tydohon. Tyokykytalo kuvastaa katta-
vasti tydkyvyn muodostavia tekijoitd, ja sen kerrokset tukevat toinen toisiaan. Kaikkien
kerroksiin havainnollistettujen osa-alueiden jatkuva ja tasapuolinen kehittdminen vahvis-
taa tyokykya koko elaman ajan. Organisaatio voi tukea tyontekijoiden tydkykya tarjoamalla
varhaista tukea, jolla pyritaan ennaltaehkaisemaan epakohtia jo ennen niiden muodostu-

mista ongelmaksi.

2.2 Hyvinvoiva tyoyhteiso

TyoOyhteison hyvinvointi koostuu sen kaikkien jasenten hyvinvoinnista ja sita tukevista re-
sursseista. Resurssit koostuvat ty6turvallisuustoiminnasta, tydsuhde- ja virkistyseduista,
tyoterveyshuollosta, tyooloista ja valineista seka prosesseista. Lisaksi organisaation johta-
misella ja esimiestyodlla on suorat vaikutukset tyOyhteison hyvinvointiin, motivaatioon ja re-
surssien hyédyntamiseen. (Ahonen & Otala 2005, 32-22.)

Hyvinvoivan tydyhteisén mahdollistavat Kehusmaan (2011, 112—118) maarittelemat nelja
osa-aluetta: mielekas ja sujuva tyd, laadukas johtaminen, tukea antava tydyhteisd seka
hyvat olosuhteet. Perusedellytyksena tyohyvinvoinnin syntymiselle toimii viimeisimpana
lueteltu hyvat olosuhteet, jossa tyo on turvallista, kuormitus on sopivaa, tyovalineet ovat
toimivia ja johtaminen on hyvaa. Hyvinvoiva tyOyhteisd on avoin ja tyoskentelee yhteisten
tavoitteiden eteen. Kaikilla yhteison jasenilla on tasapuoliset mahdollisuudet vaikuttaa yh-
teisiin toimintatapoihin ja omaan tydhdnsa. Lisaksi jokaisen tydpanos nahdaan merkitta-

vana tydopanokset ymmartaen. (Kehusmaa 2011, 112-118.)



Vaikka organisaation johto on padsaantoisesti vastuussa tydhyvinvoinnin edellytysten tar-
joamisesta, on myds jokaisella yksilolla vastuu sen yllapitdmisesta. Asenteillaan, tuellaan
seka osaamisestaan ja hyvinvoinnistaan huolehtimalla yksilot voivat vaikuttaa omaan ja
sita kautta myos yhteison tyohyvinvoinnin syntymiseen. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa to-
teutuvat jokaisen eldaman osa-alueen yhteensovittaminen ja tasa-arvo esimerkiksi moni-
kulttuurisuuden, eri-ikaisyyden ja sukupuolijakauman osalta. (Suonsivu 2011, 58-60.)
TyOyhteison hyvinvointi heijastuu myonteisesti myos henkiloston vaihtuvuus- ja sairas-
poissaololukujen laskuna seka ennenaikaisten elakoitymisten vahenemisena. Talloin vai-

kutukset ovat myds organisaatiolle taloudellisia. (Kauhanen 2016, 63.)

Tyoyhteisdn hyvinvoinnin edistdmiseksi monet organisaatiot ovat alkaneet kannustaa ak-
tiivisuuteen ja terveellisiin elamantapoihin. Yleisimpina keinoina kaytetaan erilaisten lii-
kunta- ja harrastusmuotojen seka hyvinvointipalveluiden tarjoamista tai taloudellista tuke-
mista. Tukimuodot vaihtelevat laajalti organisaatioiden valilla, mutta yhteisesti niiden
kayttd perustuu pitkalti tydntekijan omaan aktiivisuuteen. (Virolainen 2012, 166-167.) Li-
saksi osaamisen kehittamiseen tarjotut mahdollisuudet lisdavat seka yksildiden ja yhtei-
son tyohyvinvoinnin kokemista ettd organisaation kilpailukyvykkyytta. Tallaisina osaami-
sen kehittdmisen keinoina voivat toimia esimerkiksi laajennetut tyotehtavat, tyokierrot,
osaamisen jakaminen, monipuoliset koulutukset sekd mentorointi. (Ty6turvallisuuskeskus
2010, 31.)

Hyvinvoivassa tyOyhteisossa yhdistyvat turvalliset ja toimivat olosuhteet, tuki, hyva johta-
minen seka tasapuoliset mahdollisuudet kehittaa ja toteuttaa itsed. Myonteiset vaikutukset
nahdaan yksimielisesti motivaation, tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen lisaantymisena,
mika peilautuu myds organisaation taloudelliseen tulokseen. Kun yhteisd voi hyvin, jokai-
nen yksild hoitaa oman tydnsa mahdollisimman hyvin. Organisaatio voi tarjota tydnteki-
jéidensa hyvinvoinnin edistamiseksi erilaisia aktiivisuuteen ja likunnallisuuteen kannusta-
via palveluita ja etuja. Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja organisaation kilpailukyvyn kannalta

on myos oleellista tarjota riittdvat mahdollisuudet osaamisen jatkuvalle kehittamiselle.

2.3 Fyysinen hyvinvointi tyossa

Fyysinen tydhyvinvointi kattaa tyon fyysisen kuormituksen, fyysiset olosuhteet seka tyota
tukevan ergonomian. Tyon fyysisilla olosuhteilla viitataan kaytdssa oleviin tydvalineisiin,
yleiseen siisteyteen, meluhaittoihin ja Iampatiloihin. Fyysinen tyohyvinvointi korostuu eri-

tyisesti fyysisissa tyotehtavissa, mutta myds toimisto- ja istumatydskentelyssa kehon kuor-



mitus voi pitemman paalle olla haitallista. Tydergonomialla tarkoitetaan tydpisteen er-
gonomisia ja terveytta tukevia ratkaisuja, joissa onnistumalla voidaan vahentaa tyon fyy-
sista kuormitusta. Ergonomia on tekniikan mukauttamista ihmisen kayttoon sopivaksi,

mik& mahdollistaa turvallisen, sujuvan ja tehokaan tyéskentelyn. (Virolainen 2012, 17.)

Fyysisesta ja yksipuolisesta rasituksesta johtuva kehon kuormitus on toimistotydlaisille
yleinen vaiva. Huono tydasento, jatkuva istuminen sekd samat toistuvat kasien ja paan
liikkeet rasittavat tuki- ja liikuntaelimist6a aiheuttaen toimistotyolaisille yleisimpiad niska- ja
hartiaseudun vaivoja. Huono tydergonomia voi aiheuttaa ihmiselle pysyvia terveyshaittoja,
jotka puolestaan nakyvat kielteisesti organisaation taloudessa ylimaaraisina sairaus- ja
poissaolokustannuksina. Ergonomiaan panostamalla voidaan saavuttaa valittémasti todet-
tavia vaikutuksia yksittaisen tyontekijan tyohon ja tydtehoon, jotka pidemmalla aikavalilla
heijastuvat myos koko organisaation toiminnan ja taloudellisen tuloksen paranemiseen.
(Tydsuojeluhallinto 2014, 3-6.)

Vaikka ergonomiaan panostettaisiin fyysisella tydpaikalla, etatydssa olosuhteet eivat valt-
tamatta tayta ergonomisia vaatimuksia. Yleisimmin etatyota tehdaan kotoa kasin, jossa
tyopiste-ergonomia ja muut fyysiset olosuhteet voivat olla puutteellisia. Lisaksi perhesyyt,
esimerkiksi muiden perheenjasenten paikallaolo, voivat luoda haasteensa etatyossa hyvin
suoriutumiselle. (Ruohomaki 2020, 22.) Tydntekijalle tulisikin antaa riittavasti tydvalineita
ja istumatyon ergonomiaa koskevaa ohjausta. Liséksi kannustamalla tydntekijoita fyysi-
seen aktiivisuuteen, kuten seisomiseen, taukojumppaan ja erilaisiin venyttelyihin, voidaan
katkaista toimistoty6lle ominainen fyysinen kuormittavuus. Samalla voidaan ehkaista kuor-
mituksesta aiheutuvia vaivoja seka aktivoida aivojen toimintaa tydpaivan aikana. (Tydsuo-
jeluhallinto 2014, 5-6; Virolainen 2012, 17.)

Panostamalla tyontekijoiden fyysiseen hyvinvointiin ja ergonomisiin ratkaisuihin voidaan
ennaltaehkaista istumatydlle tyypillisia fyysisia haittoja. Turvallisen ja fyysista hyvinvointia
tukevan tydympariston tarjoaminen on parhaan ty6tuloksen ja -tehon saavuttamisen edel-
lytys. Etana tyoskenneltdessa fyysinen hyvinvointi voidaan kokea riittdmattémien olosuh-
teiden, kuten melun, hairidtekijoiden ja puutteellisen tydergonomian, vuoksi haasteel-
liseksi. Kannustamalla aktiivisuuteen ja tarjoamalla monipuolisia hyvinvoinnin tukimuotoja

tyénantaja voi edistaa niin fyysisen kuin yleisen hyvinvoinnin toteutumista.



2.4 Psykososiaalinen hyvinvointi tyossa

Psykososiaalisella hyvinvoinnilla viitataan tyon psyykkisiin ja sosiaalisiin tekijoihin, jotka
vaikuttavat tyontekijan hyvinvoinnin muodostumiseen. Ne liittyvat tyohon, sen edellytyk-
siin, suunnitteluun ja yhteis66n. Sen yleisimmat ongelmanaiheuttajat ovat liiallinen ty6-
maara, muutokset seka aikapaineet tydssa. Lisaksi sosiaalisen vuorovaikutuksen puute,
riittmaton yhteison tai esimiehen tuki seka epaselvat tehtavaroolit voivat aiheuttaa hyvin-

voinnille haitallista psykososiaalista kuormitusta. (Mannermaa 2018, 284-285.)

Mattila ja Paakkoénen (2015, 6-7) tadydentavat psykososiaaliseen hyvinvointiin kielteisesti
vaikuttavia tekijoita itsensa johtamisen ja tyon hallinnan ongelmilla, tydn hairiotekijoilla

seka tyon ja vapaa-ajan erottamisen haasteilla. Naita kuormitustekijoita on havaittavissa
kaikilla tydpaikoilla, ja niiden merkit voivat ilmeta esimerkiksi muistiongelmina, kaytoksen

muuttumisena seka tydsta selviytymisen haasteina. (Mattila & Paakkonen 2015, 6-7.)

Psykososiaalisten kuormittajien negatiivisia vaikutuksia voidaan ehkaistad panostamalla
hyvaan esimiestyohon seka tukemalla tyohyvinvointia. Esimiehen rooli psykososiaalisen
hyvinvoinnin edistamisessa ja kuormituksen hallinnassa on merkittava, silla esimies vas-
taa roolinsa mukaisesti kannustuksesta, tyon sujuvuudesta ja toteutumisesta. (Manner-
maa 2018, 290.) Esimiehen ja tydnantajan keinoja edistaa tydhyvinvointia ja hallita kuor-
mitusta ovat esimerkiksi tarvittavien tyovalineiden ja turvallisten tyoolosuhteiden varmista-
minen, tyon joustavoittaminen, vuorovaikutuksen ja tuen tarjoaminen seka saanndllinen
yhteydenpito. Lisaksi jokainen yksilo voi itse tuoda tydyhteisdon oman panoksensa hy-
valla asenteella, tuellaan sekd omasta jaksamisestaan ja palautumisestaan huolehti-
malla. (Mattila & Paakkénen 2015, 10-11.)

Yksi yleisimmista tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavista tekijéista on stressi. Sita koe-
taan yleisesti asiantuntija- ja esimiesrooleissa tydn aiheuttamien paineiden vuoksi. Tyon
aiheuttamalla stressilla tarkoitetaan tyontekijan ja tyon valille aiheutunutta ristiriitaa, joka
muodostaa yksil6llisesti koetun kuormittavan tunnetilan. Stressin on havaittu olevan yksi
suurimmista sairauspoissaolojen syista, aiheuttavan organisaatiolle ylimaaraisia kuluja ja

heikentavan tyodntekijdiden tyétehoa. (Virolainen 2012, 30-31.)

Sartain ja Katsarou (2011, 27) maarittelevat stressin olevan kumulatiivista, jolla viitataan
stressille tyypilliseen kasautumiseen. Kun paineensiedon kynnys ylitetaan, virheiden ja

huonojen paatdsten tekeminen yleistyy, vuorovaikutus vahenee ja lopulta yleinen elaman-



laatu ja hyvinvointi heikkenee. Mita pidempaan ty6 aiheuttaa stressia, sitd enemman vai-
kutukset nakyvat paivittdisessa elamassa ja terveydessa. Kun stressi on pitkaaikaista ja

jatkuvaa, myds palautuminen vaikeutuu ja hidastuu. (Sartain & Katsarou 2011, 27.)

Asiantuntijatyon tyypillisia elementteja ovat tyon hallinnalliset vapaudet, itseohjautuvuus ja
toiminnanvapaus, jolloin tydn maaran hallinta ei kuitenkaan ole tydntekijan itsensa paatet-
tavissa. Vaikka tyo olisi tekijalleen mieleista ja sopivan haastavaa, voidaan tyossa nyky-
ajan tydmaarien ja vaatimusten vuoksi silti altistua stressille. Kierre alkaa tydémaaran ka-
saantumisesta ja johtaa huoleen, itseluottamuksen menettdmiseen seka lopulta ty6ta ja

tyontekijan terveytta kuormittavaan tilaan. (Viitala 2014, luku 6.2.)

241 |Itsensa johtaminen

Itsensa johtamisen taidot korostuvat esimiestehtavien lisdksi myos asiantuntijatehtavissa,
joissa tyotehtavat vaativat tietotekniikan kayttoa, kognitiivista ajattelua seka keskittymista
(Virolainen 2012, 204.) Ty0 on usein autonomista ja vaativaa seka sisaltdd myos aikapai-
neita. Talldin rajojen asettamiseen seka tehtavien priorisointiin ja hallintaan liittyvat taidot
nousevat tarkeaan rooliin oman jaksamisen ja tyokyvyn kannalta. (Ahonen & Otala 2005,
58-59.)

Sydanmaanlakka (2012, luku 1) maarittelee itsensa johtamisen olevan jatkuva oppimis-
prosessi, jossa kehittyminen tarkoittaa parempaa itsetuntemusta ja tdman myoéta myds
eldmanhallintaa. Itsensa johtamisen pdamaarana on kokonaiskuntoisuus, joka koostuu
henkisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta, fyysisesta ja ammatillisesta kunnosta. Naita osa-
alueita tulee johtaa tasapainoisesti, jotta hyvan ja merkityksellisen elaman rakentaminen
mahdollistuu. Henkiselld, psyykkisella ja sosiaalisella kunnolla tarkoitetaan mielenhallintaa
seka tunteista ja ihmissuhteista huolehtimista. Ammatillinen kunto kattaa osaamisen ylla-
pitamisen, kehittymisen ja tydmotivaation. Fyysisesta kunnosta huolehtiminen sisaltaa ter-
veelliset arjen rutiinit, kuten ruokailutottumukset, riittavan liikunnan seka unen ja levon.
Naista jokapaivaisista valinnoista huolehtimalla luodaan perusta kokonaiskuntoisuudelle ja

taten myds hyvalle itsensa johtamiselle. (Sydanmaanlakka 2012, luku 1.)

2.4.2 Tyo6n ja muun elaman tasapaino

Mattilan ja Paakkdsen (2015, 6—7) mukaan tydn ja muun eldman valisella tasapainolla on
suora vaikutus psykososiaalisen hyvinvoinnin muodostumiseen. Yleinen tyytyvaisyys ela-
man eri osa-alueisiin, kuten perhe-, parisuhde- ja tydelamaan, vaikuttaa oleellisesti koko-

naisvaltaisen hyvinvoinnin syntymiseen. Ristiriidat osa-alueiden valilla johtuvat yleisimmin
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tydn ja vapaa-ajan erottamisen haasteina. Vapaa-aikaan ja perhe-eldmaan liittyva tyyty-
vaisyys heijastuu myOs voimavaratekijana tydelamaan, jolloin kaikkien naiden yhteenso-
vittaminen ja tasapaino on yksilén jaksamisen kannalta merkityksellista. (Virolainen 2012,
100.)

Organisaation tarjoamat mahdollisuudet ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpotta-
miseksi tukevat henkiloston tydhyvinvointia. Tyonantaja, joka huomioi henkiloston muun
elaman, voi saavuttaa pitkan ajan myonteisia vaikutuksia tuloksessa, tyytyvaisyydessa,
sitoutumisessa seka kustannusten vahenemisessa. Mita myonteisemmaksi tyontekijat ko-
kevat tyoelamakulttuurin tydyhteisdssaan, sitd vahemman he kokevat stressin tunnetta,
tyytymattomyytta seka haasteita tyon ja muun elaman yhdistamisessa. Vastaavasti tyon ja
vapaa-ajan valille syntynyt ristiriita voi aiheuttaa stressia ja uupumusta, jotka vaikuttavat
kielteisesti tyontekijan hyvinvointiin, jaksamiseen ja tuloksellisuuteen. (Toppinen-Tanner
ym. 2016, 8-9.)

Teknologian kehittymisen myo6ta tyonteko ei enda katso aikaa tai paikkaa, jolloin henkilos-
ton tyon ja muun elaman yhteensovittamista voidaan helpottaa esimerkiksi etatyon ja liu-
kuvan ty6ajan mahdollistamisella (Tyo6terveyslaitos 2020c.) Joustavuus voi toimia myds
rekrytointivalttina uusia osaajia etsittdessa, ikdantyvien tydntekijdiden jaksamisen tukemi-

sessa ja taten myos pidempien tyéurien mahdollistamisessa (Ruohomaki 2020, 24.)

Joustavilla tydjarjestelyilla voi olla myds omat uhkatekijansa. Yleistyneet joustavat tyojar-
jestelyt voivat johtaa tydn ja vapaa-ajan valisen rajan hamartymiseen, jolloin ty6sta irtautu-
minen hankaloituu ja palautuminen hidastuu. Myos nykytydlle ja tydmoraalille tyypillinen
jatkuva tavoitettavuus voi vaikeuttaa tydn ja muun eldman erottamista. (Viitala 2014, luku

6.) Tall6in itsensa johtamisen ja rajojen asettamisen taidot korostuvat entisestaan.

Tyosta irtautuminen ja sen jalkeinen palautuminen kuuluvat oleellisesti tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamiseen. Palautuminen on elpymisprosessi, jossa tydkuormituksen aiheutta-
mat negatiiviset vaikutukset yksiloon ja elimistoon korjaantuvat. Palautumisen puute ja ka-
saantunut stressi voivat vaarantaa ihmisen kokonaishyvinvoinnin, mika nakyy tyohyvin-
voinnissa ja tydssa jaksamisessa. Valtaosa palautumisesta tapahtuu iltojen, viikonloppu-
jen ja lomien aikana, mutta myds ty6paivan aikana pidetyilla tauoilla voidaan tehostaa
tyOsta palautumista. Sopivin valiajoin ajoitetut ja jopa muutaman minuutin mittaiset tauot
virkistavat kehoa ja mieltd seka tehostavat tyota. Palautumisesta huolehtimalla, tyosta ir-
rottautumalla ja riittavalla levolla voidaan estaa tyon vaatimusten kehittyminen haitallisiksi

stressitekijoiksi. (Kinnunen 2017, luku 5.)
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Yhteenvetona voidaan siis todeta, etta psykososiaalinen hyvinvointi muodostuu tyohon liit-
tyvista tekijoista, ja se vaikuttaa oleellisesti tydhyvinvoinnin muodostumiseen. Psykososi-
aalinen kuormitus tarkoittaa yleisimmin stressia, mika on yksi suurimmista sairaspoissa-
olojen aiheuttajista. Erityisesti esimies- ja asiantuntijatehtavissa tyoskentelevat kokevat
stressia tydn asettamien paineiden vuoksi, ja talldin korostuvat taidot johtaa itsea. El&man
jokaisen osa-alueen hyvinvointi heijastuu oleellisesti myos tydelamaan, jonka vuoksi
muun elaman ja tyon valisesta tasapainosta on pidettava huolta. Omien rajojen ja jaksa-
misen tunteminen seka taito asettaa rajat tyon ja muiden elaman osa-alueiden valille mah-
dollistavat paremman hyvinvoinnin, palautumisen seka yleisen tyytyvaisyyden elamaan.
Organisaatiolle, joka tukee tydntekijoidensa tydn ja muun eldaman yhteensovittamista, tal-

laiset toimenpiteet tuottavat positiivisia ja pitkdaikaisia vaikutuksia.

2.5 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Tyohyvinvoinnin edistaminen on osa hyvaa johtamista, ja silla tarkoitetaan tyon edellytyk-
siin, tyontekijoihin ja tydyhteisoon kohdistuvia toimia jokapaivaisessa tyossa. Parhaimmil-
laan tydhyvinvoinnin edistamistoimet ovat sisallytetty organisaation jokapaivaiseen tapaan
toimia, ja niiden tulisikin olla liitetty osaksi henkildstopolitiikkaa ja kehittamistyodta. Edista-
mistoimissa on kyse tyontekijan, yhteison, tyon ja ympariston kokonaisuudesta, jossa huo-
mioidaan oleellisesti myos tyon ulkopuolinen elama. Tydhyvinvoinnista huolehtiminen ja
sen edistaminen on organisaation johdon, esimiesten, henkilostdammattilaisten seka jo-
kaisen tyontekijan tehtava. Tukena tassa toimii myos tydterveyshuolto seka elakevakuu-
tusyhtio. (Helsila & Salojarvi 2013, 270.)

Tyobhyvinvoinnin edistamisen toimenpiteitd voidaan tehda yksilé-, organisaatio- tai yhteis-
kuntatasolla. Yksil6tasolla tydntekija voi itse vaikuttaa tydyhteisbnsa ja organisaation hy-
vinvointiin terveellisilla elamantavoillaan, markkinakelpoisuudellaan seka tydn ja muun
elaman tasapainosta ja palautumisestaan huolehtimalla. Lisaksi positiivisella eldamankat-
somuksella yksild voi edistdd omaa kokonaisvaltaista hyvinvointiaan, mika vaikuttaa myos
oleellisesti tydhyvinvointiin. Organisaatiotasolla tydnantaja voi vaikuttaa keskeisesti tydhy-
vinvoinnin kehittdmiseen esimerkiksi tuella ja kannustuksella, tydn ja tydjarjestelyjen muo-
toilun mahdollistamisella, hyvalla esimiestyodlla seka kattavalla tyoterveyshuollolla. Yhteis-
kuntatasolla puolestaan yksilon ja organisaation tydhyvinvointia voivat edistaa hyvat kou-
luttautumismahdollisuudet, laadukas ja saatavilla oleva terveydenhuolto, kehittyneet vero-,
eléke- ja sosiaaliturvajarjestelmat seka kysynnan ja tarjonnan kohtaaminen tyomarkki-
noilla. (Kauhanen 2016, 87-96.)
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Organisaation keinoja tyéhyvinvoinnin edistamiseksi voivat olla esimiestydn kehittaminen,
tyon ja olosuhteiden parantaminen, tyokiertojen mahdollistaminen seka hyvinvointiohjel-
mien kaynnistaminen. Tallaisia hyvinvointiohjelmia voivat olla esimerkiksi liikuntaan, aktii-
visuuteen ja terveellisiin elamantapoihin kannustavat edut, palvelut ja jarjestelmat. Aktiivi-
suuteen ja terveellisyyteen kannustamisen lahtékohta on fyysisen kunnon edistaminen,
joka parantaa oleellisesti myos psyykkista hyvinvointia. Lisaksi tarjoamalla monipuolisia
mahdollisuuksia henkiléstdon osaamisen kehittdmiseen voidaan varmistaa organisaation

toiminnan kehitys seka tydntekijéiden hyvinvoinnin tukeminen. (Viitala 2014, luku 6.)

Organisaation panostukset tydhyvinvoinnin kehittdmistoimiin nakyvat myonteisesti tervey-
dellisten haittojen ja sairauspoissaolojen vahenemisena. Lisdksi vaihtuvuus- ja ennenai-
kaisten elakditymislukujen lasku, tydntekijéiden sitoutumisen ja tuottavuuden lisdantymi-
nen seka joustavuuden paraneminen ovat suoria merkkeja menestyksekkaasta tyohyvin-
voinnin edistamistytsta. Edistystoimet parantavat myds organisaation mainetta tyénanta-
jana, jolloin hyvien tydntekijdéiden pitdminen sekd saaminen organisaatioon helpottuu.
(Day & Kelloway 2014, 31-32.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tydhyvinvoinnin edistaminen on henkildston, esimies-
ten ja johdon yhteisty6ta. Tukena tassa toimii tydterveyshuolto. Edistdmistoimenpiteet teh-
daan yksilo-, organisaatio- ja yhteiskuntatasolla, joilla kaikilla on keskeinen rooli tydhyvin-
voinnin kehittamistydssa. Edistamistoimilla voidaan vaikuttaa ennen kaikkea tyontekijoi-
den hyvinvointiin, tyétyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Organisaation nakdkulmasta hyo-
dyt ilmenevat tydnantajakuvan paranemisena, tuloksellisuutena seka taloudellisten kulu-

jen laskuna.

2.6 Tyohyvinvointia esimiestyolla

Ahosen ja Otalan (2005, 172) mukaan tarkein tydhyvinvoinnin lahde, jolla voidaan vaikut-
taa tydntekijdiden motivaatioon, tydtyytyvaisyyteen ja osaamiseen, on hyva johtaminen.
Hyvalla johtaminen yhdistaa ihmisten ja asioiden johtamisen, ja luo myos perustan me-
nestyvalle ja hyvinvoivalle tydyhteisolle. Esimiehen tehtavana on mahdollistaa toimivat ja
hyvat edellytykset tyon tekemiselle ja tydssa jaksamiselle. Myds tyontekijoiden motivoimi-
nen, tukeminen ja ohjaaminen organisaation tavoitteiden mukaiseen suuntaan kuuluvat

oleellisesti esimiehen keskeisiin tehtaviin. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 15.)

Esimiehen oma tyohyvinvoinnin tila heijastuu merkittavasti johtamistaitoihin. Esimiestehta-
vissa tyoskentelevalla on usein laajat vaikutusmahdollisuudet omaan tydhonsa, minka on

todettu edistavan tyohyvinvointia. Talldin korostuvat myos esimerkiksi tydajan hallintaa ja
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tyotehtavien priorisointia koskevat itsensa johtamisen taidot. Esimiehen tyohyvinvointia
voivat kuormittaa tiukat aikavaatimukset, tulosvastuu seka inmisten johtamiseen liittyvat
tekijat, jotka vaativat tilannejohtamista, lasnaoloa ja joustamista. Kun kaikkien osapuolten
miellyttdminen on mahdotonta ja tydssa on korkeat tehokkuus- ja tulostavoitteet seka suu-
ret tydbmaarat, voi seurata pitkia tyopaivia, stressia seka uupumusta. (Virolainen 2012,
201-202.)

Monia ty6hyvinvoinnin haasteita voidaan korjata johtamisen ja esimiestyon kehittamisella.
Esimies toimii Iahella tyontekijoita, jolloin ongelmien havaitseminen ja niihin puuttuminen
on asianmukaista. (Viitala 2014, luku 6.) Erityistd haastetta esimiehelle voi kuitenkin luoda
erilaiset kriisi- ja muutostilanteet, jolloin johtamisen mukauttamisessa organisaation henki-
I6stbammattilaisten ja johdon tuki ovat tarpeen. Vain riittavasti ohjausta saavat esimiehet
voivat johtaa, ohjeistaa ja tukea alaisiaan. Esimiehet toimivat organisaation henkiléstéam-
mattilaisille tarkeana asiakasryhmana, silla henkildstdvoimavarojen johtaminen on loppu-

kadessa esimiesten tehtava. (Viitala 2014, luku 7.)

Lahteista ilmenee esimiestyon tarkea rooli yhteison tyohyvinvoinnin syntymisessa. Hy-
vassa ja tyohyvinvointia edistavassa esimiestyossa yhdistyvat inmisten ja asioiden johta-
minen, ja siina luodaan hyvan tydnteon ja jaksamisen edellyttdmat olosuhteet. Esimiehen
oma tyohyvinvoinnin tila peilautuu merkittavasti myos johtamistaitoihin, jotka vaikuttavat
merkittavasti tyontekijoihin ja yhteisoon. Erityisesti muutos- ja kriisitilanteissa esimiehet
tarvitsevat organisaation ylimman johdon ja henkildstbammattilaisten tukea, jotta voivat

puolestaan antaa tukensa tydntekijdille ja ohjata heitd parhaalla mahdollisella tavalla.

2.7 Tyohyvinvointi muutoksessa

Kun muutoksia tyossa ja toimintaymparistossa tapahtuu, se vaikuttaa suuresti myos tyo-
hyvinvointiin. Muutos on yksildllinen kokemus, ja tarkoittaa siirtymista kohti tuntematonta,
pois tutusta jarjestelmasta tai tavasta. Muutostilanteessa pelko ja epavarmuuden tunne
voivat nayttaytya esimerkiksi riittamattomyyden ja osaamattomuuden tunteena seka epa-
tietoisuutena tydsuhteen tulevaisuudesta ja toimeentulosta. Muutostilanteessa tydyhteison
ja esimiehen tuen, avoimen kommunikoinnin seka luottamuksellisen ilmapiirin tarkeys ko-
rostuu. Samalla vaaditaan joustoa koko organisaatiolta ja henkildstolta. Lisaksi yksilon
henkilokohtainen osaaminen, tyokyky ja tyopaikan sisaiset ja ulkoiset tukiverkostot autta-

vat muutostilanteessa selviytymisessa. (Rauramo 2013, 3-9.)
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Muutostilanteessa johtamisen taidot ovat oleellisessa roolissa tilanteessa selviamisen, toi-
minnan yllapidon, kehityksen seka henkiloston hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta. Muu-
toksen johtamisella ja toimintatavoilla on suorat vaikutukset henkiloston kokemuksiin ja
kykyyn hallita ty6ta tilanteessa, jossa poiketaan normaalista. (Suonsivu 2011, 171-172.)
Muutostilanteessa johtamisen tulee keskittyd vuorovaikutuksen, luottamuksen ja mielek-
kyyden yllapitamiseen, motivointia ja tukea unohtamatta. On myds syytd muistaa, etta

myds esimies tarvitsee tukea tydssaan (Mattila & Paakkdnen 2015, 8.)

Muutostilanteet voivat aiheuttaa tydn hallinnan haasteita, pelkoa ja epdvarmuutta, jolloin
tydsta tulee tekijalleen vahemman mielekasta. Pelon ja kuormituksen lisdantyessa myds
tyéteho, motivaatio ja tyon laatu voivat heiketd merkittavasti. (Tyoturvallisuuskeskus 2010,
21-22.) Tallaisia epavarmuutta synnyttavia tilanteita voivat olla erindisista syista aiheutu-
vat henkilostomuutokset tai niiden uhat. Lomautukset, osa-aikaisuus, henkilostovahennyk-
set tai avointen tyopaikkojen tayttamatta jattaminen ovat kaikki kuormittavia uhkia, jotka

on myds todettu terveydellisiksi riskitekijoiksi. (Suonsivu 2011, 172.)

Tutusta uuteen ja tuntemattomaan siirryttdessa epétieto tulevasta voi aiheuttaa ylimaa-
raista kuormitusta, joka vaikuttaa oleellisesti myos tyontekijoiden hyvinvointiin. Muutoksen
keskella esimiehen ja tyoyhteison tuen, avoimen vuorovaikutuksen ja yksilon tyokyvyn tar-
keys korostuu. Esimiehen johtamistaidoilla voidaan vaikuttaa toiminnan ja tyon laadun

seka tyontekijdiden hyvinvoinnin ja jaksamisen toteutumiseen muutostilanteen keskella.
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3 Etatyo poikkeusoloissa

Tama luku kasittelee etaty6ta, sen vahvuuksia ja haasteita seka etajohtamista. Lisaksi vii-
meisessa alaluvussa tarkastellaan etatyéta poikkeusoloissa: mita poikkeusoloilla tarkoite-
taan, miten niihin paadyttiin kevaalla 2020 seka poikkeusolojen jo tutkituista ja arvioiduista

vaikutuksista tyohon.
3.1 Mita etatyo on?

Etatyd on joustavaa, sdantdihin ja sopimukseen perustuvaa tydntekoa jossain muualla
kuin normaalilla tyén teon paikalla. Etaty6ta voidaan tehdd yhdessa tai useammassa pai-
kassa, yleisimmin kuitenkin kotona tai vapaa-ajan asunnolla. Se voi olla saanndllista tai
epasaannollista, kestoltaan hyvin vaihtelevaa, mutta ominaista l1ahes kaikissa tapauksissa
on tyon joustavoittaminen. (Rauramo 2017.) Usein erilliseksi etatydn muodoksi maaritelty
likkuva tyo puolestaan mahdollistaa joustavan tyonteon julkisissa tiloissa, asiakkaiden
luona ja kulkuneuvoissa. Liikkuvan tyon avulla tyontekijat voivat hydodyntaa siirtymisista ja
odottelusta jadvan ajan tydntekoon, mika lisda vapaa-aikaa ja helpottaa tyén ja muun ela-

man yhdistamista. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 37.)

Tyoterveyslaitoksen (2020c) maaritelma etatydlle noudattelee samaa kaavaa: etatyd on
tyonteon malli, joka on erikseen tyonantajan kanssa sovittua, tehdaan osin tai kokonaan
kotona tai muussa tydn teon paikassa. Yhteista kaikelle etatydn tekemiselle on, etta vies-

tinta- ja tietoteknologia ovat keskeisessa roolissa. (Tyoterveyslaitos 2020c.)

Tyobterveyslaitoksen maaritelman mukaisesti myds Vilkman (2016, luku 7) korostaa tekno-
logian ja tyovalineiden merkitysta etatyossa. Kehittynyt teknologia on mahdollistanut uu-
sien tyo- ja toimintatapojen syntymisen, joka puolestaan antaa valmiudet etatyon tekemi-
selle. Etana tyoskentelyn kannalta on oleellista, ettd organisaatiolla on kaytossaan etatyon
mahdollistavia jarjestelmia, joiden avulla ajankohtaisen tiedon saaminen my6s muualla
tyoskennellessa on mahdollista. Mikali nain ei ole, tydon tehokkuus ja laatu karsivat. Yhtey-
denpitoa edistavat viestintakanavat nayttelevat tarkeaa roolia etatyossa, silla viestintaka-
navat mahdollistavat tiimien tyoskentelyn taysin virtuaalisesti. Yhteydenpitoon suunnatut
kanavat toimivat my0s tarkeana valineena sosiaalisten kontaktien luomisessa ja yhteisolli-
syyden yllapidossa, mika korostuu erityisesti pidemmilla etatydjaksoilla. Viestintdkanavilla
onkin todettu olevan suoria myonteisia vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin seka tyo-
tyytyvaisyyteen, koska niiden myo6ta koettu yhteisollisyys lisaantyy, yksin tyostaminen va-

henee ja yhteydenpito helpottuu. (Vilkkman 2016, luku 7.)
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Etatyo perustuu tydntekijan ja esimiehen valiseen luottamukseen ja edellyttaa huolellista
suunnittelua seka jatkuvaa ja toimivaa kommunikointia etatyontekijan, esimiehen ja muun
tydyhteisdn valilla. Etatydssa oleelliseen rooliin nousevat myds tydntekijan itsensa johta-
misen taidot, jolloin etatyota tekevalta vaaditaan erityisesti oma-aloitteisuutta, aktiivisuutta

ja tyon hallintaan liittyvaa osaamista (Ruohomaki 2020 23; Virolainen 2012, 206.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd etatyd on mahdollisuus jarjestella ty6ta yksildllisten tar-
peiden mukaiseksi, ja usein sen herattdman kiinnostuksen taustalla ovat monipuoliset te-
kijat, kuten tyon tehostaminen, tydmatkasta luopuminen, tyon ja perhe-elaman yhteenso-
vittaminen sekd parempi tyérauha. Yhteista jarjestelyille on tyén hallinnan lisdaminen,
tyon joustavoittaminen seka teknologian merkittava rooli. Etatyota voidaan kayttaa kei-
nona selviytyd nykypaivan Kiireisesta ja vaativasta ty6tahdista, kun tyd sovitetaan omaan
paivarytmiin sopivaksi ilman toimiston hairiotekijoita. Parhaillaan lisatdan myos tyotehoa ja
tuloksellisuutta. Etatyon mahdollistamisella voidaan niin ikdan parantaa sitoutumista ja

motivaatiota ty6ta seka tydnantajaa kohtaan.

Lahes kaikki edella kaytetyt I1ahteet maarittelevat etatyon olevan vapaaehtoisuuteen ja so-
pimukseen perustuvaa. Poikkeusoloista johtuva etatyd voidaan ndhda tydeldmaa kosket-
tavana muutoksena, jolloin tyota tehdaan etana olosuhteiden pakosta eika vapaaehtoisuu-
teen ja epasaannollisyyteen perustuen. Rauramo (2013, 4-5) kuvaa muutoksen olevan
hyppays tuntemattomaan, mika aiheuttaa helposti myos haitallista kuormitusta tydnteki-
jalle. Muutokset seka niista johtuvat tydsuhteen, toimeentulon ja turvallisuuden huolet voi-
vat luoda epavarmuutta, jolloin vaikutukset nakyvat myods tydhyvinvoinnissa ja tydssa suo-
riutumisessa. (Rauramo 2013, 3-5.) Etaty6ta poikkeusoloissa kasitellaan tarkemmin myo-

hemmin tassa luvussa.

3.2 Etatyon vahvuudet ja haasteet

Etatyollda on omat vahvuutensa ja haasteensa niin tydntekijan kuin organisaationkin ndko-
kulmasta. Monet organisaatiot mahdollistavat etatyoskentelyn sen tutkittujen tuottavuutta,
sitoutumista ja tyontekijéiden hyvinvointia lisdavien vaikutusten vuoksi. (Grant, Wallace &
Spurgeon 2013, 532.)

Haapakoski ja muut (2020, 152—-153) seka Tyoterveyslaitos (2020c) luettelevat etatydn
vahvuuksiksi tydrauhan ja keskittymisen paranemisen, tyon ja muun eldman jouhevam-
man yhteensovittamisen, taloudelliset ja ajalliset saastot seka tydskentelyn mahdollistami-

sen poikkeustilanteessa. Etatyon vahvuudet organisaation nakokulmasta nahdaan tulok-
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sen paranemisena seka henkiloston tyytyvaisyyden ja motivaation lisaantymisena. Myon-
teiset vaikutukset heijastuvat parhaimmillaan organisaation maineeseen ja houkuttelevuu-
teen tyonantajana. Lisaksi toimitilojen vahaisempi kaytto johtaa tydomatkaliikenteen vahe-
nemiseen seka energia- ja kustannussaastoihin, jolloin vaikutukset ovat myos taloudellisia
ja organisaation ymparistdvastuullisuutta parantavia. (Haapakoski ym. 2020, 152—-153;

Tydbterveyslaitos 2020c.)

Etatyon hyotyina nahdaan edelleen poissaolojen vaheneminen seka henkiloston itseoh-
jautuvuuden kasvu. Viimeiseksi mainittu seka etatyo lisaavat merkittavasti tunnetta omaan
tyohon vaikuttamisesta. Etatyokaytannailla voidaan vahentaa tyontekijoiden stressia, milla
on suora vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin, jaksamiseen ja poissaoloihin. Poissaoloista
aiheutuvat kustannukset organisaatiolle vahenevat, kun etatyolla voidaan mahdollistaa ko-
toa tydskentely lievasti flunssaisena tai lapsen sairastuttua. Tarjoamalla joustavampia ja
monipuolisempia mahdollisuuksia tydntekoon organisaatio voi lisata tyontekijdiden pysy-
vyytta, tyotyytyvaisyytta seka houkutella osaavampaa tyovoimaa hyvalla maineellaan

tyénantajana. (Vilkman 2016, luku 1.)

Vaikka etatyé mahdollistaa paljon hyvaa, silla on myds omat uhkatekijansa. Ongelmaksi
voi koitua lisaantynyt ylityo seka tyon ja vapaa-ajan valisen rajan hamartyminen. Etana
tydskennellessa ty6ta on erityisen helppo jatkaa myds varsinaisen tydajan jalkeen, jolloin
vapaa-aika vahenee ja kuormituksesta palautuminen hidastuu. Vaikka tydvalineet on siir-
retty sivuun, olosuhteet ja ymparisto eivat vaihdu. Nain tyoasioista irti paastaminen hanka-
loituu, ja koti mielletdan tyonteon paikaksi, mika heikentaa kodin eli normaalin palautumis-
ympariston rentouttavaa vaikutusta. Lisaksi taukojen ja tydergonomian toteutuminen voi-
vat etatydssa olla riittdmatonta. Talldin fyysinen seka henkinen kuormitus kasvaa ja palau-
tuminen vaikeutuu, mika pahimmillaan aiheuttaa pitkaikaisia terveydellisia haittoja.
(Grant ym. 2013, 528-532.)

Vilkman (2016, luku 1) puolestaan nakee etatyén suurimmat haasteet sosiaalisen kanssa-
kaymisen puuttumisessa. Etatydssa yksin tydstaminen lisdantyy ja vuorovaikutus vahe-
nee, mika voi aiheuttaa tydntekijalle eristyneisyyden ja yksinaisyyden tunteita. Sosiaaliset
suhteet seka yhteison ja tiimin arvostus, luottamus, neuvot ja tuki ovat merkittavassa roo-
lissa tyduupumuksen ja stressin ehkaisyssa. Niiden puuttuminen voi koitua todelliseksi on-
gelmaksi silloin, kun tyontekijat tydskentelevat fyysisesti etaalla toisistaan. (Vilkman 2016,
luku 1.)
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Etatyossa riittdvan ohjauksen, tuen ja palautteen saaminen on tarkeaa, ja siksi puutteet
esimiestydssa ja johtamisessa voivat koitua etatydn haasteeksi (Rauramo 2017.) Myds
tyokyvyn heikkenemisen havaitseminen vaikeutuu, kun kasvokkain tapahtuvia kohtaami-
sia ei ole. Esimiehen on vaikea arvioida alaistensa vointia, kdytdsta, pinnan alla piilevia
ongelmia ja kuormituksen maaraa, mika puolestaan hankaloittaa varhaisen tuen, eli en-

naltaehkaisevien ja korjaavien toimenpiteiden, aloittamista. (Vilkman 2016, luku 3.)

Kevaan 2020 koronaviruspandemian ja etatydhon siirtymisen mydta myods etatydn uhat
korostuivat uudella tavalla. Poikkeusolot asettivat monien perheiden kaikki jasenet suoriu-
tumaan ty6- ja kouluvelvollisuuksistaan kotoa kasin, mikd saattoi johtaa hankaliin olosuh-
teisiin hairididen lisdantymisena, keskittymisvaikeuksina ja ongelmien karjistymisena. Li-
saksi uusien tydtapojen opettelu, huoli terveydesta ja pelko tydn sailymisesta loivat merkit-
tavaa lisakuormitusta muutenkin poikkeuksellisessa ja kuormittavassa tilanteessa. (Haa-
pakoski ym. 2020, 83-84.)

3.3 Etajohtaminen

Etajohtaminen on fyysisesti muualla tydskentelevien tydntekijdiden johtamista. Kehittynyt
nykyteknologia mahdollistaa tehokkaan tydnteon, tiimitydskentelyn ja johtamisen myds vir-
tuaalisesti, vaikka esimies ei ole kasvotusten alaistensa kanssa paivittain tai viikoittain.
(Vilkman 2016, luku 1.) Siksi etdjohtaminen edellyttdakin erityisesti uusien teknologioiden,
viestintdkanavien ja toimintamallien omaksumista, tyétapojen soveltamista seka erityista

tyontekijoiden jaksamisen, tydmaaran, tulosten ja tydajan seurantaa (Rauramo 2017.)

Vilkman (2016, luku 2) maarittelee hyvan etajohtajuuden rakentuvan kuudesta kulmaki-
vesta, jotka ovat luottamus, yhteiset ja toimivat pelisdannot, jatkuva vuorovaikutus, arvos-
tus, avoimuus seka yhteisollisyys. Elementit ovat vahvasti vuorovaikutuksessa keske-
naan, vaikuttaen oleellisesti toinen toisiinsa. Esimiehen ja alaisten valinen luottamus, ar-
vostus ja avoin dialoginen keskustelu mahdollistavat hyvan tiimityoskentelyn myos etana.
Yhdessa paatetyt toimintatavat ja pelisdannét puolestaan luovat perustan hyvalle yhteis-
tyolle. Yhteisollisyydella on myds suorat vaikutukset kaikki elementit toisiinsa sitovaan
vuorovaikutukseen, silla yhteisdllisyyden puute vahentaa vuorovaikutusta, heikentden
myo6s henkildston sitoutumista ja tydmotivaatiota ty6ta ja tiimia kohtaan. (Vilkkman 2016,
luku 2.)

Pitkaaikaisen etajohtamisen nakokulmasta suurimmaksi haasteeksi muodostuu piilevien
ongelmien ja kuormituksen havaitseminen. Etdna esimies ei ole fyysisesti lasna tyonteki-

jéiden kanssa, jolloin uupumisen, kayttaytymisen muutosten seka liiallisen tydmaaran ja
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stressin havaitseminen hankaloituu. Tama puolestaan voi johtaa tyontekijoiden kuormitta-
miseen liiallisella tydmaaralla, joista tyontekija pelkda epavarmassa tyodtilanteessa kieltay-
tya. Lisaksi viestinnalliset ja tiedon jakamiseen liittyvat haasteet korostuvat etana: tietotul-
vaan hukkumisen valttamiseksi on kiinnitettava erityistd huomiota oikea-aikaiseen ja tar-
koituksenmukaiseen tiedottamiseen. Etdnad myds esimiehen tavoitettavuus on ensisijaisen
tarkeaa niin tydnteon ja tehokkuuden kuin tuen saamisenkin kannalta. Pahimmillaan esi-
miehen tavoittamattomuus voi johtaa tydn laadun ja tydntekijdiden motivaation laskuun

seka tydta kuormittavien tekijoiden lisdantymiseen. (Vilkkman 2016, luku 3.)

Erityisesti pitkdaikaisessa etatydssa tyontekijaltd vaaditaan itsensa johtamisen taitoja.
Haapakoski ja muut (2020, 100-103) kayttavat termia itseohjautuvuus, joka tarkoittaa ky-
kya tyoskennella ilman ulkopuolista johtamista. Tyotehtavien priorisoinnin, organisoinnin
ja ajanhallinnan taidot korostuvat, jolloin myds esimieheltd vaaditaan erityista tukea ja joh-
tamisen mukauttamista. Vaikka tydntekijat etdna tydskennellessa johtavat itsedan, jonkun
on edelleen kyettdva ohjaamaan kokonaisuutta, asettamaan tavoitteita ja tukemaan onnis-
tumisia. Onnistuessaan itseohjautuvuus nakyy parhaimmillaan kyvykkyyden, tydn imun ja
motivaation kasvuna. Lisaksi vastuu ja vapaus lisaantyvat, kun tyontekija voi vaikuttaa esi-
merkiksi tydn teon aikaan ja paikkaan. Vaikka tyd etana on itsenaista, sen ei pida tarkoit-
taa yksin jaamista, epaselvyytta tai johtamisen ja viestinnan puutetta. (Haapakoski ym.
2020, 100-103.) Esimiehelta vaaditaankin etajohtamisessa tiivista yhteydenpitoa ja vuoro-
vaikutusta, jolloin my0s itseohjautuvuus, oma-aloitteisuus, tyon hallinta ja avun pyytami-

nen helpottuvat (Rauramo 2017.)

3.4 Poikkeusolot ja etiatyo

Poikkeusolot tarkoittavat sellaisia uhkia ja tilanteita, jotka ovat vaaraksi yhteiskuntajarjes-
telmalle, kansakunnalle ja niiden olemassaololle. Tall6in valtion normaaliolojen toimintata-
vat eivat enaa riita, ja nopea reagointi uhkaaviin kriiseihin voi vaatia valtiolta tilapaisia ra-
joituksia. (Heikkonen, Kataja, Lavapuro, Salminen & Turpeinen 2018, 13.) Suomessa ko-
ronaviruspandemian vuoksi tilapaisesti kayttddn otetun valmiuslain (29.12.2011/552) 1 |u-
vun 3 § viidennen momentin mukaan poikkeusoloilla tarkoitetaan erityisen vakavaa suur-

onnettomuutta vastaavaa hyvin laajalle levinnytta tartuntatautia.

Kevaalla 2020 maailmanlaajuinen koronaviruspandemia alkoi levitd myds Suomessa,
minka seurauksena Suomen hallitus ja presidentti totesivat maan olevan poikkeusoloissa.
Talloin tarpeettoman kontaktin valttamisesta seka kokoontumis- ja matkustusrajoituksista
tuli osa koko kansan arkea. (Haapakoski ym. 2020, 13—-19.) Rajoitukset muuttivat ihmisten

elamaa, tyodta seka hyvinvointia aiheuttaen myds sosiaalisia, terveydellisia ja taloudellisia

20



haasteita. Useat organisaatiot siirtyivat taysin etatyoskentelyyn. Etatyo lisdantyi huomatta-
vasti jo ennen hallituksen julistamia poikkeusoloja, mutta Uudenmaan eristdmisen myota
maara kasvoi jopa 656 prosenttiin. Lisaksi koulujen sulkeminen aiheutti monissa talouk-
sissa etatyon, etdkoulun seka muiden koronaviruspandemian luomien haasteiden yhteen-
sovittamisen. Tyontekijoiden jaksamista koeteltiin toimintatapojen muuttumisilla, uuden
opettelulla seka huolella, joita lukuisat taloushaasteiden aiheuttamat irtisanomiset ja lo-
mautukset aiheuttivat. (Ruohomaki 2020, 21-25.)

Poikkeusolojen aikana useat tahot toteuttivat laajempia kyselytutkimuksia, jotka koskivat
poikkeusoloja ja niista johtuvaa etatyéta. Nain teki myés monialainen Fast Expert Teams -
asiantuntijaverkosto, jonka toteuttamaan etatyokyselyyn vastasi lahes 5500 etatydéhon
poikkeusolojen vuoksi siirtynytta tyontekijaa. Tuloksista tiedotti myos Tyoterveyslaitos
(2020d). Etatyokyselyssa tutkittiin suomalaisten siirtymista etatyéhon koronaviruspande-
mian ja poikkeusolojen vuoksi. Tulokset osoittavat, ettd vastaajista 65 % koki olevansa
tyytyvaisia poikkeusoloista johtuvaan etatyohon. Tyytyvaisyytta omaan tuottavuuteen koki
vastanneista 54 %. Lisaksi 42 % vastaajista koki tyon ja muun eldman yhteensovittamisen
helpommaksi etatydhon siirtymisen my6ta. Samalla kuitenkin 54 % vastaajista tunsi sosi-
aalista eristaytyneisyytta suhteessa kollegoihin ja tydyhteisd66n. 56 % vastaajista kaipasi
tydyhteisda ja kollegoita. Sellaiset tydon psykologisten kuormittajien, kuten ongelmien koh-
taamisen, paatdsten tekemisen ja onnellisuuden, vaikutukset koettiin enimmakseen sa-
manlaisiksi kuin ennen poikkeusoloja. Organisaatioiden koronaviruspandemia hyvaksi.
(CoCoDigi 2020; Tyoterveyslaitos 2020d.)

My6s Suomen ammattikorkeakoulut toteuttivat yhteistydssa verkkokyselyn, jonka aiheena
oli koronaviruspandemiasta johtuva etatyo ja -opetus. Sen kohdejoukkona oli Suomen
ammattikorkeakoulujen opetushenkildstd. Tuloksia voitiin rajata myds oppilaitoskohtai-
sesti. Kyselyyn vastasi kokonaisuudessaan 1565 Suomen ammattikorkeakoulun opetus-
henkildston jasentd. Kokonaistulosten perusteella etatydhon ja -opetukseen siirtymisen
koettiin onnistuneen hyvin tai erittdin hyvin. Poikkeusjarjestelyista tiedottamista pidettiin
my0s onnistuneena, silla valtaosa vastanneista koki tiedottamisen olleen vahintaan hyvaa.
73 % vastanneista tunsi, etta tydskentely kollegoiden kanssa verkon valityksella onnistui
vahintaan hyvin. Myos esimiehen kanssa tapahtunutta vuorovaikutusta pidettiin hyvana,
silla yli 60 % vastaajista koki vuorovaikutuksen olleen vahintaankin hyvalla tasolla. Ko-
ronaviruspandemian vuoksi aloitetussa etatydssa kollegoilta saatua tukea piti 80 % vahin-
taan melko hyvana, kun taas esimieheltad saatua tukea koskevat vastaukset jakaantuivat
huomattavasti tasaisemmin jokaiselle vastausosa-alueelle. (Ikonen, Laitinen-Vaananen,
Kullaslahti, Nakamura & Tyrvainen 22.6.2020.)
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Oppilaitoskohtaisten tulosten perusteella Haaga-Heliasta (kuvio 1) kyselyyn otti osaa 108
opetushenkiloston jasentd. Vastaajista noin 75 % koki etatydskentelyyn siirtymisen onnis-
tuneen vahintaan hyvin. 70 % vastaajista koki poikkeusjarjestelyista tiedottamisen ja kolle-
goiden kanssa virtuaalitydskentelyn onnistuneen vahintaankin hyvin. Esimiehen ja tyonte-
kijan valinen vuorovaikutus etatyon aikana koettiin paasaantoisesti hyvaksi, mutta vas-
taukset kuitenkin jakautuivat tasaisemmin myos vaihtoehdoille "vain vahan” ja "jonkin ver-
ran”. Kollegoilta saatu tuki koettiin Haaga-Helian opetushenkildston keskuudessa vahin-
tadankin hyvana, kun taas esimieheltd saadussa tuessa nahtiin huomattavasti enemman
puutteita. (€AMK 2020.) Toimeksiantajan toiveesta alla esitettyja mittareita kaytettiin myos

tassa tutkimuksessa vertailtavuuden vuoksi.

Haaga-Helian opetushenkiloston etatyota ja —opetusta koskevat tulokset

Etatyoskentelyyn siirtyminen “
Tiedotus poikkeusjarjestelyists [ RN R
Tyskentely verkossa kollegoiden | R

kanssa
Vuorovaikutus verkossa esimiehen
kanssa

Esimiehelta saatu tuki TN N
Kollegoilta saatu tuki MMM

Kuvio 1. Haaga-Helian opetushenkiloston etatydkyselyn tulokset (mukaillen eAMK 2020)

Jo tehtyjen tutkimusten tuloksista voidaan todeta, ettd poikkeusoloista johtuva etatyo ja
siihen siirtyminen nahtiin enimmakseen myoénteisend. Ruohomaen (2020, 26-27) nake-
mysten mukaisesti suomalaisten etatyohon siirtymista edisti erityisesti yhteiskunnan digi-
talisaatio, toimiva viestinta- ja tietoteknologia, osaavat tyontekijat, joustavat tyétavat ja -
ajat, luottamukselliset suhteet seka positiiviset asenteet. Etatyd poikkeusoloissa oli mo-
nelle etatyéhon jo tottuneelle erilaista kuin aiemmin. Osalle etatyd on ollut puolestaan tay-
sin uusi kokemus, joka on vaatinut sopeutumista ja aiheuttanut ylimaaraista kuormitusta.
Etatyossa ja poikkeusoloissa on hyvinvoinnin ja jaksamisen takia tarkeaa pitaa kiinni arjen
rutiineista, palautumisesta ja tyoajan rytmittamisesta. Talloin myos yhteison ja esimiehen
tuen seka saatavilla olevan tyoterveyshuollon avun tarkeys korostuvat. (Ruohomaki 2020,
26-27.)
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Ozimek (2020, 7) nakee koronaviruspandemiasta johtuvan etatyén olevan tulevaisuuden
tyon kannalta lopulta myonteinen kokemus. Positiiviset kokemukset etatyosta kiihdyttavat
etatyon trendia entisestaan. Tyontekijoille hyodyt nayttaytyvat tydmatkojen ja turhien ko-
kousten poisjagdmisena seka lisdantyneena tuottavuutena ja tyodtyytyvaisyytena. Organi-
saation nakodkulmasta etatydn lisddmisella voidaan poistaa palkkaamisen sijainnilliset es-
teet, jolloin osaavien ja kyvykkaiden tyontekijoiden palkkaaminen onnistuu heidan fyysi-
sesta olinpaikastaan riippumatta. (Ozimek 2020, 7.) Ruohomaki (2020, 28) nakeekin ko-
ronaviruspandemian aiheuttaman etatyoloikan jattavan jalkensa tulevaisuuden tyontekoon

vaikuttaen myds etatydn radikaaliin yleistymiseen korona-ajan jalkeen.
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4 Tutkimuksen suunnittelu ja toteuttaminen

Tama luku sisaltaa opinnaytetyon toimeksiantajan ja tutkimuksen kohdejoukon esittelyn,
tutkimuksen tavoitteet seka kaytetyt menetelmavalinnat. Lisaksi luvussa kuvataan tutki-

muksen toteutusta seka kyselylomakkeen rakennetta.

4.1 Toimeksiantajan esittely

Tyo toteutettiin toimeksiantona Haaga-Helia ammattikorkeakoulun henkiléstépalveluille.
Haaga-Helia on viidelle eri kampukselle jakautuva korkeakoulu, joka kouluttaa liike-ela-
man ja palveluelinkeinojen ammattilaisia. Haaga-Helian henkilostopalveluiden tehtavana
on suunnitella, kehittda seka toteuttaa toimintamalleja ja prosesseja siten, ettd ne tukevat
koko organisaation toimivuutta ja henkiloston tyohyvinvointia. Lisaksi vastuullinen henki-
I6stosuunnittelu, rekrytointi- ja perehdyttamisprosessit, osaamisen kehittaminen, tyokyky-
johtaminen seka suorituksen johtaminen ovat osa toteutettavia perustehtavia. (Haaga-He-
lia 2020.)

Haaga-Helia valmistautuu uuteen, vuonna 2021 alkavaan strategiakauteen, jossa tullaan
vahvistamaan organisaation toimivuutta seka yhteisollista ja tuloksellista toimintakulttuu-
ria. Uuden strategian mahdollistajana toimii opiskelijoiden ja henkildstdn innostava kor-
keakouluyhteiso, jolloin opiskelijakokemukseen panostamisen lisaksi luodaan henkilos-
tolle edellytykset erinomaiselle tyontekijakokemukselle. (Haaga-Helia 2020.) Opinnayte-
tydn tutkimuksella ja kehitysehdotuksilla pyritdan siis myds tukemaan hyvinvoivan henki-
I0ston seka erinomaisen tyontekijakokemuksen saavuttamista etatyon tyohyvinvointia

edistamalla.

4.2 Tutkimuksen kohdejoukko

Haaga-Helian henkildkunta koostuu 650 tyontekijasta, joista 60 % on opetushenkildstda ja
40 % hallinto- ja tukipalveluhenkildstéa (Haaga-Helia 2020.) HTP-henkildstdn 1ahes 300
tyontekijaa tyoskentelevat kuudessa eri yksikossa, joita ovat TKI-palvelut, kaupalliset pal-
velut, korkeakoulupalvelut, tietohallinto- ja toiminnanohjauspalvelut, henkildstopalvelut
seka talouspalvelut (Haaga-Helia 2019.) Lisaksi huomioitavaa on, etta kyseiseen henki-

I6stéryhmaan kuuluvat myds Haaga-Helian esimiehet seka ylin johto.
Tutkimuksen kohdejoukoksi valikoitui Haaga-Helian hallinto- ja tukipalveluhenkildstd. Ope-

tushenkildston etatydta ja -opetusta koskevia ndkemyksia oli jo aiemmin tutkittu kyse-

lyssa, joka toteutettiin Suomen ammattikorkeakoulujen yhteistydna ja jossa kokonaistulos-
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ten rinnalla tuloksia voitiin tarkastella myds oppilaitoskohtaisesti. Opinnaytetydn toimeksi-
antaja halusi nain ollen selvittda koko henkildstén ndkemykset koronaviruspandemian ja

poikkeusolojen aiheuttamasta etatyosta. Myos esimies- ja johtotehtavissa tyoskentelevien

kuuleminen oli tarpeen, silla esimiesten omalla tyohyvinvoinnin tilalla on merkittavat vaiku
tukset johtamistaitoihin ja nain ollen tiimien ja yksiléiden tyéhyvinvointiin (Virolainen 2012,
201). Naiden syiden vuoksi tutkimuksen kohdejoukoksi valittiin se henkildstéryhma, jolle

etatyotutkimusta ei ollut viela toteutettu.

Ennen kyselyn ja saatekirjeen lahettamista tutkittavasta kohdejoukosta rajattiin pois ne
tyontekijat, joiden tydsuhde alkoi vasta kevaan poikkeusoloista johtuvan etatydjakson jal-
keen. Nain pyrittiin parantamaan tutkimuksen reliaabeliutta ja oikeellisuutta. Tutkimuksen

lopullisen kohdejoukon muodostivat 268 hallinto- ja tukipalveluhenkiloston jasenta.

4.3 Tutkimuksen tavoite ja kdytetyt menetelmat

Tyon tarkoituksena oli selvittda koronaviruspandemiasta ja poikkeusoloista johtuvan eta-
tyon vaikutuksia Haaga-Helian hallinto- ja tukipalveluhenkiloston tyohyvinvointiin. Ajalli-
sesti tutkittava jakso rajattiin poikkeusoloista johtuvaan kevatkauden etatyojaksoon, jolloin
etatyo oli Iahes poikkeuksetta kokoaikaista. Tutkimuskysymykseksi muodostui "miten ko-
ronaviruspandemiasta ja poikkeusoloista johtuva etatyo vaikutti Haaga-Helian hallinto- ja

tukipalveluhenkildston tydhyvinvointiin?” Tata tarkentamaan alakysymyksiksi asetettiin:

- Miten Haaga-Helian koettiin onnistuneen tyohyvinvoinnin edistamisessa poikkeus-
oloista johtuvan etaty6jakson aikana?

- Saiko HTP-henkil6sto riittavasti tukea etatydssa suoriutumiseen?

- Millaisina esimiehet kokivat mahdollisuutensa edistaa tydntekijan hyvinvointia eta-
tydjaksolla?

Tutkimuksen tavoitteena oli tulosten pohjalta selvittaa ja esittaa kehittamisideoita etatyon
tyohyvinvoinnin edistamiseksi seka parhaan etatyomallin luomiseksi. Naita kehitysideoita
toimeksiantaja, Haaga-Helian henkilostopalvelut, voi halutessaan hyddyntaa myos poik-
keusolojen ja koronaviruspandemian jalkeen. Lisaksi kehitysehdotuksilla voidaan luoda
tukea uuteen strategiaan kirjatuille erinomaiselle tyontekijakokemukselle seka toimivalle

tyoyhteisolle.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa
kayttaen. Maarallinen tutkimus antaa yleisen kuvan laajan joukon ja niiden muuttujien vali-
sista eroista. Menetelma vastaa kysymyksiin "kuinka moni”, "kuinka paljon” ja "miten
usein”. (Vilkka 2007, 14.) Menetelma oli sopiva suuren henkiléstoryhman etatyon tyohy-

vinvoinnin kartoittamiseen verkkokyselytutkimuksena. Kysely on aineiston kerdamisen
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tapa, jossa kysymysten muoto ja jarjestys on vakioitu kaikille kyselyyn vastaaville (Vilkka
2007, 27.) Tulosten ymmarrettadvyyden parantamiseksi tutkimuksessa sivuttiin myos kvali-
tatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa avoimin kysymyksin. Nain haluttiin saada tu-
loksille syvempaa nakemysta sekd mahdollistaa henkilokohtaisten kokemusten ja paran-

nusehdotusten esille tuominen.

4.4 Tutkimuksen toteutuskuvaus

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena, joka luotiin selainpohjaisella Webropol -tyoka-
lulla. Tutkimuksen kyselylomake laadittiin tyon teoriaosion pohjalta seka toimeksiantajan
nakemyksia ja toiveita kuunnellen. Lisaksi suunnittelussa huomioitiin Suomen ammattikor-
keakoulujen jo aiemmin teettdma kyselytutkimus, jossa selvitettiin opetushenkiléston ko-
kemuksia etatyOsta ja -opetuksesta koronaviruspandemiasta johtuvissa poikkeusoloissa.
Toimeksiantajan pyynnosta opetushenkiloston tutkimuksesta mallinnettiin kuutta kohtaa
myos hallinto- ja tukipalveluhenkilostolle toteutettuun tutkimukseen, mika puolestaan mah-

dollisti kahden eri henkilostoryhman kokemusten keskinaisen vertailun.

Kyselylomake (liite 2) sisalsi 17 kysymysta, joista 13 oli strukturoituja eli vakioituja kysy-
myksia. Strukturoinnin avulla tutkittavat asiat vakioidaan kysymyksiksi ja vastausvaihtoeh-
doiksi etukateen, jotta kysymykset voidaan esittda vastaajille samalla tavalla. Strukturointi
helpottaa myos kysymysten samalla tavalla ymmartamista kaikkien vastaajien keskuu-
dessa. (Vilkka 2007, 15.) Lisaksi kyselylomakkeeseen sisallytettiin 4 avointa kysymysta,
joilla tavoiteltiin syvempia ja henkildkohtaisempia ndkemyksia. Mahdollisimman rehellisen
ja totuudenmukaisen palautteen saamiseksi kyselyyn oli mahdollista vastata my6s taysin

anonyymisti.

Kyselyn strukturoidut kysymykset toteutettiin neljan kysymyksen osalta neliportaisena Li-
kert-asteikkona. Asteikkoa kaytetdan mielipidevaittamissa, ja sen perusidea on, ettd keski-
kohdasta lahtien toiseen suuntaan samanmielisyys kasvaa ja toiseen vahenee (Vilkka
2007, 46.) Neliportaiseen asteikkoon paadyttiin "En osaa sanoa” -vaihtoehdon pois jatta-
miseksi, silla tutkimuksessa haluttiin varmistaa vastaajan antavan mielipiteensa selkeasti
toiseen suuntaan painottuen. Muut kyselyn strukturoiduista kysymyksista toteutettiin kah-

deksana valintakysymyksena ja yhtena monivalintakysymyksena.

Toimeksiantaja testasi kyselyn toimivuutta kahdella testivastauksella, jotka kuitenkin pois-
tettiin ennen kyselyn julkaisemista kohdejoukolle. Kyselysta Iahetettiin esimiehille ennak-

kotiedote, joka Haaga-Helian tavan mukaisesti informoi esimiehia etukateen tulevasta. Ky-
sely julkaistiin keskiviikkona 23.9.2020 ja ajastettiin sulkeutuvaksi keskiviikkona 30.9.2020
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klo 23.59, jolloin vastausajaksi muodostui viisi arkipaivaa. Kyselyn linkki l&hetettiin kohde-
joukolle sahkodpostitse saatekirjeen kera (Liite 1). Saatekirje on teksti, joka sisaltaa tietoa
toteutettavasta tutkimuksesta ja jonka perusteella tutkittava voi paattaa tutkimukseen osal-
listumisesta (Vilkka 2007, 80.) Lisaksi kohdejoukolle lahetettiin vastaamisesta muistuttava
viesti kyselyn sulkeutumista edeltavana paivana. Muistutusviestilla haluttiin heratella niita
kohdejoukon jasenia, jotka eivat olleet viela vastanneet kyselyyn. Kaiken kaikkiaan kyse-
lyyn vastasi 152 hallinto- ja tukipalveluhenkiloston jasenta, jolloin vastausprosentiksi saa-
tiin 57 %.

4.5 Kyselylomakkeen rakenne

Kysely rakentui kolmen osion alle, joita olivat taustatiedot, etatyd poikkeusoloissa kevat-
kaudella 2020 seka tyohyvinvointi etatydssa poikkeusoloissa kevatkaudella 2020. Osioi-
den otsikoinnissa haluttiin korostaa ja muistuttaa kyselyn koskevan ajallisesti kevatkauden
2020 poikkeusoloja ja siita johtuvaa etatyota. Kaikki kysymykset - yhta tarkentavaa
avointa kysymysta lukuun ottamatta - asetettiin pakollisiksi. Lisaksi lomakkeen loppuun li-
sattiin tutkimuksen ulkopuolinen avoin kysymys seka tutkimuksen yhteydessa suoritetta-
vaa arvontaa varten kentat yhteystietojen antamiselle. Tutkimuksen ulkopuolinen kysymys
seka yhteystietojen antaminen perustuivat taysin vapaaehtoisuuteen, joten halutessaan

kyselyyn pystyi vastaamaan taysin anonyymisti.

Taustatiedoilla eli muuttujilla haluttiin kartoittaa vastaajien roolia hallinto- ja tukipalvelu-
henkildstdssa, ikdjakaumaa seka tydvuosia Haaga-Heliassa. Muuttuja on henkil6a kos-
keva toiminta tai ominaisuus, josta halutaan maarallisessa tutkimuksessa kartoittaa tietoa
(Vilkka 2007, 14.) Roolikysymyksella haettiin vastauksia siihen, tydskentelivatko vastaajat
esimies- vai tyontekijarooleissa. Ika- ja tydvuosikysymyksilla haluttiin kartoittaa mahdolli-
sia kokemusten eroavaisuuksia eri ikaryhmien ja tydsuhdevuosien valilla. Ikdjakaumat
maarittyivat Haaga-Helian muussa raportoinnissa kaytettavien ikajakaumien mukaisesti.
Kokemusvuosien kartoituksella haluttiin ndhda, onko eri pituisilla tydsuhteilla merkitysta
kyselytuloksiin ja tydhyvinvoinnin kokemiseen. Keskimaaraisesti Haaga-Helian henkilosto
on hyvin sitoutunutta tydhonsa, silla koko henkilostosta jopa puolet on ollut vahintaan

kymmenen vuotta tydésuhteessa Haaga-Heliaan (Haaga-Helia 2020.)

Kyselylomakkeen toinen osio kasitteli etatyota poikkeusolojen aikana kevatkaudella 2020.
Osiossa haluttiin selvittdd, miten poikkeusoloista johtuva etatyd vaikutti hallinto- ja tukipal-
veluhenkildston tydhon ja tydntekoon seka mista vaikutukset johtuivat. Osiossa kaytettiin

mielipidevaittdmia, jotka kasittelivat saatua tukea, suoriutumista ja toimintaa. Liséksi valin-
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takysymyksilla vastaajat saivat valita olosuhteisiin ja tyohon liittyviin kysymyksiin mieles-
taan sopivimman vastauksen. Valintakysymyksista yhteen pyydettiin tarkennusta omin sa-
noin avoimen kysymyksen muodossa. Avoin Kysymys nayttaytyi vain niille vastaajille,

jotka valitsivat vaihtoehdon "parani” tai "heikkeni”.

Lomakkeen kolmannessa osiossa kasiteltiin etatyon tyohyvinvointia. Haluttiin selvittaa,
millaisena hallinto- ja tukipalveluhenkilosto koki tyohyvinvointinsa koronaviruspandemiasta
ja poikkeusoloista johtuvalla etatydjaksolla. Osio sisalsi kaksi useamman kohdan mielipi-
devaittamiin perustuvaa Likert-asteikkoa, joilla kartoitettiin tydhyvinvoinnin tekijéiden to-
teutumista seka tuntemuksia omasta hyvinvoinnista etatyojakson aikana. Lisaksi toimeksi-
antaja halusi selvittda, mita Haaga-Helian tarjoamia tyohyvinvoinnin tukimuotoja HTP-hen-
kiloston jasenet kayttivat etatydssa poikkeusolojen aikana. Tassa kaytettiin monivalintaky-

symysta, jossa vastaajat saivat valita kaikki kayttdmansa tukimuodot.

Kyselyn loppuun sijoitettiin etatyon tyohyvinvointiin liittyvat avoimet kysymykset. Kaikille
vastaajille oli kaksi avointa kysymysta, joilla haluttiin selvittaa tiimissa ja yksikossa kaytet-
tyja tydhyvinvoinnin edistamistoimia seka kerata kehitysideoita tydhyvinvoinnin paranta-
miseksi etatydssa. Lisaksi kyselyn taustatiedot-osiossa esimiesrooliin itsensad merkinneet
nakivat myos esimiehille suunnatun avoimen kysymyksen. Kysymyksen tarkoituksena oli
selvittda esimiesten toimia ja kaytantoja tiiminsa ja yksittaisten tyontekijoidensa hyvinvoin-

nin edistdmiseksi poikkeusoloista johtuvalla etaty6jaksolla.
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5 Tulokset

Tassa luvussa kasitelladn Haaga-Helian hallinto- ja tukipalveluhenkildstolle toteutetun ky-
selytutkimuksen tuloksia. Kyselytutkimuksen jokaista kolmea osiota kasitellaan omassa

alaluvussaan, ja tuloksia havainnollistetaan kuvioin.

Kyselyn linkki saatekirjeineen lahetettiin 268:lle Haaga-Helian hallinto- ja tukipalveluhenki-
I0ston jasenelle keskiviikkona 23.9.2020. Kysely sulkeutui keskiviikkona 30.9.2020 kello
23.59, ja nain ollen vastausaikaa kyselyyn oli viisi kokonaista arkipaivaa. Sulkeutumista
edeltavana paivana kohdejoukolle 1ahetettiin vastaamisesta muistuttava viesti, joka nosti
vastausmaaraa 12 %. Kokonaisuudessaan kyselyyn vastasi 152 henkil6a, jolloin vastaus-

prosentiksi saatiin 57 %.

5.1 Taustatiedot

Kyselylomakkeen ensimmaisessa osiossa kartoitettiin vastaajien taustatietoja eli muuttu-
jia: roolia hallinto- ja tukipalveluhenkilostdssa, ikdjakaumaa ja tydvuosia Haaga-Heliassa.
Kuten kuviosta 2 voidaan todeta, kyselyyn vastanneista 18 % kuului esimiehiin. Selva

enemmistd vastanneista, 82 %, toimi hallinto- ja tukipalveluhenkil6ston tydntekijaroolissa.

1. Rooli hallinto- ja tukipalveluhenkilostossa

Esimies [REVAGERL))
Tyontekija 82% (n = 124)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 2. Vastaajien rooli hallinto- ja tukipalveluhenkildstossa (n = 152)

Seuraavalla kysymyksella kartoitettiin vastaajien ikdjakaumaa. Kuviosta 3 voidaan huo-
mata, ettd vastaajista reilu kolmannes koostui 50-59 -vuotiaista tydntekijoista. Lahes ta-
saisesti vastauksia kerasivat 30—39 -vuotiaiden ja 40—49 -vuotiaiden vastaajajoukot. Alle

30-vuotiaita ja 60 ikAvuoden ylittaneita vastaajia oli selvasti vahiten, vaikka nekin kerasivat
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useita vastauksia. Taten voidaan todeta, etta kaikkien ikaryhmien edustajien ndkemyksia

on kyselyn my6ta kuultu.
2. lkajakauma

Alle 30 vuotta m
30-39 vuotta wm#
049 vuota *zﬁgmﬁ
5058 ot N Y T R

60+ vuotta M“

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 3. Vastaajien ikajakauma (n = 152)

Kolmas taustoja kartoittava kysymys koski vastaajien tyoskentelyvuosia Haaga-Heliassa.
Kuten kuvio 4 osoittaa, selvasti suurin joukko vastaajista (41 %) on ollut tydsuhteessa
Haaga-Heliaan 0-3 vuotta. 4—10 vuotta seka 11-20 vuotta tydsuhteessa olleita vastaajia
oli tasaisesti, silla vastaajamaara naiden ryhmien valilla poikkesi toisistaan ainoastaan
kahdella. Pienimmaksi vastaajaryhmaksi tydsuhteen pituuden puolesta osoittautui yli 20
vuotta Haaga-Heliassa tyoskennelleet, vaikka sekin oli silti maarallisesti hyvin edustettuna
(14 %).

3. Tyovuodet Haaga-Heliassa

0-3 vuotta 41% (n = 63)

11-20 vuotta

0% 5% 10% 15% 20%  25% 30% 35% 40%  45%

Kuvio 4. Vastaajien tydévuodet Haaga-Heliassa (n = 152)
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5.2 Etatyo poikkeusoloissa

Kyselylomakkeen seuraavan osion kysymykset kasittelivat koronaviruspandemiasta ja
poikkeusoloista johtuvaa etatyota kevatkaudella 2020. Osiossa kartoitettiin, miten etatyo-
hon liittyvat asiat olivat onnistuneet Haaga-Heliassa, millaiset tydolosuhteet olivat eta-
tydssa sekd mitad kokemuksia vastaaijilla oli omasta etatydstaan poikkeusolojen aikana. Li-
saksi kartoitettiin tybmaaraan ja suoriutumiseen koskevia muutoksia, joista jalkimmaiseen
haettiin niin ikdan tarkennusta avoimen lisdkysymyksen muodossa. Tama avoin kysymys

ei nakynyt vastaajille, jotka vastasivat tydssa suoriutumisen pysyneen ennallaan.

Ensimmaiseksi vastaajilta kysyttiin mielipiteita, jotka koskivat etatyohon liittyvien asioiden
onnistumista Haaga-Heliassa (kuvio 5). Ensimmaiset nelja vaittdmaa muovautuivat Suo-
men ammattikorkeakoulujen opetushenkildstélle teettdman kyselytutkimuksen mukaisesti,
silld toimeksiantaja toivoi oppilaitoskohtaisten tulosten vertailua Haaga-Helian eri henki-
I6storyhmien valilla. Viides kohta kasitteli teknologian ja tyovalineiden kaytossa saatua tu-
kea. Tulokset jakautuivat keskiarvojen osalta hyvin tasaisesti. Vastanneista jopa 63 %
koki etatyoskentelyyn siirtymisen sujuneen erittain hyvin, mista johtuen vastausten kes-
kiarvoksi muodostui paras tulos eli 3,6. Poikkeusjarjestelyista tiedottamisen naki vastaa-
jista 49 % toteutuneen melko hyvin, 45 % jopa erittain hyvin. Virtuaalista tydskentelya kol-
legoiden kanssa seka virtuaalista vuorovaikutusta esimiehen kanssa arvioitiin 1ahes sa-
moin. Vuorovaikutuksen katsottiin kuitenkin olleen hieman puutteellisempaa, mika ilmeni
vastausvaihtoehdon "jonkin verran” -valintoina. Teknologian ja tyovalineiden tuen koettiin
onnistuneen, silla yhteensa 94 % vastaajista piti tukea melko tai erittdin hyvana. Vastaus-
ten yhteiskeskiarvoksi muodostui 3,5, minka perusteella voidaan todeta etatyosidonnais-

ten asioiden onnistuneen Haaga-Heliassa hyvin poikkeusoloista johtuvalla etatyojaksolla.

4. Seuraavien asioiden onnistuminen Haaga-Heliassa etiatyojakson aikana
(1= ei lainkaan, 2= jonkin verran, 3= melko hyvin, 4= erittdin hyvin)

Etatyoskentelyyn siirtyminen
Tiedottaminen poikkeusjarjestelyista

Tyoskentely virtuaalisesti kollegoiden kanssa

Vuorovaikutus virtuaalisesti esimiehen kanssa #
Teknologian ja tydvalineiden kayton tuki -ﬁ

0 1 2 3 -

Kuvio 5. Etatydsidonnaisten asioiden onnistuminen Haaga-Heliassa etatydjakson aikana
(n=152)
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Tutkimuksessa kartoitettiin myos tyokykyyn oleellisesti vaikuttavia tyoolosuhteita etatyon
nakokulmasta. Ensimmaiseksi vastaajilta kysyttiin muiden henkildiden Iasnaolosta talou-
dessa, jossa etaty6ta tehtiin. Kuviosta 6 voidaan huomata, ettd 60 % vastaajista tydsken-

teli etdna taloudessa, jossa oli myds muita henkilbitd samanaikaisesti Iasna.

5. Muiden henkiloiden lasnaolo taloudessa tyoskentelyn aikana

} | | } } | }

Kylla 60% (n=91)

Satunnaisesti

24% (n = 37)

= 16% (n = 24)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 6. Muiden henkildiden lasnaolo taloudessa etaty6ta tehdessa (n = 152)

Toisella olosuhteita kartoittavalla kysymyksella selvitettiin etatyon aikana koettuja hairiote-
kijoita, joita tasmennettiin esimerkeilla melu, keskeytykset ja keskittymisvaikeudet. Kuvi-
ossa 7 esitetyt vastaukset osoittavat, ettéd 43 % vastaajista ei kokenut etatyéssaan hairio-
tekijoita, kun taas vain yhden vastaajan erotuksella hairi6ta koettiin satunnaisesti. Usein

etatyon hairidité kokivat 15 % vastaajista.

6. Etatyon aikana koetut tyon hairiot
(esim. melu, keskeytykset, keskittymisvaikeudet)

Usein 15% (n = 23)

Satunnaisesti 42% (n = 64)

Ei 43% (n = 65)
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Kuvio 7. Etatydskentelyssa koettu hairié (n = 152)
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Edelld mainittuja olosuhteisiin liittyvia tuloksia verrattaessa vastaajista, jotka tyoskentelivat
taloudessa muiden henkildiden l1asna ollessa, jopa 51 % koki tydn hairidtekijoita satunnai-

sesti. Usein hairidtd muiden henkildiden lasna ollessa koki puolestaan vastaajista 21 %.
Kolmannella olosuhteisiin liittyvalla kysymyksella selvitettiin tilojen sopivuutta etatyon te-

kemiselle. Kuvio 8 osoittaa, etta jopa 78 % vastanneista koki tilojen olleen sopivat etatyo-

hon. 22 % vastaajista puolestaan koki tilat epasopiviksi.

7. Tilojen koettu sopivuus etiatyon tekemiselle

Sopivat 78% (n=119)

Epasopivat B 2A(GEKX))

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 8. Tilojen sopivuus etatydn tekemiselle (n = 152)

Seuraavassa kysymyksessa vastaajia pyydettiin kuvaamaan kokemuksia omasta eta-
tydsta poikkeusolojen aikana. Ensimmaisena esitetty vaittdma mukaili opetushenkilstolle
teetettya tutkimusta, joiden pohjalta toimeksiantaja toivoi vertailua. Alla olevasta kuviosta
9 voidaan havaita, etta keskiarvoissa eri kohtien valilla ei ilmennyt suuria eroja. 60 % vas-
taajista oli sita mielta, ettd he saivat etatydssa suoriutumiseen esimieheltaan ja kollegoil-
taan riittavasti tukea. Vastaajista lahes 85 % oli vahintaan jonkin verran sita mielta, etta
antoivat kollegoilleen oman tukensa ja vinkkinsa etatydssa suoriutumiseen. Eri mielta asi-
asta oli noin 16 % vastanneista. Suurin joukko vastanneista (45 %) oli taysin samaa mielta
siita, etta tydnantaja tarjosi etatydssa suoriutumiseen tarvittavaa tukea ja valineita. Alhai-
simman keskiarvon (3,0) saanut "koin jaksavani paremmin” erottautui muista asteikon
vaittamista kerddmalla vastauksia myds kohtaan "taysin eri mieltd”. Nain vastasi 9 % vas-
taajista, kun taas selva enemmistd (77 %) oli vahintaan jonkin verran samaa mielta jaksa-
misensa paranemisesta. Tydtehtavien organisoimisen onnistumisesta oli tdysin samaa
mielta jopa 57 % vastanneista. Sen sijaan tyon ja vapaa-ajan erottamisen onnistumisesta
selva enemmistd (71 %) oli vahintdan jonkin verran samaa mielta. Jopa 68 % oli taysin

samaa mielta siita, ettd mahdollisuus liukuvaan tyoaikaan helpotti tyon ja muun elaman
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yhteensovittamista. Kaiken kaikkiaan jopa 59 % vastaajista oli taysin tyytyvaisia poikkeus-
olojen vuoksi alkaneeseen etatydhdn. Tulosten yhteiskeskiarvoksi muodostuneen 3,3:n
my6ta voidaan todeta, ettd HTP-henkildston etatyd toteutui poikkeussolojen aikana paa-

saantoisesti hyvin.

8. HTP-henkiloston oma etatyo poikkeusolojen aikana
(1= taysin eri mielta, 2= jonkin verran eri mielta, 3= jonkin verran samaa mielta, 4= taysin samaa mielta)

| | }

Sain esimieheltani ja kollegoiltani riittavasti tukea
etatydssa suoriutumiseen

Jaoin itse vinkkejani ja tukea kollegoilleni
etatyéssa suoriutumiseen

Tydnantaja tarjosi tukea ja valineita etatydssa
suoriutumiseen

Koin jaksavani paremmin

Koin onnistuneeni tyétehtavien organisoimisessa

Onnistuin erottamaan tyon ja vapaa-ajan
toisistaan

Mahdollisuus liukuvaan tybaikaan helpotti tyon ja
muun eldmani yhteensovittamista

Kokonaisuudessaan olin tyytyvainen
poikkeusolojen vuoksi alkaneeseen etatydjaksoon

Kuvio 9. HTP-henkiloston kokemukset omasta etatyosta poikkeusolojen aikana (n = 152)

Seuraavilla kysymyksilla kartoitettiin poikkeusoloista johtuvan etatyon vaikutuksia hallinto-
ja tukipalveluhenkildston tydmaaraan ja tydssa suoriutumiseen. Kuviosta 10 ilmenee, etta

suurin osa (65 %) koki tybmaaransa samanlaisena kuin ennen etatydéhon siirtymista. Kas-
vua tydmaarassa koki 26 %, kun taas 9 % koki tydmaaransa poikkeusoloista johtuvan eta-

ty6jakson myota vahentyneen.
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9. Etatyohon siirtymisen myota HTP-henkiloston tyomaara...

Kasvoi 26% (n = 39)
Pysyi ennallaan 65% (n = 99)
Vaheni m
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 10. Muutokset tydmaarassa etatyohon siirtymisen myota HTP-henkiloston koke-

mana (n = 152)
Kuviosta 11 voidaan huomata, etta selva enemmisto (63 %) katsoi suoriutuneensa tyos-

saan aiempaan tapaan. Suoriutumisensa koki parantuneen 29 % vastanneista, kun taas

8 % koki suoriutumisensa heikentyneen.

10. Etatyon myota HTP-henkiloston tyossa suoriutuminen...

Parani 29% (n = 44)
Pysyi ennallaan 63% (n = 96)
Heikkeni
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 11. Muutokset tydssa suoriutumisessa etatydhdn siirtymisen myo6ta HTP-henkilds-

ton kokemana (n = 152)

Niille, jotka vastasivat suoriutumista koskevaan kysymykseen “parani” tai "heikkeni”, avau-
tui vield avoin kysymys, jossa kartoitettiin syitd koetulle muutokselle. Kysymykseen vas-
tasi 54 henkil63, ja valtaosa vastaajista kertoi kuvion 11 tulosten mukaisesti, etta etatyo ol
parantanut tydssa suoriutumista. Jopa 25 vastaajan mainitsemana esiin noussut keskitty-

misen paraneminen ja hairidtekijoiden vaheneminen oli selvasti suurin vaikuttava tekija
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tyossa suoriutumisen paranemiseen. Toisena merkittavana tekijana esiin noussut tydmat-
kojen pois jaaminen vaikutti 13 vastaajalla esim. younien pitenemisena, tehokkuuden ja
jaksamisen paranemisena seka vapaa-ajan, likkumisen ja palautumisen lisdantymisena.

Tydssa suoriutumisen parantumisesta esitetaan yksi esimerkki alla:

”Sain tyoérauhan ja kykenin sen vuoksi keskittym&aan huomattavasti paremmin. Kun tyémat-
koihin meneva aika jai pois, oli myds vapaa-aikaa palautumiseen enemman. Kaiken kaikki-
aan olin hdammastynyt siitd, miten jaksamiseni parani. Ennen muuta keskeytyméaton paneutu-
minen tydhdén mahdollisti selvasti tydssa suoriutumisen paranemisen. Kykenin myds suunnit-

telemaan paremmin tyon tekemisen ja tauottamaan sitd suunnitellummin.”

Suoriutumisen heikkenemisen osalta merkittdvimmiksi tekijoiksi (seitseman vastausta)
mainittiin yksinaisyys, ihmiskontaktien ja kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten puute seka
etdisyys tydyhteisosta. Myds puutteellisen tydergonomian, valineistdn ja teknologian takia

huonot etatyoolosuhteet nostettiin esiin vildessa vastauksessa.

5.3 Tyohyvinvointi etatyossa poikkeusoloissa

Lomakkeen kolmas osio kasitteli poikkeusoloista johtuvan etatydn tydhyvinvointia. Kysy-
myksilla selvitettiin tydhyvinvoinnin tekijoiden toteutumista etatydjaksolla tyon nakokul-
masta seka fyysisen ja psykososiaalisen hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Lisaksi osiossa kar-

toitettiin tyohyvinvoinnin edistamiseksi kaytettyja keinoja seka kehitysehdotuksia.

Osion ensimmaisella kysymyksella selvitettiin tydhyvinvoinnin tekijéiden toteutumista eta-
tyossa poikkeusolojen aikana. Kuten alla oleva kuvio 12 esittaa, vastausten keskiarvoissa
ei ole suuria eroja. Tyokyvyn oleellinen muodostaja, tydmotivaatio, toteutui vastaajista 43
%:n mielesta erittain hyvin, kun taas lahes sama maara, 42 %, vastasi sen toteutuneen
melko hyvin. Vain yksi vastaaja koki tydmotivaation olleen huono. Fyysinen ja psyykkinen
hyvinvointi ja jaksaminen toteutui noin 80 %:lla vahintdan melko hyvin. Keskiarvorajan ylit-
taneet tyotehtavien seka tyovalineiden ja -jarjestelmien hallitseminen kerasivat noin puolet
vastauksista vastausvaihtoehdolle "erittdin hyvin”. Tydn ja vapaa-ajan valista tasapainoa
koskevat vastaukset jakautuivat tasaisemmin, painotuksen ollessa kuitenkin selkeasti po-
sitiivisesti koetun puolella. Yhteiskeskiarvoksi muodostuneen 3,3:n perusteella voidaan
sanoa, etta tyohyvinvoinnin tekijat toteutuivat hallinto- ja tukipalveluhenkiloston etatyossa

poikkeusolojen aikana paasaantoisesti hyvin.
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12. Seuraavien tyohyvinvoinnin tekijoiden toteutuminen

HTP-henkiloston etatyossa poikkeusolojen aikana
(1= ei lainkaan, 2= jonkin verran, 3= melko hyvin, 4= erittain hyvin)

| | | |
omotvesto R
ﬁ \
|
Oma fyysinen hyvinvointi
|
Oma henkinen hyvinvointi ja jaksaminen #
\
|
Tyétehtavien hallitseminen
\
|
Tyovalineiden ja -jarjestelmien hallitseminen
| \
|
Ty6n ja vapaa-ajan valinen tasapaino
\

0 1 2 3 4

Kuvio 12. Ty6hyvinvoinnin tekijoéiden toteutuminen etatytssa poikkeusoloissa (n = 152)

Seuraavalla Likert-asteikkokysymyksella selvitettiin poikkeusolojen etaty6jakson vaikutuk-
sia hallinto- ja tukipalveluhenkiloston tyohyvinvointiin psykososiaalisen hyvinvoinnin nako-
kulmasta. Alla olevasta kuviosta (kuvio 13) voidaan havaita, ettd hyvinvointia, arjen valin-
toja, palautumista ja tydn mielekkyytta kasittelevien kohtien koettiin toteutuneen melko ta-
saisesti. Poikkeusoloista johtuvaa etatydjaksoa piti enemmisto, eli 34 % vastaajista, jonkin
verran hyvinvointia parantavana. Arjen valinnat helpottuivat etédna tydskennellessa 32 %:n
mielestad, kun taas sama prosentuaalinen maara koki palautumisen edistyneen vain jonkin
verran. Tydn mielekkyyden ei koettu lisdantyneen etatydn myota 29 %:n mielesta lain-
kaan, kun taas toiseksi suurin joukko prosentin erotuksella vastasi mielekkyyden lisaanty-
neen vain jonkin verran. Tydsta ei valtaosan (51 %) mielesta aiheutunut lisastressia. Vain
16 % vastaajista koki fyysisen terveyden heikentyneen vahintaan melko paljon, mika tar-
koittaa selvan enemmiston olleen tyytyvaisia fyysisen terveyden toteutumiseen etatydssa.
49 % vastanneista ei kokenut lainkaan yksinaisyytta etatydssa, kun taas 7 % koki yksinai-
syytta ja eristdytymista erittain paljon. Yhteiskeskiarvoksi muodostui neliportaisella as-
teikolla 2,2, mista voidaan paatelld psykososiaalisen hyvinvoinnin kokemisen olleen ke-
vaan etatydjaksolla hyvinkin yksildllista. Huomion arvoista on, ettd psykososiaaliseen hy-
vinvointiin kohdistuvat kokemukset jakautuivat tasaisimmin kaikille vastausvaihtoehdoille
muuhun tutkimukseen verrattuna. Kolmen viimeisen kohdan kaanteinen vaittamien aset-
telu vaikutti keskiarvoon alentavasti, mika sekin kertoo enimmakseen myonteisista koke-

muksista.
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13. Poikkeusolojen etatyojakso:

Paransi hyvinvointia

Helpotti arjen valintoja (esim. saanndélliset ruokailut,
riittava lepo ja liikkunta)

Edisti palautumista

Lisasi tyon mielekkyytta

il

Lisasi tyosta aiheutunutta stressia

Heikensi fyysista terveytta (esim. puutteellisen
tydergonomian ja vahaisen hyétyliikunnan vuoksi)
0 1

Aiheutti yksindisyyden ja sosiaalisen eristaytymisen
tunteita

2 3 4

Kuvio 13. Etatydjakson koetut vaikutukset hallinto- ja tukipalveluhenkiléston fyysiseen ja

psykososiaalisen hyvinvointiin (n = 152)

Kyselyn viimeisella strukturoidulla kysymyksella kartoitettiin, mitd Haaga-Helian tarjoamia
hyvinvoinnin tukimuotoja hallinto- ja tukipalveluhenkildstd kaytti oman tyéhyvinvointinsa
edistamiseksi poikkeusolojen aikana. Tuloksia kuvataan prosentein seka vastausmaarin,
silla vastaajat saivat valita useita eri vastausvaihtoehtoja. Vastauksia tuli yhteensa 410, ja
niiden jakautumista on kuvattu kuviossa 14. Suosituimpana hyvinvoinnin edistdmisen
muotona kaytettiin taukoliikuntasovellus Cuckoota, jota kaytti jopa 51 % vastaajista. Lahes
yhta suosituksi osoittautui henkildstdpalveluiden luoma Vinkit etatyén tueksi -ryhma
Teamsissa, silla sita kaytti jopa 49 % kyselyyn vastanneista. Lisaksi erityistd suosiota saa-
vuttivat liilkunta- ja kulttuurietuus Edenred seka erindiset tydvalinekoulutukset, jotka opetti-

vat uusia etatyossa tarvittavia tietoteknisia ja jarjestelmaosaamisen taitoja.



14. Tyonantajan tarjoamien hyvinvoinnin tukimuotojen kaytto
hyvinvoinnin edistamiseksi poikkeusolojen aikana

Liikunta- ja kulttuurietuus (Edenred)

Taukoliikunta (Cuckoo)

Tydhyvinvoinnin verkkovalmennus (Academy of
Brain)

Tyoévalinekoulutukset

Fasilitointivalmennukset

Muu osaamisen kehittaminen

Yhteison jakamat vinkit etatyon tueksi Teamsissa

Tyoterveyshuolto

Laajennettu tapaturmavakuutus kattaen etatyon
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Kuvio 14. Haaga-Helian tarjoamien hyvinvoinnin edistamisen tukimuotojen kayttd poik-

keusolojen aikana (n = 152)

Kyselylomakkeen viimeiset kolme kysymysta olivat avoimia kysymyksia, joilla haluttiin tu-
loksiin syvempaa ja henkilokohtaisempaa nakemysta. Ensimmaisella avoimella kysymyk-
sella kartoitettiin tietoa toimista, joita tiimeissa ja yksikoissa tehtiin jasenten tyohyvinvoin-
nin edistdmiseksi. Kahdeksan vastaajaa jatti kentan tyhjaksi, jolloin kysymykseen vastan-
neita oli 144 henkil6a. Kaytetyimmaksi hyvinvoinnin edistamistoimeksi osoittautuivat vii-
koittaiset ja jopa paivittaiset virtuaaliset kahvitauot (61 vastausta) seka sdanndlliset viralli-
set ja epaviralliset virtuaalikokoukset (56 vastaajaa). Esimiehen tiivis yhteydenpito ja kan-
nustus koettiin edistamistoimena 15 vastauksessa. Lisaksi tydnantajan tarjoamat tukitoi-
met, kuten Cuckoo, Vinkit etatydn tueksi -ryhma seka tydvalinekoulutukset ja niihin kan-
nustaminen nahtiin edistystoimena 18 vastauksessa. 15 vastaajaa puolestaan koki, ettei

tiimissa tai yksikossa tehty mitdan toimenpiteita tyohyvinvoinnin edistamiseksi.

Seuraava avoin kysymys selvitti hallinto- ja tukipalveluhenkiléston ndkemyksia tydhyvin-
voinnin ja sen tukimuotojen kehittdmiseksi Haaga-Heliassa. |deoita ja nakemyksia saatiin
110 vastaajalta. 34 vastauksessa toivottiin hyvinvointipalveluiden ja -etuuksien seka kou-
lutusten jatkamista ja kehittdmistd. 19 vastauksessa puolestaan toivottiin kotiin etatydéhon
ergonomisesti sopivampia tydvalineita tai vahintdankin vinkkeja siita, mista niita voisi oma-
kustanteisesti edullisesti hankkia. 19 vastauksessa toivottiin lisda sosiaalista vuorovaiku-

tusta ja kontakteja. Naista 9 ehdotusta kasitteli esimiehen kanssa kaytyja kohtaamisia ja
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tukea. Kampuksella tydskentelyn ja etatyon yhdistavaa hybridimallia toivottiin mahdol-

liseksi 27 vastauksessa, joista yksi lainaus alla:

"Etatyota ei omalle tiimilleni sallittu ennen koronaa. Nyt osoitettiin kuitenkin varsin selkeasti,
etta tydt tulevat tehdyksi myds etdna. Monet kollegoistani voivat henkisesti ja fyysisesti pa-
remmin etatydn seurauksena. Jaksoimme kotona paremmin kuin hélyisessa avokonttorissa.
Toivoisinkin, ettd etatydn mahdollisuus ei jaisi vain korona-aikaan. Etatyohon suhtautumisen

tulisi muuttua ja myods HTP-henkilostdlle tulisi sallia etatyd myods tulevaisuudessa.”

Kolmas ja viimeinen avoin kysymys oli rajattu nékyvaksi vain niille vastaajille, jotka tausta-
tiedot-osiossa maarittelivat itsensa esimiesrooliin. Kysymys selvitti, miten esimiehet tuki-
vat ryhmansa ja yksittaisten tyontekijoiden tyohyvinvointia etatydssa poikkeusolojen ai-
kana. Kolme esimiesta koki omat toimensa taysin puutteellisiksi. Yleisimpina tukemisen
keinoina esiin nousivat saanndllinen yhteydenpito yksiloihin ja rynmaan seka epavirallis-
ten kohtaamisten jarjestaminen ja niihin kannustaminen. Lisaksi esimiehista kaksi olivat
osoittaneet tukensa tyontekijan kotiin lahetetylla yllatysmuistamisella. Edelleen helposti
tavoitettavissa oleminen, joustavuus ja avoimen ilmapiirin varmistaminen nahtiin tukemi-

sen keinoina.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kasitellaan teetetyn kyselytutkimuksen merkittavimpia tuloksia asetettujen
tutkimuskysymysten nakokulmasta teoriaosioon peilaten. Tuloksia saatiin koronaviruspan-

demian ensimmaisen aallon aikaisista kokemuksista etatyjakson tyohyvinvoinnista.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa, miten koronaviruspandemiasta ja poikkeusoloista
johtuva etaty6 vaikutti Haaga-Helian hallinto- ja tukipalveluhenkildstdn tydhyvinvointiin.
Selvitysta varten asetettiin kolme alakysymysta, joiden kautta pyrittin saamaan selville,
miten Haaga-Helian koettiin onnistuneen tyohyvinvoinnin edistamisessa poikkeusoloista
johtuvalla etatydjaksolla ja saiko hallinto- ja tukipalveluhenkildsto riittavasti tukea eta-
tyossa suoriutumiseen, seka millaisina esimiehet kokivat mahdollisuutensa edistaa tyonte-

kijan hyvinvointia etatyojaksolla.

6.1 Johtopaitokset ja kehitysehdotukset

On selvaa, ettei ole olemassa aiempia kokemuksia, tutkimuksia tai kirjallisuutta, jotka ka-
sittelisivat etatydskentelya koronaviruspandemian poikkeusoloissa. Uusi tilanne on vaati-
nut joustoa ja sopeutumista niin yrityksilta, tyontekijoiltéa kuin esimiehiltakin. Poikkeusolo-
jen aiheuttaman etatyon vaikutukset on jo tehtyjen tutkimusten perusteella todettu enim-
makseen myonteisiksi seka merkittavasti tyontekijoiden hyvinvointiin heijastuviksi. Uuden
opettelu, sopeutuminen ja uudet arjen haasteet ovat muokanneet tapaamme tydskennella

— ehkapa pysyvasti.

Vaikka tyohyvinvointi on subjektiivinen kokemus, kyselytutkimuksen maarallisen osion tu-
loksissa ei ilmaantunut merkittdvaa hajontaa eri vastaajien ja taustatekijaryhmien valilla
(Tyoterveyslaitos 2020a.) Mainittakoon kuitenkin poikkeama psykososiaalisen hyvinvoin-
nin kokemuksissa, jotka nahtiin esimiesten keskuudessa toteutuneen tyontekijoitd heikom-
pana. Syy voi olla etatyon tyémaaraan liittyvasta kysymyksesta saadut tulokset, joiden
mukaan esimiehet kokivat tydmaaran lisdantyneen 16 % tydntekijoitd enemman. Tata ole-
tusta tukee myds Mannermaan (2018, 284—-285) toteamus, jonka mukaan tydmaara ja
muutokset vaikuttavat psykososiaalisen hyvinvoinnin muodostumiseen. Tutkimuksen laa-

dullisessa osiossa, eli avoimissa kysymyksissa, hajontaa esiintyi enemman.
Kyselytulosten perusteella Haaga-Helian nahtiin onnistuneen tyonantajana poikkeus-

oloista johtuvalla etatydjaksolla hyvin. Vastausten kokonaiskeskiarvoksi muodostunut

3,5/4 kertoo yleisesta tyytyvaisyydesta etatydhon siirtymisessa, tiedottamisessa, tarjo-
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tussa teknologiassa seka vuorovaikutuksen ja yhteydenpidon tuessa. Keskiarvonsa puo-
lesta etatyéhon siirtyminen koettiin erityisen hyvaksi, jota Ruohomaen (2020, 26—-27) na-
kemysten mukaan edistaa toimiva teknologia, osaavat tyontekijat, joustavat tyojarjestelyt,
luottamukselliset suhteet ja positiiviset asenteet. Myds kyselyyn saadut avoimet vastauk-
set tukevat tulosta seka Ruohomaen nakemyksia. Avoimet vastaukset ilmentavat tyytyvai-
syytta joustavaan tydskentelyyn ja tukimuotojen tarjontaan. Toimivan teknologian ansiosta

etatyo koetaan tehokkaana ja viestinta onnistuneena.

Oleellista oli myds selvittda kohdejoukon kokemuksia saadusta tuesta kevaan etatydjak-
solla. Tulosten valossa Haaga-Helialta tydonantajana saatu tuki koettiin hyvana, ja tarjot-
tuja tukimuotoja kaytettiin laajalti etatyon hyvinvoinnin parantamiseksi. Tulosten perus-
teella suosituimmat kaytetyt tukimuodot olivat taukoliikuntasovellus, liikunta- ja kulttuu-
rietuus seka tyovalineita ja muun osaamisen kehittamista kasittelevat koulutukset. Myos
Microsoft Teams:iin etatydvinkkien jakoa varten luotu kanava oli vastaajien aktiivisessa
kaytossa. Vaikka lahes 80 % kyselyyn vastanneista koki olosuhteiden etatydlle olleen hy-
vat, avoimissa vastauksissa kiitosta saivat nimenomaan ne palvelut ja etuudet, jotka kan-
nustivat aktiivisuuteen ja hyvinvointiin tydon lomassa ja vapaa-ajalla. Tata voi selittaa Tyo-
suojeluhallinnon (2014, 5-6) ja Virolaisen (2012, 17) esiin tuoma toimisto- ja istumatyodlle
ominainen fyysinen kuormittavuus, jota tydnantaja voi ennaltaehkaista tarjoamalla aktiivi-

suuteen, tauottamiseen ja liikuntaan kannustavia etuja ja palveluita.

Haaga-Helian huhtikuussa 2020 laajentama liukuva ty6aikamalli mahdollisti tyon jaksotta-
misen tyOpaivan aikana, ja se koettiin etatyota ja arkea helpottavaksi. Liukuvan ty6ajan
ollessa ty6nantajan keino tehda tyoskentelysta joustavampaa, Viitala (2014, luku 6) kui-
tenkin muistuttaa sen voivan johtaa tyon ja vapaa-ajan valisen rajan hamartymiseen, mika
hankaloittaa tyosta irtautumista ja palautumista. Tutkittava kohdejoukko koki, etta vapaa-
ajan erottaminen tydsta onnistui hyvin, mutta vastaukset jakautuivat kuitenkin tasaisesti
vaihtoehdoille 2—4. Poikkeusolojen etatydjaksolla ei sitd vastoin koettu olevan erityisen
parantavia vaikutuksia palautumiseen, vaikka mahdollisuutta liukuvaan tybaikaan seka
ty6- ja vapaa-ajan erottamista toisistaan pidettiinkin hyvina. Syyna tahan voi olla Grantin
ja muiden (2013, 528-532) ilmaisema muuttumaton ymparisto, jolla tarkoitetaan kodin
mieltamista tydnteon paikaksi ymparistdn pysyessa samana etatydpaivan lopettamisen
jalkeen. Koronaviruspandemian ja poikkeusolojen vuoksi kotoa poistuttiin harvoin, jolloin
etatydsta palautuminen tydnteon ymparistdssa ja uuden tilanteen keskella saattoi jaada

vajaaksi.
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Kuten Rauramo (2017) ja Vilkman (2016, luku 1) mainitsevat, etatydon kuormituksen eh-
kaisyyn vaikuttaa merkittavasti yhteison ja esimiehen tuki, ja niiden puutteellisuus voi ai-
heuttaa yksildlle sosiaalisen eristdytymisen ja yksinaisyyden tunteita. Tutkimuksesta saa-
tujen tulosten perusteella hallinto- ja tukipalveluhenkiléstén kokemukset esimiehelta ja kol-
legoilta saadusta tuesta olivat hyvat, silla keskiarvo 3,5 kertoo enemmiston selvasta tyyty-
vaisyydesta. Tatd mukailevat myos tulokset, jotka saatiin kysyttdessa sosiaalisen eristay-
tyneisyyden ja yksinaisyyden tunteista: noin puolet vastaajista (49 %) ei kokenut tunte-
vansa niita lainkaan. Verrattaessa tulosta asiantuntijaverkosto Fast Expert Teams:in vas-
taavaan tutkimustulokseen, ero on merkittava: jopa 54 % tunsi sosiaalista eristaytynei-
syytta ja yksinaisyytta poikkeusoloista johtuvassa etatyossa. Haaga-Helian hallinto- ja tu-
kipalveluhenkiloston hyvia kokemuksia voisi osaltaan selittaa avoimista vastauksista saa-
dut tulokset, joista kavi ilmi saanndllinen yhteydenpito kollegoihin ja esimieheen, sisaltaen

seka tyohon liittyvaa ettd vapaamuotoista vuorovaikutusta.

Toimeksiantajan toiveesta osa kysymyksista laadittiin samoin, kuin Suomen ammattikor-
keakoulujen opetushenkildstolle teettdmassa tutkimuksessa. Tama mahdollistaisi tulosten
vertailun. Vertailu paljastaa, etta molempien henkilostoryhmien nakemykset siita, miten
tybnantaja oli etatyohon siirtymisen ja tiedottamisen osalta onnistunut, eivat juurikaan
poikkea toisistaan. Hallinto- ja tukipalveluhenkiléston mielesta tydskentely kollegoiden
kanssa seka vuorovaikutus esimiehen kanssa olivat onnistuneet paremmin kuin opetus-
henkildstd katsoi tapahtuneen. Lisdksi saadussa tuessa oli huomattavissa selvia eroja,
silla HTP-henkilostosta jopa 61 % piti esimiehilta ja kollegoilta saatua tukea hyvana ja tay-
sin riittdvana. Opetushenkilostd sen sijaan koki esimiehelta saadun tuen ainoastaan jonkin
verran riittdvana, kun taas kollegoilta saatu tuki toteutui sen mukaan etatydjakson aikana
melko hyvin. Yksityiskohtaisemmat vertailutulokset kahden henkildstoryhman valilla on toi-

mitettu toimeksiantajalle.

Kun HTP-henkilostolta kysyttiin erindisin vaittamin etatyon poikkeusolojen vaikutuksia hei-
dan psykososiaaliseen hyvinvointiinsa, saatiin keskiarvoksi koko kyselyn heikoin tulos 2,2.
Erityisesti palautumisen edistyminen, tydon mielekkyyden lisaantyminen seka arjen valinto-
jen helpottuminen jakoivat mielipiteita tasaisesti jokaiselle vastausvaihtoehdolle. Tyonan-
taja pyrki tarjoamaan apua tyohyvinvoinnin verkkovalmennusten, monipuolisten koulutus-
ten, etuuksien seka taukoliikuntasovelluksen muodossa. Avoimista vastauksista puoles-
taan kavi ilmi, ettd monen mielesta palautuminen ja uni lisdantyivat pois jaaneiden tydmat-
kojen vuoksi, mutta samalla koettiin, etta ruokailun jarjestdminen oli kokoaikaisessa eta-

tydssa haasteellista. Monet kehitysehdotukset kasittelivatkin etatyén lounasetuuden lisaa-
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mista liikkunta- ja kulttuurietuuksien seké& muiden hyvinvoinnin tukimuotojen rinnalle. Muu-
tamissa vastauksissa esitettiin myos toive ravintovalmennuksesta etatyon rutiinien yllapi-

tamiseksi.

Koska esimiesten rooli on merkittava tyohyvinvoinnin edistamisessa seka poikkeukselli-
sessa tilanteessa jaksamisessa, oli tarkeaa kartoittaa, miten esimiehet toimivat ryhmansa
ja yksildiden tydhyvinvoinnin edistdmiseksi (Suonsivu 2011, 171-172.) Esimiesten toimet
noudattivat tuloksia tarkastellessa melko yhtalaista linjaa: vastauksissa nousi selvasti
useimmiten esiin saanndllinen ja aktiivinen yhteydenpito. Tama todentui myds muista vas-
tauksista, joista kavi ilmi aktiivinen yhteydenpito ja tapaamiset niin tyohon liittyvien kuin
vapaamuotoisten asioiden merkeissa. Osa esimiehista oli myos kaynyt tyontekijoiden
kanssa kahdenkeskisia keskusteluja saannollisin valiajoin, mika mainittiin myos tyontekija-
roolissa tyoskentelevien vastauksissa. Kuten Vilkman (2016, luku 2) toteaa, hyva etajohta-
minen mahdollistuu jatkuvan ja aktiivisen vuorovaikutuksen kautta ja on edellytys myos
muiden tarkeiden etdjohtamisen elementtien toteutumiselle. Yksi naista elementeista on
avoimuus, joka nousi esiin myos esimiesten vastauksista: avoimen ilmapiirin luominen ja
kuuntelu koettiin tarkeiksi keinoiksi edistaa ja tukea tiimia poikkeuksellisten olosuhteiden

keskella.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta hallinto- ja tukipalveluhenkildston tyohyvinvointi to-
teutui poikkeuksellisesta ja muutokseen verrattavasta tilanteesta huolimatta hyvin. Etatyo-
hon oltiin tyytyvaisia, ja sen toivotaan olevan myds mahdollista tulevaisuudessa. Haaga-
Helia onnistui organisaationa tyéhyvinvoinnin ja etatydn suoriutumisen edistdmisessa.
Etatyon hyvinvointia seka tydssa suoriutumista edesauttoi esimiehilta ja tyOyhteisolta
saatu tuki, laajennettu liukuva tybaikamalli seka aktiivinen yhteydenpito niin tydhon kuin

vapaamuotoisiin asioihin liittyen.

Tyon tavoitteena oli tutkimuksen pohjalta 16ytaa kehitysehdotuksia, joita toimeksiantaja
voisi halutessaan hyddyntaa myos koronaviruspandemian jalkeen parhaan mahdollisen
etatydomallin rakentamiseksi. Etatyon tyohyvinvointia kehittdamalla voidaan myos tukea
erinomaisen tyontekijakokemuksen saavuttamista, joka on kirjattu uuteen, tammikuussa

2021 voimaan astuvaan strategiaan.

Kuten Tyoturvallisuuskeskus (2010, 31) toteaa, osaamisen kehittamisella on yksildiden
tyohyvinvointia seka organisaation kilpailukyvykkyytta lisdavat vaikutukset. Haaga-Helia
tarjoaa jo nyt monipuolisia kouluttautumismahdollisuuksia ja osaamisen kehittamista, joita

on syyta jatkaa myos tulevaisuudessa. Niiden muovaaminen virtuaalisiksi on onnistunut
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hyvin, ja se helpottaa kouluttautumista myds tulevaisuudessa osallistujan sijainnista riip-
pumatta. Lisaksi tutkimustulosten perusteella on toivottavaa tarjota liikunta- ja kulttuu-

rietuuksia seka taukoliikuntasovelluksia myds jatkossa.

Kyselyn avoimissa vastauksissa vastaajat saivat esittda etatydskentelya koskevia kehitys-
ehdotuksia. Toivottiin, etta fyysistd hyvinvointia ja ergonomiaa tukevien valineita tarjottai-
siin myds etatydhon. Lisdksi toivottiin parempia tydvalineitd, kuten suurempaa tietokoneen
nayttda sekd nopeampaa verkkoyhteytta. Myds vinkit ja mahdolliset alennukset valineiden
omakustanteisesti hankkimiseksi olivat tervetulleita. Haaga-Helia voisi tydnantajana edis-
taa tydergonomian tietamysta esimerkiksi aiheeseen liittyvia webinaareja tarjoamalla seka

tyéterveyshuollon palveluiden laaja-alaisemmalla esiintuomisella.

Erityisen toivotuksi kehitysideaksi nousi myods lounasetuuden mahdollistaminen etatyo-
hoén. Se helpottaisi vastausten perusteella tydntekijoiden arkea. Lisaksi vastauksista oli
havaittavissa, etta kevaan etatyojaksolla saanndllisesti toteutetut vapaamuotoiset virtuaa-
likohtaamiset olivat jaéneet sittemmin pois usean tiimin kalentereista. Syksyn uuden eta-
tyosuosituksen myota olisi elintarkeaa jatkaa kevaalla opittuja epavirallisia virtuaalitapaa-
misia, jotta mahdolliset eristaytymisen ja yksinaisyyden tunteet voidaan ehkaista myos jat-

kossa.

Kyselyvastausten perusteella suuri osa olisi halukkaita tyoskentelemaan etana myos ko-
ronaviruspandemian ja etatydsuositusten jalkeen. Kuten Grant ja muut (2013, 532) mainit-
sevat, joustavia tydnteon mahdollisuuksia tarjoamalla organisaatio voi lisata tyontekijoiden
hyvinvointia, tuottavuutta ja tyytyvaisyytta. Tahanastiset etatyokokemukset seka tutkimus-
tuloksissa huomattava tyytyvaisyys tarjottuihin etatydénteon valineisiin todistavat, ettd hal-
linto- ja tukipalveluhenkildston tyo ei padsaantoisesti ole rippuvainen ajasta ja paikasta
(Viitala 2014, luku 3.) Useat vastaajat kokivat etatyon parantaneen keskittymista ja hairio-
tekijoiden hallitsemista, minka nahtiin olevan toimiston ja erityisesti avokonttorin halinan

pois jddmisen ansiota.

Koronaviruspandemiasta johtuvan etatyon opit ja myonteiset kokemukset tulisi hyddyntaa
my0s tulevaisuudessa ja tarjota etadtydmahdollisuutta sitad haluaville. Etatyoskentely voitai-
siin mahdollistaa hybridimallina eli toimisto- ja etatydoskentelyn yhdistamisena siten, etta
toimistolla oltaisiin vain osa tydpaivista tai -viikoista. Tata tukee myds parhaillaan kayn-
nissa oleva etatyomallin kokeilujakso, joka mahdollistaa tyon jaksottamisen paivan aikana

eli etana voi tydoskennella osan paivaa. Kokeilulla arvioidaan myds etatyomallin toimi-
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vuutta seka vaikutusta henkiloston hyvinvointiin. Lisda joustavuutta voitaisiin tarjota mah-
dollistamalla pidemmat etatydjaksot, jolloin myds vastauksissa esiin tullutta avokonttorien

ja muiden tyétilojen halinda saataisiin vahennettya.

Kuten Viitala (2014, luku 6) ilmaisee, tydhyvinvointia voi edistaa esimiesty6ta kehittamalla.
Vaikka valtaosa vastaajista koki olevansa tyytyvaisia yhteisoélta ja esimieheltd saamaansa
tukeen, on tarkeda huomata, ettd avoimissa vastauksissa 15 vastaajaa koki, ettei tyohy-
vinvoinnin edistamiseksi tehty kevaan etatydjaksolla mitaan toimenpiteita. Lisaksi 9 vas-
taajaa kertoi kaivanneensa esimieheltaan kevaan etatyodjaksolla lisda tukea ja vuorovaiku-
tusta. Jotta avoimista vastauksista ilmi kayneet kokemukset voitaisiin korjata, on nyt eta-
tydsuosituksen jatkuessa esimiestydn kehittdminen erityisesti etdjohtamisen nakokul-
masta tarkeda. Vaikka tydskentely etdna on itsenaista, sen ei pida tarkoittaa yksin jaa-

mista, epaselvyytta tai johtamisen puutetta (Haapakoski ym. 2020, 100-103.)

Koronaviruspandemian ja etatyosuosituksen jatkuessa tyohyvinvointia olisi syyta tutkia
my0s tulevaisuudessa esimerkiksi kevaalla 2021 toteutettavan henkildstétutkimuksen

ohessa. Tutkimuksen kohdejoukoksi voitaisiin maarittda koko Haaga-Helian henkil6std,
jolloin saataisiin samanaikainen ja kokonaisvaltainen kasitys koko henkildston tyohyvin-

voinnin tilasta pitkaan jatkuneen etatyon ja uuden normaalin aikana.

6.2 Luotettavuus ja oma oppiminen

Tutkimusta tehdessa on syyta arvioida sen kokonaisluotettavuutta, jonka muodostavat va-
lidius ja reliaabelius. Kokonaisluotettavuus on hyva, kun mittaaminen on mahdollisimman
virheetdnta ja otos edustaa kohdejoukkoa. Validius eli patevyys tarkoittaa tutkimuksen ky-
kya mitata sille oikeita asioita. Kysymysten tulisi olla kaikille samalla tavalla ymmarretta-
vissa, kaytetyn teorian kasitteet kyselylomakkeessa ja kyselylomakkeen tulisi vastata
maariteltyyn tutkimuskysymykseen. Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus puolestaan
arvioi mittaamisen toistettavuutta ja kykya antaa oikeellisia tuloksia. Reliabiliteettia arvioi-
dessa huomioon tulee ottaa tutkittava otos, kohdejoukko, vastausprosentti seka mahdolli-
set mittausvirheet. (Vilkka 2007, 149-152.)

Kootun teoriaosion pohjalta muodostui kyselylomakkeen ensimmainen versio, jota tyostet-
tiin toimeksiantajan parannusehdotusten mukaisesti. Kysymykset suunniteltiin huolella, ja
sanoitukset muodostettiin mahdollisimman helposti ja samankaltaisesti ymmarrettaviksi.
Nailla keinoilla pyrittiin varmistamaan, etta tutkimus on mahdollisimman pateva ja mukai-
lee toimeksiantajan toiveita. Lisdksi neutraalin vastausvaihtoehdon pois jattamisella pyrit-

tiin ohjaamaan vastaajaa antamaan mielipide joko mydnteiseen tai kielteiseen suuntaan.
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Kyselylomake jaoteltiin otsikoiden avulla kolmeen osioon, jolla pyrittiin luomaan lomakkee-
seen selkeytta. Tutkittava ajankohta, poikkeusolojen aikainen etatydjakso, tuotiin esiin ky-
selylomakkeen ensimmaisen sivun saatteessa seka osioiden otsikoinnissa. Toteutetta-
vasta tutkimuksesta laadittiin tarkalla harkinnalla koostettu saatekirje sekd ennakkotiedote
esimiehille Haaga-Helian tavan mukaisesti. Selainpohjaiseen Webropol-tydkaluun luotu
valmis kyselylomake testattiin viela toimeksiantajan kahdella edustajalla, milla varmistet-
tiin toivottu sisaltd seka lomakkeen toimivuus. Validiteetin parantamiseksi lomakkeen pa-
tevyytta ja luotettavuutta olisi vield voinut testata sellaisella henkildlla, joka ei ollut mukana
lomakkeen tyostamisessa. Nain olisi saatu uutta ja ulkopuolista nakokulmaa lomakkeen

selkeydesta ja asioiden oikein ymmartamisesta.

Tutkimus oli tarkoitus teettaa kokonaisotantana koko Haaga-Helian hallinto- ja tukipalvelu-
henkilostolle. Oikeellisuuden ja reliabiliteetin parantamiseksi kohdejoukosta kuitenkin ra-
jattiin viime hetkelld pois ne tyontekijat, jotka eivat viela tyoskennelleet yrityksessa kevaan
poikkeusoloista johtuvalla etatydjaksolla. Lopulliseksi kohdejoukoksi muodostui 268 hal-

linto- ja tukipalveluhenkiloston jasenta, joille kyselylinkki saatekirjeineen lahetettiin.

Vastaamisen tehostamiseksi ja kadon valttamiseksi kysely pyrittiin ajoittamaan siten, ettei
kohdejoukolle olisi muuta paallekkaista viestintaa. Kyselyn yhteydessa jarjestettya arvon-
taa varten jatettyja sahkdpostiosoitteita ei tietosuojan sailyttdmiseksi tarkasteltu tutkimus-
vastauksiin liitettyina. Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin lisddmaan myos mahdollista-
malla taysi anonymiteetti vastaajan niin halutessa. Vastaamista pyrittiin viela tehostamaan
lomakkeen sulkeutumista edeltavana paivana lahettamalla kohdejoukolle muistutusviesti.
Lopulliseksi vastaajamaaraksi saatiin viiden arkipaivan vastausajalla 152, jolloin vastaus-
prosentiksi muodostui 57 %. Maaraan oltiin tyytyvaisia, vaikkakaan muistutusviestin lahet-

tamisella ei ollut niin tehokasta ja aktivoivaa vaikutusta, kuin oli toivottu.

Saaduilla tutkimustuloksilla seka niiden my6ta esitetyilla kehitysehdotuksilla on potentiaa-
lia olla hyodyksi toimeksiantajalle tulevaisuudessa. Vaikka tyohyvinvointi koettiin kevaan

etatydjaksolla paasaantoisesti hyvana, erityisesti avoimet vastaukset toivat merkittavaa ja
syvempaa tietoa HTP-henkildstdon kokemuksista. Validiteetin kannalta parannettavaa olisi
voinut olla kysymysten tiivistdmisessa ja sita kautta myds muotoilussa. Reliabiliteetin kan-
nalta olisi ollut suotavaa toteuttaa tutkimus hieman aiemmin, jotta poikkeusolojen aikaiset

tuntemukset olisivat olleet vastaajilla tuoreemmassa muistissa.
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Kokonaisuudessaan opinndytetydprosessi oli hyvin opettavainen kokemus. Koin oppivani
paljon tydni aihealueista, kyselytutkimuksen toteuttamisesta seka tiedon etsimisesta. Li-
saksi opinnadytetydn tekeminen palautti mieleeni pitkan tydn kirjoittamisen, seka sen vaati-
man karsivallisyyden ja huolellisuuden. Koin vahvuudekseni myo6s arkielamassani toteutu-
van aikataulutuksen: olen tyytyvainen, etta tunsin omat rajani ja tapani tyoskennella, jol-
loin osasin varata tyonteon ohella tehdylle opinnaytetydlle tarvitsemani ajan. Aloitin opin-
naytetyon kirjoittamisen kesakuun lopulla 2020 ja palautin sen suunnitellusti marras-
kuussa 2020.

Prosessin aikana erityisen haasteellisiksi koin teoriaosion aloittamisen, siina vauhtiin paa-
semisen ja jasentelyn seka kyselytutkimuksen toteuttamisen. Koska tydhyvinvointi on
laaja aihealue, sen rajaamisen tarkeys konkretisoitui jo alkuvaiheessa. Koin itselleni hyo-
dylliseksi miettia ensin otsikot ja alaotsikot, joiden jalkeen tiedon hakeminen ja sisallon Kir-
joittaminen helpottui huomattavasti. Lisaksi luettu kirjallisuus ja sen sisallon hahmottami-

nen paperille edisti omaa kirjoitustyota.

Teoriaosion valmistuttua tiedon siirtaminen kyselylomakkeeseen oli ennakko-oletuksista
huolimatta haasteellista. Oleellisten asioiden muovaaminen oikeaan muotoon kyselylo-
makkeessa vei aikaa enemman, kuin kuvittelin, mikd my6s hieman myohaisti tutkimuksen
toteutusajankohtaa. Kuten jo aiemmin mainitsin, myds tutkimuksen reliaabeliuden kan-
nalta olisi ollut suotavaa toteuttaa kyselytutkimus hieman aiemmin. Lisaksi kokemuksen
puute Webropol -tydkalun kanssa vaati uuden opettelua, mika sekin vei enemman aikaa.
Lisaksi saatekirjeen ja esimiehille toteutetun ennakkoviestin sisallét vaativat tarkkaa hio-

mista.

Kehityskohtana pitaisin tutkimukseni kysymysten paljoutta, joka realisoitui tuloksia kirjoi-
tettaessa ja lapi kaydessa. Koen silti, etta tyon teoria ja kysymykset ovat selvassa yhtey-
dessa toisiinsa ja ettd pystyin siitdmaan teorian kasitteet lomakkeeseen. Lisaksi olisin
voinut teoriaa kootessa kayttdd enemman eri nakokulmien sisaltoa, jolloin olisin saanut

laajempaa keskustelua lahteiden valille.

Koin oman tyoskentelyni toimeksiantajalla opinnaytetyoni kokonaisuuden kannalta eduksi.
Sain aiheestani syventavaa tietoa koko kirjoitusprosessin ajan tyotehtavieni kautta. Lisaksi
tutuksi tulleet organisaatio ja henkildstoryhma sekd omakohtainen kokemus kevaan eta-
tyojaksolla tyoskentelysta olivat eduksi tyon toteuttamisessa ja tulosten tarkastelussa.
Haasteelliseksi puolestaan koin tydsta irrottautumisen seka palautumisen, silla kasittelin

vapaa-ajalla tydhdni liittyvia asioita. Kuuluessani myds itse tutkimuksen kohdejoukkoon,
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oli kokonaisuuden tarkastelu objektiivisesti ajoittain haastavaa. Uskon, etta kaiken kaikki-
aan opinnaytetydprosessini antaa hyvat valmiudet tutkimuksen toteuttamiseen my®és tule-
vaisuudessa, silla olen opinnaytetydni myota paremmin perilld omista kehityskohdistani,

toimivimmista tyotavoistani seka ylipaataan tutkimuksen eri vaiheista.

49



Lahteet

Ahonen, G. & Otala, L. 2005. Tybhyvinvointi tuloksentekijana. WSOYPro. Helsinki.

Communication and Collaboration on Digital Platforms & Fast Expert Teams. 2020. Nati-
onal Remote Work Survey - Pitkittaistutkimus Suomalaisten Siirtymisesta Etatyéhoén Co-
vid-19 Kriisissa. Luettavissa: https://cocodigiresearch.files.wordpress.com/2020/05/re-
mote-work-survey-covid-19_fi.pdf. Luettu: 30.8.2020.

Day, A. & Kelloway, E. K. 2014. Workplace Well-being. Wiley. Luettavissa:
https://ebookcentral.proquest.com/lib/haaga/reader.action?doclD=1684621. Luettu:
24.7.2020.

EAMK 2020. Kokemukset etdopetuksesta poikkeustilanteessa: Haaga-Helia ammattikor-
keakoulu. Luettu: 7.9.2020.

Grant, C. A., Wallace, L. & Spurgeon, P. C. 2013. An exploration of the psychological fac-
tors affecting e-worker’s job effectiveness, well-being and work-life balance. Employee
Relations, Vol. 35, Issue 5. Luettavissa: https://www.emerald.com/insight/con-
tent/doi/10.1108/ER-08-2012-0059/full/html. Luettu: 29.7.2020.

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu 2019. Toiminta- ja taloussuunnitelma 2020. Intranet. Lu-
ettu: 23.9.2020.

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu 2020. Opiskelijoiden ja henkiléston innostava ja hyvin-
voiva korkeakouluyhteisd 10.8.2020. Intranet. Luettu: 14.8.2020.

Haapakoski, K., Niemela, A. & Yrjola, E. 2020. Lasna etana: Seitseman oppituntia tulevai-

suuden tydeldmasta. Alma Talent. Helsinki.

Heikkonen, J., Kataja, P., Lavapuro, J., Salminen, J. & Turpeinen, M. 2018. Valmiuslaki ja
perusoikeudet poikkeusoloissa: Valtiosdantéoikeudellinen kokonaisarvio valmiuslain ja pe-
rustuslain 23§:n suhteesta. Valtioneuvoston selvitys- ja tutkimustoiminnan julkaisusarja
64/2018. Luettavissa: http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161153/64-
2018-Valmiuslaki.pdf. Luettu: 11.8.2020.

50



Helsila, M. & Salojarvi, S. 2013. Strategisen henkildstdjohtamisen kaytannét. Talentum.

Helsinki.

Ikonen, H., Laitinen-Vaananen, S., Kullaslahti, J., Nakamura, R. & Tyrvainen, P.
22.6.2020. AMK-opettajat kokevat siirtymisen etdopetukseen onnistuneen hyvin. Digipoly-
tys-blogi. Luettavissa: https://www.eamk.fi/fi/digipolytys/amk-opettajat-kokevat-siirtymisen-

etaopetukseen-onnistuneen-hyvin/. Luettu: 7.9.2020.

Kauhanen, J. 2016. Tyohyvinvointi organisaation menestystekijana: kehittdmisohjelman
laatiminen. Kauppakamari. Helsinki. Luettavissa: https://kauppakamaritieto-
fi.ezproxy.haaga-helia.filammattikirjasto/teos/tyohyvinvointi-organisaation-menestysteki-
jana. Luettu: 28.9.2020.

Kehusmaa, K. 2011. Tydhyvinvointi kilpailuetuna. Kauppakamari. Helsinki. Luettavissa:
https://kauppakamaritieto-fi.ezproxy.haaga-helia.fi/ammattikirjasto/teos/tyohyvinvointi-kil-
pailuetuna-2011#kohta: Ty((f6)hyvinvointi((20)kilpailuetuna. Luettu: 7.7.2020.

Kinnunen, U. 2017. Tydsta palautuminen. Teoksessa Feldt, T., Mauno, S. & Makikangas,
A. Tykkaa tyosta: Tyohyvinvoinnin psykologiset perusteet. PS-kustannus. Jyvaskyla. Luet-
tavissa: https://www.ellibslibrary.com/reader/9789524518376. Luettu: 13.7.2020.

Mannermaa, K. 2018. Tydsuojelupaallikon kasikirja: Turvallisuus ja hyvinvointi tyokyvyn
edistajind. Alma Talent. Helsinki. Luettavissa: https://verkkokirjahylly-almatalent-
fi.ezproxy.haaga-helia.fi/teos/BAXBBXATDBDED#piste:t2. Luettu: 10.8.2020.

Mattila, L. & Paakkonen, M. 2015. Tydn henkisten kuormitustekijéiden hallinta. Tyo6turvalli-
suuskeskus. Luettavissa: http://ttk.fi/files/4660/Tyon_henkisten_kuormitustekijoiden_hal-
linta.pdf. Luettu: 28.8.2020.

Ozimek, A. 2020. The Future of Remote Work. Luettavissa: https://posei-
don01.ssrn.com/delivery.php?ID=31pdf. Luettu: 13.7.2020.

Toppinen-Tanner, S., Bergbom, B., Friman, R., Ropponen, A., Toivanen, M., Uusitalo, H.,
Wallin, M. & Vanhala, A. 2016. Ty6 @ Elama: Opas tyopaikoille tydn ja muun eldaman yh-
teensovittamiseksi. TyOterveyslaitos. Luettavissa: https://www.julkari.fi/bitstream/han-
dle/10024/131549/Ty6%20ja%20elama.pdf. Luettu: 22.7.2020.

51



Tydsuojeluhallinto 2014. Nayttopaatetyd. Luettavissa: https://www.tyosuojelu.fi/docu-
ments/14660/2426906/Nayttopaatetyo_tso1_netti.pdf/a0d60ce5-b73f-4150-8505-
28fe31a488a9. Luettu 27.7.2020.

Tyoterveyslaitos 2020a. TyOhyvinvointi. Luettavissa: https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvin-
vointi/. Luettu: 26.8.2020.

Tyoterveyslaitos 2020b. Tydkykytalo. Luettavissa: https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyokykytalo/.
Luettu: 7.7.2020.

Tyobterveyslaitos 2020c. Joustava tydaika. Luettavissa: https://www.ttl.fi/tyontekija/ty-
oaika/joustava-tyoaika/. Luettu: 28.7.2020.

Tyoterveyslaitos 2020d. Etatydhdn siirtyminen on sujunut pdasaantodisesti hyvin. Luetta-
vissa: https://www.ttl.fi/etatyohon-siirtyminen-on-sujunut-paasaantoisesti-hyvin/. Luettu:
30.8.2020.

Tyoturvallisuuskeskus 2010. Tydsta hyvinvointia. Luettavissa: https://ttk.fi/fi-
les/5624/Tyosta_hyvinvointia.pdf. Luettu: 9.7.2020.

Sartain, D. & Katsarou, M. 2011. Under Pressure: Understanding and managing the pres-
sure and stress of work. Marshall Cavendish International. Luettavissa: https://ebookcen-
tral.proquest.com/lib/haaga/reader.action?doclD=728386. Luettu: 13.7.2020.

Suonsivu, K. 2011. Tyéhyvinvointi osana henkildstéjohtamista. UNIpress. Kuopio.

Rauramo, P. 2013. Tydhyvinvointi muutostilanteissa. Tyoturvallisuuskeskus. Helsinki. Lu-
ettavissa: https://ttk.fi/files/4678/tyohyvinvointi_muutostilanteissa.pdf. Luettu: 23.6.2020.

Rauramo, P. 2017. Etatyossa turvallisesti. Tyoturvallisuuskeskus. Luettavissa:
https://ttk.fi/oppaat_ja_ohjeet/digijulkaisut/etatyossa_turvallisesti#etatyon_taustaa_maari-
telma_ja_muodot_1. Luettu: 28.7.2020.

Ruohomaki, V. 2020. Etatyoloikka ja hyvinvointi koronakriisin alussa. Teoksessa Tyopoliit-
tinen aikakausikirja 2/20. Ty6- ja elinkeinoministerid. Luettavissa: http://julkaisut.valtioneu-
vosto.fi/bitstream/handle/10024/162308/TEM_tyopoliittinen_aikakauskirja_2_ 2020.pdf?se-
quence=4&isAllowed=y. Luettu: 28.8.2020.

52



Sydanmaanlakka, P. 2012. Alykas johtaminen 7.0: miten kasvaa viisaaksi johtajaksi? Ta-
lentum. Helsinki. Luettavissa: https://www.ellibslibrary.com/reader/9789521418433. Lu-
ettu: 28.9.2020.

Valmiuslaki 29.12.2011/1552.

Viitala, R. 2014. Henkilostojohtaminen: strateginen kilpailutekija. Edita. Helsinki. Luetta-
vissa: https://www.ellibslibrary.com/reader/9789513764111. Luettu: 30.9.2020.

Vilkka, H. 2007. Tutki ja mittaa: maarallisen tutkimuksen perusteet. Tammi. Helsinki. Luet-
tavissa: http://hanna.vilkka.fi/lwp-content/uploads/2014/02/Tutki-ja-mittaa.pdf. Luettu:
1.10.2020.

Vilkman, U. 2016. Etajohtaminen: tulosta joustavalla tyolla. Talentum Pro. Helsinki. Luet-
tavissa: https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.haaga-helia.fi/teos/DAEBIXC-
TEB#/kohta:ET((c4)JOHTAMINEN((20)Tulosta((20)jousta-
valla((20)ty((f6)ll((e4)((20)/piste:b346. Luettu: 28.8.2020.

Virolainen, H. 2012. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi. BoD — Books on Demand. Helsinki.

53



Liitteet

Liite 1. Kyselyn saatekirje

Arvoisa hallinto- ja tukipalveluhenkiléston jasen,

Teen opinnaytetydtani toimeksiantona Haaga-Helian HR-palveluille, jossa myds itse tyds-
kentelen harjoittelijana vuoden loppuun asti. Osana opinnaytety6ta teen kyselyn, jonka
tarkoituksena on kartoittaa miten koronaviruspandemiasta ja poikkeusoloista johtuva
etatyo vaikutti Haaga-Helian hallinto- ja tukipalveluhenkiloston tyohyvinvointiin.
Koska haluamme saada tdman tarkean palautteen koko henkilokunnaltamme, kohde-
joukoksi rajattiin HTP-henkil6std jo aiemmin Suomen ammattikorkeakoulujen yhteistydssa
toteuttaman opetushenkildstokyselyn rinnalle. Kysely koskee ajallisesti koronaviruspande-
miasta ja poikkeusoloista johtuvaa kevatkauden 2020 etatydjaksoa, ja sen tuloksia tullaan

hyédyntamaan haagahelialaisten tydhyvinvoinnin edistamiseen etatyossa.

Olisi hienoa, jos voisit kayttaa 5-10 minuuttia ajastasi vastaamalla kyselyyn. Kaikki vas-
taukset kasitelldan luottamuksellisesti. Vastaaminen kyselyyn on halutessasi taysin ano-
nyymia, mutta jattdmalla yhteystietosi kyselyn loppuun olet mukana 10 leffalipun arvon-

nassa.

Kyselyyn paaset osallistumaan tasta linkista.

Vastausaikaa on keskiviikkoon 30.9. kello 23.59 asti.

Jokainen vastaus on tarkea — kiitos suuresti jo etukateen!

Ystavallisin terveisin ja lisatietoja antaa,

Olivia Karelius
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Liite 2. Kyselylomake

Tyohyvinvointi etatyossa Haaga-Heliassa

Tama kysely toteutetaan osana opinnaytety6ta toimeksiantona Haaga-Helian HR-palve-
luille. Kyselyn tarkoituksena on kartoittaa miten koronaviruspandemiasta ja poikkeus-
oloista johtuva etaty6 vaikutti Haaga-Helian hallinto- ja tukipalveluhenkiloston tyo-
hyvinvointiin. Kysely koskee ajallisesti koronaviruspandemiasta ja poikkeusoloista johtu-
vaa kevatkauden 2020 etatydjaksoa.

Kyselyyn vastaaminen vie 5-10 minuuttia. Kaikki vastaukset kasitelldaan luottamukselli-
sesti. Vastaaminen kyselyyn on halutessasi taysin anonyymia, mutta jattamalla yhteystie-
tosi kyselyn loppuun olet mukana 10 leffalipun arvonnassa.

Taustatiedot

1. Rooli HTP-henkilostossa *

Esimies

Tyontekija

2. lka*

Alle 30 vuotta
30-39 vuotta
40-49 vuotta
50-59 vuotta

60+ vuotta

3. Tyovuodet Haaga-Heliassa *

0-3 vuotta
4-10 vuotta
11-20 vuotta

yli 20 vuotta
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Etatyo poikkeusoloissa kevatkaudella 2020

4. Miten seuraavat asiat mielestasi onnistuivat Haaga-Heliassa? *

Eilainkaan  Jonkin verran  Melko hyvin  Erittain hyvin
Etatydskentelyyn siityminen O O O O

Tiedottaminen poikkeusjarjestelyista

Tydskentely virtuaalisesti kollegoiden () ) e )
kanssa - - -

Vuorovaikutus virtuaalisesti esimiehen 7 . ) )
kanssa - - - -

Teknologian ja tydvalineiden kaytdn tuki O O

5. Oliko taloudessa muita henkiloita lasna kun tyoskentelit? *

() Kylia
() Satunnaisesti

() Ei

6. Koitko etatyota tehdessasi hairiotekijoita (esim. melu, keskeytykset,
keskittymisvaikeudet)? *

() Usein
() Satunnaisesti

[»,r,‘: En

7. Koitko tilojen olevan sopivat etatyon tekemiselle? *

() Kylla

() En
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8. Kuvaile omaa etatyotasi poikkeusolojen aikana *

Taysineri  Jonkin verran  Jonkin verran Taysin
mielta eri mielta samaa mieltd samaa mieltd

Sain esimieheltani ja kollegoiltani ) ) )

) ™\ N\ N\
riittavasti tukea etatyossa ), o U
suoriutumiseen
Jaoin itse vinkkejani ja tukea ) ) O 0O
kollegoilleni etatydssa suoriutumiseen - - — -
Tyonantaja tarjosi tukea ja valineita ) ) ) )
etatydssa suoriutumiseen - - - -
Koin jaksavani paremmin O O O O
Koin onnistuneeni tydtehtavien ) O ) O)
organisoimisessa - - - -
Onnistuin erottamaan tyon ja O O ) )
vapaa-ajan toisistaan - - - ’
Mahdollisuus liukuvaan tydaikaan . . .
helpotti tydn ja muun eldméni U @), ) J
yhteensovittamista
Kokonaisuudessaan olin tyytyvdinen

poikkeusolojen vuoksi alkaneeseen O Q
etatydjaksoon

9. Etatyohon siirtymisen myota tyomaarani... *
() Kasvoi
() Pysyiennallaan

() Viheni

10. Etatyon myota tyossa suoriutumiseni... *

)

() Parani
() Pysyiennallaan

() Heikkeni

11. Jos vastasit "parani” tai "heikkeni”, miksi?
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Tyohyvinvointi etatyossa poikkeusoloissa kevatkaudella 2020

12. Kuvaile miten seuraavat tyohyvinvoinnin tekijat toteutuivat etatyossasi
poikkeusolojen aikana *

Eilainkaan Jonkin verran  Melko hyvin  Erittdin hyvin

Tydmotivaatio O O O O
Oma fyysinen hyvinvointi O O O O
Oma henkinen hyvinvointi ja jaksaminen O O QO O
Tyétehtévien hallitseminen O O O O
Tyévélineiden ja -jarjestelmien ) ) ) O
hallitseminen - - - -
Tydn ja vapaa-ajan valinen tasapaino O O O O

13. Poikkeusolojen etatyojakso: *

Ei lainkaan Jonkin verran  Melko paljon  Erittain paljon
Paransi hyvinvointiani O O O Q

Helpotti arjen valintojani (esim.

saanndlliset ruokailut, riittava lepo ja O O O O
liikunta)

Edisti palautumistani O O O O
Lisasi tydni mielekkyytta @, O O @)
Lisasi tydstd aiheutunutta stressia O O O O

Heikensi fyysista terveyttani (esim.
puutteellisen tydergonomian ja vahaisen O
hyotyliikunnan vuoksi)

Aiheutti yksinaisyyden ja sosiaalisen ) a ) N
eristaytymisen tunteita — — — —
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14. Mita tyonantajan tarjoamia hyvinvoinnin tukimuotoja kaytit edistaaksesi
hyvinvointiasi poikkeusoloissa? *
Voit valita useampia

Liikunta- ja kulttuurietuus (Edenred)

Taukoliikunta (Cuckoo)

Tyoéhyvinvoinnin verkkovalmennus (Academy of Brain)
Tyovalinekoulutukset

Fasilitointivalmennukset

Muu osaamisen kehittdminen

Yhteison jakamat vinkit etatyon tueksi Teamsissa

Tyoterveyshuolto

oo ogn

Laajennettu tapaturmavakuutus kattaen etatyon

15. Millaisia toimia tiimissasi/yksikossasi tehtiin tyohyvinvointisi
edistamiseksi etatyojakson aikana? *

16. Mita ideoita sinulla on Haaga-Helian tyohyvinvoinnin tukimuotojen
kehittamiseksi? *

17. Miten tuit ryhmasi ja yksittaisten tyontekijoiden tyohyvinvointia
etatyossa poikkeusolojen aikana? *
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18. Jaa omat vinkkisi miten huolehdit tyohyvinvoinnistasi

19. Voit halutessasi jattaa yhteystietosi ja osallistua 10 leffalipun arvontaan!
Arvonta suoritetaan 30.9. jalkeen. Voittajiin ollaan yhteydessa sahkdpostitse.

Nimi | |

Sahkdposti | |
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