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1 Johdanto

Mita vaikutuksia on tyéhyvinvoinnille etatyolla, kun on tilanteessa ja tilassa, jossa ei
haluaisi tehda toita? Missa maarin vastahakoisuus vaikuttaa koettuun tyoéhyvinvoin-
tiin ja missa asioissa? Opinndytetyon tarkoituksena on saada sen tilaajalle tietoa, mi-
ten edistda tyohyvinvointia etatydssa myos silloin, kun etatoihin on jouduttu vasten-
tahtoisesti. Tilanne on uusi ja vaatii mahdollisesti erilaista suhtautumista etatyohon
ja sen aloittamiseen, kuin mihin tdhan asti on totuttu. Tavoitteena on |6ytaa asioita,
jotka tyontekijat kokevat haasteellisiksi ja jotka vaikuttavat koettuun tyéhyvinvointiin

silloin, kun etdtyo ei ole tydntekijan oma valinta.

Kiinnostus tyohyvinvointiin on johtanut minut tdhan opinnaytetyon aiheeseen. Ty6-
hyvinvointi on yksi keskeisia tydelaman tekijoita, joiden avulla saadaan tyéuraa pi-
dennettya ja sen koettua laatua nostettua. Ty6paikalla tapahtuvan tyon ja tyohyvin-
voinnin rinnalle on entistda vahvemmin ja useammalla alalla tullut etatyo. Mit3, jos se
ei olekaan oma valinta? Mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta tyontekija ei halua
tehda etatyota? Mika on kokemus, kun etatyéhon on jouduttu? Nyt, COVID19-
viruksen (jatkossa koronaviruksen) aiheuttaman, monelle pakollisen etatyon ollessa

eritysesti esilld, on aiheellista pohtia etatyota myos tata kautta.

Etatyota ja tyohyvinvointia on tutkittu paljonkin, mutta naissa tilanteissa etatyo on
yleensa ollut vapaaehtoista: joko tyontekija on itse halunnut tehda etatyota tai on il-
moittautunut mukaan pilottiryhmaan, jolloin peruste on myds ollut vapaaehtoinen.
Opinnaytetyossa selvitetdan, vaikuttaako vapaaehtoisuus koettuun tyohyvinvointiin.
Onko vapaaehtoisuus hyvan etatydn perusta? Mitka asiat koetaan negatiivisina, kun
etatyd on pakon sanelemaa? Etdatyo on sangen hyva tyéhyvinvoinnin edistéja silloin,
kun seka tydnantaja etta tyontekija ovat yksimielisesti sen kannalla. Selvittamalla
etatyon koettua tyohyvinvointia tilanteessa, jossa etatyo ei ole oma valinta, paa-
semme kiinni etatyon esteisiin niiden ihmisten osalta, joille etatyo ei ole luonteva

tapa toimia.

Opinndytetyon aihe on hyvin ajankohtainen ja mielestani on tarkeda saada tietoa

tyonantajille, jotta jatkossa voidaan varautua paremmin nopeisiin toimenpiteisiin
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luottaen siihen, ettd tyohyvinvointi ei kdrsi. On my0ds hyva selvittad, mitka asiat koe-
taan problemaattisiksi ja koetaanko niitd enaa ongelmallisiksi, kun etatyohon on lah-
detty. Onko vastentahtoisuus vain tottumuksen sanelemaan vai onko taustalla jotain

III

muuta? Kuten Eurofound (2020) on todennut, on etdtyo ” the new normal” ja sen
edistamiseksi ja tyontekijoiden hyvinvoinnin takaamiseksi on hyva selvittaa, mitka
asiat estavat ihmista [ahtemastad etatyohon ja onko koettu tydhyvinvointi huonom-

paa niilld, jotka eivat etatyota olisi halunneet tehda.



2 Koronaviruksen vaikutus etatyohon

Eurofound (2020) on huhtikuussa tutkinut kyselytutkimuksella, kuinka moni ihminen
eri Euroopan maissa on siirtynyt etatyohon koronaviruksen takia. Yli kolmannes eli
37 prosenttia tyota tekevista koko Euroopan alueella aloitti etatyot korona- epide-
mian aikana. Suurimmat luvut olivat Pohjoismaissa ja Beneluxmaissa. Suomessa tuo
luku on koko alueen suurin, ldhes 60 prosenttia (Eurofound 2020, 5). Noin 56 pro-
senttia vastaajista oli tehnyt joskus aiemminkin etaty6ta ja noin 24 prosenttia oli
niitd, jotka tdssa tilanteessa, ikdan kuin pakosta, aloittivat etatyot. Tuohon 24 pro-
sentin joukkoon mahtuu varmasti tyontekijoita, jotka eivat olisi etatydhon lahteneet
ilman pakottavaa tilannetta. Eurofundin raportti ottaa myo6s kantaa tyon ja vapaa-
ajan sekoittumiseen ja tyontekoon anytime, anywhere, jonka raportin mukaan koki
ongelmaksi 18 prosenttia vastaajista. Tama kiinnosti kyselyssa sikali, etta etatyosta

|II

on, kyselyyn vastanneiden mukaan, tulossa uusi normaali “the new normal”. (Euro-

found 20203, 6.)

Eurofoundin (2020b) uusintakysely heindkuussa 2020 kertoo, etta etatyosta on tullut
totuttu tyonteon tapa myos niille, jotka eivat ennen ole etatyota tehneet. Kokemuk-
set etatyosta ovat myos olleet positiivisia. Noin 47 prosenttia kertoi saaneensa tarvit-
tavia valineita tai yhteyksia kotiin tydonantajan toimesta, oletettavasti johtuen pikai-
sesta siirtymisestd. Useat tyontekijat kertoivat tekevansa toitda myos vapaa-ajalla,
etenkin ne tyontekijat, joilla on lapsia. Jatkossa suurin osa tekisi mielelldaan etatoita,
mutta ei joka paiva. Suurin osa koki hybridi- version parhaaksi; osa tyosta etdna, osa
tyopaikalla. Suurimmaksi huolen kohteeksi tutkimuksen mukaan pelkkaa etatyota te-
kevien kohdalla nousivat seuraavat asiat: tyontekijoiden tunne siita, ettd he tekevat
hyodyllista tyotd, tydon maara ja eristyneisyyden tunne (Eurofund 2020b, 3). Etatyo ei
ole kuitenkaan vaikuttanut koetun avun ja tuen saantiin kollegoiden tai johdon
osalta. Jatkoa ajatellen olisi kuitenkin syyta |0ytaa uusia tapoja sosiaalisen ja organi-
satorisen tuen vahvistamiseksi. (Eurofund 2020b, 5.) Kokemus ty6- ja kotieldméan ba-
lanssista oli heindkuussa parempi, mutta suurempi osa tunsi itsena liian vasyneeksi
tekemaan kotitoita ja etenkin naiset kokivat vaikeuksia jaksamisen suhteen (Euro-

fund 2020b, 22.)



Resilienssi nousi tutkimuksessa vahvasti esiin vahvana persoonan tekijana, joka aut-
taa ihmista selviytymaan tdmankaltaisesta kriisitilanteesta ja palautumaan. Naiset
olivat tutkimuksen mukaan vahemman resilientteja, kun miehet ja ikiryhmassa alle
49-vuotiaat olivat vihemman resilientteja, kun sitd vanhemmat. Myos korkeammalla

koulutuksella on vaikutusta resilienssiin. (Eurofund 2020b, 3.)



3 Mita tyohyvinvointi on?

Nykyisin puhutaan tyokyvyn sijasta tydhyvinvoinnista. Sen voidaan ajatella johtuvan
tyytymattomyydesta tyokykykasitteeseen, siihen ettd se ei vastaa tyontekijoiden ka-
sityksia ja kokemuksia tyossa jaksamisesta. Tyokykya voi arvioida tyopaikan ulkopuo-
liset tahot, mutta tyohyvinvointi henkil6kohtaisena kokemuksena on jokaisen tyonte-
kijan itsensa arvioitava. Useimmiten mittarina on kuitenkin tyokyvyn ja tyokyvytto-
myyden mittareita. Silloin voi ajatella tyokykya terveyden maaritelman kautta, ter-
veys ei ole sairauden puutetta, vaan taydellista fyysista, psyykkista ja sosiaalista oloti-
laa. Ndin ajateltuina tyokyvyssa ei ole kyse sairauden puutteesta tai normaalista toi-
mintakyvysta. Se on tyontekijan mahdollisuus saavuttaa tyolle asetetut tavoitteet
niin, etta kaikki ovat tyytyvaisia tulokseen. Nain tyokyky, joka vaatii yllapitoa, edista-
mistd ja palautusta, maarittyy tyon ja vaatimusten ja mahdollisuuksien kautta. (Mar-

timo & Antti-Poika 2018, 171.)

Kuten Martimo ja Antti-Poika (2018), my6s maailman terveysjarjesté WHO maaritte-

lee terveyden taydelliseksi fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi. Ko-
konaisvaltaisena kasitteena se ei siis ole pelkdstadn sairauden puuttumista. Tyohyvin-
vointi taas sisaltaa fyysisen, henkisen, psyykkisen ja sosiaalisen tyéhyvinvoinnin, jossa

osa- alueet vaikuttavat toisiinsa. (Virolainen 2012.)

Tyohyvinvointi, englanniksi well-being at work, on “tyontekijan fyysinen ja psyykki-
nen olotila, joka perustuu tyon, tydymparistén ja vapaa-ajan sopivaan kokonaisuu-
teen.” (TEPA-termipankki n.d). Tarkeimmat tyohyvinvointia edistavat tekijat ovat
ammattitaito seka tyon hallinta (TEPA-termipankki n.d). Kun puhutaan tyéhyvinvoin-
nista, puhutaan ammattitaitoisten tyontekijéiden tekemasta tyosta, jota tehddan hy-
vin johdetussa organisaatiossa, jossa niin tydntekijat kuin tydyhteisoé kokevat tyon
seka palkitsevaksi ettd mielekkaaksi. Lahtokohtaisesti tyon tulee olla tuottavaa ja sii-
hen paastaan, kun tyota on turvallista tehda terveellisissa olosuhteissa. Siihen liittyy
tyontekijoiden kokemus siitd, etta tyo tukee myos elamanhallintaa. (Tyohyvinvointi

n.d.)



Tyohyvinvointi on useamman tekijan summa ja syntyy tyon arjessa. Sen osa-alueita
ovat tyoymparisto, tyoyhteiso, tyoprosessit ja johtaminen. Tyohyvinvointi vaikuttaa
organisaation kilpailukykyyn, maineeseen seka taloudelliseen tulokseen. Tydhyvin-
voinnilla on tutkitusti positiivinen vaikutus yritysten erilaisiin tulosmittareihin, kuten
tuottavuuteen, voittoon, tyontekijoiden vahdisempaan vaihtuvuuteen, sairauspoissa-
oloihin, asiakastyytyvaisyyteen seka tapaturmiin. Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa on
avoin ilmapiiri, sielld on luottamusta, innostusta ja kannustusta, yhteen hiileen puhal-
tamisen tunnetta. Avoimuus luo tilaa puhua ongelmista avoimesti, tydmaara pysyy
aisoissa ja toimintakyky sailyy myds muutostilanteissa. (Tyohyvinvointi n.d.) Tydhy-
vinvointi ei ole yksittaisia tekoja vaan jatkuvaa, suunnitelmallista toimintaa ja tassa

toiminnassa tarkead kumppani on tyoterveyshuolto. (Tyohyvinvointi n.d.)

3.1 Fyysinen tyohyvinvointi ja ergonomia

Yleensa tyopaikolla ergonomiasta puhuttaessa tarkoitetaan fyysista ergonomiaa ja
siihen liittyvia tyopisteen saatoja ja tyokaluja. Fyysinen tyohyvinvointi on varmastikin
se nakyvin osa tyohyvinvointia. Se sisaltaa fyysiset tydolosuhteet, tyon fyysisen kuor-
mituksen ja ndihin liittyvat ergonomiset ratkaisut kuten tyéasennot, tyopoydan ja -
tuolin. Muita tahan liittyvia elementteja ovat tydpaikan siisteys, lampatila, melu ja
tyovalineet. Tyon fyysinen kuormitus on erilaista toimistotyota tekevalla ja esimer-
kiksi teollisuuden tyotehtavissa toimivilla. Toimistotyon istuminen ei rasita samalla
lailla vaan rasituksen kuormitus on kehon yksipuolista kuormitusta ja pitemman

paalle rasittavaa. (Virolainen 2012.)

Fyysinen kuormitus sisaltaa kasitteet tyokyky ja toimintakyky. Toimintakyky tarkoit-
taa sitd, ettd ihminen omaa edellytykset ja on kykeneva selviytymaan itselleen merki-
tyksellisista ja hanelle valttamattomista jokapdivaisen elaman fyysisista, psyykkisista
ja sosiaalisista toiminnoista. Tyokyky taas on tyon vaatimusten ja yksilon toimintaky-

vyn vélinen suhde. (Fyysiset kuormitustekijat n.d.)

Tyokyky on tyohyvinvoinnin keskeinen osa ja lahtokohta. Tydkyky rakentuu ihmisen
voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta tasapainosta. Yksilotasolla tyokyky pitaa

sisallaan persoonallisuus, ammatilliset valmiudet, stressinsietokyky, hallinnan tunne,



tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen. Myos tyon merkitys, arvomaailma ja tyollisty-
miskyky ovat tyokyvyn osia. Tyodkykya ei kuitenkaan voi nahda vain yksilon ominai-
suutena vaan se on yksilon, tyon ja ympariston yhteinen ominaisuus. (Gould, llmari-

nen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 19)

Tyo taas pitaa sisalldan tydympariston, tyoyhteison seka tyon sisallon, tyon vaatimuk-
set sekd organisoinnin. Tyohon liittyy myos johtaminen eli esihenkilotyo. Tyokyvyn
eri kerrokset rakentuvat pohjasta, joka sisaltda fyysisen, sosiaalisen ja psyykkisen toi-
mintakyvyn, tama on se alusta, jolle kaikki muu rakentuu. Toinen kerros sisaltaa am-
mattitaidon ja osaamisen, tiedot taidot ja niiden jatkuvan paivityksen. Kolmas kerros
taas pitaa sisallaan arvot asenteet ja motivaation. Tama tarkoittaa tyon ja omien voi-
mavarojen tasapainon ja tyon ja muun eldaman suhteen. Neljds kerros kuvaa itse
tyota ja siihen liittyvia tekijoita: tyon vaatimukset ja sen organisointi, tydyhteison toi-

mivuus, ja sen johtaminen. (Kauhanen 2016.)

Ergonomia sisdltda kuitenkin paljon muutakin; se on ihmisen ja toimintajarjestelmien
vuorovaikutuksen tutkimista. Ergonomia tarkastelee ty6ta kokonaisvaltaisesti, sen
fyysista, psyykkista, sosiaalista ja kognitiivista ndakdkulmaa ja se pyrkii parantamaan
tyontekijan turvallisuutta terveytta ja hyvinvointia. Lisaksi se pyrkii edistdmaan tyon

hairiotonta ja tehokasta sujuvuutta. (Fyysiset kuormitustekijat n.d.)

3.2 Kognitiivinen ergonomia

Puhuttaessa kognitiivisesta ergonomiasta ajatellaan ihmisen vuorovaikutusta toimin-
tajarjestelmien kanssa tiedonkasittelyn ndkokulmasta. Tyontekijan tarkkaavaisuus ja
lisdksi havainto-, muisti- ja ajattelukyky asettavat rajat tyon, tekniikan ja ihmisen vuo-
rovaikutukselle. Kognitiivisessa ergonomiassa huomioidaan ihmisen tapa kasitella tie-
toa liittyen tydymparistoon, tydvalineisiin ja tyokdytantoihin seka tuotteiden kehitta-
miseen. Kognitiivisen ergonomian tavoite on tyon sujuvuus ja turvallisuus, toiminnan
tehokkuus seka hyvinvointi tydssa. Kun kayttoliittymien ja ympariston kuormitus saa-
daan minimoitua, on tydskentely sujuvaa, innostavaa seka motivoivaa. Muisti on

olennainen osa tyota joka ammatissa ja lahes kaikissa tyotehtavissa. Tiedonkasittelyn
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vaatimukset korostuvat etenkin tietotyossa, jossa on kdytossa tietoteknisia laitteita

sekad kasitelldan suuria tietomaaria. (Kognitiivinen ergonomia n.d.)

Tyomuistin rajoitukset asettavat raamit ihmisen toiminnalle. Sen kasittelykyky on ra-
jallinen, noin 3—4 tietoyksikkoa kerralla. llman kertausta tieto hiipuu tydmuistista pa-
rissa kymmenessa sekunnissa. Tyomuisti kuormittumista lisdavat vaativat tehtavat ja
huomion suuntaaminen toisaalle varsinaisesta tehtadvasta etenkin jos tdma on usein

toistuvaa tai kestaa pitemman ajan. (Kognitiivinen ergonomia n.d.).

Tyomuistin kuormittuminen on yleinen ilmio tyoelamassa. Suuren tietomdaran takia
on hankalaa tyostaa ja kerrata tietoa riittavasti, jotta se tallentuisi sailiomuistiin. Li-
saksi useat psyykkiset tekijat vaikuttavat muistisuorituksiin. Tallaisia ovat motivaatio,
mieliala seka vireystila. Muistin kuormitusta lisddavat mydos erilaiset tyojarjestelyihin,
tyovalineisiin ja tydymparistoon liittyvat tekijat. Naita ovat tehtavan keskeytykset tai
usean tehtdvan yhtaaikainen suorittaminen, kuten esimerkiksi tilanne, jossa tyon te-
kija kirjoittaa muistiota, seuraa sahkopostia, puhuu puhelimessa ja keskustelee tyoto-
vereiden kanssa samanaikaisesti. Myos tehtavaan liittymatén puhe, huomion vieva
liilke, valonvalahdykset ja ddnet sekd muut avokonttorissa ilmenevat tapahtumat, ei

vain omat tydtehtavat, lisdavat muistin kuormitusta. (Kognitiivinen ergonomia n.d.)

Tyopaikassani, suuressa ICT- alan teknisessa yritysasiakaspalvelussa tyomuisti kuor-
mittuu huomattavasti, muistettavaa on paljon seka tydkalujen ja ohjelmien osalta
kuin my6s tuotteiden, toimintatapojen ja tydohjeiden osalta. Esimerkiksi talla het-
kella teknisen asiakaspalvelun sisdiselld ohjesivustolla on datan osalta 57 ja mobiilin
osalta 116 kohtaa tai tuotetta ja asiakaspalvelijan on tunnettava kaikki tuotteet kum-
mastakin vastuualueesta. Huomiota on tyonteon aikana haastamassa seka asiakas,

tyotilan danet, ettd muut tapahtumat ymparilla.

3.3 Psykososiaalinen ty6hyvinvointi

Psykososiaaliset kuormitustekijat ovat tyon sisaltéon, sen jarjestelyihin ja tydyhteison

sosiaaliseen toimintaan liittyvat tekijat. Nama eivat ole yksilon ongelma vaan ovat

kytkoksissa tyohon ja tyooloihin, riippumatta tekijasta. (Kuormitustekijat n.d.)
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Haitallisen kuormituksen aiheuttajia tyon sisallossa voivat olla tyon yksitoikkoisuus ja
sen sirpaleisuus, jatkuvan valppauden vaatimus, tyon laadun vaatimukset, liiallinen
tietomaara, kohtuuton vastuu, jatkuvat keskeytykset tydssa seka toistuvat vaikeat
vuorovaikutustilanteet asiakastydssa. Tyon jarjestelyn ongelmia voivat olla liika tai
lilan vahdinen tydmaara, kohtuuton aikapaine, tydajat, puutteet tyovalineissa ja tyos-
kentelyolosuhteissa, epaselvat tehtdavankuvat seka epaselva tyonjako. (Kuormituste-

kijat n.d.)

Sosiaalisen toimivuuden kuormitustekijoitd ovat yksintydskentely, sosiaalinen tai fyy-
sinen eristaminen, huono tiedonkulku, toimimaton vuorovaikutus, puutteellinen tuki
esihenkilolta tai tydkaverilta, epatasa-arvoinen kohtelu tai muu epaasiallinen koh-

telu. (Kuormitustekijat n.d.)

Tyon voimavarat eli sen myonteiset piirteet jaetaan samoin yksiloon, tydtehtaviin,
tyojarjestelyihin ja tydyhteison ja organisaation voimavaroihin. Yksil66n ominaisuuk-
sia ovat optimismi, joustavuus, hyva itsetunto ja sinnikkyys. Ty6tehtaviin liittyvia voi-
mavaroja taas ovat palkitsevuus, merkityksellisyys, tulokset, kehittavyys seka asiakas-
tyossad onnistuminen. Tyojarjestelyn voimavaroihin katsotaan kuuluvaksi vaikuttamis-
mahdollisuudet tyossa, tydaikojen joustavuus seka roolien ja tavoitteiden selkeys.

(Psykososiaalinen kuormitus n.d).

Tyoyhteis6ssa voimavaroihin liittyvia tekijoita ovat vuorovaikutus, esihenkilon ja tyo-
yhteison tuki, hyva johtaminen, oikeudenmukaisuus, palaute seka arvostus. Myds
itse organisaatio sisaltda useita voimavaratekijoita; tydon varmuus, tyon ja muun eld-
man yhteensovittamista tukevat kdytannot ja asenteet seka innovatiiviset toiminta-

tavat. (Psykososiaalinen kuormitus n.d).

3.3.1 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Psyykkisen tyohyvinvoinnin osa-alueita ovat ty6ilmapiiri, tydn paineet ja tydn stres-
saavuuden kokemukset. Etenkin asiantuntijatehtavissa tama korostuu ja vaikuttaa

tyossa viihtymiseen. Kiire on suurimpia psyykkista kuormitusta aiheuttavia tekijoita.
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Psyykkistd tyohyvinvointia taas edistad mielekkaat tyotehtdavat. Myos tunteiden va-
paa ilmaisu tydpaikalla, omien tuntemusten jakaminen turvalliseksi koetussa tilan-

teessa edistaa tyohyvinvointia. (Virolainen 2012, 18,19.)

Tunteiden ilmaisu on ihmiselle luonnollinen asia. Tunteiden kokeminen ja ilmaisu
my0s tyopaikalla olisi suositeltavaa. Muutoin tunteiden tukahduttaminen aiheuttaa
ahdistusta ja tyopahoinvointia. On kuitenkin osattava antaa talle oikea aika ja paikka.

(Virolainen 2012, 19.)

Psyykkiset kuormitustekijat ovat Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan jatkuvaan muu-
toksen ja pitkaaikaiseen epavarmuuteen, tydn maardan ja kiireeseen, oppimiseen,
kehittymiseen ja itsesdatelyyn, vastuuseen ja arvostukseen liittyvia tekijoita. (Psyko-

sosiaalinen kuormitus, n.d.)

3.3.2 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen tyohyvinvointi tarkoittaa sosiaalista kanssakaymista tyoyhteison jasenten
kesken. Tama tarkoittaa, ettad tydpaikalla ihmisten valit toimivat, asioista voi keskus-
tella vapaasti ja tydkavereita on helppo Iahestyd. Mahdollisuus keskustella vapaasti
tyoasioista tydkavereiden kanssa sekd oppia tuntemaan heitd myods muuten luo yh-
teisollisyytta. Yhteiset kahvihetket ja muut tilaisuudet keskustella vapaasti lisdavat

sosiaalista tydhyvinvointia. (Virolainen 2012, 24.)

Sosiaalisesta tyohyvinvoinnista kertovia merkkeja tyopaikalla ovat tasa- arvo ja luot-
tamus. Kuormitustekijoilla taas tarkoitetaan tyoyhteisén vuorovaikutustekijoita ku-
ten esimerkiksi heikko tiedonkulku, yksintydskentely, epdasiallinen kohtelu, asiakasti-
lanteiden haasteet seka tyoyhteisdongelmat. Sosiaalista tyohyvinvointia yllapidetdan
avoimella ja luotettavalla vuorovaikutuksella, vaalimalla tyon ulkopuolisia suhteita,
kehityskeskusteluilla seka ystavallisella kaytokselld. Myos kiitollisuus liittyy sosiaali-

seen hyvinvointiin.
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Tyon ulkopuoliset seikat vaikuttavat myos sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Sosiaaliset
kuormitustekijat ovat tyoturvallisuuskeskuksen mukaan seuraavat: jatkuvat muutok-
set, pitkdaikainen epavarmuus, tavoitteiden epaselvyys, liikaa tyota tai vastaavasti
lilan vahan tyota, jatkuva kiire, maaraaikoja pettaminen, tydon laadun haasteet aika-
paineiden takia, tyontekijan huonot vaikutusmahdollisuudet tyémaaraan, -tahtiin ja -
aikaan, tyon valuminen vapaa-ajan puolelle, huonot mahdollisuudet kehittymiseen
tai uuden oppimiseen, jatkuvat keskeytykset, hdiritsevat esteet, sekd palautteen tai

arvostuksen puute. (Psykososiaalinen kuormitus n.d.)

3.3.3 Intro- ja ekstroverttiyden merkitys tydohyvinvointiin

Schmeck ja Lockhart (1983) ovat vertailleet luonteenpiirteiden merkitysta opiskelu-
ymparistossa. lhmisen geeniperiman maarittamat luonteenpiirteet, kuten intro- ja
ekstraverttiys vaikuttavat hanen suosimaansa tapaan tehda toita. Introvertti viihtyy
parhaiten yksin, vahavirikkeisessa ymparistdssa ja ekstrovertit taas viihtyvat parem-
min stimuloivammassa ymparistossa, yhdessa tehden (Schmeck & Lockhart 1983,

54-55).

Tyoymparistd on koulumaailmaan verratta ymparisto jossa toiset kaipaavat hiljai-
suutta ja toiset viihtyvat, kun saavat tehda toita muiden kanssa. Tutkimuksen tydpai-
kassa tyOpisteet ovat avokonttoriymparistdssa. Tyontekijat ovat avotilassa, joskin

tyOpisteet on jaettu useampaan erikokoiseen huoneeseen.

3.4 Resilienssi

Resilienssi, eli muutosten kohtaamisen taito korostuu tassa etatyohon joutumisen ti-
lanteessa. Resilienssi maaritelldan laajasti dynaamisen systeemin kyvyksi sopeutua
onnistuneesti hairidihin (Poijula 2018, 17). Se on muutosjoustavuutta, palautumisky-
kya, kriisikestavyytta, kestavyytta, sisua (Poijula 2018, 16). Yksilotasolla se tarkoittaa
hyvaa sopeutumiskykya stressaavissa olosuhteissa ja tapahtumissa (Poijula 2018,
123.) Kuten Eurofundin (2020b) uusimmassa tutkimuksessa todetaan, resilienssi on
arvokas henkil6kohtainen ominaisuus sopeuduttaessa akillisiin ja kriisitilanteestajoh-

tuviin muutoksiin (Eurofund 2020b, 3).
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Vaikka resilienssi on suurelta osin fysiologista ja geneettistd, on ndyttoa siita, ettd ih-
miset voivat oppia resilienteiksi kehittamalla ominaisuuksiaan, jotka helpottavat
stressista selviytymista, siihen sopeutumista seka toipumista (Poijula 2018, 17). Or-
ganisaation resilienssi taas on ”“organisaation kykya sopeuttaa ja muuttaa toimin-
taansa jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa seka muutosta ennakoiden etta
sithen reagoiden” (Poijula 2018, 182). Tyo6terveyslaitos maarittaa resilienssin jousta-
vuudeksi, soveltamiseksi ja ennakoimiseksi, sujuvaksi ja joustavaksi toiminnaksi yllat-
tavissa ja muuttuvissa tilanteissa (Mita on resilienssi? n.d). Se on myds tydyhteison

yhteista oppimista ja muutoksen ennakointia (Poijula 2018, 183).

Resilienssiin liittyy vahvasti myos ihmisen psykologinen pddoma, henkinen voima-
vara, joka on keskeinen tekija yksilon menestymisessa ja hyvinvoinnissa. Silla tarkoi-
tetaan ihmisen vahvuuksia, kasityksia tyosta ja yleista suhtautumista elamaan. Psyko-
loginen pddoma on yhteydessd tydomotivaatioon, tyohon sitoutumiseen ja tyon tuot-
tavuuteen. Psykologiseen padomaan kuuluvat itseluottamus, realistinen optimismi,
resilienssi ja toivo. Tarkein on itseluottamus, tunne pystyvyydesta, luottamus omiin
kykyihin selviytya vaikeistakin tilanteista. Kun uskoo, etta juuri mina ja minun tiimini
on oikea hoitamaan tilanteen, on jo voiton puolella. (Poijula 2018, 184.) Yhteisoissa
kestavyysresilienssia voidaan parantaa pitkalla aikajanteelld. Sen perustana ovat
vahvuuksien kehittaminen eli itseorganisoituminen, itsehallinnan ja sosiaalisten yh-

teyksien parantaminen. (Poijula 2018, 171.)

Resilienssia on tutkittu huippu-urheilijoilla ja stressaavaa tyota tekevilla ja tultu tulok-
seen, ettd ratkaiseva tekija on asenne. Tata asennetta, joka suojaa stressiltd ja auttaa

voittamaan esteet voi oppia kaikissa ikdvaiheissa. (Poijula 2018, 148.)

Poijulan mukaan resilienssia voi vahvistaa resilienssikoulutuksella, jossa vaikutetaan
henkilokohtaisen resilienssin neljdan eri tekijaan; mielenterveys- ja subjektiivisen hy-
vinvoinnin vaikutukset, psykologiset vaikutukset, fyysiset ja biologiset vaikutukset ja
vaikutukset suoriutumiseen. Naihin voidaan vaikuttaa muun muassa hyvaksymis- ja
omistautumisteorian, mindfulnesspohjaisen terapian tai stressirokotuksen kautta.

(Poijula 2018, 225-226.)
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Mankan (2016) mukaan tyoelaman muutokset edellyttavat tyontekijoilta sopeutu-
miskykyd, ja sen lisdksi myds entistda enemman kykya toimia itse muutoksen agent-
teina (Manka & Manka 2016, 158). Psykologisen pddaoman merkitys tydpaikalla on
yhteydessa tyopaikalla kayttaytymiseen ja tyontekijoiden suoriutumiseen. Se on yh-
teydessa tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen seka tyossa suoriutumi-

seen ja tata kautta vahempiin poissaoloihin. (Manka & Manka 2016, 158.)

Manka (2016) sanoo, etta myonteisyydelld on tutkitusti todettu olevan useita vaiku-
tuksia. Myonteisyys laajentaa ja palauttaa ihmisen fyysista, sosiaalista, psykologista
ja kognitiivista toimintakykya. Se laajentaa ihmisen havaintokenttaa, antaa lisaa sosi-
aalisesti suotuisia kdyttaytymismalleja. Se lisda luovuutta ja avoimuutta uusille koke-
muksille, lisdd yhteisyyden kokemusta, lisda luottamusta yhteistydkumppaneihin ja
parantaa kykya lukea toisen tunneilmaisuja mahdollistaen dialogisen vuorovaikutuk-
sen. Se on my0s yhteydessa psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin ja terveyteen seka
pitkaikdisyyteen. Kielteiset tunteet ovat voimakkaampia, joten mydnteisia tunteita
pitdisi kokea moninkertainen maara suhteessa kielteisiin. (Manka & Manka 2016, 70—

71.)

Grant, Wallace ja Spurgen (2013) ovat tutkineet psyykkisia tekijoita, jotka vaikuttavat
etatyontekijoiden tehokkuuteen, tydhyvinvointiin ja tyo- koti tasapainoon ja toden-
neet, ettd ongelmia ilmenee 1dhinnd liiallisessa tydkuormassa ja palautumisen puut-
teessa. Naihin vaikuttivat eniten luottamus ja johtamistyyli (Grant ym. 2013). Ward
ja Shabha (2001) taas ovat todenneet jo vuonna 2001 tutkimuksessaan etta etatyo
eristad ihmisia, yhteenkuuluvuuden tunnetta ei synny muihin tyontekijoihin eika yri-
tykseen ja tyontekijat voivat tuntea olevansa ” cut off from the flow of things”. Tahan

vaikuttaa voimakkaasti henkilon persoonallisuuden piirteet. (Ward 2001.)

3.5 Etdjohtaminen ja johdon tuki etatydssa

Esihenkilotyolla on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin seka psykososiaalisen ty6-

kuormituksen kokemukseen. Hyva esihenkil6tyo vahentaa haitallista kuormitusta.

Hyvan esihenkilotyon piirteitda ovat oikeudenmukaisuus paatoksenteossa ja kohte-
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lussa, arvostava vuorovaikutus ja kiitoksen antaminen, periaatteet ovat johdonmu-
kaisia ja lapindkyvia ja tavoitteet ovat kirkkaat. Hyva esihenkil6 on myos aito ihmi-
nen, joka tukee ja kannustaa, johtaa kysymalla, keskustelee ja kuuntelee, pitaa ylla
myonteistd mielialaa ja ohjaa itsearviointiin kehittymisessa. (Psykososiaalinen kuor-

mitus n.d.)

Ulla Vilkman (2016) ndkee, ettd etdjohtaminen on tulevaisuuden esihenkilon ydin-
osaamista. Se ei ole haastavampaa kuin samapaikkaisen tiimin johtaminen mutta eri-
laista ja usein haasteellisemmaksi koettua se on. Suurin osa esihenkil6ista kokee vir-
tuaalitiimin johtamisen vaikeaksi. Tama johtunee siitd, etta yritetdan johtaa samoin
kuin ennenkin aivan erilaisissa olosuhteissa. Organisaatio ja esihenkilot joutuvat ky-
seenalaistamaan omaa toimintaansa ja muuttamaan johtamiskdytdant6jaan olosuhtei-
siin sopivaksi. Perinteisen johtamisosaamisen hallinta ei enaa riita vaan esihenkilon
on joustettava tilanteen ja uuden, digitaalisen ympariston mukaan. (Vilkman 2016,

20-21.)

Vilkmanin (2016) mukaan hyvan etdjohtamisen kulmakivia ovat luottamus, arvostus
avoimuus ja yhteisollisyys. Naiden lisdksi tarvitaan toimivat pelisddnnot ja avoin vuo-
rovaikutus. Nama kaikki ovat vahvasti linkitettyina toisiinsa ja ilman yhta ei voi olla
toista. Suurin haaste etatydssa on luottamus ja sen vastakohta ei ole epaluottamus

vaan pelko, joka johtuu kontrollin menettamisen pelosta. (Vilkman 2016, 26-27.)

Etatyossa korostuu esihenkilon tavoitettavuuden tarkeys. Mikali tyontekija ei saa vas-
tauksia omaa tyotaan koskemiin kysymyksiin, kokee han asian turhauttavana ja tyo-
motivaatio voi laskea. Pahimmillaan tavoittamattomuus johtaa kokemukseen tyon
kuormittavuuden kasvusta. Etdisyys voi olla my0s tekijana yhteydenpidon laadussa.
Esihenkild voi kokea vaikeaksi ottaa esille hankalia asioita ja keskustelu olla muodolli-
sempaa. Esihenkilon olisikin syytd huomioida tyossdan se, ettd on tavoitettavissa hel-
posti eri vdlineilld ja pyrkida luomaan avointa, vuorovaikutteista ilmapiiria, johon tarvi-

taan myo6s epamuodollista viestintdd muodollisen lisdksi. (Vilkman 2016, 55.)
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Niina Korhonen (2020) on opinnaytetydssdan tutkinut etdjohtamista etdtydon menes-
tystekijana ja tutkimuksen mukaan tarkeimpia etatyotyon johtamisen menestysteki-
joita ovat esihenkilon lasnaolo, tavoitettavuus ja tuki, esihenkilon ja johdon luotta-
mus tyontekijoihin ja aito kiinnostus tyontekijoiden kuulumisista, viestinta ja itseoh-
jautuvuuden tukeminen. Johdon ei tarvitse osata antaa vastauksia valmiina kaikkiin
kysymyksiin vaan enemmankin kaivataan mahdollisuuksia oppia ja kehittya yhdessa.

(Korhonen 2020.)

3.6 Digitaalisen viestinndan osaaminen etatydssa

Bordi, Okkonen, Makiniemi ja Heikkila-Tammi (2018) ovat tutkineet digitaalisen vies-
tinnan ja jatkuvan yhteyden vaikutuksia tyéhyvinvointiin. He ovat I6ytaneet kuusi
pdateemaa, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin, viisi ndista nayttaytyi tyon vaatimuk-
sia lisdavana, yksi niita tukevana (Bordi, Okkonen, Makiniemi & Heikkila-Tammi 2018,
36.) Nama kuusi teemaa ovat digitaalisen viestinnan volyymi, jatkuvan yhteyden ole-
tus, viestinnan laatu, uusien viestintavalineiden kayttoonotto, tekniset ongelmat ja

negatiiviset kayttajakokemukset ja viestinnan joustavuus (Bordi ym. 2018, 36.)

Kun digitaalinen viestinta on osa ty6ta, voi se toimia tyon resurssina kuten esimer-
kiksi tukea tiedonkulkua organisaatiossa, tukea kommunikaatiota ja mahdollistaa

tyontekijoiden sujuvan keskusteluyhteyden ja tuoda jouston mahdollisuuden tyos-
kentelypaikkaan. Se voi olla my06s vaatimus, jos se vaatii lisatyotd, luo painetta tai

héiritsee tyon sujuvuutta. (Bordi ym. 2018, 31.)
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4 Etatyo

Etatyon, englanniksi teleworking tai distance work, maaritelma TEPA - termipankin
mukaan on tyon organisointi, josta tydnantaja ja tyontekija ovat tehneet erillisen so-
pimuksen ja jossa tydntekija tyoskentelee valitsemassaan paikassa muualla kuin
tyonantajan toimitiloissa. Etatyon tekija voi usein paattaa tydajastaan joustavasti.
(TEPA- termipankki n.d.) Tassa maaritelméassakin korostetaan yhdessa sovittua tilan-
netta, jossa kumpikin osapuoli on myotamielinen etatyolle ja etatyopaikka on itse va-

littu.

EtatyOssa on sdhkoisella tieto- ja viestintatekniikalla suuri rooli tydon tekemisessa.
Ty6skentely tapahtuu yhdessa tai jopa useammassakin paikassa ja voi olla aikataulul-
taan hyvin vaihteleva. Tyon kdaytannot on sovittu yhteisesti tydnantajan ja tyonteki-
jan kesken. Etatyossa onnistuminen vaatii luottamusta molemmin puolin. Etatyon
suurimmat huolenaiheet ovat ty6ajan, tyopaikan ja tyon ja oman eldman rajojen ha-
martyminen, huonot mahdollisuudet pdasta osallistumaan ja vaikuttamaan tyopai-
kan asioihin ja sosiaalisen vuorovaikutuksen seka tuen vahyys. Etatyon edut ja haitat
liittyvat siihen, millaisesta tyosta ja tyotehtavista on kyse. Etatyon etuihin luetaan
tyon hallintaan, luovuuteen ja tyohon keskittymiseen liittyvia tekijoita. (Joustava tyo-

aika n.d.)

Ahtela (2016) on tutkinut Tyo- ja elinkeinoministerion tilaamassa selvityksessa ohjel-
mistoalan tyGaikasdatelya toimeksiannolla ”sellaisten alojen tydaikasdaantelyn erityis-
tarpeista, joilla tyon tekeminen ei ole sidottu tiettyyn vuorokauden aikaan, viikonpai-
vaan tai tyontekopaikkaan”. (Ahtela 2016.) Tutkimuksessa on selvitelty tyoaikaa, eta-
tyon mahdollisuuksia ja sen vaikutuksia. Etenkin ICT-alalla ja asiakaspalvelussa on
etatyd nouseva trendi. Selvityksessa mainitaan, ettd uudet tyonteon tavat vaativat
uudenlaisen tydaikakulttuurin, tyotilaratkaisujen ja tyoyhteisollisten muotojen synty-
mistd. Uusien tyonteon tapojen paaasiallisena soveltamisalueena on tietotyd. Usein
mainitaan etatyon positiivisina asioina mahdollisuus “tuunata tyotdaan”, kokea tyon
imua, tasapainottaa tyon ja muun eldman sujuvuutta, ja vapautua perinteisita tyon

kontrollin muodoista. Ahtela mainitsee myds, etta on selvaa, etta kaikille ei etatyo
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sovi. Ongelmallisiksi voidaan kokea tyGajan pituus, tyon intensiteetti seka tyosta joh-
tuva kuormitus. Samoin etaty6halukkuus on suurempaa korkeammin koulutetuilla,

itsendista tyota tekevilla, yrittdjahenkisilla ja nuorilla tyontekijoilla. (Ahtela 2016.)

4.1 Etatyon tyohyvinvointi

Etatyossa tyohyvinvointi on suurelta osin tyontekijan itsensa varassa. Tyopiste ja
tyoskentelyolosuhteet ovat tyontekijan itsensa valitsemat ja hanen vastuullaan. Tar-
vittavat tyovalineet ovat usein tydnantajan, kuten esimerkiksi tietokone, naytto, hiiri
ja muut tarvittavat tietotyon valineet. Tietoliikenneyhteys voi olla oma tai tydnanta-
jan hankkima. Tyontekijan on myos pidettdva itsensa niin sanotusti tydkuntoisena,

seka fyysisesti etta psyykkisesti. Tama jaa usein tyontekijan itsensa hoidettavaksi.

Seuri & Suominen (2010) mainitsevat terveyskasitteen, joka edelleenkin mielletdan
sairauden puuttumiseksi emmeka nde sen vahittdista etenemistd. Samoin myds sai-
raus nahdaan yksilon ongelmana eika yhteisollisena kysymyksena, vaikka sellainen se
usein on. Sairastumisen syy voi ollakin sopimaton tyo tai tydolot. (Seuri & Suominen

2010, 182.)

Kalle Kauppi (2019) toteaa, etta kokoaikainen etatyo tuo seka hyotyja ettd haasteita.
EtatyOssa painottuu tyontekijan oma vastuu esimerkiksi tauottamisessa seka tiimi-
tyoskentelyn haasteet. Kauppi sanookin johtamisen olevan avainasemassa etatyos-
kentelykulttuurin luomisessa ja hyvan johtamisen ja avoimen keskustelun olevan
avain hyvaan etdtyoskentelyyn (Kauppi 2019). Siitosen mukaan suurimpia haasteita
etatydssa on tauottaminen ja ergonomia, hyvia puolia taas arjen sujuminen, tyon te-
hoistuminen ja kuormittavuuden vaheneminen. Siitosen tutkimuksessa etatyo oli
osa-aikaista, siksi esimerkiksi haasteita yhteiséllisyyden tai johtamisen haasteet eivat
nousseet kovin voimakkaana esiin. Siitonen paattelee, etta paremmalla etukateis-

suunnittelulla etatyon riskit ja haasteet saadaan minimoitua. (Siitonen 2018.)

Hallinin (2020) tutkimus etatydsta koronaviruksen aikana nosti esiin digitaalisen so-

peutumisen ja sosiaalisen kanssakdaymisen haasteet. Myos tydn ja vapaa-ajan rajojen
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hamartyminen, vahdisempi tydmotivaatio seka persoonalliset piirteet vaikuttivat tyo-
hyvinvointiin. Positiivisina piirteind mainittiin joustavampi tyopaivan aikataulutus
seka etatyon ja digitaalisen viestinnan kayttokelpoisuuden kokemukset. (Hallin 2020,

23))

Hallin (2020) mainitsee myds, ettd etatyon vaikutukset ulottuvat myos tyontekijan
kanssa asuviin ja heidan suhteeseensa. Kotona tyota tekevat kokevat, ettd heidan on
tehtdva erityisen ahkerasti toitd, jotta heita ei pidettaisi laiskoina ja nain tyo saattaa
ujuttautua vapaa-ajan puolelle. Havaittiin myos, ettd tydmatkan puute saattaa ai-
heuttaa negatiivisten tuntemusten tuomista kotiin, silla tydntekijalla ei ole aikaa poh-
tia tyopdivan tapahtumia tyomatkalla ja jattaa niitd siten pois mielestaan siirtymalla

pois “tydomoodista” (Hallin 2020, 4.)

Hallinin mukaan ongelmia aiheutuu tyon ja kodin roolien sekoittumisesta. Rajat ovat
psykologisia, fyysisia ja kayttaytymiseen liittyvia. lhminen valitsee aina kuhunkin ti-
lanteeseen parhaiten sopivan roolin, kuten esimerkiksi tyoroolin tai kotiroolin ja nai-
hin rooleihin liittyvat rajat ja niiden liukuminen paivan aikana saattaa aiheuttaa kon-
flikteja eri roolien vélille. Tyopisteen fyysinen laheisyys esimerkiksi laskee koti- ja

tyoroolin rajaa. (Hallin 2020, 5.)

Henkilokohtaisella tasolla Hallin (2020) mainitsee ongelmia siind, miten tyontekija
haluaa itsensa tuoda esiin, nakyvaksi esihenkildlle. Jokainen haluaa nayttaytya tehok-
kaana, ahkerana ja tuottavana tyontekijana vaikka esihenkil6 ei heita varsinaisesti
valvokaan. Téma nakyy nopeina vastauksina sdhkoposteihin ja muihin viesteihin seka
muuna nakyvana viestintana, jotta saadaan nakyvaksi se, etta ollaan todella tdissa,
vaikka ollaankin poissa toimistolta. Tallainen mielikuvan hallinta kuitenkin vahentaa

etatyon hyvia puolia, kuten keskeytysten vahentamista. (Hallin 2020, 6-7.)

Hallinin (2020) mukaan etatyo lyhyempina periodeina ja niin sanotusti normaalitilan-
teessa lisaa tyohyvinvointia mutta pitempiaikaisena ja ilman valinnan vapautta vai-
kuttavat negatiivisesti tydsuoritukseen, johtaa eristaytymiseen seka sosiaalisesti etta

ammatillisesti. (Hallin 2020, 7.)
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4.2 Puhelinasiakaspalvelun ja tietotyon erityispiirteet etatydssa

Ty6paikallani, suuren ICT- alan teknisessa yritysasiakaspalvelussa, jossa tama tutki-
mus toteutettiin, tehdaan seka puhelinasiakaspalvelua etta tietotyota. Asiakasta pal-
vellaan puhelimessa ja puhelun aikana tehdaan tarvittavat vianselvitystoimenpiteet.
Vianselvitysta tehddan data-, mobiili- ja puhetuotteiden osalta. Kdytossa on useita
jarjestelmia, joilla vianselvitysta tehdaan. Tyo vaatii moniosaamista tuotteiden ja tek-
niikan osalta seka asiakaspalvelutaitoja. Vaikka asiakaspalvelija on asiakkaan kanssa
yksin myds toimistolla tyota tehdessaan, on tydyhteison tuki jatkuvasti saatavilla,
seka tyovalmentajat etta kollegat antavat apua ja tukea tarvittaessa. Saadakseen
apua ja tukea voi kadntya vieressa istuvan kollegan tai jonkun muun ldhelld olevan
osaajan puoleen. Asiakaspalvelutilanteet ovat nopeita ja vaativat keskittymista ja
huolellisuutta. Asiakasta on osattava haastatella niin, ettd saadaan vianselvityksen
vaatimat tiedot ja samaan aikaan luotava vaikutelmaa, ettd asia on osaavissa kasissa
ja tulee kasitellyksi. My6s vianhallinnan |ahtokohtaisesti negatiivinen tilanne voi olla

kuormittavaa, etenkin, jos asiakas on tuohtunut tai vihainen.

Puhelinasiakaspalvelun etatydssa korostuu kiireen tunne, tyon hallinta ja aikataulu-
tus seka osaamisen eli pystyvyyden tunne. Etana tyota tehdessa ei kuule kollegoiden
puheluja, joten tyontekija on jonotilannendyton varassa koskien linjan ruuhkautu-
mista. Tyon itsendinen hallinta korostuu, samoin aikataulutuksen hallinta. Pystyvyy-

den tunne voi myos karsia haasteellisten puheluiden seurauksena.
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5 Opinndaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinndytetyon tarkoituksena on saada tietoa siitda, miten tyohyvinvointi koetaan eta-
tyossa silloin kun sinne on jouduttu vastentahtoisesti, mahdollisesti jonkin dkillisen

tilanteen seurauksena.

Tutkimuskysymykset ovat siis seuraavat:

1. Miten koetaan tyohyvinvointi, kun etat6ihin on jouduttu vastentahtoisesti?
2. Mika on ollut isoin estava tekija, miksi etatyohon ei ole haluttu lahtea?

Tavoite on saada selville millaiset seikat vaikuttavat koettuun etatyén tyohyvinvoin-
tiin niilla tyontekijoilla, jotka eivat ole etatyota valinneet vapaaehtoisesti ja ovat jou-
tuneet tilanteeseen akillisesti. Mitka ovat alun perin olleet niin sanotusti estavia teki-
joita ja miten kyseisten tekijoiden ja muiden tekijoiden vaikutus nayttaytyy koetussa
etatydhyvinvoinnissa. Tasta voimme jatkoa varten tehda tyopaikalla suunnitelmaa
etatyon hyvinvointitekijoiden lisdamiseksi myos sellaisessa tilanteessa, kun etatyo ei

ole oma valinta tai silhen joudutaan akillisesti jonkin tilanteen seurauksena.

6 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin suuren ICT- alan toimijan teknisessa yritysasiakaspalvelussa ja
kohteena ovat puhelinasiakaspalvelun tyontekijat, jotka ovat koronaviruksen ajaksi
jddneet etatdihin, jotta turvattaisiin asiakaspalvelun toimivuus kriisitilanteessa. Kun
etatyosta tuli kevaalla 2020 koronakriisin alkaessa tydpaikallani ”vahva suositus” oli
osa jo tehnyt etdtoitd aiemmin osan viikosta, osa aloitti etatyot koronaepidemian ta-
kia ja osa ei halunnut silloinkaan tehda etatoita. Tyontekija sai itse paattaa, miten toi-
mii ja esihenkil® ja osastonjohto tuki etatyohon siirtyvia antamalla lainaan nayttdja,
tyotuoleja, rullahiiria ja muita tarvittavia valineita. Myos kotiliittymien osalta tilan-

netta tarkasteltiin ja yhteys oli mahdollista saada oman tyopuhelimen kautta, mikali
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kotona ei liittymaa ollut. Kaikilla tyontekijoilld on tyoliittyma kdytossa. Lopullinen va-

linta etatyohon siirtymisesta oli tyontekijalla itsellaan.

6.1 Kohderyhma

Tutkimus toteutettiin teknisen yritysasiakaspalvelun puhelinasiakaspalvelun tyonteki-
joiden keskuudessa haastattelemalla viiden tydntekijan otantaa, jotka ovat vasten-
tahtoisesti jadneet etdtoihin. Naista kolme oli naisia ja kaksi miehia. Koska etatyo-
halukkuuden kartoitus oli tehty jo aikaisemmin, silloin kun se tuli mahdolliseksi ja
koko ajan on ollut mahdollista ilmaista halukkuutensa etatyohon, en nahnyt tarpeel-
liseksi lahted enda tekemaan yleista etatyohalukkuuden kyselya tata tutkimusta var-

ten.

Haastateltavat valittiin kysymalla suoraan haastateltavalta henkilokohtaisesti hanen
etatyotilanteestaan ja halukkuudestaan haastatteluun. Kysely tehtiin etatyotilanteen
takia kirjallisesti Skype-viestilla. Viesti laitettiin niille ihmisille, joiden eparoiva suhtau-
tuminen etatyohon oli tiedossa. Naita henkil6ita oli viisi ja kaikki suostuivat haastat-

teluun.

6.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen toteutukseen valittiin puolistrukturoitu teemahaastattelu. Teemahaas-
tattelun avulla pyrittiin ymmartamaan ja saamaan kasitys aiheesta, joka on tutkitta-

vaksi valittu. Kysymykset rakentuvat tutkimuskysymyksen ongelman ymparille, kysy-
myksen, johon halutaan saada vastaus. Vastausten avulla pyritdan saamaan koko-

naiskuva tutkittavasta aiheesta. (Kananen 2017, 90-91.)

Kysymykset laadittiin mahdollisimman avoimiksi, jotta ei rajata mahdollisia esiin nou-
sevia asioita pois liian tiukasti rajatulla kysymyksellda. Suunnitelluista kysymyksista ja-
tettiin kuitenkin pois kysymys kognitiivisen tyéhyvinvoinnin osalta, koska se olisi

mahdollisesti vaatinut kasitteen selittamista. Muut kasitteet eivat vaadi selittamista.
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Haastattelut on tehty elokuussa 2020 videohaastatteluin, jotka haastateltavan luvalla
nauhoitettiin ja myohemmin litteroitiin. Alustavassa haastattelukutsussa oli kaksi
alustavaa kylla/ ei kysymysta, joihin pyydettiin vastaamaan. Nama kysymykset olivat:
Oletko tehnyt etatoitd ennen Koronakriisia ja etatydsuositusta? ja Haluaisitko jat-
kossa tehda etatoitda? Nama kysymykset tulivat mukaan tutkimukseen tyon tilaajan

pyynnosta.

Teemahaastattelu etenee tiettyjen, keskeisten ja etukateen valittujen teemojen ja
niihin liittyvien kysymysten varassa. Teemahaastattelun etu on se, etta haastatteluti-
lanteessa haastattelija voi tarkentaa ja syventaa kysymyksilla haastateltavien vas-
tauksia. Metodologisesti teemahaastattelussa korostuu ihmisen oma kokemus, tul-
kinta ja heidan antamansa merkitykset asioille. Teemahaastattelussa pyritdan 16yta-
maan merkityksellisid vastauksia tutkimustehtavan mukaisesti. Etukateen valitut tee-
mat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli siihen, mita tutkitusta ilmiosta jo tie-
detdan. Kysymykset voivat olla erilaisia, riippuen siita sallitaanko millaisten intuitiivis-
ten tai kokemusperdisten havaintojen esiintuominen ja pysytaanko tiukasti etukateis-
kysymysten rajoissa. Haastattelujen yhdenmukaisuus onkin yksi teemahaastattelun
haasteista; pitdako kaikille haastateltaville esittda taysin samat kysymykset, kaikki ky-
symykset kaikille, samoilla sanamuodoilla ja samassa jarjestyksessa? (Tuomi & Sara-

jarvi 2018, 88.)

Haastattelutilanne on haastattelijan ja haastateltavan valinen vuorovaikutustapah-
tuma, jossa haastateltava kertoo kokemuksiaan ja tuntemuksiaan valitusta aiheesta.
Se, miten laajasti ja avoimesti haastateltava kertoo tuntemuksistaan, riippuu haastat-
telijan taidoista luoda luottamuksellinen ilmapiiri. Tama riippuu siita, saako haastat-
telija valitettya haastateltavalle kiinnostuneen, kunnioittavan ja arvostavan asenteen.
Haastateltavan mielipiteita ei saa kyseenalaistaa eikad tuoda ilmi omia kasityksiaan
vaan hanta on rauhassa kuunneltava. Molemmilla voi jo ensi tapaamisesta olla omat
ennakkokasitykset toisistaan, mutta ne elavat ja muuttuvat haastattelujen edetessa.

(Kananen 2017, 91.)
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6.3 Aineiston analysointi

Tutkimuksen haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin ja primaariaineistosta etsittiin
vhdenmukaisuuksia sanojen, lauseiden ja muun materiaalin osalta, kunnes tarvittava
saturaatio eli kyllaantymispiste saavutettiin. Saturaation saavuttaminen nakyy tois-
tossa, jonka saavutettua voidaan todeta, ettda maara riittaa tulkintojen tekemiseen.
Aineiston tulkinnan haasteet liittyvat haastateltavan halukkuuteen kertoa mielipi-
teensa avoimesti, mielipiteen muuttumiseen kyselyn toteutuksen aikana, haastatel-
tavan halukkuuteen olla eri mieltd, kuin muut, olosuhteisiin tai niiden muutokseen.
Tassa tutkimuksessa analysoitavasta aineistosta etsitdan yhteneviisia asioita liittyen
etatyohon ja tydhyvinvointiin, joten merkityksellisind sanoina tai sanontoina voidaan
pitaa kaikkia naihin aihepiireihin kuuluvia sanoja tai sanontoja ja etsid yhtenevaisyyk-

sid haastattelujen valilta (Kananen 2019).

Sisdllénanalyysi tehtiin ryhmittelemalla haastattelujen aineisto analyysirunkoon luo-
kitellen, aineistolahtoisesti ja sisdllonanalyysin periaatteiden mukaisesti. Aineistosta
poimitaan mukaan otettavat ja erotellaan ulos jatettavat asiat. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 127-128.) Luokittelussa on ldhdetty siitd, ettd aineistosta poimitaan kaikki tyo-
hyvinvointiin liittyvat asiat, jotka sitten jaoteltiin kategorioihin aiemmin luvussa
kolme kasiteltyjen maaritelmien mukaisesti: fyysinen tyéhyvinvointi ja ergonomia,
kognitiivinen ergonomia, psykososiaalinen tydhyvinvointi, psyykkinen tydhyvinvointi
ja sosiaalinen tydhyvinvointi. Lisdksi jaotteluun otettiin mukaan henkilén omat omi-
naisuuden, joihin esimerkiksi kuuluu resilienssi, johtajuus, joka kulkee mukana lapi
kaikkien osa- alueiden, sekd muut asiaan liittyvat, esiin nousseet asiat omana ryhma-
ndan. Yhdistavaksi tekijaksi nostettiin kokonaisvaltainen yksilon tyohyvinvointi ja ko-

konaisvaltainen tyoyhteison hyvinvointi etatyossa.
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7 Tulokset

Tulosten esittely on jaettu tydhyvinvoinnin eri osa-alueiden mukaiseen ryhmittelyyn
ja koska johtamisen osuus kulkee lapi koko portaikon, on se omana aiheenaan tulok-
sissa. Erillisena kasitelldan ne kaksi kylld / ei kysymysta, jotka kysyttiin haastattelu-
kutsun yhteydessa. Sitaatteja on muotoiltu yleiskielelle helpomman luettavuuden ja
anonymiteetin turvaamisen vuoksi. Sitaatteja ei ole numeroitu haastateltavien mu-
kaan, jotta anonymiteetti sailyisi. Haastateltavat ovat samasta ryhmasta ja tyoskente-
levat saman esihenkilon alaisuudessa. Numeroidut haastattelusitaatit olisi voitu liit-

taa tiettyyn henkiléon.

7.1 Alustavat kysymykset

Haastattelukutsun yhteydessa ldhetettiin kaikille osallistujille kaksi kylla/ ei- kysy-
mystd, oletko tehnyt ennen etato6ita, johon nelja haastateltavaa vastasi ei ja yksi
kylla. Toinen kysymys oli, aiotko jatkossa tehda etatoita, johon kaikki viisi haastatel-
tavaa vastasi kylla. Tdma on linjassa Eurofoundin (2020b) tutkimuksen kanssa, jossa
todettiin samoin, joskin harva halusi jatkaa pelkkaa etatyota mutta hybridi- tyosken-
telyna etatyon jatkamista halusi selvasti useampi. Hybridi- tyoskentely tarkoittaa sita,

etta tyo tehdaan vaihdellen seka eta- etta toimistotyona.

7.2 Fyysinen ty6hyvinvointi ja ergonomia

Fyysisen ergonomia osalta haastateltavat olivat huolissaan istumatyon vaikutuksista,
kun poydat, tuolit, ndytot ja muut tarvittavat eivat ole samaa tasoa kuin tdissa seka
lilkunnan vahyydesta tydmatkaliikunnan jaadessa pois. Tama mainittiin kaikissa haas-

tatteluissa.

Fyysinen ergonomia koettiin kotioloissa heikoksi, silla vaikka tyénantaja oli antanut
luvan vieda tyopisteen esimerkiksi nayton ja tuolin kotiin, ei osa nain voinut tai ha-
lunnut tehda, ainakaan kaikilta osin. Syyna lienee, kuten Eurofoundin (2020) tutki-

muksessa on mainittu, etatyon nopea toteutuminen ja sen akillisyys (Eurofound
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2020b, 3). Osa oli hankkinut kotiin paljonkin uusia tyopisteen tarvikkeita, osa taas sa-
noi, etta pitdisi ensin vaihtaa koti, jotta sinne mahtuisi varsinaisen tyopisteen teke-

maan.

” fyysinen ergonomia on kylla tietysti se, etta taalla nyt ei ole kotona semmaoista nou-
sevaa ja laskevaa poytaa eika sitten tammaista kunnon tyotuolia, ettd hiukka ehka

nama ovat vahan niin sanotusti huonoissa kantimissa”

"poyta on aika korkea, se on kirjoituspoyta tai tietokonepoyta, ettd mulla pitasi olla

korkeampi istuin, mulla on koko ajan hartiat jannittyvat korviin”

Mutta mdé nyt sitten tein oman pdicitéksen ja hankin ténne tuolin, péy-
ddn, ndytén. Md Ildhin siitd liikenteeseen, ettd mulla on tddllé niinkun
kutakuinkin samanlaiset olosuhteet tehdd téitd, ettd kun mitd on toi-
mistollakin. Md katoin sen kuitenkin jdrkevimmdiksi, ettd se tyéergono-
mia on kunnossa, kun se ettd ruveta sairastelemaan

Lilkkunnan vahyytta kommentoi useampi, sanoen etta liikunta on jaanyt vahemmalle,
kun tyématkaliikunta on jaanyt pois. Yksi mainitsi, ettd vaikka aikaa menee vahem-
man tyOopaivaan ei se ole kuitenkaan lisannyt jaksamista tyopaivan jalkeiseen liikun-
taan, toinen taas mainitsi “nollaavansa” tyopaivan lahtemalla liikkkumaan heti tyopai-

van loputtua, jotta tulee korvattua tydmatkaliikunnan puute.

“toisaalta sittenhdn tasta pystyy lahtemaan toéitten jalkeen aika hyvin liikkkumaan”

"Ma kuljen tydmatkat kavellen mennen tullen tai pyoralla niin se on puoli tuntia
mennen tullen suuntaansa tai kdvellen 45 minuuttia sen oon korvannut ylimaarai-
sella liikkumisella, etta se pitda erikseen hoitaa tyopaivan paatteeksi”

7.3 Kognitiivinen ergonomia

Kognitiivisen ergonomian osalta useasti mainittiin suuri maara kaytossa ohjelmia ja
tuotteita seka niin sanotun hiljaisen tiedon ja muistinvaraisten asioiden paljous.

Myos tyotilassa (avotoimisto) liikkuva tieto mainittiin yhtena tekijana, joka jaa eta-
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tyossa puuttumaan. Kun muiden puheluiden aiheita kuulee jatkuvasti sivusta, huo-
mataan helpommin, milloin sama aihe toistuu, sen kirjoittaminen yhteiseen viestinta-
valineeseen ei ole yhtd nopeaa, eika tavoita kaikkia niin hyvin. Tama voi tarkoittaa
sita, etta reagointinopeus erilaisiin toistuviin vikatilanteisiin hidastuu, esimerkiksi

verkkoviat tietylla alueella.

“tieto on nyt kulkenut aika paljon huonommin, kun silloin kun ollaan toi-
mistolla. Vidlillé on véhédn sellainen tunne, ettd ei oikein tiedd, ettd mitd
missd mennddn ja mité tehdddn. On tullut sellaisia asioita, ettd en mé
ole téistd kuullut ollenkaan ja tiedonkulku ei ehké ole ihan niin tehokasta
kuin mitd aikaisemmin”

Tyon sujuvuuden kannalta asioiden selvittdminen on usein helpompaa, kun voi kysya
suoraan kollegalta vieresta, etdtydssa on enemman tydohjeiden ja muiden kirjallisten
valineiden varassa ja vastaukset saattavat viipya. Toisaalta juuri tama kuormitus ym-
paristosta on yksi kognitiivisen ergonomian kuorituspisteita ja saattaa toisille aiheut-

taa paljonkin ylimaaraista kuormitusta.

”Jos olisi se verkosto siind ymparilla, niin vois nopeasti kysaista siitd ymparilta, etta

muistatko mistd ma 16ysin ohjetta tai vinkkia tahan tydkaluun tai jotain muuta”

”meiddn tyé on niin laaja- alaista, jokaiseen tuotteeseen, palveluun,
tyékaluun pitdd tarkistaa, ettd ei voi kaikkea muistaa, pitdd muistaa
joku vdhdn laajempi yksityiskohta tai vihdn pienempi yksityiskohta tai
tieto, yksittdinen tieto ja sen tiedon hakeminen, siihen kuluu sitten ai-
kaa”

"kun meilld on noita tuotteita ja osaamisalueita aika paljon”

"lisad henkista kuormitusta se etatyoskentely, kun on tietyista jutuista kyse”

Avun saanti ja antaminen on yksi eniten mainittuja asioita haastatteluissa. Useampi-

kin haastateltava pelkdsi miten saa apua pulmatilanteissa etatydssa, etenkin kun oli

oppinut luottamaan siihen oman vierustoverin tai tietyn kollegan apuun.
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"kun tarvii apua niin sen oon huomannu aika monena kertana aika haasteelliseksi,
ettd sais sita oikeeta apua sitten siihen omaan ongelman selvittamiseen, ettd se on
ehkd mun mielesta se suurin ongelma mika tassa sitten on”

"valilla joutuu odottamaan ja sekdan ei niinkdan haittaa, kun tietda etta se asia ete-

nee, kunhan sen vastauksen vaan saa”

"mitka suuremmat semmoset pelonaiheet tassa oli just se, ettd miten saa sitten niin-

kun apua niissa tilanteissa, kun tarvii”

Yksi haastateltava koki, ettd kotona asiakaspalvelun osuus sujuu luontevammin, kun
ei ole ketdan kuulemassa keskusteluja. Myds osaaminen oudossa tilanteessa sai ai-

kaan myonteisia tuntemuksia.

"itseluottamus kuitenkin sain tasta vahan ponkitystd, ettd okei jes ma sain toimiin
nama laitteet ja ma olen osannut tehda etaty6ta. Olen saanut asiat hoidettua, asiak-
kaat palveltua, ehka jopa paremmin, kun toimistolla”

7.4 Psyykkinen tyohyvinvointi

Virolaisen (2012, 18—19) mukaan psyykkisen tyéhyvinvoinnin osa-alueita ovat tyail-
mapiiri, tyon paineet ja tyon stressaavuuden kokemuksen ja kiire on suurimpia psyyk-

kista kuormitusta aiheuttavia tekijoita.

Psyykkisen hyvinvoinnin osalta ei juuri noussut mainintoja ty6ilmapiirista, tyon pai-
neista tai tyon stressaavuudesta, joka oli yllattavaa. Tama kertonee siitd, etta vaikka
tyd on nopeatempoista, asiakkaita on jonossa ja puhelut saattavat olla melko negatii-
vis- sdvytteisid, ovat asiakaspalvelijat ndihin asioihin jo niin tottuneita, etta ne eivat

etatyohon siirryttdessa tuntuneet erikseen mainittavina asioina.

7.5 Sosiaalinen ty6hyvinvointi

Sosiaalisen kanssakdymisen ja oman verkoston puuttuminen nayttaytyy isona teki-

jana etatyon hyvinvoinnissa. Haastateltavat kaipasivat tyoyhteis6a ja tyokavereita ja

yhteisia tiimi-iltoja.
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"omalla tavallaan, kun on itse sosiaalinen, kaipaa sosiaalista ymparistoa ymparille”

"ei ole sosiaalista verkostoa ymparilla, kaipaan sita”

"mulle iso osa sitd tyon tekemistda on myoskin ne tydkaverit sitten siind, se on se

minka takia t6ita yleensa tekee, etta saa siita tietyn ympariston, et se on jaanyt pois”

Osa haastateltavista mainitsi erikseen toimiston ilmapiirin ja yhteiset tiimitapaami-

set.

"muistat kun oltiin sielld toimistolla, niin kylldhan siella naurettiin”

"meilld ei varmaan tule olemaan mitadan tammaoista yhteista tiimi-iltaa tai muuta”

7.6 Johtaminen

Johtamisen osalta useampi haastateltava kommentoi Idhimman esihenkilon tiedotta-
mista ja virtuaalista lasndoloa. Kiitosta sai koettu tunne siitd, etta esihenkilé on niin
sanotusti ” kartalla” paivittdisesta toiminnasta vaikka ei valttamatta nay esimerkiksi
kommentoimassa tiimin sisaisi keskusteluja saman tien mutta antaa viestinnassaan
ymmartaa, ettd on lukenut tai ndhnyt kommentit ja kommentoi sitd esimerkiksi viik-
koviestissaan. Negatiivisia kommentteja haastatteluissa tuli tavoittamattomuudesta,
tiedottamisesta ja siitd, etta esihenkilo ei ota kantaa kysyttyihin asioihin. Nama kom-
mentit vaihtelivat hieman, johtuen siitd, etta toisen tiimin esihenkil® oli osan aikaa
sairauslomalla ja toisen tiimin esihenkil6 oli hdanen sijaisenaan. My0s se, etta toinen
esihenkilo oli tiimilaisille uusi, varmasti vaikutti asiaan. Nain ollen haastattelussa tuli

esiin kaksi erilaista johtamistapaa, joka kuului haastatteluissa selkedana erona.
”on jaanyt vahan vahaiseksi tuo yhteyden pito, nyt oikeasti tuntuu ihan mukavalta,
ettd han on niinkun kartalla mita taalla tapahtuu, se tuntuu hyvalta, niin sanotusti

turvalliselta”

"ehka on jaanyt vahan vahaiseksi tuo yhteyden pito”
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Kaksi haastateltava mainitsi tydonteon valvonnan etadtydssa ja sen vaikutuksesta tyon-
tekoon. Hallinin (2020) tutkimuksessa mainitaan, ettd tama saattaa aiheuttaa ongel-
mia, mikali tydntekija kokee, ettda haneen ei luoteta ja hanen on erityisesti osoitet-
tava, ettd on ahkera tyontekija. Tata ei haastateltavien osalta koettu suureksi ongel-

maksi.

"tyon sisallollisesti ma kuitenkin teen hyvin pitkdlle samalla tavalla, kun ma oisin toi-

mistolla ja jos tuntisin, etta silmaparit tuijottavat, teenké ma toita”

"pakkohan tassa on jonkunlaista luottamusta olla”

7.7 Muut esille nousseet asiat

Muita esille nousseita asioita ovat kodin tyotilaan sisaltyvat kalusteet, kodin kaytto

tyopisteena, ruokailu, tyoterveyden kaytto seka tekniikka.

Niin sanottuna estavana tekijana yli puolella haastateltavista oli, hiukan yllattaen,
tekniset seikat. Lahinna huolehdittiin, osataanko saada kaikki laitteet ja jarjestelmat
toimintakuntoisiksi kotiyhteydelld seka kotiyhteyden sujuva toiminta, kun kaytossa
on paivittain useita kymmenia ohjelmia. Tyontekijoille ei ole erikseen toimitettu kiin-
teda nettiyhteytta kotiin, vaan tyontekija kaytti omaa yhteytta tai tydnantajan mobii-

liyhteytta.

Useampikin haastateltava mainitsi kotiin tulleen tyotilan olevan hankala saada er-
gonomisesti hyvaksi joko tilan- tai resurssien puutteen takia. Yksi haastateltava mai-
nitsi, etta halusi tyotilan sellaiseksi, ettd sen saa oven taakse, jotta tyétila ei ole koko
ajan nakyvilla ja muistuta tydsta kotona vapaalla ollessa. Yksi haastateltava mainitsi
tilanpuutteen, jonka takia omaa tyotilaa ei nykyiseen asuntoon ole mahdollista

saada.

Yksi haastateltava mainitsi, etta toivoisi tydnantajalta tai verotuksen kautta tukea asi-

allisen tyopisteen hankintoihin kotitoimistolle.
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Kaksi haastateltavaa mainitsi, ettd ei ldhde kovinkaan helposti etatyopisteeltd tyoter-
veyteen, syyna pitka matka tai se, ettd koska on jo valmiiksi kotona niin voi sairastaa
esimerkiksi pienta flunssaa tyon ohessa. Tyoterveys on talla yrityksella keskustassa,

ldhellad toimistoa ja tyontekijat ovat levallddn ympardivissa l1ahidissa tai jopa kunnissa.

”[Haastateltava] pahkaillyt, etta pitdisikod kdyda tyoterveydessa nayttdmassa, mutta

tuntuu, etta ei viitsi lahtee ajelemaan sen takia.

[Haastattelija] Ajatteletko etta jos olisit tyopaikalla, niin olisit herkemmin lahtenyt?

[Haastateltava} Kylla”

”se on mun mielestd sellainen asia, joka on vielé mainittava etétéissd positiivi-
sena asiana, ettd pystyy tekemddn téitd vihdn puolikuntosenakin ja voi itse vd-
hén miettié milloin tekee mitdkin. Jos on pienid flunssa- oireita tai véhdn kiped
niin pystyy kuitenkin olemaan téissd jollain tasolla”
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8 Pohdinta

Opinndytetyon tarkoituksena on selvittaa tyéhyvinvoinnin tilaa etatydssa, silloin kun
etdatyo ei ole tyontekijan oma valinta. Tutkimustulosta vertaillaan tyohyvinvoinnin
teoriaan ja jo tehtyihin tutkimuksiin. Tarkoituksena on antaa tutkimuksen tilaajalle
tietoa etatyon koetusta tydhyvinvoinnista silloin kun se ei ole oma valinta ja siita, mi-
hin asioihin jatkossa olisi syyta kiinnittdaa huomiota tilanteen jatkuessa tai noustessa

uudelleen esiin.

Mari Pitkdnen (2020) on tutkinut tyohyvinvointia etatyossa palautumisen ja fyysisen
ergonomian osalta. Tutkimuksessa todettiin, etta fyysisella ergonomialla on vaiku-
tusta tydsta palautumiseen. Ergonomiaa parantamalla voidaan positiivisesti vaikuttaa
kuormitukseen, vasymiseen ja palautumiseen. Palautumista taas voidaan tukea voi-
mavaroja kehittamalla. Pitkdsen mukaan naita voimavaroja olivat esihenkilon luotta-
mus ja tuki ja tyokavereiden tuki. Yksi merkittava tekija tutkimuksessa oli tyopaivan
aikana tapahtuva palautuminen. Tata palautumista voi organisaatio ja johto tukea tu-
kemalla tyontekijoiden itsensa johtamista arvojen kautta. Omien arvojen pohtiminen
on myos tyontekijan tehtava ja tyontekijan olisikin syyta pysahtya miettimaan omia

arvojaan ja sitd, elaako niiden mukaista elamaa (Pitkdnen 2020, 86).

Haastattelujen analyysin perusteella voidaan paatelld, ettd varsinaisesti etdtyohon
joutuminen sindnsa ei vaikuta koettuun tyéhyvinvointiin erityisen negatiivisesti. Kun
sinne on kerran lahdetty, ovat kaikki haastatellut valmiita jatkamaan sita jossain
muodossa. Nain ollen onkin syytd pohtia, mikd on se kynnyskysymys, joka rajoittaa
etatyohon lahtemista. Tassa haastattelussa se oli selkedsti teknologia. Siina arvelutti
eniten oman yhteyden toimiminen, omat tekniset taidot laitteiden asennuksessa ja

suuren kdytdssa olevan ohjelmiston toimiminen kotiverkossa.

Kukaan haastateltavista ei ottanut erityisesti esiin tyon stressaavuutta. Pain vastoin,
yksi haastateltavista mainitsi, ettd tyo sujuu jouhevammin etatoissa kuin toimistolla.
Toisaalta kuitenkin mainittiin tiedon tai ohjeistuksen odotuksen aiheuttama paine,

tyo kun pitdisi saada nopeasti hoidettua.
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Ajankaytto sai positiivisia kommentteja ja siita kaikki haastateltavat olivat samaa
mieltd. Kun tydmatkaan ei kulu aikaa, tyontekijille jad enemman vapaa-aikaa. Se li-
saa hyvinvointia tyopdivassa, vaikkakin tydmatkaliikunnan puute taas useammalla va-

hensi liikuntaa.

Eniten mainintoja on saanut, ehka perinteisesti vahvimmin tyohyvinvointiin mielletty
fyysinen ergonomia, joka tassa nousi voimakkaasti esiin kotona tarvittavien kalustei-
den, tilojen ja valineiden muodossa. Haastateltavista osa mainitsi, ettei halua erityi-
sesti panostaa kotityopisteeseen, silla etatyota ei nahty jatkuvana tydmuotona. Osa
puolestaan halusi panostaa, silla he nakivat sen suoran yhteyden tyéhyvinvointiin.
Tyopisteen nakyvyys kotona aiheuttaa tyon ja siihen liittyvien asioiden helpompaa
liukumista kotielamaan. Kun kotona on selked, oma ty6tila, jonka saa pois nakyvista,
on roolien vaihdos tyoroolista kotirooliin helpompaa. Roolien vaihdos tyépaivan ai-

kana vaikuttaa myos mahdollisesti perheen muiden ihmisten arkeen ja hyvinvointiin.

Sosiaalisen tyohyvinvoinnin osalta kaikki haastateltavat mainitsivat jollakin tapaa kai-
paavansa tydyhteisda ja sosiaalista kanssakdaymista kasvokkain tyokavereiden kanssa.
Haastattelujen perusteella voidaan paatelld, etta introvertit ihmiset oletettavasti lah-
tevat aiemmin etatyohon ja nauttivat siita, kun taas ekstrovertit ihmiset haluavat
mahdollisimman pitkaan pysya osana tyoyhteis6a ja heidan kynnyksensa lahtea eta-
tyohon on korkeampi. He kaipaavat enemman kanssakaymistd, yhteison ja esihenki-

I6n tukea seka osallisuutta ja kommunikaatiota.

Ihmisen intro- tai ekstroverttiys antaa pohjan sille millaisessa tydymparistdssa han
viihtyy. Ndin voidaankin ajatella, etta introvertit henkil6t ovat jo aiemmin kaivannet
rauhaa tehda tyota ilman ylimaaraisia virikkeita ja ovat lahteneet etatyohon heti kun
se on ollut mahdollista. Virikkeellisemmassa ja sosiaalisemmassa tydymparistossa
viihtyvat ekstrovertit taas haluaisivat mieluummin pysya tyoyhteisossa ja virikkeelli-

semmassa ymparistossa (Schmeck & Lockhart 1983, 54-55).
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Johtajuuden osalta kaivattiin parempaa yhteydenpitoa. Esihenkilon ei oleteta ratkai-
sevan kaikkia asioita heti, mutta tavoitettavuus ja esihenkilén osallistuminen luo tun-
netta siitd, etta kaikki on kunnossa ja hoidossa. Tama luo turvallisuuden tunnetta eta-

tyohon.

Ty6hyvinvoinnin kannalta tyoterveyteen [ahdon kynnyksen nouseminen on huono
asia. Sen seurauksena saattaa jaada vakaviakin sairauksia huomiotta, jos oire on esi-
merkiksi vasymys. Tyontekija kokee, ettd voi vaikka ottaa pdivdaunet kotona ollessa

vasynyt ja jatkaa sitten toita.

Myos digitaalisen viestinndn asettamat haasteet tyohyvinvointiin kuten Bordi, Okko-
nen, Makiniemi ja Heikkild-Tammi (2018) tutkimuksessaan ovat todenneet, tulivat
haastatteluissa nakyviksi. Esimerkiksi jatkuvan yhteyden odotus ja teknologiset on-

gelmat mainittiin haastatteluissa.

Kalle Kauppi (2019) on tutkinut saman alan etdtydn tyohyvinvointia yleensa, kyseessa
oli pilottitutkimus. Siind todettiin, etta etatyo vaikutti edistavasti asiakasneuvojien
tyohyvinvointiin. Erona kuitenkin on se, etta oletusarvoisesti pilottiin osallistuneet
olivat vapaaehtoisesti siirtyneet etatdihin, joten suoraa vertailua ei voi tehda. Kuten
tassakin tutkimuksessa, myos Kaupin tutkimuksessa nostettiin esiin ergonomian

haasteet.

Jatkossa olisikin mielenkiintoista selvittaa, miten pitkittynyt etatyo vaikuttaa ekstro-
vertimpien ihmisten koettuun tyéhyvinvointiin. Taman tutkimuksen perusteella vai-
kutti, ettd ihmiset tyOyhteison sijaan etsivat kontakteja muista yhteisdistaan, esimer-
kiksi ystavapiiristaan. Jos etatyotilanne jatkuu kaikilla yhteistoilla pitkaan, miten se
vaikuttaa eri yhteisojen jaksamiseen ja hyvinvointiin? Mista tukea saa? Onko ihmisilla
valmiina muita yhteis6ja, joista hakea tukea? Vai onko ainoa vaihtoehto hakea am-

mattilaisen apua esimerkiksi tyoterveyden kautta?
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8.1 Eettisyys ja luotettavuus

Erityista huomiota on kiinnitettava luotettavuuteen haastattelutilanteessa seka nii-
den purussa, silla haastattelut tapahtuvat tyopaikallani ja tutkimus koskee omaa tyo6-
tani. Haastattelumateriaalia on kasiteltdva mahdollisimman neutraalisti ja luotetta-
vasti. Haastateltaville on kerrottu suullisesti haastattelun alussa, etta haastattelun
materiaalit tuhotaan kayton jalkeen ja vastaukset ovat anonyymeja eika yksittdisen
haastateltavan vastauksia voi tunnistaa lopputydsta. Luotettavaan arviointiin liittyy
riittdva dokumentaatio, ratkaisujen perustelu seka huolellinen analysointi. (Kananen

2019.)

Arvioitavuuden perustana on aina luotettava ja riittdva dokumentaatio, joka mahdol-
listaa tulkintojen jaljittamisen ja arvioinnin. Menetelman valinta on perusta arvioita-
vuudelle. (Kananen 2019.) Tahan tutkimukseen valittu teemahaastattelu antaa mie-
lestani parhaan mahdollisen aineiston, jotta voidaan tehda paatelmia koetusta tyohy-
vinvoinnista. Pelkka kyselykaavake kylld/ei tai numerointi- arvio ei anna tarpeeksi tie-
toa, miten ihminen on asian kokenut. Se ei anna tarpeeksi sanallista tilaa vastauksille,
hyvinvointi ei ole kylld/ ei — tilanne silloin kun halutaan tietda, mika ja miksi? Kasit-
taadkseni aihetta tdllaisena ei ole aiemmin tutkittu, joten en voi verrata omia havain-
tojani suoraan muihin tutkimuksiin. Haastatteluista tehdyt tulkinnat voidaan vahvis-
taa niin, etta kayn tulkinnat lapi haastateltujen ihmisten kanssa ja ndin varmistan,

ettd olen kasittanyt ja tulkinnut heidan sanomansa oikein (Kananen 2019).

Tutkimustulosten luotettavuus eli reliabiliteetti ja validiteetti pyritddan varmistamaan
huolellisella kyselyn laadinnalla, huolellisella dokumentaatiolla seka syy-seuraus-suh-

teen huolellisella tulkinnalla ja sen varmistamisella (Kananen. 2019).
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Milta etatyo on tuntunut? Onko se ollut sellaista, kuin odotit?

Tuntuuko jokin asia erityisen mukavalta etatoissa?

Entd haastavalta?

Oletko kokenut tyopdivat jollain tapaa erilaisina etatyossa? Milta kannalta?
Kaipasitko erityisesti jotain verrattuna toimistotyohon?

Minka asian ajattelit etukdateen olevan hankalinta etatydssa? Toteutuiko se?
Fyysinen hyvinvointi: ergonomia, tilan viihtyisyys, tilan valo/lampd/tilan riittavyys,
tekniset laitteet ja niiden toimivuus

Henkinen hyvinvointi: yksindisyys, tuen puute, osaaminen, tyon aloitus ja lopettami-
nen

Olisitko kaivannut jotain esimiehen tai johtamisen puolelta?

Kaipasitko erityisesti jotain tyotiloista/toimistotyosta?

Onko jotain, mita haluaisit viela lisata tai kommentoida etatyotilanteeseen liittyen?

Liite 2. Haastattelukutsu

Hei,
Olet alustavasti lupautunut haastatteluun opinnaytetyotani varten koskien etatyon tyéhyvin-
vointia osastollamme. Kiitos kovasti avustasi. Mikali olet muuttanut mielesi, niin ilmoitathan

siitd pikimmiten minulle sahkopostilla. Tassa viestissa laitan sinulle haastatteluajan ja muuta-
man alustavan kysymyksen, joihin toivon sinun vastaavan talla sahkdpostiviestilla.

Oletko tehnyt etatoita ennen Koronakriisia ja etdtyosuositusta?

Haluaisitko jatkossa tehda etatoita?

Haastatteluajat ovat vuorosuunnittelun antamat; voimme vaihtaa aikaa, jos aika ei sinulle
jostain syysta kdy. Sovitaan haastattelupaikasta vield tarkemmin, kun etatydkuviot tarkentu-
vat syksyn osalta.

Haastatteluaikasi
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