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Tama opinnaytetyo toteutettiin henkilostopalvelualalla toimivalle yritykselle, joka halusi
pysya tutkimuksessa anonyymina. Nain ollen toimeksiantajasta kaytettiin opinnaytetyossa
nimea Yritys X. Kevaalla 2020 koronaviruspandemian vallitessa moni yritys siirtyi
etatyoskentelyyn. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Yritys X:n henkiloston
kokemuksia ja tuntemuksia etatyoskentelysta kevaan 2020 poikkeuksellisessa tilanteessa ja
tutkia miten etatyohon siirtyminen vaikutti heidan tyohyvinvointiinsa. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittaa, miten voidaan toimia, mikali vastaavanlainen tarve siirtya akillisesti
pitkaaikaiseen etatyoskentelyyn ilmenee tulevaisuudessa. Opinnaytetyon tietoperusta
jakautui kahden aihealueen, etatyon ja tyohyvinvoinnin ymparille. Tietoperustan lisaksi
opinnaytetyossa esitettiin myos aiempien tutkimusten tuloksia tyohyvinvoinnista etatyossa.

Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena ja tutkimuksessa hyodynnettiin maarallista ja
laadullista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus toteutettiin internet-kyselyna, Google Forms -
alustaa kayttaen ja kysely lahetettiin sahkopostitse Yritys X:n koko henkilostolle lokakuussa
2020. Kyselylomake lahetettiin 66 henkilolle ja vastauksia saatiin yhteensa 38. Tutkimuksen
tuloksista kavi ilmi, etta paaosin Yritys X:n henkilosto koki sopeutuneensa hyvin
etatyoskentelyyn tassa poikkeustilanteessa. Useat kokivat tyoergonomian karsineen etatyossa
muun muassa puutteellisten tyovalineiden takia. Etatyohon siirtymisen aikana moni jai
kaipaamaan tyopaikalla tapahtuvaa sosiaalista kanssakaymista ja kollegojen lasnaoloa.
Etatyoskentely toi tyontekijoille lisaa vapaa-aikaa ja kotoa tyoskenneltaessa tyorauha
toteutui paremmin kuin avotoimistolla. Tutkimus toi yritykselle konkreettista hyotya, silla
tulosten avulla saatiin katsaus henkiloston tyohyvinvoinnista etatyon aikana. Tulosten
perusteella yritys sai arvokasta tietoa siita, missa onnistuttiin ja missa voidaan kehittya
mahdollista tulevaa tilannetta ajatellen.
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This Bachelor’s thesis has been made for a company operating in the human resources sector
which wanted to stay anonymous in this research. Therefore, the company’s name in this
research has been stated as ’’Yritys X’’. In spring 2020 during a coronavirus pandemic many
companies switched to telecommuting. The purpose of this thesis was to find out personnel’s
experiences and feelings of telecommuting and research how the transition to telecommuting
has affected to their well-being at work. The goal of the thesis was to find out how to react if
similar sudden need to switch to telecommuting appears in the future. The knowledge base of
the thesis is divided around two subject areas, teleworking and well-being at work. In
addition, the thesis also presents the results of previous researches on well-being at remote
work.

The research was conducted as a survey and the study utilized both quantitative and
qualitative research methods. The research was conducted as an internet survey by using a
Google Forms platform and the inquiry was sent by e-mail to Yritys X’s personnel in October
2020. The questionnaire was sent to 66 person and total number of responses received was
38.

The results of the research indicate that overall Yritys X’s personnel felt that they had
adapted well to telecommuting in this exceptional situation. Several experienced that work
ergonomics had suffered because the working tools were inadequate. During the transition to
the telecommuting many of the personnel were missing the social interaction at the
workplace and the presence of their colleagues. Telecommuting brought more free time to
the personnel and working at home was more peaceful and therefore better than working at
open office space. The research brought concrete benefits to the company as the results
provided an overview of the well-being of staff at work during the telecommuting. Based on
the findings the company received valuable information on where they have succeeded and
what are the improvement areas for the future if similar situation appears.

Keywords: telecommuting, well-being at work, coronavirus
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheena on tutkia koronapandemian aikana etatyohon siirtymisen vaiku-
tuksia henkilostopalvelualalla toimivan Yritys X:n henkiloston tyohyvinvointiin. Koronapande-
mialla tarkoitetaan vuoden 2019 lopulla loytynytta koronavirusta, joka nopeasti kehittyi epi-
demiaksi ja siita pandemiaksi. Pandemia pakotti koko maailman nopeisiin muutoksiin monella
tavalla, kuten siirtymaan voimakkaasti etatyopainotteiseen tyoskentelyyn. Etatyohon siirtymi-
nen toimi yhtena keinona kontaktien minimoimiseksi ja silla pyrittiin hillitsemaan taudin le-
viamista tyoyhteisoissa. Tassa opinnaytetyossa haluamme keskittya tutkimaan sita, miten no-
pea etatyoskentelyyn siirtyminen on vaikuttanut Yritys X:n henkiloston tyohyvinvointiin. Opin-
naytetyon toimeksiantajayritys haluaa pysya tyossa anonyymingd, joten opinnaytetyossa kayte-
taan yrityksesta nimea Yritys X. Opinnaytetyossa avataan tietoperustan kautta oleelliset ter-
mit, kuten mita tarkoittavat etatyoskentely ja tyohyvinvointi. Tietoperustassa syvennytaan
ensin molempiin edella mainittuihin aiheisiin, ja tasta edetaan tutkimaan aihetta kyselytutki-
muksen avulla. Tietoperustan lisaksi opinnaytetyossa esitetaan myos aiempien tutkimusten
tuloksia tyohyvinvoinnista etatyossa. Kyselylomakkeeseen valikoidaan kysymykset siten, etta
kysymyksissa hyodynnetaan tietoperustaa seka Yritys X:n toiveita. Kyselylomakkeen esittelyn
jalkeen opinnaytetyossa kaydaan lapi kyselyn toteuttamista, jonka jalkeen edetaan aineiston
analysointiin ja tuloksiin. Opinnaytetyon lopussa pohditaan tutkimustulosten perusteella saa-
tuja johtopaatoksia ja arvioidaan, oliko tutkimus itsessaan onnistunut seka palveleeko se Yri-

tys X:n toiveita.

Etatyohon siirtymisen vaikutuksia Yritys X:n henkiloston tyohyvinvointiin tutkitaan maarallisen
ja laadullisen kyselytutkimuksen yhdistelmalla ja tutkimus toteutetaan taysin anonyymisti.
Aiheina etatyo tai sen merkitys tyohyvinvointiin eivat ole uusia, mutta tama poikkeuksellinen
maailmanlaajuinen tilanne tuo varmasti tutkimukseen uutta perspektiivia. Kyselytutkimus on
kohdennettu koko Yritys X:n henkilostolle ja tutkimuksen tarkoitus on selvittaa Yritys X:n hen-
kiloston tuntemuksia ja kokemuksia tassa poikkeuksellisessa tilanteessa ja etenkin, kun eta-
tyohon on siirrytty hyvin akillisesti. Tutkimuksen tavoitteena on tutkia, miten etatyoskente-
lyyn siirtyminen on vaikuttanut tyontekijoiden tyohyvinvointiin seka miten Yritys X voi kehit-

taa omaa toimintaansa, mikali vastaavanlainen tilanne ilmaantuisi tulevaisuudessa.

Aiheen tutkimisessa on erityisen kiinnostavaa tilanteen poikkeuksellisuus ja se, ettei tutki-
muksen tuloksista ole minkaanlaista ennakko-olettamusta. Yritys X suositteli vahvasti koko
henkilostolle etatyohon siirtymista hallituksen antaman ohjeistuksen mukaan maaliskuussa
2020. Maaliskuun alussa Yritys X myos kokosi yleisen suosituksen mukaan varautumisryhman,

jonka tarkoituksena oli hoitaa viestinta tyontekijoille, seka olla vastuussa tartuntatautiepide-



miaan valmistautumisesta. Varautumisryhma tiedotti tilanteesta ja yleisesti annetusta eta-

tyosuosituksesta tyontekijoille sahkopostitse seka intran kautta tasaisin valiajoin.

Koronaviruksella on ollut laajat vaikutukset koko yhteiskunnan toimintaan ja niin yritysten,
kuin yksiloidenkin on taytynyt sopeutua nopealla tahdilla uusiin toimintatapoihin ja ohjeistuk-
siin. Vuonna 2019 joulukuussa todettiin Kiinassa keuhkokuumeeseen sairastuneita ihmisia.
Naiden tapausten aiheuttajaksi todettiin ennalta tuntematon koronavirus, SARS-CoV-2. Uusi
Kiinasta levinnyt tauti sai nimensa SARS-koronaviruksen mukaan ja tauti nimettiin COVID-
19:ksi. Taudin nimi tulee sanoista corona, virus ja disease. Todennakoisesti COVID-19 on pe-
raisin yksittaisesta tartunnasta elaimen ja ihmisen valilla. Toinen selitys viruksen leviamiselle
on se, etta virus olisi jo tarttunut ihmisiin jo jonkin aikaa ja virustartunnan saaneita on ollut
useampia, jonka jalkeen virus on alkanut levita ihmisesta toiseen. (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2020a.) COVID-19 tarttuu ihmisesta toiseen ensisijaisesti, kun kyseiseen virukseen
sairastunut yskii tai aivastaa, eli niin sanotusti pisaratartuntana. On myos mahdollista, etta
koronavirus tarttuu ihmisesta toiseen kosketuksen kautta, mikali virukseen sairastunut on
ollut kosketuksissa toiseen ihmiseen sen jalkeen, kun han on esimerkiksi aivastanut tai yskinyt

kasiinsa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2020b.)

2 Etityd

Opinnaytetyon tietoperusta alkaa etatyon tarkastelulla. Etatyo -luvussa kerrotaan lukijalle

aluksi etatyon perusteet, kuten mita etatyoskentely tarkoittaa, millaisissa muodoissa etatyos-
kentelya voidaan toteuttaa ja mitka ovat etatyoskentelyn hyodyt ja haitat. Taman jalkeen lu-
vussa edetaan etajohtamiseen seka viestintaan etatyossa. Luvun lopussa kaydaan lapi etatyo-

hon siirtymista pandemian aikana.

Etatyo tarkoittaa tyonteon muotoa, josta on yhdessa sovittu tyonantajan kanssa. Tassa ta-
pauksessa tyota voidaan tehda kokonaan tai osittain kotona tai vaihtoehtoisesti esimerkiksi
tyonantajan eri toimipisteissa, asiakkaan luona tai muissa eri tyokohteissa. Tyota on mahdol-
lista tehda yhdessa tai useammassa paikassa ja sen aika ja saannollisyys voivat vaihdella.

(Tyoterveyslaitos 2020a.)

Etatyo voi olla saannollista, epasaannollista tai liikkuvaa. Saannollisella etatyolla tarkoitetaan
sita, etta etatyo on sovitun aikataulun mukaista ja tyota tehdaan etana esimerkiksi tiettyina
paivina viikossa tai tietyn verran viikon tai kuukauden aikana. Saannollinen etatyo voi olla
myos kokoaikaista, joka tarkoittaa sita, etta tyo toteutetaan joko taysin tai paasaantoisesti
etana. Etatyo voi olla myos epasaannollista, talloin se voi olla erikseen sovittua tai sita teh-

daan esimerkiksi tyomatkalla, jolloin etatyo voi olla ainut mahdollinen tapa suorittaa tyoteh-



tavat. Etatyon tekeminen vaatii monesti joustoa tyonantajalta, kuin myos tyontekijalta.

(Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Jotta etatyo voi sujua mahdollisimman hyvin tulisi tiettyjen kohtien tayttya. Seuraavassa ku-

viossa esitellaan etatyon edellytyksia ja avataan tarkemmin mita nama kohdat ovat.

Johtaminen
Tehtdavananto, tavoitteet,

Tybdympadristo ja
vdlineet

perehdytys, palaute ja
ohjaus, tulosten, kuormit-
tumisen ja tybajan
seuranta

Teknologia, tieto-
turva, ergonomia,
tybrauha

Etatyon
edellytykset

Yhteisty0 ja
vuorovaikutus

Etatydntekijan
valmiudet

Sovitut yhteydenpito-, Itsensd johtaminen,

tavoitettavuus- ja
kokouskdytanndt

vastuullisuus, osaaminen

Kuvio 1: Etatyon edellytykset (Tyoturvallisuuskeskus 2017).

Kuviossa (kuvio 1) kuvataan etatyon edellytyksia. Edellytyksia etatyolle ovat toimiva
tyoymparisto ja tyovalineet, johtaminen, etatyontekijan valmiudet seka toimivat yhteistyo-
ja vuorovaikutustaidot. Toimivalla tyoymparistolla ja valineilla tarkoitetaan sita, etta
teknologian kanssa ei ole ongelmia ja tyopisteella toteutuu tyorauha seka hyva tyoergonomia.
Johtamisella tarkoitetaan esihenkilon asemaa ja tarkeytta toimivassa etatyoskentelyssa.
Etatyossa johtajan tai esihenkilon kanssa ei tavata niin usein kasvotusten. Taten johtajan on
erityisen tarkeaa yllapitaa luottamusta, asettaa saantoja seka tavoitteita, antaa palautetta ja
ohjausta ja seurata tyontekijoiden tyohyvinvointia seka tyon tuloksia. Johtaminen ei
kuitenkaan ole ainoastaan esihenkilon tehtava, jotta etatyo olisi mahdollisimman toimivaa,
tulee etatyota tekevan tyontekijan ottaa vastuuta tyotehtavistaan ja omasta osaamisesta
seka osata johtaa myos itse itsedaan. Etatyota tehdessa tyontekijan tulee itse rajata tyo ja
vapaa-aika toisistaan erilleen. Yhteistyolla ja vuorovaikutuksella tarkoitetaan sita, etta
etatyon onnistumiseksi tarvitaan tiettyja saantoja esimerkiksi yhteydenpitoon ja
tavoitettavuuteen liittyen. Sovitut kokouskaytannot kuuluvat myos yhteistyon toteutumiseen

etatyoskentelyn aikana. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Etatyon muotoja voivat olla virtuaalityo, e-tyo, liikkkuva tyo, monipaikkainen tyo, hajautettu

tyo, joustotyo tai etatyo. Osa kasitteista kuulostavat samankaltaisia keskenaan, vaikka ne



ovatkin omia termeja. Seuraavassa luvussa avataan viela tarkemmin edella mainittuja etatyon

eri muotoja. (Kansallinen etatyopaiva 2020a.)

Virtuaalityolla tarkoitetaan tyoskentelya infrastruktuurien, valineiden ja ohjelmistojen raken-
tamissa virtuaalitiloissa, joissa tyontekijoiden yhteistyo seka kommunikointi tapahtuu vies-
tinta- ja tietotekniikan avulla eika kasvotusten. Virtuaaliset organisaatiot koostuvat tiimeista
tai tyontekijoista. Tyontekijat tai tiimit tyoskentelevat erillaan, mutta samalla kohti yhteista
tavoitetta. Virtuaalityota tekevat tyoskentelevat enimmakseen tietotekniikan ja informaation
kautta. E-tyo on viestinta- ja tietotekniikka valitteista tyota. Euroopassa e-tyolla kuvataan
etatyon monimuotoisuutta ja etenkin tyon joustavuutta. E-tyon monimuotoisuus ja joustavuus
on mahdollista erityisesti viestinta- ja tietotekniikan avulla. Liikkuvassa tyossa tai toisin kut-
sutussa mobiilissa tyossa tyontekija tyoskentelee muualla kuin kotona tai fyysisesti omalla
tyopaikallaan. Liikkuvassa tyossa tyontekija kayttaa yhteistyohon sahkoisia viestintavalineita.
Tyypillisesti liikkuvaa tyota tekeva tyontekija matkustaa tyossaan ja liikkuvan tyon tekijaksi
voidaan kutsua henkiloa, joka tyoskentelee nain vahintaankin kerran kuukaudessa. Korkeain-
tensiteettisen liikkuvan tyon tekija puolestaan tyoskentelee kuvatusti vahintaan kymmenen
tyotuntia viikossa. Monipaikkaiseksi tyoksi kutsutaan tyota, jota tehdaan tarpeen mukaan eri
paikoissa. Tyota tehdaan paatyopaikan ja kodin lisaksi muissa tarpeen vaativissa paikoissa,
esimerkiksi asiakkaan luona, hotellissa, lentokentalla tai matkustettaessa. Hajautetuksi tyoksi
kutsutaan sita, kun tyontekijat tyoskentelevat saman tyotehtavan parissa, mutta eri sijain-
neissa maantieteellisesti. Tyota voidaan tehda paatyopaikalla tai paikassa, jossa tyontekijan
on mahdollista keskittya ja olla yhteydessa muihin samaa tyota tekeviin henkiloihin seka tie-
toverkkoihin. Joustotyossa tyontekija voi itse valita missa tyoskentelee ja milloin tyoskente-
lee. Etatyossa puolestaan tyontekijan on mahdollista vaikuttaa tyon tekemisen paikkaan seka
aikaan. Tyypillisesti etatyoksi kutsutaan tyota, joka tehdaan paatyopaikan ulkopuolella.
Useimmiten etatyota tehdaan kotoa kasin, mutta etatyon paikkaa ei suinkaan ole rajattu ai-
noastaan kotiin, vaan sita voidaan tehda esimerkiksi muissa tyonantajan tarjoamissa tiloissa

hyodyntaen tietotekniikkaa. (Kansallinen etatyopaiva 2020a.)

Tyoturvallisuuskeskuksen asiantuntija Paivi Rauramo (2020) kertoo Helsingin Sanomien artik-
kelissa etatyoskentelyn edellyttavan tyontekijalta monenlaisia taitoja. Ennen satunnaisesta
tavasta tehda etatyota on koronaviruskevaan myota muotoutunut saannollinen toimintatapa.
Osa tyonantajista on ollut muutoksesta mielissaan. Useat silti odottavat paasya takaisin tyo-
paikalle nakemaan kollegoitaan ja tyoskentelemaan hyvan tyoergonomian ja teknisten edelly-
tysten parissa. Etatyoskentely soveltuu joillekin hyvin ja jollekin toiselle se voi koitua esimer-
kiksi hyvinvoinnin vaarantamiseksi ja vaatimattomaksi aikaansaannokseksi. Suurin osa etatyo-
hon liittyvista ongelmista on ratkaistavissa, mutta tarkeaa on silti tiedostaa, etta etatyosken-
tely ei sovi jokaiseen tilanteeseen eika myodskaan kaikille tyontekijoille. Taman vuoksi yhteis-
ten periaatteiden lisaksi tulisi etatyoskentelyn suhteen tehda myos yksilollisia ratkaisuja.

Joku toinen saattaa suoriutua tyostaan hyvinkin itseohjautuvasti ja joku toinen voi tarvita
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tyonsa tueksi kannustusta, ohjausta, valvontaa seka ylipaataan tukea. Tyotehtavien, teknolo-
gian ja tiedon hallinta vaikuttavat kaikki tyossa suoriutumiseen seka tyohyvinvointiin. Omaa
suoriutumistaan tyossa tulisi myos arvioida itse ja pyrkia muuttamaan toimintatapojaan, mi-
kali sille on tarvetta. Etatyossa on hyvin tarkeaa muistaa asioiden priorisoiminen seka organi-
saation laatimat tavoitteet kuin myos henkilokohtaiset tavoitteet. Kuormituksen ja palautu-
misen saately on myos tarkeaa, seka taito osata rajata vapaa-aika tyon teon valille. Rauramo
painottaa, etta tyopaikoilla tulisi tarkastella etatyosta saadun opin avulla erilaisten ratkaisu-
jen ja hyvien kaytantojen jakamista. Lisaksi yksilollisten etatyotaitojen kartoittamiseen, lisa-
kouluttautumiseen, perehdyttamiseen ja valmennukseen tulisi panostaa. Rauramon mielesta
tyontekija voisi saada etatyoskentelyyn luvan vasta sitten, kun hanen osaamisensa on varmis-
tettu, tyoolosuhteet ovat kunnossa, toimintaperiaatteista on sovittu ja yhteydenpito esihenki-

(6n ja alaisen valilla toteutuvat.
2.1 Etatyon haasteet ja hyodyt

Etatyossa ilmenevat haasteet ja hyodyt ovat pitkalti liitoksessa siihen, millaisesta tyosta, tyo-
tehtavista ja toiminnasta on kyse. Usein etatyon tekemiseen houkuttelevia seikkoja ovat tyon
hallintaan, fokusoimiseen ja luovuuteen liittyvat asiat. Suomessa ylemmat toimihenkiloryh-
mat, joilla on keskivertoa parempi tyomarkkina-asema, tekevat eniten etatyota tai sen liikku-
via muotoja. Toimihenkiloryhmille etatyo tarkoittaa joustoa tyoelamaan. Tutkimusten mu-
kaan suurimmat etatyoskentelyyn yhdistetyt huolenaiheet ovat tyo- ja vapaa-ajan erilleen ra-
jaaminen seka tyopaikalla kaytavan sosiaalisen kommunikaation vaheneminen. Sen lisaksi,
etta tyosta voi olla vaikea irrottautua, voi etatyosta olla muitakin haittoja tyontekijalle. Hait-
toja voivat olla esimerkiksi tyon liika kuormittaminen, hyvan tyoergonomian saavuttamatto-
muus kotona, yksinaisyys ja tyoyhteisosta eristyneisyyden kokeminen, etajohtamisen haasteet

seka huoli omasta urakehityksesta ja asemasta organisaatiossa. (Tyoterveyslaitos 2020a.)

Suomen hallituksen maaliskuussa 2020 antaman suosituksen mukaan useat yritykset siirtyivat
nopeasti etatyoskentelyyn. Ensimmaiset kuukaudet etatyota tehdessa elettiin niin sanotusti
kuherruskuukausia. Etatyossa koettua viihtyvyytta ei laskenut huomattavasti edes kotona ta-
pahtunut koululaisten etaopetus ja pienempien lasten lasnaolo. Miten Suomi voi? -kyselyn pe-
rusteella suomalaiset tuntuivatkin viihtyneen etatyossa ja suurin osa koki tyohyvinvointinsa
parantuneen poikkeuksellisen kevaan aikana. Kuitenkin tyoterveyspalveluita tarjoava yritys
Heltti kertoo, etta syksyn aikana mielenterveyssyista kirjoitetut sairauslomat ovat kasvaneet
merkittavasti ja samaan aikaan muut sairauslomapaivat ovat maarallisesti laskeneet. Marras-
kuun aikana ilmeni, etta henkisiin voimavaroihin liittyvat poissaolot ovat ensimmaista kertaa
ylittaneet maarallisesti muut sairauslomapaivat. Tarkemmin dataa tarkastellessa ilmeni myos,
etta syksyn aikana stressi- ja uupumisoireet ovat olleet kasvussa. Neljan suomalaisen yliopis-
ton yhteisessa suomalaisten sopeutumista etatyomoodiin tutkivassa FutuRemote-tutkimus-

hankkeessa on saatu samankaltaisia tutkimustuloksia. Etatyon pitkittyminen on tahanastisissa
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tutkimustuloksissa osoittanut sen, etta etatyontekijat ovat kokeneet sitoutumisen ja innostu-
neisuuden laskeneen seka kokeneet etaantyneensa tyoyhteisostaan. (Tebatti: Syksy paljasti

etatoiden nurjan puolen - Mika laakkeeksi etatyoapatiaan? 2021.)

Tyon merkityksellisyys ja yhteishenki tyoyhteisossa on kokenut useassa ajatustyota tekevassa
yrityksessa notkahduksen syksyn aikana, esimerkiksi yrityksessa viestintatoimisto Ellun Kanat
on koettu nain tapahtuneen. Syksylla tarkeaksi puheenaiheeksi on koettu juuri
yhteisollisyyden kokemisen puute. Talloin Ellun Kanat investoivat aikaa ja resursseja
oppiakseen rakentamaan uutta etakulttuuria ja yhteisollisyytta ja tilanne saatiinkin
kaannettya kohti parempaa. Samankaltaisia etatyoapatian jalkitauteja on ilmennyt myos
muissa ajatustyota tekevissa yrityksissa. Selkeaa tietynlaista ratkaisua etatyoapatian
jalkitautiin ei viela ole keksitty, jonka vuoksi aarimmaisen tarkeaa olisi yrityksilla jakaa tietoa
ja kokemuksia toisilleen. Ellun Kanoissa ja Heltissa on tultu yhtenevaiseen lopputulemaan:
yritysten on mietittava uudenlaisia kaytantoja tyontekoon ja tyontekijoiden sitouttamiseen
tyoyhteisoon etatyossa. Lisaksi pitkittynyt etatyo on tuonut esiin sen, etta jatkossa on
panostettava enemman pehmeaan vuorovaikutukseen, eli muun muassa toisen huomioimiseen
ja lasnaoloa korostavaan puhetyyliin. Informaation valittamisen tavasta ja tyylista on
huolehdittava etatyossa, silla ihmiset eivat koe teknologiavalitteista kommunikointia yhta
tyydyttavana kuin kasvokkain tapahtuvaa kommunikointia. Informaation valittamisen lisaksi
tulee ajatella myos toisesta valittamista. On tarkeaa pystya rohkeasti keskustelemaan
tunteista ja varata aikaa kiireettomille keskusteluille ja kohtaamisille myos etana oltaessa.

(Tebatti: Syksy paljasti etatoiden nurjan puolen - Mika laakkeeksi etatyoapatiaan? 2021.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen kertoo, etta tyon hengittavyyden
turvaaminen on yksi haasteista etatyoskentelyssa. Tyopaikoilla tapahtuu erilaisia siirtymia
paikasta toiseen kuin myos kasvokkain tapahtuvia keskusteluja ja kahvitaukoja. Nama
Hakasen mukaan ’’huokoistavat’’ tyopaivaa ja tarjoavat aivoille paivan mittaan sen kaipaamia
hengahdystaukoja. Kotona toita tehdessa ei valttamatta tule pidettya samalla tavalla
hengahdystaukoja ja niiden pitaminen saattaa tuntua jopa vilpilliselta. Tyontekijoita olisikin
hyva kannustaa pitamaan paivan aikana tyhjia hetkia ja siirtymia ja merkita ne jopa
kalenteriin ylos. Suuri etakulttuurin haaste useissa yrityksissa on yhteisollisyys ja aiemman yh-
teisollisyyden, mika rakentui fyysisesta yhdessaolosta, tilalle tulisi keksia uusia tapoja digitaa-
lisessa muodossa. Tarkeaa olisi saada aktivoitua tyoyhteiso yhteisen tekemisen aareen omalle
tyokulttuurille sopivalla tavalla. (Tebatti: Syksy paljasti etatoiden nurjan puolen - Mika

laakkeeksi etatyOapatiaan? 2021.)

Aiemmin mainitulla etatyoapatialla Jari Hakanen tarkoittaa ihmisten pitkastyneen
etatyopaivien monotonisuuteen. Valtaosa asiantuntija- seka toimistotyota tekevista on
siirtynyt koronaviruksen leviamisen ehkaisemiseksi etatyoskentelyyn ja osalle se on saattanut

tuottaa erillisyyden tunnetta. Hakanen kuvailee parhaillaan vallitsevaa etatyoskentelya
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kestavyyslajiksi, jossa joillakin voimat ovat parin kuukauden kuluttua alkaneet hiipua.
Kokopaivainen etatyoskentely on ollut monelle pakollista vallitsevan tilanteen aikana.
Hakanen mainitsee, etta harva tyoyhteisossa tahtoo tyoskennella etana ainaisesti. Hakanen
painottaa esihenkiloiden ja tyontekijoiden vuorovaikutuksen tarkeytta etatyoapatian tai
tyouupumuksen valttamiseksi. Vallitsevassa poikkeuksellisessa tilanteessa esihenkiloiden
ymmartavaisen puheen seka inhimillisyyden tarkeys korostuvat. Sahkopostitse annettujen
palautteiden lisaksi Hakanen kokee, etta palautetta tulisi antaa myos kasvotusten, esimerkiksi

videopuhelun valityksella. (Malmberg 2020.)

Siina missa esihenkiloiden tulee kiinnittaa huomiota vuorovaikutukseen, on myos tyontekija
itse vastuussa omasta aktiivisuudestaan ja hanen tuleekin kayttaa keinoja, joilla voi valttaa
sosiaalisen puolen karsimisen etatyoskentelyn aikana. Kun etatyota tekevat tyontekijat ovat
aktiivisesti mukana kommunikaatiossa, yhteistyo tyopaikalla sujuu helpommin, vaikka ei fyysi-
sesti voikaan tavata kollegoja. Esihenkilot ovat myos kokeneet ohjeiden antamisen haasteelli-
sena etatyoskentelyn aikana. Etatyoskentelyssa hankaluuksia saattaa myos aiheuttaa organi-
saation antamat ohjeet, silla ne eivat aina ole sovellettavissa kaikkiin etatyotilanteisiin. Haas-
teita etatyoskentelyyn saattaa myos tuoda yritysten tietosuojakaytannot, jotka saattavat vaa-

tia suojattujen yhteyksien kayttoa. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Tyonantajalla on etatyoskentelynkin aikana vastuu tyontekijan turvallisuudesta ja tervey-
desta, mutta tyontekijalle voi joskus etatyota tehdessa olla hankalaa erottaa tyon ja vapaa-
ajan raja. Tasta syysta tyontekijan kannattaakin harkita vapaaehtoista vapaa-ajan tapaturma-
vakuutusta. Vakuutus voi olla tyonantajan tai tyontekijan itsensa kustantama. Mikali etatyos-
kentely on pidempijaksoista ja sen aikana johtaminen tapahtuu etana, on esihenkilon huomi-
oitava erityisesti kommunikaation riittavyys hanen ja tyontekijan valilla. Esihenkilon tulisi
kiinnittaa huomiota tyontekijan tukemiseen tarvittavissa osa-alueissa seka seurata tyonteki-
jan tyon sujuvuutta. Etatyoskentelyn aikana tyonantajan on arvioitava ja tunnistettava tyon-
tekijat, joille tulee tarjota erityista ohjeistusta, valvontaa tai muuta huolenpitoa.
(Tyoturvallisuuskeskus 2020a.) Valvonnan ja huolenpidon lisaksi sosiologian professori ja
Tyoelaman tutkimuskeskus WRC:n tutkimusjohtaja Harri Melin painottaa luottamuksen olevan
tarkeassa asemassa etatyoskentelyssa. Luottamuksen puute saattaa olla jarruttava tekija
etatyossa ja joillekin etatyoskentely saattaa herattaa pohdintaa tekeeko tyontekija kotonaan

toita vai jotakin muuta. (Melin 2020.)

Haittojen lisaksi etatyossa on myos paljon erilaisia hyotyja niin tyontekijan kuin tyonantajan-
kin kannalta. Tyontekijoilla saattaa olla erilaisia syita, miksi etatyoskentely tuntuu parem-

malta vaihtoehdolta toimistolla kaymisen sijaan. Syita voivat olla esimerkiksi aikaa vieva tyo-
matka, rauhaton tyoymparisto tai tyontekijan muut omaan elamantilanteeseen liittyvat teki-
jat. Edella mainituissa tilanteissa etatyoskentely voi tuntua tyontekijalle varsin sopivalta rat-

kaisulta. Etatyota tehdessa tyontekijalla on mahdollisuus joustaa tyoajoissa seka sovittaa niita
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paremmin omien menojen kanssa. Tyontekija saastaa tyomatkoihin menevaa aikaa ja kustan-
nuksia seka hanen voi olla helpompi yhdistaa tyo- ja perhe-elama. Etatyoskentely voi paran-

taa tyorauhaa ja keskittymista tyohon ja nain ollen lisata myos tyotehoa ja tyotyytyvaisyytta.
Kotoa kasin tyota tehtaessa mahdollistetaan myos tyoskentely poikkeustilanteissa. Tyonanta-
jan nakokulmasta etatyoskentelylla voidaan parantaa tyotehoa ja tyon tuottavuutta. Tyonte-
kijat jaksavat paremmin tyossa ja nain ollen heidan tyouransa voivat olla pidempia. Etatyos-

kentelylla on positiiviset vaikutukset yritysten ymparistovastuullisuuteen ja mahdollistamalla
etatyoskentelyn tyonantaja voi saastaa toimitilojen kustannuksissa. Etatyomahdollisuutta

voidaan myos kayttaa yrityksen rekrytointivalttina. (Kansallinen etatyopaiva 2020b.)

Jotta etatyoskentely olisi mahdollisimman sujuvaa, tyopaikalla tulisi sopia saannot esimerkiksi
sithen, mita jarjestelmia etatyossa tullaan kayttamaan ja miten niita kaytetaan. Etatyon alus-
toja tulisi opetella kayttamaan ja tyontekija voi tarvita taman asian opettelussa tyonantajan
tukea. Etatyossa tulisi kayttaa mahdollisimman hyvia tyovalineita. Suositeltavaa olisi luoda
itselleen tyopisteita, missa on mahdollista tyoskennella ergonomisessa asennossa huomioiden
samalla myos hyvan valaistuksen ja aanimaiseman. Paikalleen ei myoskaan kannata jamahtaa.
Tyopaivan aikana kannattaa aina valilla nousta ylos esimerkiksi jumppaamaan tai kaymaan
ulkona kavelylla. Kun tyota tehdaan kotoa kasin, voi helposti unohtua yksin vaimennetun
mikrofonin ja pimennetyn kameran taakse. Tasta saattaa olla hyotya esimerkiksi keskittymista
vaativan tyon suorittamiseksi, mutta tyoyhteisoa ei tulisi unohtaa. Heihin on hyva pitaa
yhteytta ja ottaa itse vastuuta tyoyhteison ilmapiirin ja toimivuuden yllapitamisesta myos

etatyossa. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, luku 8.)
2.2 Etajohtaminen ja itsensa johtaminen etatyossa

Tutkimusten mukaan johtamisella on huomattava merkitys tyoyhteison tyohyvinvointiin. Tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseen on useita eri keinoja, mutta suuressa roolissa on kuitenkin johta-
minen. Pahoinvointia tyoyhteisossa on helpompi levittaa kuin hyvinvointia, silla mielipaha voi
valittya muille hyvinkin huomaamattomasti ja vaikuttaa negatiivisesti tyGilmapiiriin. (Vesteri-

nen 2006, 83.) Tassa luvussa kasitellaan johtamista etatyon nakokulmasta.

Esihenkiloilta ja yrityksilta odotetaan kyvykkyytta oman toiminnan kyseenalaistamiseen ja
johtamiskaytantojen sopeuttamiseen uusiin olosuhteisiin. Virtuaalisesti toimivat tiimit ja eta-
johtaminen ovat yleistyneet monenlaisissa yrityksissa. Tasta huolimatta suurimmalla osalla
yrityksista on jaanyt etajohtajan osaamisen maarittely sikseen. Etajohtamisessa tarvitaan ky-
kya joustaa erilaisten tilanteiden ja digitaalisen ympariston mukaan ja etajohtajan on osat-
tava kehittaa puuttuvaa osaamistaan. Nykypaivana yha useampi esihenkilo tarvitsee etajohta-
misen taitoja ja etajohtaminen on hyvin merkittava taito tulevaisuudessa, silla esihenkiloiden
kyky johtaa virtuaalista tyoskentelya voi maarittaa yrityksen menestyksen. (Vilkman 2016,
luku 1.)
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Etajohtamisella tarkoitetaan tilannetta, jossa esihenkilo ei tapaa tyontekijoita kasvotusten
usein. Etajohtamisessa esihenkilon ja tyontekijoiden kohtaamiset saattavat olla todella har-
vassa, esimerkiksi vain kerran tai pari vuoden aikana. Etajohtaminen on koko ajan enemman
kasvussa ja globaaleissa yrityksissa se on jo arkipaivaa. Etatyota ja etajohtamista ei silti har-
joiteta ainoastaan suurissa organisaatioissa vaan myos mikroyritykset hyodyntavat sita. Jotta
etajohtamisessa voidaan onnistua, vaatii se esihenkildilta usein enemman, verrattuna tavalli-
seen lahijohtamiseen. Kun esihenkilo ja tyontekija eivat tapaa toisiaan usein fyysisesti, se
hankaloittaa esihenkilon vastuiden hoitamista. Nykypaivana entista useampi esihenkilo tarvit-
seekin etajohtamisen taitoa, silla sita voidaan kutsua ydinosaamiseksi, jota hyvalla esihenki-
lolla tulisi olla. Ydinosaamisen lisaksi, etajohtamisen sujuessa, voi yritys hyotya siita

merkittavana kilpailuetuna. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Esihenkilon asemaa olisi hyva katsoa tyoyhteison perspektiivista. Tyoyhteison jasenilla voi olla
tietynlaisia toiveita tai nakemyksia esihenkilon roolista verrattuna siihen mita esihenkilo itse
ajattelee tarkoituksenmukaiseksi. Hyvat teknologiset edellytykset, johdon tuki ja tyon
organisointi ovat merkittavia tekijoita etajohtamisen onnistumisessa. Se, etta johdetaan
etana ei tarkoita sita, etta johtamista tarvittaisiin vahemman vaan se tarkoittaa sita, etta
johtamistaitojen tulee olla paremmat. Tyypillinen kontrolloiva esihenkilotyo ja johtamistapa
ei sovellu tyoyhteisoon, jossa tyoskennellaan eri sijainneissa hajautetusti. Hajautetussa
tyoyhteisossa tarvitaan sen sijaan luottamukseen perustavaa johtamista. Taitava etajohtaja
osaa tasapainotella tehtavaorientoituneen seka ihmisorientoituneen johtamistavan valilla su-
juvasti. Etajohtamisessa usein korostuvat yhteinen paamaara, tyontekijoiden yksilolliset tar-
peet, kasvokkain kohtaamiset, tyotehtavien erilaisuus seka yhteisollisyyden ja tyossa suoriutu-
misen tuki. Hyva etajohtaja johtaa tyoyhteisoa tavoitteilla ja tehtavilla, ei niinkaan tyotun-

tien maaralla tai niiden seuraamisella. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisaannot, avoin vuorovaikutus ja yhteisollisyys
ovat virtuaalisessa tyossa hyvan johtamisen kulmakivet. Luottamus on suurin haaste eta- ja
virtuaalityossa. Luottamuksen vastakohta on pelko ja sen vuoksi edelleenkin on useita organi-
saatioita ja esihenkiloita, jotka saattavat suhtautua etatyohon valinpitamattomasti. Yksi suu-
ole esihenkilon valvonnassa. Tyontekijat useimmiten haluavat olla luottamuksen arvoisia ja
hoitaa tyonsa moitteettomasti, mikali talle annetaan mahdollisuus. Tyon laatukin todennakoi-
simmin paranee, kun tyontekija haluaa olla luottamuksen arvoinen. Luottamuksen rakentami-
nen esihenkilon ja tyontekijoiden valille on tarkeaa ja se vaatii tiimilta paljon avointa keskus-
telua. Luottamuksen tarkeys korostuu virtuaalisessa tyossa entisestaan ja luottamuksen ra-
kentamiseen voi menna taysin virtuaalisessa tyoymparistossa nelinkertaisesti enemman aikaa
verrattuna perinteiseen tyoymparistoon. Jos tyontekijat kokevat, etta tyonjohto luottaa tyon-

kasvattaa usko ja tunne siita, etta tyontekijaan luotetaan. (Vilkman 2016, luku 2.)
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Organisaation ilmapiiriin vaikuttavat merkittavasti esihenkilon toiminta, hanen persoonalli-
suutensa seka johtamistyylinsa. Ihanteellinen esihenkilo ja parhaimmat tulokset saavuttava
esihenkilo suuntaa keskittymisensa henkilostoon. Tyontekijakeskeinen johtamistyyli edesaut-
taa suorituskyvyn nousua ja omaa tyota koskevan paatoksenteon ja vapauden vuoksi tiimi paa-
see myos parempiin tuloksiin. Etajohtaminen vaatii yhteistyotaitoja ihmisten kanssa ja fyysi-
sen etaisyyden vuoksi esimerkiksi yhteydenpitoon vaaditaan enemman huomiota. lhmisten
johtamiselle etatyossa tulee siis lOytaa oma aikansa, eika sita voi enaa hoitaa niin sanotusti

sinne pain muiden toiden ohessa. (Vilkman 2016, luku 6.)

Kati Haapakoski, Anna Niemela ja Elina Yrjola (2020, luku 8) mainitsevat Lasna etana -
teoksessaan erilaisia kaytannon vinkkeja johtamiseen etatyossa. He korostavat tavoitteiden ja
seurannan tarvetta etenkin etatyossa. Esihenkiloiden olisikin tarkeaa asettaa tavoitteita ja
kuin normaalisti, he tarvitsevat palautetta ja suuntaviivoja. Etajohtamisessa tulisi yllapitaa
yhteenkuuluvuutta ja luottamusta. Kun tyontekijat kokevat yhteenkuuluvuutta, tyokin on
useimmiten tehokkaampaa ja siten tyon tuloksetkin ovat parempia. Etajohtamisessa tulisi
muistaa tarkkailla tunnetiloja ja ottaa vaikeat asiat puheeksi valittomasti tai jos joku taas
vaikuttaa iloiselta, on siitakin soveliasta kysya. Hankalia asioita voi olla vaikeampi keskustella

etana kuin kasvotusten, mutta se ei saa olla esteena tyon hyvin hoitamiselle.

Harvard Business Reviewin artikkelissa Barbara Z. Larson, Susan R. Vroman ja Erin E. Makarius
(2020, 55-56) kirjoittavat, miten johtaa uusia etatyontekijoita vallitsevan tilanteen lapi.
Uusilla etatyontekijoilla artikkelissa tarkoitetaan henkiloita, jotka ovat koronatilanteen
vaatiessa siirtyneet etatyoskentelyn pariin. Etatyoskentelyyn liittyen on normaalitilanteessa
kannattavaa laatia ohjeistukset etukateen, mutta tallaisessa poikkeustilanteessa ennakkoon
valmistautuminen ei ole ollut yrityksille mahdollista. Artikkelissa esitellaan tutkimukseen
perustuvia vaiheita, joita johtajat voivat ottaa kayttoon ilman suurempia ponnisteluita tai
valmistautumista. Etatyohon siirryttaessa johtajien on aluksi sisaistettava etatyoskentelyn
tuomat haasteet. Haasteita voivat olla esimerkiksi tilanteet, joissa tyontekijoiden
tyoskentelyteho saattaa heiketa ja he voivat tuntea olevansa vahemman sitoutuneita tyohon.
Tyontekijat saattavat tuntea vahentyneen sitoutumisen tunnetta etenkin, jos etatyohon
siirtyminen tapahtuu ilman ohjeistusta ja erillista koulutusta. Haasteita saattavat tuoda
tilanteet, joissa tyontekijat kaipaavat esihenkilon fyysista lasnaoloa ja tukea. Etatyon vasta
aloittaneelle tyontekijalle voi tulla myos yllatyksena, miten paljon enemman ponnistelua
tiedon saaminen esimerkiksi kollegoilta voi vaatia. Kynnys kysymiseen voi kasvaa
huomattavasti verrattuna tyopaikalla tapahtuvaan kommunikointiin ja tiedon kulkuun.
Sosiaalinen eristaytyminen voi koitua haasteeksi etatyoskentelyn aikana. Etenkin
ekstroverteilla tyontekijoilla jo lyhyellakin aikavalilla sosiaalisten tilanteiden vaheneminen

voi vaikuttaa tyoskentelyyn negatiivisesti. Pidemmalla aikavalilla sosiaalisten kanssakaymisten
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vaheneminen saattaa vaikuttaa negatiivisesti myos siihen, miten suuresti tyontekijat tuntevat

olevansa osana organisaatiota ja heille saattaa tulla jopa ajatuksia tyopaikan vaihtamisesta.

Etatyoskentelyn tuomista haasteista huolimatta artikkelissa kerrotaan mita johtajat voivat
tehda tukeakseen tyontekijoitaan etatyoskentelyn aikana. Johtajien on mahdollista tehda
edullisia ja nopeita muutoksia helpottaakseen etatyohon siirtymista. Artikkelin mukaan tallai-
sia muutoksia ovat erilaisten kommunikointikanavien tarjoaminen, sitoutumisen tarkka maa-
rittely, paivittaiset suunnitellut tapaamiset, esihenkilon tarjoama kannustus ja tuki seka sosi-
aalisten kanssakaymisten mahdollistaminen. Tyonantajan olisi hyva tarjota tyontekijoille mui-
takin kanavia viestintaan, kuin ainoastaan sahkoposti. Etatyontekijat hyotyvat enemman, kun
viestintaa ja kommunikointia voidaan toteuttaa esimerkiksi puheluiden ja videotapaamisten
kautta. Kun tapaamisessa on mukana kuva, on kommunikointi myos henkilokohtaisempaa ja
arkaluontoisten tai vaikeiden asioiden kasittely voi tuntua helpommalta, kun on mahdollista
nahda toisen ilmeet ja eleet pelkan aanen tai kirjallisen kommunikaation sijaan. Sitoutumisen
maarittelylla artikkelissa kuvataan sita, etta kaikilla tyontekijoilla on yhteneva kuva heidan
tavoitteistansa ja kommunikointitavoista. Esihenkildiden ja johtajien on myos tarkeaa viestia,
milloin he ovat parhaiten tavoitettavissa kiireellisissa asioissa seka missa viestintakanavassa
heidat tavoittaa helpoimmin. Suunnitelluilla paivittaisilla tapaamisilla tarkoitetaan ennakkoon
mietittya aikaa ja jokaiselle tyontekijalle kalenteriin merkittya hetkea. Naissa sovituissa ta-
paamisissa kaydaan esihenkilon tai tiimin kanssa esimerkiksi puhelimitse lapi paivan tai viikon
asioita. Naiden tapaamisten olisi hyva olla suunniteltuja ja etukateen sovittuja, jotta tyonte-

keskustelua vaativia asioita. (Larson ym. 2020, 57-58.)

Tarkeana osana etatyoskentelya on myos esihenkiloiden tarjoama kannustus ja tuki.
Esihenkiloiden tulee tarjota tyontekijoille kannustusta, tukea seka kuunnella millaisia
ajatuksia tyontekijoilla on tilanteesta. Artikkelissa suositellaan esihenkiloiden kayttavan
lahestymistapaa, jossa stressi ja hankala tilanne voidaan hyvaksya, mutta samalla
kannustetaan henkilostoa paasemaan haastavan tilanteen ohi. Tamankaltaisella toiminnalla
annetaan tyontekijoille selkeampi kuva ja tavoite tekemaansa tyota kohtaan etatyoskentelyn
aikana. Artikkelin viimeisen kohdan mukaan etatyoskentelyn aikana yrityksen tulisi tarjota
henkilostolle mahdollisuus sosiaalisiin kanssakaymisiin, jotka luonnollisesti etatyoskentelyn
aikana vahenevat merkittavasti. Talla kanssakaymisella tarkoitetaan ei tyohon liittyvia kes-
kusteluja, joita tyypillisesti tyopaikalla fyysisesti oltaessa tapahtuisi esimerkiksi kahvitunnilla
tai lounaan aikana. Etatyoskentelyn aikana kannattaa esimerkiksi videokokouksen alussa va-
rata hieman aikaa kuulumisten vaihtoon. Toinen hyva vaihtoehto on viettaa jokin ruokatunti
tiimin kesken etalounasta nauttien ja samalla videopuhelun kautta jutellen kollegojen kanssa.
Edella mainituilla tavoilla voidaan vahentaa sosiaalisen eristaytymisen tunnetta tyoyhteisosta

etatyoskentelyn aikana. (Larson ym. 2020, 57-58.)
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Sen lisaksi, etta esihenkilon on tuettava ja johdettava tiimilaisiaan etatyossa, on jokainen
etatyota tekeva myos vastuussa itsensa johtamisesta. Etatyossa tyontekijan on suuri osa ajas-
taan toimittava itsensa johtajana ja osattava itse organisoida, tauottaa ja priorisoida omia
tyotehtavia. (Haapakoski ym. 2020, luku 5.)

Tyontekijan on mahdollista vaikuttaa parempaan suoriutumiseen etatyossa ja jokaisen olisikin
hyva tutkiskella ensin hieman itseaan ja omaa tyokyvyn yllapitoansa, vireystasoaan seka
motivaatiotaan etatyossa ja myos poikkeusolojen aikana. On hyva selvittaa, mika tuo itselle
voimaa ja mika toisaalta aiheuttaa voimattomuutta. Tutkiskelun jalkeen tulisi jarjestaa
itselleen aikaa sellaisiin asioihin, mitka ovat itselle mieluisia omaa hyvinvointia ja tyokykya
yllapitavia asioita. Lisaksi tyosta palautuminen muun muassa ravinnon, lilkkunnan ja unen
avulla on hyvin tarkeaa. Jokainen ihminen voi itse parantaa omaa suoriutumistaan etatyossa.
Mikali tyontekijan tavoitteet eivat ole selkeat tai han ei ole varma mita tehda, tulisi talloin
asiaa ehdottomasti kysya, ja kysya sita niin kauan, jotta asia on itselle taysin selva. Vaikka
tyoyhteisossa ollaan miten itseohjautuvia tahansa, tulee jokaisella tyontekijalla olla selkeat
tavoitteet ja raamit toteuttaa omien tavoitteiden lisaksi koko yhteison tavoitteita.
(Haapakoski ym. 2020, luku 5.)

My0s Vilkman (2020) mainitsee artikkelissaan itsensa johtamisen olevan erittain tarkeaa, oli
etatyoskentelyssa kotona tilanne mika tahansa. Vilkman toteaa myos, etta monella
tyontekijalla tyosta irtautuminen voi koitua haastavaksi. Samalla moni tuntee olevansa eta-
tyossa seka tehokas etta aikaansaava. Ihanteellista olisikin se, etta etatyontekijat kykenisivat

luomaan erilaisia rutiineja paiviinsa ja samalla rytmittamaan tyopaivaansa.

Vilkman (2020) kehottaa etatyontekijoita pyrkimaan loytamaan tyopaivasta keskittyneita het-
kia, seka rauhoittaa aikaa keskittyneelle tyolle. Tyopaivan aikana ei ole aina mahdollista vai-
kuttaa ajoittamiseen, mutta tyoyhteisossa olisi hyva sopia mahdollisuudesta varata jokin osa

tyopaivasta niin, ettei ole tavoitettavissa viestintavalineiden valityksella.

Vilkman (2020) kertoo keskittymista helpottavan sen, jos pyhittaa samanlaisille niin kut-
sutuille “’salatehtaville’’ paivasta oman aikansa, kuten sahkoposteille, puheluille ja laskutuk-
sille. Kognitiivisen kuormituksen ja ergonomian kannalta tyon tauottaminen on ehdottoman
tarkeaa. Ergonomia ei valttamatta ole monella etatyossa ihanteellinen, senkin vuoksi saannol-
linen tauottaminen on suuressa roolissa. Tyopaivaan tulisi sisaltya muutama lyhyt tauko ja
suurin piirtein kerran tunnissa tulisi nousta seisomaan venyttelemaan. Mikali etatyopaivaan
sisaltyy jatkuvia kokouksia, tulisi tyoyhteisossa sopia palaverien lyhentamisesta esimerkiksi
kerrallaan 45 minuuttisiksi. Jokaisen palaverin valilla olisi hyva saada hieman hengahtaa ja
mahdollisesti taukojumpata. Lounastauko on myos tarkea osa tyopaivaa, silla verensokerin pi-
taminen tasaisena on hyvin tarpeellista aivoilla tehtavan tyon kannalta. Tyopaivan aikana tu-

lisi luoda rutiineja seka tyopaivan alkuun etta loppuun. Tyopaivan aloittaminen voi olla help-
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poa, mutta tyosta irtautuminen voikin olla monelle haastavaa. Mikali tyopaivan listalla on pal-
jon tehtavaa, paiva voi helposti venya pitkaksi. Vilkman neuvookin etatyontekijoita
aloittamaan tulevan tyopaivan suunnittelulla ja kehottaa laittamaan puhelimen halyttamaan

tyopaivan lopussa sen merkiksi, etta tyopaiva tulisi paattaa silta paivalta.

Tyon tauottamisella on myos merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Vaikkakin tyota on mahdol -
lista tehda hetkellisesti nopealla tahdilla ilman taukoja niin loppujen lopuksi se on usein liian
kuormittavaa. Suositeltavaa olisikin, etta tyonteko sisaltaa erilaisia vaiheita, jolloin eri vai-
heet toimisivat virkistavina ja palauttavina asioina. Joissain projektiluonteisissa tyotehtavissa
saatetaan vaatia pitkakestoista pinnistelya tavoitteiden saavuttamiseen tiukassa aikataulussa.
Ihminen ei kuitenkaan kykene pitkia aikoja tyoskentelemaan niin sanotusti pinnistellen, vaan
ihminen tarvitsee palautumista niin mielelle kuin kehollekin. Kehon ja mielen palautumisella
ei tarkoiteta kuitenkaan totaalista lepaamista projektin paatyttya vaan palautuminen voi olla
esimerkiksi jotain tyota, mika on vahemman kuormittavaa. Vahemman kuormittavaa tyota voi
olla tyolaan projektin jalkeen esimerkiksi rutiininomaiset tyotehtavat, joiden vuoksi ei
tarvitse samalla tavoin pinnistella eika tyotehtavien tekeminen vaadi niin kovaa tyotahtia.
Taten keho ja mieli paasevat ainakin osittain palautumaan ja voimavaroja on myos tyosken-
nella kovempitahtisessa tyotehtavassa. Mikali palautumisjaksot puuttuvat, se voi ylikuormit-
taa ja vasyttaa tyontekijaa. Useimmiten jos tyontekija tyoskentelee kiivaalla tyotahdilla 8-10
tuntia paivassa, on han vasynyt tyopaivan paatyttya. Pelkastaan tyopaivan pituus ei ole kuor-
mittava tekija, vaan tyopaivan kuormittavuutta nostattaa kova tahtinen tyoskentely ilman pa-

lautumisjaksoja. (Virolainen 2012, 94-95.)

Tyopaivaan voi esimerkiksi sisallyttaa erilaisia lyhyita palautumishetkia, esimerkiksi lounas- ja
kahvitauot mahdollistavat hetkellisen irtautumisen tyonteosta. Energiaa tyopaivan aikana voi
tuoda esimerkiksi kollegojen kanssa kaydyt sosiaaliset kanssakaymiset. Kiireisten tyopaivien
aikana voi lounas- tai kahvitauko jaada valista, tassa tapauksessa palautumisen kannalta
vahemman kuormittavan tyon tekeminen voi toimia palauttavana tekijana. Tyontekija voi
kokea tyopaivansa paatteeksi olevansa energisempi kuin toihin mennessaan, mikali han
tyopaivan aikana kokee voimaantumisen ja energisoitumisen tunteita. Energiaa tyontekijalle
antaa myos se, jos hanen tyotehtavansa ovat sopivan haasteellisia ja mielenkiintoisia. Vaikka
tyon sisalto antaisi haasteita ja olisi mielenkiintoista, ei tyon palautumisjaksoja sovi unohtaa.
Yksilon kannalta ei ole suositeltavaa, etta tyosta palautuminen tapahtuu esimerkiksi tyoviikon
paatyttya vasta viikonloppuna, vaan myos arkisin tyopaivan jalkeen tulisi tapahtua

palautumista kuten myos voimaantumista ja energisoitumista. (Virolainen 2012, 94-95.)
2.3 Johtaminen poikkeustilanteen aikana

Jotta yritykset voivat selvita koronavirustilanteesta, tulisi niiden oppia ymmartamaan vallitse-

vaa tilannetta, silla koronapandemialla voi olla merkittavat vaikutukset yritysten toimintaan
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ja taloudelliseen tilanteeseen. Jokaisella yrityksella on erilainen valmiusaste kohdata
kriisitilanne. Martin Reeves, Nikolaus Lang ja Philipp Carlsson-Szlezak (2020, 9-10) julkaisivat
Harvard Business Reviewissa artikkelin, jossa ohjeistetaan yritysta selviytymaan

koronaviruksen aiheuttamasta kriisitilanteesta seuraavien ohjeiden mukaan.

Yrityksen tulisi pyrkia paivittamaan tietoa paivittain. Koronaviruspandemian aikana tapahtu-
mat kehittyvat todella nopealla tahdilla ja tilanne muuttuu jopa paivittain. Viruksen leviami-
sen alkuvaiheessa vaikutti silta, etta tautitapaukset rajoittuivat enimmakseen ainoastaan Kii-
naan. Myohemmin infektio kuitenkin lahti leviamaan laajemmin ja tama vaati uutta toiminta-
strategiaa. Nopeasti muuttuvan tilanteen vuoksi, olisikin todella suotavaa siirtya paivittaiseen
tiedottamiseen, jotta tilanteen kokonaiskuva pysyisi mahdollisimman tarkasti ajan tasalla.
Uutisia tulisi lukea kriittisesti, silla niissa usein keskitytaan ennemmin viimeisimpiin uutisiin,
kuin kokonaiskuvan miettimiseen ja vanhojen tutkimusten seka uutisten yhdistamiseen. Taten
onkin tarkeaa uusia uutisia lukiessa miettia kriittisesti tiedon ja uutisten lahteita. On myos
muistettava, etta tieto ei tuo tietoisuutta. Nykymaailmassa tyontekijoilla on mahdollisuus lu-
kea useita tietolahteita ja tasta johtuen osa johtohenkiloista saattaa olettaa tyontekijoidensa
olevan tietoisia uusimmista uutisista ja ohjeistuksista. Nain ollen he saattavat ajatella, ettei
uusista tilannepaivityksista tarvitse erikseen tiedottaa tyopaikalla. On kuitenkin huomattu,
etta saannollisesti paivitettyjen ohjeiden ja faktojen kokoaminen seka jakaminen on ollut to-
della merkittavaa. Nain ollen aikaa ei kulu pohdintaan siita, ovatko tyontekijat uusista ohjeis-
tuksista tietoisia. (Carlsson-Szlezak ym. 2020, 10-14.)

Kansanterveyden, epidemiologian ja muiden asiantuntijoiden mielipiteita ja ohjeistuksia tu-
lee huomioida useamman eri lahteen mukaan. Jokainen epidemia on omanlaisensa ja voi
edeta arvaamattomasti. Yritysten tulisikin kayttaa kriittisesti asiantuntijoiden lahteita, jotta
voidaan loytaa toimivia keinoja ja pysya tilanteessa ajan tasalla. Muutoksessa mukana pysymi-
nen on siis tarkeaa. Suuret organisaatiot harvemmin voivat toimia kovin ketterasti, eivatka
johtajat mielellaan anna toimintaohjeita, elleivat he ole taysin varmoja naiden toimivuu-
desta. Tallaisessa kriisitilanteessa on kuitenkin valttamatonta oppia ja sopeutua toimimaan
nopeasti muuttuvassakin tilanteessa. Kriisitilanteessa, jossa tulisi olla valmis toimimaan nope-
alla syklilla ja ketterasti, voi olla enemman haitallista kuin hyodyllista istua alas suurella jou-
kolla esimerkiksi suunnittelemaan viestintaa kriisitilanteessa. Sen sijaan olisi suotavaa koota
kompaktin kokoinen pieni tiimi, joka vastaa yrityksen viestinnasta ketterasti muutoksen kes-
kella. (Carlsson-Szlezak ym. 2020, 10-14.)

Tarkeaa on myos varmistaa, etta yritys pystyy vastaamaan naihin seuraaviin vaatimuksiin
tyontekijalle: tyontekijan tarpeet, viestinta, etatyoskentely seka matkustaminen. Tyopaikalla
olisi tarkeaa kerata yleista tietoa tilanteesta, esimerkiksi kokoontumisrajoituksista, tervey-
denhuollon palveluista ja matkustusrajoituksista. Ohjeet olisi hyva olla tyontekijoille koottuna

ja helposti saatavissa vaikka yrityksen intrassa. Kun tiedotteet ja ohjeet ovat keskitetysti yh-
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dessa paikassa, on tieto tyontekijoille helposti saatavilla. Yrityksen viestinnan tulisi olla mah-
dollisimman selkeaa, silla tyontekijat mita todennakoisimmin lukevat erilaisia uutisia vapaa-
ajallakin. Nain ollen heille voi olla epaselvaa, mika on oikea tapa toimia tyopaikalla ja sen
vuoksi yrityksen tulisi viestia tyontekijoille selkeasti ja nopealla aikataululla. Tiedotukseen ja
viestintaan olisi hyva lisata myos asiayhteyteen liittyvaa tietoa seka perustelut, jotta tyonte-
kijat voivat halutessaan lukea aiheesta lisaa. Etatyoskentelyyn siirtymisesta tyonantajan tulisi
antaa tarkat ohjeet, joista tyontekijalle selviaa, miten etatyota tehdaan, miten tehtya tyota
arvioidaan seka missa etatyo toteutetaan. Matkustamiseen liittyen tyonantajan tulisi antaa
tyontekijoille tasmalliset ohjeet yleisista matkustussuosituksista seka rajoituksista. (Carlsson-
Szlezak ym. 2020, 10-14.)

Yrityksen olisi suotavaa kayttaa joustavuusperiaatetta tulevan suunnittelussa. Joustavan toi-
minnan kautta yrityksen on mahdollista selviytya myos epaedullisissa ja haastavissakin tilan-
teissa. Artikkelissa on mainittu, etta mahdollisiin tuleviin kriiseihin olisi hyva valmistautua
ennakoivasti. Koronavirus ei ole ainutkertainen epidemia eika haaste. Yritysten tulisi katsoa
tilannetta kokonaisvaltaisemmin ja valmistautua epidemian muutoksiin seka tulevaisuudessa
mahdollisiin vastaaviin tilanteisiin. Kriisitilanteeseen on tehokkaampaa valmistautua
etukateen, kuin ryhtya toimeen tilanteen ollessa jo kasilla, pelkka valmistautuminen ei valt-
tamatta riita odottamattomassa tilanteessa. Yritykset saattavat erilaisten skenaarioiden
kautta ajatella olevansa valmistautuneet erilaisiin riskitilanteisiin, mutta naita skenaarioihin
mietittyja ohjeita tulisi aina paivittaa tilanteen ollessa kasilla. Esimerkiksi koronakriisin ai-
kana tilanteet ovat muuttuneet nopeallakin aikataululla, eika huolellinen suunnittelu ja enna-
kointi olisi valttamatta ollut riittavaksi avuksi jatkuvissa ennalta arvaamattomissa muutok-
sissa. Vaikka tilanne alkaisikin rauhoittua, yritysten kannattaa helpotuksesta huokaisemisen
sijaan miettia tarkkaan, mita kaikkea tapahtuneesta on opittu ja mita kaikesta koetusta voi-
daan oppia tulevaisuutta ajatellen. Nopeasti tapahtuvat ja muuttuvat tilanteet usein paljas-
tavat organisaation heikkoudet. Tallainen heikko kohta voi olla esimerkiksi kyvyttomyys tehda
vaikeita paatoksia nopealla aikataululla. Hankalista tilanteista on kuitenkin mahdollista ottaa
oppia ja miettia voisiko havaittuja heikkouksia parantaa tulevaisuutta ajatellen. Yrityksen tu-
lisi valmistautua myos muuttuneeseen tulevaan. Voimme olettaa koronavirus kriisin vaikutta-
van usealla tavalla tulevaisuudessa. Tallaisia muutoksia ovat todennakoisesti esimerkiksi li-
saantynyt etaopiskelu ja verkkoshoppailu. Yritysten olisikin tarkeaa miettia miten tama ti-
lanne on vaikuttanut heihin nyt ja miten yritykset voisivat valmistautua ja varautua tulevaan.
(Carlsson-Szlezak ym. 2020, 10-14.)

2.4 Viestinta etatyossa

Yhteisten asioiden kasittely vaatii tyoyhteisossa keskustelua. Keskustelua on mahdollista
kayda usein eri kanavin esimerkiksi palavereissa, puhelimessa, tapaamisissa, sahkopostitse,

keskustelupalstoilla ja kirjeitse. Yhteydenpitoa edesauttaa internetin hyodyntaminen, se va-
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hentaa kuormittumista ja matkustamista, samalla edistaen tyon sujuvuutta. Epatavallisten
tyonmuotojen kuten osa-aika-, vuoro- tai etatyon vuoksi saattaa olla haastavaa valilla varmis-
taa riittava tiedonkulku ja yhteydenpito esimerkiksi tyoyhteisojen sisalla. Tyontekijat halua-
vat olla tietoisia asioista, jotka koskevat heita itseansa tai tyoyhteisoansa, mutta esimerkiksi
saannollisiin palavereihin osallistuminen voi koitua haasteelliseksi aikataulujen sopimatto-
muuden vuoksi. Lisaksi tyontekijat haluavat paasta vaikuttamaan erilaisiin paatoksentekoihin
ja myos paasta osallistumaan tyopaikkansa muutosten kulkuun. Tieto- ja viestintateknologiaa
voidaan hyodyntaa tyopaikoilla erilaisissa kokouksissa tyon tehokkuuden, siihen kaytettavan
ajan ja voimavaroja kestavan kayton lisaamiseksi. Kuitenkin kasvokkain tapahtuvia koh-
taamisia tarvitaan erilaisten video- ja puhelinneuvotteluiden, sahkopostin valityksella tapah-

tuvien kommunikoinnin lisaksi. (Rauramo 2012, 117-118.)

Argenti (2020, 71-73) kertoo artikkelissaan millaista viestintaa yritykset ja esimerkiksi koulut
voisivat kayttaa koronavirustilanteen aikana. Epavarmoissa ja nopealla tempolla muuttuvissa
tilanteissa johtajat kohtaavat varmasti kysymyksia, joihin heilla ei ole suoraan antaa oikeita
vastauksia. Artikkelissa Argenti kirjoittaa miten olisi kuitenkin tarkeaa asettua kysyjan ti-
lanteeseen ja vastata mahdollisimman empaattisesti. Viestinnassa kannattaa olla rehellinen
ja pitaa se mahdollisimman lapinakyvana. Etenkin suuremmissa yrityksissa kannattaa valikoida
tiimi, joka hoitaa keskitetysti yrityksen viestintaa. Ideaalitilanteessa tassa tiimissa olisi henki-
l6ita viidesta seitsemaan ja henkildiden olisi suotavaa olla eri osastoilta, kuten johtoryh-
masta, hr-osastolta ja viestinnan osastolta. Aluksi viestintaryhman kannattaa keskittya erityi-
taysin tietoisia, voi viestinta yrityksen ulkopuolelle olla viela haastavampaa. Tasta syysta on-
kin erityisen tarkeaa keskittaa fokus tyontekijoille selkeaan viestintaan. Informaatiota olisi
hyva jakaa saannollisesti ja huolehtia siita, etta tieto on tyontekijoille helposti saatavissa eri
kanavissa. Kanavia voivat olla esimerkiksi fyysinen ilmoitustaulu, yrityksen kayttamat viestin-
takanavat tai intra. Viestintaa olisi suotavaa tehda tihealla aikataululla, mieluiten joka toinen
paiva. Sisainen viestinta tihealla aikataululla on tarkeaa huolimatta siita, olisiko viestintatii-
milla antaa valmiita vastauksia jokaiseen kysymykseen. Tyontekijoille tapahtuvan kommuni-
koinnin lisaksi yrityksen tulisi panostaa my0s asiakasviestintaan ja miettia mika tieto on asiak-
kaille tarpeellista ja hyodyllista. Tamankaltaista asiakasviestintaa voi olla esimerkiksi tilan-
teen vaatimat hygieniaan ja yrityksessa asiointiin liittyvat paivitetyt ohjeet seka kaytannot.
Artikkelin mukaan yrityksen kannattaa keskittya nayttaytymaan asiakkaille enemmankin em-
paattisella lahestymistavalla, kuin miettien ainoastaan mahdollisuuksia lisamyynnille ja yri-
tyksen kasvulle. Tamankaltaisilla toimilla voi hyvinkin olla positiivinen vaikutus yrityksen tu-

lokseen seka yrityskuvaan tulevaisuutta ajatellen.
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2.5 Etatyohon siirtyminen pandemian johdosta

Koronaviruksen leviaminen vaikutti monin tavoin yhteiskuntaan Suomessa. Suomen hallitus
paatti 12.3.2020 pidetyssa neuvottelussaan, etta kaikki yli 500 henkilon tapahtumat ja ko-
koontumiset perutaan ainakin toukokuun loppuun saakka koronaviruksen leviamisen hillitsemi-
sen toivossa. Samaisen neuvottelun tuloksena hallitus suositteli ihmisia tyoskentelemaan mah-
dollisuuksien mukaisesti etana. Lisaksi tyomatkat ja lomamatkat tulisi siirtaa, mikali ne eivat

ole valttamattomia kyseisessa vallitsevassa tilanteessa. (Valtioneuvosto 2020a.)

Koronaviruksen laajan leviamisen vuoksi suomalaisia palkansaajia siirtyi tyoskentelemaan
etana enemman kuin koskaan aikaisemmin. Etatyohon siirtyminen toteutui yhden yon aikana,
eika yksittaisilta tyontekijoilta kysytty halukkuudesta tai valmiudesta siirtya etatyoskente-
lyyn, vaan tyopaikoille paasy oli estetty ja etatyohon siirtyminen maarattya. Suomalaisten
siirryttya akillisesti etatyoskentelyyn voisi sanoa, etta ennennakematon yhteiskunnallinen koe
kaynnistyi, kun tyopaivat kuluivat tasta edes tyopaikan sijaan kotoa kasin. Tyoskentelyn vaih-
duttua tyopaikalta kotoa tyoskentelyyn, vaikutti se muun muassa tyomatkojen, kasvotusten
kohtaamisten ja yhteisten kahvitaukojen loppumiseen seka tyonjohtamisen tapojen muuttu-

miseen, etta yksinaan tyoskentelemisen lisaantymiseen. (Melin 2020.)

Elamanvaiheesta toiseen siirryttaessa ihmiset muuttavat omaa toiminta- ja ajattelutapaansa.
Tassakin poikkeuksellisessa tilanteessa tyontekijat ovat joutuneet sopeutumaan taysin uuteen
tilanteeseen hyvinkin nopealla aikataululla. Toiminta- ja ajattelutapaa on muutettava, koska
uudessa tilanteessa aiempi tapa toimia tai ajatella ei enaa toimi. Naiden asioiden vuoksi mei-
dan tulisi yllapitaa itsessamme muutosvalmiutta. Tyoelamassa vallitseva muutostilanne voi
kaynnistaa hetkellisen kiireen tunnun ja taten lisata stressin maaraa organisaatiossa. Myos
myonteinen muutos lisaa kuormittavuutta, mutta kielteisella muutoksella on havaittu viela
enemman kuormittavuutta. Myonteisen muutoksen ja vastuun lisaantymisen myota koemme
positiivista stressia. Ihanteellinen tilanne muutoksille olisi, mikali ne tapahtuisivat sellaisissa
sykleissa, etta meilla on aikaa sopeutua niihin. (Luukkala 2011, 176.) Euroopan elin- ja
tyoolojen kehittamissaation Eurofoundin selvityksen mukaan noin 60 prosenttia suomalaisista
tyontekijoista siirtyi alkukevaasta toimistoilta etatyoskentelyyn. (Varpula 2020, 14.) Maalis-
kuussa vallitsevan koronavirusepidemian vuoksi suositeltiin tyontekoa kotoa kasin, jotta viruk-
sen leviamisriskia saataisiin pienennettya. Niille, joille etatyo on ollut ennalta tuntematto-
mana, on tilanne taysin uusi ja saattaakin kuormittaa tyontekijaa tyorutiinien uudelleen orga-
nisoinnin ja muotoilun vuoksi. Etatyohon tottunut voi kokea uudenlaisia haasteita kotoa kasin
tyoskennellessa koronavirusepidemian aikana muun muassa liikkkumisvapauden rajoitusten ja
perhetilanteen vuoksi. Koronavirusepidemian aikana etatyossa ei valttamatta paase kokemaan
etatyohon perinteisesti liitettyja etuja, kuten keskittymista, hairiottomyytta ja tyorauhaa.

Etatyon tekeminen perustuu myos tassa poikkeuksellisessa tilanteessa toisten valiseen luotta-
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mukseen, seka yhteiseen suunnitteluun ja sopimiseen, etta itseohjautuvuuteen.
(Tyoterveyslaitos 2020b.)

Maaliskuusta eteenpain sadat tuhannet suomalaiset tekivat siis toita kotonaan, ja osa oli
tahan jo ennalta tottunutkin. Etatyo on kasitteena ollut suomalaisille tuttu vuosikymmenten
ajan ja ennen vuoden 2020 maaliskuuta osa suomalaisista on tyoskennellyt etana
saannollisesti ainakin osa-aikaisesti ja suurimmalla osalla toimistotyontekijoista oli jo jonkin
verran kokemusta etatyoskentelysta. Kuitenkin tilanne oli suurimmalle osalle
poikkeuksellinen. Useimmiten kotona ei tyoskennelty yksin, vaan esimerkiksi perheessa
saattoi olla toinenkin, joka tyoskenteli etana ja sen lisaksi viela koululaisia tai pienempia
lapsia. Kevaan 2020 etatyo oli muutoinkin poikkeuksellinen, etatyota tehtiin vain ja
ainoastaan kotioloissa, silla julkisille paikoille ei ollut menemista. Etatyota ei ollut
mahdollista tehda esimerkiksi kirjastossa tai kahviloissa. (Haapakoski ym. 2020, luku 1.) Myos
28.3.-19.4.2020 valisella ajalla Suomessa oli voimassa maakuntaa koskevat
lilkkkumisrajoitukset, jonka myota Uudellamaalla asuvien tuli pysya maakunnan rajojen
sisapuolella, eivatka muilla maakunnilla asuvat ihmiset saaneet kayda Uudellamaalla.
Liikkumisrajoitusten myota etatyoskentely esimerkiksi mokeilla Uudenmaan ulkopuolella ei
ollut mahdollista. (Valtioneuvosto 2020b.) Lisaksi suurin osa muistakin oli etatyossa, joka
saattoi hankaloittaa erilaisten totuttujen palaverien pitamista, tyontekijoiden perehdytysta
ja niin sanottuja kahvipoytakeskusteluja. Osalle tama saattoi olla helppoa, mikali esimerkiksi

teknologia etatyossa oli heille ennalta tuttua. (Haapakoski ym. 2020, luku 1.)

Eras teknologia-alalla nopeasti kasvavan start-up yrityksen varatoimitusjohtajista kertoi joh-
tajien uskoneen etatyoskentelyn kestavan vain muutamia viikkoja, mutta kesakuun puolessa
valissa, kolme kuukautta etatyohon siirtymisesta he havahtuivat tyoskentelevansa edelleen
etana. He olivat suhtautuneet etatyohon siirtymiseen, kuin lyhytaikaiseen hatatilaan. Varatoi-
mitusjohtajalle tilanteen oikea laita valkeni vasta, kun han lahetti yoaikaan kollegoilleen
viestia, joihin han sai vastaukset 15 minuutin sisalla. Puolestaan Microsoftin 350 jasenen tii-
mista tehdyn tutkimuksen mukaan tiimin jasenet tyoskentelevat nelja tuntia viikossa enem-
man ja osallistuvat useampiin palavereihin. He myos kuluttivat palavereissa aikaa 10 prosent-
tia enemman kuin ennen etatyoskentelyyn siirtymista. Taman lisaksi ihmiset taistelivat muun
muassa etakoulun ja lastenhoidon parissa. Tyontekijat lahettivat 52 prosenttia enemman
tekstiviesteja kuin ennen etatyoskentelyn aloittamista ja tekivat lisaksi enemman toita vii-
konloppuisin. Sutton (2020) kirjoittaa, etta alykkaat esihenkilot havaitsevat sen, etta nyt on
aika miettia keinoja etatyon tekemiseen pitkajaksoisesti ja tuottavasti, samalla huomioiden
henkiloston suojelemisen loppuun palamiselta. Yritysten johdon on taivuttava siihen, etta tii-
mien on tyoskenneltava eri tyokaluin ja -tavoin. Tiimien kesken tulee tunnistaa seka luoda
tyopaivan uudenlaista rytmia ja kayttaytymisnormeja. Yritysten johdolla on merkittava rooli

helpottaa alaistensa etatyoperaista stressia.
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Tyohyvinvoinnista etatyon aikana kevaan poikkeuksellisessa tilanteessa on jo ehditty tehda
tutkimuksia. Muun muassa Tyoterveyslaitos teetti suomalaisille ’’Miten Suomi voi’’ -kyselyn,
johon on vastannut 1006 suomalaista tyossakayvaa ihmista. Kyselyn perusteella akillinen eta-
tyohon siirtyminen on koettu suurimmaksi osin hyvaksi asiaksi. Etatyohon siirtyminen ei ole
heikentanyt tyohyvinvointia eika asenteita tyota kohtaan, mutta suurta vaihtelua kokemuk-
sista tyotehtavien seka organisaation mukaan on kuitenkin ilmennyt. Tyoterveyslaitoksen
teettaman kyselyn mukaan 44 prosenttia tyossakayvista suomalaisista on kertonut tehneensa
aiempaa enemman etatyota kevaan 2020 vallitsevan tilanteen aikana. Kyselyn mukaan yli
puolet etatyota tehneista on kokenut itsenaisten paatosten toissa lisaantyneen poikkeukselli-
sen kevaan aikana ja melkein yhta moni on kokenut oppineensa uutta ja loytanyt parempia
tapoja tyoskennella. Hyvien asioiden lisaksi kyselyssa on ilmennyt myos tyohyvinvointia hei-
kentaneita asioita. Joka kolmas kyselyyn vastanneesta on kokenut, etta on poikkeusolojen ai-
kana saanut entista vahemman kollegoiltaan apua ja joka neljas kertoo, etta esihenkilon tuki
on vahentynyt. Osa kertoo tyonsa muuttuneen yksitoikkoiseksi seka tylsaksi ja joillain tyon-
maara on lisaantynyt muun muassa sahkopostien ja etakokousten muodossa. Kyselytutkimuk-
sen perusteella itsenainen paatoksenteko tyossa on kasvanut. Tyon ja vapaa-ajan erottaminen
toisistaan on yksi tyohyvinvointia kuormittava tekija, tosin etatyossa tyontekijalla voi olla
mahdollisuus itse rytmittaa tyopaivaansa omalla mieluisalla tavalla. Tutkimuksen tulosten
mukaan tyoolosuhteet etatyossa vaihtelevat huomattavasti. Tyon sujuvuutta edesauttoi ti-
lanne, jossa tyontekijalla oli oma tyopiste ja vastaavasti tyota kuormitti eniten tilanne, missa
tyontekijan tyonteko tapahtui samassa tilassa, jossa esimerkiksi laitettiin ruokaa ja lapset
leikkivat tai opiskelivat. Etatyo on vahentanyt tyontekijoiden lilkkumista seka lisannyt selka-
ja niskavaivoja. Ruohomaki kertookin fyysisen aktiivisuuden heikentyvan, kun tyomatkat ovat
jaaneet pois ja sita myoten myos tyomatkaliikunta. Lisaksi tyoergonomia kotioloissa voi
heikentya roimasti ja tata myota riski tuki- ja liikuntaelimien sairauksiin lisaantyy.
Ruohomaen mukaan yksinaisyydelle ja masennukselle on riskinsa tilanteen pitkittyessa,
vaikkakin ensimmaisissa tutkimuksissa nama eivat ole nousseet esiin. Riskiin vaikuttavat muun
muassa epavarmuus tyon jatkumisesta, omasta toimeentulosta ja koronaviruksen tuomista
terveyshuolista. Esihenkiloilta saatu tuki on yksi vaikeiden aikojen kulmakivista. (Kallionpaa
2020)

Lisaksi If on teettanyt huhtikuun alussa 2020 kyselytutkimuksen, jossa selvitettiin suomalais-
ten etatyokokemuksia koronapandemian aikana. Kyselytutkimuksen on toteuttanut YouGov ja
tutkimukseen saatiin vastauksia 1036 suomalaiselta. Selvityksen mukaan eri ammattiryhmista
etatyota tuohon aikaan eniten tekivat yksityisyrittajat seka toimihenkilot etta asiantuntijat.
Mahdollisuutta etatyon tekemiseen ei joka kuudennella henkilolla ollut ollenkaan. Etatyo on
Ifin tutkimuksen mukaan koettu paapiirteittain myonteisena asiana ja suurin osa vastaajista
onkin kokenut etatyon sujuneen joko erittain tai melko hyvin. Haasteiltakaan ei ole valtytty.

Perheet, joissa on alle kouluikaisia ovat kokeneet poikkeuksellisen tilanteen vaikeimmaksi.
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Lisaksi esiin on noussut erilaisia haasteita muun muassa tyoergonomiassa, tyon ja vapaa-ajan
erottamisessa, tuen vahaisyydessa ja tyOyhteison tapaamisessa. Noin viides vastaajista on li-
saksi kokenut teknisten haasteiden, kodin ahtauden ja viestintatapoihin totuttautumisen ai-
heuttaneen harmia. Tilan puutetta on koettu perheissa, jossa on pienia lapsia. Tutkimuksen
perusteella vain reilu kolmanneksella vastaajista on mahdollista tyoskennella jossain muussa
tilassa kotona, kuin esimerkiksi keittiossa, olohuoneessa tai parvekkeella. 45% vastaajista on
kertonut aloittaneensa etatyopaivan samaan aikaan, kuin aloittaisi toimistollakin. Etatyossa
aikaa on jaanyt tyopaivan ohella muun muassa ruoanlaittoon, liikkumiseen, lukemiseen, sii-
voamiseen, television katseluun, internetin selailuun ja lastensa auttamiseen. 58% vastaajista
mieluusti tyoskentelisi enemman etana viela poikkeustilanteen jalkeenkin ja tutkimuksen pe-
rusteella etatyoskentelijoiden maara tulee jaamaan korkeammaksi kuin mita se on ennen
poikkeustilannetta ollut. (STT Info 2020.)

3 Tyohyvinvointi

Opinnaytetyon tietoperustan toisessa luvussa kasitellaan aluksi tyohyvinvoinnin perusteita
seka sen neljaa eri osa-aluetta tarkemmin. Taman jalkeen syvennytaan tyon imuun, tyoer-
gonomiaan ja tyoturvallisuuteen seka tyohyvinvoinnin johtamiseen ja mittaamiseen. Lopuksi

luvussa tarkastellaan viela tyohyvinvointia etatyon nakokulmasta.

Tyohyvinvointi kasitteena on yha usealle ihmiselle, etta organisaatiolle kovin yksipuolinen.
Tyohyvinvointi tuo joillekin mieleen ainoastaan fyysisen hyvinvoinnin, tyoergonomian seka
taukojumpat, vaikkakin fyysinen tyohyvinvointi on vain murto-osa kokonaisvaltaista tyohyvin-
vointia. (Virolainen 2012, 11.) Tyohyvinvointi ei varsinaisesti ole yksi erillinen osa tyopaikalla
tapahtuvaa toimintaa vaan enemmankin osa kehittamistoimintaa seka henkilostopolitiikkaa.
Parhaimmassa tapauksessa tyohyvinvointi on tyopaikalla omaksuttu toimintatapa, joka ilme-
nee osana tyopaikan eri osastojen paivittaisesta toimintaa. (Vesterinen 2006, 30.) Tyohyvin-
vointia on myos kehitettava ja yllapidettava jatkuvasti eika se ole missaan vaiheessa yrityksen
elinkaarta valmis. Tyohyvinvointiin vaikuttavat muun muassa henkilokunnan kanssa kaydyt
keskustelut, ideoinnit ja arkipaivan tyoskentelytavat. Jo pelkka kanssakayminen esihenkilon

ja henkiloston kesken ovat osa tyohyvinvointia. (Virolainen 2012, 105.)

Tyo itsessaan on ihmisille oleellinen osa elamaa ja yksi tarkea hyvinvoinnin lahde. Tyohyvin-
vointia ja muuta hyvinvointia on vaikea erottaa toisistaan, silla tyohon liittyvien asioiden, ku-
ten sosiaalisten suhteiden ja toimeentulon lisaksi tyohon heijastuu yksityiselaman asiat, kuten
ihmissuhteet, elamantavat ja taloudellinen tilanne. Hyvinvointi muodostuu tyossakayvilla ih-
misilla tyon ja vapaa-ajan synergiasta. Jokaisella ihmisella on oikeus maaritella hyvinvointi

omalla tavallaan ja se on jokaisen henkilokohtainen asia ja kokemus. (Rauramo 2012, 10.)
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Tyohyvinvointi tarkoittaa hyvin johdetussa organisaatiossa tapahtuvaa osaavien ammattilais-
ten terveellista, turvallista seka tuottavaa tyota. Vastuu tyohyvinvoinnista on seka tyonanta-
jalla etta tyontekijalla. Tyohyvinvoinnin yllapitaminen ja sen kehittaminen tuleekin toteuttaa
yhdessa. Muita merkittavia toimijoita ovat luottamusmiehet seka tyosuojeluhenkilosto. Tyo-
paikan olennainen kumppani tyohyvinvoinnin yllapitamisessa on tyoterveyshuolto.
(Tyoterveyslaitos 2020c.) Tyonantajan ja tyontekijan lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttavat
suuressa maarin organisaatio, tyoyhteiso, kannustava johtamistapa seka tehtava tyo.
Tyontekija voi tukea omaa tyohyvinvointiaan vaikuttamalla omiin voimavaroihin,
elamanhallintaan, motivaatioon seka terveyteen ja tyokykyyn. Ulkoisista tekijoista
organisaatio voi edistaa yksilon tyohyvinvointia tarjoamalla toimivan tyoympariston seka
kehittymismahdollisuudet. Tyoyhteiso voi parantaa tyohyvinvointia hyvalla
vuorovaikutuksella, tyoyhteisotaidoilla seka tiimin toimivuudella. Mikali johtaminen on
kannustavaa, osallistavaa, oikeudenmukaista ja tasapuolista ja tehtava tyo sujuvaa ja
sellaista, jossa tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa ja oppia, vaikuttaa se myos
myonteisesti tyontekijan tyohyvinvointiin. Seuraavassa tyokykytalo-kuviossa (kuvio 2)
esitetaan tyokykyyn ja tyohyvinvointiin keskeisesti vaikuttavat tekijat. (Tyoterveyslaitos
2020d.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTE Arvot, asenteet
Jja motivaatio
Osaaminen
Terveys
Jja toimintakyky

. .. TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiterveyslaitos

Kuvio 2: Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2020d).

Tyokykytalossa (kuvio 2) nahdaan nelja kerrosta; terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot,
asenteet ja motivaatio seka johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Kerroksien lisaksi kuvassa na-

kyy lahiyhteiso ja perhe. Alimmat kolme kerrosta koostuvat yksilon henkilokohtaisista voima-
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varoista, kun taas neljannella kerroksella kuvataan itse fyysista tyota, tyon johtamista ja tyo-
oloja. Tyokykytalo pysyy pystyssa tilanteessa, jossa jokaista kerrosta kehitetaan jatkuvasti
koko tyoelaman lapi. Tyokykytalo ei voi myoskaan toimia kunnolla, ellei pohja ja perusteet

ole kunnossa. (Tyoterveyslaitos 2020d.)

Taman lisaksi tyohyvinvointi koostuu seuraavista elementeista: osaamisesta, vaatimuksista ja
sosiaalisesta tuesta. Osaava tyontekija kokee hallinnan tunnetta ja nain ollen kokee tyosta
johtuvan stressin myonteisena eika kielteisena. Hallinnan tunne tyonteossa tukee jaksamista
ja tuo rentoutta eika tyontekijan tarvitse jannittaa selviaako han tarpeeksi hyvin tyotehtavis-
taan. Tyoyhteisolta osaava tyontekija saa arvostusta, vastuuta ja kehuja. Kuitenkin tyomaara
voi kuormittua, jos osaavaa tyontekijaa kuormitetaan ylimaaraisilla tyotehtavilla osaamisensa
vuoksi ja taten voi ilmeta riski uupumiseen liiallisten vaatimusten vuoksi. Taman vuoksi on

tarkeaa, etta osaaminen seka vaatimukset ovat balanssissa. (Luukkala 2011, 31-32.)

Yrityksien nakokulmasta tyohyvinvointi onkin sellaista, johon todella kannattaa investoida.
Kun tyontekija voi hyvin tyossa, se lisaa myos taman tyossa jaksamista ja merkityksellisyyden
tunnetta. Kun tyohyvinvointiin panostetaan, voidaan vahentaa henkiloston vaihtuvuutta ja pi-
dentaa henkiloston tyouria. Sen lisaksi tyohyvinvointiin satsaamisella voidaan ennaltaehkaista
tapaturmia ja sairauspoissaoloja tyopaikoilla. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa luotetaan ja ollaan
avoimia, kannustetaan toinen toistaan, annetaan rakentavaa ja positiivista palautetta seka
uskalletaan nostaa haastavia tai negatiivisiakin asioita esille niiden ratkaisemiseksi. Hyvinvoi-
vassa tyoyhteisossa tyoskenteleva henkilo puolestaan tietaa omat tavoitteensa ja saa hyodyn-
taa omia vahvuuksiaan tyossaan. Sen lisaksi han kokee itsensa tarpeelliseksi ja tuntee onnistu-
misen tunnetta seka tyon imua. (Tyoterveyslaitos 2020d.) Tavoitteellisuus on yksi merkittava
osa hyvinvoivaa organisaatiota. Tavoitteellisuudella tarkoitetaan tassa tapauksessa sita, etta
organisaatiolla on tulevaisuutta varten visio seka strateginen toimintasuunnitelma kyseisen
vision toteuttamiseksi. Tavoitteiden luomiseen tulisi osallistua koko tyoyhteison johdosta,
eika vain ylimman johdon kesken. Mita enemman tyontekijat paasevat olemaan osana
tavoitteiden suunnittelua, sita enemman heilla on kiinnostusta toimia arjessa tavoitteellisesti.
(Manka 2011, 79.) Tyohyvinvoinnin merkitys on korostunut myos vaeston ikaantymisen vuoksi.
Vaeston ikaantymisesta johtuen tyovoimapula vaarantaa kilpailukykya ja ihmiset tulisi saada

jaksamaan ja nauttimaan tyossaan entista pidempaan. (Otala & Ahonen 2002, 25.)

Tyohyvinvoinnin taustatekijoita voidaan tarkastella myos tyohyvinvoinnin portaat -mallin

kautta. Kyseinen malli on Abraham Maslowin motivaatio- ja tarvehierarkiateorian seka jo ole-
massa olevien tyohyvinvointimallien ja teorioiden yhdistelma. Tyohyvinvoinnin portaat -malli
koostuu viidesta portaasta ja jokainen porras sisaltaa organisaation ja yksilon nakymasta tyo-
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Mallin tarkoituksena on yksilon, tyoyhteison seka organisaa-
tion tyohyvinvoinnin kehittaminen portaittain. Sen tavoitteena on ollut havaita kehittamistoi-

minnan tueksi keskeiset toimintamallit ja -tekijat tyohyvinvoinnin taustalta. Seuraavassa ku-
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viossa (kuvio 3) on kuvattu kaikki mallin osiot ja seuraavissa kappaleissa kaikki viisi porrasta

kasitellaan vaiheittain. (Rauramo 2012, 13.)

3. Yhteisollisyys

1. Terveys

Kuvio 3: Tyohyvinvoinnin portaat (Mukaillen Rauramo 2012; Rauramo ja Louhevaara 2005).

Elaman perusedellytyksiin kuuluu perustarpeiden tyydyttaminen ja fysiologiaan painottuvat
perustarpeet muodostavat ensimmaisen portaan. lhmisen perustarpeisiin kuuluu hengittami-
nen, syominen, juominen, nukkuminen, ruumiinlammon yllapitaminen, elimiston puhdistami-
nen aineenvaihdunnan avuin, elintoimintojen saateleminen ja seksuaalisuuden tarpeen to-
teuttaminen. (Rauramo 2012, 25.) Jotta psykofysiologiset perustarpeet tulisi taytettya, on siis
huolehdittava liikunnasta, riittavasta ja terveellisesta ravinnosta seka sairauksien ehkaisysta
ja niiden hoidosta. Lisaksi tyon tulee mahdollistaa aikaa ja jaksamista virkeaan vapaa-aikaan
ja sen tulee olla niin sanotusti tekijansa mittaista. (Rauramo 2012, 14&16.) Tyoterveyshuol-
lolla on suuri rooli ensimmaisessa portaassa, muun muassa sairauksia ehkaisevien ja hoitavien
kuin myos tyokykya yllapitavien toiminnan palvelujen tuottamisessa. (Rauramo 2012, 37).
Mahdollisia haasteita ensimmaisessa portaassa voi ilmeta esimerkiksi liiallisesta tyokuormituk-
sesta ja esimerkiksi vahaisesta unensaannista. Lisaksi elamantavoilla on suuri merkitys, muun
muassa vahainen tai yksitoikkoinen liikunta, epaterveellinen ravinto ja liiallinen paihteiden

kaytto vaikuttavat haitallisesti terveyteen. (Rauramo 2012, 14&16.)

Toisen portaan tavoitteena on kokonaisvaltainen turvallisuus. Tyydyttaakseen turvallisuuden

tarpeen tulee tyoympariston olla turvallinen ja sisaltaa turvalliset toimintatavat. Lisaksi palk-
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kauksen tulee olla sellainen, etta tyontekija tulee silla toimeen. Tayttaakseen kokonaisvaltai-
sen turvallisuuden organisaatiossa, tyoyhteison on oltava lisaksi tasa-arvoa noudattava ja oi-
keudenmukainen seka tyosuhteen on oltava vakaa. Saavuttaakseen kokonaisvaltaisen turvalli-
suuden, tarvitsee organisaatio tuekseen aktiivisen tyosuojelun yhteistyon seka jarjestelmalli-
sen riskienhallinnan. Haasteita voi ilmeta muun muassa silloin, mikali tyontekijan palkkaus ei
ole riittava ja tyontekija kokee tyosuhteensa turvattomaksi. Tyopaikoilla voi ilmeta myos esi-
merkiksi erilaisia uhka- ja vakivaltatilanteita. Uhkatilanteiden lisaksi ratkaisemattomat risti-
riidat, syrjinta, hairinta ja epaasiallinen kohtelu tyoyhteisossa voivat aiheuttaa turvatto-
muutta. (Rauramo 2012, 14&16.)

Kolmannen portaan keskeisena tavoitteena on yhteisollisyys, joka tukee yksilon hyvinvointia,
paamaaraa, perustehtavaa ja tavoitteita. Keskeisia arvoja tyoyhteisossa ovat luottamus, avoi-
muus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa. Tayttaakseen yhteisollisyyden tarpeen tulee
yrityksessa olla yhteishengen tukitoimet kuin myos huolehtiminen jokaisesta yksilosta ja tu-
loksesta. Esihenkilo-alaissuhteella on iso merkitys organisaation yhteisollisyydessa. Naiden
lisaksi organisaatiossa tulee olla selvat savelet kokouskaytannoista ja tyon tulee olla ke-
hittyvaa. Mikali tyoyhteisossa ilmenee ongelmia johtamisessa tai ilmapiirissa, tiedonkulussa
on haasteita ja kasvokkain tapahtuvat kohtaamiset jaavat vahaisiksi, voi se vaikuttaa tyoyh-

teison yhteisollisyyteen negatiivisesti. (Rauramo 2012, 14&16.)

Neljannen portaan tavoite on saavuttaa arvostus omaa ja muiden tyota kohtaan, mika nakyy
arjessa. Perusedellytys itsetunnon sailymiselle ja sen kehittamiselle on saada ja kokea
arvostusta. (Rauramo 2012, 124.) Pitkaaikaiseen toimintaan ja jokapaivaiseen arkeen kuuluvat
tyoyhteisossa palautekaytannot, palkitseminen, oikeudenmukainen palkkaus, seka toiminnan
arviointi ja sen kehittaminen. Mikali naissa osa-alueissa ilmenee puutteita, se voi koitua ar-

vostuksen tarpeen saavuttamisen mahdottomuudeksi. (Rauramo 2012, 14&16.)

Viidennen portaan tavoitteena on osaaminen, mita tukee yksilon ja organisaation kilpailuky-
kya. Ihmiset haluavat aina tuottaa uutta tietoa, kehittaa alykkyyttaan ja haastaa ymparisto-
aan. (Rauramo 2012, 146.) Yksilon ja yhteison oppimista ja osaamista tulisi tukea, jotta voi-
daan saavuttaa itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttyminen. Osaamisen kehittamisella voi-
daan tukea organisaation tavoitteita ja visioita kuin myos yksilon osaamista. Ty0ssa toteutuu
oppimisen ja oivaltamisen iloa, ja huomiota on kiinnitetty lisaksi tyoolojen ja -ympariston
viihtyvyyteen. Jos organisaation ja yksilon osaamisen kehittamiseen, tyon tuloksellisuuteen
seka kilpailukykyyn liittyy erinaisia puutteita tai haasteita, voi se vaikuttaa taman viidennen

portaan osa-alueen tavoitteen saavuttamiseen. (Rauramo 2012, 14&16.)
3.1 Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin eri osa-alueet

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi sisaltaa fyysisen-, psyykkisen-, sosiaalisen-, seka henkisen

tyohyvinvoinnin ja nailla kaikilla osa-alueilla on vaikutusta toisiinsa. Mikali jossain tyohyvin-
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voinnin osa-alueessa on puutteita, se voi vaikuttaa toisiin osa-alueisiin. Naiden asioiden vuoksi
tyohyvinvointia tulisi kasitella kaiken kattavasti, eika keskittya vain yhteen tyohyvinvoinnin
osa-alueeseen. Yhteiskunnalla, organisaatiolla ja yksilolla on omat vastuunsa kokonaisvaltai-
sen tyohyvinvoinnin edistamisessa. Yhteiskunta on vastuussa siita, etta kansalaisten tyon teon
kannattavuudelle, terveydelle, oppimiselle ja tyossa osaamiselle on sellaiset mahdollisuudet
ja olosuhteet, etta naita asioita voidaan edistaa muun muassa lakien saatamisella ja toimin-
nan tukemisella. Organisaatiot ovat vastuussa siita, etta tyoymparisto on turvallinen seka
lainsaadantoa noudattava ja tyoskentelyilmapiiri on tyoyhteisolle mieleinen. Yksilon oma ter-
veydentila, elintavat ja elamantilanne vaikuttavat kokemukseen omasta tyohyvinvoinnista ja
positiivisella elamanasenteella voidaan valttya kuormitukselta, ennemmin kuin pessimisti-
sella. (Virolainen 2012, 11-12.)

Fyysinen tyohyvinvointi termina sisaltaa muun muassa tyon fyysisen kuormituksen ja fyysiset
tyoolosuhteet. Tyopaikan siisteys, tyovalineet, lampotila ja melun taso liittyvat osaltansa fyy-
sisiin tyoolosuhteisiin, kun taas fyysinen kuormitus termina sisaltaa esimerkiksi tyotuolin, -
poydan ja tyoasennot. Ennen kaikkea fyysisissa tyotehtavissa tama tyohyvinvoinnin osa-alue
korostuu ja suositeltavaa kehon kuormituksen puolesta etenkin rutiininomaisissa tyotehtavissa
olisi, ettei rasitus olisi yksipuolista. Toimistotyoskentelyssa suuri osa paivasta on tyopisteen
aaressa istumista ja kehon kuormitus saattaa olla hyvinkin yksipuolista. Tietokoneen hiirta
kaytettaessa ranne- ja kyynarvarsi voivat kuormittua ja pidemman paalle se voi vaikeuttaa
tyoskentelya. Kehon kuormitusta tulisi siis jakaa, jotta voitaisiin valttya tallaisilta tilanteilta.
Istumatyossa tyoskentelevan tulisi ennaltaehkaista lihasjaykkyyden syntymista tauottamalla
tyoskentelyaan esimerkiksi nousemalla valilla seisomaan ja venyttelemalla paivan aikana. (Vi-
rolainen 2012, 17.)

Psyykkinen tyohyvinvointi sisaltaa muun muassa tyoilmapiirin, seka paineet ja stressin tyossa.
Psyykkisella tyohyvinvoinnin kohentamisella voi olla suuri merkitys tyossa viihtymisessa ja sai-
rauspoissaolojen ehkaisyssa. Tyosta johtuva psyykkinen pahoinvointi on jokseenkin yleista ja
kiire on yksi suurimmista tekijoista, joka kuormittaa psyykkista hyvinvointia. Toiden jakami-
sella henkiloston kesken ja toisten tukemisella voidaan edistaa psyykkista tyohyvinvointia, li-
saksi jokaisen tulisi huolehtia myos siita, etta tyo, vapaa-aika ja lepo ovat balanssissa. (Viro-
lainen 2012, 18.)

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu sosiaaliset kanssakaymiset tyOyhteison sisalla, tarkoittaen
sita, etta tyoyhteisossa on tyontekijoiden kesken toimivat valit seka toisia on helppo lahestya

ja keskustelu on vapaata. Sosiaalinen kanssakayminen saattaa jaada vahaiseksi, mikali tyoyh-

teisossa aikataulut ovat kiireisia. Tyokaveria voi olla helpompi lahestya tyoasioissa, mikali ha-
net tuntee myos henkilokohtaisella tasolla. Kollegoiden kanssa on mahdollista vuorovaikuttaa

esimerkiksi yhteisilla lounashetkilla ja tallaiset sosiaaliset kanssakaymiset luovat positiivista

tyoilmapiiria kollegoiden valille. Jos tyontekijoiden tyopisteet sijaitsevat lahella toisiaan, on
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talloin helpompi lahestya tyokaveria, kun vastaavasti mikali kollegan tyopiste sijaitsee kau-
kana omasta tyopisteesta. Silloin voi sosiaalinen kanssakayminen jaada vahaisemmaksi. (Viro-
lainen 2012, 25.)

Henkinen tyohyvinvointi on yhdistetty usein tyohyvinvointia kasittelevissa kirjallisuuksissa
psyykkiseen tyohyvinvointiin. Virolainen (2012, 27) kuitenkin haluaa asettaa henkinen
tyohyvinvointi -termin omaksi osa-alueekseen. Henkisyys voi osoittautua tyoyhteisossa monin
eri tavoin, se ei tarkoita mystisia tai uskonnollisia rituaaleja vaan se on erilaisia oleellisia
tekoja, joita tyopaivan aikana voi ilmeta. Henkisyyteen liittyy muun muassa kollegojen
kohtaamiset, ihmisten yhteistyo ja asiakkaiden kohteleminen. Yksi nakyvista henkisyyden
ominaisuuksista on iloisuus ja asiakkaista kuin tyokavereistakin valittaminen. Henkinen
tyohyvinvointi sisaltaa merkitykselliseksi koetun tyon ja tyosta nauttimisen. Henkista
tyohyvinvointia on myos se, kun tyopaikalla arvostetaan ja tuetaan koko henkilostoa.
Henkisyys tyopaikalla koostuu yhteisollisyyden tunteesta ja siita, kun oma ja tyopaikan

arvomaailma kohtaavat.
3.2 Tyonimu

Mita tyon imulla tarkoitetaan ja miten se liittyy tyohyvinvointiin? Tyon imu kasitteena on syn-
tynyt 2000-luvun vaihteessa. Tyon imu on yhdistetty tyohon sitoutumisen kasitteistoon ja se
korostaa tyohyvinvoinnin positiivista puolta. (Virolainen 2012, 90.) Tyon imulla kuvataan tilan-
netta, jossa tyontekija tuntee myonteisia motivaatio- ja tunnetiloja tekemassaan tyossa.
Tyon imua kokeva henkilo lahtee yleensa mieluusti toihin ja pitaa tekemastaan tyosta. Tyon
imu koostuu kolmesta hyvinvoinnin ulottuvuudesta, joita ovat tarmokkuus, uppoutuminen
seka omistautuminen. Tarmokkuudella tarkoitetaan sita, kun tyontekija kokee energisyytta ja
han haluaa panostaa tekemaansa tyohon. Tarmokas tyontekija on valmis ponnistelemaan, kun
tyossa ilmenee vastoinkaymisia. Omistautuneisuudella tarkoitetaan sita, kun tyontekija kokee
olevansa merkityksellinen tyopaikalla. Han myos tuntee olevansa inspiroitunut ja ylpea
tyostaan, seka tyon mahdollisesta haasteellisuudesta. Uppoutuneena tyontekija puolestaan on
syvasti keskittynyt tekemaansa ja saa tyostaan nautintoa. Uppoutuneena tyontekijan aika
kuluu nopeasti ja tyosta voi olla hankala irrottautua. Tyon imussa oleminen ei tarkoita sita,
etta tehtava tyo olisi pelkastaan mukavaa. Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan
ainakin kaksi tyontekijaa kolmesta kokevat tyon imua omassa tyossaan ainakin kerran

viikossa. (Tyoterveyslaitos 2020e.)

Tyon imua on mahdollista lisata omalla tekemisella. Jari Hakanen kertoo teoksessaan, miten
kullakin tyontekijalla on mahdollista lisata ja yllapitaa omaa tyon imua. Tyon imua on
kuitenkin mahdollista kokea vain, mikali on valmis keskittymaan positiivisiin tekijoihin tyopai-
kalla, poissulkematta tyossa esiintyvia negatiivisia asioita. Mikali tyontekija haluaa kokea tyon

imua, tulee hanen olla suostunut hyvan mahdollisuuteen, jolla tarkoitetaan esimerkiksi sita,
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etta tyontekija on valmis katsomaan ongelmia ratkaisumielessa, eika niinkaan paivittelemaan
itse ongelmaa. Hyvan mahdollisuuteen suostunut tyontekija suhtautuu vaikeisiinkin tilanteisiin
kypsasti seka antaa tyotovereille mahdollisuuden iloita heidan onnistumisistansa tyossa.
(Hakanen 2011, 82.)

Hakanen (2011, 84-86) kertoo myos omatoimisesta tyon tuunaamisesta ja muokkaamisesta.
Pelkalla positiivisella johtamisella ei saada ratkottua suomalaisen tyohyvinvoinnin seka
tyoelaman haasteita. Nain ollen tyontekijalla itsellaankin on suuri vastuu tyomotivaation
lisaamisesta ja sen sailyttamisesta pidemmalle tyoelamassa. Tyontekijat voivatkin itse
muokata omia kasityksia tyosta seka sen tekemisesta. Ajatus tyon tuunaamisesta on lahtenyt
siita, miten tana paivana tyotehtavan sallimissa rajoissa jokaisen tyontekijan on mahdollista
vaikuttaa omaan tyoskentelytapaan. Tyota tuunattaessa tyontekija voi hyodyntaa esimerkiksi
tiimia, vastuita, teknisia valineita, materiaaleja seka tyotehtavia ja pyrkia saamaan omasta
tyosta entista motivoivampaa. Tavoitteet tyon tuunaamiselle voivat olla hyvinkin erilaisia.
Joku saattaa tavoitella vahvempaa ammatillista identiteettia, kun toinen taas keskittyy
esimerkiksi poistamaan epakohtia. Tyon muokkaamista voidaankin ajatella tyontekijan oma-
aloitteisena tyon imun lisaamisena. Konkreettisia tekoja tyon tuunaamisessa voi olla
esimerkiksi tilanne, jossa tyontekija haluaa osallistua erilaisiin hankkeisiin ja ottaa uusia
tyotehtavia vastaan. Tyon muokkaamiseksi voidaan kutsua myos tilannetta, jossa tyontekija
tietoisesti vahentaa haitallisia tyon vaatimuksia, esimerkiksi valttaen itselle liian kuormittavia

tyotehtavia.

Tyon imussa oleminen ei suinkaan hyodyta ainoastaan tyontekijaa, vaan silla on arvokas mer-
kitys myos tyontekijan muulle elamalle seka koko organisaatiolle. Useat tyon imusta tulevat
positiiviset seuraukset ovat nahtavissa viela pitkalla tulevaisuudessa. Tyon imussa olemisella
on positiiviset vaikutukset tyontekijan tyosuoritukseen seka terveyteen ja nain ollen tietysti
yrityksen tulokseen. Kun tyontekija kokee tyon imua, han on valmis sitoutumaan tyohon,
jakamaan positiivista fiilista ja tyon imua muuhun tyoyhteisoon seka auttamaan kollegoita.
Tyon imussa olevat ajattelevat tyon vaikuttavan positiivisesti elamanlaatuun ja ovat myos
onnellisempia kuin muut tyontekijat, jotka eivat koe olevansa tyon imussa. (Tyoterveyslaitos
2020e.)

3.3 Tyoergonomia ja tyoturvallisuus

Ergonomia on merkittava osa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia ja sita onkin alettu tarkkaile-
maan jo toisen maailmansodan aikana. Toisen maailmansodan aikana huomattiin eri taistelu-
koneiden kayttajien suoritusten paranevan silloin, kun istuminen ohjaamossa ei ollut epamu-
kavaa. Kasitteena ergonomia johtaa kreikan kielen sanoista ergon, mika tarkoittaa tyota, ja

nomos mika tarkoittaa lakeja. Ergonomia merkitsee siis niin sanotusti tyon tiedetta. (Virolai-
nen 2012, 27-28.)



33

Seuraavassa luvussa esitellaan tyoergonomiaa. Ergonomia jaetaan kolmeen osa alueeseen.
Nama kolme osa-aluetta ovat fyysinen ergonomia, kognitiivinen ergonomia seka organi-
satorinen ergonomia. Jokaisessa alueessa vaikutetaan ja arvioidaan tiettya osa-aluetta, mutta
paras lopputulos saadaan ottamalla jokainen alue huomioon tyon suunnittelussa seka toteu-
tuksessa. Ergonomian tavoite on pyrkia kehittamaan fyysista toimintaa niin, etta se on voiman
tarpeelta ja toistomaarilta ihmiselle ja tassa tapauksessa tyontekijalle sopivaa. On tarkeaa,
etta hyva tyotulos saavutetaan niin, ettei tyontekijan tyo ja toimintakyky seka voimavarat ra-
situ tyosta. Ergonomian suunnittelulla tyopaikalla pyritaan parantamaan tyota ja tyoolosuh-
teita. Ergonomian parantamisessa kaytetaankin usein erilaisia teknisia apuneuvoja kuten esi-
merkiksi laitteita ja koneita. Ergonomian kannalta on tarkeaa maarittaa fyysinen ymparisto ja
valineet siten, etta tyontekijan oma voimanotto olisi taydessa potentiaalissa. Ajallisten
puitteiden maaritteleminen on myos osa ergonomiaa. Tallaisia keinoja ovat esimerkiksi

taukojen ja tyoskentelyjaksojen maarittaminen. (Tyoterveyslaitos 2020f.)

Tyoergonomian suunnittelulla yritykset pyrkivat kehittamaan tyoolosuhteita seka tyota. Ta-
voitteena on saada suunniteltua tyovalineet, -prosessit, -tilat seka hankinnat jo ennakoidusti
niin, etta ne toimisivat mahdollisimman monella tyontekijalla. Hyvalla suunnittelulla ja enna-
koinnilla voidaan myos valttya kalliilta hankinnoilta ja muutoksilta myohemmin. Usein tyopai-
kat keraavat terveystarkastuksissa seka tyopaikkaselvityksissa informaatiota, jota voidaan
hyodyntaa tyoympariston ja tyon suunnittelussa. Tyoterveyshuollolla on velvoite, jonka mu-
kaan heidan tulee tuoda tyopaikalle ilmi tietoa, joka vaikuttaa tyontekijan tyon terveellisyy-
teen seka turvallisuuteen. Tyoterveydelta tulevan tiedon tulee olla sellaista, jota voidaan so-
veltaa tyopaikalla kaytantoon. Esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekijan tyokyky olisi alentu-
nut, tulee tyoterveyshuollon osallistua tyoympariston ja tyon muutosten suunnitteluun, jotta

tyontekijan olisi mahdollista jatkaa tyoskentelya. (Tyoterveyslaitos 2020f.)

Fyysinen ergonomia pitaa sisallaan tyoskentelyasennot ja tyoskentelyvalineet. Esimerkiksi toi-
misto- ja tietotyossa on tarkeaa kiinnittaa huomiota fyysiseen ergonomiaan, vaikkei tyo itses-
saan olekaan fyysisesti kovin raskasta. Monet tietokoneella tyoskentelevat tyontekijat kokevat
rasitusta ja epamukavuuden tunnetta tyoskentelyn jalkeen. Osa vaivoista voi olla harmittomia
ja ohimenevia, mutta osa voi jaada vaivaamaan pidemmaksikin aikaa. Fyysisia vaivoja voivat
olla esimerkiksi silmien vasyminen, niska- hartiaseudun vaivat tai kasien kipuilu. Monet nayt-
topaatetyota tekevat tuntevat myos henkista rasitusta tyossaan. Eri ohjelmistojen seka teknii-
kan jatkuva kehittyminen ja jatkuva uuden oppimisen velvoite voivat pidemman paalle kayda
henkisesti raskaaksi. Jotta fyysinen tyoergonomia voi toteutua toimistotyossa parhain mahdol-
lisin keinoin, on erittain tarkea huomioida tyovalineiden asianmukaisista saadoista. Kaikki saa-
dokset tulisi mitoittaa tyontekijan mittojen mukaan, jotta tyoasento olisi mahdollisimman er-
gonominen. Tyopoyta ja tyotuoli tulisi olla saadettyna kayttajalleen ergonomiselle korkeu-
delle. Myos nappaimiston ja hiiren tulisi olla sopivalla etaisyydella, jotta tyontekijan kadet ja

ranteet pysyvat tuettuna. Valaistuksella, ilman lampotilalla ja laadulla on merkittava vaikutus
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tyontekijan hyvinvointiin ja hyvan fyysisen tyoergonomian toteutumiseen. On kuitenkin hyva
muistaa, etta hyvassakin tyoasennossa liian pitkaan paikallaan olemisella voi olla negatiivisia
vaikutuksia. Pitkaan liikkumattomuuden takia kokonaisverenkierto ja kudosten ai-
neenvaihdunta heikkenee ja siksi onkin tarkea muistaa liikkua tyopaivan aikana ja vaihdella
tyoasentoa mahdollisuuksien mukaan. (Tyoterveyslaitos 2020g.) Seuraavassa kuviossa (kuvio 4)

tarkastellaan nayttopaatetyontekijan tyoergonomiaa istuma-asennossa.

Valaistus
- ei heijastuksia tai haikaisya ikkunasta tai valaisimista Tauotus
- hyvakaan ergonomia
ei esta vaivoja syntymasta

Nayws _ ) ellei tysta tauoteta
- paate nakemisen kannalta sopivalla etdisyydella, sopivasti

suoraan edessa ja silmien/katseen vaakatason
alapuolella
- saannollinen puhdistus

Hartiat rentoina
ja niska suorassa

Hiiri ja
ndppdimistd
- samalla tasolla

lahekkain
- molempien kayttd
vaihdellen
Tyotuoli
- selkatuki tukee
ristiselk3a

- saadot kunnossa
- saatojen opastus

Tyotaso
- kyynarvarret vaakatasossa
- aineistolle tilaa

- korkeuden saato

Kyynarvarret tukevat

Jalkatila poytaan tai istuimen
- jalat tukevasti lattialla tai kasinojiin
jalkatuella

- ei sahkojohtoja jalkojen tiella

Kuvio 4: TyOasento istuen (Tyoturvallisuuskeskus 2017).

Kuviossa (kuvio 4) nahdaan, miten nayton tulisi olla sopivalla etaisyydella tyontekijan katseen
alapuolella. Myos nayttoa olisi syyta puhdistaa saannollisesti, jotta siita nakee selkeasti.
Hiiren ja nappaimiston tulisi olla samalla tasolla, jotta molempia voi kayttaa vaihdellen.
Tyotason tulisi olla saadettyna niin, etta kyynarvarret olisivat noin 90 asteen kulmassa
vaakatasossa, tuettuina tyopoytaan tai tyotuolin kasinojiin. Tyotasolla tulisi olla riittavasti
tilaa aineiston kasittelyyn. Tyontekijan jaloilla pitaisi olla riittavasti tilaa, eika lattialla saisi
olla esimerkiksi sahkojohtoja tai muita mahdollisia esteita. Tyotuoli kannattaa saataa siten,
etta se tukee ristiselkaa. Naiden edella mainittujen seikkojen lisaksi valaistuksen tulisi olla
tyotilaan sopiva seka tyontekijan on muistettava pitaa taukoja tyonteon lomassa.

(Tyoturvallisuuskeskus 2020a.)
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Nykypaivana miltei jokaisessa tyossa tyontekijat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa tietotek-
nisten valineiden seka erilaisten ohjelmien kanssa. Nain ollen onkin merkityksellista suunni-
tella toiminta seka laitteet niin, etta tyontekijat eivat kuormita omaa tiedonkasittelyn ra-
jaansa ohjelmien kaytolla ja tyonteolla. Kognitiivisella ergonomialla pyritaan pitamaan tyo
sujuvana, tehokkaana, turvallisena seka sellaisena, etta tyohyvinvointi sailyy. Mikali tyoympa-
risto ja tyontekijan kayttamat tietokoneohjelmat eivat rasita tyontekijaa liikaa, pysyy tyos-
kentely motivoivana ja innostavana. Kognitiivinen ergonomia kasittelee tyontekijan vuorovai-
kutusta eri ohjelmien ja sovellusten kanssa tiedonkasittelyn perspektiivista. Tyontekijan omat
muisti-, ajattelu- seka havaintokyvyt maaraavat reunaehdot tyontekijan tyon, ohjelmien seka
tietotekniikan vuorovaikutukselle. Mikali tyo ja tyossa kaytettavat jarjestelmat kuormittavat
tyontekijan muistia liikaa, voi siita seurata erilaisia haasteita. Haasteita voivat olla esimer-
kiksi unohtelut ja virheet tyossa tai tyotahdin merkittava hidastuminen. (Tyoterveyslaitos
2020h.) Nain ollen onkin tyontekijan seka tyonantajan nakokulmasta kannattavaa panostaa
myos kognitiiviseen ergonomiaan, jotta tyontekijan tyotahti pysyy mahdollisimman
tehokkaana seka tasokkaana. Organisatorisessa ergonomiassa puolestaan pyritaan
yhdistamaan sosiaalisia jarjestelmia teknisiin jarjestelmiin. Jarjestelmien yhteensovittaminen
korostuu eniten henkiloston, tyokokonaisuuksien, tyoaikajarjestelyjen seka tyoprosessien
suunnittelemisessa. Tyohyvinvointi ja organisatorinen ergonomia liittyvatkin pitkalti toisiinsa
ja niihin tulee kiinnittaa huomiota kokonaisvaltaisen tyoergonomian toteutumiseksi. (Medirex
2020.)

Taman poikkeuksellisen koronatilanteen aikana suomalaiset nayttopaatetyota tekevat ihmiset
ovat istuneet niin paljon tauotta, etta tyopaivia voisi verrata jopa paivittaiseen lentomatkus-
tamiseen. Staattinen etatyonteko on lisannyt tuki- ja lilkuntaelimiston vaivojen lisaksi myos
laskimoverisuonten vaivoja. Laskimotulehdusta on nyt tyoterveyshuollon erikoislaakarin Leena
Jarvisen mukaan ilmennyt tavallista enemman. Jarvinen kertookin, etta etatyontekijoilla il-
menee samankaltaisia laskimovaivoja lilkkkumattomuuden vuoksi, kuin mita yleensa ilmenee
pitkien lentomatkojen jalkeen. Useimmiten lentomatkan aikana muistaa nousta ylos hieman
jaloittelemaan, mutta etatyopaivan aikana tauottaminen saattaa helposti unohtua tyon vie-
dessa mukanaan ja myos lyhyet siirtymiset esimerkiksi tyopaikkaruokalaan puuttuvat. Ehdot-
toman tarkeaa olisikin huolehtia arkiaktiivisuudesta ehkaistakseen laskimovaivoja. Terveysta-
lon Lansi- ja Keski-Suomen johtava terveyslaakari Kaisu Norback kertoo, etta laskimosuonet

tarvitsevat jalkojen liiketta, ettei veri jaa laskimosuoniin seisomaan. (Aikkila 2020.)

My0s Tyoterveyslaitoksen tutkija Virpi Ruohomaki kertoo, etta moni on kokenut etatyon va-
hentaneen liikkumista ja taten lilkkkumattomuus on lisannyt selka- ja niskavaivoja. Tyo-
matkaliikunnan jaadessa kokonaan pois, heikkenee talloin myos ihmisen fyysinen aktiivisuus.
Etatyossa tyoergonomia voi romahtaa ja se lisaa talloin riskia sairastua tuki- ja liikuntaelimien

sairauksiin. (Kallionpaa 2020.)
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Tyoergonomian lisaksi yrityksissa pyritaan tyoturvallisuustoiminnalla estamaan ja ennaltaeh-
kaisemaan ammattitauteja ja tyotapaturmia. Tavoitteena on edistaa ja yllapitaa tyontekijan
tyokykya, terveytta seka turvallisuutta. Merkityksellisia tyoturvallisuuteen liittyvia alueita
ovat muun muassa perehdyttaminen, riskien arviointi ja vaarojen kartoitus, tyoterveysyhtei-
soa ja -tyokykya yllapitava toiminta, kone-, kemikaali- ja laiteturvallisuus, tyosuojelun toi-
mintaohjelma seka tyotapaturmien torjunta ja vaaratilanteiden ennakointi. Tyoturvallisuuden
noudattaminen ja parantaminen on kiinni tyontekijasta seka tyonantajasta. Paavastuun tyo-
turvallisuudesta kuitenkin kantaa tyonantaja. Tyoturvallisuustoiminnan noudattamista tyopai-

kalla edellyttaa tyoturvallisuuslaki. (Tyoterveyslaitos 2020i.)

Tyonantajan tulee tyontekijoiden kanssa selvittaa tyosta koituvia vaaroja ja haittoja seka ar-
vioida niiden riskeja. Riskeja tulee kartoittaa miettien tyontekijan terveytta seka turvalli-
suutta. Talla arvioinnilla voidaan tyopaikalla vahentaa riskeja minimoimalla vaara- ja haitta-
tekijoita tyoymparistossa. Tyonantajalla tulee olla tyoturvallisuuden edistamista seka tyoky-
kya yllapitavaa toimintaa varten erillinen toimintaohjelma. Taman toimintaohjelman tulee
sisaltaa tyoymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset seka tyoolojen kehittamistarpeet.

(Tyoterveyslaitos 2020i.)

Tyonantaja on vastuussa tyontekijoiden terveydesta seka turvallisuudesta myos etatyossa.
Etatyossa tyoolosuhteiden ja tyoajan seuranta on rajallisempaa, jonka vuoksi hyvien yhteiso-
tyokaytantojen kehittaminen on suuressa roolissa tyoturvallisuuden hallinnassa. Mahdollisten
vaarojen ja ongelmien varautumiseen vuoksi tulee hallita etatyon luonne ja sen erityispiir-
teet. Myos etatyontekija tarvitsee terveelliset ja turvalliset olosuhteet. Tyoturvallisuuslain
mukaan tyon vaarat ja haitat tulee tunnistaa, arvioida ja ennaltaehkaista seka suorittaa mah-
dollisia korjaavia toimenpiteita. Tyoturvallisuuskeskus on laatinut etatyon vaarojen arvioinnin
tueksi lomakkeen, jota voi hyodyntaa muun muassa tukena esihenkilon kanssa kaytavien kes-
kustelujen aikana. Tyoterveys- tai tyosuojeluhenkiloston asiantuntija-apuun voi turvautua,
mikali kokee sen tarpeelliseksi. Arvioinnin myota voidaan sopia erilaisia toimenpiteita, milla

varmistetaan turvallinen etatyoskentely. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

3.4 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja mittaaminen

Tyohyvinvoinnin johtaminen on tarkea osa johtamisen kokonaisuutta. Se on merkittava osa
tyoyhteison paivittaista toimintaa ja asioiden seka prosessien johtamisen lisaksi se on myos
ihmisten johtamista. Johtaminen on hyvinvoinnin kannalta parhaassa tapauksessa muun mu-
assa tyontekijan kannustamista, valmentamista ja tyontekijan ohjausta myonteisen kasvu-
uran suuntaan. Pahimmillaan se taas voi olla esimerkiksi toisen latistamista ja noyryytysta.
Vaikka tyohyvinvoinnin edistaminen on jokaisen vastuulla, loppujen lopuksi se on yrityksen

ylimman johdon vastuulla. Tyohyvinvoinnin johtaminen rakennetaan arvojen, henkilostostra-
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tegian ja johtamisen mukaan. Lisaksi tyohyvinvoinnin johtamisen rakentamista maarittelevat

moraaliset eettiset periaatteet seka moraaliset kaytannot. (Rauramo 2012, 19-20.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa tarkeaa on nahda tyohyvinvointi kokonaisvaltaisena ilmiona
seka panostaa tyohyvinvointiin samoin, kuin kaikkeen muuhunkin liiketoiminta investointei-
hin. Lisaksi tyohyvinvointi on sisallytettava osaksi yrityksen arvomaailmaa ja organisaatiokult-
tuuria. Kun nama kaikki tekijat on sisaistetty, on se perusta kaikille muille toimenpiteille,
joita tyohyvinvoinnin hyvaksi voidaan tehda. Kaikilla esihenkilotasoilla tyohyvinvointi on
oleellinen osa esihenkilotyota ja heidat tulisi kouluttaa kasittelemaan tyohyvinvointiin liitty-
via kysymyksia yleisten johtamistaitojen lisaksi. Esihenkiloiden johtamistyylilla ja asennoitu-
misella tyohyvinvointia kohtaan on suuri merkitys, positiivinen seka avoin asenne voi johdat-

taa esihenkiloita tyohyvinvointia tukeviin toimintatapoihin. (Virolainen 2012, 105.)

Voidakseen johtaa ja kehittaa tyohyvinvointia tuloksellisesti, tulee tyohyvinvointia pystya
myos mittaamaan ja arvioimaan. Sen saavuttamiseen tarvitaan monipuolisen mittariston li-
saksi pitkajanteista tyoskentelya. Arviointia ennen tulee maaritella ja tiedostaa organisaation
arvot, tavoitteet, paamaara, perustehtava seka toimenpiteet, joiden avulla pyritaan laadit-
tuun tavoitteeseen. Tama sisaltaa lisaksi henkiloston hyvinvointiin liittyvan toiminnan maarit-

telyn ja tavoitetilan. (Rauramo 2012, 20.)

Tyohyvinvoinnin seurantaan on useita erilaisia mittareita, joilla kyetaan mittaamaan tiettyja
asioita tai ilmioita. Ainoastaan henkilostoon liittyva tiedonkeruu ei ole riittavaa, vaan organi-
saation johdon on analysoitava ja tulkittava henkilostoon liittyvaa tietoa aktiivisesti. Mittarin
saannollinen seuraaminen on tarkeampaa, kuin mittarin sisalto. Saannollisen seuraamisen
avulla nahdaan eri toimenpiteiden vaikutukset seka mihin suuntaan ollaan tyohyvinvoinnin
suunnalta menossa. Hyvana esimerkkina on, mikali organisaation tyohyvinvoinnilla halutaan
vaikuttaa tuottavuuteen, on talloin seurattava muun muassa kannattavuuslukuja, sairauspois-
saolojen kehittymista seka tyotapaturmista johtuvia poissaoloja. Tyohyvinvointi on usean te-
kijan yhteisvaikutus ja sen edistaminen vaatii karsivallista tyontekoa asian eteen. Suuntaviivo-
jen tarkasteluun hyvia mittareita ovat sairauspoissaolot, tyotapaturmatilastot, asiakaspalaut-
teet, asiakastyytyvaisyystutkimukset seka vaihtuvuus. Nama kaikki edella mainitut ovat maa-
rallisia mittareita ja useimmiten ne ovat myos yksiselitteisia mittareita. Toisaalta sairauspois-
saoloja tulee analysoida kahdella eri tavalla, lyhytaikaisina- ja pitkaaikaisina poissaoloina. Ly-
hytaikainen sairauspoissaolo on 1-3 vuorokautta ja pitkaaikainen poissaolo on kestoltaan yli 9
paivaa. Lyhytaikaiset poissaolot kuvaavat tyoyhteison toimintaa ja pitkaaikaiset sairauspoissa-
olot kuvaavat henkiloston objektiivista terveydentilaa. (Otala & Ahonen 2002, 162-163.)

3.5 Tyohyvinvointi etatyon nakokulmasta

2000-luvulla virtuaaliset tiimit seka etatyo ovat lisaantyneet ja tulevat myos tulevaisuudessa

lisaantymaan. Tyon aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus ovat etatyon positiivisia puolia,
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mutta etatyoskentelylla on oma kuormittavuutensa tyohyvinvointiin nahden. Sosiaalinen
vuorovaikutus vahenee tyoyhteisossa etatyoskentelyn vuoksi ja samalla tyontekija saattaa ko-
kea jaaneensa tiiminsa jasenista seka esihenkilosta ulkopuolelle, mika taas aiheuttaa tyohy-
vinvoinnin heikentymista. Lisaksi puutteellinen viestinta voi aiheuttaa tyontekijalle turva-
tonta oloa. Kuitenkin vahainen vuorovaikutus tyoyhteisossa helpottaa tyohon keskittymista,
silla tyon keskeytyksia tulee vahemman. lhminen useimmiten kaipaa sosiaalista vuorovaiku-
tusta kollegoidensa kanssa ja tama koetaankin hyvinvointia edistavana asiana niin tyo- kuin

henkilokohtaisissakin asioissa. (Virolainen 2012, 205.)

Kotona tyoskentely lisaa professori Goldenin (Virolainen 2012) tutkimuksen mukaan stressia,
mika johtuu perhe- ja tyoelaman sekoittumisesta. Ihminen kokee olonsa stressaantuneem-
maksi, mita enemman hanen perhe- ja tyoelamansa kohtaavat. Tyopaikkakiusaamista ja eri-
laisia yhteentormayksia sattuu etatyoskentelyssa harvemmin, mutta toisaalta vahaisiakin
epakohtia voi olla haastava huomata etatyoskentelyssa ja niihin puuttuminen voi olla vaikeaa.
Etatyoskentelyssa tyontekijan oma vastuu korostuu entisestaan. Oma-aloitteisuutta ja aktiivi-
suutta vaaditaan tyontekijalta etatyoskentelyssa, silla esihenkilon ja kollegoiden voi olla hy-
vin vaikea havaita tyontekijan kokemaa stressia tai muita ongelmakohtia. (Virolainen 2012,
206.)

Tyontekijoiden valisia tyopaikkakiusaamisia tai konflikteja tapahtuu siis etatyossa hyvin va-
han. Konfliktitilanteita voi etatyossa olla mahdollista valttaa esimerkiksi jattamalla vastaa-
matta toisen tyontekijan provosoivalla tyylilla lahettamaan sahkopostiin. Kaantopuolena tassa
onkin se, etta konflikti- tai kiusaamistilanteita voi olla hyvin haastavaa havaita ja puuttua nii-
hin etana tyoskenneltaessa. Kuitenkin tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvat asiat saattavat
ilmeta muiden keskusteluiden ohessa ja etenkin silloin, jos tyontekijan tyohyvinvointi on jo
selkeasti heikentynyt. Tyontekijalla onkin etatyossa paljon asioita, jotka ovat hanen omalla
vastuullaan. Esihenkilolla ja kollegoilla voi jaada havaitsematta esimerkiksi, jos tyontekija on
stressaantunut tai karsii mahdollisesti muista ongelmista. Taman vuoksi tyontekijan tulee olla
itse aktiivinen ja oma-aloitteinen kertomaan asioista omaan tyohyvinvointiinsa liittyen. (Viro-
lainen 2012, 206.)

4 Tutkimus

Tutkimus -luvussa perehdytaan opinnaytetyota varten tehdyn tutkimuksen tutkimusme-
netelmiin ja tutkimusongelmaan. Luvussa kaydaan lapi perusteet tutkimusmenetelmien

valinnalle ja avataan tutkimuksen aineiston analysointi- ja keruutapaa.

Tutkimusongelmana oli selvittaa, miten Yritys X:n henkilosto on kokenut akillisen etatyohon

siirtymisen vaikuttaneen heidan tyohyvinvointiinsa. Tutkimusongelmaa tarkastellaan seuraa-
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vien tutkimuskysymysten kautta: miten henkilostot kokevat taman akillisen ja poikkeavan ti-
lanteen vaikuttaneen tyohyvinvointiin seka voidaanko tamankaltaisesta tilanteesta oppia jota-
kin tulevaisuutta ajatellen. Tutkimuksen kohderyhmana on henkilostopalveluyrityksen X koko
henkilosto. Yritys X:n koko henkilosto siirtyi kevaan 2020 koronapandemian johdosta akillisesti
etatyoskentelyyn ja tutkimuksessa halusimme selvittaa, miten Yritys X:n henkilosto on koke-

nut akillisen etatyohon siirtymisen vaikuttaneen heidan tyohyvinvointiinsa.
4.1  Tutkimuksen luotettavuus

Jotta tutkimus ja sen esitetyt tulokset pysyisivat mahdollisimman luotettavina, tulee tutki-
musta tehtaessa pyrkia minimoimaan virheiden syntyminen, mutta tasta huolimatta tutkimuk-
sen tulosten patevyys ja luotettavuus saattaa vaihdella. Taman takia kaikissa tehdyissa tutki-
muksissa tulisi arvioida niiden luotettavuutta ja arviointiin voidaankin kayttaa useita erilaisia
tutkimus- ja mittaustapoja. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa mitattavan tuloksen toistu-
vuutta, eli silla pyritaan toteamaan ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen reliaabelius
voidaan todentaa monella eri tavalla. Tapoja reliaabeliuksen toteamiseksi voisi esimerkiksi
olla tilanne, jossa henkiloa tutkittaisiin useammalla eri tutkimuskerralla ja naista kaikista ker-
roista saataisiin sama tulos. Toinen esimerkki reliaabeliuksen todentamiseen voisi olla tilanne,
jossa olisi useampi arvioija ja he kaikki paatyisivat samaan tulokseen. Tallaisissa tilanteissa
voitaisiin todeta tutkimuksen tulokset reliaabeleiksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013,
231.)

Toinen kasite, jolla voidaan mitata tutkimuksen arviointia, on validius, joka tarkoittaa pate-
vyytta. Validius kuvaa tutkimusmenetelman kykya tutkia juuri sita asiaa, jota tutkimuksessa
on tarkoituksena selvittaa ja tutkia. Siltikaan erilaiset menetelmat tai mittarit eivat aina
anna tutkijalle varmuutta tutkittavasta kohteesta, silla validiuksen toteutumiseen voi vaikut-
taa useampi asia. Esimerkiksi tilanne, jossa tutkija on miettinyt kyselylomakkeeseen kysymyk-
set ja vastaajat ymmartaisivat kysymykset eri tavalla, miten tutkija oli ne tarkoittanut. Tal-
6in vastaajat saattaisivat vastata kysymyksiin aivan eri lailla kuin tutkija itse olisi alun perin
ne tarkoittanut. Mikali tutkija silti kasittelisi vastaukset samalla kaavalla, mita han oli alun
perin ajatellut ei kyselylomakkeen vastauksia voitaisi enaa pitaa patevina. Tutkimuksen pate-
vyytta voidaan tarkastella eri nakokannoilta ja tuolloin voidaankin puhua rakennevalidiudesta,
tutkimusasetelmavalidiudesta ja ennustevalidiudesta. Kaikkien tutkimusten reliaabeliutta ja
validiutta eli luotettavuutta ja patevyytta tulisi arvioida tutkimusta tehtaessa. (Hirsjarvi ym.
2013, 231-232.)

Maarallisessa seka laadullisessa tutkimuksessa voidaan tutkimuksen patevyytta parantaa yh-
distamalla useampaa menetelmaa ja talloin tilannetta kutsutaan triangulaatioksi. Triangulaa-
tiolla on nelja eri muotoa, joista yksi on tutkijatriangulaatio. Tutkijatriangulaatioksi kutsu-

taan tilannetta, jossa tutkijoita on useampi ja tutkijat osallistuvat aineiston keraamiseen seka
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tulosten tulkitsemiseen ja analysointiin. Esimerkiksi talla kuvatulla menetelmalla voidaan pa-

rantaa tehdyn tutkimuksen patevyytta. (Hirsjarvi ym. 2013, 233.)

Ennen kyselylomakkeen toteuttamista kyselylomaketta testattiin muutamalla koehenkilolla,
jotta voitiin minimoida vaarinymmartamisen riskit ja saada paremmin tietoa kyselylomakkeen
toimivuudesta. Kyselylomakkeen kysymykset pyrittiin esittamaan mahdollisimman tarkasti ja
neutraalisti, jotteivat ne johdattelisi vastaajaa vastaamaan tietylla tavalla. Testaamisesta
huolimatta ei voida olla taysin varmoja, etteivat vastaajat voisi ymmartaa kysymyksia vaarin.
Yritys X:n henkilostolle tehty tutkimus olisi myos helposti uusittavissa, mutta ilman taysin
samoja vastaajia tulokset voisivat olla erilaiset. Lahes 60% vastausprosentilla voidaan

kuitenkin saada yleinen kasitys henkiloston kokemuksista ja ajatuksista.

4.2  Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyo on toteutettu empiirisena tutkimuksena ja tutkimus toteutetaan survey -tutki-
musstrategian avulla. Survey -tutkimusstrategiaa kaytetaan tyypillisesti tilanteessa, jossa in-
formaatiota kerataan standardoidussa muodossa tietylta otannalta. Useimmiten survey -tutki-
musstrategiassa tietysta ihmisjoukosta valitaan otos yksiloita, joille toteutetaan esimerkiksi
lomakkeen avulla kysely tai strukturoitu haastattelu. Haastattelutulosten tai kyselylomakkeen
vastausten perusteella pyritaan vertailemaan, kuvaamaan ja selittamaan tata tiettya tutkit-
tua tilannetta. (Hirsjarvi ym. 2013, 134.) Opinnaytetyon kyselytutkimuksen tuloksista on myos
suuri apu toimeksiantajayritykselle, silla vastausten perusteella he saavat arvokasta dataa

tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyen.

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla pyritaan keraamaan kokonaisvaltaista
aineistoa ja tietoa aidoista tilanteista seka todellisesta elamasta. Laadullisilla menetelmilla
halutaan tutkia valittua kohdetta niin kokonaisvaltaisesti kuin vain mahdollista. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkija pyrkii saamaan tutkimuskohteesta esiin ennalta arvaamattomia vastauk-
sia, eika niinkaan testaamaan hypoteeseja. Laadullisten tutkimusmenetelmien mukaan kohde-
ryhma tutkimukselle valitaan tarkoituksenmukaisesti eika satunnaisotantaa kayttaen. Laadul-
lisen tutkimuksen tyypillisia toteutustapoja ovat esimerkiksi osallistuva havainnointi, teema-
haastattelut seka ryhmahaastattelut. (Hirsjarvi ym. 2013, 164.) Laadullisissa
tutkimusmenetelmissa voidaan myos kayttaa kyselylomakkeita, joissa on avoimia kysymyksia.
Avoimilla kysymyksilla saadaan maarallisten tutkimustulosten kautta saaduille luvuille inhimil -

linen aani ja nain ollen luvuille syvempi merkitys. (Surveymonkey 2020.)

Kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimusmenetelmalla puolestaan pyritaan keraamaan da-
taa, jota on mahdollista esittaa ja tutkia numeroin ja prosentein. Maaralliselle tutkimukselle
tyypillista on hypoteesien esittaminen seka teoriat ja johtopaatokset aiemmista tutkimuk-

sista. (Hirsjarvi ym. 2013, 140.)
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Laadullista ja maarallista tutkimusmenetelmaa voidaan kayttaa toisiaan taydentavina
menetelming, silla niita voi ajoittain olla hankala tarkasti erottaa toisistaan. Kun maarallinen
tutkimus kasittelee numeroita ja lukuja ja laadullinen merkityksia ja syvallisempia pohdintoja
ei niiden tarvitse toimia toistensa vastakohtina. Kun molempia tutkimusmenetelmia hyodyn-
netaan, voidaan laadullisilla tutkimusmenetelmilla saatuja tuloksia esittaa numeroin, kuten
myos numeraalisia tuloksia voidaan esittaa tarkempina ja syvallisempina merkityksina. (Hirs-
jarvi ym. 2013, 136-137.)

Tassa opinnaytetyossa paadyttiin kayttamaan molempia tutkimusmenetelmia eli laadullista
seka maarallista menetelmaa, jotta jokaisesta vastauksesta saadaan hieman tarkempia ja
henkilokohtaisempia tietoja. Tahan valintaan paadyttiin, silla Yritys X:n henkilostolta halut-
tiin saada myos yleisella tasolla tietoa, jota voidaan arvioida luvuin seka prosentein, seka tie-

toa yksiloiden kokemuksista ja ajatuksista.

4.3  Tutkimuksen kyselylomakkeen toteuttaminen

Tutkimuksen kyselylomaketta suunniteltaessa tulee huomioida useita eri asioita. Tutkijan on
kiinnitettava huomiota seka kyselylomakkeen suunnitteluun etta testaamiseen, mutta myos
huomioida vastaajien ajan, halun seka taidot vastata kyselyyn. Naiden lisaksi onnistunut kyse-
lylomake on sopivan mittainen, silla liian pitka kysely voi tukahduttaa halun vastata kyselyyn.
Lomakkeen pituuden huomioinnin lisaksi on tarkeaa mitoittaa lomakkeen kysymykset kohtuul-
lisen mittaisiksi. Lisaksi kysymyksenasettelu on oltava kattava, mutta ennen kaikkea yksinker-
tainen ja helposti ymmarrettava. Niin kuin opinnaytetyoprosessissa muutenkin, on kysymysten
laadinnassa huomioitava vastaajan anonymiteetin sailyminen. Rakenteeltaan hyva ky-
selylomake on sellainen, etta se alkaa kysymyksilla, joihin on helppo vastata. Lisaksi kysymyk-
set on hyva asettaa lomakkeeseen siten, etta ne ovat loogisessa jarjestyksessa. Tutkimuksen
kysymykset on esitettava tarkasti ja tulee myos pohtia avointen kysymysten kayttoa, silla nii-
den sisallyttamista tutkimuskyselyyn on suositeltava kayttaa harkiten. Varsinaisten kysymys-
ten ohessa on hyva olla ohjeet vastaamiseen. Yleinen vastausohjeistus pelkastaan kyselylo-
makkeen alkutekstissa ei valttamatta riita, mikali rakenteensa vuoksi kysymys vaatii lisaoh-
jeistusta oikean vastaamisen turvaamiseksi. Lomaketta laatiessa tulee pohtia kysymysten
asettelua siita nakokulmasta, miten saman aihekategorian kysymyksen asettelee. Samaan
kategoriaan liittyvat kysymykset voi esimerkiksi kysya luetteloin. Yksittaisiin kysymyksiin voi
olla vaikeampaa vastata kuin kysymyssarjoihin. Vastausvaihtoehdoissa huomioitavia asioita
ovat muun muassa ne, etta vastausvaihtoehdot strukturoiduissa kysymyksissa tulee olla lahes
poikkeuksetta aina toisensa poissulkevia. Kysymystenasettelussa on huomioitava se, ettei
kysymyksissa yriteta johdattaa vastaajaa harhaan. Kyselyn alussa tai yksittaisten kysymysten
ohessa voikin korostaa halukkuutta kerata vastauksia juuri vastaajan omasta mielipiteesta.
Naiden kaiken lisaksi tutkimuslomaketta suunniteltaessa on hyva huomioida myos tut-
kimuseettisia seikkoja. (KvantiMOTV 2020.)
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4.4  Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin internet-kyselyna, Google Forms -alustaa kayttaen. Google Forms on ky-
selytyokalu, jonka avulla pystytaan luomaan helposti muun muassa erilaisia kyselyita ja lo-
makkeita. (Google 2020.) Tutkimuksen kysymykset on suunniteltu ja laadittu opinnaytetyon
tietoperustan seka tutkimusongelman pohjalta. Kyselylomakkeen teossa oli vahvasti myos Yri-
tys X:n yhteyshenkilo mukana, jotta kyselysta saataisiin mahdollisimman suuri hyoty toimeksi-
antajayritykselle. Kysely sisalsi yhteensa 23 kysymysta, joista 17 oli monivalinta- tai arviointi-
asteikkokysymyksia ja 6 avoimia kysymyksia. Kysely lahetettiin sahkopostitse linkkina koko
yritys X:n henkilostolle, yhteensa 66 vastaanottajalle. Jo kyselylomaketta lahettaessa oli sel-
vaa, etteivat kaikki vastaanottajat voisi vastata kyselyyn, silla kyselylomakkeessa kerrottiin
vastaamisen olevan mahdollista vain, mikali on siirtynyt maalis-heinakuun aikana etatyohon.
Muutama 66:sta henkilosta oli aloittanut yritys X:ssa tyoskentelyn tuon maalis-heinakuun jal-
keen, eivatka nain edes voineet vastata kyselylomakkeeseen. Vastauksia lomakkeeseen saatiin
yhteensa 38. Tavoitteenamme oli saada kyselyyn vastauksia vahintaan 30, joten 38:lla vas-
tauksella saavutettiin asetettu tavoite. Kyselylomakkeeseen maariteltiin vastausaika 28.10. -
6.11.2020 valiselle ajalle.

4.5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksesta saatuja tuloksia. Vastauksia Yritys X:lle toteutettuun
kyselylomakkeeseen saatiin 38 ja koko henkilostosta vastausprosentti oli nain ollen 57,58% eli
pyoristettyna 58%. Tata vastausprosenttia voidaan pitaa jo hyvana vastausmaarana, silla
tavoitteena kyselyyn oli saada 30 vastausta. Saadulla vastausprosentilla kyselylomakkeen
vastauksia voidaan pitaa luotettavina, mutta kuitenkaan ei voida puhua koko henkiloston

kokemuksesta, silla kaikki eivat vastanneet kyselyyn.

Tuloksia on havainnoitu erilaisten kuvien ja kuvioiden avulla. Seuraavissa kuvioissa, joissa
tuloksia esitetaan arvoin yhdesta viiteen, on arviointiin kaytetty Likertin asteikkoa. Likertin
asteikkoa kaytetaan tyypillisesti juuri kyselylomakkeissa, joissa vastaaja arvioi yleisimmin
viiden portaan valilla kielteista seka myonteista suhtautumista kysyttyyn asiaan. Likertin
asteikolla tyypillisesti pienin numero viittaa kielteisimpaan suhtautumiseen ja suurin numero
painvastoin kaikkein myonteisimpaan suhtautumiseen. (Greelane 2019.) Eli seuraavissa
kuvioissa, joissa vastausvaihtoehdot asettuvat yhden ja viiden valille arvo yksi tarkoittaa
kyselylomakkeen vastauksissa huonointa mahdollista vaihtoehtoa, kuin taas arvo viisi parasta

mahdollista vaihtoehtoa.

Kyselyn ensimmaisissa kysymyksissa haluttiin kartoittaa vastaajien taustatietoja ja aluksi vas-
taajilta haluttiin selvittaa heidan ikansa ja sukupuolensa. Vastaajien ika- ja sukupuolijakauma

jakautui seuraavanlaisesti (kuvio 5).
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En halua vastata Mies Nainen

= 18-25 vuotta m26-34 vuotta m35-44 vuotta ®m45-55 vuotta

Kuvio 5: Vastaajien ika- ja sukupuolijakauma

Kuviosta (kuvio 5) kay ilmi, etta 18-25 vuotiaita kyselyyn vastanneita oli 21%. Vastaajien ika
painottui suurimmaksi osaksi ikaryhmaan 26-34 vuotiaisiin, joita oli 68% vastaajista. 8%
vastaajista oli 34-44 vuotiaita ja viimeisesta ikaryhmasta 45-55 vuotiaita vastaajia oli 3%.
Suurin osa, eli 68% vastaajista oli naisia, kun taas 29% vastaajista oli miehia. 3% kyselyyn
vastanneista ei ole halunnut vastata tahan kysymykseen. Taustatietojen perusteella voidaan

todeta, etta yli puolet vastaajista olivat 26-34 vuotiaita naisia.

Seuraavassa taustatietoihin liittyvassa kysymyksessa haluttiin selvittaa vastaajien tyosuhteen

muoto. Koko- ja osa-aikaiset vastaajat jakautuivat seuraavanlaisesti (kuvio 6).

78,9 %

21,1 %

Kokoaikainen Osa-aikainen

Kuvio 6: Ty0suhteen muoto
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Kuviosta (kuvio 6) nahdaan, etta suurin osa vastanneista tyontekijoista kertoivat
tyoskentelevansa yrityksessa kokoaikaisesti. Kokoaikaisia vastaajia oli 79% ja loput 21%

tyoskentelevat osa-aikaisesti.

Taustatiedoista haluttiin myos kartoittaa kuinka kauan vastaajat ovat tyoskennelleet nykyi-
sessa tyotehtavassaan. Alla olevassa taulukossa (taulukko 1) on eroteltuna vastaajien

tyokokemusvuodet nykyisessa tyotehtavassa, seka jakauma vastaajina ja prosentteina.

Vastaajat Prosentti
Alle vuoden 12 31,6 %
1-5 vuotta 24 63,2 %
6-10 vuotta 1 26 %
Yli 10 vuotta 1 26 %

Taulukko 1: Vastaajien kokemusvuodet nykyisessa tyotehtavassa

Taulukosta (taulukko 1) huomataan, etta suurin osa vastaajista on tyoskennellyt nykyisessa
tyotehtavassaan Yritys X:ssa 1-5 vuoden ajan. Toiseksi suurin osa vastaajista on tyoskennellyt
tyotehtavassaan alle vuoden ajan. Taulukosta voidaan huomata, etta ainoastaan noin 5% kyse-
lyyn vastanneista on tyoskennellyt nykyisessa tyotehtavassaan enemman kuin yli viiden vuo-
den ajan.

Viimeisella taustatietokysymyksella haluttiin kartoittaa, onko Yritys X:n henkilostolla aiempaa
kokemusta etatyoskentelysta, ennen kevaan 2020 hallituksen antamaa yleista suositusta eta-
tyohon siirtymisesta. Talla kysymyksella haluttiin selvittaa, mika on ollut vastaajien lahtoti-
lanne etatyoskentelyn suhteen ennen pandemian johdosta etatyohon siirtymista. Kysymyksen
uskottiin olevan tarpeellinen, silla on mielenkiintoista nahda omaavatko vastaajat jo koke-
musta etatyoskentelysta vai tuleeko se monelle aivan uutena tyonteon muotona. Vastausvaih-

toehdot jakautuivat seuraavasti (kuvio 7).



45

395%
237 %
15,8 %
13,2 %
5 3%
26 %
En ole tydskennellyt Olen tyoskennelty‘l alemmin Olen tydskennellyt aiemmin Tydskentelen
alemmin etana ollenkaan satunnaisesti etdna useita kertoja etana paasaantdisesti etana

= Kokoaikainen = Osa-aikainen

Kuvio 7: Vastaajien aiempi kokemus etatyoskentelysta

Kuviosta (kuvio 7) nahdaan, etta 29% vastaajista ei ole tyoskennellyt aiemmin etana ollenkaan
ja 45% heista on tyoskennellyt aiemmin satunnaisesti etana. 24% vastaajista on tyoskennellyt
aiemmin useita kertoja etana, ja 3% kertoo tyoskentelevansa paasaantoisesti etana. Kuviosta
nousee selkeasti esiin, etta osa-aikaiset tyontekijat eivat omanneet niin paljoa kokemusta
etatyoskentelysta, kuin kokoaikaiset tyontekijat. Osa-aikaisista suurin osa ei ollut
tyoskennellyt aiemmin ollenkaan etana, mutta muutama heista oli tyoskennellyt aiemminkin
satunnaisesti etana. Tuloksista kavi ilmi, ettei yksikaan osa-aikainen tyontekija ollut
tyoskennellyt aiemmin useita kertoja, tai paasaantoisesti etana. Kokoaikaisten vastaajien
vastaukset jakautuivat jokaiseen vastausvaihtoehtoon, mutta heista suurin osa omasi
satunnaista aiempaa kokemusta etatyosta ja toiseksi suurin osa oli tyoskennellyt aiemmin

useita kertoja etana.

Kyselyssa haluttiin selvittaa, millaiseksi henkilosto on kokenut tydoergonomian etatyoskentelyn
aikana. Kokemus tyoergonomiasta haluttiin selvittaa, silla tyoergonomialla on todettu olevan
suuri merkitys tyontekijan tyohyvinvointiin. Alla olevassa kuviossa (kuvio 8) on eritelty viela
tarkemmin osa- ja kokoaikaisten vastaajien kokemukset tyoergonomiasta etatyon aikana.
Vastaajia on pyydetty arvioimaan toteutunutta tyoergonomiaa neljan seuraavan

vastausvaihtoehdon kautta.
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Kuvio 8: Vastaajien kokemus tyoergonomiasta etatyoskentelyn aikana

Kuviosta (kuvio 8) kay ilmi, etta osa-aikaisista vastaajista 88% ovat kokeneet tyoergonomian
aikana melko huonoksi ja loput 13% ovat kokeneet sen hyvin huonoksi. Kukaan osa-aikaisista
tyontekijoista ei siis ole kokenut tyoergonomiaa hyvaksi tai edes melko hyvaksi etatyon

aikana.

Kokoaikaisten tyontekijoiden vastaukset puolestaan ovat jakautuneet jokaiseen vastausvaih-
toehtoon. Kuitenkin suurin osa kokoaikaisista tyontekijoista on vastannut tyoergonomian ol-
leen melko huonoa tai melko hyvaa. Kokoaikaisista vastaajista loput 20% kokivat ergonomian

toteutuneen hyvin (10%) ja hyvin huonosti (10%).

Seuraavan kysymyksen avulla pyrittiin selvittamaan, erosivatko tyontekijoiden tyovalineet
etatyon aikana tyovalineista, joita he normaalisti kayttavat toimistolla. Tama tieto haluttiin
selvittaa, silla halusimme tutkimuksen kannalta tietaa, toteutuuko ergonomian kannalta
tarvittavat tyovalineet etatyossa tai ilmeneeko henkilostolla etatyovalineissa mahdollisia
puutteita. Taman kysymyksen lisaksi vastaajilta pyydettiin tarkentavaa avointa vastausta,
mikali he vastasivat tyovalineiden eronneen tyopaikalla kaytetyista tyovalineista. Vastaukset

jakautuivat seuraavanlaisesti (kuvio 9).
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Kuvio 9: Vastaajien kokemus tyovalineiden yhtalaisyydesta toimistolla ja etatyossa

Kuviosta (kuvio 9) huomataan, etta 65% vastaajista kokivat, etteivat tyovalineet etatyossa ole
olleet yhdenvertaiset toimistolla kayttamien kanssa. 35% vastaajista kokivat tyovalineiden

olevan yhtalaiset niin toimistolla, kuin etatyossa.

Tyovalineisiin liittyvaan avoimeen kysymykseen saatiin 25 vastausta. Vastauksista vahvimmin
esiin nousi saadettavan tyopoydan, tyotuolin ja toisen nayton puuttuminen etatyossa. Moni
vastaaja nosti esiin, etta toimistolla heilla on kaytossaan saadettava sahkopoyta, kunnollinen
tyotuoli ja toinen tai isompi naytto. Vastauksista nousi esiin, etta etana tyoskenneltaessa
hiiri, kuulokkeet, tyossa tarvittavat ohjelmat ja erillinen nappaimisto ovat puuttuneet.
Avoimista vastauksista kavi myos ilmi, etta toimistolla tyoskenneltaessa tulee liikuttua paivan
aikana enemman ja mahdollisuudet seisomatyohon ovat paremmat. Eras vastaaja kuitenkin
kertoi, etta kotona tyoskenneltaessa tulee vaihdeltua tyoasentoa useammin tyopaivan aikana.
Muutama vastaaja kertoi, etta tyovalineiden noutamiseen toimistolta olisi ollut mahdollisuus,

mutta he kokivat sen kuitenkin haastavaksi.

Seuraavassa kysymyksessa vastaajia pyydettiin kertomaan millaiseksi he ovat kokeneet tauot-
tamisen etatyon aikana. Vastaajia pyydettiin vastaamaan arvojen 1-5 valilta oman kokemuk-
sensa mukaan. Vastausvaihtoehto yksi tarkoitti, etta tauottaminen etatyon aikana on ollut
erittain hankalaa ja vaihtoehto viisi puolestaan, etta tauottaminen on onnistunut erittain hy-
vin. Tauottamisen onnistumista haluttiin kysya vastaajilta, silla teoriaperustan mukaan tauot-

tamisella on merkittava vaikutus tyontekijan kognitiiviseen kuormitukseen ja ergonomiaan.
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mielipiteita tauottamisesta etatyon aikana. Enemmisto ei ole kokenut tauottamisen olleen
erityisen helppoa, muttei myoskaan erityisen hankalaa. Vain 11% on kokenut tauottamisen
olleen erittain haastavaa ja samoin 11% on kokenut tauottamisen onnistuneen erittain hyvin

etatyon aikana. Loput 11% eivat ole kokeneet tauottamisen olleen helppoa tai haastavaa.

Vastaajilta haluttiin selvittaa ovatko he kokeneet hairiotekijoita etatyoskentelyn aikana.
Mikali vastaaja vastasi kysymykseen kylla, pyydettiin kyselylomakkeessa avoimen kysymyksen
kautta tarkentamaan millaisia hairiotekijoita vastaaja on etatyossa kokenut. Tama tieto
haluttiin selvittaa avoimen kysymyksen kautta perusteellisemmin, jotta tiedetaan mita
mahdolliset hairiotekijat ovat olleet. Vastausten tulokset jakautuivat seuraavanlaisesti (kuvio
11).
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Kuvio 11: Vastaajien kokemus hairiotekijoista etatyon aikana

Kuviosta (kuvio 11) kay ilmi, etta suurin osa ei ole kokenut hairiotekijoita etatyoskentelyn

aikana. Kuitenkin 40% vastaajista kertoivat etatyossa esiintyneen hairiotekijoita.

Avoimeen kysymykseen saatiin 16 vastausta. Avoimista vastauksista nousi selkeimmin esiin
kotitoiden ja perheen vaikutus keskittymiskykyyn. Kotona toita tehdessa vastaajien huomio
saattoi herpaantua kodin askareisiin, kuten esimerkiksi tiskien laittoon. Hairiotekijoiksi
koettiin puolison samanaikainen etatyoskentely seka pienten lasten lasnaolo tyopaivan
aikana. Muutama vastaaja koki myos etatyon hairinneen tyomotivaatiota ja muutaman

vastaajan naapurissa remontoitiin, joka hairitsi myos etatyota.

Seuraavalla kysymyksella haluttiin saada tietaa, ovatko tyontekijat kokeneet saaneensa riitta-
vasti ohjeistusta etatyohon siirtymisessa. Vastaajia pyydettiin arvioimaan omaa kokemusta
ohjeistuksen riittavyydesta arvoin 1-5. Vastausvaihtoehto yksi tarkoitti, etta vastaaja ei ole
saanut riittavasti ohjeistusta. Vaihtoehto viisi puolestaan tarkoitti, etta vastaaja koki saa-
neensa riittavasti ohjeistusta etatyohon siirtymisesta. Talla kysymyksella haluttiin selvittaa,
millaiseksi ohjeistus on koettu, ja mikali ohjeistus olisi ollut puutteellista, voitaisiin sita pitaa
yhtena kehityskohteena tulevaisuutta ajatellen. Vaihtoehtoisesti kysymyksella voidaan saada
tieto ohjeistuksen riittavyydesta ja nain ollen voidaan samalla tavoin toimia myos tulevaisuu-

dessa.
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Kuvio 12: Vastaajien kokemus ohjeistuksen riittavyydesta etatyon aikana

Kuviosta (kuvio 12) ilmenee, etta yli puolet kyselyyn vastanneista kokivat saaneensa
riittavasti ohjeistusta etatyohon siirtymisessa. Kukaan vastanneista ei kokenut taysin, etta
ohjeistus ei olisi ollut riittavaa, mutta muiden vastausvaihtoehtojen valilla on ollut hajontaa.
8% vastaajista kokivat viestinnan olleen jokseenkin riittamatonta. 11% vastaajista ovat
vastanneet neutraalin vastausvaihtoehdon ja loput 29% vastanneista kokivat viestinnan olleen

jokseenkin riittavaa.

Seuraavalla kysymyksella haluttiin kartoittaa, millaiseksi Yritys X:n henkilosto on kokenut vuo-
rovaikutuksen etatyon aikana. Vastaajia pyydettiin arvioimaan omaa kokemusta etatyon ai-
kana toteutuneesta vuorovaikutuksesta arvoin 1-5. Vastausvaihtoehto yksi tarkoitti, etta vuo-
rovaikutus etatyon aikana ei ole sujunut lainkaan ja vaihtoehto viisi puolestaan tarkoitti, etta
vastaaja koki vuorovaikutuksen sujuneen erinomaisesti etatyon aikana. Tama haluttiin selvit-
taa silla teoriaperustan mukaan kasvotusten tapahtuvat sosiaaliset kanssakaymiset ovat va-
hentyneet merkittavasti tai jaaneet kokonaan pois etatyoskentelyn aikana. Lisaksi aiemmin
esitetyn teoriaperustan mukaan tyontekijat saattavat etatyossa joutua nakemaan enemman
vaivaa ja olemaan oma-aloitteisempia yllapitaakseen vuorovaikutusta tyoyhteison kanssa.

Vastaukset vuorovaikutukseen liittyen jakautuivat seuraavasti (kuvio 13).
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Kuvio 13: Vastaajien kokemus vuorovaikutuksesta etatyon aikana

Kuviossa (kuvio 13) nahdaan, etta vastausten valilla on ollut selkeaa hajontaa, mutta kukaan
vastaajista ei ole kokenut, ettei vuorovaikutus olisi sujunut lainkaan. Osa vastanneista (21%)
on kuitenkin kokenut, etta vuorovaikutus etatyon aikana ei jokseenkaan ole ollut sujuvaa.
29% vastanneista on kokenut asian neutraalina. Puolestaan 37% vastaajista on kokenut

vuorovaikutuksen olleen melko hyvaa ja taas 13% vastaajista on kokenut sen erinomaiseksi.

Vuorovaikutukseen suunnatun kysymyksen lisaksi, vastaajilta haluttiin tarkemmin tietoa siita,
millaiseksi he kokivat yrityksen sisaisen viestinnan etatyohon siirtymisen aikana. Vastaajia
pyydettiin vastaamaan kysymykseen valmiiden vastausvaihtoehtojen kautta, mutta valittavien
vaihtoehtojen lisaksi, vastausta oli mahdollista taydentaa omalla avoimella vastauksella. Val-
miiksi valittavissa vastausvaihtoehdoissa oli mahdollista maaritella viestinta riittavaksi, puut-
teelliseksi, kannustavaksi, stressaavaksi, selkeaksi, epaselkeaksi seka viimeisena vaihtoehtona
avoin vastaus, johon vastaajan oli mahdollista maaritella millaiseksi on viestinnan kokenut.
Tassa kysymyksessa vastaajan oli myos mahdollista valita useampi vastausvaihtoehto kysymyk-
seen. Valtaosa vastaajista koki sisaisen viestinnan etatyohon siirtymisen aikana olleen riitta-
vaa. Noin puolet kokivat viestinnan olleen selkeaa. Esiin myonteisessa mielessa nousi myos
viestinnan kannustavuus. Muutama vastaaja oli kokenut viestinnan olleen puutteellista ja
epaselkeaa ja yksittainen vastaus tuli viestinnan stressaavuudesta. Avoimeen vaihtoehtoon
saatiin yhteensa kolme vastausta. Avoimissa vastauksissa nousi esiin, etta koronaan liittynyt
viestinta on onnistunut ihan hyvin, mutta muussa viestinnassa olisi parantamisen varaa. Yksi
osa-aikainen vastaaja koki, etta viestinnan suhteen on taytynyt olla itse aktiivinen, silla osa-
aikaisena ei tule seurattua sahkopostia niin usein. Viimeinen avoin vastaus koski viestinnan

viivetta suhteessa hallituksen antamiin ohjeistuksiin.
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Seuraavalla kysymyksella haluttiin selvittaa, onko henkilosto kokenut etatyon aikana yksinai-
syyden tunnetta. Tata kysymysta haluttiin kysya, jotta Yritys X saa tietoa onko heidan henki-
losto kokenut yksinaisyyden tunnetta etatyoskentelyn aikana. Mikali nain olisi, saavat he tar-
keaa dataa asiasta ja voivat mahdollisesti miettia tulevaisuutta ajatellen erilaisia toimintata-

poja asian ehkaisemiseksi ja parantamiseksi.
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Kuvio 14: Vastaajien kokemus yksinaisyyden tunteesta etatyon aikana

Kuviosta (kuvio 14) kay ilmi, etta 58% kyselyyn vastanneista on kokenut yksinaisyyden
tunnetta etatyoskentelyn aikana satunnaisesti. 11% vastanneista on kokenut yksinaisyyden

tunnetta usein ja loput 32% eivat ole kokeneet yksindisyyden tunnetta etatyossa ollenkaan.

Vastaajilta haluttiin selvittaa, miten he kokivat saaneensa tukea esihenkiloltaan etatyosken-
telyn aikana. Tama kysymys haluttiin selvittaa, jotta voidaan saada tietoa vastaajien tunte-
muksista ja tietaa onko esihenkilon tuki ollut riittavaa, vai voisiko tassa olla esimerkiksi tule-
vaisuudessa parannettavaa. Vastaajien mielipiteet tuen riittavyyteen jakautuivat seuraavasti
(kuvio 15).
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Kuvio 15: Vastaajien kokemus esihenkilon tuen riittavyydesta etatyon aikana

3% vastanneista koki, etteivat he ole saaneet ollenkaan tukea etatyoskentelyn aikana. 16%
prosenttia vastanneista koki taas, etta he ovat saaneet etatyon aikana melko vahan tukea.
Suurin osa vastauksista kuitenkin painottuu melko hyvan ja erinomaisen valille, 37%
vastanneista koki saaneensa melko hyvin tukea ja 45% koki saaneensa riittavasti tukea

etatyoskentelyn aikana.

Esihenkilon tukea koskevan kysymyksen jalkeen kyselylomakkeessa kysyttiin vastaajien aja-
tuksia siita, mitka asiat ovat vaikuttaneet positiivisesti heidan etatyoskentelyynsa. Tahan
avoimeen kysymykseen saatiin 37 vastausta. Avoimen kysymyksen vastauksista nousi selkeasti
vahvimmin esiin etatyon mahdollistama tyorauha ja etatyon tuoma lisaantynyt vapaa-aika.
Etatyon aikana vastaajien tyorauhaan oli vaikuttanut muun muassa se, ettei kotitoimistolla
ole ollut samanlaista taustahalya, jota toimistolla on. Toimistolla taustahalya on aiheuttanut
esimerkiksi taustalla soiva musiikki ja ‘’buukkitorvet’’. Etana tyoskenneltaessa monen
vastaajan on ollut helpompi keskittya tyontekoon, silla tyorauha on ollut kotona parempi,
eivatka he ole kokeneet samanlaisia keskeytyksia, kuin toimistolla. Tyorauhan lisdaantymisen

etatyon aikana on myos koettu tuovan lisaa tehokkuutta tyohon.

Toinen voimakkaasti esiin noussut teema etatyon positiivisista vaikutuksista oli saastynyt aika.
Eniten esiin nousi se, etta etatyon aikana on ollut mahdollista nukkua pidempaan ja tyomat-
kojen pois jaadessa vapaa-aika on lisaantynyt. Lisaantynyt vapaa-aika naissa edella maini-
tuissa muodoissa koettiin todella suurena myonteisena tekijana. Naiden vahvimmin esiin nous-
seiden seikkojen lisaksi muutama vastaaja kertoi yhteisollisyyden ja kollegoihin yhteydenpi-
don olleen myos positiivinen tekija. Muutamissa vastauksissa vastaajat tarkensivat juuri

esihenkilon ja tiimin tuen vaikuttaneen positiivisesti etatyoskentelyyn.
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miseen, yhteisiin etataukoihin, kollegojen lasnaoloon seka itseohjautuvuuteen liittyen. Etatyo
on mahdollistanut sen, etta tyopaivan aikana on ollut mahdollista hoitaa pienia kodin
askareita ja esimerkiksi palaverien aikana on voinut kayda, vaikka kavelylenkilla samanaikai-
sesti, eivatka palaveriputket ole tuntuneet yhta kuormittavilta. Myonteisina asioina nahtiin
se, etta kotitoimistolle oli mahdollista hakea naytto ja hiiri. Lisaksi tieto siita, etta kaikki

muutkin ovat samassa tilanteessa on ollut yksi positiivinen tekija etatyon aikana.

Etatyohon positiivisesti vaikuttaneiden tekijoiden jalkeen kyselylomakkeessa haluttiin selvit-
taa myos mahdollisesti negatiivisesti vaikuttaneita tekijoita avoimen kysymyksen kautta. Ta-
han avoimeen kysymykseen saatiin 36 vastausta. Negatiivisia tekijoita haluttiin selvittaa eri-
tyisesti siksi, etta voidaan loytaa erilaisia kehityskohtia tulevaisuuden etatyoskentelya ajatel-
kanssakaymisen vahyys etatyossa. Avoimista vastauksista kavi ilmi, etta etatyon aikaiset tyoti-
lat, tyovalineet ja tyoskentelyasennot ovat vaikuttaneet heikentavasti tyoergonomiaan eta-
tyon aikana. Toisena vahvasti nousseena tekijana oli kollegojen vuorovaikutuksen puute. Mo-
net kokivat etatyoskentelyn olevan yksinaisempaa ja he jaivat kaipaamaan toimistolla tapah-
tuvaa kahvihuonekeskustelua ja spontaaneja kasvokkain kohtaamisia. Lisaksi osa on kokenut

yksinaisyyden tunnetta ja he ovatkin kaivanneet kollegojen lasnaoloa etatyon aikana.

Osa vastaajista koki tyon tauottamisen, tyopaivien venymisen ja tyo- ja vapaa-ajan toisistaan
erottamisen haasteelliseksi etatyossa. Naiden lisaksi haasteita koettiin myos kommuni-
koinnissa kollegojen kanssa. Kommunikointia ei koettu niin sujuvaksi etana tyoskenneltaessa,
verrattuna siihen miten se tapahtuisi toimistolla. Yksittaisia vastauksia negatiivisista teki-
joista tuli myos puuttuneista ravintolalounaista, satunnaisista hairiotekijoista, lisaantyneesta
tyomaarasta, itsensa motivoimisesta, sisaisesta viestinnasta seka kollegoiden henkisesta pa-

hoinvoinnista.

Seuraavassa kyselylomakkeen kysymyksessa haluttiin saada selville, miten vastaajat ovat ko-
keneet etatyon vaikuttaneen yhteisollisyyteen tai tyoilmapiiriin. Vastaajia on pyydetty arvioi-
maan, miten he ovat kokeneet etatyon vaikuttaneen yhteisollisyyteen tai tyoilmapiiriin as-
teikolla 1-5. Vastausvaihtoehto yksi tarkoitti, etta etatyo on vaikuttanut yhteisollisyyteen ja
tyoilmapiiriin negatiivisesti ja vaihtoehto viisi puolestaan tarkoitti, etta etatyo on vaikuttanut
yhteisollisyyteen ja tydilmapiiriin positiivisesti. Tama kysymys haluttiin selvittaa, koska Yritys
X:lla on yhtena vahvana arvona tyoyhteison yhteisollisyys. Nain ollen kysymyksella saadaan
arvokasta tietoa siita, onko etatyoskentely vaikuttanut yhteisollisyyteen tai tyoilmapiiriin.

Alla olevassa kuviossa (kuvio 16) nahdaan, miten vastaukset jakautuivat vastaajien kesken.
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Kuvio 16: Vastaajien kokemus etatyon vaikutuksesta yhteisollisyyteen tai tyoilmapiiriin

Kuviosta (kuvio 16) kay ilmi, etta yli puolet vastanneista ovat kokeneet, ettei etatyoskentely
ole vaikuttanut yhteisollisyyteen tai tyoilmapiiriin negatiivisesti eika positiivisesti. Kukaan
vastanneista ei ole kokenut etatyon vaikuttaneen taysin positiivisesti, mutta 13% prosenttia
on kuitenkin kokenut sen vaikuttaneen jonkin verran positiivisesti yhteisollisyyteen tai
tyoilmapiiriin. Loput vastauksista painottuivat negatiivisen puoleen. 24% vastanneista ovat
kokeneet etatyon vaikuttaneen jonkin verran negatiivisesti yhteisollisyyteen tai tyoilmapiiriin

ja loput 11% vastanneista ovat kokeneet sen vaikuttaneen vain negatiivisesti.

Seuraavassa kysymyksessa haluttiin selvittaa, miten etatyoskentely on vaikuttanut henkiloston
tyomotivaatioon. Etatyoskentelyn vaikutus tyomotivaatioon haluttiin selvittaa, jotta tiede-
taan tulisiko esihenkiloiden keskittya henkiloston motivoimiseen enemman tulevaisuuden eta-
tyo tilanteessa, vai ovatko vastaajat kokeneet etatyoskentelylla olleen myonteinen vaikutus

heidan tyomotivaatioonsa.
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Kuvio 17: Vastaajien kokemus etatyoskentelyn vaikutuksesta tyomotivaatioon

Kuviosta (kuvio 17) nahdaan, etta noin puolet vastaajista eivat ole kokeneet tyomotivaation
muuttuneen etatyoskentelyn aikana negatiiviseen tai positiiviseen suuntaan, vaan
tyomotivaatio on pysynyt normaali tilanteeseen verrattuna samana. Kuviosta nahdaan, etta
tyomotivaatio etatyon aikana on kuitenkin koettu ennemmin positiivisena asiana, silla 26% on
kokenut sen jokseenkin parantaneen tyomotivaatiota ja 13% on kokenut tyomotivaation
parantuneen etatyon aikana. Verrattuna ainoastaan 13% ovat kokeneet etatyoskentelylla

olleen heikentava vaikutus tyomotivaatioon.

Henkilostolta haluttiin avoimen kysymyksen myota selvittaa mahdollisia kehityskohteita, mi-
kali vastaavanlainen tarve siirtya akillisesti etatyohon ilmenisi tulevaisuudessa. Tahan avoi-
meen kysymykseen saatiin 29 vastausta. Vastauksista selkeasti vahvimmin esiin nousi tyoer-
gonomian, viestinnan ja yhteisollisyyden kehittaminen. Tyoergonomiaan liittyen vastaajat toi-
voivat, etta yritys mahdollistaisi paremmat tyovalineet myos etatyoskentelyn ajalle. Toivot-
tuja tyovalineita olivat tyotuoli, tyopoyta seka naytto ja nappaimisto. Viestintaan liittyen osa
vastaajista toivoi ajantasaisempaa ja selkeampaa viestintaa. Lisaksi useampi vastaaja toivoi,
etta yhteisollisyyden lisaamiseen panostettaisiin viela enemman etatyotilanteen aikana. Yk-
sittaisissa vastauksissa nousi esiin esihenkilon tuen tarve, rento jutustelu tyopaivan lomassa,
osa-aikaisille tyontekijoille viestinta henkilokohtaiseen sahkopostiin ja toive siita, etta saisi
jatkossa itse vaikuttaa siihen, miten paljon tyoskentelee etana. Lisaksi yksittaisissa vastauk-
sissa nousi esiin virike-edun tarve poikkeustilanteessa. Muutama vastaaja myos kertoi Yritys

X:n hoitaneen etatyohon siirtymisen ja viestinnan varsin hyvin.

Viimeisessa kuviossa (kuvio 18) esitetaan, miten henkilosto on sopeutunut etatyoskentelyyn
koronapandemian aiheuttaman akillisen muutoksen myota. Vastaukset kysymykseen

jakautuivat seuraavanlaisesti.
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Kuvio 18: Vastaajien kokemus akilliseen muutokseen ja etatyoskentelyyn sopeutumisesta

Kuviosta (kuvio 18) voidaan todeta, etta yli puolet vastaajista kokivat sopeutuneensa
akilliseen muutokseen ja etatyoskentelyyn hyvin. 34% vastaajista koki sopeutuneensa melko
hyvin. 3% vastaajista on kokenut muutoksen neutraalina. Loput 11% vastaajista kokivat

sopeutuneensa tilanteeseen melko huonosti ja huonosti.

Kyselylomakkeen viimeisessa kysymyksessa haluttiin vastaajalle antaa mahdollisuus kertoa
viela vapaasti ajatuksistaan etatyon vaikutuksista omaan tyohyvinvointiin akillisessa etatyo-
hon siirtymisessa. Tahan avoimeen kysymykseen saatiin 21 vastausta. Vastauksissa toistui
muutama aiemminkin esiin noussut teema. Nama teemat olivat tyovalineiden puutteellisuus,
kollegojen lasnaolon ja virike-edun puuttuminen. Yksi vastaajista oli kokenut puutteellisen
esihenkilotyon vaikuttaneen negatiivisesti tyossa jaksamiseen ja tyohyvinvointiin etatyon
aikana. Vastauksessa nousi esiin myos se, etta etatyo on vaikuttanut suuresti vastaajan arkeen
ja tyossa suoriutumiseen seka poistanut mahdollisuuden hyodyntaa hanen osaamistaan koko-
naisvaltaisesti. Samainen vastaaja toivoi myos, etta etatyoskentelyyn olisi suhtauduttu eri-

lailla ja hyvaksyvammin seka olisi panostettu henkiloston arjen normaaliin jatkuvuuteen.

Etatyoskentelyn positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin koettiin pitkalti aiemmissakin vas-
tauksissa esiin nousseiden seikkojen kautta, joita olivat lisaantynyt vapaa-aika, tyon tehok-
kuus ja tyorauha. Muutama vastaajista koki etatyoskentelylla olleen ainoastaan positiivisia
vaikutuksia omaan tyohyvinvointiin, kun taas kaksi vastaajista ei kokenut etatyoskentelylla
olleen myonteista eika kielteista vaikutusta. Eras kyselyyn vastanneista mainitsi, etta eta-
tyossa on mukavaa se, kun lounastauolla on mahdollista irtautua tyopaivasta esimerkiksi Net-
flixia katsomalla, mutta toisaalta on kuitenkin tylsaa lounastaa yksin. Muutama vastaaja
kertoi, etta oli mukava saada valita, tyoskenteleeko mieluummin etana tai toimistolla. Osalla

oli vastauksissaan myos ajatuksia tulevaisuuden etatyoskentelysta ja siita, miten
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tulevaisuudessa voisi olla toimivaa tyoskennella osittain etana. Eras vastaaja toivoikin, etta
etatyoskentely olisi my0s tulevaisuudessa mahdollista Yritys X:ssa. Toinen yksittainen vastaaja

kuvasi etatyoskentelyn tuoneen Yritys X:aan positiivisia asioita kuten joustavuutta.

5 Johtopaatokset

Yritys X:n henkilostolta haluttiin selvittaa mahdollisimman kattava katsaus heidan
ajatuksistansa ja kokemuksista etatyohon siirtymisesta tassa nopeasti muuttuneessa
tilanteessa. Kyselylomake lahetettiin koko Yritys X:n henkilostolle eli 66 henkilolle ja
vastauksia saatiin 38. Nain ollen kyselyn vastausprosentti oli 58%. Kyselyn tuloksista voidaan
todeta, etta suurin osa kyselyyn vastanneista olivat kokoaikaisesti tyoskentelevia 26-34
vuotiaita naisia. Lisaksi voidaan todeta, etta suurin osa vastaajista oli tyoskennellyt
nykyisessa tyotehtavassaan 1-5 vuoden ajan. Kyselyn taustatietokysymyksissa haluttiin myos
kartoittaa, onko Yritys X:n henkilostolla aiempaa kokemusta etatyoskentelysta, silla talla
tiedolla uskottiin olevan suuri vaikutus tutkimuksen tuloksiin. Mikali henkilosto olisi jo ennen
koronan vaatimaa etatyotilannetta tyoskennellyt paljolti etana, ei akillinen etatyohon
siirtyminen valttamatta olisi tullut niin isona muutoksena. Yleisella tasolla vastaajille
etatyoskentely oli jokseenkin entuudestaan tuttua, mutta esimerkiksi osa-aikaisilla
tyontekijoilla ei ollut lilemmin aiempaa kokemusta etatyoskentelysta. Tulosten perusteella
nousi kuusi haastetta mihin kannattaa kiinnittaa huomiota suunniteltaessa etatyoskentelya ja
sen kehityskohteita. Tutkimuksessa esiin nousseet kehityskohteet olivat: tyoergonomia,
tyovalineet, sisainen viestinta, yhteisollisyyden puute, virike-edun puuttuminen, vapaus valita
tyon muoto. Etatyon tuomien haasteiden lisaksi kyselyn vastauksissa nousi esiin etatyon
tuomia positiivisia puolia. Positiivisia puolia olivat vapaa-ajan ja tyorauhan lisaantyminen

seka tyomatkojen poisjaaminen.

Opinnaytetyossa esitettyjen aiempien tutkimusten mukaan etatyoskentelyn haasteiksi on
noussut tyoergonomian toteutuminen kotitoimistolla. Yritys X:n henkilostolle tehdyssa tutki-
muksessa huomattiin, etta osa-aikaiset tyontekijat olivat kokeneet ergonomian etatyon ai-
kana huonommaksi, kuin kokoaikaiset tyontekijat. Varsinaisesti tutkimuksen tuloksista ei kui-
tenkaan ilmennyt mista osa-aikaisten negatiivisempi kokemus tyoergonomiasta olisi johtunut,
silla osa-, etta kokoaikaisilla vastaajilla oli molemmilla samankaltaisia ajatuksia tyoergonomi-
asta etatyon aikana. Yksi etatyon aikana tyoergonomiaan negatiivisesti vaikuttanut tekija on
ollut puutteelliset tyovalineet. Paasaantoisesti vastaajat kokivat, etteivat tyovalineet etatyon
aikana olleet yhdenvertaiset toimistolla kaytettyjen tyovalineiden kanssa. Tyovalineiden
puutteellisuus ilmeni muun muassa siina, ettei etatyon aikana ollut kaytettavissa sahkopoy-
taa, tyotuolia, toista nayttoa, hiirta ja nappaimistoa. Tyovalineiden merkitys nousi vahvasti
esiin myos muissa kyselytutkimuksen kysymyksissa, tyovalineiden puutteellisuus oli muun mu-

assa yksi negatiivisesti etatyohon vaikuttanut tekija ja lisaksi niiden puutteellisuudesta on
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mainittu myos kehitysehdotuksia koskevassa kysymyksessa. Taten voidaankin todeta tyoer-

gonomian olleen yksi merkittava tekija henkiloston tyohyvinvointiin liittyen.

Tietoperustassa kasiteltiin tyon tauottamisen tarkeytta etatyon aikana. Tauottamisella on
suuri rooli etatyossa, silla ergonomia ei valttamatta kotona tyoskenneltaessa toteudu kaikkein
parhain tavoin ja tauottaminen saattaa helposti jaada vahaiseksi. Tutkimuksessa haluttiinkin
selvittaa, miten Yritys X:n henkilosto on kokenut tauottamisen etatyon aikana. Vastaajien tu-
loksista kavi ilmi, ettei tauottamista koettu erityisen haasteelliseksi, muttei myoskaan
erityisen helpoksi. Tilanteen poikkeuksellisuuden vuoksi vastaajilta haluttiin selvittaa ovatko
he kokeneet hairiotekijoita etatyon aikana. Mahdolliset hairiotekijat haluttiin selvittaa, silla
koronapandemian johdosta suuri osa suomalaisista siirtyi etatyohon tai esimerkiksi
etaopiskeluun ja nain ollen kotonakaan ei olla valttamatta tyoskennelty yksin. Tutkimuksen
tuloksista kavi ilmi, etta vastaajista yli kolmasosa oli kokenut etatyon aikana hairiotekijoita.
Vastauksista nousseita hairiotekijoita oli perheen lasnaolo, puolison etatyot, lasten etaopis-
kelu, keskittymisen herpaantuminen esimerkiksi kotitoihin seka naapureiden remontointi.
Yleisesti vastauksista myos ilmeni, etta osalla oli vaikeampi keskittya tyoskentelyyn etatyon

aikana.

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, miten Yritys X on onnistunut sisaisessa viestinnassa etatyo-
hon siirtymisen aikana. Vastaajat kokivat, etta sisainen viestinta on paasaantoisesti ollut riit-
tavaa ja selkeaa, mutta siina on ollut myos kehitettavaa. Lisaksi tutkimuksessa haluttiin kar-
toittaa millaiseksi henkilosto on kokenut ohjeistuksen etatyohon siirtymisen aikana. Vastauk-

sista kavi ilmi, etta yli puolet kokivat sen onnistuneen hyvin.

Vuorovaikutuksen tarkeytta etatyoskentelyn aikana kaytiin tietoperustassa lapi ja se koettiin
myos aiempien tutkimustulosten mukaan tarkeaksi asiaksi. Tutkimuksessa kartoitettiin henki-
[6ston tuntemuksia siita, miten he ovat kokeneet vuorovaikutuksen sujuneen etatyon aikana.
Kyselyn vastauksista ilmeni, etta kukaan ei kokenut, ettei vuorovaikutus olisi sujunut etatyon
aikana lainkaan ja paasaantoisesti vuorovaikutuksen koettiin onnistuneen. Vastaajilta halut-

tiin lisaksi kuulla, ovatko he kokeneet yksinaisyyden tunnetta etatyon aikana. Vastauksista il-
meni, etta osa vastaajista on kokenut yksinaisyyden tunnetta satunnaisesti. Yksinaisyys nousi
tutkimuksen muissakin kysymyksissa esiin, esimerkiksi yksindisyys on koettu yhdeksi etatyon

negatiiviseksi puoleksi ja lisaksi se on mainittu kehitysehdotuksia koskevassa kysymyksessa.

Niin kuin aiemmin jo tietoperustassa mainittiin, etakulttuurin yksi suurista haasteista on yh-

teisollisyys. Fyysisen kanssakaymisen tilalle tulisi keksia digitaalisia keinoja, kun fyysinen las-
naolo ei ole etatyoskentelyn aikana mahdollista. Kyselyyn vastanneista yli puolet eivat koke-
neet etatyoskentelylla olleen vaikutusta yhteisollisyyteen. Osa kuitenkin koki etatyon vaikut-

taneen negatiivisesti yhteisollisyyteen tai tyoilmapiiriin. Yhteisollisyyden lisaaminen nousi
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myos muissa kysymyksissa esiin, niin kehitysehdotuksissa kuin myos etatyon negatiivisissa puo-

lissa.

Vastaajilta haluttiin selvittaa millaiseksi he ovat kokeneet esihenkilon tuen taman poikkeuk-
sellisen tilanteen aikana. Vastauksien mukaan suurin osa oli kokenut saaneensa riittavasti tu-
kea esihenkilolta. Tama oli erittain positiivinen tulos, esimerkiksi verrattaessa tietoperustassa
esitetyn ‘’Miten Suomi voi -kyselyn’’ tuloksiin, jossa jopa neljas kertoi esihenkilon tuen

vahentyneen etatyon aikana.

Vastaajia pyydettiin kertomaan positiivisia ja negatiivisia ajatuksia etatyosta. Etatyon positii-
visista puolista nousi esiin etatyon tuoma tyorauha ja vapaa-ajan lisaantyminen. Negatiivisista
puolista puolestaan nousi esiin jo aiemminkin mainittu huono tyoergonomia, puutteelliset tyo-
valineet seka sosiaalisen kanssakaymisen vahyys. Motivaatio on merkittava osa tyohyvin-
vointia, joten halusimmekin selvittaa, onko etatyo vaikuttanut Yritys X:n henkiloston tyomoti-
vaatioon. Vastauksista kavi ilmi, etta puolet vastaajista eivat kokeneet etatyoskentelylla ol-
leen vaikutusta heidan tyomotivaatioonsa. Muutoin etatyoskentelyn koettiin vaikuttaneen tyo-

motivaatioon ennemmin parantavana kuin heikentavana tekijana.

Henkiloston vastausten perusteella suurimpia esiin nousseita kehityskohteita ilmeni muun mu-
assa tyoergonomiassa, tyovalineiden mahdollistamisessa etatyon aikana seka yhteisollisyyden
lisaamisessa. Kaiken kaikkiaan akilliseen muutokseen ja etatyohon siirtymiseen on suhtau-
duttu todella hyvin ja etatyoskentelysta on loydetty myos positiivisia ominaisuuksia, kuten
juuri vapaa-ajan lisaantyminen, pidemmat younet, tyomatkojen poisjaaminen seka mah-
dollisuus pienten askareiden hoitamiseen paivan aikana tai palaverin ja kavelylenkin yhdista-
miseen. Paapiirteittain kyselyn tulokset olivat hyvin positiivisia. Oli esimerkiksi hienoa huo-
mata miten esihenkiloiden tuki oli koettu riittavana poikkeuksellisessa tilanteessa. Etatyos-
kentely ei ollut myoskaan vaikuttanut negatiivisesti vastaajien tyomotivaatioon. Yritys X:lle
yhteisollisyys on yksi merkittava arvo, jota yrityksessa halutaankin vaalia. Vaikka yhteisolli-
syydessa olikin koettu kehittamisen tarvetta, niin yli puolet vastaajista eivat kokeneet eta-
tyon olleen vaikuttavana tekijana sen toteutumiseen. Positiivisten tulosten lisaksi tutkimustu-

loksista ilmeni myos kehityskohteita, joita kaydaan viela tarkemmin seuraavassa luvussa lapi.

6  Kehitysehdotukset

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimustulosten perusteella laadittuja kehitysehdotuksia Yritys
X:lle opinnaytetyon tietoperustaa apuna kayttaen. Suurimpana kehityskohteena tutkimuksen
tuloksista ilmeni etatyossa kaytettavien tyovalineiden puutteellisuus. Tyovalineista mainittiin,
etta kotitoimistolla tyoskenneltaessa tyontekijoilta saattoi uupua esimerkiksi sahkopoyta, tyo-

tuoli, toinen naytto, hiiri ja nappaimisto. Tutkimuksen muutamista avoimista vastauksista
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kavi ilmi, etta naita tyovalineita kotitoimistolle kayttoon on Yritys X:n puolesta tarjottu,
mutta niiden noutaminen toimistolta olisi koitunut tyontekijoille haasteelliseksi. Kehitysehdo-
tuksena olisikin yhtalainen tarpeellisten tyovalineiden mahdollistaminen etatyohon ja niiden
helpompi saatavuus, kuten toimittamalla tyovalineet tyontekijoille kotiin. Tyovalineiden li-
saksi avoimissa vastauksissa nousi esiin virike-edun kaipuu etenkin etatyoskentelyn aikana. Vi-
rike-etuuksiin vois olla hyva panostaa etatyon aikana, silla muun muassa tietoperustassa esi-
tetyn tutkimuksen mukaan etatyopaiva on verrattavissa pitkan matkan lentoon, silla paivan
aikana liikkuminen voi jaada hyvin vahaiseksi. Mikali tyonantaja mahdollistaisi virike-etuuksia
esimerkiksi liikuntaseteleita etatyoskentelyn aikana, motivoisi se varmasti tyontekijoita enti-
sestaan lilkkkumaan. Tata kautta voitaisiin myos mahdollisesti vaikuttaa myonteisesti tyonteki-

joiden fyysiseen tyohyvinvointiin.

Vastauksien perusteella etatyossa on poikkeustilanteen aikana ilmennyt erilaisia hairioteki-
joita, kuten puolison etatyoskentely, lasten kotiopiskelu ja naapureiden remontointi. Tyonte-
kijoille, jotka osallistuvat tyopaivan aikana erilaisiin palavereihin ja esimerkiksi asiakkaan tai
kollegan kanssa kaytaviin keskusteluihin, voisivat vastamelukuulokkeet mahdollistaa parem-
man keskittymiskyvyn etatyoskentelyssa. Hyvana ratkaisuna voisikin olla vastamelukuulokkei-

den tarjoaminen niita tarvitsevalle tyontekijalle etatyoskentelyn ajaksi.

Etatyossa voi olla ajoittain haastavaa varmistaa riittava tiedonkulku ja yhteydenpito tyoyhtei-
son sisalla. Se voi vaatia tavallista enemman ponnistelua, etenkin kun kevaan 2020 poikkeuk-
sellisessa tilanteessa kasvokkain kohtaamiset eivat ole paasaantoisesti olleet mahdollisia. Yri-
tyksen sisainen viestinta on paapiirteittain sujunut etatyoskentelyn aikana hyvin, mutta muu-
tamia kehityskohteita tutkimustuloksista nousi esiin. Vastaajien avoimissa viestintaa ja ohjeis-
tusta koskevissa kommenteissa he toivoivat aktiivisempaa, ajantasaisempaa ja selkeampaa
viestintaa. Vastauksista ilmeni, etta osa-aikaiset tyontekijat eivat aina olleet ajan tasalla
yrityksen tiedottamisesta, silla tiedotteet valitettiin heidan tyosahkopostiinsa. Tulevai-
suudessa voisi kehittaa muun muassa tiedottamista ja muuta viestintaa siten, etta ajankohtai-
nen tarkea viestinta saavuttaisi osa-aikaisen tyontekijan ajallaan muussa viestintakanavassa
kuin tyosahkopostissa. Tarkeat tiedotteet voisi lahettaa esimerkiksi tyontekijan henkilokohtai-
seen sahkopostiin tai matkapuhelinnumeroon, jottei osa-aikaisten tyontekijoiden tarvitsisi
itse aktiivisesti seurata tiedotteita tyosahkopostista vapaapaivinaan. Taman lisaksi yleisesti
yrityksen sisaisessa viestinnassa voitaisiin kiinnittaa viela enemman huomiota siihen, etta
viestinta olisi mahdollisimman ajantasaista, informatiivista ja, etta viestintaa olisi riittavasti.
Viestintaa tulisi olla ennemmin liikaa, kuin liian vahan. Lisaksi tulisi harkita, mita vies-
tintakanavia kaytetaan missakin asioissa, jottei tarkeat tiedotteet hukkuisi muun viestinnan

sekaan.

Tutkimustuloksista nousi esiin, etta tyontekijat kokivat jonkin verran yksinaisyyden tunnetta

etatyossa ja toivoivat lisaa yhteista kanssakaymista. Yhteisollisyyden toteuttaminen etatyossa
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ilman fyysista lasnaoloa voi vaatia entista enemman ponnistelua. Tietoperustassa esitettiin
hyvia keinoja yhteisollisyyden lisaamiseen etatyossa. Yksi keino yhteisollisyyden lisaamiseen
olisi muun muassa lounastauon viettaminen tiimin kesken videon valityksella, ja ylipaataan
ylimaaraisen ajan varaaminen palavereihin kuulumisten vaihtamiseen. Aikaa vapaaseen kes-
kusteluun voisi jattaa esimerkiksi palavereiden alkuun, tai sopia suoraan agendattomia etata-
paamisia, esimerkiksi tiimeittain tai osastoittain. Esimerkiksi tallaisissa agendattomissa tapaa-
misissa tyontekijoiden on mahdollista jutustella niita naita ja normaaleja kahvituntien keskus-
teluja. Toinen kokeilemisen arvoinen kehitysidea voisi olla, etta esimerkiksi tiimeittain pidet-
taisiin puhelua tai videopuhelua koko tyopaivan ajan paalla ja tyontekijat voisivat itse valita
milloin haluavat olla paikalla ja milloin poistua tapaamisesta esimerkiksi erityista keskitty-
mista ja tyorauhaa vaativiin tehtaviin. Nain ollen olisi mahdollista etatyoskentelynkin aikana
yllapitaa tuota ‘“’normaalia’’ toimistolla kaytya jutustelua, vaikkei fyysisesti oltaisikaan sa-

massa tilassa.

Tietamatta onko tyontekijoilla ennen koronatilannetta ollut mahdollisuutta paattaa, kuinka
paljon he haluaisivat tyoskennella etana, voisi tutkimuksen tuloksissa nousseiden komment-
tien myota olla suositeltavaa antaa tyontekijoille mahdollisuus vaikuttaa tyonteon sijaintiin.
Kokemukset etatyosta olivat paasaantoisesti hyvat, mutta eriaviakin ajatuksia loytyi. Taman
takia olisikin suotavaa, etta tyontekijat voisivat itse vaikuttaa siihen missa he tyoskentelevat.
He voisivat itse valita tyontekopaikan sen mukaan missa he kokevat saavansa itsestaan par-
haan mahdollisen tyotehon ja missa he kokevat tyon vahiten kuormittavaksi. Talla voisi olla
positiivinen vaikutus tyon tuloksellisuuteen ja pidemmalla tahtaimella mahdollisesti myos yri-

tyksen tulokseen.

7  Pohdinta

Opinnaytetyon tekeminen ja kyselytutkimuksen toteuttaminen on ollut todella opettavainen
ja mielenkiintoinen prosessi. Aiheena tyohyvinvointi ja etatyoskentely eivat ole uusia, mutta
toisaalta jatkuvasti kehittyvia ja asioita, joihin nykypaivan tyomaailmassa halutaan entista
enemman panostaa. Myos koronapandemian aiheuttama poikkeuksellinen tilanne tekee aiheen
tutkimisesta viela mielenkiintoisemman, silla pandemian aiheuttama nopeasti muuttunut ti-
lanne on tullut kaikille maailmanlaajuisesti uutena. Tutkimusta aloittaessa ei voitu tehda

minkaanlaisia ennakko-oletuksia tutkimustuloksista, silla tilanne oli niin uusi.

Tavoitteenamme oli tutkia, miten etatyoskentelyyn siirtyminen on vaikuttanut koko henkilos-
ton tyohyvinvointiin seka miten Yritys X voi kehittaa omaa toimintaansa, mikali vastaavanlai-
nen tilanne ilmaantuisi tulevaisuudessa. Koemme saavuttaneemme tavoitteemme sikali, etta
saimme tutkittua hyvin kokonaisvaltaisesti etatyon vaikutuksia henkiloston tyohyvinvointiin.

Koko henkiloston kokemuksia emme kuitenkaan saaneet tutkittua, silla vastausprosentti tahan
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kyselytutkimukseen oli 58%. Saimme kuitenkin hyvin kattavan yleiskatsauksen Yritys X:n hen-

kiloston ajatuksista ja kokemuksista etatyon aikana.

Opinnaytetyon tekemisessa opettavaisinta oli kyselylomakkeen rakentaminen siten, etta se
palvelee parhain mahdollisin keinoin Yritys X:n tarpeita, samalla yhdistaen tyon tietoperustan
aihealueet. Koimme kuitenkin onnistuvamme kyselylomakkeen kysymysten rajaamisessa siten,

etta tarkeaa dataa ei jaisi keraamatta, eika kyselylomake olisi samalla liian pitka.

Itse opinnaytetyon toteuttamisessa kohtasimme haasteita seka onnistumisia. Suurimpia haas-
teita koimme teoriaperustan rajaamisessa ja oikeiden kysymysten valikoimisessa kyselylomak-
keeseen. Tietoperustan rajaamiseen tuli kiinnittaa huomiota, jottei aihe lahtisi ronsyilemaan
lilkaa. Tietoperustaan haluttiin tuoda sopivissa maarin teoriaa seka aiempia tutkimuksia aihe-
alueista. Halusimme pitaa tyon mahdollisimman helppolukuisena ja mielenkiintoisena.
Toisena haasteena oli valita oikeat kysymykset kyselylomakkeeseen, jotta saamme kerattya
tutkimuksen kannalta relevanttia dataa, eika mikaan oleellinen kysymys jaisi puuttumaan.
Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa emme kokeneet, etta jokin tutkimuksen kannalta oleelli-
nen kysymys olisi jaanyt puuttumaan. Olemme tyytyvaisia tekemaamme tyohon ja koimme
tyon opettaneen meille paljon tietoperustasta seka yleisella tasolla suuremman prosessin hal-
linnasta ja aikatauluttamisesta. Saimme toimeksiantajayrityksen tyoelamaedustajalta
kirjallisen palautteen, jossa han arvioi yhteistyotamme seuraavanlaisesti: ’’Kaikki sujui hyvin

ja lopputulos on erinomainen.’’.

Mikali tutkimusta haluttaisiin viela laajentaa tai syventaa, voitaisiin jatkotutkimuksen avulla
selvittaa miten pitkittynyt poikkeuksellinen tilanne ja etatyoskentely on vaikuttanut henkilos-
ton tyohyvinvointiin. Taman opinnaytetyon kyselyssa keskityttiin tutkimaan vastaajien koke-
muksia etatyoskentelyyn siirtymisesta maalis-heinakuun 2020 ajalta, joten jatkotutkimus ai-
heesta voitaisiin toteuttaa esimerkiksi tilanteen jatkuttua vuoden ajan. Jatkotutkimuksella
voitaisiin selvittaa onko pitkittyneella poikkeustilanteella ja etatyoskentelylla ollut vaikutusta

tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja ovatko heidan kokemukset muuttuneet aiemmasta.

Tehty tutkimus tarjoaa toimeksiantajalle arvokasta ja tarpeellista tietoa, silla kyselyn vas-
tausten perusteella he voivat paremmin tunnistaa omia kehityskohteitaan ja tehda tarvittavia
toimenpiteita naiden kehittamiseksi. Opinnaytetyon lisaksi Yritys X:n johtoryhmalle toimitet-
tiin viela tiivistetty PowerPoint esitelma tutkimuksen tuloksista, jotta he voivat kootusti

tarkastella tuloksia johtoryhman kokouksessa.
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Liite 1: Tutkimuksen kyselylomake
Sukupuoli
Mies
Nainen

En halua vastata

k&

18-25 vuotta
26-34 vuotta
35-44 vuotta
45-55 vuotta

Yli 55 vuotta

Tyosuhteen muoto

Kokoaikainen

Osa-aikainen

Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa tydtehtavassasi?

Alle vuoden
1-5 vuotta
6-10 vuotta

¥li 10 vuotta
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Onko sinulla aiempaa kokemusta etatydskentelysta?

En ole tydoskennellyt aiemmin etdna ollenkaan

Olen tydskennellyt aiemmin satunnaisesti etana

Olen tydskennellyt aiemmin useita kertoja etana

Tyoskentelen padsaantoisesti etana

Millaiseksi olet kokenut ty&ergonomian etatydskentelyn aikana?

Hyvin huonoksi

Melko huonoksi

Melko hyvaksi

Hyvaksi

Koetko etatydssa kayttamiesi tyovalineiden olevan yhtalaiset toimistolla kayttamiesi tyovalineiden
kanssa?

Kylla

En

Mikali koet, etté tyovalineet etatydssa eivat ole olleet yhtélaiset toimistolla kdyttédmiesi kanssa, miten
tyovalineet etatydssa ovat eronneet toimistolla kaytetyista?

Pitka vastausteksti

Millaiseksi koet tydpaivasi tauottamisen etatdissa verrattuna toimistotydskentelyyn?

Tauottaminen on ollut erittdin vaikeaa Tauottaminen on onnistunut erittdin
etatydskentelyn aikana hyvin etatyon aikana



Oletko kokenut hairidtekijoita etatydskentelyn aikana?

Kylla

En

Mikali vastasit aiempaan kysymykseen kylla, millaisia hairidtekijoita olet kokenut?

Pitka vastausteksti

Koetko saaneesi riittdvasti ohjeistusta etatdihin siirtymisessa?

En koe saaneeni riittavasti
ohjeistusta O O O O O Koen saaneeni riittavasti ohjeistusta

Millaiseksi olet kokenut vuorovaikutuksen tydyhteisdn kanssa etatydn aikana?

Vuorovaikutus ei ole sujunut lainkaan O O O O O Vuorovaikutus on onnistunut
etatyon aikana erinomaisesti etdtyon aikana

Millaiseksi olet kokenut yrityksen sisdisen viestinnan etatoihin siirtymisen aikana? Voit valita
useamman vaihtoehdoista

Riittavaksi
Puutteelliseksi
Kannustavaksi
Stressaavaksi
Selkedksi
Epéselkedksi

Muu...



Oletko kokenut etatydskentelyn aikana yksindisyyden tunnetta?

En ollenkaan
Kylla, satunnaisesti

Kyllg, usein

Koetko saaneesi riittavasti tukea esihenkildltasi etatydskentelyn aikana?

En koe saaneeni tukea ollenkaan
Koen saaneeni melko vdahan tukea
Koen saaneeni melko hyvin tukea

Koen saaneeni riittavasti tukea

Mitka asiat ovat vaikuttaneet positiivisesti etatydskentelyysi?

Pitka vastausteksti

Mitka asiat puolestaan ovat vaikuttaneet negatiivisesti etatyoskentelyysi?

Pitka vastausteksti

Miten koet etatyoskentelyn vaikuttaneen yhteisdllisyyteen tai tydilmapiiriin?

1 2 3 4 5

Etatyoskentely on vaikuttanut O O O O O Etatyoskentely on vaikuttanut
yhteiséllisyyteen/tysilmapiiriin yhteiséllisyyteen/tysilmapiiriin
negatiivisesti positiivisesti
Miten koet etatyoskentelyn vaikuttaneen tydmotivaatioosi?
1 2 3 a4 5
Etatydskentely on heikentéanyt O O O O O Etdtyoskentely on parantanut

tydmotivaatiotani tydmotivaatiotani
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Mikali tulevaisuudessa tulisi tilanne, etta pitaisi siirtya akillisesti etatyoskentelyyn, mita asioita

mielestasi voitaisiin kehittaa?

Pitka vastausteksti

Miten koet sopeutuneesi akilliseen muutokseen ja etatydskentelyyn?

Koen sopeutuneeni dkilliseen Koen sopeutuneeni dkilliseen
O O O O O
muutokseen ja etatyoskentelyyn muutokseen ja etatydskentelyyn

huonosti hyvin

Viimeiseksi voit kirjoittaa vapaasti ajatuksiasi etatyon vaikutuksista omaan tydhyvinvointiisi tassa

akillisessa etatoihin siirtymisessa:

Pitka vastausteksti
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