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Opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella etatoiden vaikutuksia Helsingin yhdyskuntaseuraa-
mustoimiston tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Opinnaytetyon tavoitteena oli li-
sata Rikosseuraamuslaitoksen seka rikosseuraamusalan ammattilaisten tietamysta tutkittavasta
aiheesta seka tuottaa tietoa, jota voidaan hyodyntaa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kehitta-
misessa. Opinnaytetyon tutkimuksen kohderyhma oli Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston
henkilokunta. Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimisto toimi taman tutkimuksen tilaajana. Hen-
kilokunta tyoskenteli paasaantoisesti toimistolla, mutta heilla oli mahdollisuus tehda kaksi pai-
vaa kuukaudessa etatoita. Tutkimuksen aikana he tekivat enenevissa maarin etatoita ko-

ronapandemiasta johtuen.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys on laadittu yhteisollisyyden, kotioloissa tyoskentelyn,
tiedonkulun, tyossa jaksamisen seka tyohon motivoitumisen ja esimiestyoskentelyn nakokul-
masta. Lisaksi teoreettisessa viitekehyksessa kuvataan koronapandemia ja aiempia tutkimuksia
aiheesta. Opinnaytetyo on toteutettu laadullisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto kerattiin
haastattelemalla kahdeksaa Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijaa. Tutkimusai-
neiston analyysimenetelmana kaytettiin sisallonanalyysia. Tutkimusaineistosta saadut tulokset
osoittivat, etta kaikista tutkittavista teemoista loytyi sellaisia seikkoja, jotka tukivat seka hei-
kensivat tyontekijoiden tyohyvinvointia etatyossa. Tuloksien pohjalta laadittujen johtopaatok-
sien perusteella voitiin todeta, etta tyontekijat pitivat etatyota paasaantoisesti tyohyvinvointia
tukevana tyomuotona. Tutkimuksen kehitysehdotuksena oli vuorovaikutustilanteiden lisaami-

nen ja etatoiden maaran nostaminen jatkossa nykyisesta kahdesta paivasta kuukaudessa.
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The purpose of this thesis was to examine the effect of telecommuting on the well-being of the
employees of the Helsinki Community Sanctions Office. The aim of the study was to increase
the knowledge of the Criminal Sanctions Agency and criminal sanctions professionals on the
subject and to provide instruments that can be used to improve employee well-being at work.
The study was commissioned by the Helsinki Community Sanctions Office to research their
employees. Normally, the employees worked at the office, however they had had the
opportunity to telecommute two days a month. During this study, they telecommuted

increasingly due to the COVID-19 pandemic.

The theoretical framework of the study consists of communality, work from home, flow of
information, coping and motivation at work and supervision. In addition, the COVID-19
pandemic and previous research are described in the framework. The data was collected in this
qualitative research by conducting thematic interviews with eight practitioners from the
Helsinki Community Sanctions Office. The interviews were analysed using content analysis. The
findings show that telecommuting both supported and impaired well-being. However, the
participants considered that telecommuting would improve their well-being at work.
Therefore, based on the findings, it can be suggested that interaction situations should be
increased and raising the number of telecommuting in the future from the current two days per

month.

Keywords: telecommuting, well-being at work, Community Sanctions Office
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1 Johdanto

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden
tyohyvinvointia etatoissa. Tyohyvinvointi ja etatyo ovat molemmat aiheena sellaisia, joista on
tehty useita tutkimuksia. Useat tutkimukset kuvastavat sen, kuinka tarkeasta aiheesta on kysy-
mys. Tyohyvinvoinnin ja etatyon tarkastelu on noussut enemman keskioon koronapandemiasta
johtuen. Pandemia on lisannyt etatoiden tekemisen maaraa, silla ihmiskontakteja tulisi valttaa.
Nama seikat huomioitiin aiheen valinnassa. Aihe valikoitui sen ajankohtaisuuden seka tarkeyden
vuoksi. Lisaksi aiheen valinnan suhteen nousi tarkeaksi opinnaytetyon tekijan oma mielenkiinto

tutkittavaan aiheeseen.

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja, minka vuoksi tassa opinnaytetyossa tarkastellaan tyohyvin-
vointia eri teemojen kautta. Teemoiksi valikoituivat yhteisollisyys, tyoskentely kotioloissa, tie-
donkulku, tyossa jaksaminen seka tyohon motivoituminen ja esimiestyoskentely. Teemojen tar-

koituksena on rajata aihetta seka selkeyttaa tyohyvinvoinnin tarkastelun tulokulmaa.

Tyohyvinvoinnin tarkastelussa on tarkeaa huomioida yksilo. Tyohyvinvointi on yksiléllinen ko-
toteutettu laadullisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus mahdollistaa yksilon kokemuksien
laaja-alaisemman tarkastelun ja tukee tutkimuksen tarkoitusta. Tutkimuksen aineistonkeruu-
menetelmana kaytettiin haastatteluja. Haastatteluista avulla saatiin kerattya tutkimuksen
mahdollistavaa tietoa ja ne etenivat ennalta laadittujen teemojen mukaisesti. Lisaksi haastat-
telut tarjosivat yksilolle mahdollisuuden tulla kuulluksi. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyn-
taa yksikon tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Haastattelut tarjosivat yksilolle myds mahdollisuu-

den vaikuttaa tyohyvinvoinnin kehittamiseen esille tuomiensa seikkojen pohjalta.

Opinnaytetyo on rakennettu siten, etta aluksi esitellaan tutkimuksen teoriaosuus. Opinnayte-
tyon teoriaosuus pitaa sisallaan toimintaympariston kuvaamisen, yhdyskuntaseuraamusten esit-
telyn seka opinnaytetyon tietoperustan. Teorian kuvaamisen jalkeen tyossa kasitellaan tutki-
muksen toteutustapa. Toteutustavan jalkeen esitellaan opinnaytetyon tutkimustulokset, jotka
pohjautuvat haastatteluista saatuihin tietoihin. Taman jalkeen on johtopaatokset osio, jossa
peilataan teoriaosuutta tutkimuksesta saatuihin tuloksiin. Lopuksi pohditaan opinnaytetyota

prosessina ja kuvataan kehittamisideat seka jatkotutkimuksien tarpeellisuus.



2 Opinnaytetyon toimintaymparisto

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon toimintaymparistdo laajemmasta kokonaisuudesta pie-
nempaan. Aluksi esitellaan Rikosseuraamuslaitos organisaationa seka sen toimintaa. Taman jal-
keen kuvataan Rikosseuraamuslaitoksen alaisuudessa toimivat yhdyskuntaseuraamustoimistot
seka esitellaan tarkemmin tutkimuksen tilaajaa Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimistoa. Ta-
man luvun tarkoituksena on kuvata Rikosseuraamuslaitos organisaationa ja selkeyttaa tutkimuk-

sen toimintaymparistoa osana laajempaa kokonaisuutta.
2.1 Rikosseuraamuslaitos

Rikosseuraamuslaitos on taytantoonpanoviranomainen, joka toimii oikeusministerion alaisuu-
dessa. Rikosseuraamuslaitoksen keskeinen toiminta perustuu yhteiskunnan turvallisuuden lisaa-
miseen ja uusintarikollisuuden ehkaisyyn. Taytantoonpanoviranomaisena Rikosseuraamuslaitok-
sen tarkoituksena on taytantoonpanon eli rangaistuksien suorittamisen toteuttaminen. Taytan-
toonpano tulee suorittaa turvallisesti seka lainmukaisesti. Rikosseuraamuslaitoksen tulee tukea
rangaistuksen suorittajan kykya rikoksettomaan elamaan seka tarjota mahdollisimman hyvat
valmiudet seka mahdollisuudet rangaistuksen jalkeen sijoittua takaisin yhteiskuntaan. (Rikos-

seuraamuslaitos 2020a.)

Rikosseuraamuslaitoksen toimintaa ohjaa laki Rikosseuraamuslaitoksesta. Laki ohjaa Rikosseu-
raamuslaitoksen toimintaa ja luo perustan sen toiminnalle. Laki Rikosseuraamuslaitoksesta
(953/2009) pitaa sisallaan muun muassa Rikosseuraamuslaitoksen tehtavat. Rikosseuraamuslai-
toksen toimintaa ohjaavat ja saatelevat myos muut lait kuten laki yhdyskuntaseuraamusten
taytantoonpanosta seka vankeuslaki. Rikosseuraamuslaitoksen toiminta perustuu lakeihin, ase-
tuksiin ja maarayksiin. Rikosseuraamuslaitos puuttuu toiminnassaan ihmisen perusoikeuksiin ja

rajoittaa taytantoonpanossa vapautta, jonka vuoksi kaikkea toimintaa saadellaan tarkasti.

Rikosseuraamuslaitos koostuu kolmesta rikosseuraamusalueesta, keskushallintoyksikosta ja tay-
tantoonpanoyksikoista. Naita johtaa Rikosseuraamuslaitoksen paajohtaja. Rikosseuraamusalu-
eet on jaettu Etela-Suomen, Lansi-Suomen ja Pohjois-Suomen alueisiin. Alueet pitavat sisallaan
eri Rikosseuraamuslaitoksen toimijoita, kuten vankilat, yhdyskuntaseuraamustoimistot, arvi-
ointikeskus ja aluekeskus. Keskushallintoyksikko pitaa sisallaan sisaisen tarkastuksen, johdon
tuen, hallinnon ja seuraamusten vaikuttavuuden yksikot. Taytantoonpanoyksikoiden vastuulla
on muodollinen taytantoonpano. Rikosseuraamuslaitokseen kuuluu myos Rikosseuraamusalan
koulutuskeskus, jonka tavoitteena on vastata rikosseuraamusalan tutkintokoulutuksesta seka

yllapitavista ja taydentavista henkilokunnan koulutuksista. (Rikosseuraamuslaitos 2019a.)
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Kuvio 1: Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan kulmakivet (Rikosseuraamuslaitos 2020b)

Rikosseuraamuslaitoksen toiminnalle on laadittu kulmakivet, jotka ohjaavat Rikosseuraamus-
laitoksen toimintaa. Kulmakivet koostuvat Rikosseuraamuslaitoksen visiosta, keskeisista tavoit-
teista, perustehtavasta ja arvoista. Rikosseuraamuslaitoksen visiona on rikoksettomaan ela-
maan valmentaminen. Keskeisina tavoitteina ovat aktiivisella verkostoyhteistyolla luoda polku
rikoksettomaan elamaan, taytantoonpanon turvallisuus seka hyvinvoiva ja motivoitunut henki-
losto seka tyon mielekkyys. Rikosseuraamuslaitoksen perustehtavana on vastata vankeusran-
gaistuksien ja yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta seka tutkintavankeuden toimeenpa-
nosta. Rikosseuraamuslaitoksen toiminnan arvot ovat oikeudenmukaisuus, turvallisuus, ihmis-
arvon kunnioittaminen ja usko ihmisen mahdollisuuksiin muuttua seka kasvaa. Rikosseuraamus-
laitoksen kulmakivien lisaksi toimintaa ohjaa Rikosseuraamuslaitoksen strategia. Strategia on
talla hetkella laadittu vuosille 2020-2023 ja se pitaa sisallaan yhteiskunnallisen vaikuttavuusta-

voitteen, toiminnan tuloksellisuuden, henkiloston ja resurssit. (Rikosseuraamuslaitos 2020b.)

Rikosseuraamuslaitoksen rakenne on uudistumassa Rikosseuraamuslaitoksen organisaation muu-
toksen 2.0 myota. Rikosseuraamuslaitoksen 2.0 muutoksen on tarkoitus alkaa vuonna 2022. Ta-
man jalkeen seuraa muutos 3.0. Uudistukset 2.0 seka 3.0 ovat tarkoituksena toteuttaa 2022-
2028 vuosien valisena aikana. Muutoksen 2.0 tavoitteena on uudistaa organisaatiorakennetta
seka johtamisjarjestelmaa. Lisaksi tavoitteena on muokata Rikosseuraamuslaitoksesta valta-

kunnallisesti yhtenaisemmin toimiva virasto seka parantaa toimeenpanokykya. Muutoksessa on
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myos keskeista parantaa ratkaisujen ja seuraamusten sisaltojen yhdenvertaisuutta asiakkaita

koskien seka jarjestaa toiminnot verkostoituneesti. (Rise 2.0. 2020.)

Muutoksen 2.0 jalkeen on tarkoituksena, etta Rikosseuraamuslaitos koostuu neljasta toimivas-
tuualueesta. Toimivastuualueet ovat kehittaminen ja ohjaus, asiakasprosessit, hallinto- ja tu-
kipalvelut seka operatiivinen toiminta. Operatiivinen toiminta pitaa sisallaan yksitoista rikos-
seuraamuskeskusta, jotka koostuvat vankiloista ja yhdyskuntaseuraamustoimistoista. Muutok-
sen myota keskushallintoyksikon, aluekeskuksien, arviointikeskuksien, ja taytantoonpanoyksi-
kon tehtavat tekevat jatkossa toimivastuualueet ja nama yksikkonimitykset poistuvat. Rikos-
seuraamusalan koulutuskeskus toimii osana kehittamisen ja ohjauksen toimivastuualuetta. (Rise
2.0. 2020.)

Rikosseuraamuslaitoksella on kaytossa joka vuotinen valtion henkilostotutkimus nimeltaan
VMbaro. Vmbaro mittaa ja seuraa valtiolla tyoskentelevan henkiloston tyotyytyvaisyytta, palk-
kausjarjestelman kaytannon toimivuutta ja lahiesimiesten johtamistyota ja siina onnistumista.
VMbaron tietosisaltoa hyodynnetaan johtamisen kehittamisessa seka tyotyytyvaisen seuraami-
sessa ja vertailussa. Henkilostotutkimuksessa tyotyytyvaisyytta mitataan asteikolla, jossa on
viisi porrasta. Portaat ovat taysin eri mielta, eri mielta, ei samaa eika eri mielta, samaa mielta
ja taysin samaa mielta. (Palkeet 2021.) Tyotyytyvaisyytta, palkkausta ja johtamisessa onnistu-
mista tarkastellaan valtiolla VMbaron kautta. VMbaro antaa Rikosseuraamuslaitoksen yksikoille

suuntaa myos tyohyvinvoinnin nakokulmasta.
2.2 Yhdyskuntaseuraamustoimistot

Yhdyskuntaseuraamustoimistot vastaavat oman alueensa yhdyskuntaseuraamusten taytantoon-
panosta. Lisaksi osa yhdyskuntaseuraamustoimistoista huolehtivat seuraamuksiin liittyvista lau-
sunnoista ja toimeenpanosuunnitelmista. Yhdyskuntaseuraamustoimistot toimivat rikosseuraa-
musalueiden alaisina. Etela-Suomen rikosseuraamusalueella on kaksi yhdyskuntaseuraamustoi-
mistoa, Lansi-Suomen alueella viisi yhdyskuntaseuraamustoimistoa seka Ita- ja Pohjois-Suomen
alueella seitseman yhdyskuntaseuraamustoimiston toimipistetta. (Rikosseuraamuslaitos
2019b.)

Toimintaymparistona tassa opinnaytetyossa toimii Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimisto,
joka on Rikosseuraamuslaitoksen alla toimiva yksikko. Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimisto
sijaitsee Hakaniemessa ja kuuluu siten Etela-Suomen rikosseuraamusalueeseen. Yhdyskunta-
seuraamustoimistoa johtaa johtaja seka kaksi apulaisjohtajaa. Yksikossa tyoskentelee yhteensa
33 henkiloa, jotka vastaavat Helsingin kaupungin alueella seuraamusselvitysten laatimisesta
seka yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta. Lisaksi Helsingin yhdyskuntaseuraamustoi-
miston henkilokunta vastaa kaikista siviilista vankilaan rangaistusta suorittamaan lahtevien
henkiloiden rangaistusajan suunnittelusta koko Uudenmaan alueella. (Rikosseuraamuslaitos
2019c.)
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Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat on jaettu yksikon sisalla tiimeihin, jotka
vastaavat eri seuraamuksista seka siviilista vankilaan lahtevien rangaistusajan suunnittelusta.
Tiimeja on yhteensa nelja, jotka vastaavat yhdessa kaikista seuraamuksista. Ensimmaista tiimia
kutsutaan nimella ehdonalaisen vapauden valvonta -tiimi, jonka vastuualueena ovat ehdonalai-
sen vapauden valvonta ja aikuisten ehdollisen vapauden valvonta seka sita koskevat lausunnot.
Toista tiimia kutsutaan nimella nuorten tiimi, tama tiimi vastaa nuorten seuraamusselvityksista
seka nuorten ehdollisen vankeuden ja ehdonalaisen vapauden valvonnasta seka nuorisorangais-
tuksista. Kolmatta tiimia nimitetaan yhdyskuntapalvelutiimiksi, joka vastaa yhdyskuntapalve-
lusta seka yhdyskuntapalvelun seuraamusselvityksista. Neljatta tiimia kutsutaan nimella sivii-
liarviointitiimi, joka vastaa siviiliarvioinneista ja valvontarangaistuksista. Tiimien vastuualueet
on jaettu paasaantoisesti seuraamuksien perusteella. Seuraamukset esitellaan seuraavaksi yh-
teiskunnalliset lahtokohdat osiossa. Esittelyn tarkoituksena on valittaa lukijalla kuva siita, min-

kalaista tyota Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat tekevat.

3 Yhdyskuntaseuraamukset

Seuraavaksi tassa opinnaytetyossa esitellaan yhdyskuntaseuraamukset. Yhdyskuntaseuraamuk-
sien esittelyn tarkoituksena on kuvata Helsingin yhdys-kuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden
tyonkuvaa. Yhdyskuntaseuraamusten esittely on keskeista, jotta lukijalle valittyy kuva tyonte-

mittavuutta ja tiedonkulun tarkeytta.

Yhdyskuntaseuraamukset ovat rangaistuksia. Suomessa rangaistus tarkoittaa oikeudellista seu-
raamusta. Rangaistus tuomitaan tekijalle seurauksena lain rikkomisesta. Rangaistuksien tarkoi-
tuksena on ehkaista tai vahentaa rikoksien tekemista. Rangaistukset toimivat rangaistuksen
suorittajan uusintarikollisuuden ehkaisemisessa ja yhteiskunnallisesti pelotteena seka moraali-
sena ohjenuorana. Rangaistuksien ohella kaytetaan myos muita keinoja rikollisuuden vahenta-
misessa ja ehkaisyssa. Naita keinoja ovat kuntouttaminen ja niihin sosiaalisiin ongelmiin vai-
kuttaminen, jotka liittyvat rikolliseen kayttaytymiseen. Oikeudellisen seuraamukset vaihtele-
vat rikoksen vakavuuden mukaisesti. Rangaistusasteikko pitaa sisallaan ehdollisen ja ehdotto-
man vankeusrangaistuksen, sakkorangaistuksen ja yhdyskuntaseuraamukset. Yhdyskuntaseuraa-
mukset ovat vankeusrangaistuksia tehokkaampia ja edullisempia rangaistuksia rikoksien ennalta

ehkaisyn nakokulmasta (Rikoksentorjuntaneuvosto 2021.)

Laki yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta (400/2015) saataa yhdyskuntaseuraamuksien
olevan yhdyskuntapalvelu, valvontarangaistus, ehdollisen vankeuden tehosteeksi tuomittu val-
vonta ja nuorisorangaistus seka lakia sovelletaan myos ehdonalaisen vapauden valvontaan. Yh-
dyskuntaseuraamuksien yhteiset ja kunkin ominaiset piirteet seka seuraamusten keskinaiset

suhteet kayvat ilmi yhdyskuntaseuraamuksista saadetysta laista. Kaikissa yhdyskuntaseuraa-
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muksissa korostuu tuomitun valmiuksien lisaaminen rikoksettomaan elamaan ja hanen sosiaali-

sen selviytymisensa edistaminen. (Hartoneva ym. 2015, 11.)

Yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta annettu laki (400/2015) maarittelee yhdyskunta-
seuraamuksien tavoitteet seka sisallon. Yhdyskuntaseuraamuksien tavoitteena on lisata ran-
gaistuksen taytantoonpanon aikana tuomitun valmiuksia rikoksettomaan elamaan seka tukea
hanen sosiaalista selviytymistansa. Yhdyskuntaseuraamukset pitavat sisallaan tuomitun tarpei-
den seka olosuhteiden edellyttamalla tavalla tuomitun valvontaa, erilaisia velvollisuuksia seka
kieltoja ja muita ehtoja seka toimintaa. Lisaksi yhdyskuntaseuraamuksien taytantoonpanossa
huomioidaan yhteiskunnan turvallisuus ja toimitaan sen edellyttamalla tavalla. Seuraamuksen
tarkempi ja yksilollisempi sisalto maaritellaan rangaistusajan suunnitelmassa, joka laaditaan

jokaiselle tuomitulle yksilollisesti.

Laki yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta (400/2015) maarittelee Rikosseuraamuslai-
toksen yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta vastaavaksi toimijaksi. Taytantoonpano pi-
taa sisallaan monta vaihetta, jotka maaritellaan yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanolain
(400/2015) 3 luvussa. Lain 3 luvussa maaritellaan edellytyksien selvittaminen yhdyskuntaseu-
raamusten suorittamista koskien. Edellytykset selvitetaan laatimalla seuraamusselvitys. Seu-
raamusselvityksen laatii Rikosseuraamuslaitos syyttajan tai tuomioistuimen pyynnosta seka
epaillyn pyynnosta, jos siihen on painava syy. Syyttaja tai tuomioistuin pyytaa selvityksen laa-
timista, mikali on todennakoista, etta rikoksesta syytetylle tuomitaan yhdyskuntapalvelua, val-

vontarangaistus tai yli 21-vuotiaalle tehosteeksi ehdollisen vankeuden valvonta.

Yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta annettu laki (400/2015) maarittelee, etta seuraa-
musselvityksessa arvioidaan rikoksesta epaillyn valmiudet seka edellytykset suoriutua yhdys-
kuntaseuraamuksesta ja otetaan huomioon hanen aiempi rikollisuutensa, paihteiden kaytto,
sosiaaliset seka muut henkilokohtaiset olosuhteet, tarve valvonnalle seka tukemisen tarpeet
rikoksettomaan elamaan. Yhdyskuntapalvelun ja valvontarangaistuksen taytantoonpano edel-
lyttaa rikoksesta epaillyn suostumuksen. Suostumus selvitetaan seuraamusselvitysta laaditta-
essa. Mikali rikoksesta epaillyn tilanteessa tapahtuu seuraamusselvityksen laatimisen jalkeen
muutos, joka vaikuttaa seuraamusselvitykseen, tulee Rikosseuraamuslaitoksen tehda muutok-

set seuraamusselvitykseen.

Nuoret rikoksesta epailtyna ovat erityisryhma, joita koskee osittain eri lait seka heidat huomi-
oidaan eri tavalla nuoren ikansa vuoksi. Taman vuoksi nuorten kohdalla maaritellaan erillisella
lailla seuraamusselvityksen laatimisesta. Laki nuoren rikoksesta epaillyn tilanteen selvittami-
sesta (633/2010) maarittelee 15-20-vuotiaana tehdysta rikoksesta epaillyn nuoren tilanteen sel-
vittamisesta, koskien syyteharkintaa, seuraamusten maaraamista ja seuraamusten taytantoon-
panoa varten. Laki nuorten rikoksesta epaillyn tilanteen selvittamisesta (633/2010) maaritte-

lee, etta esitutkintaviranomaisen on ilmoitettava nuoren rikoksesta syyttajalle, sosiaaliviran-



13

omaiselle ja Rikosseuraamuslaitokselle 14 vuorokauden kuluessa esitutkinnan valmistumisesta.
Kahden viikon kuluessa on syyttajan pyydettava Rikosseuraamuslaitosta laatimaan seuraamus-
selvitys nuoresta, mikali odotettavissa on ankarampi rangaistus kuin sakko. Seuraamusselvitys
nuoresta on tehtava 30 vuorokauden kuluessa syyttajan pyynnosta. Ero yli 21-vuotiaiden ja alle
21-vuotiaiden seuraamusselvityksen osalta on se, etta alle 21-vuotiaista laaditaan selvitys aina,

mikali on odotettavissa kovempi tuomio kuin sakko.

Laki yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta (400/2015) annetun lain 3 luvussa saannellaan
selvityksen jalkeen laadittavasta rangaistusajan suunnitelmasta. Rangaistusajan suunnitelma
laaditaan seuraamusselityksen jalkeen, mikali Rikosseuraamuslaitos pitaa rikoksesta epailtya
soveltuvana yhdyskuntapalvelun, valvontarangaistuksen, nuorisorangaistukseen tai ehdollisen
vankeuden valvonnan suorittamiseen. Rangaistusajan suunnitelma pitaa sisallaan tuomitun vel-
vollisuudet, taytantoonpanon sisaltaman tyon, palkattoman tyon, kuntoutuksen, koulutuksen
tai muun toiminnan, valvontatapaamiset, valvontatavat seka valvonnan yksityiskohdat seka tu-
kitoimenpiteet. Rikosseuraamuslaitos laatii rangaistusajan suunnitelman yhdessa rikoksesta

epaillyn kanssa.

Laki yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta (400/2015) annetun lain 4 luvussa saannellaan
tasmennetyn rangaistuajan suunnitelman laatimisesta. Tasmennetty rangaistusajan suunni-
telma laaditaan, kun tuomittu yhdyskuntapalvelu, nuorisorangaistus, valvontarangaistus ja eh-
dollisen vankeuden tehosteeksi tuomittu valvonta saa lainvoiman. Tasmennetty rangaistusajan
suunnitelma tulee laatia viipymatta. Rangaistusajan suunnitelma pitaa sisallaan taytantoonpa-
non alkamis- ja paattymispaivan, valvontatapaamiset, tukitoimet ja niiden jatkuvuuden tur-
vaamista koskevat toimet rangaistuksen suorittamisen jalkeen, suorituspaikat, tyotehtavat ja
muu toiminta seka niiden sisallon, liikkumisrajoituksista ja muista erityisista ehdoista, yksityis-
kohtainen aikataulu seka muut vastaavat taytantoonpanoa koskevat tiedot, maaraykset ja eh-
dot. Rangaistusajan suunnitelma laaditaan yhdessa tuomitun kanssa ja se annetaan tuomitulle
tiedoksi henkilokohtaisesti. Kun yhdyskuntapalvelu, valvontarangaistus, nuorisorangaistus ja
ehdollisen vankeuden tehosteeksi tuomitun valvonnan taytantoonpano saa lainvoiman, tulee
taytantoonpano aloittaa ilman aiheetonta viivytysta ja seuraamus on suoritettava yhden vuoden
ja kolmen kuukauden kuluessa. Mikali seuraamuksia on tuomittu useampia samanaikaisesti voi
taytantoonpano kestaa yhden vuoden ja kuusi kuukautta. Taytantoonpanoa voidaan lykata tai
se voidaan keskeyttaa erityisen painavista syista. Painavat syyt voivat olla esimerkiksi siviilipal -

veluksen tai varusmiespalveluksen suorittaminen.

Yhdyskuntaseuraamuksista on saadetty tarkasti lailla, joka luo pohjan yhdyskuntaseuraamus-
toimistossa tyoskentelevien tyolla. Tyota ohjaavat lait luovat tyolle selkeat rakenteet. Raken-
teet luovat selkeat raamit kaikelle tyoskentelylle. Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston
tyontekijat tyoskentelevat eri tiimeissa, jotka ovat jaettu seuraavaksi esiteltyjen eri seuraa-

musten perusteella. Nain ollen tyontekijoiden tulee ymmartaa yhdyskuntaseuraamuksia koske-
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vat lait, mutta erityisesti niiden seuraamusten lait, joiden kanssa he paasaantoisesti tyosken-
televat. Esimerkiksi nuortentiimissa tyoskentelevan tulee hallita nuoria rikoksentekijoita kos-
keva lainsaadanto erityisen hyvin. Seuraavaksi esitellaan eri seuraamukset tarkemmin, jotta

lukijalle valittyisi tarkempi kuva tyontekijoiden toimenkuvasta.

3.1 Yhdyskuntapalvelu

Laki yhdyskuntaseuraamuksista (400/2015) 8 luvussa saannellaan yhdyskuntapalvelusta. Yhdys-
kuntapalvelu on yleishyodyllista palkatonta tyota, jota suoritetaan valvonnan alaisena. Palkat-
tomana tehtava tyo on rangaistus. Rangaistus on kestoltaan vahintaan 14 ja enintaan 240 tuntia.
Yhdyskuntapalvelusta voidaan enintaan 30 tuntia suorittaa osallistumalla Rikosseuraamuslai-
toksen jarjestamaan tai sen hyvaksymaan toimintaan tai se voidaan suorittaa avohoidossa. Toi-
mintaan osallistumisen tarkoituksena on vahentaa riskia syyllistya uusiin rikoksiin, paihdeon-
gelmia seka lisata edellytyksia suorittaa rangaistus. Tuomitusta rangaistuksesta tulee olla va-
hintaan puolet tyon tekoa. Alle 21-vuotiaalla yhdyskuntapalveluun tuomitulla voi olla erityisesti

nuorille suunnattuja toimintoja.

Rikoslain (39/1889) 6 luvun 10 §:n mukaan yhdyskuntapalvelua voidaan tuomita oheisrangais-
tuksena, mikali ehdollista vankeutta pidetaan riittamattomana rangaistuksena rikoksesta. Ri-
koslain 6 luvun 11 §:ssa saannellaan, etta yhdyskuntapalveluun voidaan tuomita enintaan kah-
deksan kuukauden ehdottaman vankeusrangaistuksen sijasta, mikali talle ei ole estetta. Este
yhdyskuntapalveluun tuomitsemiseen voi olla esimerkiksi rikoksentekijan rikollisen toiminnan
jatkaminen. Yhdyskuntapalveluun tuomitseminen edellyttaa, etta rikoksen tekija suostuu ran-
gaistusmuotoon seka voidaan olettaa, etta han suoriutuu seuraamuksesta. Mikali rikoksentekija
on tehnyt rikoksen alle 21-vuotiaana, on se puoltava peruste yhdyskuntapalveluun tuomitsemiin

ehdottoman vankeusrangaistuksen sijasta.

Yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta annetun lain (400/2015) 8 luvun 38 §:ssa saannel-
laan, etta yhdyskuntapalveluun tuomitun tulee suorittaa hanelle annetut palvelutehtavat. Li-
saksi hanen tulee noudattaa henkilokunnan antamia ohjeita palvelupaikalla. Tuomion suoritta-
misen alettua ei tuomittu saa kayttaa huumausainelain 3 §:n 1 momentissa maariteltyja huu-
mausaineita. Lisaksi yhdyskuntapalveluun tuomittu ei saa kayttaa tyo-, kuntoutus-, koulutus-
tai muussa toimintapaikassa tai taytantoonpanoa koskevissa tilaisuuksissa alkoholia eika olla
muun paihdyttavan aineen vaikutuksen alaisena. Yhdyskuntapalveluun tuomitun rikkoessa vel-
vollisuuksiaan torkeasti voidaan yhdyskuntapalvelu muuntaa valvontarangaistukseksi tai ehdot-

tomaksi vankeusrangaistukseksi.

3.2 Valvontarangaistus

Yhdyskuntaseuraamuksista annetun lain (400/2015) 9 luvussa saannellaan valvontarangaistuk-

sista. Valvontarangaistukseen tuomittu asuu asunnossaan tai muussa sopivassa paikassa tuomi-
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onsa ajan. Tuomion suorittamisen aikana hanta valvotaan teknisin apuvalinein seka muilla ta-
voin. Valvontarangaistukseen tuomittu on velvollinen noudattamaan tarkasti hanelle laadittua
aikataulua seka hanen tulee olla kello 21-06 valisen ajan asunnollaan, ellei aikataulussa ole
jotakin ohjelmaa kyseisena ajankohtana. Rangaistuksen suorittaminen edellyttaa paihteetto-
myytta, Rikosseuraamuslaitoksen virkamiehen paastamista asuntoon valvontatehtavissa seka
valvontalaitteiden huolellista kasittelemista. Mikali tuomittu rikkoo torkeasti velvollisuuksiaan,

voidaan valvontarangaistus muuntaa ehdottomaksi vankeudeksi.

Rikoslain (39/1889) 6 luvun 11 a §:n mukaan valvontarangaistus voidaan tuomita enintaan kuu-
den kuukauden ehdottoman vankeusrangaistuksen sijasta. Valvontarangaistus on kestoltaan sa-
manpituinen kuin ehdoton vankeusrangaistus. Valvontarangaistukseen tuomitseminen edellyt-
taa rikoksentekijan suostumusta seka samassa asunnossa asuvien taysi-ikaisten suostumus ran-
gaistuksen suorittamiseen asunnossa. Asunnossa asuvien alaikaisten mielipide tuomion suorit-

tamisesta asunnossa selvitetaan seka kuullaan.
3.3 Ehdollisen vankeuden valvonta

Ehdollinen vankeus voidaan maarata enintaan kahden vuoden ehdottoman vankeusrangaistuk-
sen sijasta (Oikeusministerio 2021). Rikoslain (39/1889) 2 b luvussa saannellaan ehdollisesta
vankeudesta. Kun vankeus tuomitaan ehdollisena, lykkaantyy rangaistuksen taytantoonpano
koeajaksi. Koeaika on vahintaan vuoden ja enintaan kolme vuotta. Koeaika alkaa siita, kun

tuomio julistetaan tai annetaan.

Rikoslain (39/1889) 2 c luvun 5 §:ssa saannellaan, etta yli 21-vuotiaana rikokseen syyllistynyt
voidaan tuomita ehdollisen vankeuden tehosteeksi valvontaan. Valvonta on kestoltaan yhden
vuoden ja kolme kuukautta. Valvontaan tuomitaan, mikali se on tarpeellista uusien rikoksien
ehkaisemiseksi. Valvonnan tarpeen arvioinnissa otetaan huomioon rikoksentekijan aikaisempi
rikollisuus, henkilokohtaiset olot seka rikokseen johtaneet seikat. Lisaksi valvontaan voidaan
tuomita, jos ehdollista vankeutta pidetaan riittamattomana rangaistuksena rikoksesta ja ehdol-
linen vankeus on vahintaan kahdeksan kuukauden pituinen. Alle 21-vuotiaana rikokseen syyllis-
tynyt voidaan tuomita ehdollisen vankeuden tehosteeksi valvontaan yhden vuoden ja kolmen
kuukauden ajaksi, mikali valvonta ehkaisee uusien rikoksien tekemista tai se tukee tekijan so-

siaalista selviytymista.

Laki yhdyskuntaseuraamuksista (400/2015) saataa 10 luvussa ehdolliseen vankeuteen tuomitun
valvonnasta. Ehdonalaisen vapauden valvonta pitaa sisallaan saannollisesti valvojan tai apuval-
vojan ja tuomitun tapaamiset. Tarkoituksena on parantaa tuomitun kykya elaa ilman rikoksia
seka seurata hanen elamansa olosuhteita. Valvontatapaamisia seka valvonnan sisaltamia tehta-
via ja ohjelmia saa kuukaudessa olla enintaan kaksitoista tuntia ja tarvittaessa erityisesta syysta
enintaan 24 tuntia. Valvonta pitaa sisallaan kokonaisuudessaan enintaan 30 tuntia osallistu-

mista Rikosseuraamuslaitoksen hyvaksymaan kuntoutukseen tai avohoitoon. Valvontatapaami-
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sissa eika valvonnan edellyttamassa toiminnassa saa olla paihdyttavien aineiden vaikutuksen
alaisena. Mikali valvontaan tuomittu rikkoo torkeasti velvollisuuksiaan, voidaan valvonta-aikaa

pidentaa.

Rikoslain (39/1889) 2 b luvun 5 §:ssa saannellaan ehdonalaisen vankeuden muuntamisesta van-
keudeksi. Ehdonalainen vankeus voidaan muuntaa vankeudeksi, mikali tuomittu tekee koeai-
kana sellaisen rikoksen, josta tuomioistuimen mukaan voidaan tuomita ehdotonta vankeutta tai
yhdistelmarangaistus. Rikoksesta syytteen tulee olla nostettuna vuoden kuluessa koeajan paat-

tymisesta, jotta ehdollinen vankeus voidaan muuntaa.
3.4 Nuorisorangaistus

Rikoslain (39/1889) 6 luvun 10 a §:ssa saannellaan, etta alle 18-vuotiaana rikoksen tehnyt voi-
daan tuomita nuorisorangaistukseen, jos sakko on riittamaton rangaistus ja ehdottomaan tuo-
mitsemiseen ei ole painavia syita tai ehdollisen vankeuden valvontaa ei pideta riittavana. Nuo-
risorangaistus voidaan tuomita myos tietyin edellytyksin rikoksen tekijalle, joka on tehnyt ai-

noastaan osan rikoksista alle 18-vuotiaana.

Laki yhdyskuntaseuraamuksista (400/2015) 10 luvussa saannellaan nuorisorangaistuksesta. Nuo-
risorangaistuksen kesto on neljasta kuukaudesta vuoteen. Nuorisorangaistuksen tarkoituksena
on valvoa nuorta ja tukea nuoren sosiaalista toimintakykya. Toimintakykya voidaan tukea esi-
merkiksi erilaisilla tehtavilla seka ohjelmilla ja perehdytyksella tyoelamaan. Nuorisorangais-
tusta suorittavan nuoren taytantoonpanoon kuuluvia tilaisuuksia saa olla viikossa enintaan kah-
deksan tuntia. Tuomittu on velvoitettu osallistumaan tilaisuuksiin. Valvontatapaamisiin seka
muihin velvoitettuihin tilaisuuksiin osallistuessa tuomittu ei saa olla paihdyttavien aineiden
alaisena. Nuorisorangaistukseen tuomitun tulee noudattaa maaritettyja velvollisuuksia ja nii-
den torkeasta rikkomisesta voidaan muuntaa loppuosa rangaistuksesta ehdottomaksi vankeu-
deksi.

3.5 Ehdollisen vapauden valvonta

Rikoslain (39/1889) 2 c luvussa maaritellaan, etta ehdonalaisella vapaudella tarkoitetaan van-
gin paastamista suorittamaan jaljella oleva rangaistusaika vapauteen. Ehdonalainen vapaus on
aikaisintaan mahdollista, kun vankeusrangaistusta on suoritettu neljatoista paivaa. Ehdonalai-
suuteen vapautettu vanki voidaan tietyin edellytyksin asettaa valvontaan. Yhdyskuntaseuraa-
musten taytantoonpanosta annetun lain (400/2015) 12 luvussa maaritellaan, etta valvontaan
voidaan asettaa ehdonalaiseen vapauteen paastettava vanki, jos koeaika on pidempi kuin vuosi,
rikos on tehty alle 21-vuotiaana tai vangin omasta pyynnosta. Vanki voidaan jattaa asettamatta
valvontaan, mikali hanet ollaan poistamassa maasta, hanella on vakava sairaus tai jonkin muu
erityisen syyn vuoksi valvonta olisi tarpeeton. Lisaksi laki yhdyskuntaseuraamuksista (400/2015)

maarittelee edella mainittujen lisaksi, etta valvontaan asetetaan vanki, joka vapautuu valvo-
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tusta koevapaudesta seksuaalirikollisille uusintarikollisuuden ehkaisemiseksi tarkoitettuun laa-
kehoitoon sitoutuneena. Lisaksi valvontaan asetetaan murhasta, taposta tai murhan yrityksesta

tuomittu, jonka riski syyllistya uuteen vakivaltarikokseen on korkea.

Laki yhdyskuntaseuraamusten taytantoonpanosta (400/2015) saataa 12 luvussa, etta valvonnan
tarkoituksena on uusintarikollisuuden estaminen, yleisen turvallisuuden lisaaminen seka valvot-
tavan sosiaalisen selviytymisen edistaminen. Valvonnasta vastaa Rikosseuraamuslaitos. Val-
vonta pitaa sisallaan tuomitun ja valvojan tai apuvalvojan tapaamisia saannollisesti. Valvonta-
tapaamisten tarkoituksena on parantaa valvottavan kykyja kantaa vastuuta seka toimia hyvak-
syttavalla tavalla yhteiskunnan nakokulmasta. Tapaamisissa valvoja seuraa valvottavan olosuh-
teita seka niissa tapahtuvia muutoksia. Erityisesti tapaamisissa kasitellaan rikollista kayttayty-
mista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi valvottavaa tuetaan yhteydenotoissa, jotka ovat

hanen kannaltansa tarpeellisia ja ohjataan hanet tarvittavien tukitoimien ja palveluiden piiriin.

Yhdyskuntaseuraamuksista annettu laki (400/2015) maarittaa 12 luvussa, etta valvontatapaa-
misia, tehtavia seka ohjelmia saa olla kuukauden aikana yhteensa enintaan kaksitoista tuntia.
Mikali valvottavalla on erityinen tuen seka valvonnan tarve, voi kuukaudessa olla tapaamisia,
tehtavia ja ohjelmia enintaan 30 tuntia. Valvonnan sisaltamissa tapaamisissa seka tilaisuuksissa
ei valvottava saa olla paihdyttavan aineen vaikutuksen alaisena. Valvottavan rikkoessa torkeasti
velvollisuuksiaan voidaan jaannosrangaistus panna taytantoon vahintaan neljan ja enintaan nel-

jantoista paivan ajaksi.

4  Opinnaytetyon tietoperusta

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu tyohyvinvoinnista, esimiestyoskentelysta ja tiedonkulusta,
etatyosta ja koronapandemiasta. Tyohyvinvointi pitaa sisallaan myos erilliset osiot, joissa ku-
vataan tyossa jaksaminen, tyohon motivoituminen ja yhteisollisyys tyopaikalla. Tyohyvinvointi
on taman opinnaytetyon keskeinen teoriapohja, silla opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa
etatyon tekemista tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Tassa osiossa esitetyt asiat

luovat tietoperustan opinnaytetyossa toteutetulle tutkimukselle.
4.1  Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, joka koostuu monesta eri osa-alueesta. Koko-
naisuus pitaa sisallaan itse tyon ja sen mielekkyyden, terveyden, turvallisuuden seka hyvinvoin-
nin. Tyohyvinvointiin pystytaan vaikuttamaan esimerkiksi lisaamalla tyontekijoiden ammatti-
taitoa. Lisaksi hyvalla johtamisella on vaikutuksia tyohyvinvoinnin lisaamiseen. Tyohyvinvointi
vaikuttaa laajasti esimerkiksi henkiloston jaksamiseen. Tuottavuus seka tyohon sitoutuminen
lisaantyy tyohyvinvoinnin kasvaessa. Lisaksi tyohyvinvoinnin lisayksella pystytaan vaikuttamaan

sairauspoissaolojen maaran vahenemiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020.)
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Tyohyvinvointi on koko henkiloston vastuulla eli se kuuluu niin tyontekijalle kuin tyonantajalle.
Jokainen tyontekija pystyy vaikuttamaan itsenaisesti yleiseen tyoilmapiiriin. Tyohyvinvoinnin
osalta tyonantajan kuuluu huolehtia turvallisuudesta, johtamisen laadukkuudesta seka yhden-
vertaisuuden toteutumisesta. Tyontekijan vastuulla ovat tyokyvyn seka ammatillisen osaamisen
yllapito seka tarvittaessa sen kehittaminen. (Kauhanen 2016, luku 2; Sosiaali- ja terveysminis-
terio 2020.)

Paasaantoisesti tyohyvinvointi syntyy tyon arjessa. Tyohyvinvointia tulisi kehittaa tyossa kiin-
teasti. Edistavan toiminnan tulee olla lapileikkaavaa seka pitkajanteista. Lisaksi sen tulee olla
oikein kohdennettua. Tyohyvinvointi on organisaatiolle investointi, silla sen vaikutukset ulottu-
vat laaja-alaisesti moneen eri tekijaan. Hyvana esimerkkina voidaan kayttaa organisaation kil -
pailukykya, johon pystytaan vaikuttamaan positiivisesti tyohyvinvoinnin kautta. Lisaksi henki-
[6ston hyva tyohyvinvointi maksaa itsensa yleensa moninkertaisena takaisin. (Tyoterveyslaitos
2021b.)

Hyvinvoivassa tyoyhteisossa tyoskentely on avointa seka luottavaista. Tyoyhteisossa vallitsee
yhteisollisyys seka kaikkia innostetaan seka kannustetaan. Lisaksi palautetta annetaan myon-
teisessa hengessa, mutta myos ongelmista uskalletaan puhua. Hyvinvoiva tyoyhteiso pystyy toi-
mimaan seka sailyttamaan toimintakykynsa myos muutostilanteissa. Taman kaltainen tyoyh-
teiso on omiaan voimaan hyvin seka yllapitamaan ja kehittamaan tyoyhteison jatkuvaa laaja-

alaista hyvinvointia. (Tyoterveyslaitos 2021b.)

Tyohyvinvoinnin kehittaminen on haastavaa, silla se sisaltaa monia eri osa-alueita. Tyohyvin-
vointia voidaan mitata eri tyokalujen avulla. Mittauksista saatuja tuloksia voidaan hyodyntaa
tyohyvinvoinnin tutkimisessa ja sen kehittamisessa. Hyvia tyokaluja mittaamisessa ovat esimer-
kiksi sairauspoissaolojen seuranta ja tyotyytyvaisyyskyselyt. (Kauhanen 2016, luku 5; Pyoria
2012, 21.)

Tyohyvinvointia tulee tarkastella seka kehittaa jatkuvasti. Tyohyvinvointia on tutkittu paljon
useiden vuosikymmenien ajan ja aiheeseen liittyen on tehnyt useita tutkimuksia. Tyohyvinvointi
kasitteena on laaja ja pitaa sisallaan monta eri mahdollisuutta erilaiselle tarkastelulle. Tyohy-
vinvointia on pyritty jakamaan eri osa-alueisiin, joka helpottaa juuri tietyn osan tarkastelua
tutkimuksissa. Tyohyvinvointia on tutkittu myos tyon tekemiseen liittyvista lahtokohdista. Tar-
kastelua on tehty muun muassa tyohon motivoitumisen vaikutuksista tyohyvinvoitiin seka tyo-

elaman kiireellisyyden vaikutuksia tyohyvinvointiin.
4.1.1 Tyossa jaksaminen

Tyossa jaksaminen kasitteena on monen eri tekijan summa. Tyossa jaksaminen koostuu monesta
eri osa-alueesta ja se kuuluu tyonhyvinvoinnin alakasitteeksi. Tyossa jaksamisen edellytyksia

on listattu alle, mika kuvastaa sita, miten laaja kokonaisuus on kyseessa. Tyossa jaksamiseen
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voi vaikuttaa tyontekija itse, mutta siihen vaikuttavat myos tyonantaja ja esimies, tyoterveys,
koti ja vapaa-aika seka tyoyhteiso. Tyossa jaksamista tarkastellessa on keskeista tarkastella
myos tyostressia ja tyouupumusta. Tyostressi ja tyouupumus ovat vahvasti sidoksissa tyonteki-

jan tyossa jaksamiseen.

Edellytyksena tyossa jaksamiselle on turvallinen tyopaikka, riittava osaaminen tyon tekemi-
seen, mielekas tyo, yksityiselamassa tasapaino ja tyokyky. Tyontekijan kokema tyossa jaksami-
sen haasteellisuus tulee huomioida ja on syyta pohtia, mista jaksamattomuus johtuu. Tyossa
jaksamista voi kuormittaa monet eri tekijat. Paasaantoisesti tyossa jaksamiseen vaikuttavat
tekijat voidaan jakaa tyontekijaan ja esimieheen, johtamiseen seka tyoyhteisoon. Ensimmai-
sena tyossa jaksamiseen vaikuttavat tekijat ovat sidoksissa tyontekijaan itseensa. Tyontekijaan
liittyvat tekijat, jotka vaikuttavat tyossa jaksamiseen ovat tyontekijan arvot, asenne, vuoro-
vaikutustaidot, tyon osaaminen, oma motivaatio, halu oppia uutta ja tyoelamassa saatu aiempi
kokemus ja tyoskentelytavat. Tyossa jaksamiseen vaikuttavat myos koti ja vapaa-aika, jossa
tyossa jaksamiseen vaikuttavat tekijat ovat palautuminen, stressin hallinta, elamantavat seka

tyon ja muun elaman yhteen sovittaminen. (JHL 2021.)

Toisena tyossa jaksamiseen vaikuttavia tekijoita ovat tyoyhteiso, esimies ja tyoantaja. Tyoyh-
teiso vaikuttaa tyossa jaksamiseen keskeytyksien, tyokayttaytymisen, tiedonkulun ja sosiaali-
sen tuen kautta. Lisaksi vaikutusta on tyoyhteison yhteistoimintaan, tyotehtavien ja vastuun
jakamiseen, tyoilmapiiriin, aikapaineeseen, priorisointikykyyn ja tyon maaraan. Naihin jalkim-

maisena mainittuihin tekijoihin vaikuttaa myos esimies ja tyonantaja. (JHL 2021.)

Esimiesten ja tyonantajan nakokulmasta hyvan tyossa jaksamisen edellytyksena on perehdytta-
minen, kehittaminen, varhainen puuttuminen, muutoksen hallinta, tyontekijan mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon ja kouluttaminen. Lisaksi tyossa jaksamisen peruspilarit ovat enim-
makseen esimiehen ja tyOnantajan vastuulla. Peruspilarit ovat tyoolot, tyotilat, tyovalineet,
johtaminen ja vaarojen tunnistus seka riskien arviointi. Tyoterveyshuollon toimivuudella on
myos vaikutusta tyontekijan tyossa jaksamiseen. Tyoterveyshuolto vastaa tyokykyarvioinneista,

tyoterveysneuvotteluista, seka neuvonnasta ja ohjauksesta liittyen tyoterveyteen. (JHL 2021.)

Tyossa jaksamisessa on yleensa ongelmia tyouran alku- seka loppupaassa, joka ei ole suhteessa
siihen, etta elakkeelle jaamisen odote on pidentynyt. Myohaisempi elakkeelle jaaminen edel-
lyttaisi tyossa jaksamisen edistamista. Tyossa jaksamiseen voidaan puuttua muun muassa var-
haisella puuttumisella tyokykya heikentaviin sairauksiin seka niiden ennalta ehkaisyyn. (Pyoria
2012, 13.) Tyossa jaksamiseen vaikuttaminen on tarkeaa silla, erilaiset tutkimukset osoittavat,
etta monilla tyossa kayvilla on vaikeuksia tyossa jaksamisen suhteen. Yleensa kun puhutaan

tyossa jaksamisesta, puhutaan tyostressista ja tyouupumuksesta. (Vesterinen 2006, 81.)

Stressi tarkoittaa sellaista tilannetta, jossa henkiloon kohdistuu paljon vaatimuksia seka haas-

teita, jolloin sopeutumiseen olevat voimavarat ylittyvat tai ovat tiukoilla. Tutkijoiden mukaan
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melkein mika tahansa muutos, oli se kielteinen tai myonteinen voi vaikuttaa yksiloon stressaa-
vasti. Kuitenkaan kaikki stressi ei ole haitallista, mikali kyseessa on maara- tai lyhytaikainen
stressi. Stressia voi tyoelamassa aiheuttaa esimerkiksi kohtuuttomat vaatimukset, tuen puute,
kiusaaminen, epareilu kohtelu ja epamaarainen tyonjako. (Duodecim Terveyskirjasto 2021;
Mental Health Foundation 2021, 3.)

Stressi voidaan jakaa hyodylliseen ja haitalliseen stressiin. Hyodyllinen stressi auttaa ihmista
ponnistelemaan tavoitteiden saavuttamisen eteen, jolloin stressi toimii energisoivana tekijana.
Hyodyllinen stressi muuttuu haitalliseksi silloin kun, ihmisen kyvyt hallita tai selviytya tyon
vaatimuksista ylittyvat. Stressilla on suuri merkitys tyohyvinvointiin silla, tyoperainen stressi
vahentaa tyotehokkuutta ja aiheuttaa kuluja. (Virolainen 2012, 30-35; Manka & Manka 2016,
luku 6.) Tyostressi on yksi suurimmista sairaspoissaoloja aiheuttavista syista. Euroopassa tyo-
stressi on selkeavaivojen jalkeen yleisin tyoterveysongelma, jonka kustannuksiksi on arvioitu
olevan kymmenen prosenttia bruttokansantuotteesta. Pitkaan jatkuneella stressilla on monia
haitallisia vaikutuksia ihmisen elimistoon. Stressi voi heikentaa vastustuskykya seka lisata riskia
sairastua sydan- ja verisuonitauteihin tai astmaan. Yleensa haittavaikutukset syntyvat stressin
aiheuttamien haitallisten toimintatapojen seurauksena kuten vahainen liikunta ja alkoholin li-
saantynyt kaytto. Pitkaan jatkunut tyostressi voi johtaa tyouupumukseen. (Virolainen 2012, 30-
35.)

Tyouupumuksen maaritelma on pitkaaikaisen tyostressin seurauksena syntyva vakava hairio.
Hairio ilmenee uupumusasteisena vasymyksena, ammatillisen itsetunnon heikkenemisena ja
kyynisyytena. Tyouupumus yleensa johtuu vaatimusten ja voimavarojen epatasapainon seu-
rauksena. Pitkaan kestanyt uupumus kuluttaa tyontekijan voimavaroja. (Katajainen, Lipponen
& Litovaara 2003, 47-50; Kuikka & Paajanen 2015, luku 4.) Yleensa tyontekija ei osaa etsia
uupumuksen syyta tyostaan. lhminen yleensa ajattelee uupumuksen johtuvan epaonnistumi-
sesta, jonka vuoksi ihminen pyrkii yrittamaan kovemmin. Kovemmin yrittaminen vain ruokkii
uupumusta. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta merkittavimmat tyouupumuksenaiheuttajat
ovat tyomaaran ja laatuvaatimusten liiallisuus, kuormittavat toimintatavat tyoyhteisossa, sosi-
aalisen tuen puute ja tyotyytymattomyys. Tyouupumusta ei ole helppoa tunnustaa, silla meilla
on uskomus siita, etta jaksaminen on kunnioitettavaa ja ihailtavaa. (Katajainen, Lipponen &
Litovaara 2003, 47-50.)

Tyouupumuksessa on kolme toisiinsa sidoksissa olevaa ulottuvuutta, joista professori Maslachin
mukaan tyouupumus muodostuu. Ensimmainen ulottuvuus on uupuminen, joka tarkoittaa sel-
laista tilaa, jossa ihminen kokee, ettei hanella ole henkista tai fyysista energiaa jaljella suoriu-
tuakseen tehtavista. Toisessa ulottuvuudessa ihminen suhtautuu kyynisesti suoritettaviin tyo-
tehtaviin ja tyoyhteisoon. Kyynisyyden taustalla on yleensa reaktio liialliseen tyomaaraan ja

heijastuu yleensa tyoteon laatuun ja tehokkuuteen. Kolmas ulottuvuus on yksilon negatiivinen



21

suhtautuminen itseensa ja kokee ammatillisen osaamisen riittamattomyytta. (Virolainen 2012,
35-36; Ashforth & Lee 1990.)

4.1.2 Tyohon motivoituminen

Tyomotivaatio kytkeytyy tyohyvinvointiin laheisesti (Martela & Jarenko 2014, luku 4; Vesterinen
2006, 97). Tyohyvinvoinnin nakokulmasta on tarkeaa paneutua yksilon omaan motivaatioon ja
sen syntymiseen. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi pitaa sisallaan yksilon motivaation. Yksilon
motivaatio vaikuttaa tyohon motivoitumisessa. Taman vuoksi on keskeista ymmartaa, mita mo-

tivaatio on ja mista tekijoista motivaatio koostuu.

Motivaatio ohjaa kaytostamme tavoitteen suuntaisesti ja toimii toimintamme polttoaineena.
Henkilon ollessa motivoitunut hanen toimintansa on paamaarahakuista ja tarkoituksenmu-
kaista. Motivaatio vaikuttaa tehtavien valintaan seka tehtavasta suoriutumisen intensiteettiin.
Lisaksi silla on vaikutusta tyohon sitoutumisen suhteen seka suorituksen laatuun. Motivaatio
aktivoi henkiloa toimimaan ja on toiminnan keskeinen voima. (Sinokki 2016, 60-62.) Motivaatio
erotetaan usein sisaiseksi ja ulkoiseksi motivaatioksi. Sisainen motivaatio saa henkilon toimi-
maan oman ilon ja mielihyvan kokemisen vuoksi. Ulkoisen motivaation toimeenpaneva voima
ovat palkkiot ja rangaistukset. (Martela & Jarenko 2014, luku 1; Sinokki 2016, 60-62; Vanska
2020.)

Maslowin tarveteoria on tunnetuin motivaatioteoria (Rasila & Pitkonen 2010, 36). Teorian pe-
rusajatuksena on se, etta toimintaamme ohjaavat tarpeet muodostavat hierarkian, jonka mu-
kaisesti ihminen toimii. Kun ihmisella on jokin tarve, se pyrkii toimimaan tarpeen tyydytta-
miseksi. Hierarkkisesti alemmalla tasolla olevat tarpeet tulee ensin tyydyttya, ennen kun voi
tyydyttaa ylempana olevia tarpeita. Hierarkkisesti alimpana ovat fysiologiset tarpeet kuten
nukkuminen ja syominen. (Rasila & Pitkonen 2010, 36; Maslow 2013, 97.) Maslowin tarvehierar-
kian mukaan ylimpina hierarkkisesti ovat itsensa toteuttamisen tarpeet. Itsensa toteuttamisen
tarve pitaa sisallaan motivaation. Ennen kuin henkilo voi toimia motivoituneesta tulee hanen
tyydyttaa alempana hierarkkisesti olevat tarpeet. Nama motivaatiota alempana olevat tarpeet
ovat fysiologiset, turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden, rakkauden ja arvostuksen tarpeet. Ta-
man jalkeen henkilo pystyy alkaa toimimaan itsensa toteuttamisen tarpeiden mukaisesti eli
motivoituneesti. (Sinokki 2016, 74.)

Motivaatio on ihmisen kayttovoima, jonka vuoksi motivoituminen on keskeista myos tyoelaman
nakokulmasta. Tyomotivaatio yllapitaa, synnyttaa, energisoi ja suuntaa tyotoimintaa yksilolli-
sesti. Hyvalla tyomotivaatiolla tyontekija tyoskentelee tavoitteiden saavuttamisen eteen ja ha-
luaa kayttaa omia fyysisia ja henkisia voimavaroja tyossa onnistumisen saavuttamiseksi. Tyo-
motivaatio vaikuttaa tyontekijan tyotehokkuuteen seka ahkeruuteen. Tyomotivaation nakokul -
masta tulee huomioida tyontekija yksilona ja tekijat, jotka ohjaavat tyontekijaa motivoitumi-
sen suhteen. (Sinokki 2016, 80-82.)
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Tyoelamassa yksilollisessa motivoinnissa tulee huomioida kayttaytymistieteilija David McClel-
landin tutkimuksen mukaan kolme tekijaa, jotka muodostavat henkilon motivaation tyoela-
massa. McClellandin mukaan nama kolme tekijaa ovat saavutukset, vallan tunne seka liittymi-
nen toisiin ja yhteenkuuluvuus. Kaikki tyontekijat motivoituvat naiden tekijoiden kautta, mutta
niiden tarkeysjarjestys on yksilollista. Kaikki nama kolme tekijaa siis ovat jokaisen tyontekijan
motivoitumisen taustalla, mutta yksilollista on se, etta mitka tekijoista ovat ensisijaisia ja tar-
keimpia. Ensimmainen motivaation taustatekija on saavutuksien kautta motivoituvat tyonteki-
jat. Saavutuksien kautta tyoelamassa motivoituneet henkilot kaipaavat ammatillisia haasteita
ja asettavat itselleen tavoitteita. Saavutuksien kautta motivoituneet ponnistelet tavoitteita
kohti ja toivovat palautetta tyostaan. He toivovat saavansa arvostuksen tyon tulosten perus-
teella. Henkilot, jotka saavat tyoskentelyynsa motivaation vallantunteesta pyrkivat tehtaviin,
jossa he voivat vaikuttaa ja johtaa muita. Vallantunteesta motivoituneille on tarkeaa, etta
heita katsotaan ylospain ja heidan mielipiteensa huomioidaan. Muodollinen valta ja asema ovat
vallantunteesta motivoituneelle tarkeita. Kolmantena motivaation tekijana tyoelamassa on liit-
tyminen toisiin ja yhteenkuuluvuus. Tyontekijat, jotka saavat tasta motivaatiota arvostavat
yhteistyota, hyva henkista vuorovaikutusta ja yhdessa oloa. Heidan motivaationsa pohja on se,
etta he haluavat olla pidettyja ja haluavat ottaa toiset huomioon seka haluavat tulla huomi-
oonotetuiksi. (Rasila & Pitkonen 2010, 12-13.)

Tyomotivaatioon vaikuttavat monenlaiset seikat tyoelaman nakokulmasta. Maslow 'n tarve-
hierarkian lisaksi toinen tunnettu tarveteoria, jota sovelletaan tyomotivaatiossa, on Herzbergin
kaksifaktoriteoria. Teorian lahtokohtana on tyontekijan motivaatioon vaikuttavat ulkoiset ja
sisaiset tekijat. Ulkoisia tekijoita kutsutaan teoriassa hygieniatekijoiksi ja sisaisia tekijoita mo-
tivaatiotekijoiksi. Ulkoiset tekijat aiheuttavat niiden puutteen kautta tyontekijan hyvinvointiin
huonovointisuutta. Sisaiset tekijat parantavat tyontekijan hyvinvointia. Ulkoiset tekijat huo-
nosti hoidettuina aiheuttavat tyytymattomyytta, mutta hyvin hoidettuina ne eivat vaikuta juu-
rikaan tyytyvaisyyteen. Herzbergin teorian mukaan ulkoisia tekijoita ovat palkka, tyoymparisto,
tyoolosuhteet, tyoilmapiiri, johtaminen, organisaation strategia ja hallintomalli seka ihmissuh-
teet tyossa. Sisaisia tekijoita ovat saavutukset, eteneminen uralla, tunnustus, vastuullisuus,
tyon luonne ja henkilokohtainen kasvu ja kehitys. Ulkoiset tekijat tyotyytyvaisyyden perusta,
mutta vaikka perusta olisi kunnossa ei se suoranaisesti kerro, etta tyontekijat olisivat motivoi-
tuneita. Sisaiset tekijat muodostavat motivaation ja ne ovat ihmisten kokemuksia, jotka synty-
vat ihmisessa itsessaan. (Sinokki 2016, 104-107; Idris, Kian & Yusoff 2013, 19.)

Motivaatio on moninainen kasite ja sita on pyritty selittamaan erilaisten teorioiden pohjalta.
Moni tekija vaikuttaa ihmisen motivaatioon ja se on yksilollista. Mista johtuen aukotonta seli-
tysta miten ja mista motivaatio koostuvat on vaikea antaa. Aiemmin esiteltyjen teorioiden poh-
jalta voidaan kuitenkin paatella, etta ihmiselle on tarkeaa olla motivoitunut. Motivaation
kautta ihminen tavoittelee eri paamaaria. Motivaatio on yksilollista ja siihen vaikuttavat eri

tekijat. (Gorman 2003, luku 1.) Taman vuoksi sita tulee mielestani tarkastella yksilolahtoisesti.
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Tassa opinnaytetyossa tyohon motivoitumista tarkastellaan yksilolahtoisesti ja yksilon koke-
muksien perusteella. Yksilon kokemus ja yksilolahtoisyys saavutetaan tutkimuksessa haastatte-
luilla. Haastatteluiden tavoitteena on tyohyvinvoinnin nakokulmasta saada selville yksilon ko-

kemus tyomotivaatiosta ja siihen vaikuttavista tekijoista etatoissa.
4.1.3 Yhteisollisyys tyopaikalla

Yhteiso on ihmisryhma, joka koostuu saman tavoitteen tai paamaaran ymparille. Yhteisollisyys
tarkoittaa tunnetta kuulua johonkin ihmisryhmaan sen paamaaran perusteella. Yhteisollisyys
tarvitsee tunteen lisaksi myos luottamuksen ja turvallisuuden tunteen seka tunteen siita, etta
ihmisryhman sisalla henkilot kokevat olevansa merkittavia henkiloita toisilleen ja yhteisolle.
Lisaksi yhteisollisyys pitaa sisallaan ihmisten tarpeiden kohtaamisen ja sitoutumisen yhteisoon
seka omaan jasenyyteen osana yhteisoa ja yksilon kokemuksen joukkoon kuulumisesta. Yhtei-
sollisyys on vuorovaikutusta yhteison henkildiden valilla, joka ilmenee esimerkiksi kuuntelemi-
sena ja auttamisena. Yhteisollisyyden muodostumisessa edesauttaa yhteiset tilat ja asioiden
tekeminen yhdessa. Yhteisollisyydella on todettu olevan vaikutusta ihmisen hyvinvointiin.
(Birck 2020, 5.)

Yhteisollisyys ei ole yhteison muodostumisen itsetarkoitus. Yhteisollisyys voi olla myonteista
seka kielteista. Myonteisessa yhteisollisyydessa hyvaksytaan vuorovaikutuksesta syntyvat risti-
riidat ja ihmisten erilaisuus, jotka tuovat mukanaan erilaisia haasteita. Yhteisollisyys myontei-
sena vahvistaa ihmisen olemassaolon perustaa ja yhteisosta voi tulla yksilolle tarkea voiman-
lahde. Myonteinen yhteisollisyys pitaa sisallaan yhteison sisalla toisten auttamisen ja mahdolli-
suuden yksilolle toteuttaa itseaan yksilollisesti ja erilaisuutta pidetaan voimavarana, joka tuo
yhteisoon energiaa. Kielteinen yhteisollisyys tarkoittaa yhteison yhdenmukaisuutta, joka on val-
vottua ja tiukasti normitettua. Kielteisessa yhteisollisyydessa yhteiso valttelee ristiriitoja, jol-
loin yksilon jasenet luopuvat omasta identiteetistaan. Yhteison jasenet sulkevat erilaisuuden

ja vaihtoehdot pois vaikenemalla tai mitatoimalla. (Nikkila & Paasivaara 2010, 5-6.)

Tyoyhteiso on omanlainen yhteisonsa, joka ei synny jasenten yhteisollisyyden tarpeen ymparille
vaan se muodostuu virallisesta tarkoitusperasta. Tyoyhteiso on rakenteeltaan selkea ja toimin-
nallinen kokonaisuus, jonka sisalla on tavoitteet, toimintamallit seka kehittamistyo. Tyoyhtei-
solla on selkeasti maaratty johto ja henkilosto. Tyoyhteison yhteisollisyys on henkinen tila, joka
syntyy jokaisessa pidempaan toimineessa tyoyhteisossa. Yhteisollisyys tyoyhteisossa on vuoro-
vaikutusta, joka nakyy kayttaytymisena toisia yhteison jasenia kohtaan. Tyoyhteiso pitaa sisal-
laan yleensa oman kulttuurin, joka nakyy muun muassa kielessa esimerkiksi ammattislangina.
Yhteinen kulttuuri tyoyhteisossa luo yksilolle kuuluvuuden tunteen, jolloin yksilo kokee ole-
vansa osa tyoyhteisoa. Yhteisollisyyden kehittaminen tyoyhteisossa on yhteisollista oppimista,
joka tarkoittaa yhdessa oppimista. Oppiminen edellyttaa myonteista yhteisollisyytta. Yhteisol-

lisyytta tukevia tekijoita tyoyhteisossa ovat uudistusmielisyys, vapaus toimia ja salliva ilmapiiri.
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Tyoyhteison tukevista tekijoista seka jatkuvasta oppimisesta ovat vastuussa jokainen yhteison
jasen. (Nikkila & Paasivaara 2010, 16-19.)

4.2  Esimiestyoskentely ja tiedonkulku

Esimiehelta saatava tuki on yhteydessa tyohyvinvointiin. Esimiehen tuki koetaan tyohyvinvoin-
nin nakokulmasta tarkeammaksi tekijaksi kuin muun tyoyhteison tuki. Esimiehelta saatava tuki
vahvistaa tyohyvinvointia. (Bockerman, Kangasniemi & Kauhanen 2017.) Esimiestyoskentelylla
on keskeinen rooli tyoyhteisossa, jonka vuoksi se on myos keskeista tyohyvinvoinnin nakokul-
masta. Tyoyhteisossa esimiehella on monta eri tyotehtavaa ja esimiehen tulisi nakya osana
tyoyhteison arkea. Yleisesti esimiestyoskentelyn koetaan vaikuttavan tyohyvinvointiin, minka

vuoksi se on nostettu erilliseen tarkasteluun tassa opinnaytetyossa.

Esimiestyoskentely tarkoittaa esimiehena toimimista tyoyhteisossa. Esimies toimii organisaa-
tion ja omien alaisten valisena linkkina. Esimies toimii osana tyoyhteisoa rakentavasti seka on
lasna alaisiaan varten. Esimiehen tulee toimia ammattimaisesti ja esimerkillisesti. Esimiehella
on auktoriteettiasema alaisiaan kohtaan ja sita kautta ylempi asema hierarkkisesti. (Makela-
Pusa & Terava 2001, 8-9.)

Esimiehen tyotehtavat ovat moninaisia ja ne voidaan jakaa paapiirteittain kolmeen isompaan
kokonaisuuteen. Ensimmainen kokonaisuus on esimiehen toimiminen suunnannayttajana, paa-
tosten tekijana seka viestin valittajana eli tiedonkulusta huolehtijana. Toisena kokonaisuutena
on esimiehen rooli motivaation seka yhteisollisyyden edistamisessa. Tama pitaa sisallaan esi-
merkiksi tarpeellisuuden huomioinnin, yhteenkuuluvuuden tukemisen, oikeudenmukaisen toi-
minnan ja sosiaalisen tuen antamisen. Kolmantena kokonaisuutena on esimiehen tehtaviin kuu-
luva tyontuottavuudesta huolehtiminen. Tuottavuuden huolehtiminen pitaa sisallaan organi-
soinnin, resursseista huolehtimisen seka tyon tekimisen oikealla ja vaadittavalla tavalla. (Ma-
kela-Pusa & Terava 2001, 11.)

Esimiestyoskentelyn keskeinen rooli on alaisten kohtaamisessa. Alaisille tulee antaa aikaa seka
heita tulee kuunnella. Esimiehen on tarkeaa muistaa hyvat kaytostavat seka jokaisen alaisen
tarpeellisuus. Esimiehella tulisi olla hyvat vuorovaikutustaidot. Hyvat vuorovaikutustataidot pi-
tavat sisallaan erityisesti taidon keskustella seka kuunnella. Kohtaamisen lisaksi hyvan esimies-
tyoskentelyn tulee olla oikeudenmukaista seka puolueetonta. Oikeudenmukaisessa seka puolu-
eettomassa tyoskentelyssa on keskeista toimia tasapuolisesti kaikkia kohtaan. Lisaksi tehtyjen
paatosten tulee olla selkeita seka perusteltuja. Toiminnan ennustettavuus paatoksien teossa
on myos omiaan tukemaan oikeudenmukaista ja puolueetonta kohtelua. (Makela-Pusa & Terava
2001, 9-10.)

Esimiestyoskentely pitaa sisallaan palautteen antamisen. Paasaantoisesti palaute annetaan

henkilokohtaisesti, mutta positiivinen palaute voidaan antaa myos julkisesti. Lisaksi ryhmalle



25

voi antaa palautetta yhteisesti, kun palaute keskittyy ryhman toimintaan eika yksiloon. (Grun-
baum & Ristikangas 2014, luku 6; Makela-Pusa & Terava 2001, 10.) Palautteen saaminen on
tarkeaa yksilon nakokulmasta seka tyoyhteison nakokulmasta. On tarkeaa saada palaute oikea-
aikaisesti ja rakentavasti. Hyvalla palautteen antamisella voidaan kehittaa organisaation toi-

mintaa seka yksiloa sen sisalla.

Esimiestyoskentelya ohjaavat lait, jotka esimiehen tulee huomioida kaikessa toiminnassaan.
Esimiehen tulee ymmartaa perusteet toimintaa ohjaavista laeista. Esimiestyoskentelyssa kes-
keisin oikeus on tyonjohto-oikeus. Tyonjohto-oikeus tarkoittaa esimiehen oikeutta paattaa mita
ja miten tyota tehdaan seka missa sita tehdaan. (Jarvinen 2005, luku 1; Makela-Pusa & Terava
2001, 12.) Laki maaraa paljon tyon seka toiminnan perustaa, jonka vuoksi on keskeista. Esimie-
hella tulee olla riittava tuntemus omaa tyotaan ohjaavista laeista. Esimiestyoskentelyssa on
tarkeaa, etta jos ei jotain tieda niin tietaa mista se loytyy. Esimerkiksi kaikkia lakeja ei tule

osata ulkoa, mutta tulee tietaa mista ne loytyvat tarvittaessa.

Rikosseuraamuslaitoksella tyoskentelevia koskee valtion virkamieslaki (750/1994). Rikosseuraa-
muslaitoksella tyoskentelevien esimiesten tulee itse noudattaa virkamieslakia seka huolehtia
siita, etta tyontekijat noudattavat sita. Esimerkiksi esimiehen tulee omassa toiminnassaan huo-
mioida virkamieslaki, joka velvoittaa kohtelemaan kaikkia virkamiehia tasapuolisesti. Virka-
mieslaki on virkamiehille yleisesti hyva ohjenuora siihen, kuinka toimia tyossaan, mutta antaa
samalla Rikosseuraamuslaitoksella toimivalle esimiehelle hyvat toiminnan raamit. Virkamieslain
lisaksi on muita toimintaa ohjaavia lakeja, kuten tyosuojelulaki. Lisaksi Rikosseuraamuslaitok-
sella tyoskentelevan esimiehen tulee huomioida asiakastyoskentelyssa asiakkaan oikeudet ja
velvollisuudet seka sita saatelevat lait. Rikosseuraamuslaitoksen toimintaa ohjaavat useat lait,
asetukset ja maaraykset. Taman vuoksi Rikosseuraamuslaitoksella tyoskentelevan esimiehen
tulee olla erityisen tietoinen eri laeista, jotka ohjaavat toimintaa. Tietoisuus laeista seka niiden
mukaan toimimisessa odotetaan esimiehelta esimerkillisyytta, sen vuoksi esimiehen tyossa on

keskeista olla hyva tietoisuus laeista seka kyky soveltaa niita tyoelaman arjessa.

Tiedonkulusta huolehtimisesta vastuuta on enemman esimiehilla kuin tyontekijoilla. Esimiehen
tyotehtaviin kuuluu vahvasti tiedon vaihtaminen ja kasittely. Esimiehen tulee valittaa tyonte-
dattaa ja jasennella oleellinen tieto alaisilleen. Esimiehen tulisi suosia kasvokkain viestintaa,
mutta se ei ole aina mahdollista. Toissijainen vaihtoehto viestinnassa on hyodyntaa korvaavia
vaihtoehtoja kuten sahkopostilla tiedon valittamista. Esimiehen tulee huomioida tiedonkulun
suhteen myos tiedon ajoittaminen. On tarkeaa, etta tyontekijoille jaetaan oikea-aikaisesti
ajantasaista tietoa. Tiedon tulee olla oikea-aikaista ja ajankohtaista, jotta se on mahdollisim-

man hyodyllista ja tarpeenmukaista. (Juholin 2008, 92-97.)
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Tiedonkulussa korostuu esimiehen rooli, mutta se ei sulje pois tyontekijoiden roolia viestinnan
suhteen. Jokainen tyoyhteison jasen on omalta osaltaan vastuussa tiedonvaihdannasta. Tyoyh-
teison jasenien vastuulla on kysya asioista seka valittaa ajantasaista tietoa. Tiedonkulussa tyo-
yhteisossa korostuu itseohjautuvuus, silla ei voida maarata ketaan valittamaan tietoa tai aina
tietoa ei ymmarra pyytaa tai kysya (Backlander ym. 2019, 11; Juholin 2008, 97-98.). Taman
vuoksi on tarkeaa, etta tyoyhteison jasenet ovat itse aktiivisia tiedonkulun suhteen. Tiedon-
kulku tyOoyhteisossa on vastavuoroinen ja vuorovaikutteinen prosessi. Prosessi pitaa sisallaan
tiedon saannin, etsimisen, loytamisen, tulkinnan ja hyodyntamisen. (Juholin 2008, 97-98.) Tie-
donkulun laatuun vaikuttaa vuorovaikutustaidot. Vuorovaikutuksen ollessa vilkasta ja estee-
tonta ovat edellytykset tiedon valittymiselle paremmat. Tyoyhteisossa tapahtuva viestinta on

yhteydessa yhteisollisyyden rakentumiseen. (Nikkila & Paasivaara 2010, 89-90.)

Tietoa tarvitsee jokainen tyontekija, jotta he voivat suoriutua omasta tyostaan hyvin. Tyonte-
kija tarvitsee tietoa siita, mista tieto omien tyotehtavien suorittamiseen loytyy. (Backlander
ym. 2019, 4-5; Hatara ym. 2014, 65.) Lisaksi tyontekijan tarvitsee tietaa, mista eri kanavista
han voi tyotehtaviaan koskevaa tietoa etsia. Tietoa tarvitaan tyon sisallosta seka menetelmista
ja tyonjaoista seka tyon suunnitelmallisuudesta. Tiedonkulku on erityisen tarkea osa tyonteki-

jan perehdyttamisessa. (Hatara ym. 2014, 65.)

Tyohon liittyvan tiedon on oltava jokaisen tyontekijan saatavilla, mutta tyontekijan tulee myos
osata vastaanottaa tietoa. Tietoa on valtavasti, jonka vuoksi tyontekijan tulee osata kasitella
tietoa. Tyoyhteisossa tulisi arvioida tiedonkulun sujuvuutta ja nopeutta. Hyva olisi myos arvi-
oida sita, miten tietoa jaetaan, jotta se tieto, jonka pitaa nopeasti tavoittaa olisi helposti saa-

tavilla seka tulisi nopeasti sita tarvitsevalle. (Hatara ym. 2014, 66.)

Viestinta mahdollistaa yhteistyon ja tavoitteiden saavuttamisen (Backlander ym. 2019, 4-5;
Nikkila & Paasivaara 2010, 90-91). Tyoyhteisossa tapahtuvaa viestinta voidaan jakaa sisaiseen
ja ulkoiseen viestintaan. Sisainen viestinta tarkoittaa tyoyhteisossa tapahtuvaa viestintaa, joka
kohdistuu tyoyhteison jaseniin ja heidan valiseensa tiedon siirtoon. Sisainen viestinnan tapoja
ovat esimerkiksi sahkoposti, intranet ja kokoukset. Ulkoinen viestinta tarkoittaa tapaa, jolla
toiminnasta viestitetaan ulospain organisaatiosta tai tyoyhteisosta. Lisaksi ulkoinen viestinta
pitaa sisallaan yhteyden pitamisen toimintaymparistoon, kuten verkostoyhteistyokumppanit.
(Nikkila & Paasivaara 2010, 90-91.)

Tyon tekeminen vaikeutuu, hidastuu tai estyy, jos tiedonkulussa on hairioita. Se kuinka paljon
hairiintynyt tiedonkulku vaikeuttaa tyon tekemista, riippuu tyotehtavien laadusta. Puutteelli-
nen ja hairiintynyt tiedonkulku turhauttaa tyontekijoita, silla hairiintyneen tiedonkulun seu-
rauksena heidan tyotehtaviensa suorittaminen hidastuu. Erityisen turhauttavaksi tyontekijat
kokevat tiedonkulun hairiintyminen, silloin kuin sen koskee paatoksentekoa. Tiedonkulun ol-

lessa hairiintynyt tyontekijat turhautuvat, jonka seurauksena tyoilmapiiri voi muuttua huo-
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noksi. Tiedonkulun hairiintymiseen tulisi puuttua mahdollisimman nopeasti, silla pidemmalla

aikavalilla sen seuraukset ovat suurempia. (Hatara ym. 2014, 65.)
4.3 Etatyo

Etatyo on paikasta tai ajasta riippumatonta tyota eli tyota tehdaan fyysisesti muualla kuin tyo-
paikalla eika tyon tekeminen ole ajasta riippuvaista. Etaty0o perustuu tyontekijan itsenaiseen
tyoskentelemiseen ja tyoantajan tulee tukea tyontekijaa sen toteuttamisessa. Tukeminen pitaa
sisallaan luottamuksen seka yhteiset suunnitelmat ja sopimukset. (Tyoterveyslaitos 2021a.) Eta-
tyota tehdaan tyypillisesti osittain eli tyota tehdaan etana muutamana paivana viikossa. Osit-
tainen etatyoskentely on mahdollista monissa erilaisissa tyotehtavissa, silla usein tyo koostuu
monista eri tehtavakokonaisuuksista. Tyon koostuessa monesta eri tehtavakokonaisuudesta, on
silloin mahdollisuuksia osa tyotehtavista hoitaa etana, kun puolestaan osa tyotehtavista vaatii
tyontekijan lasnaoloa tyopaikalla. Etatyon tekeminen edellyttaa yksilolta ammattitaitoa seka
kykya itsenaiseen tyoskentelyyn ja kykyyn kayttaa tieto- ja viestintatekniikkaa tyovalineina.
(Pekkola & Uskelin 2005, 11.)

Etatyossa ihmiset viestivat kirjoittamalla, puhelimella tai videoyhteydella Etatyossa kommuni-
kointi tapahtuu etayhteyksien valityksella. Etatoissa tyontekijat ja esimiehet eivat ole lahikon-
taktissa, minka vuoksi kommunikointi tapahtuu hyodyntaen teknisia apuvalineita. (Haapakoski,
Niemela & Yrjola 2020, 86; Kemppinen 2021.) Yleensa apuvalineina kommunikoinnissa toimivat
erilaiset sahkoiset kommunikointivalineet esimerkiksi puhelimet ja tietokoneet. Sahkoiset kom-
munikointivalineet mahdollistavat myos videokuvan jakamisen, jolloin ihmiset nakevat toisensa

videon valityksella. (Kemppinen 2021.)

Etatyoskentelysta on tyonantajan nakokulmasta monia hyotyja. Hyotyja tyonantajalle on esi-
merkiksi tehokkaampi ajankaytto ja tyomatkakulujen pienentyminen. Tyomatkakulujen pie-
nentymisella tarkoitetaan tyoaikana toteutettavia tyomatkoja kuten toimistolta asiakkaan
luokse tapahtuva matka. Tyoantajalle etatyon tuomat hyodyt korreloivat tyontekijoiden vahai-
sempaan vaihtuvuuteen seka heidan viihtyvyyteensa tyossa. Hyotyjen saavuttaminen edellyttaa
etatyoskentelyssa onnistumista. Etatyon onnistuminen edellyttaa, etta tyonantaja huolehtii
etatyon pelissaannot selkeiksi, varmistaa tyosopimukseen liittyvat asiat, tiedottaa etatyon pe-
riaatteista seka hoitaa tarvittavat tyovalineet tyontekijalle. Tyonantajan huolehtiessa etatyos-
kentelyyn liittyvista seikoista, voi tyonantaja saada mahdollisimman paljon hyotya etatoiden
tekemisesta. (Anttila & Roine 2017, 20-21.)

Etatyon keskeisimpia hyotyja yksilotasolla ovat ajan ja rahan saastyminen tyomatkojen osalta,
tyorauhan lisaantyminen, lisaantynyt tyoteho, joustava tyoaika, tyon rytmittaminen omien tar-
peiden mukaisesti, tyon ja perhe-elaman sujuvampi yhdistaminen. Etatyoskentely on tyonteki-
jan tyon, liikkumisen, vapaa-ajan ja asuminen kokonaisratkaisu, joka liittyy elamantapaan.

Tyontekijan elamantapaa myonteisesti tukee se, etta tyontekija pystyy sovittamaan tyon ja
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perheen yhteen paremmin, joustavamman tyoajan jarjestamisen vuoksi seka vapauttaa asuin-
paikan valinnan tyon sijaintiin nahden. Lisaksi etatyon tekeminen mahdollistaa tyon teon ti-
lanteissa, jossa se ei olisi muuten mahdollista kuten vajaakuntoisen osallistuminen tyoelamaan.
Tyontekijan nakokulmasta etatyd mahdollistaa myos tyon organisoinnin yksilon tarpeiden mu-
kaisesti. Keskeisimpia etatyon haittoja yksilon nakokulmasta ovat eristaytyminen, tyon seka
vapaa-ajan sekoittuminen ja perheen sopeutuminen etatyon tekemiseen kotioloissa. (Pekkola
& Uskelin 2005, 13-14)

Etatyon tekeminen edellyttaa yksilolta kykya itsenaiseen tyoskentelyyn (Pekkola & Uskelin
2005, 13). Yksilon kyky itsenaiseen tyoskentelyyn vaatii itseohjautuvuutta. Itseohjautuvuus on
taman paivan tyoelamassa keskeinen kasite. Itseohjautuvuudella tarkoitetaan itsensa johta-
mista osana yhteisoa. ltseohjautuvuus tarkoittaa luottamista yksilon kykyyn toimia fiksusti ja
kyvykkaasti ilman kontrollia tai ulkopuolista johtamista. Itseohjautuvuus eli itsensa johtaminen
korostuu etatoissa, silla etatoissa tulee tyontekijan kontrolloida itse omaa ajankayttoaan seka
toimintaansa. (Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 101-103.)

Tyosopimuslain (55/2001) 1 luvun 1 §:ssa saannellaan, etta lain soveltamisala pitaa sisallaan
sen, etta tyota tehdaan kotona tai muussa tyontekijan valitsemassa paikassa. Tyosopimuslaki
mahdollistaa etatoiden tekemisen. Ty0- ja virkasuhdelainsaadannon saannoksia seka tyo- ja
virkaehtosopimuksien maarayksia sovelletaan etatoissa samalla tavalla kuin tyopaikalla. Saan-
noksien ja maarayksien osalta on etatoissa muutamia poikkeuksia, kuten tyoturvallisuuslain
osalta kotioloissa voidaan noudattaa lakia vain rajoitetusti. Tyontekijoiden ja tyonantajien Eu-
rooppa-tason jarjestot ovat neuvotelleet puitesopimuksen. Puitesopimus luo hyvan pohjan
tyontekijan ja tyonantajan sopiessa etatoista. Tyomarkkinakeskusjarjestot ovat sopineet pui-
tesopimuksen taytantoonpanosta Suomessa vuonna 2005. Tyomarkkinakeskusjarjestot suositta-
vat etatyon puitesopimuksessa olevien periaatteiden noudattamista. Puitesopimuksen lisaksi
tyomarkkinakeskusjarjestot ovat luoneet listan niista asioista, jotka tulisi ottaa huomioon eta-
tyon sopimisessa. Lista taydentaa Suomen lainsaadannon nakokulmasta puitesopimusta. Tar-
keimpia etatyossa sovittavia seikkoja ovat tyojarjestelyt, etatyon kustannukset, tyosuojelu
seka tietoturvallisuus. (Pekkola & Uskelin 2005, 26-30.)

Etatyota voidaan tehda paikasta riippumatta, jonka vuoksi monelle etatyopaikkana toimii koti.
Tyon tekeminen kotioloissa ei ole uusia ilmio. Kotona tyoskentely on jatkuvasti yleisempaa.
Kotona tyoskentelyn yleistymisen syyna on esimerkiksi se, etta toihin ei menna paasaantoisesti
kavellen vaan julkisella kulkuvalineella tai ajoneuvolla. Kotona tyon tekeminen vahvistaa yksi-
[6n omaa kontrollia seka hallintaa tyon tekemisessa. Kotona tyoskentely on tuonut mukanaan
myos muita kuin tyohon liittyvia ongelmia. Esimerkiksi ongelmallisena nahdaan etaisyys tyopai-
kasta. Kotioloissa tyoskentelylla on tyonantajan seka tyontekijan nakokulmasta seka hyvia, etta

huonoja puolia. (Hakonen ym. 2007, 32-33.)
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Tyontekijan nakokulmasta kotioloissa tyon tekemisen etuja on monenlaisia. Etujen vaikutta-
vuus on osittain yksilosta seka hanen elamantilanteestaan riippuvaisia. Tyontekijan nakokul-
masta eduiksi voidaan pitaa esimerkiksi heidan oman elamansa laadun paraneminen seka tyo-
yhteison mukana tuomien hairididen poistuminen. Mikali tyontekijalla on kotioloissa paljon hai-
rioita ei voida laskea kotona tyon tekemisen eduksi vahentyneita hairiotekijoita. Tyontekijan
eduksi voidaan pitaa myos paremman keskittymiskyvyn tuomaa tehokkuutta ja vaikuttavampaa
tyossa suoriutumista. Osa tyontekijoista voi kokea olevansa kotona tehokkaampia ja saavansa
aikaan enemman. Toiset tyontekijat saattavat kokea toimistotiloissa tyoskentelyn tarjoavan
paremmat mahdollisuudet tyon tekemiseen tehokkaasti ja aikaansaavasti. Kotioloissa tyosken-
tely voi olla rikkaus ja tukea tyontekijan tuottavuutta seka tehokkuutta. Tuottavuuden ja te-

hokkuuden saavuttaminen kotona tyoskentelyn suhteen on yksilollista. (Hakonen ym. 2007, 34.)

Tyonantajan nakokulmasta tyon tekeminen kotioloissa pitaa sisallaan paljon etuja, mutta sa-
malla tavalla haittaavia tekijoita. Tyonantajan nakokulmasta kotioloissa tyoskentely mahdol-
listaa pienemmat toimistotilat ja nain ollen organisaatio voi saastaa kuluissa. Toisaalta tyonan-
tajan tulee huomioida, etta tyontekija saattaa tarvita ergonomiseen tyopisteeseen tyonanta-
jalta taloudellista tukea. Kotona tyoskentelyssa tyonantajalla ei ole samanlaista kontrollia
tyontekijaan kuin toimistossa. Tama puolestaan korostaa tyontekijan itseohjautuvuutta. Tyon-
antajan tulee silti seurata tyontekijoiden suoriutumista tyotehtavista, mutta kayttaen muuta
toimintamallia kuin tarkkailua samalla toimipisteella. (Hakonen ym. 2007, 34.) Seuraavaksi ker-
ron enemman tekijoista, joita pidetaan yleisesti huomioitavana tyoskentelyssa kotioloissa. Ta-
man opinnaytetyon tutkimuksen perusteella nama tekijat nousivat eniten keskioon kotona tyos-

kentelyn suhteen.

Etatyoskentelyn etuina kotioloissa pidetaan yleensa tyomatkojen puuttumista. Tyomatkat vie-
vat aikaa paivasta, joka vaikuttaa tyontekijan vapaa-aikaan sita lyhentavasti. Tyomatkoja ei
myoskaan koeta mielekkaiksi. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 17-19; Grant, Spurgeon &
Wallace 2013.) Tyomatkoja kuljetaan paasaantoisesti ruuhka-aikana, joko julkisella liikenteen
avulla tai henkiloautolla. Henkiloautolla kuljettu tyomatka lisaa ilmastosaasteista, jotka eivat

tee ymparistolle hyvaa. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 17-19.)

Tyopaikalla tyoskentelyssa haasteena pidetaan jatkuvia keskeytyksia. Keskeytykset haittaavat
keskittymista tyontekoon, jonka seurauksena koetaan, ettei tyonteko ole tehokasta. Etatyon
etuna pidetaan yksin tyoskentelya kotoa kasin. Yksin tyoskentely mahdollistaa omien ajatuksien
kanssa rauhassa olemisen ja muiden aiheuttamien hairioiden minimoinnin. Nain ollen etatyos-
kentely kotona voi mahdollistaa tyon teossa paremman tuottavuuden ja luovuuden. Kotona on
myos hairioita, mutta ne ovat hallittavissa. Esimerkiksi television paalla oleminen voi hairita
tyoskentelya, mutta television voi sulkea, eli hairion voi poistaa itsenaisesti. (Fried & Hei-

nemeier Hansson 2014, 15-16.)
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Kotona tyoskentelyssa vaikuttaa ergonomia riippuen siita, millainen kunkin tyontekijan tyopiste
on kotona. Tyontekijan tulisi huolehtia ergonomian perusasioista. Perusasioilla tarkoitetaan
tyopisteen laadukkuutta. Hyvan tyopisteen laadukkuuden edellytyksena on kunnollinen tyo-
poyta, tuoli seka naytto. Naiden hankkiminen on kannattavaa, silla se tukee tyoskentelya koti-
oloissa ja tata kautta tyohyvinvointia. Toisaalta oman tyopisteen luomisen voi nahda mahdolli-
suutena, mika mahdollistaa jokaiselle sopivan yksilollisen tyopisteen luomisen. (Fried & Hei-

nemeier Hansson 2014, 124.)

Etatyoskentelyssa on tarkeaa, etta tyontekija pitaa taukoja. Tyohon pitkajanteisesti keskitty-
minen kotona, voi johtaa siihen, etta tyontekija unohtaa taukojen pitamisen. (Haapakoski, Nie-
mela & Yrjola 2020, 146.) Taukojen pitaminen on oleellista tyohyvinvoinnin nakokulmasta.
Tyontekijan tyoskentely ilman selkeita taukoja, nostaa tyopaivan kuormittavuutta, joka on omi-
aan aiheuttamaan tyosta aiheutuvaa vasymysta. Tauot keskeyttavat tyopaivan hetkeksi, joka
mahdollistaa ajatuksien poisviennin tyosta. Tauot antavat energiaa tyon tekemiseen ja auttavat

tyontekijaa palautumaan. (Kuikka & Paajanen 2015, luku 3; Virolainen 2012, 94.)

Tama opinnaytetyo koskee tyohyvinvointia etatoissa Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston
tyotekijoiden nakokulmasta. Tasta aiheesta ei ole aiemmin tehty opinnaytetyota. Erilaisia opin-
naytetoita on tehty koskien etatoita. Tata opinnaytetyota lahimpana tutkimuksena on Anthonin
(2017) tekema ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyo nimelta "Etatyo rules - Yks paiva
viitkossa ois huippua!” - Kokemuksia etatyosta Uudenmaan yhdyskuntaseuraamustoimistossa.
Anthonin opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia etatyon sopivuutta yhdyskuntaseuraamustyohon
ja henkilokunnan kokemuksia etatyon sopivuudesta. Lisaksi opinnaytetyossa tavoitteena oli
myos selvittaa, miten tyontekijat kokivat etatyon vaikuttavan heidan tyohyvinvointiinsa. (Ant-
honi 2017.) Anthonin (2017) opinnaytetyon lahestymiskulma tutkittavaan aiheeseen on erilai-
nen kuin taman opinnaytetyon. Erona Anthonin tyon ja taman tyon valilla on se, etta Anthoni
tarkastelee paasaantoisesti eta-tyomuodon sopivuutta ja ottaa myos huomioon tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin, kun puolestaan tama tyo tarkastelee etatyota tyohyvinvoinnin nakokulmasta
ja paneutuu taysin hyvinvoinnin nakokulmaan. Lisaksi Anthonin kohderyhmana on Uudenmaan
yhdyskuntaseuraamustoimisto, kun puolestaan taman tyon kohderyhmana on Helsingin yhdys-

kuntaseuraamustoimisto.
4.4  Koronapandemia

Koronapandemia (Covid-19) maaritellaan sen vuoksi opinnaytetyon tietoperustassa, etta se on
vaikuttanut tyontekijoiden etatoiden maaraan seka muuttuneisiin kaytanteisiin. Kaytannot ovat
muuttuneet esimerkiksi siten, etta asiakkaiden kontaktointi tehdaan paasaantoisesti etayhteyk-
silla aiempien toimistolla tapahtuvien asiakastapaamisten sijasta. Asiakastapaamiset on vahen-

netty minimiin koronapandemian vuoksi. Lisaksi koronapandemia vaikutti siihen, etta taman
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opinnaytetyon aineistonkeruu haastatteluiden osalta tehtiin etayhteyksilla Skypen valityksella,

silla pandemian vuoksi kohtaamisia tuli valttaa.

Koronapandemia on vaikuttanut Suomessa vuodesta 2020 maaliskuusta saakka ja sen vaikutuk-
set jatkuvat vuonna 2021. Tata opinnaytetyota kirjottaessa alkuvuodesta 2021 on koronapan-
demia vielakin ajankohtainen. Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyotekijat ovat ko-
ronapandemian vuoksi tehneet enemman etatoita aiempaan verrattuna. Helsingin yhdyskunta-
seuraamustoimiston tyontekijat ovat tehneet ennen koronapandemiaa enintaan kaksi paivaa
kuukaudessa etatoita. Koronapandemian vuoksi tyontekijat on maaratty ajoittain jopa satapro-
senttiseen etatyohon. Maaliskuun 2020 koronapandemian alkamisen jalkeen ei ole palattu aiem-
paan kahteen etatyopaivaan kuukaudessa, vaan etatoita on tehty enemman. Etatyomaaraykset
ovat vaihdelleet vuoden aikana ja etatoita on tehty paasaantoisesti noin viisikymmenta pro-

senttisesti, eli kahdesta kolmeen etatyopaivaan viikossa.

Haastatteluissa nousi koronapandemia vahvasti esille. Haastateltavat toivat ilmi, etta heidan
on vaikea muistaa aikaa ennen koronapandemiaa, jonka vuoksi vastaukset haastatteluissa kos-
kevat paasaantoisesti koronapandemian aikaa. Tyontekijoiden haastatteluita tehdessa oli heilla
voimassa etatyosuositus, jonka ohjeistuksena oli pyrkia tekemaan vahintaan puolet tyoajasta
etana. Taman vuoksi haastatteluissa nousi vahvasti esille koronapandemian vaikutukset etatoi-
hin. Taman seurauksena koronapandemia nousi opinnaytetyon osalta suurempaan rooliin kuin
ennakolta olin suunnitellut. Taman vuoksi opinnaytetyossa maaritellaan kattavasti koronapan-

demian teoriaosuus.

Covid-19 on uusi virusperainen tauti, joka siirtyy yleisesti elainten valilla. Koronavirus voi tart-
tua myos elaimista ihmisiin, vaikka sita harvoin tapahtuu. Koronaviruksia on erilaisia ja ne ai-
heuttavat erilaisia sairauksia. (Gesén 2021, 4.) Uuden tyyppinen koronavirus SARS-CoV-2 ai-
heuttaa Covid-19 nimista tartuntatautia. (World Health Organization 2020.)

Ensimmainen tieto tasta viruksesta tuli World Health Organization:lle eli Maailman terveysjar-
jestolle 2019 joulukuun lopussa Kiinasta, kun viruksen aiheuttaman keuhkokuumeen tapauksista
raportoitiin. Taudin yleisimmat oireet ovat kuume, kuiva yska ja vasymys ja vaikeita taudin
oireita ovat hengenahdistus, ruokahalun menetys, sekavuus, jatkuva kipu tai paine rinnassa ja
korkea kuume. Tautiin sairastuneista suurin osa toipuu ilman sairaalahoitoa. Sairastuneista vii-
sitoista prosenttia sairastuu vakavasti ja he tarvitsevat lisahappea. Sairastuneista viisi prosent-
tia sairastuu kriittisesti ja he tarvitsevat tehohoitoa. Sairaus voi johtaa kuolemaan esimerkiksi
hengitysvajauksesta aiheutuva komplikaation seurauksena. Taudin riskiryhmaan kuuluvat yli 60-
vuotiaat seka henkilot, joilla on taustalla muita laaketieteellisia ongelmia kuten diabetes. Tau-
tiin voi sairastua kuka tahansa seka riski vakavalle sairastumiselle ja kuolemalle on kaikilla iasta

tai terveydentilasta riippumatta. (World Health Organization 2020.)
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Ensimmaisen SARS-CoV-2 virushavainnon jalkeen levisi Covid-19 nopeasti Kiinasta eri puolille
maailmaa. Tammikuussa 2020 oli jo Euroopan jasenmaissa esiintynyt yksittaistapauksina viruk-
sen aiheuttamaa Covid-19 sairautta. Maaliskuussa 2020 kaikissa Euroopan maissa oli ilmoitettu
kyseiseen koronavirukseen sairastuneista. Maailman terveysjarjesto julisti maaliskuussa 2020

Covid-19 maailman laajuiseksi pandemiaksi. (Eurooppa-neuvosto 2021.)

Covid-19 aiheuttama virus leviaa nestepisaroina ja se tarttuu paaosin yskimalla ja aivastele-
malla. Yksi yskaisy voi tuottaa 3000 pisaraa, jotka kulkevat suusta melkein 50 kilometrin tunti-
vauhdissa ja vapauttavat vahintaan kaksisataa miljoonaa viruspartikkelia ilmaan. Yskimalla ja
aivastamalla ilmaan leviavien viruspartikkelien vuoksi on keskeista sailyttaa ihmisten valilla
riittava etaisyys. Viimeisen tiedon mukaan hyva etaisyys on noin kaksi metria ihmisten valilla.
Virus voi elaa monta tuntia kovilla pinnoilla, jonka vuoksi hygienian ja etenkin kasihygienian

merkitys korostuu viruksen leviamisessa. (Mosley 2020, luku 1.)

SARS-CoV-2 virus leviaa salakavalasti, silla se on paasaantoisesti oireeton tai lieva oireinen.
Virustartunnan havainnointi on haastavaa sen oireettomuuden ja lievien oireiden vuoksi. Tasta
johtuen virus paasi leviamaan nopeasti. Viruksen tunnistamisen vaikeuden vuoksi tulisi ihmisten
sosiaalisesti etaannyttaa itsensa muista. Sosiaalinen etaannyttaminen tarkoittaa ihmisten vali-
sen kanssakaymista pidemmilla etaisyyksilla seka ihmisten tulisi olla mahdollisimman vahan te-
kemisissa toistensa kanssa. Suomessa useat tyonantajat ovat siirtaneet omat tyontekijansa suu-
rimmaksi osaksi etatdihin, jotta ihmisten valisia kohtaamisia tulisi mahdollisimman vahan. Ih-
miskontaktien vahentamisessa on kaytetty monia eri tapoja toimia, kuten etatoiden tekeminen

ja yleisotapahtumien peruminen. (Calleja 2020, luku 4.)

Ihmiskontaktien valttaminen ja kahden metrin turvavalin pitaminen muihin ihmisiin ovat hyvia
tapoja minimoidessa riskeja koronavirukseen sairastumisessa. Lisaksi on hyva huomioida mui-
takin varotoimitapoja. Maailman terveysjarjesto on listannut yksinkertaisia varotoimia, jotka
ovat edella mainittu fyysinen etaisyys, mutta jos ei pystyta pitamaan riittavaa etaisyytta tulee
huolehtia riittavasta huoneiden tuuletuksesta. Lisaksi varotoimena tulisi valttaa kosketuksia
ihmisten valilla seka vakijoukkoja, huolehtia kasien saannollisesta puhdistamisesta seka kayttaa

maskia ja yskia kyynartaipeeseen. (World Health Organization 2020.)

Koronavirukseen sairastuminen voidaan testata ihmisesta kahdella eri tavalla. Toinen testi
osoittaa, oletko sairastunut ja toinen testi osoittaa, onko elimistossa viruksen vasta-aineita.
Koronavirusta vastaan on kehitetty rokote. Rokote tuottaa vasta-aineita, jotka tarjoavat suojaa
tautia vastaan. Ensimmaisena rokotetaan riskiryhmaan kuuluvat ja terveydenhoitoalalla tyos-
kentelevat. Taman jalkeen rokotetaan muu vaestod laumasuojan saavuttamiseksi. (Gesén 2021,
21-29.) Suomessa vaeston rokottaminen on alkanut tata opinnaytetyota tehdessa. Aineistonke-
ruuvaiheessa rokotuksia olivat saaneet vain terveydenhoitoalalla tyoskentelevat. Taman perus-

teella voidaan olettaa, etteivat Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat olleet
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haastatteluita tehdessa viela saaneet rokotteita, silla he eivat kuulu terveydenhoitoalalla tyos-

kenteleviin.

Suomessa sosiaali- ja terveysministerio on paivittanyt toimintasuunnitelman toukokuulle 2021
saakka. Toimintasuunnitelmassa on rajoituksia ja suosituksia, joiden tavoitteena on hidastaa
seka estaa koronaviruksen leviamista Suomessa. Toimintasuunnitelman tarkoituksena on myos
turvata terveydenhuollon kapasiteetti kaikkialla maassa ja suojella erityisesti ihmisia, jotka
kuuluvat riskiryhmaan. Toimintasuunnitelman mukaisesti rajoituksissa ja suosituksissa on kolme
vaihetta: perustaso, kiihtymisvaihe ja leviamisvaihe. Perustasolla on voimassa lievemmat rajoi-
tukset ja suositukset, kun taas puolestaan leviamisvaiheessa kaikista tiukimmat rajoitukset ja
suositukset. Esimerkiksi talla hetkella suosituksina ovat etatyo- ja kasvomaskisuositukset. (Val-
tioneuvosto 2021.) Tata opinnaytetyota tehdessa Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston
tyontekijat maarattiin tekemaan etatoita sosiaali- ja terveysministerion antamien suosituksien
mukaisesti. Lisaksi he noudattivat sosiaali- ja terveysministerion antamaa suositusta kasvomas-

kin kaytosta toimistolla.

Koronaviruspandemia on talla hetkella ajankohtainen ja se on lisannyt etatoiden maaraa. Blom-
qvist ym. (2020) ovat tehneet tutkimuksen koskien etatoita Suomessa koronaviruspandemian
aikana. Tutkimus kasittelee suomalaisten tyontekijoiden kokemuksia etatoista koronakriisin
keskella. Koronaviruspandemian on ajankohtainen ja lisannyt etatoiden maaraa, minka vuoksi
tassa opinnaytetyossa on otettu huomioon koronaviruspandemia ja sen vaikutukset etatoihin.
Kuitenkaan tassa opinnaytetyossa keskeista ei ole koronaviruspandemia, mutta se otetaan huo-
mioon aineiston analysoinnissa. Blomqvist ym. (2020) tutkimuksen otanta on suurempi ja se
tarkastelee laaja-alaisemmin etatoita nimenomaan koronakriisin keskella ja tarkastelee vain

pandemian aikana tapahtuvia vaikutuksia.

5  Tutkimusasetelma

Tahan mennessa opinnaytetyossa on esitelty tutkimuksen teoreettinen osuus. Laadullisessa tut-
kimuksessa teorian merkitys on valttamatonta (Sarajarvi & Tuomi 2002, 17). Teoriaosuuden
merkittavyyden vuoksi aluksi opinnaytetyossa on esitelty tutkimuksen toimintaymparisto, yh-
dyskuntaseuraamukset seka opinnaytetyon tietoperusta. Tutkimukseen liittyvan teorian maa-
rittelyn ja esittelyn jalkeen siirrytaan itse tutkimukseen. Teoriaosuus on luotu siten, etta se
antaa lukijalle tietoperustan, joka tukee tutkimuksen kohteen ja tutkimuksen ymmartamista
seka kokonaisuuden hahmottamista. Seuraavaksi kuvataan opinnaytetyossa toteutettavan tut-
kimuksen tutkimusasetelmaa. Tutkimusasetelma muodostuu tutkimuksen toteuttamisen eri
vaiheista, jotka muodostavat yhdessa kokonaisuuden (Heikkila 2014, 20). Tutkimusasetelman

tarkoituksena on kuvata tutkimuksen toteutustapa (Metsamuuronen 2006, 43).
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5.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoitus on selvittaa etatoiden vaikutuksia Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimis-
ton tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tarkoituksena on kartoittaa myos tyontekijoiden kokemuk-
sia tyon tekemisesta ja tyon mielekkyydesta etatoissa. Tutkimuksen keskeinen nakokulma on
tarkastella tyohyvinvointia etatoissa aiemmin valittujen teemojen kautta. Valitut teemat ovat
yhteisollisyys, tiedonkulku, tyossa jaksaminen seka motivoituminen tyohon, esimiestyoskentely
ja tyon tekeminen kotioloissa. Tutkimuksen tavoitteena on lisata Rikosseuraamuslaitoksen seka
rikosseuraamusalan ammattilaisten tietamysta tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksesta saatavaa
tietoa voidaan organisaatiotasolla hyodyntaa toiminnan kehittamisessa. Tavoitteena on tuottaa
tietoa, jonka hyodyntaminen parantaa tyontekijoiden tyohyvinvointia tulevaisuudessa. Tarkoi-

tuksen ja tavoitteiden pohjalta laadin tutkimuskysymykset.

Laadullisen tutkimuksen tutkimuskysymyksien tulee olla sellaisia, etta niiden avulla voidaan
ratkaista ongelma, tehostaa tai parantaa oppimista, lisata osaamista teoriatiedosta tai tuottaa
uutta tutkimusta. Lisaksi tutkimuskysymyksien tulisi olla selkeita rakenteeltaan, informaatiota
tuottavia ja yksikasitteisia. Tutkimuskysymys ei voi olla sellainen, etta siihen voi vastata sanalla
kylla tai ei. Tutkimuskysymyksien laadinnassa tulee huomioida, kuinka paljon aiheesta on tehty
aiempia tutkimuksia. (Metsamuuronen 2006, 23.) Taman tutkimuksen tutkimuskysymyksia laa-
dittaessa on otettu huomioon edella mainitut seikat, joiden pohjalta on laadittu tutkimukselle

kaksi tutkimuskysymysta. Tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka asiat tukevat yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden tyohyvinvointia eta-
toissa?
2. Mitka asiat heikentavat yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden tyohyvinvointia

etatoissa?

Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset valikoituivat siten, ettd ne tukisivat opinnaytetyon
tarkoitusta ja tavoitetta mahdollisimman hyvin. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla selvi-
tetaan ne tekijat, jotka tukevat tyontekijoiden tyohyvinvointia etatoissa. Toisen tutkimuskysy-
tyohyvinvointia etatoissa. Tutkimuskysymykset ovat laajat, mutta niita ei ollut tutkimuksen
nakokulmasta syyta rajata enempaa. Tutkimuskysymyksien liiallinen rajoittaminen saattaisi sul-
kea tutkittavan aiheen eri nakokulmia. Tutkimuskysymyksien laajuus kuitenkin jakautuu pie-

nempiin teemoihin, joiden avulla voidaan laajaa asiakokonaisuutta jasennella ja rajata.
5.2 Laadullinen tutkimus tutkimusmenetelmana

Taman opinnaytetyon tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena.
Laadullisen tutkimusmenetelman kaytto mahdollistaa parhaiten etatoiden vaikutuksien tarkas-

telun tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Laadullisessa tutkimuksessa valitaan har-
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kinnanvaraisesti pieni maara henkiloita, jotka tietavat tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman
paljon seka omaavat kokemusta asiasta (Juuti & Puusa 2020, 76; Heikkila 2014, 15). Tutkimuk-
sen kohteena on Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat, joita on yhteensa noin
kolmekymmenta. Naista kolmestakymmenesta tyontekijasta haastateltiin kahdeksaa tyonteki-
jaa. Tutkimuksen kohteena on pieni joukko, jotka omaavat henkilokohtaista kokemusta seka

nakemysta tutkittavasta aiheesta.

Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu maarallista tutkimusmenetelmaa paremmin tutkitta-
vaan aiheeseen. Laadullinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden tarkastella asiaa tyontekijoiden
nakokulmasta laaja-alaisemmin seka perehtya tutkittavaan aiheeseen enemman yksilolahtoi-
sesti. Haastattelemalla henkilokohtaisesti tyontekijoita saan sellaista hyodynnettavaa tietoa,
etta saan tuotettua opinnaytetyon tilaajalle mielestani tarpeenmukaisen ja laadukkaan tutki-
muksen. Taman vuoksi on tarkoituksenmukaisempaa kerata tutkittavaa tietoa enemman laa-

dullista kuin maarallista tapaa hyodyntaen.

Laadullinen tutkimusmenetelma pitaa sisallaan erilaisia vaiheita, joiden mukaisesti tama tut-
kimus on toteutettu. Laadullisen tutkimuksen tekeminen alkaa tutkimuksen aiheen valinnalla,
jonka jalkeen aiheeseen perehdytaan. Aiheen valinnassa kannattaa etsia aihe, josta on itse
kiinnostunut, jolloin tutkimuksen tekeminen on mielenkiintoisempaa ja itselle mielekkaampaa
(Metsamuuronen 2006, 22). Taman opinnaytetyon tutkimuksen aiheeksi valitsin Helsingin yh-
dyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden tyohyvinvoinnin etatoissa. Tyohyvinvointi on mie-
lestani mielenkiintoinen aihe ja koen sen erityisen tarkeaksi tyoelaman nakokulmasta. Aiheen
toimintaymparistoksi valikoitui Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimisto, silla halusin tehda
opinnaytetyon Rikosseuraamuslaitoksen alla toimivaan yksikkoon. Lisaksi halusin tehda opin-
naytetyon aiheesta, joka on ajankohtainen. Koronapandemiasta johtuen etatyota tehdaan ene-

nevissa maarin, joten etatyo aiheena on erityisen ajankohtainen.

Aiheen valinnan jalkeen perehdyin tutkittavaan aiheeseen lukemalla aiempia aiheeseen liitty-
via tutkimuksia. Lisaksi selvitin, onko aiheesta aiemmin tehty opinnaytetyota ja luin aiheeseen
liittyvaa teoriaa. Aiheeseen perehtymisen jalkeen tein tutkimuksesta suunnitelman, jossa maa-
ritin mita tutkimuksessa haluan selvittaa, milla tavoin seka hahmottelin tutkimuksen tarkoituk-

sen ja tavoitteet.

5.3 Aineiston keraaminen

Tutkimuskysymyksien laatimisen jalkeen, etsin kirjallisuutta aiheeseen liittyen. Etsin kirjalli-
suutta aiheeseen liittyen internetista, kirjoista seka tieteellisista julkaisuista. Lahdemateriaa-
liksi tutkimukselle ei kaikki lahteet ole kayttokelpoisia eli kaikki lahteet eivat ole luotettavia
(Metsamuuronen 2006, 27; Heikkila 2014, 22). Tassa tutkimuksessa on kaytetty lahdemateriaa-
lia, jonka olen arvioinut luotettavaksi. Kirjallisuuden pohjalta olen luonut tutkimukselle tieto-

perustan. Naiden vaiheiden jalkeen aloitin aineiston hankinnan. Aineiston hankintaa varten hain
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tutkimuslupaa Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston johdolta. Tutkimuslupa tuli saada en-
nen aineiston keraamisen aloittamista. Tutkimuslupa mahdollisti Helsingin yhdyskuntaseuraa-

mustyontekijoiden haastattelemisen.

Laadullisessa tutkimuksessa tyypillisimmin kaytettavat aineistonkeruumenetelmat ovat doku-
mentteihin perustuva tieto, haastattelu, kysely ja havainnointi. Aineistokeruumenetelmia voi-
daan kayttaa rinnakkain tai yhdisteltyina. (Sarajarvi & Tuomi 2002, 73.) Tassa tutkimuksessa
aineistokeruumenetelmana kaytettiin haastatteluita. Haastateltavien hankintaa varten opin-
naytetyon tilaaja Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston apulaisjohtaja lahetti laatimani
haastattelukutsun sahkopostitse omalle henkilokunnalleen. Haastattelukutsu on taman opin-
naytetyon lopussa liitteena (Liite 1). Haastattelukutsuun vastanneiden kanssa sovin erikseen

yksilohaastatteluiden ajankohdan.

Yksilohaastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Teemahaastattelu on haastattelutyyppi,
jossa ennen haastattelua maaritellaan tietyt teemat, joihin haastattelu keskittyy. Teemojen
pohjalta haastattelija pystyy ohjaamaan haastattelua kuitenkaan sita kontrolloimatta tarpeet-
toman tiukasti. Teemahaastattelun tarkoituksena on rajata haastattelussa kasiteltavat teemat,
mutta ei varsinaisesti kysymyksia. Haastateltavaa tuetaan puhumaan aihepiirista vapaasti, eika
hanta tarpeettomasti rajata. Teemojen tarkoituksena on aihepiirin sisalla ohjata haastattelua
ja antaa selkea kuva haastateltavalle, mista haastattelija pyrkii saamaan tietoa. (Juuti & Puusa
2020 113.) Tutkimuksen teemahaastatteluihin on valittu viisi teemaa. Teemat ovat yhteisolli-
syys, tiedonkulku, tyossa jaksaminen ja motivoituminen, esimiestyoskentely seka tyon teke-
mista kotioloissa. Teemojen pohjalta rakennetaan teemahaastattelurunko seka kysymykset.
Taman opinnaytetyon lopussa on teemahaastattelurunko, joka ohjasi haastattelua (Liite 3).
Teemahaastattelurunko lahetettiin jokaiselle haastateltavalle ennakolta, jotta he pystyivat pe-

rehtymaan aiheeseen ennen haastattelua.

Haastattelut toteutettiin Skypen valityksella. Haastattelua ennen haastateltavalle lahetettiin
sovittuun ajankohtaan Skype-tapaamislinkki, jonka kautta haastatteluun voi sovittuna ajankoh-
tana liittya. Ennen haastattelun ajankohtaa, haastateltavan tuli allekirjoittaa kirjallinen suos-
tumus haastatteluun. Kirjallinen suostuminen koskee haastatteluun osallistumista seka siita
saadun materiaalin hyodyntamista. Suostumussopimus on taman opinnaytetyon lopussa liit-
teena (Liite 2). Suostumussopimuksen yhteydessa on kerrottu haastateltavan oikeudet esimer-
kiksi se, etta hanella on oikeus keskeyttaa haastattelu, missa vaiheessa tahansa seka haastat-
teluun osallistuminen on vapaaehtoista. Haastatteluja tehtiin yhteensa kahdeksan, jotka olivat
kestoltaan puolesta tunnista tuntiin. Haastattelutilanteessa olivat lasna vain haastattelija seka
haastateltava. Haastatteluiden aluksi haastateltavilta kysyttiin haluavatko he pitaa haastatte-
lun aikana videokuvauksen paalla. Kaikki paitsi yksi haastateltavista halusivat pitaa videoku-

vauksen paalla haastattelun aikana.
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Kaikki haastattelut nauhoitettiin Skypen nauhoitusjarjestelmalla ja jokaiseen nauhoitukseen
kysyttiin jokaiselta haastateltavalta erikseen suostumus haastattelun alussa. Haastatteluiden
aikana pyrin luomaan mahdollisimman luontevan kommunikoinnin, hyvan ilmapiirin ja luotet-

tavan ympariston. Lisaksi kaikissa haastatteluissa pyrittiin kunnioittamaan haastateltavaa.

Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimistossa tyoskentelee yhteensa 33 tyontekijaa, jonka vuoksi
vahainen maara tyontekijoista on miehia. Tasta johtuen tutkimuksessa ei eritella erikseen haas-
tateltavien sukupuolta. Pienen tyoyhteison vuoksi tutkimuksessa ei myoskaan eritella erikseen
tyontekijoiden ikaa, silla samanikaisia yksikossa on vahainen maara. lan perusteella voi yksi-
kossa toimivat paatella, kuka tyontekijoista voisi olla kyseessa. Anonymiteetin suojelemisen
vuoksi nama seikat on jatetty erittelematta. Tutkimuksen aiheen kannalta arvioituna tyonteki-

joiden ika tai sukupuoli ei ole tarkastelun kohteena erityisen tarkea.

Tutkimukseen osallistujien anonymiteetti on tutkimuksen tekemisessa tarkeaa ja sita tulee kun-
nioittaa koko tutkimuksen toteutuksen aikana. Tutkimuksen alkuperaisena tarkoituksena oli
haastatella kuutta tyontekijaa ja kahta esimiesta seka selvittaa molempien nakokulmasta tyo-
hyvinvointia etatoissa. Haastattelukutsujen lahettamisen jalkeen, en saanut yhtaan yhteyden-
ottoa esimiehilta. Taman jalkeen sain tiedon siita, etta yksikossa on yhteensa vain nelja esi-
miesta, joista yksi on pitkaan poissa tyotehtavistaan. Naiden tietojen saamisen jalkeen oli po-
tentiaalisia esimiehia haastateltaviksi yhteensa kolme, joista kahden tulisi osallistua haastat-
teluun, jotta voisin toteuttaa tutkimuksen tyontekijoiden seka esimiesten nakokulma huomioi-
den. Esimiehia ei ilmoittautunut haastatteluihin ja aloin pohtimaan, pystyisinko turvaamaan
esimiesten anonymiteetin, vaikka saisin haastatteluun osallistumaan kaksi kolmesta esimie-
hesta. Saatujen tietojen perusteella arvioin, etta en pysty tarjoamaan riittavaa anonymiteetin
suojaa esimiehille. Taman perusteella esimiehet suljettiin tutkimuksen ulkopuolelle ja tyonte-
kijoiden haastattelujen maara nostettiin aiemmasta kuudesta kahdeksaan haastatteluun. Esi-
miehien jattaminen tutkimuksen ulkopuolelle selkeytti myos tutkimuksen kokonaiskuvaa seka
tarjosi mahdollisuuden tehda selkeampi ja kokonaisvaltaisempi kuvaus tyontekijoiden tyohy-

vinvoinnista etatoista.

5.4  Aineiston analysoiminen

Aineiston keraamisen jalkeen tutkimuksen toteuttamisvaiheena oli aineiston analysoiminen. Ai-
neiston analysoinnin tarkoituksena on etsia aineistosta yhteisia ja erottavia piirteita. Yhteisten
ja eroavaisten piirteiden avulla lukijalle valitetaan kuva tutkimusaineistosta. Aineiston analy-
soiminen on tiivistamista. (Metsamuuronen 2006, 255.) Taman opinnaytetyon aineiston analy-
sointimenetelmana kaytetaan sisallonanalyysia. Sisallonanalyysi on perusanalyysimenetelma,
jota kaytetaan paasaantoisesti laadullisen tutkimuksen aineiston analysoimisessa. Sisallonana-

lyysi tarkoittaa kirjoitettujen, nahtyjen tai kuultujen sisaltojen analysointia. Sisallonanalyysi
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etenee siten, etta aluksi paatetaan, mika aineistossa kiinnostaa. Taman jalkeen kaikki aineisto
kaydaan lapi seka erotellaan ja merkitaan asiat, jotka ovat kiinnostavia. Lapikaymisen, erotte-
lemisen ja merkitsemisen jalkeen kaikki muu jatetaan pois tutkimuksesta ja sen jalkeen jaljelle
jaava aineisto jaetaan teemoihin. Taman jalkeen kirjoitetaan aineistosta yhteenveto. (Sara-
jarvi & Tuomi 2002, 93-94.)

Sisallonanalyysi menetelmaa hyodyntaen aloitin aineiston analysoinnin siten, etta ensiksi litte-
roin kaikki haastattelut eli muutin haastattelunauhat puheesta tekstiksi. Yhteensa kahdeksasta
haastattelusta tuli haastattelumateriaalia viisi tuntia ja 35 minuuttia nauhoitusta. Nauhoituk-
sista tuli litteroituna tekstina yhteensa 74 sivua. Tekstin asetuksina kaytettiin tekstin kokona
yhtatoista ja rivivalina yhta. Litterointi vaiheessa muutin haastateltavien nimet H1, H2, H3,
H4, H5, H6, H7 ja H8. Haastateltavien nimet muutettiin heidan anonymiteettinsa suojelemiseksi

seka luettavuuden selkeyttamiseksi.

Litteroinnin jalkeen nostin haastattelurungon mukaisesti jokaisen teeman yksittaiseen tarkas-
teluun ja aloin muodostaa niista yhtenaista analysointia. Haastattelurungon mukaan teemat
etenivat jarjestyksessa yhteisollisyys, tiedonkulku, tyossa jaksaminen ja tyohon motivoitumi-
nen, tyon tekeminen kotioloissa ja esimiestyoskentely. Aloitin luomalla teemakohtaisia erillisia
tiedostoja, joita tuli yhteensa viisi. Ensimmainen tiedosto kasitteli yhteisollisyytta, toinen tie-
donkulkua, kolmas tyossa jaksamista ja tyohon motivoitumista, neljas kotioloissa tyoskentelya
ja viides esimiestyoskentelya seka etatoiden tekemista jatkossa. Jokainen viidesta tiedostosta
piti sisallaan teemaa koskevat haastattelukysymykset, joiden alle oli eriteltyna jokaisen haas-
tateltavan typistetty vastaus aiheeseen liittyen. Lisaksi nostin tiedostoihin haastateltavien vas-
tauksia kuvaavimpia sitaatteja. Sen jalkeen, kun olin rakentanut haastatteluiden pohjalta tie-
dostot huomasin, etta aineiston hahmottamisen kannalta tulisi luoda pohja, jossa tieto on viela
suppeammin tiivistetty. Suppeammassa tiivistamisessa kaytin apuna Excel-taulukointia. Jokai-
sesta paaluokasta tein oman Excel-taulukon. Paaluokat olivat yhteisollisyys, tiedonkulku, tyossa
jaksaminen, tyohon motivoituminen, kotona tyoskentely, esimiestyoskentely ja etatyoskentely
jatkossa. Esimerkki Excel-taulukoinnista loytyy taman tyon lopussa liitteena (Liite 4). Liitteessa
4 nakyy luotu taulukko paaluokasta yhteisollisyys. Jokaisen muun paaluokan kohdalla luotiin
samanlainen taulukointi. Erillisten tiedostojen laatimisen ja Excel-taulukoinnin jalkeen aloitin
jokaisen teeman kohdalla tutkimustulosten rakentamisen. Tutkimustuloksien laatimisessa hyo-
dynnettiin viitta luotua tiedostoa seka seitsemaa Excel-taulukkoa. Tutkimustulosten tekemisen
jalkeen, tein tutkimustulosten pohjalta johtopaatokset. Koko tutkimuksen ajan huolehdittiin

tutkimuksen eettisyydesta ja luotettavuudesta.
5.5  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus ja sen arviointi on osa laadullista tutkimusta. Tutkimuksen luotetta-

vuutta voidaan arvioida esimerkiksi sen validiteetin ja reliabiliteetin kautta. Validiteettia voi-
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daan tarkastella ulkoisen ja sisaisen validiteettien kautta. Ulkoisen validiteetin kautta arvioi-
daan, onko tutkimus yleistettavissa ja sisainen validiteetin kautta puolestaan tarkastellaan tut-
kimuksen omaa luotettavuutta. Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa
tutkimuksen toistettavuuteen. (Metsamuuronen 2006, 48-56.) Tama tutkimus on toteutettu si-
ten, etta tutkimus olisi yleistettavissa ja siten, etta se olisi mahdollisimman luotettava. Lisaksi
tutkimus on pyritty toteuttamaan siten, etta mikali se toistettaisiin, niin saataisiin vastaavan-

lainen.

Ennen taman tutkimuksen aloittamista perehdyin tutkimuksen luotettavuustarkasteluun. Eri-
naisissa lahteissa nousi ilmi luotettavuustarkastelun tarkeys tutkimusta tehdessa. Metsa-
muuronen (2006, 56) tuo kirjassaan ilmi, etta luotettavuustarkasteluun kannattaa perehtya en-
nen tutkimuksen aloittamista. Taman vuoksi oli keskeista opinnaytetyon tutkimuksen luotetta-
vuuden nakokulmasta perehtya siihen, kuinka tutkimus toteutetaan mahdollisimman luotetta-
vasti. Lisaksi luotettavuuden lisaksi oli syyta perehtya tutkimuksen eettisyyteen. Eettisyyden
lahtokohdasta perehdyin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeeseen (2012). Ohje piti sisal-
laan hyvat tieteelliset kaytannot. Lisaksi perehdyin Arene Oy:n laatimiin ammattikorkeakoulun

opinnaytetoiden eettisiin suosituksiin (2020).

Tama tutkimus on toteutettu siten, etta olen pyrkinyt koko tutkimusprosessin ajan noudatta-
maan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvia tieteellisia kaytanteita (2012) ja niiden poh-
jalta pyrkinyt toteuttamaan luotettavan tutkimuksen. Lisaksi tassa opinnaytetyossa on nouda-
tettu Laurea-ammattikorkeakoulun antamia ohjeita ja toimittu niiden mukaisesti. Tutkimus on
ollut koko prosessin ajan tarkoituksena toteuttaa siten, etta se kestaa seka eettista etta luo-
tettavuuden tarkastelua. Ennen varsinaisen tutkimuksen aloittamista laadin Laurean ohjeiden
mukaisesti opinnaytetyosopimuksen ja hain tutkimuksen tilaajalta tutkimuslupaa. Opinnayte-
tyosopimus seka tutkimuslupa olivat vaadittujen osapuolten hyvaksymia ennen tutkimuksen
aloittamista. Opinnaytetyon tilaajaa on pidetty koko prosessin ajan tietoisena prosessin eri vai-
heista seka prosessin etenemisesta opinnaytetyosopimuksen mukaisesti. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2012.)

Haastattelut toteutettiin kunnioittaen haastateltavaa ja hanen antamiaan vastauksia. Haastat-
teluissa pyrittiin luomaan sellainen ilmapiiri, etta haastateltavalle olisi mahdollisimman luon-
tevaa puhua ja, etta han pystyisi sanottamaan mahdollisimman rehellisesti omia nakemyksiaan
ja mielipiteitaan. Haastattelija pyrki olemaan haastatteluissa lasna oleva seka haastatteluky-
symyksiin vastaamiseen pyrittiin tarjoamaan riittavasti aikaa. Haastatteluun osallistuminen oli
vapaaehtoista ja jokaista haastateltavaa kiitettiin osallistumisesta haastattelun alussa seka lo-
pussa. Haastateltaville kerrottiin ennakolta, etta haastattelu nauhoitetaan seka viela erikseen
haastattelutilanteessa pyydettiin lupa nauhoittamisen aloittamiseen. Haastatteluista saatu ma-
teriaali sailytetaan siten, etta haastateltavien anonymiteetti sailyy. Kun opinnaytetyo saadaan

valmiiksi, havitetaan haastattelumateriaali asianmukaisesti. Haastattelun aikana seka sen jal-
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keen haastateltavien anonymiteetti pyritaan suojaamaan riittavalla tavalla. Haastattelut oli
toteutettu edella mainitulla tavalla, silla ne haluttiin toteuttaa hyvien kaytanteiden mukaisesti
seka tavalla, joka mahdollistaa parhaiten tutkimuskysymyksiin vastaamisen. (Hyvarinen, Nikan-
der & Ruusuvuori 2017, luku 1.)

Tarkoituksena oli tehda koko opinnaytetyo huolellisesti, tarkasti seka asianmukaisesti. Lisaksi
tarkoituksena oli, etta tutkimus seka sen tulokset kestavat eettista tarkastelua. Tama huomi-
oitiin tutkimuksen toteuttamisen jokaisessa vaiheessa. Tutkimusta seka tutkimustuloksia pyrin
kasittelemaan siten, etta pystyin sailyttamaan tutkittavaan aiheeseen riittavasti etaisyytta.
Etaisyyden sailyttaminen oli tarkeaa, jotta pystyin tarkastelemaan aihetta neutraalisti ilman
omien mielipiteiden vaikuttamista tutkimukseen. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)
Taman avulla pystyn paremmin sailyttamaan puolueettomuuteni tutkimusta tehdessa. Tutki-
muksen luotettavuuden ja eettisyyden onnistumista kokonaisuudessaan arvioin taman opinnay-

tetyon lopussa.

6  Tutkimustulokset

Tutkimustulokset on laadittu haastatteluista analyysien avulla. Jokaisesta teemasta on koottu
oma osionsa. Teemojen sisalla tutkimustuloksia tarkastellaan esitettyjen kysymyksien ja niihin
saatujen vastausten perusteella. Teemat kaydaan tutkimustuloksissa lapi haastattelurungon
mukaisesti jarjestyksessa yhteisollisyys, tiedonkulku, tyossa jakaminen ja tyohon motivoitumi-
nen, kotona tyoskentely ja esimiesty0. Haastattelurunko loytyy taman tyon lopusta liitteena
(Liite 4). Viimeisen tutkimustuloksissa lapi kaydyn teeman jalkeen kuvataan tyontekijoiden ke-
hitysehdotuksia koskien etatoiden toteuttamista jatkossa. Tutkimustuloksien esittelyssa suojel-
laan haastattelijoiden anonymiteettia, jonka vuoksi haastateltavia kutsutaan nimimerkeilla H1,
H2, H3, H4, H5, H6, H7 ja H8.

Aluksi kaikilta haastateltavilta kysyttiin, kuinka kauan he ovat tyoskennelleet Rikosseuraamus-
laitoksella seka kuinka pitkaan siita ajasta Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimistossa. Kysy-
myksien tarkoituksena oli antaa haastattelijalle kuva haastateltavan tyohistoriasta. En erittele
tarkasti, kuinka pitkaan jokainen vastaaja on tyoskennellyt Rikosseuraamuslaitoksella ja Hel-
singin yhdyskuntaseuraamustoimistossa suojellakseni haastateltavien anonymiteettia. Tyoyh-
teiso on kooltaan pieni, minka vuoksi tyokokemus saattaa paljastaa, kuka on kyseessa. Yhteen-
vetona voidaan kuitenkin sanoa, etta kaikilla haastateltavilla oli yhteensa vahintaan noin vuo-
den kokemus Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimistossa ja monella useampi vuosi kokemusta

tyoskentelysta Rikosseuraamuslaitoksella eri tehtavissa.

Haastatteluissa nousi vahvasti esille koronapandemian vaikutukset tyon tekemiseen. Tutkimus-

tuloksissa on selkea maininta niissa kohdin, jolloin koronapandemialla on ollut vaikutuksia vas-
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tauksiin. Koronapandemia on vaikuttanut tyon tekemiseen tata tutkimusta tehdessa jo noin
vuoden ajan. Mista johtuen haastateltavat kokivat ajoittain haasteelliseksi muistaa aikaa ennen
koronapandemiaa. Tasta johtuen haastatteluissa on pyritty jokaisen kysymyksen kohdalla tar-
kentamaan sita, etta ovatko vaikutukset olleet koronapandemiasta johtuvia. Kuitenkin on hyva
huomioida, etta koronapandemia on vaikuttanut vastaajiin vuoden ajan. Mika todennakoisesti

vaikuttaa myos epasuorasti tutkimustuloksiin.

Seuraavaksi esitellaan tutkimustulokset teemoittain. Tutkimustuloksien elavoittamiseksi on
haastatteluista nostettu esille keskeisia sitaatteja. Sitaattien peraan on merkitty haastatelta-

van nimimerkki.
6.1 Etatyon merkitys yhteisollisyyden kokemukseen ja tyohyvinvointiin

Ensimmaisena teemana kasitellaan yhteisollisyytta etatoissa tyohyvinvoinnin nakokulmasta.
Tutkimustulokset etenevat haastattelussa esitettyjen kysymysten mukaisesti. Ensimmaisena
haastatteluissa kasiteltiin yhteisollisyyden tarkeytta osana tyohyvinvointia. Toisena haastatte-
luissa kaytiin lapi sita, miten haastateltavat kokivat etatoiden vaikuttaneen tyopaikan yhteisol-
lisyyteen. Kolmantena miten yhteisollisyytta on pyritty yllapitamaan etatoissa. Viimeisena
haastateltavat sanoittivat, miten heidan mielestaan yhteisollisyyden yllapitamista voitaisiin
heidan mielestaan kehittaa. Lopuksi viela kysyttiin haastateltavilta, onko jotain mita tulee mie-
leen, jota aiheeseen liittyen haluaisi sanoa. Seuraavaksi esitellaan tutkimustulokset, jotka saa-

tiin edella mainittujen vastauksien analyysin perusteella.

Melkein kaikki haastateltavista toivat ilmi, etta he pitavat tarkeana tai erittain tarkeana yhtei-
sollisyytta osana heidan tyonhyvinvointiaan. Lisaksi yksi haastateltavista lisasi, ettei yhteisolli-
syys ole hanen mielestaan vain tarkea osa tyohyvinvointia, vaan se nimenomaan lisaa tyohyvin-

vointia.
"Kylld se on tdrkedd.” H4
”Piddn sitd tdrkednd ja se mielestdni lisdd tyohyvinvointia.” H3

Muut haasteltavat pitivat yhteisollisyytta tarkeana tyohyvinvoinnin nakokulmasta paitsi yksi.
Yksi haastateltavista suhtautui asiaan neutraalisti ja toi ilmi, etta se on keskeista vain siina
suhteessa, etta yhteisollisyytta tarvitsee siina, etta tyot tulee tehdyksi. Muuten han ei pitanyt

yhteisollisyydella olevan vaikutuksia hanen tyohyvinvointiinsa.
” Ei ja joo siind mielessd, ettd omaa tiimid tarvitsee tyonteossa.” H7

Tutkimustuloksien nakokulmasta suurin osa pitaa yhteisollisyytta tarkeana osana heidan tyohy-

vinvointiaan ja yksi suhtautui asiaan neutraalisti. Huomioitavaa on se, etta suurin osa tyonte-
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yhden haastateltavana esille nostama yhteisollisyyden tarve tyon tekemisen edellytyksena.
Tyontekija tarvitsee yhteisoa tyon tekemisen mahdollistajana. Vastaus kuvastaa omalta osal-

taan yhteisollisyyden tarkeytta.

Haastateltavien mielipiteet yhteisollisyydesta etatoista jakautuivat kahteen erilliseen ryh-
maan. Ensimmaiseen ryhmaan kuului kolme haastateltavaa, jotka olivat sita mielta, ettei eta-
toilla ole ollut vaikutusta yhteisollisyyteen. Toiseen ryhmaan kuului viisi haastateltavaa. Nama
viisi haastateltavaa toivat ilmi etatoiden vaikutukset yhteisollisyyteen. Heidan mielestaan vai-
kutukset koskivat vain koronapandemian aikaa, eivatka he kokeneet silla olleen vaikutusta en-
nen pandemiaa. Siis kaikki haastateltavat nakivat, etta ennen koronapandemiaa etatyot eivat

olleet vaikuttaneet yhteisollisyyteen.

Etatoissa koronapandemian aikana yhteisollisyyden kokemukseen on vaikuttanut kasvokkain
nut ja luonnollisesti keskustelutkin ovat taman seurauksena vahentyneet. Taman seurauksena
tyontekijat eivat samalla tavalla tieda, mita tyokavereille kuuluu. Lisaksi vaikutuksena oli myos

yksinaisyyden tuntu tyossa eli kokemus siita, etta on yksin tydasioiden kanssa.

”Tuntuu, ettd osaa ihmisistd ndkee tosi harvoin, jos ollenkaan ja tavallaan ei
tiedd kuulumisia, niin kylldhdn se vaikuttaa semmoiseen yhteiséllisyyden tun-

tuun.” H1

"Etdtoissd on suurempi kynnys ottaa yhteyttd ja tuntuu vdlilld siltd, ettd olisin

yksin asioiden kanssa.” H4

Viisi haastateltavaa toi esille kohtaamisten vahyyden vaikutukset yhteisollisyyteen. Nama haas-
tateltavat kokivat, etta kohtaamisien ja vuorovaikutuksien vahentymisella on vaikutuksia yh-
teisollisyyden tuntuun. Lisaksi suurin osa heista koki myos, etta kynnys ottaa yhteytta tyokave-
reihin on kasvanut. Koronapandemian vaikutukset nousevat tassa kohtaa paljon esille, silla ku-
kaan haastateltavista ei kokenut etatyolla olevan vaikutuksia yhteisollisyyteen ennen kuin ko-

ronapandemia lisasi etatoita reilusti.

Kaikki haastateltavat toivat ilmi, etta yhteisollisyytta on etatoissa yllapidetty tietoteknisin apu-
valinein. Yhteisollisyytta on pidetty ylla kuukausittain olevilla yksikkopalavereilla, viikoittaisilla
tiimipalavereilla, tyonohjauksella seka muilla etayhteyksilla toteutettavilla kokouksilla ja kou-
lutuksilla. Lisaksi muutama haastateltava toi ilmi, etta osalla tiimeista on kaytossa paivittaiset

etana tapahtuvat aamukahvit oman tiimin tyontekijoille.

”Me jatketaan niin kuin aamukahvien pitdmistd, mutta se on sitten Skypessd.”
H3
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Yhteisollisyytta yllapidetaan myos toimistolla olevan liitutaulun avulla, johon voi kirjoittaa
"tsemppiviesteja” tyokavereille. Yhteisollisyytta yllapitavana tekijana pidettiin lisaksi parityos-
kentelya, jota voidaan toteuttaa etatoissa etayhteyksien valityksella. Tyontekijat ottavat yh-

teytta toisiinsa etayhteyksien avulla ja sopivat tata kautta kahdenkeskeisia tapaamisia.

”Meilld on kahvihuoneella tdmméoinen liitutaulu, niin sinne voi ldhettdd, jotain

tsemppiterveisid toisilleen.” H1

Yhteisollisyyden yllapitamisessa nousi ilmi koronapandemian vaikutukset. Erilaisille yhteisolli-
syytta yllapitaville toimille on koettu olevan tarve vain silloin, kun etatoita on tehty todella
paljon koronapandemian vuoksi. Kysyttaessa haastateltavat toivat ilmi, etta normaalissa tilan-
teessa ei etatoissa oleviin ole pidetty yhteytta eika kaytossa ole ollut aamukahvihetki kuin toi-
mistolla oleville. Yhteisollisyytta yllapitavat toimet ovat olleet sinallaan jo olemassa aikaisem-
min, mutta nyt lisaantyneiden etatoiden vuoksi on edella mainitut toimenpiteet siirretty etayh-

teyksilla toteutettaviksi.

Yhteisollisyyden yllapitamisen kehittamiseen etatoissa ei juurikaan koettu olevan tarvetta ja
nykyisiin toimiin oltiin paasaantoisesti tyytyvaisia. Muutamia seikkoja nousi esille kehittamisen
nakokulmasta, vaikka haastateltavat kokivat olevansa tyytyvaisia nykyisiin kaytanteisiin. Kehit-
tamisen nakokulmasta nousi esille sellaisten toimien lisaaminen, jotka lisaisivat vuorovaikusta

tyontekijoiden valilla kuten etakahvien jarjestaminen kaikissa tiimeissa.
”Voisi vahdn enemmdn tuoda semmoista vuorovaikutuksellisuutta.” H3

Lisaksi haastateltavat toivoivat muutoksia, jotka madaltaisivat yhteydenottokynnysta tyonteki-
joiden valilla. Haastateltavat eivat kuitenkaan osanneet kertoa, milla muutoksilla yhteydenot-
tokynnysta voitaisiin madaltaa. Yhteydenottokynnyksen madaltamisen tarve nousee esille myo-

hemmin tutkimustuloksissa esimiestyoskentelyosuudessa.

Teeman paatteeksi kysyttiin lisaksi jokaiselta haastateltavalta, onko heilla jotain teemaan liit-
tyvaa, mita he haluaisivat viela tuoda ilmi. Kaksi haastateltavista halusi lausua seikkoja yhtei-
sollisyydesta, jotka eivat olleet nousseet aiemmin esille. Molemmat toivat ilmi, etta yhteisolli-

syyteen liittyy myos negatiivisia tekijoita.
”Yhteisollisyyttd voi olla liikaankin ja silloin ei keskitytd tyontekoon.” Hé6

"Meilld on jdrkyttdvd mddrd nyttenkin kaiken maailman kokousta, jopa mun

mielestd vdhdn niin kuin jo liikaa.” H7

Haastateltavat H6 ja H7 nakivat yhteisollisyyden tuottavan haitallisia tekijoita tyon tekoon.

Molemmat kokivat, etta toimia yhteisollisyyden yllapitamiseksi on talla hetkella liikaa ja hait-
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taa osittain heidan tyoskentelyaan. H7 sanoi huomanneensa, etta tyontekijat pitavat etatyosta

ja valitsevat etatyoskentelyn mieluummin kuin toimistolle tulemisen.

”..vaikka kuinka loistava tyoyhteisé on tosi tdrked ja muuta, mutta aika moni
niistdkin valitsee kuitenkin sen, ettd on sitten etdtydssd mieluummin kuin tulee
toimistolle, ettd kylld vaan se etdtyo aika monen mielestd sitten on kiva juttu.”
H7

H7 koki ristiriitaiseksi sen, etta ihmiset pitavat paasaantoisesti yhteisollisyytta tarkeana, mutta
haluavat silti tyoskennella mieluummin kotona yksin. Tasta johtuen haastateltava naki tarke-
aksi tuoda esille sen, etta paasaantoisesti ihmiset viihtyvat etatoissa, vaikka yhteisollisyys siita
karsisikin. Haastateltava kyseenalaisti sen, etta onko yhteisollisyys sittenkaan niin tarkea osa

kuin ihmiset antavat ymmartaa.
6.2  Etatyon vaikutus tiedonkulkuun ja tyohyvinvointiin

Toisena teemana tutkimustuloksien osalta kasitellaan tiedonkulkua etatoissa, joka on haastat-
telurungossa yhteisollisyyden jalkeen seuraavana teemana. Tiedonkulun tutkimustuloksien ka-
sittely etenee haastattelussa esitettyjen kysymysten mukaisesti. Ensimmaisena esitetaan tyon-
tekijoiden nakemys siita, kuinka tarkeana he pitavat tiedonkulkua osana tyohyvinvointiaan.
Toiseksi kuvataan nakemyksia siita, miten etatyot ovat vaikuttaneet tiedonkulkuun. Kolman-
neksi siirrytaan kasittelemaan, miten tiedonkulku on varmistettu etatoissa ja mita kanavia on
kaytetty. Neljanneksi esitellaan tiedonkulun ajankohtaisuutta, oikea-aikaisuutta, maaralli-
syytta, laatua ja yhdenmukaisuutta. Lopuksi kuvataan tyontekijoiden nakemyksia niista sei-

koista tiedonkulussa, jotka vaikuttavat tyohyvinvointia kuormittavasti tai tukevasti.

Kaikki haastateltavat pitivat tiedonkulua tarkeana tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Kolme haas-
teltavista piti sita erittain tarkeana ja kaksi todella tarkeana. H3 toi ilmi, etta tiedonkulku on
tyon luoteen vuoksi keskeista, etta han saa tyotehtavat tehdyksi. Tyon teosta laadukkaasti suo-
riutuminen lisaa tyohyvinvointia, jonka vuoksi H3 piti tata seikkaa keskeisena tiedonkulun vai-

kuttajana tyohyvinvoinnin nakokulmasta.

”Tosi tdrkednd, koska me tehdddn niin tietyssd mielessd byrokraattista tyotd,
ettd me tarvitaan tosi paljon niin kun ohjeita ja niin kun ajantasaista tietoa,

ettd kylld se on tosi iso asia.” H3

Haastateltavat olivat kaikki yhta mielta siita, etta tiedonkulku on merkittava osa tyohyvinvoin-
tia. Osa alleviivasi tarkeytta sanoilla erittain ja tosi. Tiedonkululla nahtiin olevan enemman
vaikutuksia, jos se ei toimi, jolloin se heikentaa tyohyvinvointia. Toimiessaan se on tarkea tyo-
hyvinvoinnin tekija. Tiedonkulkua pidettiin jopa peruspilarina, jotta henkilosto voi tehda tyonsa

ja sita kautta voida hyvin.
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Haastateltavista vain kaksi katsoi, ettei etatyoskentelylla ole ollut vaikutuksia tiedonkulkuun.
Toinen naista kahdesta viela lisasi, etta ongelmia tiedonkulussa on jo ollut aiemmin. Havaitut

ongelmat tiedonkulussa eivat siis nain ollen olisi etatyoskentelyn aiheuttamia.

"Ei tdmd etdtyd ole siihen (tiedonkulkuun) vaikuttanut mitenkddn, mun mie-

lestd samat pulmat, olenpa md sielld toimistolla tai etdtoissa.” H7

Haastateltavista kuusi katsoi etatoiden vaikuttaneen heikentavasti tiedonkulkuun. Haastatelta-
vien kuvailevat heikentavat vaikutukset koskivat pelkastaan koronapandemian aikaa. Ko-
ronapandemian aikana koettiin tiedonkulkua heikentavaksi seikaksi liika sahkopostitse tullut
informaatio. Useiden sahkopostien seasta tarkean tiedon loytaminen koettiin haastavaksi. Li-

saksi sahkopostilla saatu tieto nahtiin olevan etaista ja kankeaa.
’Sita tietoa tavallaan tykitettiin ihan jarkyttavalla maaralla” H1

”0On se vahan sellaista kankeampaa ja silleen, etta kun se tulee vaan niin kuin

sahkopostilla se tieto.” H4

Tiedonkulkuun heikentavasti vaikuttavat tekijat koskivat vain koronapandemian aikaa. Tiedon-
kulun koettiin olevan korostuneessa asemassa, kun koronapandemian vuoksi tyontekijat maa-
rattiin enimmakseen etatoihin. Lisaantyneiden etatoiden vuoksi paasaantoisesti tieto tavoitti

henkilokunnan vain tietoteknisten valineiden kautta.

Kaikki haastateltavat toivat ilmi, etta tiedonkulku etatoissa on pyritty varmistamaan kaytossa
olevien kanavien avulla. Haastateltavat kertoivat, etta kanavia on useita. Naiden kanavien
kautta tieto tavoittaa seka etana etta toimistolla tyoskentelevat. Tiedonkulkua on pyritty var-
mistamaan myos siten, etta tietyt toiminnot toimivat saannonmukaisesti. Saannonmukaisuu-
della tarkoitetaan joka kuukausi tai viikko toistuvia toimintoja. Haastateltavat kokivat, etta

tiedonkulku on varmistettu riittavalla tavalla.
”Mun mielestd on varmistettu, ettd se (tieto) kulkee oikeasti kaikille.” H4

Tiedonkulun varmistamiseen kaytetaan erilaisia kanavia. Kanavista kaikki tyontekijat toivat
esiin sahkopostilla tiedottamisen ja saannonmukaisesti toteutuvat palaverit. Palavereista kaikki

mainitsivat kuukausittaiset yksikkopalaverit ja viikoittaiset tiimipalaverit.

”Kylld ne viralliset yleiset on niin kun just sdhkdposti ja sitten ndmd yhteiset

palaverit.” H8

Kaksi haastateltavista nimesi tiedonvalityskanavaksi myos Rikosseuraamuslaitoksen ja oman yk-

sikon intranetin. Rikosseuraamuslaitoksen intranettiin tulee yleisia tiedotteita ja yksikon omaan
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intranettiin yksikkoon liittyvia tietoja. Vain kaksi kahdeksasta nimesi intranetit tiedonkulussa

kaytettaviksi kanaviksi, joten niissa olevan tiedon kaytto lienee taman perusteella vahaista.

Haastateltavat kokivat, etta etatoissa koronapandemian aikana tiedonkulun ajankohtaisuu-
dessa ja oikea-aikaisuudessa on ollut haasteita. Pandemian alussa haastateltavat nakivat, etta
tietoa tuli lilan myohaan ja tiedon saamisessa oli viivetta. Haasteet ajankohtaisen ja oikea-
aikaisen tiedon saamisessa aiheuttivat epatietoisuutta, jonka seurauksena tyontekijat kokivat

joutuvansa kyselemaan tietojen peraan.

“Aika paljon tuossa sdhkopostissakin on sellaista, ettd kyselldén jonkun asian
perddn tai kysellddn, ettd missd se menee, ettd ehkd siind jotenkin on ainakin
semmoinen tunne, ettd ei ole ajan niin kun ihan ajan tasalla, ettd se tulee vdhdn

viiveelld.” H5

Ennen koronapandemian alkamista tyontekijat olivat olleet tyytyvaisia tiedonkulun ajankohtai-

gelmia. Nama ongelmat tiedonkulussa kuitenkin paranivat pandemian jatkuessa.

"Tiedonkulun ajankohtaisuus ja oikea-aikaisuus on ollut muuten hyvdd, paitsi

korona-ajan alussa, silloin se oli hidasta ja harjoittelua.” H4

Haastateltavien kokemukset tiedonkulun riittavyydesta etatoissa koskivat koronapandemian ai-
kaa. Haastateltavien vastaukset poikkesivat toisistaan. Nelja haastateltavista naki olevansa
paasaantoisesti tyytyvaisia tiedon maaraan ja pitivat sita riittavana. Kaksi puolestaan katsoi,
etta tiedonkulun maarassa oli vaihtelua. Joskus tietoa saatiin riittavasti, valilla liian vahan ja
toisinaan sita jaettiin liiankin paljon. Yksi haastateltavista koki, etta tietoa jaetaan liikaa ja

yksi koki, etta etatoissa saatu tieto on liian suppeaa eika sita saada riittavasti.
"Mddrdillisesti riittavdd, joo kyl se on ollut.” H4

”Sitd tietoa tulee vdihdn sitten liikaa, sitd informaation mddrdd, ettd joku tulee

kahteenkin kertaan.” H6

Haastateltavien nakemykset tiedonkulun laadukkuudesta ja yhdenmukaisuudesta etatoissa
poikkesivat hieman toisistaan ja kaksi eivat osanneet vastata ollenkaan tahan kysymykseen.
Kuusi haastateltavaa katsoi tiedon olevan paasaantoisesti laadukasta etatoissa. Viisi naista kuu-

desta koki, etta tieto ei ole yhdenmukaista tiimien valilla ja tieto on eri aikaista.
”Vdlilld tiimit saa vahdn erilaisia tietoja niin kun eri esimiesten kautta.” H2

Koen, ettd siind on ollut eroavaisuuksia siind, ettd kuin nopeasti joku tieto on

tullut jollekkin tiimille, ettd huhu tavoittaa ennen virallista tietoa” H8
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Haastateltavat nakivat, etta eri aikainen tieto aiheuttaa epavarmuutta tyontekijoissa. Haasta-
teltavat kuitenkin kokivat, etta tama ongelma ei koske pelkastaan etatyoskentelyyn. Samaan

problematiikkaan on tormatty myos tyoskennellessa toimistolla.

Haastateltavat sanoivat erilaisia asioita tyohyvinvointia kuormittaviksi ja tukeviksi tekijoiksi.
Tasta johtuen jokaisen haastateltavan oma mielipide esitellaan erikseen. H1 koki kuormitta-
vaksi sen, etta samasta aiheesta tuli liian suuri maara tietoa sahkopostitse. Lisaksi kuormitta-
vaksi tekijaksi han naki sen, etta han joutui selvittamaan asioiden tilaa. Puolestaan tukevaksi
tekijaksi han piti sita, etta Rikosseuraamuslaitoksen ylimmalta johdolta tulleet tiedot jaettiin

suoraan tyontekijoille.

H2 koki kuormittavaksi tiedon puutteen, silla se luo epavarmuutta. Lisaksi hanta kuormitti se,
etta he saavat erilaisia ohjeistuksia, mutta kukaan ei kerro miksi niin tulee toimia. Han piti

tyohyvinvointia tukevana tekijana selkeita ohjeistuksia ja niiden oikea-aikaisuutta.

H3 koki omaa tyohyvinvointiaan kuormittaviksi tekijoiksi tiedottamisen sekavuuden ja epamaa-
raiset ohjeet, joiden seurauksena tyontekijat toimivat sekavasti seka se aiheuttaa turhan tyon
tekemista. Tyohyvinvointia lisaavaksi tekijaksi han nimeaa tiedon saannin tarkeyden tyon teke-

misen edellytyksena.

”Sekava tiedottaminen ja epdmddrdiset ohjeet ja siitd seuraava semmoinen

turha tyo ja semmoinen sohellus, niin onhan se ollut tosi kuormittavaa.” H3

H4 kokee, ettei tiedonkulun suhteen ole ilmennyt tekijoita, jotka kuormittaisivat tai tukisivat
hanen tyohyvinvointiaan etatoissa. Han kuvaa omaa suhtautumistaan tiedonkulkuun tyohyvin-
voinnin nakokulmasta neutraaliksi. Puolestaan H5 kertoo kuormittavaksi tekijaksi etatoissa tie-
donkulun suhteen epavarmuuden tunteen siita, etta tietaako han varmasti kaikki tarvitsemansa
asiat. Tyohyvinvointia lisaavana tekijana tiedonkulun suhteen etatoissa han pitaa esimieheltaan

saamaansa tukea.
”Kuormittavaa on, kun sd et tiedd, onko sinulla nyt kaikki tdssd.” H5

Hé6 pitaa kuormittavana tekijana omaa tietoteknista osaamattomuuttaan. Han ei koe saaneensa
siihen riittavasti opastusta. Nain ollen han kokisi tyohyvinvointia lisaavaksi tekijaksi riittavan

koulutuksen ja tuen tietoteknisissa asioissa.

H7 kertoi kuormittuneensa siita, etteivat ihmiset vastaa puhelimeen. Hanen mielestaan siita
seuraa haasteita tiedonvalittamiseen ja yhteydenpitoon. Tyohyvinvointia lisaavaksi tekijaksi H7
nimeaa tuttujen tyokavereiden tutut toimintatavat. Esimerkiksi han tietaa ketka todennakoi-
sesti vastaavat puhelimeen ja nain tiedon jakaminen ja vastaanottaminen onnistuu. H8 puoles-

taan kokee, etta tiedonkulun osalta ainoa kuormittava tekija on liiallisen tiedon saaminen.
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Tiedon liiallisuuden kanssa on ollut ongelmia vain koronapandemian aikana. H8 ei nae, etta

tiedonkulun suhteen han olisi huomannut mitaan tyohyvinvointia lisaavaa tekijaa etatoissa.

Haastateltavien vastauksista tulee ilmi, etta kuormittavia seikkoja nostetaan enemman esille
kuin tyohyvinvointia lisaavia tekijoita. Tiedonkulun suhteen olevat haasteet huomataan hel-
pommin ja se koetaan kuormittavana, mutta lahtokohtaisesti tiedonkulun ei koeta olevan tyo-
hyvinvointia tukevaa. Kuten aiemmin tutkimustuloksissa tuon ilmi niin tiedonkulkua pidetaan
paasaantoisesti peruspilarina, joka toimii edellytyksena kaikelle toiminnalle. Sen toimimatto-

muus kuormittaa, mutta sen toimiessa silla ei ole tyohyvinvointia lisaavaa vaikutusta.

6.3 Etatyon vaikutukset tyossa jaksamiseen ja tyohon motivoitumiseen

Kolmantena teemana kasitellaan tyossa jaksamista ja tyohon motivoitumista etatoissa. Taman
teeman tutkimustuloksien esittely etenee haastattelussa esitettyjen kysymysten mukaisesti.
Ensimmaisena kasitellaan tyossa jaksamista. Taman teeman osalta kaydaan lapi tutkimustulok-
set etatoiden vaikutuksista tyossa jaksamiseen seka tyossa jaksamista lisaavat ja heikentavat
tekijat. Sen jalkeen kasitellaan tyomotivaatiota. Tyomotivaation osalta kasitellaan etatoiden

vaikutuksia tyomotivaatioon ja motivaation vaikutusta tyohyvinvointiin.

Kaikki haastateltavat kokivat etatoiden lisaavan tyossa jaksamista ennen koronapandemiaa.
Koronapandemian vuoksi lisaantyneet etatyot ovat vaikuttaneet tyossa jaksamiseen heikenta-
vasti. Tyossa jaksamisen heikentymiseen on vaikuttanut myos se, etta tyontekijat on maaratty
pandemian vuoksi maaratty etatyohon. Etatyon osuus tyon suorittamisessa on vaihdellut pan-

demia tilanteesta riippuen, mika on kuormittanut heidan tyossa jaksamistaan.

”Kun on vdhemmdn etdtoitd tai kun ei ole etdtydpakkoa, niin silloin se on sem-

moinen niin kuin tyéhyvinvointia tukeva ehdottomasti.” H8

Paasaantoisesti tyontekijat nakevat etatyon olevan tyossa jaksamista tukeva tekija ja kokevat
sen tyohyvinvointia tukevana seikkana. Haastateltavat nostivat esiin kodissa tyoskentelyn
etuja, jotka vaikuttavat tyossa jaksamiseen positiivisesti. Kotona tyoskentelya kasitellaan tut-
kimustuloksissa myohemmin. Lisaksi kaksi haastateltavaa kertoivat tyon tehokkuuden lisaanty-
misen vaikuttaneen positiivisesti tyossa jaksamiseen. He kokevat saavansa tiettyja tyotehtavia

tehokkaammin hoidettua etatoissa.

"Tosi paljon tydssd jaksamista tukeva niin kuin vaikutus ainakin itselld koska
tuota saan hoidettua paljon tehokkaammin joitakin asioita kuin, ettd olisin toi-

mistolla.” H1

Tamankin teeman osalta voidaan havaita koronapandemian vaikutukset. Haastateltavat eivat
kokeneet ennen koronapandemiaa, etta etatyot olisivat vaikuttaneet tyossa jaksamiseen kuor-

mittavasti. Yksi haastateltavista sanoi, etta hanen kannaltaan etatyoskentely on vain tukenut
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tyossa jaksamista. Nain pandemialla ei olisi ollut vaikutusta hanen tyossa jaksamiseensa eta-

toissa.

Haastattelujen mukaan tyossa jaksamiseen vaikuttavia tekijoita on useita. Paasaantoisesti
haastateltavat kertoivat tyossa jaksamista lisaaviksi tekijoiksi kotona tyoskentelyyn liittyvia
seikkoja, jotka kasitellaan myohemmin tutkimustuloksissa. Lisaksi tyossa jaksamista tukevana
tekijana haastateltavat pitivat sita, ettei tyo ollut paikkaan sidottua. Tyota voitiin siis tehda

esimerkiksi kesalla mokilta kasin.

”Sd voit tehdd, vaikka toisella puolella Suomea niitd toitd, ettd sindnsd sem-

moinen tosi tukeva, ettd sd voit olla myds mokilldkin.” H2

Etatoissa tyossa jaksamista tukevana tekijana pidettiin sita, etta ihmissuhdekuormitus vaheni
ja tyon tekemiseen tuli rauhaa. Rauhan koettiin vaikuttavan siihen, etta tyoskentelyyn pystyi
paremmin keskittymaan. Etatyoskentelyssa oleva rauha mahdollisti myos sen, etta keskeytykset
jaavat pois. Keskeytyksilla tarkoitettiin esimerkiksi sita, etta tyokaveri tuli tyopaivan aikana
koputtamaan ovelle, jonka seurauksena tyonteko keskeytyi. Haastateltavista viisi mainitsi rau-

han ja sen mukana tuoman paremman keskittymisen.

Nelja haastateltavaa kertoi tyossa jaksamista kuormittuvan sosiaalisuuden puutteesta. Sama
tekija — joka koettiin tyossa jaksamista tukevaksi — katsottiin myos kuormittavaksi tekijaksi.
Nama nelja haastateltavaa koki sen kuormittavaksi, ettei tyokaverit ole lasna tyopaivien ai-

kana.

”Se on enemmdn kuormittavaa, kun ei ole niitd ihmisid siind ldhelld.” H4

Kaksi haastateltavista kertoivat kuormittavaksi sen, etta koronapandemian aikana heita on pai-
nostettu tekemaan etatoita. Painostuksesta johtuen tyossa jaksamista tukevat asiat heikenty-

vat. Painostus on tehnyt paasaantoisesti etatoista tyossa jaksamista kuormittavaa.

”Sellainen painostus efekti, niin sitten katoaa sitten hyvinvointia lisGavdt teki-

jdt ja se lisddvd osa.” H5

Kuormittaviksi tekijoiksi tyossa jaksamiselle etatoissa kerrottiin lisaksi etatyokaytanteiden
opettelemisen, jatkuva puhelimessa puhumisen ja vastuun lisaantymisen asiakastyossa. Kaikki
edella mainitut seikat koskivat koronapandemian aikaa. Kun etatoita on jouduttu tekemaan
enenevissa maarin, on siis jouduttu opettelemaan uudenlaisia tyotapoja. Esimerkiksi asiakkaita
ei tavata kasvokkain, vaan kontaktointi hoidetaan puhelimitse. Ennen pandemiaa tyontekijat

ovat hoitaneet asiakastapaamiset toimistopaivina ja keskittyneet kirjallisiin toihin etatoissa.

Kolme haastateltavista nakivat, ettei etatyolla ole vaikutusta tyomotivaatioon. He kertoivat,

etta ovat yhta motivoituneita tyohonsa eika motivaation kannalta ole vaikutusta tyoskentele-
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vatko he etana vai toimistolla. He toivat myos ilmi, etteivat koe muutenkaan ongelmia tyohonsa

motivoitumisen suhteen.
”En md koe, ettd silld (etdtdilld) olisi vaikutusta motivaatioon.” H5
”Olen ihan yhtd motivoitunut varmasti tyohoni.” H7

Loput viisi haastateltavista nakivat, etta etatoilla oli vaikutusta heidan tyomotivaatioonsa. En-
nen pandemiaa he eivat kokeneet, etta etatyoskentelylla olisi ollut motivaatiota heikentavaa

vaikutusta. Pandemian myota lisaantyneet etatyot vaikuttivat heidan motivaatioonsa.
”Ennen koronaa etdtydt vaan lisdsi motivaatiota.” H1

Koronapandemian aikana etatoissa motivaatioon negatiivisesti vaikuttaviksi tekijoiksi kuvattiin
asiakastapaamisten vaheneminen ja jopa poisjaaminen. He pitivat asiakastyota tarkeana ja ko-
kivat turhauttavaksi sen, etteivat he voineet kohdata asiakasta kasvotusten. Tama vaikutti

tyossa suoriutumiseen heikentavasti ja nain myos tyomotivaatio aleni.

”Etdnd ei mahdollisuutta jalkautua sinne asiakkaan luokse, joka on turhautta-

vaa.” H2

"Tdtdako varten md oon kouluttautunut niinku oikeesti?” H8

H8 sitaatti kuvaakin turhautumista sen suhteen, ettei asiakastyota pysty hoitamaan parhaalla
mahdollisella tavalla. Han piti asiakkaan kohtaamista tarkeana osana tyoskentelya, joka talla
hetkella tehdaan koronapandemian vuoksi paasaantoisesti etayhteyksien avulla. Han naki, etta
tyoskentely on tehokkaampaa ja tarkoituksenmukaisempaa kun kohtaamiset asiakkaan kanssa

tapahtuvat kasvokkain.

Kaikki haastateltavat katsoivat tyomotivaation vaikuttavan tyohyvinvointiin. Kaksi heista jopa
korosti sen merkitysta ja pitivat sita todella tarkeana. Tyomotivaation koettiin olevan tarkeassa

roolissa tyohyvinvoinnin nakokulmasta.
"Totta kai on sitd niin kuin hyvinvoivempi, kun tykkdd siitd mitd tekee.” H4

”Jos md en koe olevani motivoitunut mun tybtehtdviin tai tyonkuvaan, en md

silloin voi toissdkddn kauhean hyvin” H1

Haastateltavat kertoivat, etta tyomotivaatio vaikuttaa tyohyvinvointiin toisiaan ruokkivalla ta-
valla. Tarkoittaen sita, etta tyohyvinvoinnilla ja -motivaatiolla on vuorovaikutussuhde. He ko-
kivat, etta nama vaikuttavat toisiinsa, mutta eivat tarkoita samaa asiaa. Esimerkiksi se etta voi

hyvin, ei automaattisesti tarkoita sita, etta olisi motivoitunut.
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6.4  Kodin erityisyys tyopaikkana

Toiseksi viimeisena teemana tutkimustuloksien osalta kasitellaan etatyoskentelya kotioloissa.
Etatyoskentelysta kotioloissa kasitellaan haastattelurungon mukaisessa jarjestyksessa. Ensim-
maisena kasitellaan, miten kotioloissa tyoskentely vaikuttaa tyohyvinvointiin. Taman jalkeen
esitellaan tutkimustulokset, jotka kuvaavat niita seikkoja, jotka tukevat ja heikentavat tyohy-

vinvointia kotona tyoskentelyn nakokulmasta.

Haastateltavista puolet kertoivat, etta kotona tyoskentely tukee heidan tyohyvinvointiaan.
Nama haastateltavaa kokivat, etta kotona tyoskentely on vaikuttanut heidan tyohyvinvointiinsa
positiivisesti. Yksi heista koki, etta tyoskentely kotioloissa on parantanut hanen tyohyvinvoin-

tiaan.

”Md koen, ettd kotona tydskentely sopivissa mddrin vaikuttaa mun tyéhyvinvoin-

tiin tosi positiivisesti.” H1
”Parantavasti, md oon tykdnnyt tdstd ihan hirveesti.” H7

Toinen puoli haastateltavista naki, etta kotona tyoskentely vaikuttaa tyohyvinvointia tukien
seka heikentaen. Nama haastateltavat kokivat, etta etatyoskentelysta kotona on hyvia ja huo-

noja puolia. Naita tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita esitellaan seuraavaksi.

Seitseman haastateltavista katsoi tyohyvinvointia tukevaksi tekijaksi tyomatkojen puuttumisen.
Tyoskentely kotoa kasin poistaa tyomatkat kodin ja tyopaikan valilta. Haasteltavat kokivat tyo-
hyvinvointia tukevaksi sen, etta he saivat nukkua pidempaan ja vapaa-aikaa oli enemman, kun

tyomatkoihin kaytetty aika poistui.

”Siitd puuttuu se tyématka, ettd siind sddstdd aikaa, ettd osa sddstdd sen viisi-
toista minuuttia ja toiset kaksi tuntia, niin sitten on enemmdn aikaa omaan

vapaa-aikaan.” H8

Kaikki muut paitsi yksi haastateltavista kertoi tyohyvinvointia tukevaksi tekijaksi kotona olevan
tyorauhan. Nama seitseman haastateltavaa kokivat, etta koti on rauhallinen ymparisto tyosken-
nella, silla kotioloissa ei tule ennalta arvaamattomia keskeytyksia. Keskeytyksien puute paran-

taa tyoskentelyyn keskittymista.

”Se tukee mun tybhyvinvointia, ettd kun md saan tehdd rauhassa kotona tdy-
dessd hiljaisuudessa versus siihen, ettd toimistolla joku voi aina tulla hdiritse-

mddn.” H1

Nelja haastateltavista kertoi tyohyvinvointia tukevaksi tekijaksi taukojen laadukkuuden kotona

tyoskentelyssa. He kuvasivat, etta kotona tyoskennellessa he voivat kayttaa tauot eri tavalla
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mielekkaammin kuin tyopaikalla. Taukoja pidettiin kotona muun muassa tehden kotitoita ja
taukojumppia seka liikkumalla kotioloissa. Lisaksi kaksi haastateltavista kertoi, etta kotona

tyoskentely tuo mukavaa vaihtelua toimistotyohon. Vaihtelu tukee heidan tyohyvinvointiaan.

”"Helpompi ruveta taukojumppaamaan ja liikuskelemaan kun ei ole kukaan kat-

somassa.” H3
”Se tuo semmoista pientd vaihtelua, mikd on mun mielestd kiva.” H8

Kaksi haastateltavista koki hyvaksi sen, etta tyopiste oli kotona. Hyvin varusteltu tyopiste ko-
tona tuki tyohyvinvointia. Toinen haastateltavista lisasi, etta olosuhteet ovat melkein parem-

mat kotona kuin toimistolla.
”"Mulla on melkein paremmat olosuhteet tddlld kotona kuin tydpaikalla.” H7

Lisaksi yksi haastateltavista kertoi, etta hanella on kotona hyva tyoskentelypiste. Heita oli ko-
tona kaksi sita kayttamassa koronapandemiasta johtuen. Kolme haastateltavista olivat ennen

koronapandemiaa tyytyvaisia kotona olevaan tyopisteeseen.

Viisi haastateltavista kertoivat, etta heilla on ergonomisesti huonompi tyopiste kotona kuin
tyopaikalla. Huono tyopiste kotona heikentaa tyohyvinvointia. Yksi haastateltavista koki, etta

hanella on hyva tyopiste, mutta heikentavaksi tekijaksi sen, ettei se ole aina kaytettavissa.
"Vilineet sindnsd on huonommat, koska ei ole ergonomisesti hyvid laitteita.” ”H2

Kotona tyoskentelyssa tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi nelja haastateltavista kuvasi tau-
kojen pitamattomyyden. He kokivat, etta tauot eivat ole yhta laadukkaita kotioloissa, koska
niita ei voi viettaa tyokavereiden kanssa. He eivat myoskaan pitaneet kotona kaikkia taukoja.

He kokivat vaikeammaksi tauottaa omaa tyotansa, kun he tyoskentelevat kotoa kasin.

Nelja haastateltavista koki, etta tyokavereiden lasnaolon puute heikentaa heidan tyohyvinvoin-
tiaan. Tyokavereiden lasnaoloa kaivattiin etenkin sen suhteen, etta tyoasioista olisi voitu kes-
kustella. Kotona tyoskentely oli yksinaisempaa, kun ei voi jakaa tyoasioita tyokavereiden kes-

ken kasvotusten.

”Kiva, ettd on ihmisid ympdrilld ja jotenkin tuntuu, ettd silloin saa nopeammin

tukea ja pddsee heti purkaa sitd.” H8

Tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi kuvasi nelja haastateltavaa tietotekniset puutteet yh-
teyksissa. Yhteyksissa on ollut ajoittain ongelmia, joka on hankaloittanut tyoskentelya kotoa

kasin. Lisaksi kolme haastateltavista kertoi heidan kanssaan asuvien haittaavan tyontekoa ko-
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tona. Kanssa asuvien koettiin kuormittavan tyohyvinvointia tyoskennellessa kotona, silla hil-

jaista ja rauhallista tilaa oli vaikea jarjestaa.

”Haittaa on se, ettd jos ndmd vilineet ei yksinkertaisesti toimi, yhteydet ei

toimi ja laitteet ei toimi.” H5

“Hiljaisen tilan jdrjestdminen on vdahdn haastavaa.” H3

Kolme haasteltavista naki tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi sen, etta tyoasiat tulivat ko-
tiin. Talloin tyoasiat olivat samassa paikassa, missa he viettivat vapaa-aikansa. Erityisen ras-

kaaksi he kokivat sen silloin, kun heilla oli ollut erityisen raskaita tyoasioita.

”Nythdn ne tyoasiat tulee kotiin vdkisinkin, ettd vdhintddn ne tybvidlineet on

sulla kotona.” H5

Haastateltavista yksi katsoi tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi sen, etta hanen oli vaikea
erottaa tyota ja vapaa-aikaa. Tama johtui osittain kokemuksesta, etta tyon ja kodin valinen
matka jai pois. Tyomatkan pois jaaminen vaikutti siihen, etta oli aiempaa vaikeampaa erottaa
tyo- ja vapaa-aika. Lisaksi yksi haastateltavista koki, etta tekemattomat kotityot vaikuttivat
heikentavasti keskittymiskykyyn. Keskittymiskyvyn heikkeneminen johtui siita, etta kotityot

muistuttivat tekemattomista asioista.

Kaksi haastateltavaa kertoi, etta he kaipaisivat koulutusta siihen, kuinka kotona tulisi tyosken-
nella. Haasteltavat kokivat, etteivat he olleet saaneet ohjeita siihen, kuinka olisi hyva tyosken-
nella kotiolosuhteissa. He kokivat, etta tyohyvinvoinnin nakokulmasta tulisi tarjota koulutusta

kotona tyoskentelyn tueksi.

”Etatyo nahdaan vahan silleen, etta tehdaan vaan toita kotona, mutta voisko

sithen kouluttaa?” H5

Kouluttamisen nakokulmasta haastateltavat katsoivat tarpeen kouluttamiselle, mutta he eivat
osanneet nimeta erillisia tekijoita. He eivat osanneet nimeta tekijoita, joihin he kaipasivat
tukea. Heidan mielestaan olisi hyva yleisella tasolla kouluttaa ihmisia etatyoskentelysta koti-

oloissa.

6.5 Esimiestyoskentelyn merkitys tyohyvinvointiin etatoiden aikana

Viimeisena teemana tutkimustuloksien osalta kasitellaan etatyon vaikutuksia esimiestyosken-
telyyn tyontekijoiden nakokulmasta. EsimiestyOskentelyn vaikutuksia etatoissa kasitellaan
haastattelurungon mukaisessa jarjestyksessa. Ensimmaiseksi esitellaan haastateltavien koke-
muksia siita, miten etatyo on vaikuttanut esimiestyoskentelyyn ja miten se nakyy kaytannossa.

Toiseksi kuvataan, mita haasteita haastateltavat ovat huomanneet esimiestyoskentelyssa eta-
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toissa. Kolmanneksi esitellaan tutkimustulokset koskien niita seikkoja, mita haastateltavat toi-
voivat esimiehelta etatoissa. Lopuksi kuvataan nakemyksia siita, miten esimiestyoskentely oli

vaikuttanut haastateltavien tyohyvinvointiin etatoissa.

Viisi haasteltavista kertoivat, etatoiden vaikuttaneen heikentavasti esimiestyoskentelyn laa-
tuun. He kokivat, etta heikentynyt vaikutus, nakivat sen kaytannossa johtuvan siita, etta vuo-
rovaikutus kasvokkain on vahentynyt. Vuorovaikutuksen toteutuessa etayhteyksien valityksella,

kasvaa kynnys ottaa yhteytta esimieheen ja kohtaamisista tulee muodollisia.

”Sdhkoposti on hyvin silleen etdinen tapa kuitenkin, sitten kun se kommuni-
kointi on sdhkdistd, niin semmoiset vaikka tietyt eleet tai kasvon ilmeet tai da-

nensdvyt jad pois.” H1
”Aavistuksen verran isompi kynnys ottaa hdneen (esimieheen) yhteyttd.” H8

Kaksi haastateltavista naki, ettei etatoilla ole ollut vaikutusta esimiestyoskentelyyn. He eivat
olleet havainneet vaikutuksia myoskaan kaytannon tasolla. Yksi haastateltavista ei osannut sa-

noa, onko etatoilla ollut vaikutusta esimiestyoskentelyyn.
”Ei se mun mielestd ole vaikuttanut tyontekijdn nakoékulmasta.” H6

Ne haastateltavat, jotka kokivat esimiestyoskentelyn olleen heikentynytta etatoissa, kuvasivat
sen heikentyneen vain koronapandemian aikana. Kysyttaessa vaikutuksista ennen koronapande-
miaa, kaikki vastasivat, etteivat he olleet havainneet esimiestyoskentelyn heikentyneen eta-

toissa ennen pandemiaa. Siis kaikki havaitut vaikutukset ovat pandemian ajalta.

Kaksi haasteltavista eivat olleet havainneet haasteita esimiestyoskentelyssa etatoissa. Loput
kuusi haastateltavista kertoi, etta esimiestyoskentelyssa oli ilmennyt haasteita. Nelja heista
kuvasi haasteeksi yhteydenpidon etayhteyksilla. Kasvokkain kohtaamisia pidettiin tarpeellisina
ja laadukkaampina esimiestyoskentelyssa. Lisaksi he kuvasivat, etta kommunikaation muutos
vaikutti kynnykseen ottaa yhteytta esimieheen. Kolme heista lisasi haasteeksi sen, etta esimie-

het eivat ole yhta tietoisia alaisten tilanteesta.

"Esimiesten kdsitys alaisten, vaikka tyohyvinvoinnista tai tyotilanteesta heikke-

nee.” H3

”Siind on vaikea saada varmaan esimiehen semmoista kokonaiskuvaa, ettd miten

tiimilld niin kuin oikeasti menee.” H5

Yksi kuudesta haastateltavasta lisasi haasteeksi viela sen, etta esimiehilla on kalenterit niin

taynna, ettei lisaantyneille yhteydenotoille etayhteyksilla ollut riittavasti aikaa. Kaikki nama
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esille tulleet haasteet kuvasivat haasteita koronapandemian ajalta. Ennen pandemiaa haasta-

teltavat eivat olleet kokeneet haasteita esimiestyoskentelyssa.

Kaikki kahdeksan haastateltavista kertoivat jonkun toiveen, mita he haluaisivat esimiehelta
etatoissa. Nelja haasteltavista toivoivat esimiehen kanssa kahdenkeskeisia tapaamisia. Yksi
heista ehdotti, etta toivoisi kayttoon otettavan esimiesvartin. Esimiesvartin tarkoituksena olisi
se, etta jokainen alainen varaa esimiehelta kerran kuukaudessa kahdenkeskeisen keskustelu-

ajan, jossa saisi keskustella haluamastaan asiasta.

“Esimiesvartti kerran kuussa, mikd tarkoittaa, ettd esimiehelld on jokaisen ld-
hialaisen kanssa sovittu semmoinen hetken keskustelu, ldhinnd se, ettd missd

tyot kulkee? Mikd fiilis? Miten voit? Onko jotain kysyttavada?” H1

Yksi haastateltavista toivoi, etta saisi itse rauhassa paattaa etatyopaivistaan. Han toivoi, ettei
esimiehet painostaisi etatoihin. Painostaminen etatoihin koski koronapandemian aikaa. Lisaksi
yksi haastateltavista toivoi esimiehilta yhtenaista linjaa, etta esimiehet tiimien valilla olisivat

linjassa eika tiimien valisia eroja toimintamalleissa olisi.
"Annettaisiin rauha pddttdd itse omista etdtyopdivistd.” H2
”Toivoisin esimiesten vidliltd enemmdn yhtendistd linjaa.” H8

Kaksi haastateltavista kertoi, etta toivoisivat enemman tukea esimieheltaan etatoissa. Toinen
heista toivoi erityisesti tukea tietoteknisiin asioihin. Heista kumpikin piti esimiehen tukea tar-

keana varsinkin etatoissa.

Seitseman haastateltavista koki esimiestyoskentelyn vaikuttavan heidan tyohyvinvointiinsa. Esi-

miestyoskentelyssa tyohyvinvointia tukevaksi tekijaksi nostettiin esimiehen tuki.
“Se vaikuttaa yleisesti mun tydssd hyvinvointiin.” H1

”Kylldhdn se lisdd sitd, kun joku huolehtii ja se, ettd esimies kysyy, ettd miten

voi ja miten jaksaa ja miten tyétilanne, niin vaikuttaahan se.” H2

Yksi haastateltavista naki, ettei esimiestyoskentelylla ole vaikutuksia hanen tyohyvinvointiinsa
etatyossa. Talla han tarkoitti sita, ettei koe esimiestyon olevan erilaista etatoissa. Han kertoi
esimiestyoskentelyn olevan yhta vahan tukevaa etana kuin toimistollakin. Taman vuoksi han ei

kokenut esimiestyoskentelyn vaikuttavan etatoissa hanen tyohyvinvointiinsa mitenkaan.
6.6 Kehitysehdotuksia tulevaisuuden etatoiden toteuttamiseen

Haastattelujen lopuksi kysyttiin jokaiselta haastateltavalta, mika olisi jatkossa se maara eta-

tyota, joka tukisi heidan hyvinvointiaan tyossa. Ennen koronapandemiaa he saivat tehda eta-
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toita kahtena paivana kuukaudessa. Heita pyydettiin vertaamaan aikaisempaa kaytantoa mah-
dolliseen uuteen maaraan etatyota, joka olisi heidan mielestaan sopiva. Kaikki haasteltavista
kertoivat, etta heidan mielestaan etatoiden maara voisi jatkossa olla enemman kuin kaksi pai-
vaa kuukaudessa. He kaikki kertoivat, etta etatyoskentely tukee heidan tychyvinvointiaan,

jonka vuoksi etana tyoskentelyn maaraa tulisi lisata.

Viisi haastateltavista naki, etta puolet tyosta voitaisiin tehda etatoina. Yksi haastateltavista ei
osannut arvioida maaraa. Han kuitenkin halusi alleviivata sita, etta etatyon tulisi aina perustua
vapaaehtoisuuteen ja tyontekijan tulisi itse saada maaritella etatoiden maaran. Han katsoi,
etta etatoiden maaraa voisi jatkossa lisata nykyisesta. Kaksi haastateltavista puolestaan kertoi,
etta etatdoiden maara olisi tyohyvinvointia tukeva, mikali etatyopaivia olisi yksi viikossa. Hei-
dankin mielestansa etatoiden maaraa tulisi nostaa, mutta vain kahdella paivalla. Tama on suh-

teessa alhaisempi verrattuna muiden nakemyksiin.

Kaikki haastateltavista olivat sita mielta, etta etatoilla on tyohyvinvointia tukeva vaikutus. Ta-
man vuoksi heidan mielestansa etatdoiden maaraa voitaisiin jatkossa nostaa. Kukaan ei kuiten-

kaan pitanyt mielekkaana sita, etta siirryttaisiin tekemaan pelkastaan etatoita.

7  Johtopaatokset

Seuraavaksi opinnaytetyossa esitellaan tutkimustulosten pohjalta laaditut tutkimuksen johto-
paatokset. Johtopaatoksien esittelyn tarkoituksena on vastata tutkimuskysymyksiin. Taman tut-
kimuksen tutkimuskysymykset olivat: mitka asiat tukevat tyontekijoiden tyohyvinvointia eta-
toissa ja mitka asiat heikentavat tyontekijoiden tyohyvinvointia etatoissa? Tutkimustulosten
pohjalta voidaan tehda johtopaatos, etta jokaisesta kasiteltavasta paaluokasta nousi esille sel-

laisia asioita, jotka joko tukivat tai heikensivat tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Johtopaatokset on rakennuttu kolmeen erilliseen kokonaisuuteen. Ensimmaisena esitellaan joh-
topaatokset tyossa jaksamisesta ja tyohon motivoitumisesta. Toisena kokonaisuutena kuvataan
johtopaatokset tiedonkulusta, esimiestyosta ja yhteisollisyydesta. Kolmantena johtopaatosko-
konaisuutena esitellaan etatyon vaikutuksia tyohyvinvointiin seka kuvataan kodin erityisyytta

tyopaikkana.
7.1 Etatyoskentely tukee tyossa jaksamista ja tyohon motivoitumista

Tyohyvinvointi vaikuttaa laajasti henkiloston jaksamiseen (Sosiaali- ja terveysministerio 2020).
Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat kokivat etatoiden lisanneen heidan tyossa
jaksamistaan ja vaikuttaneen siten tyohyvinvointia tukevasti. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta
voidaan pitaa etatoita paasaantoisesti henkiloston jaksamista tukevana tyomuotona. Etatyos-

kentely voi vaikuttaa tyohyvinvointia heikentavasti. Tyohyvinvointia heikentavia tekijoita eta-
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toissa ovat erityisesti psykososiaalinen ja fyysinen kuormittuminen. (Tyoterveyslaitos 2021.)
Tyossa jaksaminen oli osan tyontekijoiden kohdalla heikentynyt koronapandemiasta johtuvien
lisaantyneiden etatoiden vuoksi. Taman pohjalta voidaan todeta, etta muutos etatoiden maa-

rassa oli aiheuttanut tyontekijoiden kohdalla psykososiaalista ja fyysista kuormittumista.

Melkein mika tahansa muutos voi vaikuttaa yksiloon stressaavasti (Duodecim Terveyskirjasto
2021; Mental Health Foundation 2021, 3). Etatdiden maaran lisaantyminen koronapandemiasta
johtuen oli henkilokunnalle sellainen muutos, jolla oli stressaavia vaikutuksia yksiloihin. Eta-
toiden nahtiin kuitenkin olevan tyossa jaksamista tukevaa yleisesti, mutta siihen kohdistunut
muutos aiheutti ei toivottua stressia. Lisaantyneella stressilla oli vaikutusta myos muihin osa-

alueisiin kuten tyohon motivoitumiseen.

Pitkaan jatkuneesta stressista voi aiheutua tyouupumus. Tyouupumusta voi aiheuttaa esimer-
kiksi tyomaaran ja laatuvaatimusten liiallisuus, kuormittavat toimintatavat tyoyhteisossa ja so-
siaalisen tuen puute. (Katajainen, Lipponen & Litovaara 2003, 47-50.) Koronapandemiasta joh-
tuva muutos etatoihin aiheutti stressia, minka vuoksi olisi syyta tarkastella henkilokunnan jak-
samista siita nakokulmasta, etteivat he uuvu. Koronapandemia on tata opinnaytetyota kirjoit-
taessa jatkunut yli vuoden, jonka aikana Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat
ovat tehneet enemman etatoita aiempaan kahteen paivaan kuukaudessa verrattuna. Nain ollen
voidaan puhua pitkakestoisesta muutoksesta ja kuten edella on todettu kyseisen muutoksen
kiksi sosiaalisuuden puutteen nakokulmasta. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta tulisi kiinnittaa
muutoksien aikana erityista huomiota tyossa jaksamiseen. Sosiaalisen tuen puute koettiin
tyossa jaksamista kuormittavana tekijana, jolla on tyouupumusta aiheuttava vaikutus. Tutki-
mustulosten valossa voidaan pitaa etatyomuodon olevan tyossa jaksamista tukevaa, mutta maa-
ran lisaantyessa akillisesti ja pitkakestoisesti ei silla enaa ole vain positiivisia vaikutuksia tyo-

hyvinvointiin.

Tyossa jaksamiseen vaikuttavat tyOyhteiso, esimies ja tyonantaja. Tyoyhteiso vaikuttaa keskey-
tyksien, tyokayttaytymisen, tiedonkulun ja sosiaalisen tuen kautta tyossa jaksamiseen (JHL,
2021.) Etatoissa tyoyhteiso seka esimiehet eivat ole samalla tavalla lasna, mita tutkimustulos-
ten perusteella pidettiin osittain my0s positiivisena asiana. Tyoyhteison ja esimiehen lasnaoloa
pidetaan tarpeellisena, muttei kokoaikaisesti. Kuitenkin voidaan todeta, ettei esimiehen tai
tyoyhteison tarvitse olla jatkuvasti lasna ollakseen tukevia. TyOyhteison ja esimiehen tukea
voidaan pitaa tarpeellisena tyossa jaksamisen nakokulmasta, muttei jatkuvasti valttamatto-
mana. Jatkuvalla esimiehen ja tyoyhteison lasnaololla on keskittymiskyvyn kannalta haitallisia
vaikutuksia, joka vaikuttaa tyontekijoiden tyossa jaksamiseen. Etatoissa oli mahdollista saavut-
taa parempi rauha kuin toimistolla tyoskennellessa, joka takasi paremman tyoskentelyrauhan.

Kun tyohon saatiin keskittya rauhassa etatoissa, olisi silla tyossa jaksamista tukeva vaikutus.
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Tyontekijan oma motivaatio vaikuttaa tyohyvinvointiin (Tyoterveyslaitos 2021b). Helsingin yh-
dyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat kokivat tyomotivaation vaikuttavan heidan tyohyvin-
vointiinsa. He pitivat tyomotivaatiota ja tyohyvinvointia toisiaan ruokkivina tekijoina. Tyonte-
kijat kuvasivat, etta kun voi hyvin, on parempi motivaatio ja kun voi huonosti, on silloin huo-
nompi motivaatio. Nama tekijat ovat siis sidoksissa toisiinsa. Motivaatio on ihmisen kaytto-
voima, jonka vuoksi motivoituminen on keskeista myos tyoelaman nakokulmasta. Tyomotivaatio
yllapitaa, synnyttaa, energisoi ja suuntaa tyotoimintaa yksilollisesti. Hyvalla tyomotivaatiolla
tyontekija tyoskentelee tavoitteiden saavuttamisen eteen ja haluaa kayttaa omia fyysisia ja
henkisia voimavarojaan tyossa onnistumisen saavuttamiseksi. Tyomotivaatio vaikuttaa tyonte-
kijan tyotehokkuuteen seka ahkeruuteen. (Sinokki 2016, 80-82.) Helsingin yhdyskuntaseuraa-
mustoimiston tyontekijat kokivat olevansa motivoituneita tyon tekemiseen etatoissa. Nain ollen
he kokivat, etta heilla on sama motivaation tuoma kayttovoima niin etatoissa kuin toimistolla
tyoskennellessa. Tyontekijoista suurin osa koki etatyon lisanneen heidan tyomotivaatiotaan.
Etatoilla nahtiin olevan nain ollen positiivinen vaikutus tyomotivaatioon. Etatoiden suhteen
suurin osa tyontekijoista koki koronapandemian aikana lisaantyneiden etatoiden vaikuttaneen
heikentavasti heidan tyomotivaatioonsa. He pitivat myos koronapandemian aikana itseaan toi-
hin motivoituneena. Kuitenkin koronapandemian aikana he kokivat motivaation tason olevan
hieman heikentynyt. Pandemian vuoksi lisaantyneet etatyot vaikuttivat tyontekotapaan siten,
etta asiakastapaamiset jaivat osittain ja ajoittain kokonaan pois. Taman vuoksi tyontekijat ei-
vat kokeneet pystyvansa tekemaan tyotaan yhta tehokkaasti ja tarkoituksenmukaisesti. Kasvok-
kain tehtavaa asiakastyota pidettiin tarpeenmukaisena. Tyontekotavan muutos vaikutti tyomo-
tivaatioon heikentavasti, silla tyontekijat eivat kokeneet voivansa onnistua tyotehtavien teke-
misessa yhta hyvin. Taman seurauksena suurin osa tyontekijoista koki tyomotivaationsa heiken-
tyneen. Muutos on yksilollinen tunteita herattava kokemus, johon vaikuttaa oma suhtautumi-
nen. lhmiselle on luontaista suhtautua muutokseen pelolla ja varauksella, silla se on hyppays
tuntemattomaan. (Rauramo 2013.) Tasta johtuen tulisi huomioida muutoksessa yksilot ja hei-
dan tarpeensa. Tyontekijat pitivat tehtyja toimia tarpeellisina, mutta ei riittavina ja suhtautu-

misissa oli yksilollisia eroja.

Tyossa jaksamisen ja tyohon motivoitumisen suhteen voidaan todeta, etta niilla molemmilla on
vaikutusta henkilokunnan tyohyvinvointiin. Tyontekotavan akillinen muutos johtuen koronapan-
demiasta heikensi seka tyossa jaksamista etta tyohon motivoitumista. Huomion arvoista on se,
etta tyossa tapahtuvalla muutoksella on ollut negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tyohyvin-
vointiin. Tyoyhteisossa tapahtuva muutos koetaan yleensa aiheuttavan haitallista kuormittu-
mista varsinkin silloin, kun muutoksen merkitysta ei ymmarreta. Muutokset vaikuttavat tyohy-
vinvointiin, joka tulee huomioida muutoksen aikana. (Rauramo 2013.) Rauramon (2013) mukaan
tyoyhteisossa tapahtuva muutos koetaan kuormittavaksi, joka on linjassa taman tutkimuksen
kanssa. Voidaan todeta, etta muutos on koettu kuormittavaksi niin tyossa jaksamisen kuin tyo-

hon motivoitumisen suhteen. Rauramo (2013) kuvaa, etta muutos on erityisen kuormittava sil-
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loin, kun muutoksen merkitysta ei ymmarreta. Tutkimustuloksien valossa voidaan kuitenkin
olettaa, etta tyontekijat tiesivat muutoksen johtuneen koronapandemiasta, minka vuoksi
tyontekijat olivat tietoisia muutoksen merkityksesta. Tieto muutoksen merkityksesta kuvastaa
sita, ettei haitallista kuormittumista koettu olevan todella paljon, vaan enemmankin suhteessa

aiempaan koettiin olevan muutosta.

Rauramon (2013) ja Maslowin tarvehierarkian mukaan ihmiselle perustarve on turvallisuuden
tunne (Rasila & Pitkonen 2010, 36). Muutos on omiaan aiheuttamaan ihmiselle turvattomuuden
tunnetta, minka vuoksi silla on yleensa vahva vaikutus tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin
nakokulmasta tulee turvattomuuteen vastata luottamuksella, jonka avulla voidaan vahentaa
turvattomuuden tunnetta. Luottamuksen rakentaminen lahtee yhteistyosta ja laajasta
osallistumisesta. (Rauramo 2013.) Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston toiminta
muutoksessa oli tarpeenmukaista. Aiemmin kasvokkain toteutuneet tyoskentelytavat
muutettiin etayhteyksilla toteuttelutettavaksi. Etayhteyksilla tapahtuvat kohtaamiset eivat
koettu olleen yhta laadukkaita ja tarpeenmukaisia kuin kasvokkain kohtaamiset, mutta ne
tarjosivat mahdollisuuden laajalle osallistumiselle ja mahdollisti yhteistyon. Lisaksi henki-
lokunta oli itse kehittanyt toimintamalleja, jotka tukivat yhteistyon toteutumista kuten pari-

tyoskentelyn jatkaminen ja yhteiset aamukahvit Skypessa.

Voidaan huomata muutoksen aiheuttaneet turvattomuuden tunnetta, johon oli pyritty vastaa-
maan luottamusta lisaavilla toimilla. Nama toimet eivat kuitenkaan korvanneet vastaavaa aiem-
paa toimintatapaa, jonka vuoksi silla koettiin silti olevan tyohyvinvointia heikentava vaikutus.
De Jong ym. (2011) mukaan kasvokkain kaytyja keskusteluja pidetaan tarkeina silla se vahvistaa
tyontekijoiden turvallisuuden tunnetta. Kahdenkeskeiset keskustelut mahdollistavat tyonteki-
jalle mahdollisuuden esittaa kysymyksia. Muutoksen aiheuttamaan turvattomuuden tunteeseen
voidaan luoda luottamustoimia esimerkiksi luomalla alusta kasvokkain kohtaamisille. Turvatto-
muuden tunteen suhteen edelleen jatkuvassa muutoksessa voisi olla syyta kayttaa enemman
resursseja ja miettia miten luottamusta voisi yllapitaa seka kehittaa jatkossa, jotta tyonteki-

joiden tyohyvinvointia voidaan tukea riittavasti ja tarpeenmukaisesti.

7.2  Etatyossa vuorovaikutus ja tiedonkulku keskeisessa roolissa

Tyoyhteisolla on todettu olevan vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin, joka on linjassa Hel-
singin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden kokemuksiin (Birck 2020, 5; Kujala & Ran-
tala 2020, luku 8; Raunamo 2008, 122-123). Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyonteki-
jat yhteisollisyytta tarkeana tyohyvinvointia tukevana tekijana. Tyoyhteison on koottu paamaa-
rien ja tavoitteisiin paasemisen vuoksi ja sen perustarkoituksena on tyotehtavien suorittaminen
(Nikkila & Paasikivi 2010, 56.) Tyontekijat nakivat yhteisollisyyden olevan edellytys tyotehta-
vien suorittamiseen. Nain ollen voidaan pitaa tyoyhteison perustarkoituksen toteutuvan Helsin-

gin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden tyoskentelytavoissa.
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Etatyoskentelylla ei ollut nahty olevan vaikutusta yhteisollisyyteen ennen kuin etatoita tehtiin
enenevissa maarin koronapandemiasta johtuen. Etatyomaaran lisaantyminen vahensi tyosken-
telya yhteisissa tiloissa toimistolla, joka vaikutti yhteisollisyyden yllapitamiseen. Yhteisollisyy-
den muodostuksessa keskeisessa roolissa on yhteisissa tiloissa tyoskentely seka asioiden teke-
minen yhdessa (Birck 2020, 5). Etatoiden maaran lisaantyessa nama yhteisollisyyden muodos-
tuksessa keskeiset seikat jaivat osittain toteutumatta. Tasta johtuen etatoiden maaran lisaa-
minen nahtiin haitallisena yhteisollisyyden nakokulmasta. Yhteisten tilojen ja yhdessa asioiden
tekemisen jaatya osittain pois etatyon lisaantymisen johdosta aiheutti tyontekijoille kokemuk-
sia yksinaisyydesta ja tyoyhteisosta eristaytymisesta. Etatyon riskeina ja haasteina nahdaankin
useasti tyontekijoiden yksinaisyyden ja tyoyhteisosta eristyneisyyden kokemuksia (Tyoterveys-
laitos 2020). Tyontekijat kokivat enemman etatyosta aiheutuvia haittoja, kun etatyon maaraa

lisattiin runsaasti.

Yhteisollisyys tyoyhteisossa on vuorovaikutusta (Nikkila & Paasivaara 2010, 16). Vuorovaikutus
etatoissa toteutetaan paasaantoisesti sahkoisia apuvalineita hyodyntamalla, mita ei pidetty
yhta tarpeenmukaisena kuin kasvotusten toteutettavaa vuorovaikutusta. Etatyon haittana pi-
detaan kasvokkain kohtaamisen puutetta (Doval & Negulescu 2021). Tama oli linjassa tyonteki-
joiden kokemukseen, silla vuorovaikutusta pidettiin tarkeana osana yhteisollisyytta ja nain ol-
len vuorovaikutuksen muuttuessa silla nahtiin olevan yhteisollisyytta haittaava vaikutus. Tyo-
terveyslaitos (2021) on koonnut ohjeistuksen etatyon tekemisen tueksi. Ohjeessa suositellaan
etatyossa suosittavaksi yhteydenpidon tapahtuvan videoyhteyksien avulla, mika mahdollistaa
pienemman muutoksen vuorovaikutuksen toteuttamiseen. Kuitenkin oli havaittu, etta etayh-
teyksilla toteutetut vuorovaikutustilanteet eivat mahdollistaneet aina videoyhteyksien hyodyn-
tamista, silla jos videoyhteyksia oli samanaikaisesti useampi, alkoivat yhteydet heikentymaan
toisena yhteydenpitokeinona. Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat olivat muu-
ten hyodyntaneet vuorovaikutuksessa sahkgisia apuvalineita vuorovaikutuksen yllapitamisessa,

milla nahtiin olevan yhteisollisyytta tukevia vaikutuksia etatoissa.

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta hyva viestinta on yksi tarkea tekija. Tyohyvinvointia voidaan pa-
rantaa hyvalla viestinnalla (Rissa 2016, 7; Hagerlund & Kaukopuro-Klementti 2013, luku 1). Jo-
kainen tyontekija tarvitsee tietoa suoriutuakseen omasta tyostaan hyvin (Backlander ym. 2019,
4; Hatara ym. 2014, 65). Kaikissa organisaatioissa tyo perustuu tietoon, minka vuoksi tiedon
saatavuus ja vaihdanta ovat keskeisia tyon tekemisen kannalta (Juholin 2008, 30). Helsingin
yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat kokivat tiedonkulun olevan tarkeaa heidan tyohy-
vinvointinsa kannalta. Tiedonkulkua pidettiin tyonteon edellytyksena, jonka vuoksi siina havai-
tut puutteet vaikuttivat tyosta suoriutumiseen ja sita kautta myos tyontekijoiden tyohyvinvoin-
tiin. Koronapandemian aikana tyontekijat kokivat tiedonkulun heikentyneen lisaantyneiden
etatoiden vuoksi. De Jong ym. (2011) tutkimuksen mukaan tyopaikalla tapahtuvan muutoksen

tapahtuessa viestinnan rooli on keskiossa ja siihen tulisi kiinnittaa erityista huomiota. Ko-
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ronapandemiasta johtuen lisaantyneet etatyot aiheuttivat Helsingin yhdyskuntaseuraamustoi-
miston tyontekijoiden tyoskentelymuodossa muutoksen, joka heikensi viestinnan laadukkuutta.
Huomion arvoista on se, etteivat tyontekijat olleet tyytyvaisia tiedonkulkuun tapahtuneen muu-
toksen aikana. Nain ollen tulevaisuudessa olisi syyta miettia muutoksen viestintaa tarkemmin

ja huomioida se keskeisena tekijana muutoksien tapahtuessa.

Tyon tekeminen vaikeutuu, hidastuu tai estyy, jos tiedonkulussa on hairioita. Se, kuinka paljon
hairiintynyt tiedonkulku vaikeuttaa tyon tekemista, riippuu tyotehtavien laadusta. (Hatara ym.
2014, 65.) Puolestaan ihanteellisessa tilanteessa viestinta on kattavaa, oikea-aikaista ja
avointa. Kattava viestinta tarkoittaa, etta kaikki tyontekijat ovat ajan tasalla keskeisista asi-
oista. Oikea-aikainen viestinta tarkoittaa ajankohtaista viestintaa, joka tapahtuu riittavan
ajoissa. Tieto on oikea-aikaista, kun se jaetaan siten, etta siita on mahdollisimman paljon hyo-
tya. (Hagerlund & Kaukopuro-Klementti 2013, luku 1.) Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston
henkilokunta koki saaneensa tietoa eriaikaisesti eri tiimien valilla. Tiimien eriaikaiseen tiedot-
tamiseen tulisi kiinnittaa enemman huomioita, jotta se olisi oikea-aikaista ja yhdenmukaista.
Oikea-aikaisesta ja yhdenmukaisesta viestinnasta on tyontekijalle enemman hyotya ja se myos

koetaan hyodyllisemmaksi. (Hagerlund & Kaukopuro-Klementti 2013, luku 6.)

Viestinnassa ei ole kysymys vain enemmasta tiedosta, vaan tiedon jakamiseen tulee kayttaa
harkintaa. Liika tiedon jakaminen voi johtaa tiedon ylikuormittumiseen. (Backlander ym. 2019,
4.) Sahkopostilla voidaan valittaa tehokkaasti ja nopeasti tietoa suurelle maaralle henkiloita,
jolloin tietoa saatetaan valittaa ilman tarpeenmukaista harkintaa. Tietoa voidaan sahkopostin
valityksella helpommin valittaa liikaa, jonka seurauksena suuri osa tyoajasta kuluu sahkopos-
tien lukemiseen ja niihin vastaamiseen. (Hagerlund & Kaukopuro-Klementti 2013, luku 6.) Ko-
ronapandemian aikana Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat olivat kokeneet
tyohyvinvointia heikentavaksi sahkopostilla valitettyjen viestien maaran. Sahkopostilla valitet-
tya tietoa tuli liiallisesti ja sen seasta oli vaikea etsia tarvittavaa tietoa. Tiedon valittamisessa
ei ollut kaytetty riittavaa harkintaa vaan tietoa valitettiin maarallisesti liikaa. Tyontekijoiden
tyoskennellessa enenevissa maarin etatoissa vaihtui tiedonvalitys paasaantoisesti sahkopostin
kautta tapahtuvaksi ja vuorovaikutuksellinen tiedottaminen jai pienempaan rooliin. Etatoiden
lisaantymisella oli selva vaikutus sahkopostiviestien maaran lisaantymiseen, joka oli oletetta-
vaa. Oletettavaa oli tiedon valittaminen paasaantoisesti sahkopostilla, mutta sahkopostien
maaran lisaantyessa olisi ollut syyta kayttaa suurempaa harkintaa sahkopostien jakamisen tar-

peellisuudesta.

Hammingin (2017) tutkimuksen mukaan esimiehen tuella on keskeinen vaikutus tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Hammingin (2017) tutkimustulokset ovat linjassa taman tutkimuksen kanssa.
Tyontekijat kokivat tarvetta esimiehen tuelle ja silla nahtiin olevan tyohyvinvointia tukeva vai-
kutus. Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat toivoivat esimiehelta tukea etenkin

etatyossa, mutta myos toimistolla tyoskennellessa. Etenkin etatoissa esimiehen tulisi olla la-
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raamustoimiston tyontekijat toivoivat laheisempaa yhteydenpitoa esimiehen kanssa. Etatoiden
lisaantyessa tyontekijat kokivat, etta esimiehen tietoisuus heidan tilanteestaan huononi, milla
oli tyohyvinvointia heikentava vaikutus. Esimiehen tulisi tunnistaa tyontekijoiden tarpeet ja
tukea heita niiden mukaisesti (Grace 2020, luku 5). Etatoiden lisaantyessa tarpeiden tunnista-

minen ja tarpeiden mukainen tuki jai etatoiden lisaantyessa osittain toteutumatta.

Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston henkilokunta toivoo esimiehelta kahdenkeskeisia ta-
paamisia. Esimiehen kanssa kahdenkeskiset tapaamiset olisivat tarpeellisia ja niilla olisi tyohy-
vinvointia tukeva vaikutus. Kahdenkeskeiset keskustelut mahdollistavat tyontekijalle tilaisuu-
den esittaa kysymyksia (De Jong ym. 2011). Lisaksi tyontekijoiden ja esimiehen valiset saannol-
osa esimiehen tyota (Tyoterveyslaitos 2021a). Etatyoskentelyssa korostuu esimiehen kommu-
nikoinnin tarkeys tyontekijoiden kanssa. Etatyon nakokulmasta on huomioin arvioista, etta kom-
munikointi ei ollut lisaantynyt suhteessa etatoiden lisaantymiseen. Tyohyvinvointia tukevaa
olisi huomioida kommunikoinnin lisaaminen suhteessa etatyoskentelyyn. Lisaksi tulisi huomioida
kommunikoinnin tarpeellisuus tyonarjessa seka esimiehen ja tyontekijan valisten kohtaamisten

tarkeys.

7.3  Etatyo mahdollistaa tyohyvinvointia tukevia etuja

Etatyo on paikasta riippumatonta eli tyota tehdaan fyysisesti muualla kuin tyopaikalla (Tyoter-
veyslaitos 2021a). Etatyosta on havaittu olevan hyotya henkiselle ja fyysiselle terveydelle
(Grace 2020, luku 1). Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat kokivat etatyomuo-
don olevan tyohyvinvointia tukevaa. Tutkimuksen nakokulmasta on etatyolla havaittu olevan
enemman positiivia kuin negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin etenkin silloin kun sita teh-
daan toimistotyon rinnalla. Etatyoskentelyn positiiviset vaikutukset tyohyvinvointiin olivat suu-
remmassa roolissa suhteessa negatiivisiin. Tasta johtuen tyontekijat toivoivat tulevaisuudessa
mahdollisuuden tehda enemman etatoita kuin kaksi paivaa kuukaudessa. Etatyoskentely tarjoaa
vaihtoehtoisen tyoskentelytavan toimistotyoskentelyn rinnalle (Fried & Heinemeier Hansson
2014, 41). Tyontekijat pitivat vaihtoehtoisen tyoskentelymallin tuovan myos toimistotyohon

positiivista vaihtelua.

Etatyon keskeisimpia hyotyja yksilotasolla ovat ajan saastyminen tyomatkojen osalta, tyorau-
han lisaantyminen, lisaantynyt tyoteho, joustava tyoaika, tyon rytmittaminen omien tarpeiden
mukaisesti seka tyon ja perhe-elaman sujuvampi yhdistaminen. (Pekkola & Uskelin 2005, 13)
Pekkolan ja Uskelin (2015) mukaisesti myos Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyonteki-
jat kokivat etatyon tuovan samankaltaisia hyotyja yksilotasolla. Tyomatkojen poisjaaminen
mahdollisti tyontekijoille enemman vapaa-aikaa, milla oli heidan hyvinvointiaan tukeva vaiku-

tus (Doval & Negulescu 2021; Fried & Heinemeier Hansson 2014, 19). Tyomatkojen jaadessa
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etatyopaivien osalta pois, voi tyontekija myos saastaa matkakustannuksien suhteen. Lisaksi tyo-
matkojen vahentymisella voidaan nahda olevan vaikutusta esimerkiksi yksityisautoilua vahen-
tavasti. Yksityisautoilun vahentyminen on ymparistoystavallisempaa ja tuo hyotyja myos yhteis-

kunnallisesta nakokulmasta. (Niemeier ym. 2000, 53-54.)

Etatyoskentelyn nahtiin tuovan paremman tyorauhan silloin, kun etatyota tehtiin kotioloissa,
mika mahdollisti paremman tyoskentelytehokkuuden. Parempaa tyorauhaa pidetaan yleisella
tasolla etatyon tuomana etuna (Pekkola & Uskelin, 2005, 13; Tyoterveyslaitos 2021a). Etatyon
lisaantyessa enenevissa maarin etatyohon liitetty etu, kuten hairiottomyys ja tyo- seka keskit-
tymisrauha jaivat osittain toteutumatta koronapandemian aikana (Tyoterveyslaitos 2021a).
Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat kokivat etatyon maaran lisaantyessa run-
saasti, etta etatyolla oli myos tyohyvinvointia kuormittavia tekijoita. Etatyon ollessa jatkuvaa
oli tyontekijoiden vaikeampaa erottaa tyo- ja vapaa-aikaa toisistaan (Pekkola & Uskelin 2005,
13). Tyo- ja yksityiselaman valisen tasapainon loytaminen tukee tyontekijan hyvinvointia (Grace
2020, luku 3). Tyontekijat kokivat, etta vapaa- ja tyoajan erottaminen oli etatyon lisaantyessa
vaikeampi erottaa. Tama johtui osittain siita, etta tyomatka jai pois, mika toimistotyossa erot-
taa selvasti tyo- ja vapaa-ajan. Nain ollen tyomatkan pois jaamista pidettiin tyohyvinvointia
tukevana, koska se lisasi vapaa-ajan maaraa, mutta toisaalta hamarrytti rajaa tyo- ja vapaa-

ajan valilla.

Tyopaivan aikana pidettavat tauot tukevat tyontekijan palautumista ja niiden pitamista suosi-
tellaan tyoterveyslaitoksen laatimassa etatyoohjeessa (Tyoterveyslaitos 2021a). Helsingin yh-
dyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat nakivat etatoissa vietetyt tauot tyohyvinvointia tuke-
vina ja eri tavalla mielekkaina kuin toimistolla pidettyna. Haasteena etatoissa kuitenkin havait-
tiin, etta tauot unohdettiin helpommin. Tyoaikana pidettyjen taukojen tarkoituksena on va-
hentaa vasymysta, stressia ja ikavystymista. Tauot nahdaan tyohyvinvointia tukevana ja tau-
oilla on selva merkitys tyoelamassa. (Taylor 2005.) Taylor (2005) kuvastaa taukojen tarkeytta
tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Nain ollen tyohyvinvoinnin nakokulmasta taukojen pitamatto-
myys on myos suhteessa tyohyvinvointiin. Taukojen pitaminen vahentaa vasymysta, stressia ja

ikavystymista ja jos niita ei pideta, nama hyodyt jaavat toteutumatta.

Etatyota tehdessa tulee tyopisteen olla ergonominen. Ergonominen tyopiste on tyontekijalle
sopiva ja miellyttava. Sopiva ja miellyttava tyopiste mahdollistaa tyonteon maksimaalisella te-
holla. (Grace 2020, luku 2.) Doval ja Neguslecu (2021) kuvaavat, etta hyva ergonomia lisaa
tuottavuutta, silla se vahentaa vasymista, turhautumista ja parantaa tyontekijan hyvinvointia.
Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat kokivat samoin. Tyontekijoista ne, joilla
oli hyva ja ergonominen tyopiste kotona, nakivat sen hyvinvointia tukevaksi. Puolestaan ne
tyontekijat, joilla oli huono tyopiste kotona, kokivat sen heikentavan heidan tyohyvinvointiaan.
Tyopiste, joka ei ole ergonominen voi aiheuttaa sairauksia seka kipuja ja nain ollen heikentaa

hyvinvointia (Doval & Negulescu 2021; Grace 2020, luku 2). Tyopisteen rakentaminen kotiin
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tarjoaa kuitenkin myos mahdollisuuksia. Tyontekijan rakentaessa tyopisteen itse, voi han luoda

sen omien tarpeidensa mukaisesti. (Fried & Heinemeier Hansson 2014, 124.)

Etatyomuodon hyodyntaminen organisaatiossa on keskeisissa sidoksissa siihen, onko etatyolla
etta Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden nakokulmasta etatoiden tekemi-
sella on paasaantoisesti positiivinen vaikutus. Etatyomuodon hyodyntaminen jatkossa on tar-
peenmukaista ja tuottaa haluttuja hyotyja suhteessa enemman kuin haittoja. Etatyoskentely
paasaantoisesti tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia ja voidaan todeta sen olevan tyohyvin-

vointia lisaava tyomuoto.

8 Pohdinta

Opinnaytetyon lopuksi pohdin opinnaytetyota prosessina. Pohdin prosessin vaiheita ja peilaan
sita omaan onnistumiseeni seka kehittymiseeni. Taman jalkeen tarkastelen opinnaytetydssa to-
teutetun laadullisen tutkimuksen luotettavuutta seka tutkimuksen eettisyytta. Pohdinta osiossa
viimeiseksi kasittelen opinnaytetyon tyon hyotyja, kehittamisideoita seka jatkotutkimuksen ai-

heita.

8.1  Opinnaytetyoprosessi

Opinnaytetyo prosessina oli kokonaisuudessaan haastava. Opinnaytetyon toteutukseen kuuluu
monia eri vaiheita, jonka vuoksi se oli aikaa vievaa. (Heikkila 2014, 22-25.) Lisaksi erinaisten
vaiheiden vuoksi opinnaytetyon toteutuksen aikana tuli pitaa huoli Laurean ohjeiden mukai-
sesta jarjestyksesta. Vaiheet tuli suorittaa ohjeiden sanelemassa jarjestyksessa. Aiempaa ko-
kemusta tutkimuksen tekemisesta ei ollut, mika toi omat haasteensa tutkimuksen tekemiseen.
Seuraavaksi kuvaan vaiheittain, kuinka opinnaytetyoprosessi eteni ja peilaan sita omaan oppi-

miseeni seka ammatillisuuden kehittamiseen.

Aluksi valitsin aiheen, joka oli mielestani ajankohtainen ja mielenkiintoinen. Tyohyvinvointi on
aiheena tarkea, jonka vuoksi koin sen ammatillisen osaamisen nakokulmasta myos tarkeana.
Aiheen valinnan jalkeen olin tyytyvainen aiheeseen ja olen ollut sita koko prosessin ajan seka
tutkimuksen tekemisen jalkeen. Lisaksi se mielestani tarjoaa tyoelamalle mahdollisuuden ke-
hittaa omaa toimintaansa. Haastatteluiden aikana useampi haastateltava toi ilmi, etta kokee
taman aiheen erityisen tarkeaksi ja sen vuoksi halusivat osallistua tahan opinnaytetyohon. Tama

vahvisti itselleni sita, etta aihe on todellakin ajankohtainen ja mielenkiintoinen.

Aiheenvalinnan jalkeen alkoi suunnitteluvaihe. Suunnitteluvaihe antoi minulle tutkijana mah-
dollisuuden rakentaa raamit tutkimukselle. Tassa vaiheessa sain luotua tutkimukselle tarkeat

suuntaviivat, joka tuki tutkimuksen toteuttamista loppuun saakka. Suunnitteluvaiheen tekemi-
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nen tarjosi minulle kokemuksen oman projektin suunnittelusta, mita voin jatkossa tyoelamassa
varmasti hyodyntaa. Koin suunnittelun suhteellisen helpoksi ja se vahvisti omaa osaamistani.
Suunnitteluvaiheessa loin myos aikataulun opinnaytetyon vaiheista seka suunnitelman siita, mil-
loin koko tyo on valmis. Aikataulujen suhteen ajoittain tuli kiire, mutta lopulta kaikista aika-
tauluista sain pidetyksi kiinni. Aikataulut loivat myos minulle tutkijana positiivista painetta si-
ten, etta aikatauluissa pysyminen puski minua jatkuvasti eteenpain. Aikatauluissa pysyminen
ja niiden omaksuminen ovat tyoelamassa tarvittavia taitoja. Sain itselleni vahvistusta siihen,

etta osaan luoda aikatauluja seka pysya niissa.

Suunnitteluvaiheessa perehdyin siihen, kuinka tutkimus tulisi toteuttaa. Tiesin, etta olen uuden
edessa, silla en ollut aiemmin tutkimusta tassa laajuudessa tehnyt. Pohjalla minulla oli ammat-
titutkinnossa suoritettu opinnaytetyo, joka tuki minua tutkimuksen toteutuksessa. Aiemmin
tehty opinnaytetyo oli laajuudessaan paljon suppeampi, kuin tama ty0o, minka vuoksi minun tuli

perehtya tutkimuksen tekemiseen kattavammin.

Tutkimuksen tekemisen itsessaan koin mielekkaaksi, mutta tiesin sen olevan raskas, enka ha-
lunnut missaan kohti vahatella tyon tekemiseen kulutettavaa aikaa. Tiesin, etta tutkimukseen
perehtyminen tassa kohtaa tukee minua tulevaisuudessa. Minulla on halu jatkaa opintojani jos-
sakin vaiheessa seka saada kokemusta tyoelamassa erilaisista tyopaikoista. Taman vuoksi tiesin,
etta todennakoista on, etta kohtaan elamani aikana viela tutkimuksen tekemisen. Koin opin-
naytetyon tekemisen myos kunnia-asiaksi. Minusta oli tarkeaa, etta teen tutkimuksen niin hy-
vin, kuin se on vain mahdollista ja tavoitteena oli saada tasta tyosta kiitettava. Tiesin tahtaa-
vani korkealle, silla aiempaa kokemusta tutkijana minulle ei juurikaan ollut. Kiitettavan arvo-
sanan tavoittelu puski minua koko prosessin ajan eteenpain seka sain minut joka vaiheessa
tekemaan parasta suoritustani. Korkealle tahtaaminen ja aina parhaan suorituksen tekeminen
on arvostettavaa tyOelamassa, jonka vuoksi prosessi tarjosi minulle mahdollisuuden kehittaa

itseani ammatillisesti myos talla saralla.

Suunnitteluvaiheen jalkeen alkoi toteutusvaihe. Toteutusvaihe koostui monesta eri vaiheesta.
Ensimmaisena vaiheena oli haastattelut. Haastattelut pitivat sisallaan tutkimusluvan saamisen,
haastattelukutsun lahettamisen, haastateltavien saamisen ja aikojen sopimisen, itse haastat-
telun ja sen jalkeen jokaisen haastattelunauhan litteroinnin. Tassa vaiheessa kohtasin ensim-
maisen tutkimukseen liittyvan haasteen. Alun perin tarkoituksena oli haastatella tyontekijoiden
lisaksi esimiehia. Kuukausi siita, kun olin lahettanyt haastattelukutsun, en ollut saanut yhtaan
esimiesta ilmoittautumaan haastatteluun. Lahdin selvittamaan, mika yksikon esimiesten tilanne
oli. Sain tietooni, etta esimiehia on yhteensa nelja, joista yksi on pitkaan poissa. Tajusin, etten
voisi suojella kahden esimiehen anonymiteettia riittavalla tavalla, mikali haastattelisin kahta
kolmesta esimiehesta. Onneksi minulla oli tutkimuksen tekemisen tukena vastaava opettaja,

jonka puoleen pystyin kaantymaan ongelmatilanteita kohdatessani. Kerroin opettajalle perus-
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teluni, miksi rajaan tutkimukseni ulkopuolelle esimiehet ja opettaja oli samaa mielta kanssani,

etta tama olisi tassa kohtaa jarkevinta.

Ongelman kohtaaminen ei lannistanut vaan pikemminkin painvastoin. Tutkimuksen tekemisen
luonteeseen perehtyessa, sain tarkeita oppeja kuten sen, etta tutkija voi periaatteessa tehda
mita vain, kunhan tutkija perustelee tekemansa paatokset. Talle opille oli kayttoa ongelmaan
tormatessa. Havaitsin ongelman, mietin mita teen ja sen jalkeen perustelin tekemani paatok-
sen. En jaanyt ongelmaan kiinni vaan lahdin ratkaisemaan sita. Tama oppi oli ammatillisesti

kehittavin.

Haastattelutilanteet koin aluksi jannittaviksi, mutta luotin itseeni ja omiin sosiaalisiin taitoihin.
Haastattelut toivat vaihtelua tutkimuksen kirjoittamisen vastapainoksi. Lisaksi haastatteluko-
kemuksia on hyva kerryttaa myos tyoelamaa varten. Minulla oli luotuna tavoitteet haastatte-
luille esimerkiksi luotettavan ilmapiirin luominen. Koin onnistuneeni tassa hyvin. Kehityin ta-

man prosessin aikana myos haastattelijana.

Toisena vaiheena haastatteluiden jalkeen oli teoreettisen viitekehyksen luominen. Olin suun-
nitteluvaiheessa jo luonut teemat, joiden pohjalta lahdin rakentamaan teoriaa. Minulle oli
alusta alkaen selvaa, miten haluan rakentaa tyon ja mita asioita haluan teoriaosuudessa kasi-
tella. Lisaksi koen olevani vahva kirjoittaja siina suhteessa, etta tekstin luomisen koen omaksi
vahvuusalueekseni. Kuitenkin kirjoittajana minun tuli kehittya siina, etten tule omalle tekstil -
leni sokeaksi ja koko tyon ajan pysyy tyon punainen lanka selkeasti mielessa. Olen huomannut
tyoelamassa, etta tyon tekemiseen kuuluu yha enenevissa maarin kirjoittaminen. Taman vuoksi
kirjoittajana kehittyminen on ammatillisesti tarkeaa. Tama prosessi tarjosi mahdollisuuden ke-

hittya kirjoittajana ja tekstin kirjoittamisen laatu parani jatkuvasti tata tyota tehdessa.

Viimeisena vaiheena tassa tyossa oli tutkimustuloksien esittely ja niista johtopaatoksien teke-
minen. Tama oli minulle taysin uutta ja koin olevani ensimmaista kertaa prosessin aikana oman
mukavuusalueeni ulkopuolella. Perehdyin eri laadullisen tutkimuksen kirjoihin, jotka tarjosivat
tukea tutkimustulosten esittelyyn ja johtopaatoksien tekemiseen. Valitsin analyysin tekemiseen
itselleni sopivimmat valineet, jotka olivat Excel-taulukon seka teemoittain luodut erillisten tie-
dostojen tekeminen. Excel-taulukoissa typistin tutkimustulokset lyhyeen ja yksikertaiseen muo-
toon. Erillisissa tiedostoissa analysoin tietoa perusteellisemmin ja laajemmin. Nama kaksi eri
tapaa mahdollistivat parhaiten haastatteluista saadun tiedon analysoinnin. Analysointi vaihe oli
mielestani opinnaytetyon haastavin vaihe, mutta samalla kehittavin. Sain laajan kasityksen
siita, mita tutkimuksen tekeminen pitaa sisallaan ja sain itsevarmuutta tutkimuksen tekemi-
seen. Tutkimuksen tekijana olen prosessin myota jatkuvasti kehittynyt seka naen prosessin tar-

koituksen osana opintoja.

Opinnaytetyo oli kaikista suoritetuista opinnoista haastavin. Koen kuitenkin sen olleen myos

opettavaisin. Ammatillisesti olen saanut tasta prosessista paljon tyoelamassa hyodynnettavaa
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osaamista. Tarkastellessa prosessin vaiheita taaksepain koen onnistuneeni parhaalla mahdolli-
sella tavalla joka prosessin vaiheessa. Olen kehittynyt tutkijana, kirjoittajana seka haastatte-

lijana.

8.2  Opinnaytetyon luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan pohtia luotettavuuden ja uskottavuuden
kautta. Lisaksi on tarpeenmukaista tarkastella tutkimuksen eettisyytta. (Juuti & Puusa 2020,
175.) Tassa opinnaytetyossa on aiemmin kasitelty tutkimuksen luotettavuutta, jossa on kuvattu
tutkimuksen toteutukseen vaikuttavia luotettavuuden tekijoita. Siina osuudessa on kuvattu ne
tekijat, joiden pohjalta olen pyrkinyt luomaan tutkimuksesta luotettavan. Esimerkiksi kuvaan
aiemmin, miten tutkimus on pyritty toteuttamaan tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeiden
mukaisesti. Tassa osuudessa en kuvaa enaa tapoja erikseen vaan tama osia kasittelee sita, mi-

tettavan tutkimuksen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus pohjautuu siihen, pystyyko tutkija vakuuttamaan lukijan
omasta ammattitaidostaan uskottavin perustein. Ammattitaito pohjautuu siihen, onko tutki-
muksen toteutuksessa kaytetty oikeita ja perusteltuja lahestymistapoja ja menetelmia. Tutki-
muksen eteneminen tulee kuvata lukijalle rehellisesti, jotta han pystyy arvioida sen vakuutta-
vuutta. Lisaksi tutkimuksen luotettavuuden arviointiin sisaltyy usein lapinakyvasti tutkijan
oman oppimisen kuvaaminen. (Juuti & Puusa 2020, 175, 181.) Taman tutkimuksen luotetta-
vuutta on pyritty toteuttamaan edella mainittujen edellytysten mukaisesti. Tutkimus on ku-
vattu vaihe vaiheelta tutkimuksen toteuttamisen alkamisesta loppuun saakka. Olen pyrkinyt
esittelemaan tassa tyossa jokaisen vaiheen siten, etta lukijalle valittyy selkea kuva tutkimuksen
toteutuksesta seka siihen liittyvista seikoista. Olen myos perustellut seka kertonut, miten tut-
kimusmenetelma on valikoitunut seka miten tutkimusmenetelma on kaytetty tutkimuksen to-
teutuksessa. Pohdinta otsikon alla olen peilannut omaa oppimistani lapinakyvasti ja olen pyrki-
nyt tuomaan ilmi tutkijana oman oppimisprosessini. Lisaksi olen kuvannut, miten olen pereh-
tynyt aiheeseen seka miten olen luonut oman ammattitaidon aiheeseen liittyen. Luotettavuu-
den kasitteen osalta onnistuin, mielestani tekemaan edella mainitun kuvauksen mukaisen luo-

tettavan tutkimuksen. Lukijan arvioitavaksi jaa se, etta onnistuinko tassa riittavalla tavalla.

Tutkimuksen uskottavuus perustuu siihen, miten lukijat hyvaksyvat tutkimustulokset tosiksi
seka luottavatko he aineiston huolelliseen analysointiin ja sen keraamisen asianmukaisuuteen.
Lukijalle pitaa valittya kuva siita, etta esitetyt asiat on kuvattu asianmukaisesti ja ne ovat
todella tapahtuneet. Tutkimukseen vaikuttavat tutkijan taustat ja hanen nakemyksensa tutkit-
tavaan aiheeseen. Tutkimuksen nakokulmasta tulee huomioida tutkijan oma persoona ja hanen
lahtokohtaolettamuksensa aiheeseen liittyen. (Juuti & Puusa 2020, 175, 190.) Taman tutkimuk-

sen toteutuksessa olen pyrkinyt huomioimaan tutkimustuloksien todenperaisyyden ja luomaan
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lukijalle rehellisen kuvan tutkittavasta aiheesta. Aineisto on analysoitu ja keratty noudattaen
huolellisuutta. Oma taustani tutkijana on nakynyt tiedonjanona siina suhteessa, etta pidan tyo-
hyvinvointia erityisen tarkeana tyoelamassa. Taman vuoksi olen halunnut perehtya aiheeseen
laajasti seka mahdollisimman kattavasti. Etatoista minulla ei ole omakohtaista kokemusta ja
sen perusteella olen ollut haastatteluissa saamieni tietojen seka luetun tiedon varassa. Olen
tyoskennellyt itse Rikosseuraamuslaitoksella, mutta en yhdyskuntaseuraamustoimistossa, joten
minulla oli aiempaa kokemusta organisaatiosta, mutta ei kyseisesta yksikosta. Tutkimukseen
liittyen minulla ei ollut muita ennakkokasityksia kuin se, etta etatoilla on todennakoisesti jon-
kinlaisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Koen, etta tutkijan nakokulmasta oma taustani ja nake-
mykseni aiheeseen liittyen ohjasivat minua jatkuvasti eteenpain tutkimuksessa. En kuitenkaan
koe, etta oma taustani olisi ollut suuressa merkityksessa siina suhteessa, etta se olisi vaaranta-
nut tutkimuksen uskottavuutta. Pyrin luomaan taman opinnaytetyon siten, etta se tutkimus
olisi uskottava. Edella mainitut uskottavuuden seikat on pyritty huomioimaan koko prosessin

aikana.

Tutkimuksen eettisyys maaraytyy sen mukaan, onko tutkija tutkimusta tehdessaan noudattanut
eettisia periaatteita. Tutkimuksen ollessa eettisesti toteutettu siten, etta tutkimus voisi toimia
muiden tutkimuksien ohjenuorana. Lisaksi tutkimuksen eettisyyteen vaikuttaa se, etta tutki-
muksen tulee pyrkia tuomaan sen kohteena oleville ihmisille hyvia asioita eika tutkimuksesta
saa aiheutua haittaa heille. (Juuti & Puusa 2020, 175.) Tutkimuksen toteuttamisen aikana olen
pyrkinyt noudattamaan Arene Oy:n ammattikorkeakoulun opinnaytetoiden eettisia suosituksia
(2020) seka tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjetta (2012) koskien hyvia tieteellisia kay-
tantoja. Naiden suosituksien ja ohjeiden pohjalta olen pyrkinyt rakentamaan tutkimuksesta
sellaisen, etta se kestaa eettista tarkastelua. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa sellaista tie-
toa, mika tukee tyonantajaa tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Tutkimuksen tavoite tukee sita,
etta tarkoituksena oli tuottaa tutkimuksen kohteena oleville ihmisille hyvia asioita. Tutkimuk-
sen osalta ei tassa vaiheessa ole huomattu, etta tutkinnan kohteena oleville olisi seurannut

jotain haittaa.

Arene Oy (2020) on laatinut opinnaytetyon eettiseen tarkasteluun kolmentoista kohdan muisti-
listan, mita hyodynnan opinnaytetyon eettisyyden arvioinnissa. Ensimmaisena on opinnaytetyon
tekijan oma esteellisyys. Omaa esteellisyyttani tarkastelin sen pohjalta, etta olen tyoskennellyt
Rikosseuraamuslaitoksella. Nain ollen minulla oli ennalta jo kasitys Rikosseuraamuslaitoksesta
tyonantajana seka organisaation rakenteesta. Ennakkokasitys organisaatiosta mielestani tuki
tutkimuksen toteuttamista ja helpotti tutkimuksen tekemista esimerkiksi sen suhteen, etta tie-
sin kohderyhman tyoajat seka missa asemassa he toimivat koko organisaation nakokulmasta.
Koko tutkimusprosessin pyrin tekemaan siten, etten antanut oman kasitykseni Rikosseuraamus-
laitoksesta tyonantajana vaikuttaa tutkimukseen. Pyrin jatkuvasti suhtautumaan tutkimukseen
ja sen toteuttamiseen neutraalisti seka pyrin tietoisesti vaikuttamaan siihen, ettei omat koke-

mukseni vaikuta tutkimukseen.
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Toisena Arene Oy:n (2020) ohjeessa oli opinnaytetyon aiheeseen perehtyminen. Mielestani tassa
onnistuin erityisen hyvin, silla perehdyin aiheeseen laajasti ja pyrin perehtymaan materiaaliin
mahdollisimman tarkasti ja kattavasti. Tarkoituksena oli myos valittaa lukijalle kattava tieto-
perusta aiheeseen liittyen, mista johtuen kaytin tutkimuksen tietoperustan laatimiseen paljon
aikaa ja yritin olla perusteellinen. Kolmantena ohjeena oli resurssien punnitseminen yhdessa
ohjaajan kanssa. Resurssien punnitseminen tapahtui jo opinnaytetyon suunnitelmavaiheessa.
Suunnitelman laatimisen aikana ohjaajan kanssa kaytiin keskustelua opinnaytetyon laajuudesta
seka aikataulutuksesta. Suunnitelmassa laaditusta opinnaytetyon laajuudesta ja aikataulusta
pidettiin kiinni koko toteutuksen ajan. Neljantena ohjeena oli ennen tutkimuksen tekemista
perehtya eettisiin ohjeisiin. Eettisiin ohjeisiin perehdyin ennen tutkimuksen aloittamista ja pa-
lasin niihin tutkimuksen toteuttamisen aikana. Tutkimuksen eettisyyteen perehdyin Arene Oy:n
ammattikorkeakoulun opinnaytetdiden eettisia suosituksiin (2020), tutkimuseettisen neuvotte-

lukunnan ohjetta (2012) ja laadulliseen tutkimukseen perustuvaan kirjallisuuteen.

Arene Oy:n (2020) muistilistan viides, kuudes ja seitsemas ohje koski lupia ja sopimuksia. Opin-
naytetyon tutkimuksessa on tehty opinnaytetyosta sopimus, anottu ja saatu tutkimuslupa seka
pyydetty jokaiselta haastateltavalta erillinen kirjallinen suostumus haastatteluihin. Luvat ja
sopimukset on haettu ennen heti suunnitelman laatimisen jalkeen ja ennen haastatteluiden
aloittamista. Muistilistan kahdeksas kohta ei koske tata opinnaytetyota. Yhdeksannes ohje kos-
kee aineiston kasittelya ja sen havittamista. Haastatteluista saatua aineistoa kasiteltiin siten,
etta se oli vain taman opinnaytetyon tekijan nahtavissa. Lisaksi haastatteluista saatu aineisto
havitetaan heti opinnaytetyon valmistuttua. Aineiston kasittelya ja havittamista koskevat sei-
kat kerrottiin myos jokaiselle haastateltavalla erikseen. Muistilista kymmenes kohta ei koske
tata opinnaytetyota. Yhdestoista kohta koskee plagioinnintarkastusta opinnaytetyon valmistut-
tua. Olin tietoinen plagioinnin tarkastuksesta ennen tyon aloittamista seka pidin sen mielessa
koko tyon ajan. Olen pyrkinyt viittaamaan lahteisiin oikein seka selvasti erottamaan mika teks-
tista on omaani ja mika muiden tuottamaa. Kahdestoista kohta oli se, etta tekija tietaa opin-
naytetyosta tulevan julkinen asiakirja. Opinnaytetyota tehdessa pidin mielessa, etta kaikki tu-
lee julkisesti nakyville. Tasta johtuen koen erityisen tarkeaksi huolehtia tutkimuksen eettisyy-
desta ja laadukkuudesta, joka on huomioitu tutkimuksen toteuttamisessa. Viimeisena eettisen
tarkastelun muistilistalla oli, etta opinnaytetyontekijalla on oikeus laadukkaaseen opinnayte-
tyoprosessiin. Opinnaytetyon toteutus on mielestani toteutettu opiskelijan parhaan kyvyn mu-
kaan ja se on pyritty toteuttamaan mahdollisimman laadukkaalla tavalla. Opinnaytetyonohjaaja

on mielestani pyrkinyt myos turvaaman prosessin laadukkuuden.

8.3  Opinnaytetyon hyodyllisyys, jatkotutkimukset ja kehittaminen

Opinnaytetyossa toteutetun laadullisen tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, kuinka etatyot
vaikuttavat Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tarkoi-

tuksena oli tarkastella tyohyvinvointia eri teemojen kautta. Tyohyvinvoinnin tarkastelu on tar-
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peellista aika ajoin jokaisessa tyoyhteisossa. Opinnaytetyon tutkimus tarjosi alustan tyonteki-
joille kuvata omia ajatuksiaan aiheeseen liittyen. Tama opinnaytetyo tarjoaa Helsingin yhdys-
kuntaseuraamustoimiston tyontekijoille mahdollisuuden verrata omia nakemyksiaan toisten
oman yksikkonsa tyontekijoiden nakokulmiin. Tutkimus tarjoaa myos jokaiselle sen lukijalle
tarttumapinnan etatoiden vaikuttavuuteen tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Lukija voi peilata ai-
heeseen liittyvia omia nakemyksiaan ja kokemuksiaan taman tyon kautta. Tavoitteena opinnay-
tetyossa oli tuottaa tietoa, jota voidaan hyodyntaa yksikon tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Us-
kon, etta tama tutkimus voi toimia yksikon tyohyvinvoinnin kehittamisen tukena, jonka vuoksi

tutkimus oli mielestani hyodyllinen myos opinnaytetyon tilaajan nakokulmasta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli luoda tietoa tyohyvinvoinnin kehittamisen tueksi. Rikosseuraa-
muslaitoksen toiminnan keskeisena tavoitteena motivoitunut henkilosto seka tyon mielekkyys.
(Rikosseuraamuslaitos 2020b.) Lisaksi Rikosseuraamuslaitoksen strategiassa (2020) vuosille
2020-2023 on henkilostotavoitteena parantaa henkiloston tyohyvinvointia. Tama opinnaytetyo
tarjoaa Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimistolle nakemysta tyohyvinvoinnin kehittamiselle
etatoissa, joka on linjassa Rikosseuraamuslaitoksen tavoitteiden kanssa. Rikosseuraamuslaitok-
sen henkilostotavoite tuleville vuosille kuvastaa sita, kuinka keskeista tyohyvinvointia on kehit-
taa. Tama kuvastaa sita, miten keskeista ja tarpeenmukaista on henkiloston tyohyvinvoinnin

kehittaminen ja samalla kertoo taman opinnaytetyon ajankohtaisuudesta.

Johtopaatoksien perusteella laadin kehittamisideoita, joiden tarkoituksena on tarjota tutki-
muksen perusteella oma nakemykseni yksikolle toiminnan kehittamisessa. Kehittamisideoita voi
hyodyntaa myos vastaavat yksikot toiminnassaan. Seuraavaksi esitellaan taman tutkimuksen

kehitysideat, jotka on laadittu tutkimuksen johtopaatoksien perusteella.

Johtopaatoksien perustella voidaan pitaa tarpeenmukaisena kehittaa tyontekijoiden tyohyvin-
vointia etatgissa, joka on myos linjassa Rikosseuraamuslaitoksen strategian kanssa (2020). Ke-
hitysideoina nousi johtopaatoksissa esille vuorovaikutustilanteiden lisaaminen ja etatoiden li-
saaminen jatkossa. Jokainen tyontekija koki erilaisten tekijoiden vaikuttavan heidan tyohyvin-
vointiinsa etatoissa. Tasta johtuen tulee ottaa huomioon mahdollisuuksien mukaan tyontekijoi-
den yksilolliset tarpeet etatoiden suhteen. Osa tyontekijoista kokee tarpeelliseksi vuorovaiku-
tustilanteiden lisaamisen ja toiset puolestaan eivat kaipaa lisaa vuorovaikutustilanteita. Yksi-
lolliset erot nakyvat tamankaltaisissa asioissa. Tasta johtuen jatkossa tyohyvinvoinnin tueksi
voitaisiin luoda erilaisia vuorovaikutuksen mahdollistavia tapaamisia. De Jong ym. (2011) teke-
man tutkimuksen mukaan kasvokkain kaydyt keskustelut vahvistavat turvallisuuden tunnetta.
Turvallisuuden tunteen vahvistaminen keskeista etenkin muutoksessa. Talla hetkella eletaan
vielakin muutoksenaikaa koronapandemiasta johtuen, jonka vuoksi on keskeista tukea tyoteki-
joiden turvallisuuden tunnetta. Lisaksi Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimisto on vaihtamassa
nykyisen toimipisteesta avokonttorimalliin. Eli tulevaisuudessa avokonttorimalliin siirtyminen

on muutos, joka on omiaan vaikuttamaan turvallisuuden tunteeseen. Nain ollen kehitysideana
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olisi tarpeenmukaista luoda alustoja vuorovaikutukselle kasvokkain esimerkiksi toimistolla kuin
etatapaamisilla videoyhteyksia hyodyntamalla. Vuorovaikutustilanteiden lisaaminen tuloksien
perusteella parantaisi tyontekijoiden tyohyvinvointia etatoissa, mika on Rikosseuraamuslaitok-

sen strategian (2020) mukainen toimi.

denkeskeiset tapaamiset kerran kuukaudessa. Kuulluksi tulemien on jokaiselle tarkeaa ja mer-
kityksellista ja etenkin muutoksen aikana tyontekijalla tulee olla mahdollisuus kayda esimiehen
kanssa luottamuksellisesti tunteitaan lapi ja esimiehen rooli on kuunnella ja ymmartaa. (Pirinen
2015, luku 1.) Nain ollen kehitysideana on kahdenkeskisten vuorovaikutustilanteiden lisaaminen
myos esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Tyontekijoiden tyohyvinvointia parantaisi vuorovai-
kutustilanteiden lisaaminen, mika mahdollistaa tyontekijalle alustan, jossa tulla kuulluksi. Ri-
kosseuraamuslaitoksen strategiassa (2020) on henkilostotavoitteena johdon ja esimiesten kou-
luttaminen. Esimiesten kehittamisessa voitaisiin kannustaa esimiehia kahdenkeskeiseen vuoro-
vaikutukseen tyontekijoiden kanssa. Vuorovaikutustilanteiden lisaaminen on linjassa myos Ri-
kosseuraamuslaitoksen keskeisen tavoitteen (2020b) "hyvinvoiva ja motivoitunut henkilosto”
kanssa. Vuorovaikutustilanteiden lisaamisella niin henkilokunnan valilla kuin esimiesten ja hen-
kilokunnan valilla on tutkimustulosten valossa tyontekijoiden tyohyvinvointia ja motivoitumista
lisaavaa, minka vuoksi vuorovaikutustilanteiden lisaaminen jatkossa on suositeltava kehityksen-

suunta.

Tyontekijat pitivat etatoita tyohyvinvointia tukevana ja kokivat sille tarvetta myos tulevaisuu-
dessa. Bailey ym. (2020) tekeman tutkimuksen mukaan tyontekijat seka tyonantajat halusivat
jatkossa tehda enemman etatoita sen joustavuuden seka sen tarjoamien etujen vuoksi. Bailey
ym. (2020) tutkimus on linjassa taman tutkimuksen kanssa. Etatoiden lisaaminen mahdollistaa
joustavampaa tyoskentelya niin tyontekijan kuin tyonantajan nakokulmasta. Kehitysehdotuk-
sena taman tutkimuksen perusteella, jota tukee esimerkiksi Bailey ym. (2020) tutkimus on jat-
kossa lisata etatoiden maaraa. Etatoiden maaran lisaaminen koskee aiempaa etatyota ajalta
ennen koronapandemiaa, mika oli kaksi etatyopaivaa kuukaudessa. Tutkimuksen kehitysideana
on lisata etatoita kahdesta paivasta kuukaudessa esimerkiksi neljaan tai kahdeksaan paivaan.
Tyontekijat pitivat etatoita paasaantoisesti tyohyvinvointia tukevana tyomuotona, jonka vuoksi
taman tutkimuksen tuloksien pohjalta voidaan nahda etatyolla olevan positiivinen vaikutus tyo-

hyvinvointiin, silloin kuin sita tehdaan sopivissa maarin.

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, joka pitaa sisallaan monia eri osa-alueita, minka vuoksi
koen, etta jatkotutkimuksille aiheeseen liittyen on tarvetta. Lisaksi koronapandemian vaiku-
tukset jatkuvat Suomessa ja muualla maailmassa taman opinnaytetyon jalkeen. Nakisin tar-
peellisena, etta Rikosseuraamuslaitos tekisi tutkimuksen, jonka tarkoituksena olisi selvittaa mi-
ten koronapandemia on vaikuttanut koko henkiloston tyohyvinvointiin. Voidaan todeta jo taman

tutkimuksen perusteella, etta vaikutuksia on ollut ja niita olisi tarpeenmukaista kartoittaa koko
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Rikosseuraamuslaitoksen henkilokunnan osalta. Erilliselle tutkimukselle tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnista on tarpeellista etenkin korona-aikana, mutta on myos tarpeenmukaista hyodyntaa
jo olemassa olevaan Vmbaro henkilostotutkimusta. Tyohyvinvointitutkimuksen ja Vmbarosta
saatujen tuloksien vertaaminen on hyva menetelma saada Rikosseuraamuslaitokselle tyonanta-
jana selkeampi kuva tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Rikosseuraamuslaitoksen keskeisena ta-
voitteena on motivoitunut ja hyvinvoiva henkilosto (2020b), minka vuoksi olisi tavoitteenmu-

kaista toimintaa kartoittaa tyontekijoiden tyohyvinvointia laaja-alaisesti.

Tutkimuksen aikana nousi esille Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden aja-
tuksia etatoiden vaikutuksista Rikosseuraamuslaitoksen asiakkaisiin. Tama on myos tarkea ja
ajankohtainen nakokulma, jonka tutkimiselle olisi tarvetta. Rikosseuraamuslaitoksen strategi-
assa (2020) on yhteiskunnallisena vaikuttavuustavoitteena kehittaa ja toteuttaa sellaisia palve-
luita, jotka vastaavat asiakkaiden tarpeita. Olisi syyta kartoittaa asiakkaiden tarpeita myos
tyontekijoiden tyoskentelymallien vaikuttavuuden nakokulmasta. Helsingin yhdyskuntaseuraa-
mustoimiston tyontekijat olivat nahneet etatyolla olleen seka positiivisia etta negatiivisia vai-
kutuksia asiakkaisiin. Esimerkiksi etatapaamiset olivat mahdollistaneet osalle asiakkaista ta-
paamisten jarjestamisen etayhteyksien avulla, joka oli vastannut asiakkaan tarpeisiin parem-
min kuin kasvokkain tapaaminen. Etatyomallin hyodyntaminen asiakkaiden nakokulmasta on
nain ollen myos tarpeen huomioida. Asiakkaiden nakokulma mahdollistaisi asiakkaiden tar-

peidenmukaista toimintaa jatkossa.
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Liite 1: Haastattelukutsu
Hei!

Olen kolmannen vuoden opiskelija Laurea-ammattikorkeakoulusta rikosseuraamusalan
sosionomilinjalta. Teen opinnaytetyota koskien etatoiden vaikutuksia tyontekijoiden ja
esimiesten tyohyvinvointiin. Tarkoituksena olisi tutkia, miten Helsingin
yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijat seka esimiehet kokevat etatoiden vaikuttavan
tyohyvinvointiin seka kartoittaa tyon tekemista seka tyon mielekkyytta etatoissa.
Koronapandemia on vaikuttanut etatoiden lisaantymiseen, mutta tavoitteena ei ole
tarkastella ainoastaan pandemian vaikutuksia, vaikka huomioin sen lisaantyneiden etatoiden

osalta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella tyohyvinvoinnin nakokulmasta etatoiden
vaikutuksia yhteisollisyyteen, tiedonkulkuun, tyon tekemiseen kotioloissa,

esimiestyoskentelyyn, tyossa jaksamiseen seka tyohon motivoitumiseen.

Opinnaytetyo toteutetaan laadullisena tutkimuksena ja tavoitteena on haastatella yhteensa
kuutta rikosseuraamustyontekijaa ja kahta rikosseuraamusesimiesta. Haastattelut
toteutetaan yksilohaastatteluina. Haastattelut olisi tarkoituksena toteuttaa tammikuun
lopussa ja helmikuussa. Koronapandemian vuoksi haastattelut suoritetaan etana Skypen

valityksella.
Taman sahkopostin liitteena on tarkemmat tiedot haastattelusta.

Mikali sinulla herasi lisakysymyksia vastaan niihin mielellani. Voit olla minuun yhteydessa joko

puhelimitse 0505166*** tai sahkopostilla linnea.makinen@student.laurea.fi
Toivottavasti kiinnostuit osallistumaan opinnaytetyohoni ja saisin haastatella sinua.

Jos kiinnostuit haastatteluun osallistumisesta, laittaisitko minulle sahkopostiviestia

osoitteeseen linnea.makinen@student.laurea.fi, jotta voimme sopia sopivan haastatteluajan.

Ystavallisin terveisin,

Linnea Makinen
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Liite 2: Haastattelukutsun liite
Hei!
Alla on tarkemmat tiedot haastattelusta.

Haastattelu toteutetaan yksilollisesti eli haastattelussa on paikalla vain haastateltava ja
haastattelija. Haastattelun arvioitu kesto on noin tunti. Haastattelu tehdaan Skypen
valityksella etana vallitsevan koronapandemian vuoksi, jotta se olisi mahdollisimman

turvallista olosuhteet huomioon ottaen.

Haastattelut toteutetaan hyvien haastattelukaytanteiden mukaisesti. Haastatteluun

osallistuminen on vapaaehtoista ja saat keskeyttaa haastattelun missa vaiheessa tahansa.

Taman viestin alla on haastattelukysymykset, jotta voit valmistautua haastatteluun

ennakolta.

Haastattelu nauhoitetaan ja siita saatua materiaalia sailytetaan seka kasitellaan siten, etta

sinun anonymiteettisi on suojattu. Haastattelunauhat havitetaan opinnaytetyon valmistuttua.

Haastatteluun osallistumisesta pyydan sinulta kirjallista lupaa, joka on taman viestin alla.
Allekirjoittaisitko sopimuksen ja lahettaisit sen minulle ennen haastattelun ajankohtaa.

Sailyta allekirjoitettu sopimus myos itsellasi.

Mikali haastattelun kulusta tai siihen liittyvista seikoista herasi kysymyksia, vastaan mielellani
niithin. Minuun voi olla yhteydessa joko puhelimitse 0505166*** tai sahkopostitse

linnea.makinen®student.laurea.fi.

Mikali haluat osallistua haastatteluun opinnaytetyota varten, laittaisitko minulle sahkopostia,

jotta voimme sopia sopivan ajankohdan haastattelulle.

Ystavallisin terveisin,

Linnea Makinen
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Liite 3: Haastattelusopimus

Suostumus haastatteluun

Suostun haastatteluun opinnaytetyota varten, joka koskee Helsingin

yhdyskuntaseuraamustoimiston tyontekijoiden seka esimiesten tyohyvinvointia etatoissa.

Annan suostumukseni haastattelusta keratyn materiaalin kayttamiseen opinnaytetyon

tekemista varten.

Minulla on oikeus jattaytya pois tutkimuksesta sen missa vaiheessa tahansa, jolloin minua

koskevaa materiaalia ei enaa kayteta opinnaytetyohon.

Paikka ja aika:

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:



Liite 4: Teemahaastattelurunko
Teemahaastattelurunko
Kuinka pitkddn olet tyoskennellyt Rikosseuraamuslaitoksella?

Kuinka pitkddn olet tyoskennellyt Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimistossa?

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta etatoissa:

Yhteisollisyys

Piddtké yhteisollisyyttd tdrkednd osana tyéhyvinvointia?

Miten koet etdtdoiden vaikuttaneen tyoyhteison yhteisollisyyteen?

Milld tavalla mielestdsi yhteisollisyyttd on pyritty ylldpitdmddn etdtoissa?

Miten yhteisollisyyden ylldpitdmistd voisi mielestdsi kehittda?

Tiedonkulku

Kuinka tédrkednd osana piddt tiedonkulkua tyohyvinvoinnin ndkokulmasta?
Miten mielestdsi etdtydt ovat vaikuttaneet tiedonkulkuun?

Miten sinun mielestdsi etdtdissd riittdvd tiedonkulku on varmistettu?
Mitd kanavia on kéytetty tiedon vdlittdmisessa?

Onko tiedonkulku ollut mielestdsi ajankohtaista sekd oikea-aikaista?
Onko tiedonkulku ollut mielestdsi mddrdllisesti riittdvaa?

Onko tiedonkulku ollut mielestdsi laadukasta sekd yhdenmukaista?

Onko tiedonkulkuun liittyen mielestdsi ilmennyt jotain tyéhyvinvointia erityisesti kuormittavaa tai
tukevaa tekijda?

Tyossa jaksaminen ja tyohon motivoituminen

Miten etdtydt ovat vaikuttaneet sinun tydssd jaksamiseesi?

86



Koetko, etdtoiden lisddvdn tai heikentdvdn tyossd jaksamistasi? Miten?

Miten etdtyot ovat vaikuttaneet tyémotivaatioosi?

Miten koet motivoitumisen tyohon vaikuttaneen tyéhyvinvointiin?

Tyon tekeminen kotioloissa

Miten koet tyon tekemisen kotioloissa vaikuttavan tyohyvinvointiisi?

Mitkd seikat tukevat etdtydskentelyssd tyohyvinvointiasi?

Mitkd seikat heikentdvidit etdtyoskentelyssd tyéhyvinvointiasi?

Esimiestyoskentely

Miten mielestdsi etdtyo on vaikuttanut esimiestyéhon?

Miten kdytdnndssd esimiestydskentely on muuttunut etdtoissd?

Millaisia haasteita olet havainnut esimiestydskentelyssd etdtoissa?

Mitd toivoisit tyontekijdnd erityisesti esimieheltdsi etdtyon tekemisen tueksi?

Miten koet esimiestyoskentelyn vaikuttavan etdtydskentelyssd tyohyvinvointiisi?



Liite 4: Esimerkki teemoittelusta
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Pelkistys

Yhteisdllisyyden tirkeys tyshyvinvoinnista
Pitaa tarkedna

Neutraali

|Ei pidé tarkedna

Etatdiden vaikutus yhteisdllisyyteen

Kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen puute et&tdissé
Kommunikoinnin vaikeutuminen

Yksindisyyden tuntu

Tydyhteisén tuen puute

Etdyhteyksilld sama yhteiséllisyys

Tavat yllapitda yhteisollisyyttd etitdissa
Etdkahvihetket p&ivittiin

Kuukausittain henkilkunnan palaveri
Tsemppiviestit

Tiimipalaveri viikottain

Kahden keskeinen etdyhteydenpito
Paritybskentely

|Matalan kynnyksen yhteydenotot

Yhteisollisyyden ylldpitimisen kehittdminen etitdissa
Tarve kehitykselle

Enemmaén kannustusta yhteyden ottamiseen
Aamukahvit kaikkiin tiimeihin

Kohtaamisten lisd&dmisen vapailla tilaisuuksilla
Yhteistydn lisdadminen tydkavereiden kanssa

Ei kehittdmisté

Alaluokka

Térked (7)
Neutraali (1)

Vaikuttaa
Vaikuttaa
Vaikuttaa
Vaikuttaa
Ei vaikutusta

Etékohtaaminen
Etékohtaaminen
Kannustaminen

Etdkohtaaminen
Etékohtaaminen
Tydskentelytapa
Etékohtaaminen

Tarve kehittaa
Kannustaminen
Etdkohtaamisten lisddminen
Etdkohtaamisten lisddminen
Tydskentelytapa

Ei tarvetta kehittémiselle

Ylzluokka

Yhteiséllisyys
Yhteisollisyys
Yhteiséllisyys

Yhteisollisyys
Yhteiséllisyys
Yhteisollisyys
Yhteiséllisyys
Yhteisollisyys

Yhteiséllisyys
Yhteisollisyys
Yhteiséllisyys
Yhteisollisyys
Yhteiséllisyys
Yhteisollisyys
Yhteiséllisyys

Yhteisollisyys
Yhteiséllisyys
Yhteisollisyys
Yhteiséllisyys
Yhteisollisyys
Yhteiséllisyys

Taul1 )
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Liite 5: Tutkimuslupa

0 LAUREA 1) Tutkimuslupahakemus

19.1.2021

Tutkimuslupahakemus:

Tydn tekiji:

Linnea Makinen

Korkeakoulu ja koulutusohjelma:
Laurea ammattikorkeakoulu, rikosseuraamusalan sosionomi

Toimipiste:
Tikkurila

Ohjaaja:
Johanna Hietapakka

Tyon nimi:
TyBhyvinvointi etatdissa - Yhdyskuntaseuraamustoimiston tydntekijGiden ja esimiesten kokemukset etatdista.

Tavoite ja tarkoitus:

Opinndytetydn tavoitteena on lisitd Rikosseuraamuslaitoksen seka rikosseuraamusalan ammattilaisten tietdmysta
tutkittavasta aiheesta. Tietoa voidaan organisaatiotasolla hyddyntda toiminnan kehittamisessa.

Opinnaytetyn tarkoitus on selvittad etétdiden vaikutuksia Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston
tydntekijéiden tyohyvinvoinnin nikskulmasta. Tarkoituksena on kartoittaa myds tyontekijoiden kokemuksia tyon
tekemisesté sekd tybn mielekkyydesta etatoissa.

Tarvittavien tietojen / aineistojen maarittely:
Helsingin yhdyskuntaseuraamustoimiston tyGntekijdiden ja esimiesten haastatteleminen.

Aikataulu:
Haastattelut suoritetaan tammi- ja helmikuussa etdyhteydella.
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