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Tyohyvinvoinnin merkitys on kasvanut muuttuvassa tyéelamassa yha enemman. Korona-
pandemia on my®ds muuttanut tyén tekemista merkittavasti ja etatydsta on sen myota tullut
uusi normaali tyonteon malli.

Opinnaytetydssa on tutkittu korona-ajan tyéhyvinvointia ja etatydén merkitysta tyéhyvinvoin-
nin kannalta. TAman opinndytetydn toimeksiantajana oli sosiaali- ja terveysministeri6. Ta-
voitteena oli selvittaa, miten korona-aikana sosiaali- ja terveysministerion assistentit, sihtee-
rit ja avustajat ovat kokeneet tydhyvinvointinsa ja mika etatyon merkitys on ollut heidan tyo-
hyvinvointinsa kannalta. Tavoitteena oli myds selvittaa, mitd mahdollisia kehitystarpeita eta-
tydssa ja tyohyvinvoinnissa korona-ajan jalkeen tarvitaan.

Tietoperustassa kasitellaan tydhyvinvointia yleisesti, mista tydhyvinvointi koostuu, miten
tydhyvinvointia voi edistaa ja mika tydhyvinvoinnin merkitys organisaatiossa on. Sen lisaksi
tietoperustassa kasitelladn etatyota, etatyon kaytantoja, hyvia ja huonoja puolia ja tydhyvin-
vointia etatyon nakodkulmasta. Tietoperustassa kasitelladn myds tydhyvinvointia ja etatydta
yleisesti korona-aikana.

Tyon tutkimusosuus keskittyy sosiaali- ja terveysministerion assistenttien, sihteerien ja
avustajien korona-ajan tydhyvinvointiin ja etatydn tekemisen kokemuksiin. Menetelmana
tydssa on kaytetty kvalitatiivista tutkimusta ja se on toteutettu kyselyna. Kysely lahetettiin
noin 88 henkilén kohderyhmalle assistentteja, sihteereja ja avustajia. Taman avulla haluttiin
kartoittaa mahdollisimman monen kokemukset ja ajatukset tutkittavista aiheista. Kyselyyn
vastasi 48 henkil6a.

Loppuun on kyselyn perusteella koottuna johtopaatokset tutkimuksesta ja pohdittu kehitta-
misehdotuksia assistenteille, sihteereille ja avustajille.

Opinnaytetydn prosessi kdynnistyi syksylla 2020. Varsinainen opinnaytety6 on tehty kevaan
2021 aikana.
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Liite 2. S&hkopostiviesti tydhyvinvointikyselysta



1 Johdanto

Opinnaytetytn tarkoitus on tutkia tyon toimeksiantajan sosiaali- ja terveysministerion as-
sistenttien, sihteerien ja avustajien korona-ajan tyohyvinvoinnin nykytilannetta ja etatyon
vaikutusta heidan tydhyvinvointiinsa seka mitd mahdollisia kehitystarpeita etatydssa ja

tyohyvinvoinnissa korona-ajan jalkeen tarvitaan.

Tydhyvinvoinnilla on vaikutusta organisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn ja kannatta-
vuuteen. Tyontekijoiden kokemus hyvinvoivasta tydyhteisosta vaikuttaa heidan sitoutumi-
seensa tybhon, motivaatioon, luottamukseen ja myos terveyteen. Nama tekijat edesautta-
vat tydsuoritusta ja tyossa jaksamista myods pidemmalla tahtaimella. (Suonsivu 2014, 59.)
Etatydn hyvia kaytantoja oikein hyddynnettyna ja tiedostamalla etatydssa ilmenevéat epa-
kohdat, siitd saadaan paras mahdollinen hy6ty irti. Etatydsta on myos hyodtya tydhyvin-
voinnin nakdkulmasta. Koronapandemian mukana on tullut paljon uusia kaytantoja ja ta-
poja seka haasteita tybelamaan, ja sen myoéta etatydsta on tullut monelle uusi normaali
tydnteon malli. Korona-ajan tyéhyvinvointi on myds téarkea ja ajankohtainen aihe, koska

elamme keskella muuttuvaa tyontekoa.

Tyontekijdiden tyohyvinvoinnista on tarkea saada tietoa. Tydhyvinvoinnin merkitys on ko-
rostunut etenkin nyt, kun eletaan keskella globaalia pandemiaa. Tyon toimeksiantajalle on
hyddyllistd saada kasitys nykytilannekuvasta ja organisaation tyontekijoiden kokemuksista
koronapandemian ty6hyvinvoinnista ja etatyon tekemisestd, jotta esille tulleet asiat ovat
tiedossa ja niita voi sen pohjalta mahdollisesti kehittda. Sosiaali- ja terveysministeriossa ei
ole aiemmin tdssa muodossa tutkittu assistenttien, sihteerien ja avustajien korona-ajan
tyohyvinvointia ja etatyon tekemista heidan néakdkulmastaan. Koronapandemia nékyy

my0ds sosiaali- ja terveysministerion tyontekijoiden tydssa.

Valitsin aiheen opinndytetyohoni, koska se on mielestani mielenkiintoinen, ajankohtainen
ja tarked. Vastaavanlaista muutosta tytn tekemisessa ei ole aiemmin talla tavalla ollut.
Minua kiinnostaa selvittdd etenkin mahdolliset muutokset tydhyvinvoinnissa etatyénteon
my6ta. Minulla on myo6s aiheeseen henkilokohtainen nakokulma tyékokemukseni kautta
sosiaali- ja terveysministeriossa. Opinnaytety6 on myds tarked ammatillisen kehitykseni

kannalta hyddyntda oppimaani ja tulevaisuuden tydelamaa silmalla pitaen.



1.1 Tyon toimeksiantaja

Tyon toimeksiantaja on sosiaali- ja terveysministerid. Sosiaali- ja terveysministerio on
osana valtioneuvostoa, joka toteuttaa hallitusohjelman mukaista oman toimialansa lain-
saadantoa ja uudistuksia. Ministeridn vastuulla on terveyspolitikan suunnittelu, ohjaus ja
toimeenpano. Ministeridssa tytskennellaan terveyden ja hyvinvoinnin edistamisen, sosi-
aali- ja terveyspalvelujen, eri vakuutus asioiden, tydelaméaan ja tasa-arvoon liittyvien ky-
symyksien sekd EU- ja kansainvalisten asioiden parissa. Paatavoitteena sosiaali- ja ter-
veysministeridlla on turvata kaikille suomalaisille samanlaiset oikeudet terveelliseen ja
turvalliseen elamaan. Ministeriossa tydskentelee noin 440 virkamiesta. (Sosiaali- ja ter-

veysministerio 2021.)

1.2 Tyon tavoitteet ja rajaus

Tyon tavoitteena on tutkia tyohyvinvoinnissa koettuja mahdollisia muutoksia koronapan-
demian myo6ta ja mika vaikutus etatyolla on ollut tyéhyvinvoinnin kokemuksiin. Tavoite on,
ettd toimeksiantaja saa hyodyllista tietoa ja voi sen pohjalta tarvittaessa kehittaa esille

nousseita asioita.

Tutkimusosuus tydssani keskittyy sosiaali- ja terveysministerion assistenttien, sihteerien ja
avustajien korona-ajan tyoéhyvinvointiin ja etatyén tekemiseen. Kuvaan tyéhyvinvoinnin
tilannetta ennen korona-aikaa seké korona-aikana. Selvitdn, miten korona-aika on mah-
dollisesti muuttanut tydhyvinvoinnin kokemuksia ja miten etatyon tekeminen ja eri tekijat
etatydssa ovat vaikuttaneet sosiaali- ja terveysministerion assistenttien, sihteerien ja
avustajien tydhyvinvointiin. Selvitan lisaksi mahdollisia kehitystarpeita etatyossa ja kehi-
tystarpeita tyéhyvinvoinnissa korona-ajan jalkeen heidén nakdkulmastaan.

1.3 Tyon luonne, menetelmat ja rakenne

Tutkimusmenetelma opinnaytetydssa on laadullinen, kvalitatiivinen tutkimus, silla tutkin
kokemuksia. Laadullisella tutkimuksella voidaan selvittaa, mitd kohdehenkil6t ajattelevat,
miksi he toimivat niin kuin toimivat ja heidan kokemuksiaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
3.1). Tydn menetelm&né on kaytetty laadullista kysely&, jonka tein sosiaali- ja terveysmi-
nisterion assistenteille, sihteereille ja avustajille. Kysely toteutettiin Webropol-kysely- ja
raportointiohjelmalla ja kohderyhm&na oli noin 88 assistenttia, sihteeri ja avustajaa. Vas-
tauksia saatiin 48 henkilolta. Kysely koostui kuudesta kysymyksesté ja vastaukset olivat

asteikkoina, monivalintana ja avoimina vastauksina.



Opinnaytety® koostuu teoriaosuudesta seka tutkimusosuudesta. Teoriaosuudessa kasitel-
l&an tyon tietoperustaa, joka sisaltdd tyéhyvinvoinnin, etatytn ja koronapandemian osuu-
det. Tietoperusta koostuu hyédyntamistani lahdeaineistoista. Tyon empiirisessa, tutki-
musosuudessa, tutkitaan aiheita sosiaali- ja terveysministerion assistenttien, sihteerien ja

avustajien osalta.



2 TyOhyvinvointi

Tassa osiossa selvitan tyohyvinvoinnin kasitetta ja maaritelmaé. Perehdyn myos tydhy-
vinvoinnin tekijoihin ja siihen vaikuttaviin osa-alueisiin. Selvitan viel&d, miten tyéhyvinvointia

pystyy edistdmaan ja lopuksi, mika tyéhyvinvoinnin merkitys organisaatiossa on.

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Kun ty6hyvinvointia tarkastellaan kasitteend maailmanlaajuisesti, voi todeta, ettd maari-
telm&aé tulkitaan hiukan eri lailla maasta riippuen. Suomalaisen maéaritelmén todetaan ole-
van hyvin laaja-alainen, silla se kasittaa myds tyoterveyden ja -kyvyn liséksi tyon sujumi-
sen (Manka & Manka 2016, 75). Tyoterveyslaitoksen kansainvalisessa tutkimushank-
keessa tutkittiin tydhyvinvoinnin kasitettd Suomen lisaksi Belgian, Irlannin, Italian, Roma-
nian ja Saksan osalta. Eri maissa ty6hyvinvoinnin kasite on hieman erilainen ja tyttervey-
den edistamiseen liittyy erilaisia toimintoja maasta riippuen. Tydterveyden padteemana
voi olla esimerkiksi tydpaikan kulttuuri terveytta tukevana tekijana. Toisissa maissa paa-
teemana puolestaan voi olla sairauspoissaolojen vahentdminen ja yrityksen sosiaalinen
vastuu ja joissakin maissa erilaiset sopimukset koskien tydterveytta tai tyontekijoiden osal-

listuminen yrityksen kehittamiseen. (Anttonen & Rasanen 2009, 7.)

Maailman terveysjarjestd WHO:n mukaan terve tyopaikka on sellainen, jossa johtajat ja
tyontekijat tekevat yhteisty6ta kehittddkseen ja yllapitaakseen tyontekijdiden terveytta,
turvallisuutta ja hyvinvointia huomioiden tydpaikan fyysiset ja psykososiaaliset tekijat seka
my0s henkilokohtaiset terveysresurssit tydpaikalla ja tavat, joilla osallistutaan yhteisolli-
sesti. (Burton 2009, 2.)
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Kuva 1. Maailman terveysjarjest6 WHO:n malli hyvinvoivasta ty6paikasta (Burton 2009, 3)



Tyo6hyvinvointia on alettu tutkita teoreettisesti jo 1920-luvulta I&htien. Aihetta alettiin tutkia
ladketieteellisena stressitutkimuksena yksilon fysiologisia reaktioita peilaten. Erilaisten
kuormittavien elementtien, kuten kovien &énien, kylman, haitallisten aineiden tai fyysisen
kuormituksen kokemisen, tutkittiin aiheuttavan inmisessa stressin tuntemuksia fysiologisi-
na reaktioina. Naiden tekijoiden katsottiin saattaneen aiheuttaa myéhemmin sairauksien
kehittymisen. My6hemmin tydhyvinvoinnin teoriaan liséttiin viela psykologiset- ja kayttay-
tymisreaktiot. Tyontekijan terveytta haluttiin taman tutkimuksen avulla suojella ja tydsuoje-
lun voidaan my6s katsoa saaneen alkunsa tdman teorian pohjalta. (Manka & Manka 2016,
64.)

Tyohyvinvointia tarkasteltiin pitkaan terveyden nakdkulmasta, jossa huomioitiin vain tyds-
sa selviytyminen ja tydssa jaksaminen. Tyontekijoita arvioitiin l1&hinn& elimiston terveyden
perusteella. Henkil6t, joiden katsottiin olevan tyokyvyttomid, olivat esimerkiksi aistivam-
maisia tai raajarikkoisia. 1970-luvulla tydkyvyn kasite nousi esille tyéterveyden nakokul-
masta, kun alettiin pohtia perusteita elékkeelle siirtymisessa ikdantyneiden tyontekijoiden
kohdalla. (Suonsivu 2014, 14.)

Tydhyvinvointia konseptina voidaan tutkia niin sosiaalipolitiikan ja psykologian kuin lain-
saadannon, tekniikan ja liiketaloustieteen ndkokannalta. 1990-luvulla Suomessa yleistyi
tyokyvyn kasite, kun havahduttiin tydkyvyn olevan merkityksellinen asia ja alettiin pohtia
keinoja sen tukemiseksi. Tydkyky ja tyokykya yllapitava toiminta (tyky) on maaritelty myods
tyoterveydenhuoltolaissa. Mydhemmin tyokyvyn kasitteesta on muotoutunut tyéhyvinvoin-
nin kasite. 2000-luvun alussa ty6turvallisuuslaki tuli voimaan. Koska tyéelama on muuttu-
nut pitkalti fyysisesta tyonteosta enemman aivoty6hon, on psyykkinen tyésuojelu tana

paivana myos huomioitu lainsdddannossa. (Kauhanen 2016, 21-23.)

Tyohyvinvoinnin kasite on tullut yleiseen kayttoon vasta 2000-luvun alussa. Nykyaan tyo-
hyvinvoinnin maaritelma ajatellaan myds psykofyysisena kokonaisuutena, johon vaikuttaa
tyon lisdksi myds vapaa-ajan ja kodin toiminta.1990-luvulla ty6hyvinvoinnin tutkimuksissa
nahtiin pelkastaan tyoyhteiso ja tyod syyna esimerkiksi tydpahoinvointiin tai tyduupumuk-
seen. 2010-luvulla puolestaan on myos otettu kayttoon kasite tyokyvynhallinta. (Kauhanen
2016, 25-27.)

Nykyaan puhuttaessa tydhyvinvoinnista, puhutaan paljon myds tyonilosta ja tyéuupumuk-
sesta. Naiden kasitteiden yleistyminen kertoo tydssa tapahtuneesta muutoksesta enem-
man henkisesti kuormittavaksi ja sosiaalista kanssakaymista sisallaan pitavaksi. Tana
paivana tyéhyvinvointi ajatellaan myds yhtena organisaation strategisista tekijoista. (Suu-
tarinen & Vesterinen 2010, 47.)



Uusimpia ty6hyvinvoinnin kasitteitd on strateginen hyvinvointi ja strateginen hyvinvoinnin
johtaminen. Strateginen hyvinvointi n&hd&&n osana tydhyvinvointia, jolla on vaikutusta
organisaation tuloksellisuuteen. Strateginen hyvinvoinnin johtaminen kasittda organisaati-
on kaikki toiminnot, joiden avulla vaikutetaan strategiseen hyvinvointiin. N&ita toimintoja
ovat esimerkiksi strateginen johtaminen, esimiestoiminta seké tyéterveyshuolto. (Kauha-
nen 2016, 26-27.)

Puhuttaessa tyohyvinvoinnista yksi siihen liittyvista kasitteistéa nykyaan on myds tyon imu.
Ty6n imu tarkoittaa myonteista tunnetta ja kokemusta tydsta. Tyd on motivoivaa ja se koe-
taan mielekkdana. Hyvinvoinnin kolme elementtia: tarmokkuus, omistautuminen ja uppou-
tuminen liittyvat vahvasti tydn imun maaritelmaan. Tyéhon halutaan panostaa, tydssa koe-
taan innokkuutta ja tarpeeksi haasteellisuutta. Tyohon keskitytaan niin, etta aika kuluu
huomaamatta ja tyosta voi olla vaikea irrottautua. Kaikissa ammateissa ja aloilla on mah-
dollista kokea tyon imua, eika tydn imu tarkoita sita, ettd tydn taytyisi olla aina mukavaa.
(Tyoterveyslaitos 2021.)

Tyoterveyslaitos méarittelee tydhyvinvoinnin perustuvan tyontekijan kokemukseen tyénsa
mielekkyydesta, merkityksellisyydesta, terveellisyydestd ja turvallisuudesta. Téhé&n vaikut-
taa tyontekijan oma kokonaisvaltainen hyvinvointi, joka koostuu fyysisistd, psyykkisista ja
sosiaalisista tekijoista. Mita tuottavampaa ja palkitsevampaa tyd on kaikki osa-alueet
huomioiden, sita parempi tydhyvinvointi tydntekijalla on. Tyéhyvinvoinnin edistaminen ja
kehittaminen tapahtuu yhteistydsséa oman tydyhteison kanssa. Tydantaja ei yksin vastaa
tyontekijansa hyvinvoinnista, vaan tyotekija on myos itse vastuussa omasta elamanhallin-
nastaan ja tata kautta tydhyvinvoinnistaan. Tarkedssa asemassa tydhyvinvoinnin edista-
misessa ovat niin esimiehet ja johto kuin tydsuojeluvaltuutetut ja eri luottamushenkil6t.
Yhtena tekijana tyéhyvinvoinnin yllapitamisessa on lisaksi tytterveyshuolto. (Tyoterveys-
laitos 2021.)

2.2 Tyohyvinvoinnin tekijat

Tyohyvinvointi koostuu pitkdn aikavalin tuloksena. Siihen ei niinkaan vaikuta jokin yksittai-
nen tapahtuma vaan se syntyy lahinna jokapaivaisesta arjen tydsta. Ty6hyvinvointia ylla-

pidetdan ja kehitetd&n yhteistyona koko organisaation voimin. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Seuraavassa mallissa kuvataan tydhyvinvoinnin tekijoita:
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Kuva 2. Tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoité (Tyoterveyslaitos 2021)

Tassa mallissa (Kuva 2.) on tarkasteltu tydpaikan siséisia tekijoitda. Tyéhyvinvoinnin voi-
daan katsoa jakautuvan rakennepaaomiin, sosiaalisiin padomiin ja psykologiseen paa-
omaan. Rakennepaaomista yksi tekijoista on tietenkin itse tyo ja sen hallinta. Tyon suju-
vuus, sen tuomat vaikutusmahdollisuudet ja tydssa oppiminen vaikuttavat omalta osaltaan
tydhyvinvointiin. Toisena rakennepddomista vaikuttaa organisaatio eli tydymparistdn toi-
mivuus, tavoitteellisuus ja organisaation kehittyminen. Sosiaalisista paaomista tydyhteisol-
la ja johtamisella on eniten vaikutusta henkiseen hyvinvointiin. Tydyhteis6 toimii johtami-
sen kautta. Siksi se, miten johdetaan ja millainen vuorovaikutus tydyhteisdssa on, merkit-
sevat paljon. (Manka & Manka 2016, 76.)

Keskeisessa roolissa tyohyvinvoinnin kokemisessa on tydntekija itse. Tyontekijan omat
asenteet suhteessa tyohon, organisaatioon, tyéyhteist6n ja johtamiseen vaikuttavat pit-
kalti siihen, miten kokee oman tyohyvinvointinsa (Manka & Manka 2016, 77). Tyon moni-
puolisuus, vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet eli miten tyé motivoi, ovat kaikki osana
psykologista padomaa tyéhyvinvoinnissa. Tydn tekemista motivoi myés muut asiat, kuten
tyostéa saatu palaute, riittava itsenaisyyden seka yhteenkuuluvuuden kokemus ja tydssa
onnistuminen ja innostus tydsta eli tydn imun kokeminen. Sen lisaksi tarkedssa roolissa
on oma elaméantilanne ja sen hallinta. Oma terveys ja tyokyky vaikuttavat luonnollisesti

myd0s. (Tyoterveyslaitos 2021.) Vaikka muut tekijat olisivatkin kunnossa, mutta jos henki-



I6kohtainen elaméan laatu tai tydkyky eivat ole, vaikuttaa se myds ty6hyvinvointiin eniten
(Manka & Manka 2016, 77).

Tyb6ssa on useita fyysisid, psyykkisia ja sosiaalisia tydn piirteita, jotka vaativat tyontekijoil-
ta voimavaroja. Voimavaratekijoita itse tydssa ovat vaikutusmahdollisuudet ja vaihtele-
vuus, vuorovaikutukseen kohdentuvat tekijat, esimerkiksi esimiesty6 ja tydyhteison tuki
seka organisaatioon keskittyvat tekijat, kuten kaytannot ja viestintd. Nama voimavarateki-
jat voivat vaikuttaa tyéhyvinvointiin seka positiivisesti etta negatiivisesti. (Pennonen 2021,
111-112))

Tyoterveyshuollon, ty6turvallisuustoiminnan ja organisaation virkistystoiminnan lisaksi,
johtamisella on suuri vaikutus tyohyvinvointiin ja sen yllapitamiseen. Se, miten hyvin eri
tyohyvinvointiresursseja hyédynnetaan, on suurelta osin kiinni johtamisesta. Johtaminen
ja esimiesty6 ovat suoraan yhteydessa tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen seka
osaamisen hyddyntadmiseen. (Ahonen & Otala 2005, 33)

Koska johtaja on tekemisissa useiden kontaktien ja verkostojen kanssa, toimii monissa
rooleissa ja tekee paatoksia, han on ikaan kuin koko ajan vuorovaikutuksessa. Johtajan
yleinen hyvinvointi vaikuttaa koko organisaatioon ja han on siten avainasemassa organi-
saatiokulttuurin luomisessa. (Pyorid 2012, 137-138.) Modernia vuorovaikutteista johtamis-
ta on saada tyontekijat tuntemaan itsensa tarkeiksi, hyodyllisiksi ja kohdata heidat yksil6i-
na. Kuunteleminen ja avoin tiedonkulku ovat olennaisia elementteja vuorovaikutteisessa
johtamisessa. Henkildston itsendisen tekemisen merkitys on myos kasvanut ja tydssa
halutaan entistd enemman vaikuttaa omaa ty6tdan koskeviin tavoitteisiin ja tydn tekemi-
sen tapoihin. (Manka & Manka 2016, 135.)

Tyo6hyvinvoinnin osalta johtamisessa oleellista on se, etta samaan aikaan pitaisi kyeta
yllapitdmaan ja edistamaan organisaation tavoitteita ja tydntekijdiden hyvinvointia. Strate-
ginen tyéhyvinvoinnin johtaminen on sita, ettd samojen osapuolten toimesta tydhyvinvointi
ja tyoturvallisuus, molemmat, toteutuvat ja niissé on huomioitu organisaation ja toimin-
taymparistén muutos. Parhaimmassa tapauksessa strategisessa tydhyvinvoinnin johtami-
sessa osataan ennakoida eli valita toimenpiteet, kohdentaa ja hallita resursseja seka or-

ganisoida resurssit oikein. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 59-60.)

Organisaation muutosvaiheissa johtaminen saa enemman painoarvoa ja hyva johtaminen
korostuu. Muutosjohtamisella on suora yhteys tyéhyvinvointiin. Muutosten tapahtuessa

tarvitaan lapindkyvyytté ja avointa tiedonkulkua. Ennakointi ja suunnitelmallisuus seka



tyontekijoiden osallistuttaminen ovat tarkeita tekijoita. Tyontekijdiden motivoiminen on

olennaista muutostilanteissa. (Suonsivu 2014, 171.)

Nykyaan muutostahti on monessa organisaatiossa kova ja erilaiset uudet tietotekniset
muutokset kasvattavat tyén osaamisvaatimuksia. Liian monet muutokset lisdavat turvat-
tomuutta. Siksi muutosjohtamisessa merkittavaa on tiedon valittaminen ymmarrettavasti ja

tarve kuunnella tyontekijoiden kokemuksia. (Pennonen 2021, 127.)

2.3 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Itsetuntemuksesta ja itsensé johtamisen taidoista ja niiden vaikutuksista tyéhyvinvointiin
I6ytyy paljon mielenkiintoista tietoa. Marjo Pennonen (2021, 20) on mm. tutkinut, miten

itsetuntemuksesta on apua erityisesti tydhyvinvoinnin kokemuksissa. Hanen mukaansa,
mitd paremmin tuntee itsensa, sitd paremmin on tietoinen myos omasta tyéhyvinvoinnis-

taan, mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin seka, miten itse pystyy vaikuttamaan siihen.

Itsetuntemus lisdé kykya johtaa itseddn. Hyvat itsensa johtamisen taidot ovat tarkeité tyon
hallinnan mahdollistajia. Pentti Sydanmaanlakan (2006, 36) mukaan kyky hallita ty6taan
vaikuttaa merkittavasti yksilon hyvinvointiin. Alla olevassa kuvassa on tarkeimmét edelly-
tykset tyon hallinnalle:

Selkea |
tydrooli

Osallistumis-
mahdollisuudet

Tyon |
mielekkyys |

Tyon |
itsendisyys

Osaamisen
kayttd

Kuva 3. Tyonhallinnan tarkeimmat edellytykset (Sydanmaanlakka 2006, 36)



Itsetuntemus, oman persoonan ja vahvuuksien tunnistaminen, oppimista edistéavien teki-
jéiden, empatian ja tunneélyn kehittdminen, itsensé kuunteleminen seké yhteistyotaitojen

vahvistaminen ovat tarkeita piirteitd itsensa johtamisen kannalta. (Suonsivu 2014, 48.)

Tyontekijan itsensa johtamisen taidot korostuvat yhd enemman tyéelamassa. Motivaatiota
tarkastellessa, siihen vaikuttaa paljon itsenaisyys tydssa. Ihmisten valilla on kuitenkin ero-
ja siing, kuinka paljon vastuuta ja itsenaista tyota haluaa tehda. Rakentamalla avoimuutta
ja luottamusta, voidaan mahdollisesti lisata ihmisten itsendisyytta tydnteossa. Liika itse-

naisyys tydssa ei kuitenkaan ole hyva asia ja on tarked huomioida, etteivat tyontekijat jaa

téidensa kanssa liian yksin. (Vilkman 2017, luku 3.)

Omat arvot, asenteet ja motivaatio vaikuttavat kaikki siihen, miten kokee tyonsa. Motivaa-
tio on se elementti, mika aktivoi toimimaan ja vaikuttaa paljon valintoihin. Kun tiedostaa,
mista oma motivaatio syntyy, osaa valita itselleen soveltuvia tehtavia ja oikeanlaisen tyo-
ympaériston. Motivaatiota voi tarkastella siséisena ja ulkoisena motivaationa. Ulkoiset mo-
tivaation lahteet ovat enemman ymparistosta saatuja palkkioita ja niitéd ovat esimerkiksi
kehut tai arvosanat. Ulkoisen motivaation taustalla on myds muita perusteita, kuten yh-
teenkuuluvuuden tai turvallisuuden tarpeita. Sisdisen motivaation puolestaan vaikuttavat
sisdisesti kehittyneet syyt, kuten ilo ja nautinto. Tallgin ty0 tai toiminta koetaan jo itses-
saén palkitsevana ilman ulkoisia tekijoita. Sisainen motivaatio syntyy yleensa omien arvo-
jen pohjalta. (Pennonen 2021, 88—-89.)

Tybmotivaatio on yksilén tydtoiminta ja téissa ihmiset motivoituvat eri asioista. Tyoémoti-
vaatioon vaikuttavat esimerkiksi, mitkd asiat tyossa kiinnostavat, tydntekijan asenne tyéta
ja itseddn kohtaan seka erilaiset vaatimukset. Toisilla korkea suoritusmotivaatio nakyy
tydssa paljon eli esimerkiksi nautitaan haastavista tehtavista. Toisia motivoi puolestaan
erityisosaaminen tai luovuus ja toisilla valta- tai vaikuttamismahdollisuudet. Myds yhteistyd
ja yhdessaolo ovat motivaatiotekijoitd. Tyoyhteiso ja johtaminen vaikuttavat omalta osal-
taan tydmotivaatioon ja organisaation motivaatioilmapiiriin. Vanhemmiten motivaation va-
likoivuus lisdéntyy, kun tiedostetaan, minkalaisista tehtavista pidetdan ja mista oma moti-
vaatio syntyy. Vanhemmiten kilpailuhalu myds véahentyy ja kiinnostus yhteistyéhon kas-
vaa. Vanhemmiten halutaan myos yleensa jakaa omaa osaamistaan enemman. (Penno-
nen 2021, 94-97.)

Motivaatio voi luonnollisesti olla joskus kateissa. Yleens& omiin vahvuuksiin keskittyminen
auttaa motivoitumaan. Itselleen on myds hyva asettaa jarkevia tavoitteita motivaation ylla-
pitamiseksi. Asioita on my6s hyva nostaa tarvittaessa esille omassa tydyhteiséssa. Tyo-

paikka, joka tayttdd perustarpeet tydhyvinvoinnissa, luo sitéd kautta alustan tyontekijoille
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hyoddyntaa kykyjaan. He voivat silloin kokea onnistumista, mielekkyytta ja iloa tydstadan

seka pystyvat toteuttamaan itseédén ja tyon sosiaalisia suhteita. (Pennonen 2021, 95-99.)

Tyon tuloksiin ja tydsuoritukseen on todettu pystyvan vaikuttamaan myonteisella motivaa-
tiolla. Tutkimusten mukaan tydsta motivoitumisella on positiivista vaikutusta paitsi yksilon
tyokykyyn myos lisaksi yksilon terveyteen, mielenterveyteen ja koko elamanlaatuun. Moti-
vaatiota tarkastellessa tydyhteisdn osalta, on |6ydetty huomattavia vaikutuksia tydyhteisén
innovatiivisuuteen seka liiketoiminnan tuloksiin nahden. Ihmiset, jotka ovat innostuneita
tyostdéan ovat sitoutuneempia, toimivat oma-aloitteisemmin ja tartuttavat innostusta myos
muihin. (Vilkman 2017, luku 4.)

Asenne puolestaan on motivaatiota pysyvampi reaktiotila, eikd se muutu yhtéa helposti.
Asenne tulee enemman esiin toiminnan laadussa jotakin asiaa kohtaan, kun taas motivaa-
tio liittyy johonkin tiettyyn asiaan tai tilanteeseen. Asenne tulee nakyviin kayttaytymisen
lisaksi ajatuksissa ja tunteissa. TyOyhteiséssd oma asenne vaikuttaa usein myds muihin.
Siksi olisi hyva tiedostaa, etta positiivinen asenne on valinta ja sita voi myos harjoitella.
Luontaiseen, rakentavaan positiivisuuteen vaikuttaa tyoén mielekkyyden kokeminen, ym-
marrys tyon merkityksesta ja aidot kohtaamiset tyokavereiden kanssa. Huono asenne
vaikuttaa niin ikaan tydyhteison ilmapiiriin. (Pennonen 2021, 99-100.)

My@s arvot ovat valintoja, silla niiden perusteella maaritetaan, mitkd paamaarat ovat pa-
rempia kuin toiset. Loppujen lopuksi jokainen valitsee itse omat arvonsa. Omista arvois-
taan on tarkea olla tietoinen, koska ne antavat pohjan omannakoéiselle elamalle. My6s
tydssa jaksamisen kannalta omista arvoista kiinni pitAminen on tarke&é. Hyvinvoinnissa
etusijalla tulisi olla henkilt itse ja sen jalkeen tyd, koska oman hyvinvointinsa laiminlyémi-
nen nakyy herkasti myods tydssa. Kun omasta tydhyvinvoinnistaan pitaa huolta, myds ty6-

tehtavat edistyvat tehokkaammin ja paremmin. (Pennonen 2021, 101.)

Hyvinvoinnin voidaan sanoa muodostuvan terveydesta, materiaalisesta hyvinvoinnista ja
omasta koetusta hyvinvoinnista. Yksilé maarittelee itse oman hyvinvointinsa. Arvioon hy-
vinvoinnista vaikuttaa yleensa paljon sosiaalinen padoma ja ihmissuhteet seka mahdolli-
suudet toteuttaa itsedan. Se, miten kokee oman hyvinvointinsa maarittda usein myos

elamanlaadun. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2020.)
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Maailman terveysjarjestd WHO maéarittelee terveyden koostuvan kolmesta hyvinvoinnin

tekijoista:

Fyysinen
hyvinvointi

Henkinen Sosiaalinen
hyvinvointi hyvinvointi

Kuva 4. Terveyden méaaritelma (WHO 2021)

Hyvinvointi muodostuu niin fyysisestd, psyykkisesta kuin sosiaalisesta toimintakyvysta
terveelld ihmisella. Myds tyohyvinvointia ja tyokykya ajatellen naistd kokonaisuuksista on
syyta pitaa huolta. Osittain vastuu hyvinvoinnin tekijdiden tukemiseen on tydnantajalla.
Toimintakyvyn ja terveyden huolehtimisessa ja edistamisessa paavastuu on kuitenkin
tyontekijalla itsellaan. (Pennonen 2021, 21.)

Fyysinen hyvinvointi koostuu liikunnasta, terveellisesta ja ravitsevasta ruokavaliosta ja
riittdvasta palautumisesta ja levosta. Fyysinen kunto on myds yksi tekija tyéhyvinvoinnin
tukena. Se vahvistaa voimavaroja ja vahentaa riskia sairastua. Hyvan fyysisen kunnon
omaava henkild ei kuormitu yhta helposti ja palautuu nopeammin kuin huonompi kuntoi-
sempi henkil6. Hyva kunto on tyékyvyn kannalta tarkeaa, etenkin jos tyd on fyysisesti

kuormittavaa. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Fyysinen toimintakyky edesauttaa tyontekijan tydkykya yhdessa psyykkisen ja sosiaalisen
toimintakyvyn kanssa. Tyokykya voi edistdd omatoimisesti esimerkiksi tydmatkojen osalta
kavelemalla tai pydrailemalla tdihin. Tydpaikalla voi myds liikkkua, esimerkiksi hissin sijaan
kavella portaat. Tybaikana tauot ja lyhyet liikkumishetket edistavat myds tyokykya. Ruo-
kailut ovat myds tarkedssa osassa niin jaksamisen kannalta tydpaivan aikana kuin myos
taukoina henkisen jaksamisen kannalta seka sosiaalisina tapaamisina tytkavereiden
kanssa. Kunnon merkitys kasvaa ian my6ta ja siksi siita on tarkea huolehtia lapi elaman.

(Tyoterveyslaitos 2021.)

Kehon ja mielen hyvinvointi kulkevat kasi kadessa. Henkiseen hyvinvointiin voi vaikuttaa

kaikista eniten yksilo itse. Luottamus ja hallinnan tunne omaan tekemiseen on ratkaisevaa
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oman hyvinvoinnin kokemisessa. My6s henkisessa hyvinvoinnissa tyon kannalta olennais-
ta on riittdva palautuminen ja lepo. Tydsta irrottautumista on tarkeéd osata. (Mehildinen
2021))

Tyontekijalla on myds vaikutusmahdollisuus muiden tyéhyvinvointiin tydyhteiséssa esi-
merkiksi aktiivisella osallistumisella, kohtelemalla muita hyvin ja auttamalla muita. Henki-
seen hyvinvointiin vaikuttaa lisaksi kannustaminen, luottamus yhteiseen tekemiseen seka
avoin ja sujuva tiedonkulku. Tarkeaa olisi myos, etta kaikkien aani tulisi kuulluksi, kun
pohditaan ja paatetaan yhteisista asioista. Yleinen hyva ilmapiiri tdissa vaikuttaa vasta-
vuoroisesti yksilon henkiseen hyvinvointiin. Henkisesti hyvinvoiva tyontekija pystyy koke-
maan tyon imua eli on motivoitunut ja kokee mydnteisia tunteita tyétaan kohtaan. (MIELI

Suomen Mielenterveys ry 2021.)

Myds sosiaalinen hyvinvointi on yksi tekija hyvinvoinnissa ja sen merkitys esiintyy myos
tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Ympariston ja yhteistn vaikutus hyvinvointiin on suuri.
Sosiaalinen hyvinvointi muodostuu sosiaalisista suhteista, yhteiséllisyyden kokemuksista
ja osallistumiseen liittyvista tunteista. (Ty6terveyslaitos 2021.)

Kyky ihmissuhteisiin, toisista vélittimiseen ja itsensa arvostukseen ovat osana hyvaa mie-
lenterveytta. Hyva mielenterveys on myds merkittava tekija tyonteon nakokulmasta. Tyo
voi parhaimmillaan tukea ihmisen hyvinvointia paitsi silla, etta se rytmittaa elamaa ja an-
taa merkityksellista tekemista seka toimeentulon, mutta se myds tarjoaa sosiaalista yh-
teenkuuluvuutta. (Pennonen 2021, 21-22.) Hyvinvoinnin ndkdkulmasta tarkeassa roolissa
ovat merkittdvat ihmissuhteet, joita ovat, paitsi perhe- ja ystavyyssuhteet, myds jokapai-

vaisessa tydssa luodut erilaiset sosiaaliset suhteet (Suutarinen & Vesterinen 2010, 108).

Tyoyhteistssa toisten tukeminen tarkoittaa, etta tiedostetaan yhteiset tavoitteet ja tehdaan
toita niiden eteen yhdessa. Sellaisessa yhteistssa luotetaan toisiin ja kyetdan tarpeen
tullessa pyytamaan apua seka ratkaistaan ongelmia yhdessa. Lisdksi ymmarretaan, etta
jokaisella on oma roolinsa osana kokonaisuutta ja annetaan mahdollisuuksia vaikuttaa
omalla osaamisella. Kokemuksien kautta opitaan, uudistutaan ja epaonnistumiset kay-
daan lapi. Naiden tydyhteisotaitojen kautta luodaan me-henkeé organisaatioon. (Kehus-
maa 2011, 116-117.)

Hyvinvoivat tyontekijat ovat luovempia ja tehokkaampia seka sietavéat paremmin stressia,
palautuvat nopeammin ja sairastelevat selvasti muita vahemman. Tydhyvinvointi ei tarkoi-
ta sitd, etteiko stressaisi mistaan ja jonkinlaisella stressilla on myds positiivista vaikutusta

tydssa suoriutumiseen. Siksi on tarkeaa erottaa hyva stressi, joka virittaa toimintaan ja
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mahdollistaa paremman suorituksen, huonosta stressista, joka hairitsee toimintakykya ja
kuormittaa elimistéa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 108-109.)

Alla olevassa kuvassa on kuvattuna hyvin tydntekijan nykypaivan tyéhyvinvointiin vaikut-
tavat tekijat. Ihmisen kokonaisvaltainen tydhyvinvointi syntyy Mehilaisen (2021) mukaan
my0s fyysisistd, psyykkisista ja sosiaalisista tekijoista. Jos ei yllapida omaa hyvinvointia eli
esimerkiksi palautuminen ei ole riittavaa, voi sen seurauksella vaikuttaa myds oman tyo-

yhteisdn tyéhyvinvointiin negatiivisesti.

1. Fyysinen 3. Sosiaalinen
hyvinvointi hyvinvointi

Palautu-
minen

@

2. Psyykkinen
hyvinvointi

Kuva 5. Tyontekijan hyvinvointi (Mehildinen 2021)

Tyo6ntekijdiden tydhyvinvointia seurataan yleensa erilaisilla mittareilla esimerkiksi tyohy-
vinvointikyselyilla. Sen liséksi kehityskeskustelut ja sairauspoissaolojen seurannat lukeu-
tuvat tyéhyvinvoinnin seurantaan. Oman organisaation tyéhyvinvoinnin seurantaan ja ylla-
pitoon on tarke& panostaa, silla sen avulla pidennetaén tyouria, vihennetdan vaihtuvuutta

henkilostossa, ehkaistdan sairauspoissaoloja ja tapaturmia. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Yrityksen tai organisaation tyéhyvinvoinnin nykytilannetta voidaan analysoida esimerkiksi
suunnittelu- tai kehityskeskusteluissa tai erilaisilla kyselyilld. Kun tarkastellaan henkilsto-
johtamista, sen yksi tarkeimmisté mittareista on vaihtuvuus henkiléstossa. Osaan vaihtu-
vuudesta organisaatio ei pysty itse vaikuttamaan, mutta on syyta kartoittaa ketka lahtevat
ja miksi. Toisaalta on myds syyta tarkastella ketka pysyvét ja miksi. Poislahdén varsinaisia
syitéa harvemmin ovat palkka tai muut edut. Toinen tydhyvinvoinnin seurannan maarittelija
on sairauspoissaolojen maara suhteessa toimialaan. Sairauspoissaoloja tarkastellessa on
syyta kiinnittdd huomiota lyhyempiin poissaoloihin ja pidempiin poissaoloihin. (Kauhanen
2016, 75-77.)
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2.4 Tyo6hyvinvoinnin merkitys organisaatiossa

Tyoyhteis6a tulisi tarkastella elavana, dynaamisena jarjestelména, joka kykenee uudistu-
maan, ennakoimaan muutoksia, parantamaan tyokulttuuriaan ja oppimaan uudenlaisia
toimintatapoja. Tyohyvinvoinnin kannalta on téarkeda myds nahda yksilot. Hyvinvoiva tyo-
yhteisO parantaa tyontekijoiden sitoutumista ty6hon, motivaatiota, luottamusta, kykya halli-
ta terveytta ja stressia seka lisda yleista tyotyytyvaisyytta. Nama tekijat edesauttavat tyo-
suorituksen parantumista ja tydssa jaksamista myos pitemmalla tahtaimelld. (Suonsivu
2014, 58-59.)

Seka organisaation etta yksiloén voimavarat vaikuttavat molemmat osaltaan tyéhyvinvoin-
tiin. Ty6hyvinvoinnin hyddyt ovat moninaiset. Yksi ndistd on organisaation Kilpailukyky.
Sen voidaan katsoa vaikuttavan mydnteisesti tuottavuuteen ja kannattavuuteen. Kun sai-
rauspoissaolo-, tapaturma- ja tyokyvyttémyyskustannuksia on vahan, kustannustehokkuus
kasvaa. Kun tydyhteisdn ilmapiiri on motivoitunut, myds palvelutaso paranee. Tata kautta
toiminnan laatu paranee ja se lisda asiakastyytyvaisyytta, joka puolestaan tehostaa kilpai-
lukykyd. (Ahonen & Otala 2005, 69.)

Ty6hyvinvoinnin voidaan myds katsoa lisddvan osaamista. Osaaminen edistédé organisaa-
tion oppimista ja sen avulla syntyy uusia tuotteita ja palveluja, jotka mahdollistavat kilpai-
luedun séilymisen. Ty6hyvinvointi vaikuttaa my6s organisaatioon imagoon. Sitoutuneet ja
innokkaat tyéntekijat tekevét organisaatiosta tavoitellun tyépaikan ja yhteistydkumppanin.
Taméa edesauttaa markkinointia ja luo potentiaalia kilpailukyvyn kannalta. (Ahonen & Otala
2005, 70.)

Organisaatio, joka pitaa erilaisuutta arvossa ja rakentaa sen varaan kokeiluja, joista puo-
lestaan syntyy uudistuksia, on menestyva organisaatio. My®s oppimis- ja kehittymismabh-
dollisuudet ovat tarkedssa osassa hyvinvoivaa organisaatiota ja motivaation lisdamisessa.
Tyohyvinvointi on yksi strateginen kilpailutekija ja sita voidaan tarkastella organisaation
keskeisena menestystekijana. Tyontekijdiden osaamisen ja innovatiivisuuden hyoédynta-
minen on keskeisia menestystekijdita organisaatiolle. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 50—
55.)

Tyon imun kokeminen edistda myds organisaation tydhyvinvointia. Tyohon uppoutuneet ja
tyolleen omistautuneet tydntekijat ovat aloitteellisia ja uudistushakuisia. He ovat auttamis-
haluisia ja tartuttavat tyon imua muihin tydyhteison jaseniin. Tyén imu vaikuttaa myontei-
sesti paitsi tyontekijaén itseensa terveyden ja tydsuorituksen kannalta, mutta myds koko

organisaation menestymiseen. (Tyoterveyslaitos 2021.)
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Tyon imun elementtejd siséltava organisaatio ja tyokulttuuri tarjoaa tyontekijélle voimava-
roja ja riittavyyden tunnetta. Kannustavat ja palkitsevat toiminnat tydyhteistssa lisdavat

tyoniloa ja edesauttavat saavuttamaan paamaaria. (Suonsivu 2015, 81.)

Kaija Suonsivu (2015, 124) on kirjoittanut riittavyyden tunteessa tydhyvinvoinnin kannalta.
Hanen mukaansa tydpaikka voi olla elamaa tasapainottava ja vaikeuksia helpottava tekija.
Kokemus tallaisesta tyOpaikasta viestii hyvan tyéyhteisén myonteisista puolista. Tydssa
voi olla stressitekij6ita, mutta mieluisaa tyota tehdessa, tyoniloa kokiessa ja osana hyvaa
tyéryhmaan, riittdvyyden ja onnistumisen tunteet sekd mahdollisuus kehittyd, kasvavat.

Ty6 voi ndin olla antoisa tekija elamassa.

Yrityksen tai organisaation pa&asiallisena vastuuna on usein pidetty talousvastuuta. Tyo-
voiman kayttdminen sosiaalisesti ja eettisesti kestavilla keinoilla on kuitenkin merkityksel-
lisempdaa niin organisaation, tyontekijoiden kuin yhteiskunnankin nakékulmasta. Tyonteki-
jan hyvinvointi on liitAnnassa hanen asemaansa yhteiskunnassa. Kun tyontekija voi hyvin,
han ei akillisesti poistu tydmarkkinoilta. Siksi panostaminen tyéhyvinvointiin on tarkeda
organisaation taloudellisen kestavyyden kannalta pitkalla t&dhtdimella. Organisaation me-
nestyksen voi tulkita koostuvan kahdesta osa-alueesta: taloudellisesta menestyksesté ja
tyohyvinvoinnista. (Pydria 2012, 28-29.)

Tyo6hyvinvoinnin voi siis todeta olevan monen tekijan summa, mutta tarkein vaikutus sii-
hen on yksil6lla itselladn. Tydhyvinvointi on myds entistd merkittavampi tekija organisaati-
on menestyksen mittaamisen kannalta. Koronapandemia on luonnollisesti nostanut kes-
kustelun ty6hyvinvoinnista esille viela enemman. Uskon, ettd pandemia on vaikuttanut
tydhyvinvointiin merkittavasti niin, etta tulevaisuudessa siihen halutaan panostaa enem-
man ja erilaisilla keinoilla. Tarkastelen viela koronapandemian vaikutusta tyéhyvinvointiin

tarkemmin myéhemmissa osioissa.
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3 Etatyo

Seuraavassa osiossa tarkastelen etatyon konseptia. Kartoitan etatyon kasitetta ja lisaksi
tarkastelen etatyon kaytanttja seka hyotyja ja haittoja. Lopuksi selvitan etatyon tekemisté

tyohyvinvoinnin kannalta.

3.1 Etatyosta yleisesti

Etatyo on tyota, jota tehdaan vaihtoehtoisessa paikassa tyOpaikan sijasta. Usein etatyon
tekemisen ajatellaan olevan nimenomaa kotona tapahtuvaa tyoskentelya. Tieto- ja viestin-
tatekniikka ovat kuitenkin mahdollistaneet sen, etta tydta voi tehda muuallakin. Etétyon
tekeminen on monissa tydpaikoissa mahdollista, koska tyo ei ole sidoksissa tiettyyn paik-
kaan tai kellonaikaan. Etaty6 ei kuitenkaan ole erillinen tyésuhdemuoto vaan keino, jonka

avulla ty6ta voi organisoida. (Salli 2012, 95.)

Etatydsta puhuttaessa voidaan myds puhua liikkuvasta etatydsta tai mobiilista tyosta, silla
tyota tehdaan esimerkiksi tydmatkoilla ja muualla kuin tyépaikalla. Etatydsta on tullut yleis-
ta, koska yha useampi tyo ei ole sidoksissa johonkin tiettyyn paikkaan tai aikaan. Etatyota
voi myds hyddyntaa tyon kehittdmisen kannalta. Etatyo edellyttdd organisaatiolta luotta-
musta tyonantajan ja tyontekijoiden valilla. Se lisda paljon mahdollisuuksia, mutta tuo mu-
kanaan myos joitakin haasteita. Siksi etatydssa tarke&é on tapa johtaa ja organisoida ty6-
ta. (Helle 2004, 13-14.)

Etatyon historia on lahtdisin 1970-luvun alun 6ljykriisista. Tuolloin on ajateltu, etté jos tyo-
matkaliikennetta vahentaisi, kansantalous hyoétyisi siitd. Alkuperaisia perusteluja etana
tydskentelemiseen oli juuri tyématkaliikenteessa ja toimistotiloissa sddstaminen seka
luonnonsuojelu. Suomessa etéatydn tekemista on perusteltu myés muilla syilla esimerkiksi
pitkilla valimatkoilla tydmatkoissa, mik& on myos yksi yleinen tarkea peruste etatyohon
siirtymiseen. (Helle 2004, 16.)

1980-luvulla lopulla Euroopassa alkoi keskustelu etatydsta tydelaman tutkijoiden kesken,
mutta laajemmassa mittakaavassa vasta 1990-luvun alussa etatyon kasitetta alettiin tun-
temaan. Tuohon aikaan s&hkoinen viestinta nousi pinnalle ja nopeampi tiedonsiirto kehit-
tyi. Kehitys vaikutti siihen, etté tydn tekemisen, kuten kotona tydskentelyn vaihtoehtoja
alettiin pohtimaan. Kuitenkin viel& 1990-luvulla tutkijat ajattelivat, ettd etatytn tekemisesta
ei tulisi merkityksellista tytskentelytapaa suuremmissa yritysorganisaatioissa etatyon
hyodyistéa huolimatta. (Melin, Turja & Krutova 2020, 29.)
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Tyoterveyslaitoksen (2021) mukaan etatyd maaritellaan tydnteon malliksi, jossa ty6té teh-
daan kokonaan tai osin muualla kuin tydpaikalla, kuten kotona. Myds esimerkiksi asiak-
kaan luona, eri tyokohteissa tai matkalla tydskenteleminen maaritellaan etatyoksi. Yleensa
etatydsta sovitaan tybnantajan kanssa erikseen, mutta osa tyon tekemisen kaytannoista

muodostuu ilman muodollisia menettelyja.

3.2 Etaty6 Suomessa

Suomalaista maaritelmaa etatyosta voidaan tarkastella joko organisatorisena kasitteena
tai tyboikeudellisena kasitteena. Etatydn kasitetta ei myodskaéan tunneta Suomen tydlain-
saadannossa eikd maaritelma Suomessa tarkoita, etta edellytyksené on tietotekniikan
kayttd. Puolestaan EU:ssa sen maaritelmaan on vakiintunut tietotekniikan kaytto, joka
nakyy myos etatyon puitesopimuksen soveltamisessa. Englanninkielinen termi etatydsta
"telework” on maaritelty virallisesti ensimmaista kertaa eurooppalaisessa puitesopimuk-
sessa. Tama eurooppalainen maaritelma eroaa jonkun verran suomalaisesta maaritel-
masté. Se on laajempi ja sisdltaa tietotekniikan kayton osana etatyota. (Helle 2004, 42—
45.))

Suomessa etatyd on melko yleistéa verrattuna muuhun Eurooppaan. Suomi on etatygssa
Euroopan johtavia maita niin kotona tehtavan tyon kuin liikkuvan etatyon ja yrittajaroolilla
tehtavan etatyon osalta. Tama selittyy silld, ettd Suomi on yksi eturivin maita tietoliiken-
neyhteyksissa Euroopassa. (Helle 2004, 30-31.)

Suomessa etaty6td ja hajautettua tyota tekevia tiimeja on ollut jo pitkdan. Tana paivana
on melko tavallista, ettd kansainvalisten yritysten jasenet istuvat eri puolilla maailmaa.
My@s perinteisimmissa organisaatioissa tyota tehdaan yli paikkakunta rajojen ja esimiesta
tavataan pari kertaa vuodessa. Etétyd tyonteon mallina on siis yleistymassa nopealla tah-
dilla ja my®6s julkisella sektorilla on alettu hyddyntdmaan etaty6ta ja joustavan tydn malle-
ja. Kaikenlaisissa organisaatioissa etaty6 on siis melkein arkipaivaa. (Vilkman 2017, luku
1.) Vuoden 2020 koronapandemian my6té aihe on viela enemman ajankohtainen ja etatyo

on tullut jaadakseen.

3.3 Etatyon kaytantoja

Etaty6 kaytdnndssa on kasvattanut suosiotaan tasaisesti vuodesta toiseen. Etaty6 ei kui-
tenkaan ole tavanomaisin ty6tapa maailmanlaajuisesti tarkasteltuna. Teknologian ansiosta
etatydn tekeminen on helpottunut, mutta etatydssa on silti omia haasteitaan. (Fried & Hei-

nemeier Hansson 2013, 11.)
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Etatytn tekemisessa yleinen piirre on siind kaytettavien séhkdisten tieto- ja viestintateknii-
kan merkittava rooli. Ty6n tekeminen on kestoltaan ja sdanndllisyydeltaan muuttuvaa ja
tyoskentely voi tapahtua useammassakin paikassa. Etatyon soveltamiseen ja siind onnis-

tumiseen tarvitaan luottamusta tyokulttuurin osalta. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tybelaman lainsaadanndn kannalta etatyd termina on melko tuntematon. Etatyéssa on
kuitenkin samat lainsaadanndlliset perustat, kuten tyésopimuslaki, tydaikalaki ja tyéturval-
lisuuslaki. Etatydssa havaitut kaytannot on havaittu sen yleistyessa yha enemman hyodyl-
lisiksi. Yleensa etatydskentelysta sovitaan kirjalliset tai kaytannon pelisaannoét tyénantajan
kanssa. Sovituissa saannoissa tavallista on ensinnékin sopia se, milloin etatyén tekemi-
nen on mahdollista. Lisaksi yleensa pelisaannoissa sovitaan tydajasta, tydn tekemisen ja
sen tulosten seurannasta, tietoturvaan liittyvista asioista, sairauspoissaolokaytannéista
sekd mahdollisista tyon kustannuksista. Etatydssa on tarkea myds huomioida, miten toimi-
taan hairidtilanteissa. (Tydsuojelu 2020.)

Ty6nantajalla on myds etatydn osalta velvoite valvoa tydnteon kaytantdjen turvallisuutta ja
terveellisyytta. Tydajan seurannan pitaisi myos toteutua etatydssa, silla tydaikasuojelun
edellytys ei katoa tehtdessa tyota muualla kuin tydpaikalla. Etatydssa korostuu kuitenkin
enemman tyéntekijan oma vastuu tydajan ja tyotapojen hallinnasta. Etatydssa itsensa
johtaminen on tarke&a ja on osattava erottaa tyo vapaa-ajasta. Tyonantajalla puolestaan
on vastuu omalta osaltaan seurata tydssa aiheutuvia mahdollisia kuormittavia tekijoita.
Siksi tarkeassa asemassa etatyon seurannassa ovat ennakointi ja suunnittelu. (Tydsuoje-
lu 2020.)

Seuraavassa kuvassa (Kuva 6.) on kuvattuna etatytn vaatimia edellytyksia, jotta etatyds-
kentely olisi toimivaa. Etatytssa tarvitaan toimiva teknologia seka rauhallinen ja turvalli-
nen tydymparisto. Etatydssa toimiva johtaminen edellyttad luottamusta, yhteisten saanto-
jen luomista seka tavoitteiden toteutumisen seuraamista. Ty6ta tarvitsee myds seurata,
jotta ongelmakohtiin, kuten kuormittumiseen, voidaan puuttua. Tyon sujumisen kannalta
tarvitaan puolestaan yhteistydn ja yhteisollisyyden yllapitamista. Etatydssa tyontekijan
tulee lisdksi huolehtia itsensé johtamisen taidoista, kuten tydajan hallinnasta ja tauottami-

sesta. (Tyo6turvallisuuskeskus 2017.)
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Tydymparisto ja Johtaminen

valineet Tehtavananto, tavoitteet,
Teknologia, tieto- perehdytys, palaute ja
turva, ergonomia, ohjaus, tulosten, kuormit-
tyorauha tumisen ja tyoajan
seuranta
Etatyon
edellytykset
Yhteistyd ja Etatyontekijan
vuorovaikutus valmiudet

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

Kuva 6. Etatyon edellytykset (Tyoturvallisuuskeskus 2017)

3.4 Etatyon hyodyt ja haitat

Kun ty6n tekeminen voidaan organisoida virtuaaliseksi, siitd voidaan myds hyotyd enem-
man. Monet organisaatiot eivat kuitenkaan osaa hy6dyntaa etatytn tuomia mahdollisuuk-
sia virtuaalisesti ja tydssa toimitaan kuten aiemminkin. TAman takia yhteisty6 tydssa usein
karsii ja tyon johtaminen saattaa olla haastavaa. (Vilkman 2017, luku 1.)

Etatyota tarkastellessa konseptina, esiin housee eniten tyon tehokkuuden merkitys verrat-
tuna toimistotyohon. Tarkeita toitd on vaikea saada aikaiseksi, kun tydpaiva on pilkottu
hetkiin. Kaikki tyd, luova- tai ajatustyot, merkittéava ja tarked tyo, vaativat aikaa, jotta tyo
tulee tehdyksi. Toimistoilla tydssa on kuitenkin jatkuvia keskeytyksia ja etatyon yksi suu-
rimmista eduista onkin mahdollisuus olla yksin ajatustensa kanssa. N&in pystyy paremmin
keskittymaan omaan tuottavuuteen. Toisaalta myos etatydssa keskeytyksia saattaa tulla
monista eri |ahteista: kotona tydskennellessa se voi olla kodin ympéristo ja kahvilassa
tyoskennellessa ulkopuolinen meteli. Erona on vain se, etté etana siihen pystyy itse vai-

kuttamaan. (Fried & Heinemeier Hansson 2013, 15-16.)

Toisena esille nousee ajankayton merkitys. Tydmatkoihin k&ytetty aika on pois monista
asioista arjessa ja vapaa-aika lyhenee tydmatkojen takia. Tydmatkat ovat tutkimusten
mukaan yhteydessa stressiin, unettomuuteen, niska- ja selkakipuihin ja muihin vaivoihin.
Tybmatkojen voidaan todeta olevan huono asia tyontekijalle itselleen, hanen ihmissuhteil-
leen ja ymparistolle sekd myos liiketoiminnalle. (Fried & Heinemeier Hansson 2013, 19.)

Tarkeimmat syyt siirtya etatdihin liittyvat tyon ja vapaa-ajan yhdistamiseen. Keskeisia syita
ovat perhe-elamén yhteensovittaminen tyén kanssa, silla etéatyd lisda joustavuutta per-
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heenjasenten aikataulujen yhteensovittamisessa. Muualla Euroopassa naisten etétyon
tekeminen yhdistetdan helposti lasten hoitamiseen ja etaty6 voidaan n&dhda uhkana.
Suomessa taas etatyon tekemisen ei katsota muuttavan totuttuja kaytantéja kodin ja tyon

yhdistamisessa tai tydnjaossa miesten ja naisten valilla. (Helle 2004, 18.)

Etatydn hyddyt ja haitat perustuvat pitkalti siihen, millaisesta tydsta tai tyotehtavasta on
kyse. Etatydn tekeminen myds vetoaa toisiin ihmisiin enemman kuin toisiin. Esimerkiksi
tyodnteon hallinta, joustavuus ja parempi keskittyminen houkuttelevat etatyéhén. Suomes-
sa ylemmat toimihenkiloryhmaét ovat tehneet etatyota ja sen liikkkuvia muotoja eniten. (Tyo-

terveyslaitos 2021.)

Tyontekijan kannalta tarkasteltuna etatyon hyoétyja ovat mm. ty6ajan rytmittaminen eli tydn
joustavuus, tydrauhan saaminen ja parempi keskittymiskyky seka lisaksi tydmatkoissa
ajan ja rahan saastaminen, tyon ja perheen helpompi yhteensovittaminen ja huonomman
tyokyvyn omaavalle mahdollisuus osallistua tydeldaméaén. Etatyd antaa mahdollisuuden
my@s valita asuinpaikka maarittamatta sita valttdamatta tydpaikan sijainnin mukaan seka
mahdollisuuden valita paikka tyonteolle. Etaty6n katsotaan myos yleisesti lisdavan tyonte-
on tehokkuutta ja tyotyytyvaisyytta. Lisaksi etdtyd mahdollistaa tytskentelyn myds poik-
keusolosuhteissa. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tybnantaja hyotyy etatyosta tyontekijan lisdksi. Tarkeimpia hyotyja ovat tyontekijoiden
parempi jaksaminen ja sita kautta ty6tehon ja tuottavuuden paraneminen seka tyourien
piteneminen. Etatydmahdollisuus myos lisda tydpaikan kiinnostavuutta. Naiden tekijdiden
lisaksi tydpaikan toimitiloihin liittyvissa kustannuksissa ja tytmatkaliikenteessa saaste-

taan. Nain myos tydnantajan ymparistovastuullisuus lisaantyy. (Ty6terveyslaitos 2021.)

Etatydssa on toisaalta riskeja ja haittoja. Koska tydntekijalla on isompi vastuu tytaikansa
hallinnasta, riskina on, etta tydaika venyy seka tyo ja vapaa-aika sekoittuu. Ty6td voi
my0s olla vaikeampi lopettaa ajallaan, jolloin riskind on kuormittuminen. Kotona tyésken-
telyssd on my6s omia haasteitaan, jos siihen ei ole perheessa totuttu. Etatydskentely ko-
tona on myds usein haasteellista ty6olojen ja ergonomian kannalta. (Tyoterveyslaitos
2021.)

Kun ty6ta tehdaan virtuaalisesti, se tuo mukanaan myds haasteita ja ne vaikuttavat omalta
osaltaan yhteison tehokkuuteen ja johtamiseen. Suurimmat haasteet nakyvat yhteisolli-
syydessa, vuorovaikutuksessa, luottamuksessa ja tydskentelytavoissa. Tydn toimivuuden
ja aidon yhteistytn rakentaminen virtuaalisesti voi olla haastavaa. Joillekin esimerkiksi

vuorovaikutus virtuaalisesti ei tunnu luontevalta. Teknologia tarjoaa kuitenkin monia vaih-
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toehtoja vuorovaikutukseen. Koska ihmisilla on luontainen tarve olla osana yhteis64, ja jos
yhteenkuuluvuutta ei koeta, viestinta on silloin heikompaa. Tall6in tyéryhmésta ei muodos-
tu yhtendista tiimia ja sitoutuminen voi myds silloin olla vahdisempdaa. Tunne siita, etta ei
ole osana tytyhteisda ei kuitenkaan ole aina kiinni etatydssa erilladn olemisesta fyysisesti.
Yhteenkuuluvuudessa merkittavampaa on psyykkinen tunne laheisyydesta. (Vilkman
2017, luku 1))

Vuorovaikutuksen tulisi olla etatydssa keskeisessa roolissa. Etatyossa tarkeaa on huomi-
oida, miten juuri oman tydyhteison tarpeiden kannalta vuorovaikutusta yllapidetaan, esi-
merkiksi, mita kanavia hyodynnetaan. Virtuaalisesti tydoskennellessa kohtaamisen tarkeys
kasvaa ja siihen tulee panostaa entistd enemman. Oman tyon naktkulmasta on syyta

pohtia kokouksien merkitysta ja niiden saannollisyytta. (Vilkman 2017, luku 4.)

Vuorovaikutuksen merkitys korostuu etatydssa, ja ilman riittdvaa vuorovaikutusta, tyos-
kentely voi tuntua yksinaiselta ja eristyneisyyden kokemus tydyhteisdssa voi kasvaa. Ta-
ma voi esimerkiksi johtaa huoleen omasta asemastaan organisaatiossa. Etatyossa myos

yksi iso haaste on johtaminen. (Ty6terveyslaitos 2021.)

Vuorovaikutuksen ohella viestinnan merkitys korostuu etatydssa. Etatydssa viestinnan
tulisi kulkea joka suuntaan, jolloin se ei ole vain esimiehen vastuulla. Hyvin toimivassa
tiimissa viestinta tapahtuu eri suuntiin. Kun puhutaan tehokkaasta tiedon jakamisesta se
tarkoittaa sita, etta jokaisen tulisi ymmartaa minkalainen tieto on tarkeaa ja kuka tietoa
tarvitsee. (Vilkman 2017, luku 4.)

Etajohtamisessa johdetaan nimenomaan ihmisid enemman kuin asioita. Johtamisessa
etana keskitytddn ryhman yhteentoimivuuteen ja yhdistdmiseen hyvan vuorovaikutuksen
ja viestinnan avulla. Vaikka etatydssa hyodynnetaan paljon teknologiaa ja jarjestelmia, ne
eivat itsessaan synnyta yhteistyota. Teknologian tulisi mahdollistaa yhteisty6 ja esimiehen
tehtava on luoda sellainen kulttuuri tydyhteisoon, joka yhdistaa tyontekijoita. Etdjohtami-
sessa esimiehen on tarkeaa olla tavoitettavissa. Etdjohtamisessa on myods huomioitava
uudet toimintamallit. Esimerkiksi toimiva tiimityd ei vaadi lasndoloa samassa paikassa,
kun tyd on hyvin organisoitu. Etatyossa tytntekijoiden itsenaisyys mydos lisdantyy, mika on
positiivinen asia. On kuitenkin tarkeaa kiinnittda huomiota siihen, ettei téita tehda liian
yksin. (Vilkman 2017, luvut 4-5.)

Etaty6 uutena asiana voi tuntua ensin helpottavalta, mutta pitkalla tahtaimella se voi alkaa

tuntua myds menetykselta. Etaty6 vaatii uudenlaista henkilokohtaista sitoutumista tapaan

tehda toita ja se vaatii kompromisseja. On tarkeaa osata nahda etatydssa sen hyvat ja
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huonot puolet, jotta etatyota osaa hyddyntda ja toisaalta lieventaa sen epakohtia. (Fried &
Heinemeier Hansson 2013, 45-46.)

Vahvuudet: Heikkoudet: \
- Joustavuus ajankaytdssa - Liika yksin tekeminen |
- Ty6rauha ja parempi keskittyminen - Haasteet etajohtamisessa
- Tehokkuus tydssa - Huonompi tyéergonomia
- Ajassa ja rahassa saastaminen - Tauottaminen tyonteossa haastavaa (itsensa
tyématkoissa johtaminen)
- Sairauspoissaolojen vaheneminen - Eriarvoisuus tyoyhteisdssa, jos kaikilla ei ole
- Tuottavuuden paraneminen mahdollisuutta etatyohon

- Toimitiloissa séastaminen (Swot-an alyysi\"

Mahdollisuudet: \_ jtatyo ) Uhat:
- Tyon ja perhe-elaman tai - Yhteisdllisyyden puute
vapaa-ajan yhteensovittaminen - Tuen vaheneminen
- Paikan valitseminen tyonteolle - Tydn ja vapaa-ajan sekoittuminen
- Poikkeusoloissa mahdollistaa tyénteon - Kuormittuminen tyéajan venymisen vuoksi
- Tyon tekemisen mahdollisuus - Ei osata hyddyntaa oikeita virtuaalisia
puolikuntoisena tyovéalineita

Kuva 7. SWOT-analyysi etatydsta

3.5 Tydhyvinvointi ja sen edistdminen etatydssa

Usein tydpaikan vaihtamisessa taustalla on syyna stressi ja tyduupumus. Useissa organi-
saatioissa on havaittu, ettd tybuupumuksen maara ei ainakaan ole kasvanut ja sen vahen-
tymistakin on ollut néhtévissa etatydmahdollisuuden myota. Tutkimuksissa on pystytty
havainnollistamaan virtuaalisesti tydskentelevien kuormituksen tytssa vahentyneen.
(Vilkman 2017, luku 1.)

Tyomatkojen on tutkittu aiheuttavan huomattavasti enemman stressia kuin valilla itse tyon.
Tyomatkojen on todettu henkisesti kuormittavan, kun esimerkiksi julkisen liikenteen takia
tydmatkan viiveisiin ei itse pysty vaikuttamaan. Kaytannot etatydssa vahentavat myos
poissaoloja, silla esimerkiksi flunssaisena toita voi tehda etana. Tyon tekeminen etatydssa
koetaan yleensa tehokkaampana. Siksi tyontekijat kokevat tyon etaty6ssé helpommin
palkitsevana, kun asioita saadaan aikaan. Tunne aikaansaamisesta yhdistyy puolestaan

tyOtyytyvaisyyteen ja liséa motivaatiota. (Vilkman 2017, luku 1.)

Koska etatyo luo vaihtoehtoja, se tarkoittaa sita, etta tydntekijat voivat toimia parhaalla
mahdollisella tavalla misséa tahansa (Fried & Heinemeier Hansson 2013, 41). Etatyd tuo

esiin sen mika on aina ollut olemassa, mutta mika on saattanut jaada huomioimatta. Tama
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tarkoittaa hyvia tyontekijoita, jotka ovat fiksuja ja aikaansaavia. Etatydssa nahdaan, miten
tydssa ollaan lasné, kun tydn tuotos on kaikkien n&htavilla. (Fried & Heinemeier Hansson
2013, 162.)

Itsensa johtamisen taidot ovat tarkeét erityisesti etatydssa. Ulla Vilkmanin (2016, luku 5)
mukaan itsensa johtaminen on kaikista vaikeinta johtamista ja se voi aiheuttaa myos
stressia. Liika vapauden vastuu voi olla kuormittavaa, etenkin, jos yhteisista etatyon
saannoista ei ole selvyyttd. Jotta itsensa johtaminen sujuisi, sitd on myds tuettava. Yhtei-
set sdannot, kuten yhdessa sovitut tavoitteet ja visio auttavat esimerkiksi aikataulun suun-
nittelussa. Edella mainittujen tavoitteiden ja vision hahmottamisen lisaksi, selkeat tehta-

vankuvat auttavat tydntekijoitd johtamaan itsedan.

Tyoyhteison tuki koetaan helposti puutteelliseksi etatydssa. Kaikki sosiaalinen tuki, kuten
henkinen tuki, arvostus ja luottamus tydntekijoiden keskuudessa, kuunteleminen seké
palautteen antaminen ja saaminen ovat merkittavid voimavaratekijoita. Sosiaalinen tuki on
merkittavaa tyohyvinvoinnin kannalta, koska se ehkéisee tybuupumusta, stressia seka
tyytymattomyyden tunnetta epavarmoina hetkina. Etatydssa korostuukin etajohtamisen
merkitys. Koska etaty® on merkittavasti yleistynyt, etdjohtamisen voi todeta olevan ydin-
osaamista, jota esimiehella taytyy tulevaisuudessa olla. (Vilkman 2017, luku 1.)

Esimiehen tarkeimpia tehtavia etatydssa on innostaa tyontekijoita ja saada heidat tyds-
kentelemaan yhteisten tavoitteiden eteen. Tyontekijdille on osattava luoda hyva alusta
onnistua tydssa. Tata kautta tydntekija on jo valmiiksi sisdisesti motivoitunut, eika tarvitse
ylimaaraista motivaatiota. Esimiehen suora vaikutus on talléin pienempi. Etatydssa virtu-
aalitiimin motivaatiossa vaikuttavat mm. tyontekijoiden ideoiden huomioiminen, vapaus ja
yhteiséllisyys, viestinta ja tiedonkulku, itseohjautuvuus, positiivinen asenne ja tekemisen
ilo. Osallistuva johtajuus on virtuaalisesti tytskentelemisessa erityisen tarkeda. Se tarkoit-
taa sitd, ettd vastuu ja valta myos jakautuvat ryhmassa, silla motivaatio syntyy juuri osit-
tain vaikuttamisen my6ta. Yhteisen paamaaran tiedostaminen on tarkeaa, silla se ohjaa
yhteisty6ta. Yhteisty6 liséa puolestaan yhteenkuuluvuuden tunnetta, mikéa korostuu etana.
(Vilkman 2017, luku 4.)

My@s etatydssa tydnantajan kuuluu huomioida ty6turvallisuusvastuu, vaikkakin vastuu on
hieman erilainen kuin tydssa, jota tehdaén tydnantajan toimipisteessa. Parhaimmassa
tapauksessa etaty6 vahentaa tyon kuormittavia tekijoita ja lisda tyonteon joustavuutta.
Etatytdssa tulisi olla yhteiset pelisdannot, jotta riskeja pystytaan valttamaan. Yhteiset peli-
saannot ovat tarkedat etenkin, jos etatyd on yleinen tydnteon malli tyépaikalla. (Salli 2012,
103.)
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Etana tytskentelysté voi olla monia erilaisia kokemuksia. Toisille etatyd sopii paremmin
kuin toisille. Etatyon kaytantdja oikein hyddyntamalla, siitd kuitenkin voi olla hydtyd myos
tyoéhyvinvoinnin kannalta. Moni voi 16ytaa etatytsta paljon tydn motivaatiota lisdavia teki-
joita, jotka edesauttavat tydssa jaksamista ja sité kautta tydhyvinvointia. Koronapandemia
muutti monella tyén kaytantoja ja etatyosta tuli sen my6ta uusi normaali tydnteon malli.

Tarkastelen viela tarkemmin koronasta johtuvaa etéaty6ilmiota seuraavaksi.
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4 Koronapandemia

Taman osion tarkoitus on selvent&a&, miten koronapandemia on vaikuttanut tyon tekemi-
seen. Tarkastelen aihetta erityisesti etatyon nakokulmasta. Selvitan myos korona-ajan
tyohyvinvointia.

4.1 Koronapandemia ja sen seuraukset

Vuonna 2019 joulukuussa Kiinassa havaittiin keuhkokuumetapauksia, jotka myéhemmin
todettiin aiheutuneeksi tuntemattomasta, uudesta, viruksesta SARS-CoV-2:sta. TAma uusi
koronavirus aiheuttaa kantajalleen COVID-19 taudin eli hengitystietulehduksen. Koska
tauti levida ihmisista toisiin, Maailman terveysjarjestd WHO julisti sen maailmanlaajuiseksi

pandemiaksi. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.)

Koronavirus levisi myds Suomeen ja ensimmaisia viitteita levidmisesta oli jo tammikuussa
2020 Lapissa. Helmikuun lopulla 2020 Suomessa alettiin todeta yksittaisia tartuntoja.
Maaliskuuta 2020 tartuntojen maéara alkoi kasvaa Suomessa ensimmaista kertaa jyrkasti
ja yllattavasti. 16. maaliskuuta 2020 hallitus totesi Suomessa vallitsevan poikkeusolot ja
kertoi, ettd valmiuslaki tulee voimaan 18. maaliskuuta. Valmiuslain kayttéonoton johdosta
Suomen rajat suljettiin, kouluissa siirryttiin suurimmaksi osaksi etaopetukseen, kokoontu-

misia rajoitettiin ja ikdihmisia kehotettiin pysyméan kodeissaan. (Yle 2020.)

Valmiuslain ja rajojen sulkemisen johdosta suurimman osan suomalaisten elamésta muut-
tui vuonna 2020. Tyon tekemisen kannalta se tarkoitti monilla etéty6hon siirtymista. Monil-
la tyopaikoilla siirryttiin, jos ei kokonaan, niin ainakin osittain etatyéhon, kun hallitus teki
periaatepaatoksen etatydsuosituksesta (Valtioneuvosto 2020). Etatydsta tuli koronapan-
demian myota uusi normaali tydskentelytapa monissa organisaatioissa ja tilanne on jatku-
nut jokseenkin samanlaisena vuoteen 2021 asti, kun etatytn suositusta jatkettiin tois-

taiseksi uudestaan lokakuusta 2020 alkaen (Valtioneuvosto 2020).

4.2 Etatyo koronapandemian aikana

Vuonna 2020 maaliskuussa valmiuslain kayttoonoton jalkeen, monilla tydpaikoilla siirryttiin
etatdihin. Etatyo tyonteon mallina pystytti kaytdnndssa itse itsensa. Koronapandemian
johdosta sadat tuhannet suomalaiset alkoivat tehda toita etana. Suomessa etatyo kasit-
teend on ollut tuttu jo vuosikymmenten ajan ja ainakin toimistotyota tekevilla oli entuudes-
taan kokemusta etatydstd. Monessa organisaatiossa kuitenkin tdmé aika on ollut poik-
keuksellista. (Haapakoski, Niemela & Yrj6la 2020, 25.)

26



Muutosta tyonteossa on ollut esimerkiksi siing, etta mahdollisesti samassa kotitaloudessa
asuvat aikuiset ovat tehneet molemmat t6ité eténa ja paikalla on saattanut olla myds per-
heen lapset etédkoulussa. Etatyd myds tassa maarin tydnteon mallina eli poikkeusoloissa,
on erilaista, koska ty6ta tehdaan nimenomaan kotona. Kahviloissa ei esimerkiksi ole voitu
tydskennellda samanlailla kuin ennen. Lisaksi tydpaikoilla, jossa ollaan etéana, suurin osa
tai kaikki ovat etatdissd, ei vain muutamat henkilot. Kaikki asiat, kuten nopeat paatokset,
uuden tyontekijan perehdytys, ideapalaverit ja yhteiset kahvihetket, hoidetaan virtuaalises-
ti. Etatydn tuomat muutokset ovat olleet osalle helpompia kuin toisille, jos esimerkiksi tek-
nologia ja virtuaalisten kokouksien kaytannét ovat olleet hallinnassa jo aiemminkin. Vuon-
na 2018 tehdyn Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan hieman harvempi kuin joka kolmas
ilmoitti tekevansa etatoita ainakin osan tydajasta. Monelle etatydn tekeminen on siis ollut
uutta. (Haapakoski ym. 2020, 25-26.)

My6s monet sellaiset ammattiryhmat siirtyivat etatoihin, joilla ei ollut etatydstad ennestaan
kokemusta. Naitd ryhmia ovat olleet esimerkiksi opettajat, ladkéarit, terapeutit ja muut eri-
laiset konsultit sek& valmentajat ja ohjaajat. Etatydmahdollisuus ei kuitenkaan ole koske-
nut kaikkia ammatteja. Lisaksi koronakriisin johdosta lapset ovat siirtyneet etdkouluun ja
perheissa on sen seurauksesta jouduttu jarjestelmaan etatoitd uudella tavalla. (Ruohoma-
ki 2020.)

Elamme yha keskella pandemiaa ja siksi on vaikea ennustaa, miten tyon tekeminen tulee
muuttumaan. On kuitenkin melko selvaa, etta tyéelamé on muuttumassa kohti futuristisia
suuntauksia. Koronapandemia pakotti tydnantajat ja tyontekijat &killiseen muutoksen ko-
keiluun, vaikka erilaiset teknologian vélineet ovat olleet kaytossa jo pitkaan. Yhdysvallois-
sa vuonna 2012 vain 39 prosenttia ja vuonna 2016 43 prosenttia ihmisista tydskenteli eta-
na. Koronapandemian my6téa etatydntekijdiden maara nousi huhtikuussa 62 prosenttiin.
Samanlainen ilmié on mydés tapahtunut muualla maailmassa. Pandemian my6ta etatyén
hyvat puolet, kuten joustavuus ja vapaus tydssd, ovat tulleet ihmisten tietoon. Toisaalta
ajan myoéta on jo havahduttu etatydn haittoihin, kuten mahdollisiin lisdantyneisiin hairiote-
kijoihin ja sosiaalisten kontaktien puutteeseen. Etatyon mielenkiintoisimpana muutoksena

on ollut tuottavuuden kasvu. (Bouquet 2020.)

On ennustettu, ettd monet organisaatiot tulevat muuttumaan taysin virtuaalisiksi. Toisaalta
on myos sellaisia organisaatioita, jotka vastustavat etatyota. Kuitenkin suurin osa organi-
saatioista tulee todennakdoisesti hyddyntdmaan virtuaalitydskentelyd myds jatkossa. Jo
ennen pandemiaa on ollut paljon puhetta tekoélyn ja robottien hyddyntamisesta tydela-
massa. Koronapandemian my6td myds ihmisten asenteet erilaisia tyokaytantdja kohtaan

ovat muuttuneet paremmiksi. (Bouquet 2020.)
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Uutta opittua pitdisi soveltaa tyopaikoille jatkossa. Koronapandemia on osoittanut, etta

teknologia voi omalta osaltaan taydentaa tyon tekemistd, mutta ei korvaa ihmisia. Tekno-
logia ja ihmiset yhdessé ovat kaikista menestyksekkaampid. Organisaatioilla on nyt mah-
dollisuus hyddyntaa oppimaansa: joustavuuden avulla myés muutoksessa ja epavarmuu-

den keskella parjataan. (Volini 2020, 6.)

Ennen kuin valmiuslaki tuli voimaan maaliskuussa 2020, yli 70 prosenttia ihmisista nor-
maali tasoon katsottuna oli jo viikkoja ennen siirtynyt etatdihin. Etatdihin siirryttiin myods
entistd enemman pitkin kevatta 2020. (Ruohoméki 2020.) Ylen vuonna 2020 Taloustutki-
muksella tehdyn kyselyn perusteella jopa yli miljoona suomalaista siirtyi tekemaan toita
etana. Vastanneista puolet kokee haluavansa jatkaa etatdissa ainakin osittain myds koro-
na-ajan jalkeen. Kyselyn perusteella voi todeta, ettd etatyo tulee jatkossakin yleistym&an.
Suomalaiset pitavét tutkimuksen mukaan etétyosta, eika siihen vaikuta pelko koronaviruk-
sesta, vaan sen voidaan todeta sopivan suomalaisille. Siihen vaikuttaa paljon tyématkojen
pois jadminen ja niihin kaytettavissa kustannuksissa saastaminen. Etatyé on my6s suosi-
tuinta 30—44-vuotiaiden ikaluokassa. (Yle 2020.)

Suhtautuminen etatoihin

Teen mielellani
etatoita aina, kun se
on mahdollista

90%

En pida etatoista

En osaa sanoa 18%

0 20% 40% 60%

Lahde: Taloustutkimus, etatyokysely, 1401 vastaajaa

Kuva 8. Etatyokysely (Yle 2020)
Kun korona tilanne parani keséan 2020 jalkeen, Ylen (2020) tekemassa kyselyssa kavi ilmi,

etta etatdista haluttiin palata takaisin tydpaikoille. Noin 60 prosenttia kyselyyn vastanneis-
ta haluaisi palata takaisin ty6paikalle, silla tyokavereita halutaan nahda.
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Kun verrataan ajatuksia vuoden 2020 huhtikuusta heindkuuhun, 27 prosenttia ei viela sil-
loin uskonut tekevansa etatoitd enemman myos jatkossa. Vuoden 2020 heindkuussa eta-
toihin oli jo puolestaan totuttu ja 56 prosenttia ilmoitti tekevansa etatoitd myos jatkossa.

Kyselyyn vastanneista 48 prosenttia tekee etatdita mielellaan ja 29 prosenttia vastanneis-
ta tekee enemmin t6ita tyopaikalla. Tulevaisuuden kannalta katsottuna toimiva etéatyo olisi

hyva yhdistaa tyopaikalla tyon tekemisen kanssa. (Yle 2020.)

Koronavirus on haastanut yrityksia eri tavoin. On esimerkiksi jouduttu pohtimaan, miten
téihin palataan, ymmartamaan ja hyédyntamaan kriisin aiheuttamat seuraamukset ja kar-

toittamaan tyon uudenlaista tekemista (Volini 2020, 4).

Tyoterveyslaitos teki vuoden vaihteessa 2019-2020 tutkimushankkeen suomalaisten tyo-
hyvinvoinnista tietdAmatta viela silloin tulevasta koronapandemiasta. Tyoterveyslaitoksen
teetattamiin kyselyihin yhdessé Taloustutkimuksen kanssa vastasi 1077 suomalaista. Ky-
selysséa selvitettiin kokemuksia liittyen mm. tyén imuun, tyduupumukseen, ty6tyytyvaisyy-
teen, asenteistiin tydsta ja tyooloihin sek& muista hyvinvointiin liittyvista tekijoista. (Haka-
nen & Kaltiainen 2020.)

Etatydn maara lisdantyi merkittavasti koronan myoéta. "Miten Suomi voi?” -
seurantatutkimuksessa 42 prosenttia vastaajista kertoi tekevansa toita etana tavallista
enemman koronapandemian johdosta. Tutkimuksen perusteella vastaajista 36 prosenttia
oli tydskennellyt etéana viimeisen kuukauden aikana kolme neljasosaa tydajastaan. Suurin
osa kyselyyn vastanneista on kokenut lisdéntyneen etatyén hyvana asiana, mutta tutki-
muksesta myos ilmenee tydssa tylsistymista ja yleista tyytymattomyytta tyéhon. (Hakanen
& Kaltiainen 2020.)

4.3 Tydhyvinvointi koronapandemian my6téa

Tyohyvinvoinnista koronapandemian myéta [0ytyy jonkin verran kerattya tietoa vuoden
sisélld. Vuoden 2020 aikana Tyoéterveyslaitos on selvittanyt seurantatutkimushankkees-
saan "Miten Suomi voi?” suomalaisten tydikaisten hyvinvointia koronakevaan 2020 aikana
touko-kesékuussa seka viela myéhemmin vuonna 2020, kun koronapandemia oli muutta-
nut elamaa ja tyontekoa. Tyo6terveyslaitoksen seurantatutkimushankkeen mukaan ko-
ronapandemian johdosta tydhyvinvointi on kehittynyt lievan myonteisesti suurimmalla
osalla tutkimukseen vastanneista. Osalla vastanneista korona-aika ja etatyot ovat puoles-

taan lisanneet tyytymattomyytta tydohon. (Hakanen & Kaltiainen 2020.)

Tutkimuksessa selviaa, ettd monen suomalaisen tydnteko muuttui koronapandemian joh-

dosta. Suurin osa siirtyi etatydohon. Osa henkildista jatkoi ty6téaan erilaisten muutoksien
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kanssa ja osa taas joutui ty6ttémaksi. Koska tydolot muuttuivat merkittavasti, tyon kuormi-
tuksessa ja voimavarojen kayttssa tuli myés muutoksia ja uusia tapoja. Seka tyén muu-
tokset ettéd koronapandemia itsesséédn ovat lisdanneet stressia ja huolta. Tama voi vaikut-

taa tyontekoon heikentamalla tyokykya ja tydhyvinvointia. (Hakanen & Kaltiainen 2020.)

Seurantatutkimuksen tulokset kertovat, etta niin lahi- kuin etatyossakin tarkeaa on kokea
oikeudenmukaista kohtelua, yhteenkuuluvuuden tunnetta, yhteisollisyytta ja tulevaisuuden
kannalta varmuutta. Etatydssa on enemman riskeja tuen heikkenemiseen tyyhteisdssa,
joka voi puolestaan johtaa epaoikeudenmukaisempaan kohteluun ja heikentaa yhteenkuu-
luvuuden tunnetta. Toisaalta tutkimuksessa kay ilmi, etta tydhyvinvoinnin kannalta eta-
tydssa on enemman itsenaisyytta esimerkiksi paatoksenteoissa ja uusien tydkaytantojen

oppimisen osalta. (Hakanen & Kaltiainen 2020.)

Etatyontekijoiden tyéhyvinvointi oli hieman parantunut vuodenvaihteesta 2019-2020 ke-
sékuuhun 2020 valisena aikana. Etatyontekijoiden tydhyvinvointiin on vaikuttanut tyén
imun kasvaminen ja kroonisen vasymyksen vahentyminen, mutta toisaalta tydssa on koet-
tu useammin tylsistymista. Tarkastellessa ty6hyvinvointiin liittyvia voimavaroja, ne koros-
tuvat erityisesti etatydssa. Naitd voimavaratekijoita ovat itsenaisempi paatoksenteko, uu-
sien tyGtapojen oppiminen ja kotona olevat lapset. Heikompi tuki tydyhteisoltéa ilmenee
puolestaan riskitekijana. (Hakanen & Kaltiainen 2020.)

Toisin sanoen etatydhon siirtyminen merkitsi uusien tyétapojen omaksumista, johon taytyi
kayttaa voimavaroja. Monet etatydn mukana tulleet uudet tavat, kuten itsenaisempi paa-
toksenteko, kuitenkin vahensivat tydssa tyollistymista. Tyon imun paranemista kehitti uu-
det opitut paremmat ty6tavat. Etatydssa riskitekijoitd puolestaan olivat tydyhteison ja esi-
miehen tuen heikkeneminen. Tuloksista selviaa lisaksi, etta tuen tarjoamisessa on ollut
laskua. Henkildilla, jotka ovat kokeneet tuen puutetta, ei ole tapahtunut muutoksia krooni-
sen vasymyksen kokemisessa. Etatyot ovat tutkimuksen mukaan vaikuttaneet eniten so-
siaalisen tydhyvinvoinnin heikkenemiseen. Kuitenkin samanaikaisesti etatyodsta on [0yty-

nyt paljon tyéhyvinvointia edistavia tekijoita. (Hakanen & Kaltiainen 2020.)

Syksya kohden tydssa tylsistymisen tunne on kasvanut enemman ja tydn imu on ollut las-
kussa kaikilla kyselyyn vastanneilla. Erityisesti nuorilla tyontekij6illa on ollut laskua tyon
imussa 2020 vuoden loppua kohden. Etatydssa tyon imussa ei kuitenkaan tapahtunut
vuoden 2020 aikana yhtd suuria muutoksia kuin lasnatydssa. Etatydssa on ollut myos
tydssa tylsistymista, mutta tutkimuksessa havaittiin etatydssa olevan enemman sellaisia

tekijoita kuin lasnatydssa, joilla on ollut mydnteista vaikutusta tyéhyvinvointiin. Etétyo
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nahdaan riskitekijana erityisesti yksinasuvien kohdalla, koska yksinasuvien etatyontekijoi-

den ty6hyvinvointi on ollut eniten laskussa korona-aikana. (Hakanen & Kaltiainen 2020.)

Etaty6 jakaa mielipiteita ja etenkin esimiehiltd se on vaatinut uudenlaista osaamista ja
vastuuta siing, etta tydskentely sujuu ja tyon tekemisen mielekkyys tyontekijoilla sailyy.
Esimiesten tydhyvinvointi on myds ollut laskussa koronan my6ta. (Hakanen & Kaltiainen
2020.)

Tutkimuksen loppupaatelma on, etta etatyd ei ainakaan ole yleisesti huonontanut tydhy-
vinvointia ja se on joiltakin osin my6s parantanut sitd. Tyon imu kokemisen lisddntyminen
merkitsee sitd, etta tyo sisaltdd edelleen voimavaroja yllapitavia tekijoita. Etatydssa on
kuitenkin helpommin tyossa tylsistymisen kokemusta, koska ty6tehtavat tai tyotavat ovat
muuttuneet. Tutkimuksessa selvidd myds, etta olennaisimmat syyt muutoksille tydhyvin-
voinnissa liittyvat tydoloihin eli kotona tehtavaén tyohon liittyy useita huomioitavia seikko-
ja, esimerkiksi kotona olevat lapset. Myds tydn tauottaminen voi olla haastavaa. (Hakanen
& Kaltiainen 2020.)

Etatydn maara kasvoi tietyilla aloilla koronapandemian vuoksi, mutta joillakin aloilla etaty6
ei ole ollut vaihtoehtona tydnteossa. Néaita aloja ovat esimerkiksi fyysinen hoitoty®, kulje-
tus- ja rakennusalat, teollisuus sekd maa- ja metséatalous. (Ruohomaki 2020.) Ylen talous-
tutkimuksella tehdyn kyselyn perusteella 36 prosenttia vastanneista ei ole voinut tehda
toita etana (Yle 2020). "Miten Suomi voi?” -seurantatutkimuksessa selvida, ettd niiden
henkildiden, jotka eivat ole voineet tehda etatdita, tydhyvinvoinnissa ei ole tapahtunut suu-
rempia muutoksia. Kuitenkin koronapandemia on muuttanut tydtapoja ja yleinen tuki tyo-
kavereilta ja esimiehiltd tydssa on lisaantynyt. TAman vuoksi tydn imun yllapitaminen on

parempaa ja riski tybuupumukseen on pienempi. (Hakanen & Kaltiainen 2020.)

Koronapandemian vaikutuksia tydskentelyyn ja hyvinvointiin on tutkinut myds Euroopan
tyo- ja elinolojen kehittamissaéatio Eurofound. Saation kyselyyn vastasi inmisia yli 27 Eu-
roopan maasta ja Iso-Britanniasta. Kyselysta selvisi, ettéd koronakriisi on vaikuttanut suo-
malaisiin kielteisesti mm. ty6ttdmyydella. 24 prosenttia suomalaisista oli menettényt koro-
nan takia tyonsa joko valiaikaisesti tai pysyvasti. Toisaalta tutkimuksessa selvisi, etta

Suomessa etatydn tekemista on osattu hyédyntaa erinomaisesti. (Ruohomaki 2020.)
Tyoterveyslaitoksen mukaan koronakriisin vaikutukset ihmisten tydskentelyyn, terveyteen

ja hyvinvointiin eivat ole taysin selvia ja niiden osalta tarvitaan viela tutkimuksia. Etatyon

voidaan kuitenkin ennakoida jadvan pysyvaksi tydénteon tavaksi. (Ruohoméaki 2020.)
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Koronapandemia laittoi hyvinvoinnin etusijalle tydnteossa, silld pandemian myota organi-
saatiot joutuivat miettimaan seka taloudellista kuin myds fyysisté ja henkista turvallisuut-
taan. Koska pandemia muutti tydn tekemista paljon, hyvinvointiin tulisi jatkossa kiinnittaa
yha enemman huomiota. Hyvinvointi tydssa ja tdihin palaamisen suhteen ovat nyt tarke-
assa asemassa. Tyontekijoiden hyvinvointi pitaisi huomioida kaikissa tyon osa-alueissa

suunnittelusta toteutukseen ja tuotokseen. (Volini 2020, 5.)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tassa osuudessa kasittelen opinnaytetyoni, empiiristd, tutkimusosiota. Tutkin korona-ajan
tyohyvinvointia sosiaali- ja terveysministerion assistenttien, sihteerien ja eri avustajien
nakokulmasta seka etatyon vaikutusta tyohyvinvointiin. Selvitan, mita kehitystarpeita eta-
tyodssa seka tyohyvinvoinnissa korona-ajan jalkeen nousee esiin. Tutkimuksessa on keski-
tytty sosiaali- ja terveysministerion assistenttien, sihteerien ja avustajien kokemuksiin ko-
rona-ajan tyohyvinvoinnista ja etatyosta seka selvitetty kehitystarpeita naita aiheita tarkas-
tellen.

Ennen korona-aikaa etatydonteon mahdollisuus on ollut olemassa ministeridssa. Siitd huo-
limatta assistentit, sihteerit ja eri avustajat eivat kuitenkaan ole tehneet etatyéta nykyises-
sa& maarin tai etatoita ei ole aiemmin haluttu tehda. Siksi on mielenkiintoista selvittaa, mi-
ten korona-ajan etatyd on koettu vaikuttavan tyéhyvinvointiin. Koronapandemia on luon-
nollisesti tuonut myds muutoksia tyéelamaan ja se on voinut vaikuttaa koettuun tyéhyvin-
vointiin. On myds tarkea selvittaa, mitd mahdollisia kehitystarpeita tydhyvinvoinnin ja eta-

tyon kannalta tutkimuksessa nousee esiin.

5.1 Tutkimusmenetelma

Kaytin tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelmanani laadullista eli kvalitatiivista tutki-
musta. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa etsitdan vastauksia kysymyksiin mité, miksi
ja miten. Tutkimuksessa kuvataan ja tulkitaan jotakin ilmiota tai asiaa. (Drake & Salmi
2018.) Laadullinen tutkimus voidaan toteuttaa tekemalla esimerkiksi haastattelu tai kysely
seka havainnoimalla tai kokoamalla tietoa erilaisista dokumenteista. Haluttaessa tietaa,
mita ihminen ajattelee tai miksi han toimii niin kuin toimii, jarkevinta on tiedustella asiaa
hanelta itseltédén, jolloin menetelméana kaytetdan kyselya tai haastattelua. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, luku 3.1.) Tein laadullisen kyselytutkimuksen Webropol-kysely- ja raportointioh-
jelmalla sosiaali- ja terveysministerion assistenteille, sihteereille ja eri avustavissa tehta-
vissa tyoskenteleville tyontekijdille. Analysoin aineistoa etsimalld, mitka asiat korostuvat ja
toistuvat eli mit& asioita nousee useasti esille. Analysoin myos eroja vastauksissa ja etsin
niisté olennaisimpia asioita tutkimuksen kannalta. Tutkimukseni tarkoitus oli tutkia koke-

muksia, joten etsin vastauksista nimenomaan kokemuksia.

5.2 Tutkimuksen kuvaus

Kysely koostui kuudesta kysymyksestd, jotka olivat asteikko- ja monivalintakysymyksia
sekéa avoimia kysymyksia. Asteikkokysymyksilla haluttiin saada konkreettinen kuva koke-

muksien jakautumisesta. Monivalintakysymyksen avulla haluttiin keskittya tarkeimpiin asi-
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oihin ja kartoittaa paremmin kehitettavid asioita. Avoimilla kysymyksilla haluttiin selvittda
tarkemmin ja vapaamuotoisemmin kokemuksia ja ajatuksia aiheista. Kyselyssé selvitettiin
mya0s, vaikuttaako ika kokemuksiin tutkittavista asioista. Kyselyyn vastattiin anonyymisti.

Sovimme yhdesséa toimeksiantajan kanssa kysymyksista.

Kyselyn tarkoitus oli selvittaa, miten korona-ajan tuomat muutokset on koettu assistentti-,
sihteeri-, ja avustajatydssa tydhyvinvoinnin kannalta. Tarkoitus oli my6s selvittda etatydn
merkitysta tyohyvinvointiin seka kehitystarpeita etatydssa ja tydhyvinvoinnissa yleisesti
korona-ajan jalkeen ministeriossa. Suhteessa vastaajamaaraan avoimia vastauksia tuli

paljon.

5.3 Kohderyhman kuvaus

Sosiaali- ja terveysministeriossa tyoskentelee assistentteja, sihteereja ja erilaisissa avus-
tavissa tehtavissa lahes 90 henkil6a, jotka ovat idltdan noin 20—65-vuotiaita. Erilaisia ni-
mikkeitd assistentin liséksi on esimerkiksi johdon sihteeri, projektisihteeri, laskentasihteeri
ja hallinnollinen avustaja. Lisaksi ministeriossa tydskentelee myos kansliapaallikon sihtee-
ri ja ministereiden sihteerit. Tyénkuva vaihtelee jonkun verran nailla henkil6illa nimikkees-
ta riippuen. Johdon sihteerit toimivat osastopadllikdiden sihteereind, kun taas assistentit
ovat yksikdn paallikon sihteereita ja avustavat yksikossa eri virkamiehia. Muut sihtee-
rinimikkeilla tydskentelevéat toimivat sihteereiné koskien enemman jotakin tiettya osa-
aluetta. Hallinnolliset avustajat ja muut avustajat toimivat myos erilaisissa avustavissa
tehtavissa yksikoissa. Nimikkeesta huolimatta, naiden kaikkien ammattiryhmien tyénku-

vaan kuuluu erilaiset avustavat tehtavat ministeriossa.

Laadullisen kyselytutkimukseni kohderyhma oli sosiaali- ja terveysministerion assistentit,
sihteerit ja avustajat. Tein kyselytutkimuksen, koska tarkoitus oli selvittdad mahdollisimman
monen henkildn ajatuksia ja kokemuksia tutkittavista aiheista. Tuloksista on myds nain
ollen toimeksiantajalle enemman hyotya saada laajempi ja konkreettisempi kasitys tyénte-
kijoiden kokemuksista kehitystarpeiden kannalta. Toimeksiantajaa kiinnosti yleisesti ko-
kemukset ja ajatukset seka kehitystoiveet tutkittavista asioista. Kohdistin kyselytutkimuk-
sen naille ammattiryhmille, koska tarkoitus oli selvittda nimenomaan heidan kokemuksi-
aan tutkittavista aiheista. Pelkdstaan naiden ammattiryhmien ajatuksia ja kokemuksia tyo-
hyvinvoinnista ei ole tdssd muodossa aikaisemmin kasitelty. Halusin kaytanndssa selvit-
tad, miten heillda menee ja miten he voivat. Kysely lahetettiin noin 88 henkildlle ja siihen

vastasi 48 henkiloa.
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6 Tutkimustulokset

Tassa osiossa kayn lapi tutkimukseni tulokset. Kasittelen vastauksia loogisessa jarjestyk-
sessa ensimmaisesté kysymyksesta viimeiseen kysymykseen. Ensin kartoitan tyéhyvin-
voinnin tilannetta ennen korona-aikaa. Sen jalkeen kuvaan tyéhyvinvoinnin nykytilannetta
korona-aikana ja etatyon kokemuksia tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Naiden jalkeen kayn
[&pi kehitystarpeita etatytssa ja tydhyvinvoinnissa yleisesti korona-ajan jalkeen. Lopuksi
kasittelen viela koettuja vaikutusmahdollisuuksia tyéhyvinvoinnissa.

6.1 Tyohyvinvointi ennen korona-aikaa

Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin "Miten olet kokenut tyéhyvinvointisi en-
nen korona-aikaa?”. Asteikkovastauksissa (Kuva 9.) selviaa, ettéa ennen korona-aikaa
tydhyvinvointi on koettu keskitasoisesti. Tama tarkoittaa, etta koettu tydhyvinvointi on pai-
nottunut eniten asteikolla 1-5 kolmosen kohdalle. Vastauksia on kuitenkin kertynyt myods

paljon nelosen kohdalle sek&d vahan molempiin aaripaihin.

Huono I-__I =rnomanen

@1 @2 @3 ® a4 ®s5
Kuva 9. Kokemus tydhyvinvoinnista ennen korona-aikaa (48 vastaajaa)

Ensimmaisen kysymyksen avoimissa vastauksissa painottui toimistolla tyon tekeminen ja
siihen liittyvat tekijat. Toita oli siis ennen korona-aikaa yleisesti ottaen tehty huomattavasti
enemman toimistolla kuin etana. Toimistolla tyon tekemisessa on ollut eri vaikuttajia tyos-
kentelyssa. Kun t6ita tehtiin saannollisemmin toimistolla, tydaika suhteessa tydmaaraan ei
ole aina koettu riittavaksi. Tydmatkat on myos koettu valilla raskaiksi, koska ne ovat vai-
kuttaneet joillakin palautumiseen tdista seké& omaan vapaa-ajan kayttéon. Toissa on koet-

tu myds enemman hairiétekijoita ja keskittymisvaikeuksia toimistolla.

Toisaalta tuloksissa kavi ilmi, ettda ennen korona-aikaa tdissa toimistolla on ollut parempi

ergonomia ja siihen on pystytty vaikuttamaan itse enemman. Toimistolla my6s tapasi tyo-
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kavereita enemman, minka on yleisesti koettu vaikuttaneen tydhyvinvointiin merkittavasti.
Vuorovaikutus oman tydyhteisén kanssa oli myds monen mielesta saanndllisempaa ja
helpompaa. Etenkin esimiehiin oli osan vastanneiden mielesta helpompi saada yhteys

toimistolla. Tiedonkulun koettiin kulkevan paremmin toimistolla.

6.2 Korona-ajan tuomat muutokset ja kokemukset etatydsta

Toisessa kysymyksessa kysyttiin "Miten olet kokenut tydhyvinvointisi korona-aikana?”.
Korona-ajan tydhyvinvointi on jakanut vastaajissa enemman mielipiteitd, mika kay ilmi
asteikkovastuksista. Asteikolla 1-5 vastaukset ovat enemman jakautuneita kumpaankin
suuntaa (Kuva 10.). Koettu tyéhyvinvointi on toisaalta parantunut ja se on yleisesti ottaen
ollut keskivertoa parempi, mutta se on myoés jakanut enemman kokemuksia huonosta
erinomaiseen. Puolestaan ennen korona-aikaa vastaukset ovat painottuneet keskelle.
Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat vastauksien perusteella muuttuneet. Etenkin ty6-
tapoihin on tullut muutoksia. Tahan on vaikuttanut vastauksien perusteella keskeisesti

etatyohon siirtyminen.

Thene l-__. Lrlr-cr‘_a e

@1 @2 @3 ® a4 ®s5
Kuva 10. Kokemus ty6hyvinvoinnista korona-aika (48 vastaajaa)

Etatyon tekeminen ty6hyvinvoinnin kannalta on jakanut mielipiteitd puolesta ja vastaan.
Kuitenkin kolmanteen kysymykseen "Koetko, etta etatydsta on ollut hy6tya tyéhyvinvointisi
kannalta?” 77 prosenttia vastaajista on kokenut etatyon vaikutukset tydhyvinvointiin myon-
teisesti ja 23 prosenttia on kokenut etatyon vaikuttaneen kielteisesti tydhyvinvointiin (Kuva
11)).
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Kuva 11. Vastaukset etatydon myonteisesta vaikutuksesta tyéhyvinvointiin (48 vastaajaa)

Yleisesti tarkasteltuna kotona tydskentelemisessa nousi selkeasti esiin positiivisena puo-
lena parempi tydrauha ja keskittyminen tyéntekoon. Virtuaalisesti tydskennellesséa hairio-
tekijéihin on pystytty vaikuttamaan itse helpommin. Etenkin assistentti-, sihteeri- ja avusta-
jatydssa, tyo on koettu usein hektiseksi ja tarvittava tydrauha on koettu tarkeaksi. Lisaksi
tyon tekeminen on koettu tehokkaampana etatydssa. Tahan on vaikuttanut erityisesti tyo-
matkojen pois jaaminen. Aika, mika olisi kulunut tyématkoihin, on tarvittaessa voitu hyo-
dyntaa kiireisimpina paivina tydntekoon. Tydnteossa on koettu enemman vapautta valita,
miten ja missa tyota etana tekee. Ajankayttéa tybnteossa on pystytty myds hallitsemaan
paremmin etana. Osa vastanneista toi esiin voivansa yhdistaa tyon ja perhe-elaman pa-

remmin etatyossa.

Ik& ei juurikaan ole vaikuttanut kokemuksiin korona-ajan tyohyvinvoinnista ja etatyosta,
mutta jotkut seikat erottuivat ikaryhmissa. Kyselyyn vastanneista 51-60-vuotiaiden ja yli
60-vuotiaiden ikaryhmien kohdalla etatyon tekeminen on nayttaytynyt enemman uutena
tyon tekemisen mahdollisuutena verrattuna nuorempiin ikaryhmiin ja etéatyon hyodyt on
naissa ikaryhmissa havaittu hyviksi tytssa jaksamisen ja tydhyvinvoinnin kannalta. Talla
tarkoitetaan esimerkiksi tydmatkojen pois jaamista.

Osa vastanneista ei ole kokenut etatyota mieluisaksi tydskentelytavaksi. T&han Ioytyi mo-
nia tekijoita. Etatyd on muuttanut tydnkuvaa assistenteilla, sihteereilla ja avustajilla jonkun
verran ja siksi korona-aikana etaty©ssa jotkut ovat kokeneet helpommin tylsistymisen tun-
netta tydssa. Osa vastaajista mainitsi kokevansa yhteisdllisyyden todella tarkeaksi tyohy-
vinvointinsa kannalta ja on kaivannut tyonteossa saannollisia sosiaalisia kontakteja. Talla
tarkoitetaan nimenomaa lahity6ssa tapahtuvaa vuorovaikutusta, joka on seka virallista
ettd epéavirallista, kuten kahvihetket. Osalla vastaajista ei puolestaan korostunut vastauk-

sissa sdanndllisten sosiaalisten kontaktien tarve yhta vahvasti. Ergonomia on koettu huo-
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nompana eika siihen ole ollut samanlaista mahdollisuutta vaikuttaa etaty6ssa kuin toimis-

tolla. Joillakin on myds ollut korkeampi kynnys ottaa yhteytta tydterveyteen etatyossa.

Etatydnteossa vastauksissa korostui mygs itsensa johtamisen merkitys. Osa vastanneista
on kokenut vastuun tyon tauottamisesta ja tyon ja vapaa-ajan erottamisessa siirtyneen
paljon enemman itselleen. Osan mielesta tydsta on myos ollut vaikeampi irrottautua eta-

na. Nama tekijat itsensa johtamisessa on koettu haastaviksi etatyossa.

Jotkut vastaajat toivat esiin liséksi omaa elaméantilannettaan eli esimerkiksi sen, etta asuu
yksin ja siksi etéatyd ei ole mieluisa ty6teon malli ja tybkavereiden tapaaminen on tarkeaa
jaksamisen kannalta. Korona-ajan tydhyvinvoinnissa on myds ollut jonkin verran muutosta
koronapandemian alettua kevaéasta 2020 vuoden 2021 alkuun. Osa vastaajista toi vas-
tauksissa esiin sen, ettd koronan alettua suhtautuminen etéatyéhon oli mydnteisempaa,
mutta koronan pitkittyessa, etatyon tekeminen ei ole enaa ollut yhta mieluisaa. Huomioita-
vaa oli lisaksi, ettd osa vastaajista ei ole tehnyt korona-aikana ollenkaan etatoita.

6.3 Kehitystarpeet etatydssa

Kyselyssa oli neljantena kysymyksena monivalintakysymys "Mihin naista tydhyvinvointiin
vaikuttavista tekijoista pitdisi mielestasi kiinnittdd enemman huomiota korona-aikana?”
(Kuva 12.). Kysymyksen avulla oli tarkoitus kartoittaa tarkemmin kehitysnakdkulmaa eta-
tyossa. Kysymyksessa nostettiin esille tdrkeimmat tydhyvinvoinnin tekijat korona-ajan
tyonteon kannalta. Nama tekijat ovat yhteisty6/yhteisollisyys, tyotavat ja -menetelmat,
tydolot ja ergonomia, tyfajan kaytto, virtuaaliset tydvalineet, osaaminen/koulutus, tyoter-
veys ja esimiestyd. Kysymyksessé oli mahdollisuutena myds kertoa jokin muu, omasta

mielesta tarkea tekija.
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Yhteistyd/Yhteisdllisyys 69%

Iyotavat ja -menetelmat 38%

Tyoolot/Ergonomia 60%

Tydajan kaytts 35%

Virtuaaliset tyovalineet 35%

Osaaminen/Koulutus 21%

Tyoterveys 15%

Esimiestyo 56%

Muu, mika? 10%

I I | |
&
=

Kuva 12. Vastaukset kysymykseen tychyvinvointiin vaikuttavista tekijoista, joihin pitaisi

kiinnittdd enemman huomiota korona-aikana (48 vastaajaa)

Etatydssa on vastauksien mukaan koettu olevan seka hyvia ja huonoja puolia. Se on
mya0s ollut monelle kyselyyn vastanneille uusi tydnteon malli ainakin nykyisessa mittakaa-
vassa. Tutkimuksen perusteella eniten kehitettavaa l6ytyi yhteistytssa ja yhteisollisyydes-
sa. Etatytssa on koettu jaavan helpommin ilman riittdvaa tukea ja yksin téiden kanssa.
Vuorovaikutus ylipaataan etdna on valilla ollut vastaajien mielesta haasteellista. Toiveena
nousi esiin se, ettd yhteisollisyyden yllapitdmiseen ja yhteistyon kehittamiseen virtuaali-
sesti kollegoiden ja yksikoiden kanssa pitaisi panostaa enemman. TyOparitydskentely ja

paivittaiset pikapalaverit oman yksikon kanssa oli mainittu kehitystoiveina useasti.

Toisena esiin nousi tydolot ja ergonomia. Siihen tulisi vastaajien mielesta entistd enem-
man kiinnittd& huomiota etatydssa, varsinkin etatyon jatkuessa pitkdan. Kolmantena esiin
nousi esimiesten rooli etatydssa. Tiedonkulku etenkin esimiesten kanssa on monen mie-
lesta heikentynyt. Siksi vuorovaikutukseen juuri esimiesten kanssa toivotaan jatkossa pa-
rannusta. Toiveena on myds, ettd esimiehet voisivat panostaa enemman varsinaiseen

esimiestybhon arjessa, mika koetaan erityisen tarkeéna etatydskentelyssa.



Korona-ajan tydskentelyssé haastavaa on vastaajien mielesta ollut ty6tapojen ja -
menetelmien osalta uusien ja vanhojen kaytantdjen yhteensovittaminen. Toisaalta tyos-
kennellaan padasiassa etand, mutta jotkin tydtehtavét on hoidettava toimistolla ja siksi
tyotehtavien on koettu valilla jakautuvan epatasaisesti, koska osa kdy enemman toimistol-
la kuin toiset. Toiveena on selkeytta tdéiden koordinoinnin suhteen seka myds, etta kaikki

tyd pystyttaisiin hoitamaan etana.

Virtuaaliset tyovalineet etéatydssa ovat vaatineet uuden opettelua ja toiveena on, etta vir-
tuaalisten ohjelmien ja jarjestelmien hallinta huomioitaisiin paremmin kaikkien tydntekijoi-
den kohdalla. Tama nakyy myos tybajan kaytdssa, jonka vastaajat ovat kokeneet assis-
tentti- ja sihteeritydssa kuluvan lilkaa virkamiesten opastamiseen eri virtuaalisten tyovali-
neiden kanssa. Osaamissa ja koulutuksessa nousi mygs esiin virtuaalisten tyévalineiden
ja jarjestelmien hallinta. Toiveena on, ettd se huomioitaisiin koulutuksessa paremmin eta-
tydaika huomioiden. TyoGterveysasiassa toiveena esiin nousi se, etté tyoterveyspalvelujen
pitdisi vastaajien mielesta olla etatytssa helposti saatavilla ja niiden merkitysta tulisi ko-
rostaa. Kohdassa "Muu, mikd?” nousi esiin samoja asioita eri tavoin ilmaistuna kuin muis-

sa kohdissa.

6.4 Kehitystarpeet tydhyvinvoinnissa korona-ajan jalkeen

Viidennella kysymyksella "Miten kehittaisit tydhyvinvointia STM:ssé korona-ajan jalkeen?”
haluttiin selvittda tarkempia tychyvinvoinnin kehitystarpeita tulevaisuutta ajatellen. Korona-
ajan tuoma etéatydn tekeminen on tutkimuksen perusteella hyvin toivottu tydnteon malli
mya0s tulevaisuudessa. Suurin osa kyselyyn vastanneista on kokenut assistentti- ja sihtee-
rityossa etatydn tekemisen vaikuttaneen positiivisesti koettuun tydhyvinvointiin. Toiveena

tuli esiin myds mahdollisuus osallistua kokouksiin etéana jatkossa.

Yhteiséllisyyteen on toivottu panostettavan enemman myos korona-ajan jalkeen. Etdna
tydskentely on vaikuttanut kokemuksiin sosiaalisesta hyvinvoinnista tydssa, joten siksi
yhteiséllisyys ja yhdessa tekeminen tulisi vastaajien mielesta erityisesti huomioida korona-
ajan jalkeen parempien mahdollisuuksien salliessa. Toiveena on yhteiset tiimipaivat ja
tapaamiset oman yksikdn kanssa ja myds samoissa avustavissa tehtavissa tydskentele-
vien kanssa. Tyoparitydskentely nousi esille toiveena myds jatkoa ajatellen. Esimiehilta
toivotaan kehitysta vuorovaikutuksessa ja toiveena on parempi tiedonkulku, etenkin muut-
tuneet tyotavat assistentti- ja sihteeritytssa, halutaan paremmin esimiesten tietoon. Jotkut
vastanneista ovat kokeneet vuorovaikutuksen esimiesten kanssa hyvana myos etana ja
uusia kaytantoja yhteydenpidossa on loytynyt, kuten saanndélliset pikapalaverit. Naita eta-
tyon myo6ta tulleita saanndllisia pikapalavereita esimiesten kanssa halutaan myds jatkaa

paremman vuorovaikutuksen yllapitamiseksi.
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Tyonteon kaytanndissa ja tavoissa on myos tullut vastauksien perusteella uusia puolia
esiin, esimerkiksi, mika tyoskentelyssa on ollut hyodyllista ja misté on ollut haittaa. Toi-
veena on, etta kaytaisiin avointa keskustelua, mitd korona-ajasta voidaan oppia. Yhteiset
toimintatavat halutaan selkeéksi kaikille. Tulevaisuutta ajatellen, toiveena on mygs, etta
tyotavoissa osattaisiin nahda etétyon ja virtuaalisesti tydskentelyn hyéty niin, etta sitéa voi-
daan hyddyntaa kaikessa tydnteossa. Osaamiseen ja koulutukseen halutaan myés panos-
tettavan koko tydyhteisdssa virtuaalisten tyovalineiden kanssa niin, ettei opastusvastuu
jaéa vain assistentin tai sihteerin vastuulle. Tydajan kayttdéon toivotaan enemman jousta-
vuutta assistentti- ja sihteeritydssa, koska joustavuus on koettu hyvaksi tyéhyvinvoinnin
kannalta. Virtuaalisessa tydskentelyssa jo kaytetyt taukojumpat on koettu mieluisiksi ja
niiden toivottiin jatkuvan myds tulevaisuudessa. Sen lisaksi myos yhteiset ohjatut taukolii-

kuntahetket livend korona-ajan jalkeen nousi esiin kehitystoiveena.

6.5 Koettu vaikutusmahdollisuus tydhyvinvoinnissa

Kyselyssa oli viimeisena kysymyksena "Koetko itse pystyvasi edistdmaan yksikkdsi tai
kollegoidesi tydhyvinvointia?”, jonka avulla haluttiin selvittd&, tunnistetaanko keinoja, mi-
ten itse voi vaikuttaa oman tydyhteison tyohyvinvointiin. Asteikkovastauksista selvisi, etta
enemmistd on tunnistanut keinoja vaikuttaa ja kokee voivansa vaikuttaa, koska eniten
vastauksia on kolmosen tai kakkosen kohdalla ja my6s nelosen eli "Erinomaisesti” kohdal-
la. Véahiten vastauksia on nollan eli "En lainkaan” kohdalla.

Qo0 o1 @2 ®3 o4

Kuva 13. Vastaukset siitd, miten hyvin on koettu voivan vaikuttaa muiden tydhyvinvointiin

(48 vastaajaa)
Tyoyhteis6n tydhyvinvointiin on koettu voivan vaikuttaa enemman toimistolla normaa-

lioloissa kuin nyt korona-aikana etatydssa on koettu. Yhteydenpitdmisen on kuitenkin vas-

taukissa todettu olevan tarkea tekija etatytssa edistaa tydhyvinvointia. Virtuaaliseen yh-

41



teydenpitoon on myds I6ydetty keinoja, jotka on koettu hyddyllisiksi. Vastauksissa oli mai-
nittuna useasti esimerkkind aamukahvit virtuaalikeskusteluna Skype-sovelluksessa.
Vastauksissa nousi eniten esiin, etta omalla asenteella eli suhtautumisella asioihin, pysty-
taan vaikuttamaan myds muiden tyéhyvinvointiin. Kiittdmisen ja avun tarjoamisen seka
palautteen antamisen ja saamisen tarkeys korostui vaikutusmahdollisuuksissa tyéhyvin-
voinnissa etatyonteossa. Naiden lisaksi oli mainittu ennakoiminen ty6tehtavissa, mahdolli-
suuksien luominen toisille, osallistuminen, tiedon jakaminen muille, kuten vinkit ja opitut

asiat, seka muiden kannustaminen.

Alle on viela tarkemmin koottuna vastauksissa esille tulleet keinot, miten on koettu voivan
vaikuttaa. Kuvio on muodostettu selkeyttamaan olennaisimpia keinoja. Lahtdkohtaisesti
vaikutusmahdollisuus lahti vastauksien perusteella liikkeelle omasta asenteestaan ja muut

keinot seuraavat perassa linkittyen siihen.

Asenteet
~
Aktiivinen Toisten huomioon
yhteydenpitdminen ottaminen
‘ - ; Kiittaminen ja
Tiedon jakaminen avun tarjoaminen
Palautteen
Osallistuminen antaminen ja
saaminen
4 | 4

Ennakoiminen ja
mahdollisuuksien
luominen

Kuva. 14. Vastauksissa esiin nousseet tekijat, joiden avulla on koettu voivan edistaa mui-

den tyohyvinvointia

Avoimissa vastauksissa kavi ilmi myds syita, miksi jotkut eivéat ole kokeneet pystyvansa

vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin tai vaikutusmahdollisuus on koettu vahaisena. Etatyos-
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sa on koettu hankalaksi arvioida muiden tyotilannetta siind méaérin, ettd apua on ollut vai-
keampi tarjota. Vuorovaikutuksen on koettu myds olleen yksipuolista etand, jolloin se ei
ole kannustanut yllapitamaan yhteytta. Kiireen tbissa on myds koettu vaikuttaneen siihen,
ettei ylimaaraiselle yhteydenpidolle ole jaanyt aikaa. Kiittdmisen tarkeys tuli esiin myds
negatiivisessa mielessa niin, etta jos tydsta ei ole saanut kiitosta, se ei ole motivoinut yrit-
tamaan yllapitamaan tyéhyvinvointia.
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7 Pohdinta ja arviointi

Viimeisessa osuudessa kayn lapi opinnaytetyoni tarkeimpia tuloksia. Tavoitteena oli selvit-
ta&, miten korona-aika on vaikuttanut tyohyvinvointiin eli millaisten asioiden ty6ssa koe-
taan muuttuneen ja miké& nykytilanne on. Sen liséksi tavoitteena oli selvittédd, miten etatyo
vaikuttaa tyohyvinvointiin ja mitka tekijat etatydssa nousevat esiin tydhyvinvoinnin kannal-
ta.

Tarkastelen tuloksia verraten niité toisiin tutkimuksiin, joita tydssani on kayty lapi ja tieto-
perustaani. Pohdin myds omia kehitysehdotuksiani etatydssa tyéhyvinvoinnin kehittami-
sen kannalta ja yleisesti tydhyvinvoinnissa korona-ajan jalkeen. Arvioin lopussa viela

opinnaytetydn prosessia ja omaa oppimistani.

7.1 Johtopaattkset ja kehitysehdotukset

Johtopaatoksena tutkimuksestani on, ettd koronapandemia on vaikuttanut tyéhyvinvointiin
niin, etta kokemus tyéhyvinvoinnista jakaa enemman mielipiteitd. Osa kokee oman tyéhy-
vinvointinsa huonontuneen, mutta suurin osa taas selkeésti kokee sen parantuneen. Ta-
han vaikuttaa paljon etaty6hon siirtyminen. Tutkimukseni tulokset ovat ndin ollen linjassa
Tyoterveyslaitoksen Hakasen ja Kaltiaisen "Miten Suomi voi?” (2020) tutkimuksen kanssa.
Hakaisen ja Kaltiaisen (2020) tutkimuksen mukaan nopea muutos etatyéhon siirtymiseen
aiheutti ty6tapojen muutosta, milld oli positiivisia ja negatiivia vaikutuksia tydhyvinvointiin.
Suurin osa etatyontekijoista kuitenkin oli kokenut tyéhyvinvointinsa parantuneen korona-

aikana.

Tarkastellessa tutkimukseni etatyonteon kokemusta, johtopaatoksena voidaan todeta eta-
tydssa olevan sellaisia tekijoitd, jotka ovat vaikuttaneet suurimmaksi osaksi myonteisesti
tyoéhyvinvointiin assistenteilla, sihteereilla ja avustajilla. Myos Ylen (2020) tekemassa ky-
selyssé etéatyosta seka Hakasen ja Kaltiaisen (2020) tutkimuksessa ilmeni, ettd etatytssa
on enemman positiivisia tydnhyvinvoinnin tekijoita. Tutkimukseni perusteella etéatyd on
parantanut koettua tyohyvinvointia. Etatyon vaikutus tyéhyvinvointiin on Ylen (2020) kyse-
lyssa havaittu hyvaksi siind maarin, etta etatyéta halutaan jatkaa myos tulevaisuudessa

koronan jalkeen ja tdmé& huomio nousi esiin myds omassa tutkimuksessani.

Tyohyvinvointiin ja etatydnteon kokemuksiin voi kuitenkin todeta vaikuttavan yksilolliset
tydssa jaksamisen voimavaratekijat. Tama tarkoittaa esimerkiksi, etta joillekin tydkaverei-
den né&keminen eli tydhon liittyvat sosiaaliset kontaktit on koettu erityisen tarke&né voima-
varana tyossa jaksamisen kannalta. Joillekin taas jaksamiseen on vaikuttanut enemman

tyonteon joustavuus ja ajankayttoon liittyvat tekijat eli esimerkiksi tyématkojen pois jaami-
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nen. Jotkut toivat vastauksissa esiin omaa elamantilannettaan eli esimerkiksi, ett&a henkild
asuu yksin ja siksi lahity6ssé tapahtuva sosiaalinen vuorovaikutus on tyéhyvinvoinnin
kannalta koettu tarkeaksi. Osa vastanneista toi vastauksissa esille puolestaan sen, etta
perhe-elama ja tyon tekeminen on koettu voivan yhdistda paremmin etatydssa. Naille per-
heellisille vastanneille tarkeéksi voimavaraksi tydssa voi todeta olevan nimenomaa eta-
tydmahdollisuus. Oman henkilékohtaisen elamantilanteen voidaan siis tutkimuksen perus-

teella todeta vaikuttavan suhtautumiseen etatyohon.

Tutkimukseni perusteella assistenteille, sihteereille ja avustajille etatydé on tuonut muka-
naan uusia kaytantoja ja tapoja tyon tekemiseen niin, etta se on muuttanut tyén voimava-
ratekijoita. Etatyd on tuonut muutoksia niin sosiaaliseen, psyykkiseen kuin fyysiseen hy-
vinvointiin jollain tapaa. Eniten etatyon on koettu vaikuttaneen sosiaaliseen tyhyvinvoin-
tiin ja vaikutus on ollut negatiivinen. Monella yhteiséllisyyden tunne on heikentynyt. Eta-
tydssa ergonomia on myds huonontunut fyysisen tydhyvinvoinnin kannalta tarkasteltuna.
Toisaalta taas etatyon on koettu liséinneen seka fyysista ettd psyykkista tydhyvinvointia,
kun palautumiselle on jadnyt enemman aikaa ja vapaa-aika ja tyo on voitu yhdistaa pa-
remmin tydmatkojen pois jadmisen ansiosta. Enemmistd on kokenut tydhyvinvointinsa
parantuneen etatydn vuoksi. Tytssa jaksamisen voi siis todeta parantuneen enemmistol-
l&. Psyykkiseen tydhyvinvointiin on tullut muutosta eri tavoin. Itsensa johtamisen merkitys
on etétydssa kasvanut eli taukojen pitaminen ja irrottautuminen tydsta on esimerkiksi ko-
ettu haastavampana. Kuitenkin, koska tydnteon tavat ovat muuttuneet, esimerkiksi keskit-
tyminen on parantunut usealla henkil6lla, mika koetaan tarkeédksi assistentti- ja sihteeri-

tybssa.

Etatytn tekeminen on ollut monelle uutta, ja siitd on nyt kertynyt enemman kokemusta.
Tutkimuksessa selviaa, etta etatyon kaytannoissa on koettu jonkin verran epaselvyyksia.
Kuten Salli (2012, 103) on todennut etatydn riskien hallinasta, olisi tarke&a kayda etatytn
niin sanotut pelisdannot yhteisesti lapi. Olisi hyva yhteisesti keskustella etatyon hyddyista
ja mita on opittu jatkoa ajatellen. Pennonen (2021, 127) on todennut, etta erityisesti muu-
tostilanteissa esimiesten olisi tarked tietda tyontekijoiden kokemuksista ja tutkimuksessani
selvisi, etté tiedonkulun esimiesten kanssa on koettu heikentyneen juuri etatydssa. On siis
tarkeaa, etta etenkin esimiehet olisivat tietoisia assistenttien, sihteerien ja avustajien tyos-

sé esiintyvista haasteista. Muuttuvissa tilanteissa tarvitaan avoimuutta tyoyhteisossa.

Koska koronatilanne jatkuu yha ja etatyd nayttaytyy uutena pysyvampana tyoskentelyta-
pana, tydergonomiaan olisi myds tarkea panostaa. Tulosten perusteella kehitysehdotuk-
sena voisi olla, ettd tydpaikka tukee etatyontekijoita esimerkiksi oman tyétuolin lainaami-

sella toimistolta tai avustamalla ergonomia-asioissa. Tydpaikka voi esimerkiksi tarjota ty6-

45



terveyden kautta asiantuntijan apua ergonomiaan liittyvissa kysymyksissa henkil6kohtai-

sesti, esimerkiksi Teamsin valityksell&.

Etatydssa yhteisollisyyteen ja yhteistydhdn on erityisen tarkea panostaa. Vilkmanin (2017,
luku 1) mukaan sosiaalinen tuki eli esimerkiksi arvostus, luottamus ja kuuntelu seka pa-
lautteen antaminen ja saaminen ovat tarkeitd voimavaratekijoitd nimenomaan etatyossa,
koska asioiden kanssa voi helpommin jaada yksin. Tama tuli esiin myds tutkimuksessani
ja siksi olisi tarked mahdollistaa parempi tuen saaminen tydskentelyssa. Kehitysehdotuk-
sena oli kyselyssékin esiin tullut tydparitydskentely vahvistamaan yhteisty6téa ja tuomaan
etatydskentelyyn tukea assistenteille, sihteereille ja avustaijille. Olisi hyva, jos kaikilla olisi
henkild, jonka kanssa jakaa vinkkeja ja ideoita ja jolta pyytaa tarvittaessa apua. Tama toisi
myds varmasti selkeytta tyotapoihin. Vilkmanin (2017, luku 1) mukaan yhteenkuuluvuu-
dessa tarkedmpdada on psyykkinen tunne laheisyydesta, eika siihen vaikuta valttamatta
fyysisesti erilladn oleminen etatydssa. On siis hyva tiedostaa, etté oikeanlaisilla keinoilla
voi myds virtuaalisesti yllapitaa yhteisollisyytta.

Tutkimuksessa kavikin ilmi, ettéa yhteisollisyyteen on myds ldydetty keinoja vaikuttaa.
Enemmistd vastaajista kokee voivansa vaikuttaa itse tydyhteisénsa tyohyvinvointiin, mika
oli positiivista. On ymmarretty, ettd esimerkiksi omalla asenteella pystyy vaikuttamaan
suhtautumiseen uusiin ja muuttuviin asioihin ja sita kautta yhteiseen tyéhyvinvointiin. On
my0s l6ydetty konkreettisia tapoja yllapitaad yhteisollisyytta virtuaalisesti. Toinen kehitys-
ehdotus tulosten pohjalta entista parempaan yhteiséllisyyden vahvistamiseen olisi sdan-
ndlliset virtuaalikokoukset esimerkiksi niin, ettd nykyiset Skypen chat-aamukahvihetket
pidettaisiin jatkossa Teams -sovelluksessa keskustelutapaamisina. Naiden keskusteluta-
paamisten avulla olisi entistd parempi mahdollisuus vuorovaikutukseen kuin chat-
viestinndssa. Tarkeaa olisi myts huomioida ja mahdollistaa kaikkien osallistuttaminen
yhta paljon tarkeisiin yhteiséllisiin asioihin, kuten ideointiin tai paatdksien tekemiseen. Ke-
hitysehdotuksena tasté johdettuna voisi olla yhteinen keskustelualusta, johon jokainen
voisi vieda omia ideoitaan ja vinkkeja arjen tydhon. Tallaisia alustoja on useita saatavilla

tana paivana, esimerkiksi Viima.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa korona-ajan jalkeen pitéisi tarkastella, mitd epékohtia on
tunnistettu, mutta myds, mita positiivisia tydon motivaatiotekijéita on tullut korona-aikana
esiin. Toisin sanoen, mitka tekijat tukevat tydskentelya ja mitka eivat. Tutkimuksessani tuli
esiin, ettd korona-aika on ollut herate 16ytaa uusia keinoja tydhyvinvoinnin kehittamiseen
mm. ty6tapojen ja -menetelmien kautta. Olisi tarkeda huomioida etatytssa vaadittu osaa-
minen ja koulutus, kun puhutaan virtuaalisten jarjestelmien kaytdsta, varsinkin tulevaisuut-

ta ajatellen etatyon jatkuessa normaalina tytnteon mallina. Digitaalisten tyévalineiden
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hallinta on tana paivana perusedellytys tydssa. Lisaksi itsensé johtaminen tyéssa tulee
varmasti korostumaan. Niin kuin Sydanmaanlakka (2016, 36) on todennut itsensa johta-
misen taidot lisdavat tydnhallinnan kykya ja siksi itsensa johtamisen taitoja olisi kaikkien

hyva kehittaa.

Minua yllatti tutkimuksessani se, etta korona-aikana tydhyvinvointi on koettu enemman
myonteisesti kuin kielteisesti, vaikka tehdessani kyselyn tammikuussa 2021, etéatéita oli jo
tehty jonkin aikaa. Yllattavaa oli myts mielestani se, etta osa assistenteista, sihteereista
seka avustajista ei ollut tehnyt lainkaan etatditd korona-aikana. Ajattelin kuitenkin, etta
etatydssa on varmasti sellaisia positiivisia elementteja tydnteossa, jotka ovat vaikuttavat
tydhyvinvoinnin kokemuksiin myodnteisesti nimenomaan assistentti- ja sihteeritytssa. Olisi
mielenkiintoista tehda tama tutkimus uudestaan, kun on palattu korona-ajan jalkeen niin
sanottuihin normaaleihin tydskentelyolosuhteisiin. N&in voitaisiin selvittd&d, onko korona-
aika muuttanut pysyvasti tyoskentelytapoja ja ovatko kokemukset muuttuneet.

Pirkko Anttilan (2014, luku 10.2.3) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kes-
keinen tekija on aineiston sisaltdrikkaus. Tutkimukseni kysymyksia oli pohdittu huolella ja
vastauksia oli monipuolisesti eli ne olivat sisaltorikkaita. Luotettavuutta tukee myds se,
ettd vastauksissa ilmeni paljon toistoa. Kyselyssa oli lisdksi melko korkea vastausprosent-
ti. Kohderyhma kokonaisuudessaan oli noin 88 henkiloé ja vastaajia oli 48 henkil6a. Antti-
lan (2014, luku 10.2.3) mukaan tuomalla vertailuja esiin tuloksissa, voidaan paremmin
esittaa, etta aineistoa ei ole vain itse tulkittu jollakin tavalla. Asteikkokysymysten avulla
haluttiin tuoda esiin vertailua vastauksissa. Tutkimukseni luotettavuutta tukee siis myo6s

asteikkovastaukset, joissa tulokset ovat havaittavissa selkedasti.

7.1.1 Kehitysehdotukset yhteenvetona

Kehitysehdotukseni toimeksiantajalle yhteenvetona kasittavat ne tydhyvinvointiin vaikutta-
vat tekijat, joissa tutkimukseni perusteella on eniten kehitettavaa seka etatydssa etta tule-
vaisuuden tyonteon kannalta. Nama tekijat ovat: yhteistyd ja yhteisollisyys, ty6olot ja er-

gonomia, esimiestyd seka tydtavat ja -menetelmat. Jaan viela lopuksi nakemykseni vaiku-

tusmahdollisuuksista yhteisen tyéhyvinvoinnin edistamisessa.

Kehitysehdotukseni yhteistyon ja yhteisollisyyden osalta on tutkimukseni kehitystoiveissa-
kin esiin noussut tyoparityoskentely vahvistamaan yhteisty6té. Toinen kehitysehdotukseni
on saanndlliset keskustelutapaamiset Teamsin valityksella nykyisten Skypen chat-
aamukahvihetkien sijaan parantamaan yhteisollisyytta etatydssa. Taman liséksi, jotta kai-
killa olisi parempi mahdollisuus osallistua yhteisesti ideointiin ja paatoksien tekemiseen

etand, kehitysehdotukseni on ottaa kayttéon yhteinen keskustelualusta. Esimerkkina ta-
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han on ideointi- ja innovointitydvéline Viima. Tutkimuksessani nousi esiin kehitystoiveena
yhteiset tapaamiset livena tai tiimipaivat korona-ajan jalkeen. Taman pohjalta kehityseh-
dotuksenani yhteisollisyyden vahvistamiseksi korona-ajan jalkeen on yhteiset tapaamiset

tai tiimipaivat pelkastaan assistenttien, sihteerien ja avustajien kesken.

Parempaa ergonomiaa varten kehitysehdotukseni on kehitystoiveissa esiin nousseen tau-
kojumppien jatkamisen liséaksi, etta tyopaikka tukee ergonomia-asioissa lainaamalla esi-
merkiksi tydtuolin tydpaikalta kotitoimistolle. Tydpaikka voi tukea liséksi tarjoamalla asian-
tuntijan apua ergonomiaan liittyvissa haasteissa tytterveyden kautta henkilokohtaisesti

esimerkiksi Teamsin vélityksella.

Naiden lisdksi kehitysehdotuksenani on vélittd& esimiehille paremmin tietoa assistentti- ja
sihteeritydssa esiintyvista haasteista etatydssé ja myds muuten. Kehitysehdotuksena tu-
levaisuutta ja uusia tydtapoja ja -menetelmia ajatellen olisi hyva keskustella, mitka tekijat
ovat olleet hyddyksi etédna tydskentelyssa ja mitka eivat. Endotuksena on myoés kayda
yhteisesti lapi etatydn pelisaannot ja mita on opittu jatkoa ajatellen.

Vuorovaikutuksen merkitys etatydssa korostuu ja siksi olisi tarked huomioida sen olevan
kaikkien vastuulla. Antamalla positiivista palautetta pystyy motivoimaan tytkavereita.
Osallistumalla yhteisiin asioihin edesauttaa yhteenkuuluvuuden tunnetta tyoyhteisona.
Liséaksi on tarkea ymmartaa, etta omalla suhtautumisella asioihin voi vaikuttaa paljon
my6s muiden tyohyvinvointiin. Keskindinen arvostus ja kunnioitus toisia kohtaan eli Kiitta-
minen, avun tarjoaminen, mahdollisuuksien luominen ja tiedon jakaminen muille tuo tydn-

iloa tyOyhteiston.

7.2 Tyon jaoman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli mielenkiintoinen ja opettavainen prosessi. Prosessin aloit-
taminen tuntui aluksi haasteelliselta, mutta vahitellen suunnitelman teon jalkeen sain pro-
sessin kaynnistettya ja aloin hahmottamaan tyoni kokonaisuutta paremmin. Halusin alusta
alkaen panostaa tyohoni taysilla ja tehda sen huolellisesti. Halusin myds tehda ty6ta suh-
teellisen rauhallisella aikataululla ja siksi aikataulun tekeminen alussa auttoi tytskentelys-
sa paljon. Olin sdanndllisin valiajoin yhteydesséa ohjaajaani. Seké tyon toimeksiantaja etta
tyon ohjaaja tukivat prosessin edetessa. Pysyin myds aikataulussani hyvin, koska olin
huomioinut mahdolliset viiveet. Tiedostin myds prosessin edetessd yha enemman, miten

aikaa kuluu mihinkin vaiheeseen.

Koko opinnaytetydn prosessista itsestdén opin todella paljon esimerkiksi, mik& on hyddyl-

listd ottaa huomioon missékin vaiheessa ja kuinka paljon aikaa kuluu tiettyihin vaiheisiin.
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Jos tekisin tydn uudestaan, olisin varmasti vield tehokkaampi. Véalilla motivaatio oli hieman
hukassa ja itsedan piti tsempata enemman. Opinndytetydn tekeminen opetti ennen kaik-

kea itsendisesti tydskentelysta ja sitd kautta myods joustavuudesta aikataulun kanssa, pro-
sessin muuttuessa aina jonkun verran. Opin, etta téllaisen prosessin kanssa kaikkea ei voi

suunnitella etukateen.

Etsiessani lahdeaineistoa teoriaosuuteen, olin hyvin tarkka siitd, millaisia lahteita tydssani
kaytan. Olin lahdekriittinen ja pyrin kayttamaan monipuolisia, ajankohtaisia ja tytni aihei-
siin soveltuvia lahteita. Etsin tietoa ensisijaisesti kirjallisuudesta. Kaytin myos sahkoisia
lahteita, mutta vain luotettavilta ja tyoni kannalta hyodyllisilta sivuilta. Mielestani kayttama-

ni lahteita voidaan pitaa luotettavina. Tietoperustani oli kattava ja se tuki hyvin ty6téani.

Tutkimusosuus onnistui mielestani hyvin, koska vastauksia tuli paljon. Avoimiin vastauk-
siin vastattiin myo6s kattavasti, mik& oli positiivista tyon tutkimusosuuden kannalta. Vaikka
kasitteleméni aiheet tuntuvat kaytanndssa itsestaan selvilta, opin silti niisté uutta. Tyohy-
vinvointi aiheena kiinnostaa minua viela enemman nyt, koska sen merkitys tydsséa on kas-
vanut entisestaan. Tyohyvinvointi ei ole itsestdan selva asia, vaan siihen liittyy monia teki-
joita ja sen yllapitdmiseksi on tarkea tehda toitd. Muutoksista voi oppia ja muutoksien
kautta voi uudistua. Tyoni on selkeyttanyt sita, etta kaikki pystyvat omalta osaltaan vaikut-
tamaan tydyhteison tyéhyvinvointiin, vaikka tydskenneltéisiin etana.

7.3 Toimeksiantajan arviointi

Toimeksiantajan mielesta ty6 antoi arvokasta tietoa vastaajaryhmén kokemuksista, esiin
nousseista haasteista, kehittdmistoiveista ja uusista toimintamalleista myds jatkoa ajatel-

len. Ty6 on tehty sovitussa aikataulussa ja tulokset on esitelty kyselyn vastaajaryhmalle.

Tyo6n pohjalta jatkotoimista keskustellaan vastaajaryhnman kanssa ja jatkotoimia varten

paatetaan etenemismallista.
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Liitteet

Liite 1. Tydhyvinvointikysely

Tama tyohyvinvointikysely on tarkoitettu STM:n kaikille assistenteille, sihteereille ja avus-

tajille ja se on osa opinnaytetyétani.

Kyselyn tarkoitus on tutkia korona-ajan vaikutusta tyéhyvinvointiin ja siihen liittyvia kehi-

tystarpeita edella mainittujen ammattiryhmien osalta.

Kysely on anonyymi eik& suoria lainauksia kyselysta kayteta opinnéytetydssa. Vastauksia

voidaan hyddyntaa tyéhyvinvoinnin kehittamisessa STM:ssa.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia. Vastaathan kyselyyn kahden viikon

sisalla 28.1. mennessa.

Kiitos!

Tinja Toivonen

[Imoita halutessasi ikasi. *

alle 30
31-40
41-50
51-60
yli 60

En halua ilmoittaa
Tyohyvinvointi koostuu sosiaalisista, fyysista ja psyykkisista tekijoistd. Mm. tyon laatu ja
siséltd, tydymparisto ja tydolot sekd oman tydyhteistn toimivuus ja kehittymismahdolli-

suudet vaikuttavat paljon tyéntekijan hyvinvointiin.

Koronapandemian my6td tyon tekeminen on ainakin osittain muuttunut, etatyon tekemi-

nen lisdantynyt ja tyhyvinvoinnin merkitys kasvanut.
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1. Miten olet kokenut oman ty6hyvinvointisi ennen korona-aikaa? *
1 2 3 4 5

Huono Erinomainen

Kerro omia ajatuksiasi aiheesta. *

2. Miten olet kokenut tyéhyvinvointisi korona-aikana? *

1 2 3 4 5

Huono Erinomainen

Kerro omia ajatuksiasi aiheesta. *

3. Mihin ndisté tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista pitéaisi mielestasi kiinnittd& enem-
man huomiota korona-aikana? Valitse 1-4 vaihtoehtoa. *

Yhteistyd/Y hteisollisyys
Ty6tavat ja -menetelmét
Tyo6olot/Ergonomia
Tybajan kayttod
Virtuaaliset tyovalineet
Osaaminen/Koulutus
TyoOterveys

Esimiestyd

Muu, mika?

Perustele nakemyksesi. *

4. Koetko, etta etatydsta on ollut hyotya tyéhyvinvointisi kannalta? *

Kylla Ei

Perustele ndkemyksesi. *

5. Miten kehittaisit ty6hyvinvointia STM:ssa korona-ajan jalkeen? (esim. esimies- tai yk-

sikkotasolla) Jaa jokin hyvéa esimerkki/idea. *
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6. Koetko itse pystyvasi edistamaéan yksikkdsi tai kollegoidesi tyéhyvinvointia? *

0 1 2 3 4

En lainkaan Erinomaisesti

Kerro lisda tai mainitse keinoja. *
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Liite 2. Sdhkdpostiviesti tyohyvinvointikyselysta

Hei kaikki,

Olen tekeméassa opinnaytetyotani STM:lle. Tydssani tutkin korona-ajan vaikutuksia STM:n
assistenttien, sihteerien ja avustajien tydhyvinvointiin ja siihen liittyvia kehitystarpeita.

Olen tehnyt aiheesta lyhyen kyselyn, johon toivon, ettd kavisitte vastaamassa. Linkki ky-

selyyn on viestin lopussa.

Kysely on anonyymi eika suoria lainauksia kyselysta kayteta opinnaytetydssani. Vastauk-

sia voidaan hyodyntaa tydhyvinvoinnin kehittamisessa STM:ssa.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia. Vastaathan kyselyyn kahden viikon

sisalla 28.1. mennessa.

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/CA874527C6FCOEDC

Jos huomaat, etta jakelulistasta puuttuu joku kohderyhmaan kuuluva osastollasi, valitat-

han viestin hanellekin.

Kiitos jo etukateen!

Ystavallisin terveisin

Tinja Toivonen
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