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Tiivistelma

Vuonna 2020 alkanut pandemia-aika aiheutti etatyohon siirtymisen monilla aloilla. Tasta aiheutunut muu-
tos oli nopea ja aiheutti suuria muutoksia myos tyohyvinvoinnille ja sen toteuttamiselle. Sen vuoksi etatyon
tyohyvinvointia oli tarpeellista alkaa tutkimaan. Opinnadytety6 avaa tyontekijan ndkokulmaa hanen omaan
ty6hyvinvointiinsa ja esimiestydn merkitysta siihen. Tavoitteena oli selvittaa tyontekijoita haastattelemalla
heidan kokemuksiaan esimiestyén merkityksesta heidan tyohyvinvoinnilleen etatyon aikana. Tarkoituksena
oli muodostaa katsaus tyontekijoiden tyohyvinvointitilanteesta etdtyon aikana, jotta tuloksista voitaisiin
johtaa konkreettisia huomioita tyohyvinvointia tukevista asioista ja toimista esimiesasemassa toimiville
henkilaille.

Opinnaytety6ta varten kerattiin teoria-aineistoa, jonka avulla aiheeseen perehdyttiin syvemmin. Sen jal-
keen oli mahdollista keskittyd aiheen teoriasta johdettuihin padteemoihin ja luoda niista tutkimuskysymyk-
sid haastattelua varten. Haastatteluja varten etsittiin taysin etatyossa olevia henkil6ita, joiden kokemuksia
etatyon tyohyvinvoinnista kerattiin puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla, maailmanaikaan sopivasti
etdhaastatteluina. Haastatteluaineisto danitettiin ja litteroitiin siten, ettd haastateltavia ei voida tunnistaa.
Analyysivaiheessa aineisto analysoitiin esiin nousseiden teemojen kautta.

Haastattelujen perusteella oli havaittavissa, etta tydhyvinvointi oli laskenut etatyon aikana. Esimiestyolta
olisi kaivattu enemman selkeytta, tukea ja kannustusta. Haasteellista oli etenkin taukojen pitdminen ja tyo-
paivien niin sanottuun normaaliaikaan lopettaminen. Myds ergonomian toteutuminen olisi kaivannut
enemman tukea esimiehen ja tydnantajan puolelta. Osittain tyéhyvinvointi oli kuitenkin myds parantunut,
ja tydnantajaan koettiin olevan sitoutuneempia kuin aiemmin.

Tulevaisuudessa tutkimusta olisi mahdollista jatkaa esimerkiksi haastattelemalla tyontekijoita maaritellyn
ajan kuluttua uudelleen ja vertailemalla sen hetkista nykytilannetta jo tehtyyn tutkimukseen. Vaihtoehtoi-

sesti voitaisiin haastatella lisaksi myds esimiesasemassa toimivia henkildita, jotta tutkimuksen aiheeseen
saataisiin laajempi nakokulma.
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Abstract

On a year 2020 began pandemic that caused switch from office work to remote work in many industries.
Big and fast change caused changes also for work bell-being. Because of that it is important to do research
on work well-being. This thesis will open a view for employee’s work well-being and managerial work’s
meaning in it. Aim of this thesis was to examine employees’ experiences about their work well-being at re-
mote work and how they experience managerial work’s impact on it. Purpose of the thesis is to get a view
for employee well-being at remote work and to form touchable notes of how to build and support work
well-being as a manager.

To get under the topic there was theory reading which led to main theme specification and research ques-
tion development. Fully remote working employees were searched for the half-structured interviews. As
the world situation was different at the time, interviews were virtual and were recorded. After that the in-
terview material was transcripted anonymously and analyzed based on the themes that came from the in-
terviews.

According to interviews the work well-being has not been as good at remote work as it were at office work.
More encouragement, support and clarity were wished from the managerial work. Especially making time
for breaks during the work and leaving work on time were seen hard. Ergonomics at remote work also
needed some more assistance from manager. Partly work well-being has also lifted and employees felt
more committed to their company than before.

In the future this research would possibly continue with second interviews with the same people as in this
thesis. Then there would be comparing between this research and time where they would live at then.
Other option for the future continuing research would be interviews with the managers. That would change
the research angle wider.
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Well-being at work, remote work, managerial work, focused interviews
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1 Johdanto

Etatyd on mielenkiintoinen tutkimuskohde, silla tydhyvinvoinnin ndakékulmasta etatydn onnistumi-
seen vaikuttavat hyvin monet eri tekijat. Vaistamatta myos alkuvuodesta 2020 alkaneen poikkeus-
ajan vaatima etatyonteko jattaa jalkensa tyoelamaan, ja luultavasti jopa muuttaa sita pysyvasti.
Tassa opinndytetydssa selvitetdaan, kuinka tyontekijat kokevat oman tyéhyvinvointinsa tilan eta-
tyon aikana, ja kuinka he kokevat, ettd esimiestyo6lla voidaan siihen vaikuttaa. Tyontekijoita haas-
tattelemalla luodaan realistinen kuva tyohyvinvoinnin tilanteesta tyontekijéiden nakékulmasta,
heidan kokemustensa perusteella. Lisdksi saadaan vastauksia esimiestyon merkityksesta tyohyvin-

voinnin ja etatyon osalta. Talla opinnadytetyolla ei ole toimeksiantajaa.

Vuonna 2021 tdman opinndytetydn aihe on hyvin ajankohtainen, silld jo puolentoista vuoden ajan
maailmaa mullistanut koronapandemia on vaatinut monilla tyépaikoilla siirtymisen etatyohon. Ai-
heesta on olemassa jo jonkin verran tutkimustietoa. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen (Miten
Suomi voi? n.d.) mukaan, tyohyvinvointi on kevaan 2020 aikana ensin osittain kasvanut ja syksyn
2020 aikana osittain laskenut, etenkin etatyota tekevilla. Sen vuoksi tama opinnaytetyo keskittyy
tutkimushetkelld (kevaalla 2021) vallitsevaan nykytilanteeseen, eli kuinka etatyossa olevat tyonte-
kijat kokevat tyohyvinvointinsa tilanteen juuri talla hetkelld. TyShyvinvointia ei vertailla aikaan en-
nen koronapandemiaa eika tutkimukselle ei oteta muunlaista vertailun aikajannetta, silla se ei ole

aikataulullisesti tai opinnaytetyon tydmaaran puitteissa mahdollista.

Ty6elaman kannalta esimiesten tyohyvinvointitietouden kehittaminen on tarkeaa, silla ilman riitta-
vaa tyohyvinvointia ei tydyhteisossa voida hyvin. Etenkin poikkeusajan aiheuttamien suurten muu-
tosten jalkeen etatyohyvinvoinnin ja etatyon aikaisen esimiestydn tutkiminen on tarkeaa, silla tyo-
hyvinvointi on voinut suurilta osin jopa heikentya. Esimerkiksi sairauspoissaolot voivat lisdantya
huomattavasti tai etatyoskentely verottaa liikaa tyontekijan aikaa, verrattaessa tyohon kaytetta-
vaan aikaan toimistolla. Tilanteeseen olisi mahdollista vaikuttaa tyontekijaa ja hdanen asemaansa
ymmartavalla esimiestyolld, jotta saataisiin aikaan muutos parempaan. Tama opinnadytetyo lisaa
esimiestyota tekevien ymmarrysta tyontekijan kokemuksista etatyon keskiossa, jotta jatkossa esi-
miestyolla voidaan tukea tyontekijaa parhaalla mahdollisella tavalla, poikkeustilanteesta huoli-

matta.



Taman opinnadytetyon keskeisimpia kasitteita ovat tyohyvinvointi, etatyo, esimiesty6 etatydssa
sekd muut tyohyvinvoinnin eri osa-alueet. Kasitteet maaritellddan tarkemmin luvussa 3. Miten
Suomi voi? (n.d.) -tutkimus kertoo, kuinka suomalaisten tyohyvinvointi on muuttunut vuosina
2019-2021 valtavasti ja kuinka etatydskentelyn vaikutukset nakyvat vuonna 2020 tyoéhyvinvoin-

nissa. Sen vuoksi juuri etatydn tyohyvinvointi otetaan tassa opinnadytetyossa tarkasteluun.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja tavoitekuvaus

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittaa tyontekijéiden kokemusten avulla esimiestyén mer-
kitys tyontekijoiden tydhyvinvoinnille etatyossa. Tarkoituksena on muodostaa katsaus tyohyvin-
voinnin tilanteesta etatydn aikana ja johtaa tuloksista konkreettisia huomioita tyéhyvinvointia tu-

kevista asioista ja toimista esimiesasemassa toimiville henkildille.

Opinnaytetyon tutkimuskysymys on:

e ”Miten tyontekijat kokevat esimiestyon merkityksen omalle tyéhyvinvoinnilleen eta-
tyossa?”

Alakysymyksia ovat:

e ”Miten etdatyohon siirtyminen on vaikuttanut tyontekijoiden tyohyvinvointiin?”
e "Miten esimiestyolla voidaan tukea tyontekijan tyohyvinvointia etdatyon aikana?”

2.2 Tutkimusmenetelma
2.2.1 Tutkimusote

Tama opinndytetyo toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoi-
tus tarkastella kerattya aineistoa empiirisen analyysin keinoin seka analysoida saatuja tuloksia
(Tuomi & Sarajarvi 2018). Tassad opinnaytetydssa on kuvaileva ote, eli raportissa esitetadan kuvaus
tyohyvinvoinnin tilanteesta etatydssa ja dokumentoidaan haastattelujen muodossa sen keskeisia

piirteita.
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Ihmistieteiden tutkimuksessa ero kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen menetelman valilla on hyvin hai-
lyva (Alasuutari 2019). Hirsjarvi ja Hurme (2015, 21) jopa toteavat, etta tallainen suoranainen jako
on historiaa. Voidaan kuitenkin sanoa, etta tutkimus on laadullinen, kun sita varten keratty, esi-
merkiksi haastatteluaineisto analysoidaan laadullisin menetelmin. Tall6in ei kayteta tilastollisia

analyysimenetelmia. (Alasuutari 2019.)

Eskola ja Suoranta (1998) listaavat laadullisen tutkimuksen méaaritelmiksi esimerkiksi tutkittavien
nakokulman, harkinnanvarainen otanta ja narratiivisuus. Tassa opinndytetydssa on kaytdssa ni-
menomaan tutkijan harkinnanvarainen otanta tutkittavia, joiden nakékulmasta asioita kerrotaan

narratiivisesti, eli raportissa kdaydaan lapi aiheen tilanne kertomuksenomaisesti.

Laadullinen tutkimus antaa opinnadytetydssa mahdollisuuden haastattelun kdayttamiseen aineiston-
keruumenetelmana. Talléin saadaan mahdollisimman autenttinen ja kokonaisvaltainen kuva ilmi-
Ostd, joka tassa opinnadytetydssa on tyontekijoiden kokemus esimiestyon vaikutuksista tyohyvin-

vointiin etatydssa.

2.2.2 Aineistonkeruu

Taman opinndytetyon aineistonkeruumenetelmaksi on valittu haastattelu, koska sen avulla tutkit-
tavasta aiheesta saadaan kuvaavia esimerkkitilanteita ja haastateltavat tavoitetaan ja saadaan vas-
taamaan kysymyksiin kyselylomaketta varmemmin (Hirsjarvi & Hurme 2015, 36). Haastattelu tuot-
taa aineistoa tutkimusongelman ratkaisemiseen, mutta saatuun aineistoon vaikuttavat esimerkiksi
haastattelijan asettamat kysymykset seka vuorovaikutuksen sujuvuus (Hyvarinen, Suoninen &
Vuori n.d.). Haastattelu on hyva keino tutkimuksen kohteena olevan tyontekijan kokeman tyohy-
vinvoinnin selvittamiseen, silla haastattelija voi tarkentaa haastateltavan antamia vastauksia, ky-
sya epaselvaksi jadaneita kohtia sekd muokata haastatteluun suunniteltua runkoa haastattelun mu-
kaan. Haastattelu luo mahdollisuuden ldhes rajattomalle tiedonsaannille, eikad vahiten sen vuoksi,
ettd haastateltaviksi on mahdollista valita henkil6ita, joilla on kokemusta tai tietoa tutkimuksen

kohteena olevasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Taman opinndytetydn tutkimusaineisto kerataan puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Tee-
mahaastattelua varten valitaan etukdteen teemoja, joiden ymparille haastattelukysymyksia hah-

motellaan. Teemat johdetaan tutkimuksen teoriasta ja viitekehyksesta eli tiedosta, joka aiheesta



oli jo olemassa. Kysymysten avulla pyritaan |6ytamaan tutkimusongelmaan vastauksia, joiden
avulla tutkimusta voitaisiin vieda eteenpain. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Hirsjarven ja Hurmeen
(2015) mukaan, teemahaastattelu antaa tutkijalle vapauden valita haastattelujen maaran, tutki-
musmenetelman ja tutkimuksen laajuuden. Haastattelumuotona teemahaastattelu antaa laajem-
min arvoa haastateltavien nakemyksille kasiteltavasta aiheesta. Puolistrukturoitu teemahaastat-
telu tarkoittaa sitd, ettd haastattelun kysymysten teemat ovat kaikissa haastatteluissa samat,
vaikka kysymykset tai niiden jarjestys eroaisivatkin hieman toisistaan. (Hirsjarvi & Hurme 2015,

48-49.)

Tassa opinndytetydssa haastatteluteemoja ovat tyéhyvinvointi, esimiestyon merkitys
ty6hyvinvoinnille, etatyo ja esimiestydn merkitys etatyolle. Teemat on valittu opindytetyon
aiheeseen ja teoriaan pohjautuen, jotta niiden avulla voidaan muodostaa tutkimuskysymyksiin
vastauksia antavia kysymyksia. Teemahaastattelun rungosta (liite 2) on nahtavissa teemojen
sulautuminen teoriaan ja tutkimuskysymyksiin. Haastattelurungon (liite 2) peruskysymysten
pohjalta haastattelua viedaan eteenpdin. Haastattelussa annetaan kuitenkin tilaa avoimelle kes-

kustelulle teemojen ymparill3, ja siten haastattelut voivat erota toisistaan.

Kohderyhmana tassa opinnaytetydssa ovat tyontekijat, jotka tydskentelevat tutkimushetkelld eta-
tyossa. Tutkimus kohdistuu juuri tyontekijoihin, silla poikkeusajan takia etenkin heidan tyohyvin-
vointinsa on kokenut suuren muutoksen. Muuta rajausta kohderyhmalle ei aseteta, jotta saadaan
mahdollisimman puolueeton tyontekijandkemys tyohyvinvointiin etatydssa. Haastateltavia etsi-
taan aloilta, joilla tyoskennelldan etana tutkimushetkelld ja tavoitteena on saada kahdeksan eri
alojen etatyossa olevaa tyontekijaa haastatteluun. Haastateltavia kontaktoidaan maaliskuussa ja
osallistujat haastatellaan huhtikuun 2021 alussa. Haastattelut toteutetaan videopuheluna opiskeli-
jatunnusten takana olevassa Microsoft Teamsissa, nauhoittaen haastattelun danta samalla puheli-
men tallentimella. Haastattelujen yksityiskohdista tiedotetaan haastateltavia sahkopostitse (liite 1)

viimeistaan kolme pdaivaa ennen haastattelua.

2.2.3 Analyysimenetelmit

Laadullisen tutkimuksen analysointi toteutetaan ilman hypoteeseja tai muita maaritelmia, aineis-

tolahtoisesti (Eskola & Suoranta 1998). Laadullista aineistoa analysoidaan aineistoa luokittelemalla



ja erittelemalld, kokonaiskuvan luomiseksi (Hirsjarvi & Hurme 2015, 143). Analyysi tarkastelee 13-
hes aina tutkimusaineiston kokonaisuutta yksinkertaistamalla havaintoja ja ratkaisemalla arvoituk-
sen eli tutkimusongelman. Analyysin havaintojen tulisi olla kuitenkin absoluuttisia, eli kokonaisuu-

desta tulisi l0ytdaa sadannénmukaisuuksia, jotka patevat lapi koko aineiston. (Alasuutari 2019.)

Analyysin ensimmainen osa on aineiston kuvaileminen, jotta tutkimuksen lukijalle selvida, mista
oikein on kyse. Tarkeda on kuitenkin erottaa relevantit yksityiskohdat ja suuremmat asiakokonai-
suudet. Seuraavaksi aineisto luokitellaan, jotta sen tulkitseminen helpottuisi, ja esimerkiksi teema-
haastattelussa teemat voivat toimia alustavana luokitteluna. Viimeiseksi aineisto yhdistellaan
muodostettujen luokkien avulla. Yhdistelylla tarkoitetaan samankaltaisuuksien tai saannénmukai-
suuksien etsimista. Yhdistelyn jalkeen aineisto voidaan tulkita. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 145, 147,

149.)

Tuomi ja Sarajarvi (2018) taas jakavat analyysin toteuttamisen kolmeen osaan. Ensimmainen on
aineiston lapikdayminen siten, etta etsitddn aineistosta kiinnostavin tai muutama kiinnostava asia ja
erotetaan ne aineistosta tarkempaa analysointia varten. Taman on tarkoitus rajata tutkimusongel-
man kannalta turha aineisto pois ja keskittdaa analyysin voimavarat taysin kiinnostavan huomion
ympdrille. Toinen osa on aineiston litterointi eli aukikirjoitus. Kolmas osa on analyysin varsinainen
toteutus luokittelun, teemoittelun tai tyypittelyn keinoin. Luokittelussa aineisto maaritelldan esi-
merkiksi teemahaastattelun teemojen mukaisiin luokkiin ja lasketaan esiintyvyydet aineistossa ku-
takin luokkaa kohtaan. Teemoittelu taas keskittyy erilaisten aihepiirien esiintyvyyteen aineistossa.
Tyypittely perustuu yleistyksiin eli tyyppiesimerkkeihin, joita teemojen sisalta voidaan erottaa. Vii-
meiseksi maaritelldan, haetaanko l0ytyneesta analyysistda samankaltaisuuksia vai eroavaisuuksia ja
tehddan johtopaatokset. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Naiden analyysitapojen lisaksi on olemassa
kvantitiivisia analyysitekniikoita, sisallon erittelya, diskurtiivisia analyysitapoja seka keskusteluana-

lyysi (Eskola & Suoranta 1998).

Litterointi, eli haastattelun muuttaminen kirjalliseen muotoon, esimerkiksi danitteen avulla, tulee
toteuttaa sanatarkasti sellaisenaan, kuten haastattelussa on puhuttu. Aineistoa analysoitaessa tu-
lee sita tarkastella riittavalla kriittisyydella ja esittaa tutkimuksesta syntyneet tulokset totuuden-
mukaisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 20.) Myos Kananen (2014) huomauttaa, ettd teemahaastatte-

lussa litterointi tulisi tehdd mahdollisimman sanatarkasti, vaikka aineisto tiivistetaankin vasta



analysoidessa. Sanatarkkaa kuvausta kannattaa kayttaa sitaateissa, silla tarkimmillaan sanatarkka
litterointi huomio myds danenpainot ja eleet. Varsinainen litterointiosuus kannattaakin tehda
yleiskielisesti, jolloin murrekieliset ilmaukset, aannahdykset ja puhekielisyys on poistettu tekstista.
Vaihtoehtona on myds propositiotasoinen litterointi, jolloin vain haastateltavan ydinsanoma kirja-

taan. (Kananen 2014, 102.)

Taman opinndytetyon haastattelut toteutetaan puhekielisina ja litteroidaan yleiskielisesti. Litte-
roinnissa ei oteta huomioon toistettuja sanoja, murresanoja, muminaa, haastattelijan tai haasta-
teltavan dadnenpainoja, ddnensavyja tai toimintaa haastattelun aikana. Vuorovaikutuksellinen
osuus jatetaan litteroinnista pois, silla se ei ole oleellista tutkimustulosten kannalta. Oleellisempaa
on haastateltavan sanomiset, jonka vuoksi litteroidessa panostetaan kirjakieliseen ja helposti ym-

marrettdavaan puhtaaksikirjoitukseen. Litteroinnit tehddaan docx. -asiakirjana.

Analysointi toteutetaan tassa opinnaytetydssa haastatteluaineistosta esiin nousevien teemojen
pohjalta teema-analyysina. Teema-analyysi keskittyy aineistosta esiin nouseviin, tunnistettaviin
kayttaytymis- tai toimintatapoihin. Litteroinnin jalkeen haastattelusta voidaan listata kokemuksia
ja tapoja, joista voidaan kertoa analyysissa suorin lainauksin tai referoiden. Naiden poimintojen
jalkeen aineistoa luokitellaan ja useamman kerran esiin nousevista asioista muodostuu esitee-
moja, jotka yksindan esitettyina olisivat muuten jopa vahadpatoisia. Esiteemoja keratessa on hel-
posti huomattavissa haastattelussa esiin nousevien asioiden pohjalta muodostuvia teemoja. Tallai-
sia voivat olla esimerkiksi aineistossa toistuvat tunteet, sanonnat tai tarkoitukset. Naita

vhdistavista teemoista muodostuu analyysin pohjana olevat teemat. (Aronson 1995.)

2.2.4 Eettisyys ja luotettavuus

Eettisyys

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2019) on antanut ohjeen tutkimuksen eettisista periaatteista,
kun tutkimuksen kohteena on ihminen. Tutkimuksessa on kunnioitettava, esimerkiksi haastatelta-
vien ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta seka kulttuuriperinta ja luonnon monimuotoisuutta.
Tutkimuksessa on myos varmistuttava siitd, etta tutkittaville ei aiheudu haittoja, vahinkoja tai ris-
keja tutkimuksen aikana. Tutkijan on noudatettava tutkimuksessaan Tutkimuseettisen neuvottelu-

kunnan ohjeita hyvasta tieteellisestd kdytannosta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7.)



Etenkin laadullinen, menetelmanaan haastattelua kayttava tutkimus vaatii eettista tarkastelua,
silld siind toimitaan ihmisten kanssa jokaisessa tutkimuksen vaiheessa. Tutkimusta suunnitellessa
haastateltavilta tulee pyytdaa suostumus haastatteluun osallistumisesta ja osoittaa, etta haastat-
telu tehdaan luottamuksellisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 19-20.) Haastattelutilanteessa haastat-
telijan tulee kohdata haastateltavat tasavertaisina yksildina (Alasuutari 2019). Lisaksi jokaisella tut-
kimukseen osallistuvalla henkil6llad on oikeus keskeyttaa tai peruuttaa osallistumisensa tai
kieltaytya kokonaan osallistumasta. Tutkittavalla on oikeus saada tietoa tutkimuksen sisallosta, ta-

voitteista sekd tutkimuksen toteutustavasta. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8-9.)

Henkilotietojen kasittely niin tutkimuksen aikana, kuin sen jalkeenkin on hyvin tarkkaa ja saannel-
tya. Henkilotiedot tarkoittavat kaikkia niita tietoja, joista henkil6é voidaan tunnistaa. HenkilGtietoja
tulee kasitelld suunnitelmallisesti ja vastuullisesti, mutta ilman riittavaa laillista perustetta henkil6-
tietoja ei saa kasitella lainkaan. Etenkin haastatteluja tehdessa tulee huolehtia yksityisyydensuo-
jasta ja varmistua tietojen saattamisesta tunnistamattomaksi, ellei tutkimuksen luonne toisin
vaadi. Tutkimuksen aineistoja tulee sailyttaa tietoturvallisesti koko tutkimuksen elinkaaren ajan ja

aineistojen tulee paasaantoisesti olla avoimia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 11-13.)

Haastatteluihin ei tdassa opinnadytetyossa tarvita erillista tutkimuslupaa, mutta haastateltavilta on
oltava kirjallinen suostumus haastatteluun osallistumisesta. Haastateltavilta ei kerata henkilotie-
toja, eika niita mainita aineistossa tai siihen liittyvissa asiakirjoissa ja muistiinpanoissa. Mikali tie-
toja ilmenee haastattelun aikana, anonymisoidaan aineisto litterointivaiheessa taysin. Haastatelta-
vat ohjeistetaan saatekirjeen (liite 1) mukana muun muassa haastatteluun, oikeuteen keskeyttaa

tai kieltaa haastattelu, henkil6tietojen kasittelyyn, salassapitoon seka luotettavuuteen.

Kun haastatteluaineistoa ei enaa tutkimuksen tekoon tarvita, tutkimuksen tekija huolehtii danittei-
den sekd muun aineiston asianmukaisesta havittamisesta. Tata opinnaytetyota varten on tehty ai-
neistonhallintasuunnitelma DMPTuuli -ohjelmalla. Aiemmissa luvuissa kuvatulla tavalla toteutet-

tava tutkimus ei tarvitse erillista tutkimuslupaa eika tutkimus sisalla salassa pidettavaa tietoa.



Luotettavuus

Systemaattista tiedonhankintaa toteutetaan tdssa opinnadytetyossa etsimalla ensin Finto-palvelun
avulla kasitteisiin sopivia asiasanoja, joiden avulla tiedonhankintaa tietokannoista voidaan toteut-
taa. Suomenkielisissa hakuissa asiasanoina kadytetdaan esimerkiksi sanoja: tyéhyvinvointi, tyéympd-
risto, tyotyytyvdisyys, sitoutuneisuus, etétyé ja yksintydskentely. Englanninkielisten lahteiden
hankinnassa kaytetaan esimerkiksi asiasanoja: well-being at work, remote work, working alone,
work well-being, work engagement ja joy of work. Lahteina kdytetaan kotimaisia ja kansainvalisia
tutkimusartikkeleita seka kirjallisuutta, joita etsitdadn Janet Finnasta seka tietokannoista, kuten
EBSCOhost ja Emerald. Luotettavuutta teorian osalta tassa opinndytetydssa lisdéd monimuotoisten

tutkittujen, vertaisarvioitujen ja tieteellisten lahteiden kaytto.

Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen ja samankaltaisten tulosten toistettavuutta (Tuomi & Sarajarvi
2018). Tama voidaan kasittda kolmella eri tavalla. Ensimmaiseksi esimerkiksi haastattelu toistetaan
samanlaisena samalle henkil6lle uudestaan ja saataisiin samanlaiset vastaukset. Toiseksi haastatte-
lua analysoi kaksi tutkijaa ja he paatyvat raportissaan samoihin tuloksiin. Kolmanneksi haastattelu
ja jokin toinen tutkimusmenetelma, kuten kyselytutkimus olisivat rinnakkaisia tutkimusmenetel-
mia ja niiden avulla saataisiin samanlaiset vastaukset. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 185.) Tata tutki-
musta ei ole mahdollista aikajanteen puitteissa toteuttaa uudelleen (reliabiliteetti). Validius tar-
koittaa tutkimuslupauksen tayttamista, eli tutkimuksessa on tutkittu aihetta, jota oli tarkoituskin

tutkia (Tuomi & Sarajarvi 2018).

Tuomi ja Sarajarvi (2018) toteavat kuitenkin, ettd laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arvi-
oinnille ei ole selkeita, yksiselitteisia ohjeita. Edella mainitut luotettavuuden mittarit ovat peraisin
kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista, mutta niista voi silti useimmissa tutki-

muksissa olla hieman apua. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Haastattelututkimuksessa aineiston laatu vaikuttaa sen luotettavuuteen. Haastattelun danitteen
tulee olla hyvalaatuinen, jotta aineisto on sanatarkasti litteroitavissa. Litteroinnin ja analysoinnin
tulee olla samanlaista jokaisen haastatteluaineiston kohdalla. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 184-185.)
Taman opinndytetydn haastatteluaineiston luotettavuus varmistetaan toteuttamalla haastattelu

haastattelijan osalta hiljaisessa ymparistossa ja pyytamalla haastateltavaa (liite 1) oleskelemaan
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hiljaisessa ymparistdssa haastattelun ajan. Talléin muut danet eivat vahingoita haastattelunauhoi-

tetta.

Haastattelun tulosten analysointi ja avaaminen toteutetaan litteroinnin pohjalta hyodyntaen laa-
dullisia analysointimenetelmia ja kriittista ajattelua. Haastattelut ajoitetaan viikon sisaan toisistaan
ja litteroidaan samalla aikataululla. Ndin varmistutaan siita, etta kaikkia haastatteluaineistoja kasi-

tellddan samalla tavoin.

Puolistrukturoitu teemahaastattelu voi tutkimusmenetelmana osoittautua myos tutkimuksen
haasteeksi, silla haastateltava voi jokaisen kysymyksen kohdalla tulkita kysymyksen omalla taval-
laan ja my0s vastata sen mukaisesti. Talla tarkoitetaan sita, etta haastateltava saattaa pyrkia vas-
taamaan kysymyksiin tavalla, jolla han olettaa, etta niihin tulisi vastata. (Alasuutari 2019.) Luotet-
tavuuteen sisaltyy myos puolueettomuus, joka tarkoittaa tutkijan pyrkimysta ymmartaa ja
analysoida haastatteluja sellaisinaan. Tutkijan tulee kasitellad tutkimusaineistoa objektiivisesti,

unohtaen omat kasityksensa ja henkilékohtaiset nakdkulmansa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Haastatteluja ohjaavat etukdteen valitut teemat, mutta jokaisen haastattelun annetaan kuitenkin
edeta uniikilla tavalla eteenpdin. Teemat ovat siis vallitsevia, haastattelua johtavia tekijoita, mutta
muuten haastattelut voivat erota toisistaan huomattavastikin. Sen vuoksi on tarkeda analysoida

jokainen haastattelu samalla tavalla, mahdollisimman objektiivisesti, jotta aineisto on luotettava.

3 Tyo6hyvinvointia etatyossa

Tassa opinndytetyossa tyohyvinvointia ja esimiestyota tarkastellaan padasiassa toimistotyon kan-
nalta, silla toimistotyoalat ovat niitd harvoja, joilla etatyota on mahdollista tehda. Tyohyvinvoin-
nilla tarkoitetaan tyohyvinvoinnin eri osa-alueita, kuten tyossa jaksaminen, tyoturvallisuus, riitta-
vat tyovalineet, tuki, ergonomia (tydergonomia), tydympariston vaikutus seka sitoutuneisuus.
Nama osa-alueet on valittu ajatellen tyohyvinvoinnin kokonaisuutta etatyossa seka siihen vaikutta-
via seikkoja. Tyohyvinvointia tarkastellaan myos lain ja etatyon nakokulmasta, huomioiden

esimiestyon merkitys tyontekijoiden tyohyvinvoinnille etatydn aikana.
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3.1 Tyohyvinvointi

Tybhyvinvointia on tutkittu reilun sadan vuoden ajan ja aivan aluksi tutkimuksen aiheena oli yksil6-
tason fysiologinen stressi. Ajan saatossa tyohyvinvoinnin tutkimiseen on tullut mukaan esimerkiksi
ympariston vaikutukset, sosiaalinen tuki ja valitysmekanismi. 1990-luvulla Suomessa on katsottu
tyohyvinvointia enemman tyokyvyn nakdkulmasta, jolloin yksilon tilanteen lisaksi tutkitaan tydym-
paristoa seka tydyhteisda kokonaisuutena. Puhutaan niin kutsutusta kolmiomallista. Tyohyvin-
vointi on siis kulkenut pitkdn matkan tyosuojelusta laaja-alaisempaan tyohyvinvointiin, jota tarkas-
tellaan yksilon sijaan ryhman nakokulmasta. (Manka & Manka 2016, 64—66.) Tyohyvinvointi ei
kuitenkaan ole staattista, vaan sen tila muuttuu niin tyovuosien saatossa kuin jokaisen yksilonkin
mukaan. Jopa paivatasolla tydhyvinvoinnin tila voi vaihdella suurestikin. (Tuottavuutta ja luotta-

musta yhteistyo6lla 2020.)

Ihminen on kokonaisuus, jonka toimintakykyyn ja tyossa jaksamiseen vaikuttavat monenlaiset teki-
jat. Vuorovaikutus, viestinta ja tyon johtaminen ovat esimerkkeja psykososiaalisesta osasta tyoym-
paristosta, johon vaikuttavat muun muassa vastuunjako ja tyon sisallolliset tekijat. (Rauramo 2020,
62.) Tyon mielekkyys tai uudet, mielekkaat haasteet voivat lisatd tyohyvinvointia ja jaksamista
kuormittavassa tilanteessa. Esimies voi tukea tyontekijoiden tydssa jaksamista esimerkiksi huomi-
oimalla yksil6llisia tarpeita, kuten tavoitteita tyon suhteen tai riittavaa palautumista tyoajalla seka
sen ulkopuolella. (Rauramo 2020, 62; Tuomaala n.d.) Tydntekija on sitoutuneempi tyohonsa, kun
hanelld on vaikutusmahdollisuus omaan tyohon, seka siihen liittyvdaan kehittamiseen ja tavoittei-
den asetantaan. Esimerkiksi kehityskeskustelut ovat tyontekijan mahdollisuus osallistua ja vaikut-
taa omaan tyohonsa ja tyoyhteisoonsa. Tyodssa jaksamista taas yllapidetdan huolehtimalla riitta-
vasta tyohyvinvoinnista. (Tunnista ajoissa stressi ja uupuminen n.d., 8-9.) Tyossa koetut
positiiviset tuntemukset taas saavat tyontekijan tuntemaan olonsa tyytyvaiseksi tyotdaan kohtaan
ja jopa tyon imuun. Tyéuupumus tai tydohon tylsistyminen taas voivat olla seurausta esimerkiksi

tyossa koettavista negatiivisista tuntemuksista. (Salmela-Aro & Nurmi 2017.)

Tyo6hyvinvointia ja positiivia kokemuksia lisdavat esimerkiksi oikeanlainen ergonomia. Ergonomi-
alla tarkoitetaan tydympariston suunnittelua, jotta se olisi ihmiselle ja hanen toiminnalleen mah-

dollisimman sopiva. Yleisesti tunnetun fyysisen ergonomian, joka kasittda esimerkiksi tyopisteen ja
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tyovalineet, lisaksi on olemassa kognitiivinen ja organisatorinen ergonomia. Kognitiivinen ergono-
mia tarkoittaa esimerkiksi tyossa tarvittavien jarjestelmien kdyttda ja organisatorinen ergonomia

esimerkiksi tyoaikajarjestelyja ja henkiloston suunnittelua. (Launis & Lehteld 2011, 17, 20.)

3.2 Tyohyvinvoinnin perustana laki

Esimiestyon merkitysta tyohyvinvoinnille kasitelladn tassa opinnaytetydssa tyontekijan nakokul-
masta. Tybhyvinvointia ja esimiehen toimintaa tydhyvinvoinnin johtajana ohjaa lainsaadanto.
Ty6nantajalla on ty6turvallisuuslain (738/2002, 9 §) mukaan oltava tydsuojelun toimintaohjelma,
jolla edistetdaan tyontekijoiden terveytta ja turvallisuutta seka yllapidetdaan tyontekijoiden tyoky-
kya. Tyota on esimerkiksi tauotettava, mikali tyon luonteeseen kuuluu pitkaaikainen paikallaanolo
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 31 §). EtatyOssa taukojen maarittely tai niista kiinni pitdminen voi
olla vaikeaa, joten esimiehen tulisi tukea tyontekijaa tyopaivan jaottelussa. TyOaikalaki (872/2019,
24 §) maaritteleekin paivittaisten taukojen maaras, ja ndiden toteutumisesta tulee huolehtia myos
etatyon aikana. Ty6nantaja on velvollinen huolehtimaan tyéntekijéiden terveydesta ja turvallisuu-
desta tyossa, pois lukien tydnantajasta johtumattomat epatavalliset tai poikkeukselliset olosuhteet
ja tapahtumat (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, 8 §). Kuitenkin poikkeusolojen jatkuttua jo pidem-
man aikaa, tulisi tyopaikkojen olla kehittanyt toimintamalleja tyéhyvinvoinnin tukemiseen myds

poikkeusaikana.

Tyovalineet ja tyopisteen rakenne on suunniteltava rakennettavaksi tyota vastaavaksi, seka huomi-
oitava toteutuva ergonomia (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 24 §). Esimerkiksi ndyttopaatetyolle on
olemassa omat turvallisuusvaatimukset, joilla vahennetaan tyontekijalle aiheutuvia kuormitusteki-
joita (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 26 §). Toimistoty6hon liittyy monia erilaisia vaatimuksia, joilla
tyosta saadaan sujuvampaa. Talldin muun muassa huomioidaan riittdvan suuri tyétila, johon tarvit-
tavat tyovalineet mahtuvat ergonomian kannalta hyvin asetellusti, tyopiste on sijoitettu sopivalle
etdisyydelle tarvittavista laitteista ja tarvikkeista, ja tydymparisté on tarpeeksi rauhallinen tyon su-
juvuuden kannalta (Launis & Lehteld 2011, 144-145). Naiden asioiden huomioiminen takaa tyon-
tekijalle turvallisen ja miellyttdvan tydympariston, joka ajan saatossa kompensoi tehokkuutta

tyOssa ja ajankaytossa.
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Tyoturvallisuuslain (738/2002) 17 §:n mukaan tyontekijoille tulee antaa tarvittavat tiedot tyoym-
pariston tai -olosuhteiden muutoksista seka niihin liittyvista suunnitelmista. Tydpaikan ty6turvalli-
suuden parantaminen on molempien osapuolten vastuulla, ja my6s tyontekijalla on oikeus toimia
turvallisuuttaan ja terveyttdan edistavien toimien mukaisesti tydssa. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002, 17 §.) Esimerkiksi vuonna 2020 ja vuonna 2021 elettyjen poikkeusolojen aikainen tyon

muutos sisaltyy asioihin, joista tyontekijaa on tiedotettava ajoissa ja riittavissa maarin.

3.3 Esimiestyon merkitys tyohyvinvoinnille

Positiivisiksi voimavaroiksi kutsutaan tekijoita, jotka sellaisenaan antavat lisda energiaa tyonte-
koon. Tallaisia voivat olla esimerkiksi hyvan huomioiminen ja kehuminen, mahdollisuus vaikuttaa
asioihin tyopaikalla seka selkea ohjeistaminen. Taman kaltaiset tekijat johtavat muun muassa pa-
rempaan itseluottamukseen, tydohon sitoutumiseen seka tyéhyvinvointiin. (Manka & Manka 2016,
69-70.) Kaikki tarvitsevat arjessa positiivista palautetta ja yhdessa tekemista (Tuottavuutta ja luot-
tamusta yhteisty6lla 2020). My6s palkitseminen tydssa onnistumisista kuuluu esimiehen tehtaviin
ja palkitsemisella osoitetaankin kehujen lisdksi, kuinka tyontekijaa ja hanen tydpanostaan arvoste-

taan (Tuomaala n.d.).

Esimiehen rooliin kuuluu tyontekijan tukeminen, jotta tyontekija voi onnistua tyossaan parhaalla
mahdollisella tavalla. Mahdollisiin ongelmatilanteisiin voidaan reagoida ajoissa, mikali tyopaikalla
on kaytossa esimerkiksi tyokyvyn varhaisen tuen toimintamalli. Varhaisen tuen toimintamallilla
tarkoitetaan yhteistoiminnallisesti tyopaikan eri osapuolten kesken rakennettua toimintamallia,
jonka avulla tydssa jaksamisen ongelmiin voidaan jo varhaisessa vaiheessa puuttua. Tallaiset kes-
kustelut auttavat rakentamaan yhdessa tilannetta parantavia jatkotoimenpiteitd. (Muistilistat tyo-

paikan toimijoille n.d.)

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on johtamisen arkea siind, missd muukin johtaminen, silld viime ka-
dessa on johdon vastuulla edistaa tyoyhteison tyohyvinvointia. Keskeisia kehittamistoimenpide-
kohteita ovat yksil6-, tydyhteiso- ja tydymparistotaso sekd naiden lisdksi ammatillinen osaaminen.
(Esimiesten perehdyttaminen — keskeinen lainsdadanto tutuksi 2020, 4.) Puhutaankin ennemmin
tyokykyjohtamisesta, jossa yhteistyota tydhyvinvoinnin puolesta tekevat niin tydnantaja kuin tyon-

tekija, mutta myos tyoterveyshuolto (Manka & Manka 2016, 67).
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Tybhyvinvointia edistava johtamismalli on jatkuvasti kehittyva, joten se vaatii suunnittelua, kay-
tantdon viemistd, seurantaa seka arviointia. On myds hyva olla erilaisia mittareita, joilla tydhyvin-
voinnin kehittamista on mahdollista seurata ja arvioida. Muutama esimerkki tallaisista mittareista
ovat terveystarkastukset, tydympariston turvallisuuden riskienarviointi seka vaarojen kartoitus ja
kehityskeskustelut. (Esimiesten perehdyttaminen — keskeinen lainsaadanto tutuksi 2020, 4-5.)
Ty6hyvinvointi kasvaa yrityksen onnistumisten mukana, jolloin tyon tekemisesta tulee mukavaa ja
helpompaa. Pdinvastoin, jos yrityksella menee heikommin, yleensa ajatellaan, etta toita on teh-
tava tuplasti aiempaan verrattuna. Tuloksena on talléin vahemman hyvinvoiva tyoyhteiso. (Tuotta-

vuutta ja luottamusta yhteistyo6lla 2020.)

3.4 Etatyon maadritelma

Tassa opinndytetydssa etatyota tarkastellaan tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Etatyolla tarkoite-
taan ansiotyota, jota tehdaan tyopaikan ulkopuolella. Etatyodssa tydaika ja -paikka ovat joustavam-
pia kuin lahityossa, mutta muilta osin molempiin patevat samat tydpaikan yhteiset saannot. (Eta-
ty0 2020.) Jatkuvasti kehittyvan digitalisaation tuomat muutokset tyon tekemiseen ja
tyoymparistoon luovat nykypaivana suotuisan perustan etatyon tekemiselle. Kuitenkaan kaikkea
tyota ei ole mahdollista tehda etana. Padosin toimialoilla, joilla myds tyopaikalla kdytetaan tyonte-
ossa teknologiaa, etatyon tekeminen on mahdollista. (Etdatydssa turvallisesti 2017.) Lisdksi on huo-
mioitava, etta etadtyo ei sovi kaikille ja tyonkuva vaikuttaa etdatyon mahdollisuuksiin paljon (Tuotta-

vuutta ja luottamusta yhteistyolla 2020).

Tyosopimuslaki (55/2001) maarittelee tyonteon keskeisia ehtoja, joista tydnantajan on annettava
kirjallinen selvitys tyontekijalle. Etatyohon liittyvia ehtoja ovat tyontekopaikka tai selvitys eri tyo-
kohteissa tydskentelyperiaatteista, tyohon sovellettava tydehtosopimus, noudatettava tydaika,
lomien ja palkkojen maardaytyminen seka irtisanomisaikaan liittyvat asiat. Muutoksista on ilmoitet-
tava viipymatta kirjallisesti tyontekijalle. (Tyosopimuslaki 55/2001, 2 luku 4 §.) Etatyon aikana on
siis noudatettava samoja periaatteita tydsopimuksellisissa asioissa, kuin tyopaikalla tapahtuvassa

tyossa.

Etatyota voidaan tehda epasaanndllisesti, esimerkiksi lomamatkan ensimmaisen padivan ajan tai
lapsen sairastuessa. Sdannollinen etatyo tarkoittaa etatyon tekemistd esimerkiksi viikoittain yh-

tena padivana, sovitusti esimerkiksi joka toinen perjantai tai kokoaikaisesti taysin etana. Etatyo voi
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olla myds liikkuvaa, jolloin tyopaikka voi olla yrityksen toisessa toimipisteessa tai tydmatkalla eri

pisteissa. (Etatyossa turvallisesti 2017.)

Etatyossa voidaan puhua joustotydajasta, mikali tydehtosopimuksesta poiketen tyontekija ja tyon-
antaja sopivat tyoaikaehdoista keskenaan. Nain voidaan menetelld, kun vahintdaan puolet tyonteki-
jan tybajasta on hanen itsensa paatettavissa. Talldin on tydnantajan ja tyontekijan valisesti kirjalli-
sesti sovittava joustotydajan alaisista paivista, viikkolevosta, tydajan ajankohdasta seka ajasta
joustotyOaikasopimuksen paatyttya. Viikkotydaika ei kuitenkaan joustotydajan puitteissakaan saa
olla enempaa kuin 40 tuntia per viikko, neljan kuukauden tasoittumisjakson aikana. (Tydaikalaki
872/2019, 13 §.) Huomioitavaa on myds, ettd lisdtyota ei voi teettaa tyontekijalla ilman taman

suostumusta, joko tapauskohtaisesti tai tyésopimuksessa (Tyoaikalaki 872/2019, 17 §).

3.5 Tyohyvinvointi etatyossa

Tyoturvallisuuslain (738/2002) 5 §:n mukaan tyoturvallisuuslakia sovelletaan myos tyontekijan ko-
tona tai muussa hanen valitsemassaan paikassa tekemaan tyohon, eli myos etatyéhon. Tyoaikalaki
taas kertoo, etta erityisissa oloissa tehtavan erityispiirteisen tyon tyéajan valvominen ei luon-
teensa vuoksi kuulu tydnantajalle (Tyoaikalaki 872/2019, 2 §). Tallaiseen erityispiirteiseen tyohon

voitaneen lukea vuonna 2020 alkaneen poikkeusajan vaatima etatyo.

Felstead ja Henseke (2017) arvioivat tutkimuksessaan kriittisesti etatyohon liittyvia oletuksia. Tal-
laisia ovat esimerkiksi etatyosta seuraavat positiiviset hyodyt seka tyonantajalle etta tyontekijalle
sekd oletukset tyoyhteison muutoksista tyontekijoiden siirtyessa etatyohon. Heiddan mukaansa
etatyossa olevien tyopaivat ovat pidempid, mutta tyota tehdadan intensiivisemmin lapi koko paivan
ja asenne ty6nantajaa kohtaan on positiivisempi. Etdatyontekijoiden kuvataan myos omaavan huo-
mattavasti korkeampi tyotyytyvaisyystaso. Kuitenkin esimerkiksi tyopaivan paattaminen ja téiden
unohtaminen on etatydssa vaikeampaa, ja tdma vaikuttaa negatiivisesti vapaa-ajan ja tyon tasapai-

noon. (Felstead & Henseke 2017, 11, 13-14.)

Tuottavuutta ja luottamusta yhteistyolla (2020) -webinaarissa kyseenalaistetaankin, etta voiko ih-
minen hyvin, jos han tekee etaty6ta. Esimerkiksi voidaan nostaa opettaja ja oppilas: voivatko he
voida hyvin etdtydssa ja -opetuksessa? Tallaisia asioita tulisi osata mitata enemman, kuin sita,

kuinka tuottavaa etatyo0 tai lahityo on. Kyselytutkimusten tulokset kertovat tyéhyvinvoinnin jopa
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parantuneen kevaan 2020 aikana, mutta sita on seurattava, silld koronapandemian kaltaiset poik-

keustilanteet voivat romahduttaa tilanteen. (Tuottavuutta ja luottamusta yhteistyolla 2020.)

Palumbo (2020) kertoo tutkimustuloksissaan, ettd etatydssa tyon ja vapaa-ajan erottaminen on
vaikeampaa lahityohon verrattaessa. Tahan vaikuttavat esimerkiksi tyon ja henkil6kohtaisten aska-
reiden rajat, silla kotitoimistossa tyontekijan rooli voi olla tyépadivan aikana monimuotoisempi,
kuin toimistolla tyoskenneltdessa. Etatyoskentely sitouttaa tyontekijaa lahityota enemman, mutta
toisaalta aiheuttaa myos ylitdiden tekemista ja tydn miettimista vapaa-ajalla. (Palumbo 2020,
786.) Etatyossa tydymparisto voi olla toimistoon verrattuna hyvin erilainen. Etenkin vuonna 2020
alkaneiden poikkeusolojen vuoksi tyopiste saattaa olla fyysisesti samassa paikassa, jossa vapaa-
aikaa vietetaan. Lisaksi, kun kodin ulkopuolella liikkuminen vapaa-ajalla on hyvin rajattua, voivat
ty0 ja vapaa-aika alkaa sekoittua. Tyota saatetaan tehda esimerkiksi keittion poydassa, jolloin

tyota ei voi jattaa erilliseen rakennukseen tai edes huoneeseen, josta saisi oven kiinni.

Etatyota tehdessa on kuitenkin erittdin tarkeda osata erottaa tyo ja vapaa-aika, seka osata tauot-
taa tyopaivaa. Kotona tydskenneltdessa terveelliset elamantavat ja saannollinen elamanrytmi aut-
tavat pysymaan arjessa kiinni ja myos tyotehtavien uudelleen priorisointi helpottaa jaksamista.
(Ohje henkisen hyvinvoinnin tueksi 2020.) On myos tarkeda pitaa kiinni tyoyhteisosta seka esimer-
kiksi satunnaisista kohtaamisista tyokavereiden kanssa, silld ilman naita ihminen luonnostaan sosi-
aalisena olentona ei voi hyvin (Tuottavuutta ja luottamusta yhteisty6lla 2020). Etdyhteydet, kuten
tyoyhteison viliset kokoukset ovat hyva keino yhteisollisyyden yllapitoon. Samalla voidaan vaihtaa
kuulumisia tai jarjestaa tiimin yhteinen lounashetki, jolloin kaikki saavat hieman vastapainoa yksi-
naiselle tyonteolle. (Ohje henkisen hyvinvoinnin tueksi 2020.) Sosiaalisten kontaktien tarve kasvaa

jatkuvasti, mitd kauemmin ollaan etatoissa (Tuottavuutta ja luottamusta yhteistyolla 2020).

Etatyon etuna tyontekijan kannalta on huomioitava ty6paikkamatkustamisen vaheneminen tai

jopa loppuminen. Matkustamisesta vapautuva aika voi vaikuttaa merkittavastikin tyontekijan ar-
keen ja ajankayttoon. Ajan lisdantyminen arkipaiviin antaa tyontekijalle enemman aikaa esimer-
kiksi oman hyvinvointinsa yllapitoon ja ldheisten kanssa yhdessdoloon. (Kovalainen, Poutanen &

Arvonen 2021, 18.)
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3.6 Esimiestyon merkitys etatyossa

Esimiehen on erityisesti etatyon aikana tarkeaa olla tyontekijdille 1asna ja osoittaa, etta valittaa
tyontekijoistaan. Talloin mahdollisiin ongelmiin, kuten tydkykyyn vaikuttaviin asioihin voidaan
puuttua ajoissa, ja tyontekijaa tukea tarvittavalla tavalla. Tassa varhaisen tuen malli voi toimia rat-
kaisevana tekijana ja oikein toteutettuna, esimiestyd voi nayttaytya sen valossa tyontekijoille posi-

tiivisemmassa valossa. (Muistilistat tyopaikan toimijoille n.d.)

Suomalaisessa yhteiskunnassa tyonantaja paasaantoisesti luottaa tyontekijoihinsa, jolloin eta-
tyOssa ei vaadita tyontekijoilta esimerkiksi ilmoitusta tyontekopaikasta tai kellokortin tarkkaa il-
moitusta tehdysta tydajasta. Luottamuksesta kertoo myds se, etta yleensa tyontekijalta ei vaadita
etukateen suunnitelmaa etatyossa tehtavasta tyosta tai sen aikataulutuksesta. Tyontekijat puoles-
taan kokevat, etta heidan tyosuorituksensa on luottamuksen myd6ta tehostunut etatyon aikana.

(Kovalainen, Poutanen & Arvonen 2021, 16-18.)

Tybelaman yksityisyydensuoja -laissa (Laki yksityisyyden suojasta tydeldmassa) kerrotaan, etta
tyonantajalla on oikeus kuvata tallentavalla kameralla tiloissaan tapahtuvaa tyon tekemista. Pois
rajautuu kuitenkin yksittaisen henkilon tai henkildiden tarkkailu, joka ei ole sallittua, mikali se ei
ole valttamatonta esimerkiksi tyontekijan terveytta tai turvallisuutta uhkaavan tilanteen vuoksi.
Kameravalvonta voi kuitenkin uhata tyontekijan yksityisyyden suojaa tydelamassa, joten ensin tu-
lee selvittad, onko mahdollista kdyttaa valvontaan jotakin muuta keinoa, tai vahintaan varmistut-
tava siita, etta valttamattoman asian selvittamisen jalkeen, tyontekijan yksityisyyteen ei enempaa
puututa. Kameravalvonnan tallenteet tulee havittaa, kun niille ei ole enda tarvetta, tai viimeistaan
vuoden kuluttua tallennuksesta. (Laki yksityisyyden suojasta tyoeldmadssa, 16—17 §.) Etatyossa
tyonantajan eli usein esimiehen toteuttama kameravalvonta tulee esiin palavereiden ja muiden
videoyhteydella kaytavien kokousten muodossa. On siis tulkinnanvaraista, saako esimies tai tyon-
antaja velvoittaa tyontekijoitaan kayttamaan tyontekolaitteen, kuten tietokoneen web-kameraa
paallad kyseisten palavereiden aikana. Tyontekija voi kokea asian siten, etta ei halua kotiaan esitel-
tavan tyoyhteisolleen, eli yksityisyydensuojan raja on tdssa hyvin hailyva. Esimerkiksi Microsoft
Teams onneksi tarjoaa valittavaksi niin kutsuttuja filttereita, joiden avulla osallistujan taustan voi

peittad ohjelmiston omalla kuvituskuvalla.
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Esimerkiksi itseohjautuvuutta voidaan parantaa johtamisella, kuten pohtimalla yhdessa organisaa-
tion yhteista suuntaa seuraavien vuosien ajalle. Tama myds sitouttaa etdtydsta huolimatta tyonte-
kijoita paremmin, kun on konkreettisia tavoitteita, joita on itse ollut mukana asettamassa. (Tuotta-
vuutta ja luottamusta yhteistyo6lld 2020.) Etatydssa tama voitaisiin valjastaa kdyttéon tyotehtadvien
tai tydpaivien suunnittelussa, joihin tyontekija saisi entista enemman vaikuttaa. Tallainen asioiden

henkil6kohtaistaminen sitouttaa tyontekijoita ja tekee tydsta luultavasti myos mielekkdaampaa.

4 Esimiestyon merkitys korostuu etatyossa

4.1 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnadytetyon aineisto kerattiin aiemmassa luvussa (luku 2.2.2) esitellylla tavalla, eli tee-
mahaastatteluna. Teemahaastattelu osoittautui hyvaksi aineistonkeruutavaksi, silla haastattelu-
rungon (liite 2) mukaisesti esitettyjen kysymysten lisdksi haastatteluissa saatiin keskustelua ai-
kaiseksi tyohyvinvoinnista kokonaisuutena, etatyon tauottamisesta, eroista etatyon ja lahityon
valilla sekd esimiestydn merkityksesta onnistuneen etatyon ja itsensa johtamisen kannalta. Naiden

keskusteluiden ansiosta aineisto on hedelmallisempaa analysointia ajatellen.

Haastateltaviksi tahan opinnaytetyohon tavoiteltiin kahdeksaa eri alojen etatydssa olevaa tyonte-
kijaa. Haastateltavia etsittiin henkildista, joiden edustamalla alalla etatydon tekeminen etenkin
poikkeusaikana on mahdollista. Tallaisia ovat esimerkiksi [ahes kaikki toimistotyota tekevat henki-
|6t sekd opettajat. Lopulta haastattelujen kohdejoukko muodostui neljasta eri alan toimistotyota
tekevasta henkilosta, jotka tyoskentelivat haastatteluhetkelld etatydssa. Heihin viitataan analyy-

sissa satunnaisessa jarjestyksessa kirjaimilla A, B, C ja D.

Haastateltaville ldhetettiin saatekirje (liite 1) sahkopostitse kolme paivaa ennen sovittua haastatte-
luaikaa. Jokaiselta haastateltavalta pyydettiin kirjallinen suostumus haastatteluun, eli vastaus saa-
tekirjeen sahkopostiin. Vastaus saatiin jokaiselta haastateltavalta. Saatekirjeen liséksi jokaiselle
haastateltavalle lahetettiin Microsoft Teamsista kalenterikutsu, jonka mukana he saivat osallistu-
mislinkin haastatteluun. Haastattelun aluksi kerrattiin haastattelun aihe ja kerrottiin nauhoituksen
alkamisesta, lopuksi kiitettiin haastattelusta. Haastattelujen annettiin edeta omalla painollaan,
jotta vapaalle keskustelulle ja haastateltavien ndkemyksille ja kokemuksille jai tarpeeksi tilaa. Paa-

asiassa kaikki haastattelurungon (liite 2) kysymykset kaytiin lapi jokaisen haastateltavan kanssa.
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Haastateltavat saattoivat kuitenkin kertoa jo aiemmin haastattelussa vastauksen myohemmin esi-
tettavaan kysymykseen tai kysymys oli sopivaa esittda aiheesta jo aiemmin syntyneen keskustelun

yhteydessa.

Haastattelujen aineisto danitettiin puhelimen tallentimella seka varotoimenpiteenda myos kokous-
alustana toimineen Microsoft Teamsin omalla tallennustoiminnolla. Tasta muutoksesta haastatel-
tavia tiedotettiin haastattelun alussa. Aineisto litteroitiin yleiskielisesti, jotta teksti olisi selkedkie-
listd seka helposti ymmarrettavaa ja analysoitavaa. Litterointivaiheessa aineisto kdaannettiin
puhetyylisesta kirjakieliseksi ja tekstista jatettiin pois toistetut sanat, murresanat sekd mumina.
Litterointi kirjoitettiin Wordin tekstinkasittelyohjelmalla ja tallennettiin tietokoneelle seka ulkoi-
selle muistille. Litterointivaiheessa, mutta myds aiemmissa aineistoon seka haastatteluihin viittaa-
vissa merkinndissa, kaikki aineisto anonymisoitiin. Ndin varmistuttiin siita, ettd kukaan haastatelta-
vista ei ole tunnistettavissa litterointien perusteella. Kaikki opinnaytety6hon liittyvat aineistot,

valmista tyota lukuun ottamatta, havitetdan opinndytetyon tultua paatdkseen.

Analyysi pyrittiin tekemadan mahdollisimman objektiivisesti ja puolueettomasti. Ensiksi aineistoa
kaytiin lapi, jotta I0ydettaisiin kaikissa haastatteluissa esiin nousseita aiheita. Aineistoa tutkittiin
myos luvussa 2 esitettyjen tutkimuskysymysten valossa. Haastateltavien vastauksia vertailtiin ja
niista etsittiin eroavaisuuksia, jonka jalkeen esiin nousseita kokemuksia ja toimintamalleja listattiin
ja luokiteltiin teemoittain. Aineiston kaikissa haastatteluissa esiin nousseiden yhteisten paateemo-
jen pohjalta tyontekijoiden kokemuksia etatyosta analysoitiin, sekd pohdittiin kokemusten ldhteita

ja merkityksia. Luvussa 4.2 esitelldan tarkemmin analyysin tuloksia.

4.2 Tulokset

Tassa luvussa esitelldan teemoittelun tuloksena haastatteluista l0ytyneita eroavaisuuksia seka yh-
tenevaisyyksia. Teemoittelu perustuu haastatteluissa yleisimmin esiintyneisiin haastateltavien ko-
kemuksiin. Aineisto on kayty lapi kokonaisuudessaan ja seuraavissa alaluvuissa esitellaan analyysin

paadteemat. Analyysia ei ole liitetty teoriaan, joten se on aineistoldhtoinen.

Haastateltavat osasivat maaritelld kasitteet tyohyvinvointi ja etatyo lahes taysin samoin, kuin ne

on tdssa opinnaytetydssa aiemmissa luvuissa kuvailtu. Yhteisiksi paateemoiksi kaikissa haastatte-
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luissa nousivat liiallinen tydkuorma, yhteisoéllisyyden ja sosiaalisten suhteiden kaipuu seka vuoro-
vaikutuksen merkitys niin tyokavereiden kuin esimiehenkin kanssa. Yhteista haastatteluille oli
toive etatyon jatkumisesta myds poikkeusajan jalkeen. Eroavaisuuksia taas osoittautui esimies-

tyOssd, ergonomian toteutumisessa seka tydpdivien pidentymisessa ja tauottamisessa.

4.2.1 Tyon kuormitus

Haastateltavia pyydettiin maarittelemaan kasite tyohyvinvointi, ja ldhes kaikilla esiin nousi ensim-
maiseksi oikeanlainen ja tasapainossa oleva tydkuorma. Lisaksi esiin tuotiin hyva tydilmapiiri. Osa
koki, etta tyokuorma on kasvanut liiankin suureksi etatyon aikana ja osa taas nosti esiin tyokuor-

man merkityksen osana tyohyvinvointia:

— Ensimmdiisend tulee mieleen tasapainossa oleva tyékuorma. Hetkittdistéd kuormi-
tusta kylld kestdd, ja minulle se tuo osittain myés positiivista stressid, ettd saa asioita
aikaiseksi ja tekemiseen tulee sisdistd motivaatiota. Sitten, kun kuorma alkaa olla jat-
kuvaa ja toistuvaa, ja tuntuu ettd tydaika ei kerta kaikkiaan vain riité siihen kaiken
tekemiseen, niin sitten alkaa tyéhyvinvointi kylld hyvin dkkid kédrsimddn. Eli kuormitus
tasapainossa. (Haastateltava D)

Tunnollinen tyontekija saattaa etatyOssa jattda tauot vahemmalle tai jopa pitamatta seka venyttaa
huomaamattaan tai tarkoituksella tyopaivaa hieman illan puolelle. Tall6in tydén kuormittavuus no-
peasti kasvaa suuremmaksi, kuin olisi tarpeen. Tyokuormaan taas vaikuttaa suurelta osin esimies-
tyo. Positiivisesti, jos ohjeistus on selkeda ja jokaisella tyontekijalla on omat, selkeat vastuualu-
eensa. Negatiivisesti taas silloin, jos tydvoimapulaa paikataan lisaamalla nykyisten tyontekijoiden

tyotehtavien maaraa, tai vastuita siirrellaan eika ole selkedd, kenen mikakin asia tulisi hoitaa.

Hyva tyoilmapiiri vaikuttaa positiivisesti niin tyontekijoihin, kuin tyon tehokkuuteen ja laatuun. Esi-
miestyolld on tassakin valtava merkitys, silld esimiehet ovat asemassa, josta tydympaéristoon ja -

ilmapiiriin voidaan vaikuttaa ja lahtokohtaisesti tulisikin vaikuttaa:

— TyGilmapiiri on kaikki kaikessa. (Haastateltava B)

Asioihin tulisi puuttua hyvissa ajoin ja toisaalta muistaa tuoda esiin myos hyvia asioita, jotka kan-

nustavat koko tyoyhteis6a jaksamaan tydssa paremmin.
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Vaikka tyéhyvinvointia ja sen yllapitajaa lahdetdaan usein etsimadan tydnantajasta ja esimiehests,
on my0s jokaisella tyontekijalla tiettyyn pisteeseen asti vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan. Tyon-
tekijoilla onkin huomattava merkitys tyoyhteisén ilmapiirin luomisessa ja haastateltavat toteavat-
kin oman asenteen auttavan pitkalle. Haastateltavat kertoivat, etta positiivinen mieli auttaa tyon-
tekijaa itsedaan jaksamaan pidempaan ja samalla han luo my&s ymparilleen mukavampaa

tyoilmapiiria.

Ty6hon liittyvissa asioissa vastuu on enemman esimiehen puolella, mutta usein asioiden etene-
miseksi vaaditaan tyontekijan aloite kertoa siitd, etta asialle tulisi tehda jotain. Tydhyvinvointiin
vaikuttaa tyon lisaksi tyon ulkopuolinen hyvinvointi, kuten fyysinen terveys ja henkinen hyvin-
vointi, joista tyontekijan tulee |lahtokohtaisesti itse pitdaa huolta. Tyén ulkopuoliset asiat eivat
kuulu tyépaikalle, mikali ne eivat vaikuta merkittavasti tyontekijan kykyyn suoriutua hanelle merki-
tysta tyosta. Tallaisissa tilanteissa esimerkiksi tyoterveyshuolto tai keskustelu esimiehen kanssa

voivat olla paikallaan, jotta tilanne saadaan rauhoitettua ja tyontekijan tyokyky palautettua.

Haastateltavilta kysyttiinkin tyéhyvinvoinnin seurannasta ja arvioinnista tyopaikalla, ja kaikki vasta-
sivat jonkinlaista seurantaa loytyvan. Haastateltavat kertoivat kaytossa olevan esimerkiksi kehitys-
keskusteluja, henkilostotutkimuksia ja tyohyvinvointikyselyja, mutta padasiassa vain pakolliset tyo-

hyvinvoinnin seurantaan liittyvat elementit.

4.2.2 Etatyon vuorovaikutus ja yhteisollisyys

Vuorovaikutus, avoin keskusteluyhteys ja kiinnostus alaisten kuulumisia kohtaan olivat keskeisim-
pia keinoja, joilla esimies voi tyontekijoiden tyéhyvinvointiin haastateltavien mielesta vaikuttaa.
Vuorovaikutusta ja keskusteluyhteytta kaivataan esimiehen, mutta myos kollegoiden kanssa, silla
sosiaalinen kanssakdyminen ja ajatusten vaihtaminen kuuluvat lahitydssa osaksi arkea ja haastatel-

tavat kokevat, ettd naita ei etatydssa ole juurikaan:

— Tietylld tavalla koen, ettd esimiestyén merkitys on kasvanut etétyén aikana, kun ei
olla fyysisesti missddn paikassa yhdessd, niin niitd asioita ei kdydd spontaanisti Idpi.
Niin niité pitdd kdydd ja oikein hakeutua siihen tilanteeseen, ettd ne asiat kdsitellddn.
-- Se vaatii kylld esimieheltdkin paljon semmoista, ettd pystyy sopeutumaan siihen
tilanteeseen ja uusiin vaatimuksiin. (Haastateltava A)
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—Semmoinen kdytdvd- ja kahvipdytdkeskustelu on jédnyt pois ja ei ole niitd sosiaali-
sia kontakteja sitten muihin tyékavereihin, ettd se rajoittuu siihen oman tiimin. Hei-
ddn kanssaan on sitten kyllé paljon tekemisissé, mutta muuten sitten on aika yksin vs.
mitd tyépaikalla sitten olisi. (Haastateltava C)

Puhelut ja etdpalaverit eivat haastateltavien mukaan toimi riittavina kanavina yhteyden yllapitoon,
vaikka tyoasiat saadaankin niiden avulla hoidettua. Eli vaikka palavereita on, ei niissa ehdita vaih-
taa kuulumisia vaan hoidetaan tyoasiat pois alta ja jatketaan muiden tehtavien pariin. Osa haasta-

teltavista jopa toivoisi tallaista vapaampaa keskustelua osaksi etdpalavereita:

— Etdtydssd kun ei tule endié semmoista pdivittdistd, tavallista vuorovaikutusta, tai
pdivittdisié kohtaamisia “kdytdvdkeskusteluja” ja muita, niin kylld silloin juuri vuoro-
vaikutuksen merkitys korostuu ja se on pitényt jdrjestdd ihan uudella tavalla. Itse olen
ajatellut, ettd olisi todella hyvd, jos esimies varaisi aikaa sellaiseen tavalliseen keskus-
teluun. (Haastateltava D)

Riittavan vuorovaikutuksen puute voi johtaa tyoyhteison valisiin vaarinkasityksiin ja jopa erimieli-
syyksiin, mikali asioista ei puhuta. Etatyossa tama korostuu, silla vuorovaikutuksen keinot ovat
useimmilla erilaisia kuin lahity0ssa, ja esimerkiksi chat-viestiin ei valttamatta saada mahdutettua
samaa ajatusta, joka kasvotusten keskusteltaessa olisi ollut molemmin puolin selkea asia. Puut-
teellinen vuorovaikutus esimiehen kanssa taas voi johtaa haasteisiin tyotehtaviin, tyossa kehitty-

miseen tai tyon selkeyteen liittyen:

— Tyon selkeyden osalta voin sanoa, ettd on ollut enemmdn haasteita, kun ei néde kas-
votusten vaan se on vain se puhelimen vdlitykselld. Ehkd siihen itse tyéntekoon liit-
tyen ehkd semmoinen, ettd ei née livend, niin on véhén vaikuttanut. (Haastateltava
0

— Vuorovaikutus esimiehen kanssa on minulle aika tdrked: pystyy itse antamaan esi-
miehelle palautetta ja myés se, ettd esimies pystyy antamaan minulle palautetta. --
Kun esimies ei sano sitd, niin mind en mydskdcdin ikind tiedd, ettd mikd siind asiassa
meni pieleen, eikd pysty sitten mydskddn kehittymddn. (Haastateltava D)

Etdyhteyksien paassa tyoskenneltdessa korostuu esimiehen ja tyontekijan valinen vuorovaikutus,
ja silloin on vield tarkedmpaa kuin lahityossa huomioida tyontekijoiden yksilolliset tarpeet, kuun-
nella ja ymmartaa sekd muistaa antaa arvostusta tehdylle tydlle. Jokainen tarvitsee tukea ja kan-

nustusta, ja etenkin uudessa tilanteessa, jossa tyoskenteleminen voi tuntua hyvinkin epavarmalta.
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Ty6paiviin tai -viikkoihin voitaisiinkin varata aikaa yhteiselle lounashetkelle, taukojumpalle tai kuu-
lumisten vaihtamiseen kahvikuppien darelld. Talloin yllapidetdaan yhteiséllisyyttd, hyvaa tiimihen-

ked, edesautetaan tydssa jaksamista, seka tullaan kuulluksi ja nahdyksi tydyhteisdssa.

4.2.3 Esimiestyd, tuki ja kannustaminen

Jokainen tyontekija kokee tydskentelyn etdana omalla tavallaan ja nama tavat voivat erota huomat-
tavasti niin toimistolla tyoskentelystd, kuin muiden tyontekijoiden kokemuksistakin. Etatydssa esi-
miehen tulee paasaantoisesti ottaa erilaista johtajan roolia, jotta tyonteko pysyy sujuvana kaikille
osapuolille. Esimiesty6 vaikuttaa siten suoraan esimerkiksi tyontekijoéiden itsensa johtamiseen

tyossa seka kunkin tyontekijan vastuualueisiin:

— Silloin jos teen itsendisesti niitd hommia, niin tarvitsen tietyt tyokalut sen tyén teke-
miselle. Eli minulla pitdd olla tiedossa prioriteetit ja tavoitteet, ja se, ettd miten mi-
nua mitataan. Ja minulle pitdd olla selkedind se, ettdé mitd toimenkuvaani kuuluu.
Mutta jos ndmd ei tdyty, niin se itsensd johtaminen on tosi vaikeaa. (Haastateltava A)

— Esimies on mielestdni tavallaan sellainen suodatin tiimiin kohdistuviin odotuksiin ja
niihin tekemisiin, mitd siind tiimissd tehdddn. -- Esimiehen pitdd osata kuunnella ja
muokata sitd omaa esimiestyétddn sen mukaan, ettd ketd hdn juuri siind hetkessé
johtaa, koska kaikilla on erilaiset tavat toimia ja tehdd téitd. (Haastateltava A)

Mikali haastateltavan mainitsema ”suodatin” on puutteellinen, on tyontekijan vaikea johtaa itse-
dan tyodssaan tai saada selkeda kasitysta omista vastuualueistaan. Esimiesty6lla on siten suuri vai-
kutus myos tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Haastateltavat kokivat, ettd esimies voi vaikuttaa hei-
dan tyohyvinvointiinsa positiivisesti olemalla kiinnostunut siitd, miten alaisten etaty6 ja tyonteko
ylipadnsa on sujunut. Esiin nostettiin myos nakokulma siita, etta aina ei ole esimiehesta kiinni, etta

kuinka paljon han voi tyohyvinvointiin vaikuttaa:

— Pitdmdlléd huolta, ettd tyopisteet ovat kunnossa ja kyselemdilld, ettd miten menee.
Olemalla kiinnostunut alaisista, ettd miten menee. -- Tietenkin se varmasti riippuu
siité organisaatiosta, ettd mitd esimies pystyy. Kuinka joustava se organisaatio on
tarjoamaan sitd tyéhyvinvointia. Ei se esimieskddn pysty sitten yksindnsd, jos se orga-
nisaatio ei sitd tarjoa. (Haastateltava B)

— Mielestdini paljonkin, sillé, ettd ylipddtédnsd on avoin keskusteluyhteys ja kyselee
sekd kuuntelee, ja ottaa vastaan, jos tydntekijdlld itsellédn on mitddn, esimerkiksi er-
gonomiaan liittyen kaipaa uutta ndyttod tai tydtuolia tai mitd tahansa, niin kuuntelee
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semmoisissa asioissa ja vie niité eteenpdin. Esimiehen kautta ne kaikki asiat kuitenkin
menevdt. Ehkd se avoin keskusteluyhteys on se tdrkein ja se, ettd on kiinnostunut
siitd, miten sillé tyéntekijdlld menee. (Haastateltava C)

Haastateltavat kokivat, etta esimies on ollut paasaantodisesti hyvin tavoitettavissa etatyon aikana.
Kaytodssa on ollut esimerkiksi suoraan kalenterista varattavat ajat keskusteluhetkille esimiehen

kanssa:

— Kylld ihan hyvi kokemus, eli on tavoitettavissa. Tietysti samalla tyylillé, kuin kontto-
rilla, ettd jos on palaveri menossa, niin sitten ei saa kiinni, mutta muuten saa. -- Saa
varata sieltd [kalenterista] sitten aikaa, jos pidempdén haluaa joitain asioita kdydd
ldpi. -- Aika paljon me soittelemme vs. ettd laittaisimme viestid. Tavallaan, kun asiat
pystytddn puhumalla kdymddn Iépi, niin siind tulee hyvin selkedsti sitten kyllé esille
kaikki jutut. (Haastateltava C)

Asioita on etdtyon aikana kayty lapi puhelimitse ja viestein. Osa haastateltavista koki, etta esimies
on ollut viestein tavoitettavissa hyvin, osa taas koki, etta esimiehen kalenteri oli jatkuvasti tdynna
erilaisia palavereita, jolloin haneen on ollut vaikeampi saada yhteytta. Mikali vuorovaikutus esi-
miehen kanssa jaa puutteelliseksi, voi tyontekijalle jaada olo, ettd han on yksin tyotehtaviin liitty-

vien haasteiden kanssa:

— En missddn nimessd pystynyt tekemddn, sillé tahdilla, mitd minulta odotettiin, joten
se vaati sitd, ettd minun piti vain itse johtaa ja ohjata itsedni. Siind mielessé minulla
oli itselldni se valta kdsisséini, mutta sitten taas, koska odotuksia ja vaatimuksia tuli
esimiehen suunnalta niin paljon, niin sitten tuli tunne, etté olen ihan kddetén siind.
(Haastateltava A)

Etenkin etatyOssa esimieheltd saatava tuki ja kannustus nousevat suurempaan rooliin, kannusta-
maan tyontekijaa jaksamaan etatydarjen keskelld. Haastateltavista lahes kaikki kokevat, etta ovat
saaneet etatyonaikana esimieheltd kannustusta ja tukea. Yksi kokee saaneensa tukea ja kannus-
tusta jopa enemman kuin 1dhitoissa, kun taas yksi haastateltava ei koe saaneensa kannustusta tai
tukea esimieheltaan etatyon aikana, vaikka kahdenkeskeisia palavereita ja tiimipalavereita on jar-

jestetty useita per kuukausi.



25

4.2.4 Etityon haasteet ja vapaa-aika

Puolet haastateltavista koki tyosta irtaantumisen, eli tyon ja vapaa-ajan erottamisen vaikeammaksi
etatyossa, kuin |ahityossa. Tama johtui esimerkiksi asunnon pienesta koosta, jolloin samassa ti-
lassa tyoskennelldaan, syddaan ja katsotaan vaikkapa televisiota. Tyopaivat ovat myos heidan koke-
muksensa mukaan venyneet etatydssa pidemmiksi, silla tyopaivan katkaiseminen ja samassa ti-

lassa vapaalle siirtyminen on ollut hankalaa:

— Nyt kun on ollut etdtoissd, eikd ole liikkunut minnekddn fyysisesti paikasta toiseen,
téihin ja pois, niin koen, ettd tydpdivin katkaiseminenkin on viivdstynyt monesti, kun
on ollut niin paljon hommia. Kun on ollut tédllé kotona, niin on voinut syédd siind tyo-
koneen ddressd, vaikka kuudelta sen toisen Impdisen ruuan, niin se ei ole ollut taval-
laan niin ehdoton. Normaalisti paikan pddlld on olo, ettd nyt on pakko pddsté kotiin.
Pdivit on venynyt tosi paljon. (Haastateltava A)

— Tosi helposti pdivdt venyvdt, kun ajattelee silloin sitten sitd, ettd kun on jo téssd ko-
tona eiké tyématkoihin mene aikaa, niin eihdn téssé nyt mitédn, vaikka tekisikin va-
hén pidemmdn pdivdn. Ja pidempié pdivid alkaa sitten nopeasti olla aika paljon. Kylld
ty6- ja vapaa-ajan erottaminen on paljon vaikeampaa. Sitten, kun on fyysisesti tyé-
paikalla, pystyy helpommin jattdmdién tyét taakse, kun astuu ovesta ulos. Kotona ei
ihan samalla tavalla pysty. (Haastateltava D)

On ymmarrettavaa, etta pieni asunto ja siita johtuva, mahdollisesti erilaisia hairidtekijoita taynna
oleva tyoymparisto hankaloittavat tyontekoa, mutta eivat toisaalta mydskaan motivoi pitamaan
taukoja. Ajatuksia voi olla vaikea siirtaa tyémoodista vapaalle, kun kdytdanndssa mikaan ymparilla
ei muutu. Haastateltavat jakautuvatkin kahtia etdatydn ja vapaa-ajan yhdistamisen kokemuksen pe-
rusteella, ja toinen puoli haastateltavista taas oli erittdin tyytyvdinen etatyontekoon. Tyopaikalle
matkustamisen jaatya pois paiviin on tullut lisda aikaa, ja erillinen tyéhuone seka jampti tydaika

auttavat tyo- ja vapaa-ajan erottamisessa:

— Tyo6n aikataulutus, ja tyén ja vapaa-ajan yhdistdminen on helpompaa. -- Vaikka tyé-
matkani ei ole ollut pitkd, mutta siind [etatyossa] tyématka on sen 10 sekuntia. Ettd
se mahdollistaa hyvin kylld. Ja pystyy rytmittémddn sitd pdivéd ja on ihan niin kuin
pystyy tekemddin taukojumppaa tai kéiymddn lounaalla lenkilld tai muuta. Kun tekee
toimistotydtd, niin siitd tydpdivdstd saa aktiivisemman silld tavalla. (Haastateltava B)

— Silloin, kun tydkone laitetaan kiinni, niin tyét jédvdt silloin sinne ja sitten siirrytddn
vapaa-ajalle. On ollut aika selked, onneksi. -- Ja sitten kun on tyéhuone vield vihdén
erillddn muusta, ei ole sitten samassa tilassa, eli periaatteessa vaihtuu se tilakin, kun
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tyot lopettaa. -- Ajan sddstéiminen, eli on saanut pidempid ybunia, kun ei ole tarvin-
nut matkustaa tyépaikalle ja sieltd pois. On lisdnnyt aikaa pdivddn. (Haastateltava C)

Tauot

Taukojen pitaminen kotioloissa, etatoita tehdessa on jaanyt lahes kaikkien haastateltavien koke-
muksen mukaan huonommalle huomiolle lahityéhon verrattuna. Kahvikuppi tai lounas tuodaan
helposti ndyttopadatteen viereen, kun lahitdissa kaytaisiin kahvihuoneessa juomassa kuppi kahvia
ja vaihtamassa ajatuksia tyokavereiden kanssa. Ndin haastateltavat kuvasivat kokemuksiaan tauko-

jen pitdmisesta etatyon aikana:

— Tieddn, ettd kahvitauot jddvdt, kun on kotona vain, toimistolla ne tulisi pidettyd
niin, ettd Iéhtisi vain jonkun kanssa hakemaan kahvia ja juttelisi ja muuta. (Haastatel-
tava A)

— Pdadsddntoisesti karkeasti 8—16 teen toitd, sillé vdlilld sitten tauot tai saattaa jaddd
pitémdttdkin, tai pitéd siind téiden ohessa. Kahdeksan ja neljén vilillé saatan kdydd
lenkilld, ettd otan sitten taas sitd vapaa-aikaa siihenkin suuntaan. Mielesténi aika ta-
sapainossa. (Haastateltava B)

Haastateltavien kokemuksen mukaan esimiehelta ei tule juurikaan tukea taukojen pitamiseen,
mutta osan kokemuksen mukaan HR (henkiléstohallinto) on muistutellut taukojen pitamisesta eta-

tyon aikana:

— Esimies ei ole muistutellut, mutta tietenkin vdlilld HR:std on tullut viestid, ettd pitdd
muistaa pitdd taukoja. Lounastauon olen pitdnyt sellaisena, olen ottanut semmoisen
asenteen, ettd sen piddn. Olen merkinnyt sen tyékalenteriinkin, etté kukaan ei laita
sithen mitddn pddille, ja saan pidettyd sen puoli tuntia tai viilillé olen pitdnyt pidem-
mdnkin ajan. (Haastateltava A)

— Kylld niistd [tauoista] nyt viikoittain muistutetaan ja puhutaankin keskenddn, ettd
unohtaa vdlilld pitéé sen tauon, tai syo siind koneella, tai muuta. -- Ei jotenkaan
malta sitten lopettaa. Olen tehnyt sitten sitdkin, ettd en ole pitéinyt kunnon taukoa,
ettd Ighdenpd sitten aikaisemmin. (Haastateltava B)

Kokemuksia on kuitenkin myos toiseen suuntaan, silld taukojen pitaminen on myos tyontekijan
vastuulla. Tydskenneltiin sitten ldhi- tai etatdissa. Haastateltavan mielesta ulkoilu antaa sopivan

hengdhdystauon tyonteon keskelle ja sitten jaksaa taas virkein mielin jatkaa tyoskentelya:
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— Mielestdini itse pitdd osata huolehtia omasta tydpdivin jaksottamisesta ja tauoista
ja siitd, ettd osaa lopettaa ajoissa. Tauot olen itse huomannut tosi tdrkeiksi, ettd,
vaikka 10 min kdy pihalla, niin sekin voi jo antaa ihan hirvedsti energiaa siihen, ettd
jaksaa sen loppupdivdn. Sen sijaan, ettd hakee vain sen kahvikupin ja pysyy téssé ko-
neella kuitenkin koko ajan. (Haastateltava C)

Etatyon aikana tauottaminen olisi erittdin oleellista, silla liikkumista ei valttamatta tule paivan ai-
kana muuten ollenkaan. Toisaalta etatydssa tauon pitdminen, etenkin pienemmassa asunnossa voi
tuottaa ongelmia, mikali tauon aikana hakeutuu esimerkiksi kotitdiden pariin aivojen lepohetken
sijaan. Ulkoilu onkin oiva keino vieda ajatukset aivan muualle tydasioista, saada liiketta keholle

seka lisata energiaa tyopaivaan.

4.2.5 Tyoergonomia etatyossa

Ergonomian ja ty6nantajalta etatydon ergonomiaan saadun tuen kokemusten perusteella haastatel-
tavat jakautuivat selkeasti kahtia. Tyopaikoilla oli esimerkiksi kdytossa esimerkiksi taukojumppaso-
velluksia seka liikkuvuuteen kannustavia kokeiluja ja osaa kannustettiin viemaan omalta tyopis-

teelta kaikki mahdolliset tyovalineet kotiin tydntekoa helpottamaan:

— Periaatteessa, kun etdty6éhén siirryttiin, niin tyépaikalta saatiin kaikki omat viéili-
neet, mitkd ovat sielléikin tyékoneet ja ndytét ja muut. Ne ovat sitten tietysti omassa
kéytéssd myds kotona. (Haastateltava C)

Osalla taas oli mahdollisuus tai jopa pakko kayda valilla tyoskentelemassa myds toimistolla, jolloin
tyovalineiden etatydkadyttéon vieminen olisi ollut haasteellista toimistotydskentelyn ergonomian
nakokulmasta. Taman vuoksi osalle haastateltavista jdi kokemus siitd, etta esimiehelta tai tydnan-

tajalta ei saanut juurikaan tukea etatyohon siirtymiseen:

— Nyt téytyy kylld vastata suoraan, ettd ei oikein mitenkdén. -- Kaikki, mité etétyohon
siirtyessd sain, oli langaton hiiri. Eli teen téitd ihan pelkdstédn Idppdrilld, mikd on vd-
lillag tosi hankalaa. -- Tyépaikalla on joo, kaksi ndytt6d ja néppdimisté. -- Olisi ne var-
maan saanut ottaa, mutta sitten siind tulee taas se, kun joutuu kuitenkin tekemddn
toitd sielld tydpaikallakin, véhintddnkin sen kerran viikossa. Niin sitten joutuisi raa-
haamaan niitd edestakaisin. (Haastateltava D)
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Haastateltavat olivat kuitenkin osittain myds sita mielta, etta etatyon ergonomiassa paljon on
myos tyontekijan vastuulla. Puolet haastateltavista olivatkin paatyneet hankkimaan sahkdépoydan

etatyoskentelyn sujuvoittamiseksi:

— Toki tuo ergonomia on sellainen, kun se on sitten enemmdn vdhdn omilla harteilla,
ettd tulee sitten hommattua. Olen hommannut sdhképdoyddn. Tyétuoli pitdisi var-
maan vield hommata, jonkinlainen kunnollinen. -- Sitten varmaan riippuu tyénanta-
jasta, etté minkd verran tarjoaa niité tyévdlineitd ja semmoisia. Jos miettii esimer-
kiksi, ettd joku ei saa vaikka ndyttdd kotiin tai muuta. Toki sen voi ostaa itsekin. --
Varmaan organisaatiotkin muuttaa niitd kdytdnteitd, kun huomataan, ettd mité se
etdtyo on ja mitd se vaatii. (Haastateltava B)

Tallaiset asiat olisivat varmasti nousseet esiin my0ds tavallisena, pandemiaa edeltianeena aikana,
mutta etenkin nyt etatyon aikaan nama korostuvat. Pandemian alkaessa etaty6hon siirtyminen oli
hyvin nopeaa, jolloin tyopaikoilla jouduttiin tekemaan nopeita ratkaisuja etatyohon siirtymiseen
liittyvissa asioissa ja luonnollisesti myo6s virhearviointeja syntyy silloin herkemmin. Tilanne oli kai-
kille uusi, ja varmasti lahes kukaan ihminen tai mikaan yritys ei ollut osannut varautua tallaiseen
haastavaan tilanteeseen. Kuitenkin, poikkeusajan jatkuessa pitkdan, voidaan muutoksia tehda ja

asioita parantaa, jolloin esimerkiksi ergonomiaan on mahdollista vaikuttaa positiivisesti.

4.2.6 Etdtyon tulevaisuus

Pandemia oli johtanut jokaisen haastateltavan etatyohon siirtymiseen. Osa koki olevansa eta-
tyossa tyytyvaisempi, kuin lahitoissa ja toivoisi, etta etatyohon olisi jatkossakin enemman mahdol-
lisuuksia. Osa oli jo ennen etatyohon siirtymista tehnyt etatoita ja osa vasta aloitteli toiden teke-
mista etana, silla heidan tyopaikallaan kaytanto oli melko harvinainen. Etatéiden sujumista myos

hieman epailtiin, mutta kdytanto osoitti epailykset turhiksi:

— Kylld silloin alkuun ajattelin, ettd miten etdtyét sujuvat. Mutta olen kylld tykdnnyt.
Kylld tuossa jo mietin, etté mitd jos joutuisi palaamaan viisi pdivdd viikosta toimis-
tolle. En haluaisi kylld. Kun tyé on sellaista, ettd joutuu miettimddn ja sitten jos niitd
keskeytyksid tulee paljon, niin se on véhén haastavaa. -- Ja sitten kun tottuu tuohon
hiljaisuuteen, niin siihen sitten tottuu. En nyt oikein mitddn huonoja puolia keksi.
(Haastateltava B)
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Osa haastateltavista koki olleensa tehokkaampi etatydssa, silla silloin ei tule jatkuvasti keskeytyk-
sia, kuten toimistolla lahitoissa tulisi. Etatyo on heiddn mielestdan sitouttanut paremmin tyéhon ja

tydnantajaan:

— Koen, ettd olen vdhintddnkin yhtd sitoutunut, ellen sitoutuneempi. Kun meiddn kult-
tuuriimme ei ole tuo etdityd niin kuulunut, niin ehkd jollain tapaa halusi myés itse
osallistua siihen, ettd ndyttdd, ettd tdmd homma toimii néin etéitydssdkin ihan hyvin.
Ehkd halusi jopa ndyttdd sitd, ettd etdtyo onnistuu jatkossakin. Kylld ehké véhintddn-
kin yhtd sitoutunut. (Haastateltava D)

Haastateltavat kokivat etatyon sujuneen kuitenkin haasteistakin huolimatta hyvin ja olisivat val-
miita jatkamaan etatdissa pidempaankin. Syyna tahan lienee esimerkiksi tydmatkan lyhentyminen,
joka vapauttaa pdivaan lisda aikaa muulle tekemiselle seka helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhdista-

mista. Jatkossa etdatyohon kuitenkin toivottaisiin parempaa valmistautumista ja tyovalineita.

5 Johtopaatokset

Taman opinnadytetyon tarkoituksena oli muodostaa tyontekijoita haastattelemalla katsaus tyohy-
vinvoinnin tilanteesta etatyon aikana, jotta tuloksista voitaisiin johtaa konkreettisia huomioita esi-
miesasemassa toimiville henkil6ille tydhyvinvointia tukevista asioista ja toimista. Haastatteluai-
neiston analysoinnin jdlkeen oli mahdollista todeta, etta kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin
vastauksia kaikkien haastattelujen perusteella. Tutkimuskysymysten asettelu oli hyvin onnistunut
ja kysymykset olivat sidoksissa myos toisiinsa. Analysointi osoitti, ettd teoriataustaan tutustumi-
nen oli onnistunutta, silla aineisto vastasi teorian kasittelya melko hyvin. Tassa luvussa pyritadan

tulosten avulla vastaamaan opinndytetyon tutkimuskysymyksiin, jotka olivat:

e ”"Miten tyontekijat kokevat esimiestydn merkityksen omalle tyohyvinvoinnilleen eta-
tyossa?”

e "Miten etdtyohon siirtyminen on vaikuttanut tyontekijoiden tyéhyvinvointiin?”

e ”"Miten esimiestydlla voidaan tukea tyontekijan tyéhyvinvointia etatyon aikana?”

Haastateltavat kokivat, ettd esimiesty6 on muuttunut etdtyon myota jonkin verran. Vuorovaikutus
esimiehen kanssa on heiddan mukaansa vahaisempaa, kuin 1dhityoss3, silla esimies ei ole samalla
tavoin tavoitettavissa. Kriittisimmat tydasiat saadaan esimiehen kanssa hoidettua viestein tai pu-

helimitse, mutta muuten vuorovaikutusta ei heiddan kokemuksensa mukaan juuri ole. Esimies voisi
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haastateltavien mukaan kuitenkin korjata tilanteen kyselemalla tyontekijoiden kuulumisia ja ole-
malla kiinnostunut siitd, miten etdtdissa sujuu. Tahan hyvia tilanteita ovat tydyhteison valiset pala-
verit tai sovitut yhteiset lounashetket, joiden aikana voidaan vaihtaa kuulumisia hieman rennom-

min (Ohje henkisen hyvinvoinnin tueksi 2020).

My0s vuorovaikutus tydyhteison kesken oli jaanyt haastateltavien kokemusten mukaan melko va-
haiseksi, jolloin esimerkiksi tiedonkulku on ldhityota hitaampaa, silla yhteisia kahvipoytakeskuste-
luja ei ole. Tuottavuutta ja luottamusta yhteistyolla (2020) mukaan pitkdan etatoita tehdessa, sosi-
aalisten kontaktien tarve kasvaa noususuhdanteisesti. Olisi siten erityisen tarkeaa pitaa kiinni
my0Os rennommasta kuulumisten vaihdosta tyépaivien ohessa. (Tuottavuutta ja luottamusta yh-
teistyolla 2020.) Yhteisollisyys ja ryhmahenki karsivat pitkasta ja poikkeuksellisesta etatyojaksosta
varmasti eniten. Esimerkiksi aiemmin mainittujen yhteisten lounashetkien tai aamukahvituokioi-
den saanndéllinen lisidaminen tydpaikan yhteiseen kalenteriin olisi esimiehelta hieno askel kohti yh-

teisollisyyden palauttamista.

Osa haastateltavista kertoi, ettda he ovat kokeneet jadneensa etatydssa yksin, ilman esimiehen tu-
kea ja kannustusta. Jokainen tyontekija on yksilo, ja kokee etdatyon tekemisen eri tavalla. Kuten
aiemmin on kerrottu, huomioimalla tyéntekijéiden yksilollisia tarpeita tyohon liittyvissa asioissa,
esimies voi tukea tyontekijoiden tyossa jaksamista (Rauramo 2020, 62; Tuomaala n.d.). Etenkin
etatyossa yksilollisten tarpeiden kirjo voi olla valtava, joten esimiehelta vaaditaan empatiakykya
seka tyontekijoidensa erilaista huomioon ottamista. Kannustavat sanat ja osoitettu arvostus teh-
tya tyota kohtaan ovat esimerkkeja tavoista, joilla esimies voi auttaa tyontekijaa kokemaan positii-
visia tunteita sekd esimerkiksi tydon imua omaa tyotaan kohtaan (Salmela-Aro & Nurmi 2017). Sel-
ked etatyon johtaminen seka selkeat tyotehtdvat ja vastuut edistdvat tyon selkeytta tyontekijoille
ja lisdavat siten tyohyvinvointia koko tyoyhteis6on. Huomioitavaa on kuitenkin se, ettda muutos
etatyohon siirtymiseen tuli hyvin nopeasti, joten tilanne on vaatinut joustavuutta, karsivallisyytta

ja sopeutumista niin tyontekijoilta kuin tydnantajiltakin.

Haastateltavat kertoivat, etta he ovat olleet etdtyon aikana jopa sitoutuneempia tydnantajaansa.
Myos Felstead ja Henseke (2017, 11, 13—14) tulivat tutkimuksessaan tulokseen, etta etatyonteki-

joiden asenne tydonantajaansa kohtaan on positiivisempi, kuin Iahityota tekevan. Tama kertonee
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siita, etta etatydssa tyonantajan on lahtdkohtaisesti luotettava tyontekijaansa enemman, kuin |a-
hitydssa. Lisaantynyt luottamus vaikuttaa positiivisesti tydnantajamielikuvaan ja tyéhyvinvoinnin
nakokulmasta myds positiivisempaan tydilmapiiriin ja parempaan tydssa jaksamiseen. Esimiehen
tulisi palkita tyontekijoita tyossa onnistumisesta etenkin kehuilla, jotta tyontekija tietaa, etta ha-
nen tyopainostaan arvostetaan (Tuomaala n.d.). Esimiesty6lld on luottamussuhteen rakentami-
sessa valtava merkitys, ja pienilldkin teoilla voidaan osoittaa tyontekijalle, ettd myos etatyossa ha-

nen tyopanokseensa luotetaan ja hanta arvostetaan.

Kun tydntekijalla on vapaus vaikuttaa omaan tyéhonsa esimerkiksi kehityskeskustelujen kautta,
tyontekija kokee olevansa sitoutuneempi tyénantajaansa ja tyéhonsa (Tunnista ajoissa stressi ja
uupuminen n.d., 8-9). Etatyossa vastuuta tulee ottaa niin itsensa kuin tyonsa johtamisesta, ehka
hieman eri nakdkulmasta kuin lahitydssa. Osa haastateltavista koki tdman haastavaksi, silla esimie-
helta ei tullut riittavaa tukea etatydn tekemiseen. Esimiehen tulisi kuitenkin tukea tyontekijaa
haastavien tilanteiden tullen, jotta tyontekijan tydssa jaksaminen ei karsi liian raskaan tyotilanteen
vuoksi vaan tydntekija voisi onnistua tydssaan mahdollisimman hyvin (Muistilistat tydpaikan toimi-

joille n.d.).

Myds Palumbo (2020) on nahnyt tutkimustuloksissaan yhteyden etatyoskentelyn ja tyéhon sitou-
tumisen valillla. Han kuitenkin mainitsee, etta kasvanut sitoutuminen tarkoittaa usein myos pi-
dempia tyopaivia ja haalistaa entisestdaan etatydssa hyvin hailyvaa tyon ja vapaa-ajan rajaviivaa.
(Palumbo 2020, 786.) Etatyon aikana tydkuorma olikin osan haastateltavista kokemuksen mukaan
kasvanut. Tyotehtavia oli tullut lisaa tai tyopaivat olivat venyneet pidemmiksi, kuin ldhity6ssa, ja
lisaksi taukojen pitdminen koettiin etatydssa haastavaksi. Palumbo (2020, 786) esittda tahan seli-
tykseksi tyontekijan roolin monimuotoistumisen etatyota tehdessa. Toisaalta osaltaan asiaa var-
masti selittavat pienet asunnot, joissa toita ei pdaasta pakoon, tai ainakaan samalla tavoin, kuin |a-
hitdissa. Tyodaikalaki (872/2019, 24 §) velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan riittavistd tauoista
myos etatyon aikana, pois lukien poikkeukselliset olosuhteet. Haastattelujen aikaan vallitsevia
poikkeusoloja oli kuitenkin eletty jo yli vuoden ajan, jolloin tydnantajilla tulisi olla jonkinlainen toi-
mintamalli tyontekijoiden taukojen tukemiseen. Esimiehen tehtaviin kuuluu riittavasta palautumi-
sesta huolehtiminen tydaikajarjestelyin (Launis & Lehteld 2011, 17, 20). liman tyossa jaksavia tyon-

tekijoita, ei tarvita myoskaan esimiesta.
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Yhteenveto

Etatyossa spontaanien sosiaalisten kohtaamisten maara on laskenut huomattavasti, jolloin tehta-
valle tydlle jaa enemman aikaa. Tama voidaan kokea tehokkuutta kasvattavan tekijan sijaan myds
tyokyvykkyytta vahentavana tekijana, silla tukea ja sosiaalista kanssakaymista on etatyossa vahem-
man, jolloin myo6s etatydssa tauot voivat helpommin jaada huomioimatta. Talloin tyontekija saat-
taa olla jopa tehottomampi ja toisaalta hyvin uupunut tyopaivan paatteeksi, kun tyota ei ole kat-
kaissut mikaan paivan aikana. Osa haastateltavista koki tyotehokkuutensa kuitenkin jopa
kasvaneen etatyon aikana, silla esimerkiksi hairiotekijoita on etatyoskentelyssa yleensa vahem-
man. Haastateltavat kuvailivat tallaisten hairiotekijéiden olevan esimerkiksi toimistolla tulevat jat-
kuvat keskeytykset tydntekoon, jolloin keskittyminen on vaikeaa. Kovalaisen, Poutasen ja Arvosen
(2021, 16—-18) mukaan myds tydnantajan osoittama luottamus vaikuttaa positiivisesti tyontekijoi-

den tehokkuuteen.

Haasteet etatydssa ja etatyon hyvinvoinnissa ovat varmasti hyvin samankaltaisia niin kutsuttuun
normaaliin tilanteeseen verrattuna. Toimimaton vuorovaikutus aiheuttaa pidemman paalle ongel-
mia ja paljon vaarinkasityksia. Esimies, joka ei kehu, arvosta tai kannusta tyontekijoitdan, ei ole ko-
vinkaan pidetty. Haastavissa oloissa tyopaivat venyvat pitkiksi ja taukoja ei ehdita tai muisteta pi-
taa. Niin eta- kuin lahityossakin ergonomia voi rakoilla, josta aiheutuen fyysinen tyéhyvinvointi voi
karsid. Kokonaisuutena on siis paateltavissa, etta tydhyvinvoinnin taso on etatyohon siirryttaessa

padsaantoisesti alentunut.

6 Pohdinta

6.1 Tavoitteet ja tulokset

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa tyontekijoiden kokemusten avulla esimiestyén mer-
kitys tyontekijoiden tydhyvinvoinnille etatyossa. Kuten luvusta 5 voi huomata, tavoitteessa onnis-
tuttiin: teemahaastattelujen avulla saatiin kerattya tyontekijéiden kokemuksia omasta tyohyvin-

voinnistaan etatyossa seka ndakokulmia esimiestydn merkityksesta etatydn tyohyvinvoinnille.

Tutkimuksen tuloksena esitetdan esimiehille suunnattuja konkreettisia huomioita tyontekijan tyo-

hyvinvoinnin tukemiseksi, etenkin etatyossa:
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e Luo luottamuksen ilmapiiri

e Huolehdi ergonomian toteutumisesta (tai anna sille ainakin vaadittavat olosuhteet)

o Tue tyontekijaa pitamaan huolta tauoista, sopivan mittaisista tyopaivista ja riittavasta
palautumisesta

o Selkeyta tyo, tyotehtavat ja vastuut (tyoyhteisdssa)

YIla mainitut ovat asioita, joita pidetaan Iahityossa ehka jopa itsestaanselvyytena. Vuorovaikutuk-
sen muutosten myo6ta, etatydssa nama seikat kuitenkin ovat entista tarkeammassa roolissa esimie-
hen tukiessa tyontekijaa onnistumaan tydssaan parhaalla mahdollisella tavalla. Haastattelujenkin

perusteella esimiestyon merkitys tyontekijéiden tyohyvinvoinnille etatydssa on merkittava.

Luottamuksen ilmapiiri luodaan antamalla tyontekijalle vapaus tydntekoon, ehka joustamalla tyon
ajankohdasta, arvostamalla ja tukemalla tyontekijaa tyon tekemisessa. Luottamuksen osoittami-
nen vapauttaa tyontekijan johtamaan itsedan ja etatyétaan paremmin, ja arvostaminen auttaa
tyontekijaa uskomaan itseensa. Mutta etenkin yhdessa ndama molemmat voivat saada tyontekijan

tyotehokkuuden kasvamaan ja hanet sitoutumaan luotettavaan ja reiluun tyénantajaan paremmin.

Paasaantoisesti ergonomiasta huolehditaan hyvin |dhity0ss3, ja sen toteutumista tuetaan erilaisin
tyOpistetta ergonomisoivin asioin. Etatydssa asiaan tulisi pureutua samalla mentaliteetilla, silla
poikkeusolojen aiheuttama pitka etatydjakso saa nopeastikin erilaisia fyysisia oireita aiheutetuksi —
mikali ergonomia ei toteudu. Hyva ergonomia yllapitaa yleista tyohyvinvointia seka tukee tydssa

jaksamista ja viihtymista.

Riittava palautuminen on yksi tyohyvinvoinnin kulmakivista. Palautumista edesauttavat tyopaivan
aikana pidetyt tauot, jolloin keho ja mieli saavat hetken levata tyon rasituksista ja vapauttavat tilaa
luovuudelle. Taukojen pitaminen esimerkiksi ulkoilmassa tai jumppaamalla vapauttaa mielihyva-
hormoneja, jotka saavat mielen vireaksi ja tyotehokkuuden kasvamaan. Etatyossa tyopaivien lo-
pettaminen on haasteellista, silld useimmilla tydpaikan ja vapaa-ajanviettopaikan valilld on yksi
seind, jos sitakdan. Tyontekijoita tulisikin kannustaa pitamaan huolta myos tyon ulkopuolisesta,
henkilokohtaisesta hyvinvoinnista, kuten sosiaalisista suhteista ja fyysisestd kunnosta, joiden pa-
riin tyopaivan paatteeksi olisi mahdollista siirtya ja saada ajatuksia tuuletettua. Sopivan mittainen

tyOpdiva on samanmittainen tyopaiva, kuin lahitydssakin olisi. Etdatydssa ei ole syyta, poikkeustilan-
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teita lukuun ottamatta, pidentaa tyépaivia normaalia pidemmiksi. Esimies voi muistutella tyonteki-
jOita tauoista ja tyopaivan pituuksista aika ajoin, ja tarvittaessa avata keskusteluyhteyksia matalal-

lakin kynnykselld, jotta tyduupumukselta valtytaan.

Tyotehtdvat ja vastuut voivat olla Iahitydssa selkeitd, tai ainakin niiden epdselvyyksien ratkaisemi-
nen on nopeampaa ja helpompaa, kuin etatydssa. Etatydn aiheuttama valimatka tyoyhteison ja-
senten valilld ja vuorovaikutuksen muuttuminen ehka jopa kokonaan digitaaliseksi tekee asioista
hieman mutkikkaampia. Kirjallinen vuorovaikutus on haastavampaa, silla siina toinen ei nae ilmeita
tai eleitd, joiden avulla sanojen savyja ja tarkoituksia on helppo tarkentaa. Kirjoittaessa voi syntya
helposti vaarinkasityksia, jolloin esimerkiksi jonkin asian hoitaminen voi jadada kokonaan, silla ei ole
selvaa, kenen se pitdisi hoitaa. Oman mausteensa tahan antavat yksityisviestit, joita chat-alustoilla
on mahdollista Iahettaa. Talldin asiat voivat jadda pienemman piirin tietoon, ja osalle epaselviksi.
Esimiehen tulisikin ottaa esimerkiksi paivittain tai vahintaan viikoittain yhteinen hetki, jolloin kaikki
etatyoskentelijat laittavat videoyhteyden paalle, vaihdetaan kuulumisia ja keskustellaan tulevan

padivan tai viikkon agendasta siten, etta se tulee kaikille selvaksi.

6.2 Opinndytetyon prosessi ja luotettavuus

Taman opinnaytetyon tutkimus oli onnistunut, silla tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset. Aika ja
kdytettavissa oleva osaaminen rajasivat hieman opinndytetyon tekoa. Tutkimuksen alussa tehty
tiedonhankinta oli huolellista, silla tietoldhteina kaytettiin niin kotimaisia, kuin ulkomaisiakin tutki-
muksia sekd muuta aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta. Huomioitavaa on kuitenkin se, etta opinnay-
tetyon paakasite eli tydhyvinvointi on hyvin laaja ja monisyinen aihe, vaikka sita olikin prosessin

alkupuolella rajattu, joten kaikkea tietoa ei olisi ollut edes mahdollista opinndytetyohon sisallyttaa.

Haastattelut sujuivat hyvin, mutta haastateltavia olisi voinut olla enemman, jolloin aineisto olisi
ollut laaja-alaisempi. Nakokulmia ja kokemuksia olisi tullut lisda, vaikka niita tallaisellakin toteutuk-
sella oli useampia nahtavissa. Haastattelutilanteissa pitdaydyttiin paasaantoisesti neutraaleissa
haastattelurungon kysymyksissd, mutta lisdksi esitettiin myos haastateltavan kertomusten perus-

teella aihetta syventavia lisakysymyksia.



35

Kaytettavissa oleva haastatteluaineisto oli luotettavaa, silla haastattelujen aanitykset olivat onnis-
tuneita ja nauhoitteiden laatu hyva. Tama takasi litterointivaiheessa selkean ja helpon litterointi-
tyon. Litteroinnin aikana aineisto anonymisoitiin, jolloin kukaan haastateltavista ei ole tunnistetta-
vissa aineistosta, litteroinneista tai valmiista opinndytetyosta. Litteroinnin jalkeen analyysia tehtiin
koko litterointiaineistolle yhteisesti. Ndin aineisto sai puolueettoman ja samankaltaisen kohtelun,
kun kaikista haastatteluista koottiin esiin nousevia asioita listalle, ja yhteiset paateemat muotou-
tuivat kaikkien haastattelujen pohjalta. Litteroinneista on nahtavissa, etta haastateltavat ovat mita
ilmeisemmin ymmartdaneet haastattelukysymykset ldhes taysin samalla tavalla, jolloin vastausten

vertailu oli yksiselitteisempaa.

6.3 Ajatuksia opinndytetyon hyodyntamisesta ja jatkokehityksesta

Tama opinndytety6 on kaytettdvissa esimiesasemassa oleville henkiléille, jotka haluavat tarkastella
omaa toimintaansa esimerkiksi ylla mainitun viiden konkreettisen huomion kautta. Kyseiset huo-
miot voivat herattda ajatuksia ja siten muutostarpeita esimiestydssa, jotta tydyhteisén toimin-
nasta tulisi sujuvampaa. Joku voi kokea tulokset my0s itsestadnselvyyksina. Joka tapauksessa,
tyontekijoiden tyohyvinvointiin panostamalla tydsta saadaan sujuvampaa, oli kyseessa sitten eta-

tai lahityo.

Jatkossa tutkimusta olisi mielenkiintoista kasvattaa ottamalla mukaan esimiestyon nakékulma.
Haastatteluihin otettaisiin mukaan esimiesasemassa olevia henkildita, jotka tyoskentelevat seka
johtavat tyontekijoitaan etana. Tama mahdollistaisi laaja-alaisemman ndakemyksen etatyon tyohy-
vinvoinnin Idhtokohdista eli taustoista, joista asioita lahdetdaan parantamaan tai kehitystarpeita
pohtimaan. Myos etdtyon haasteisiin saataisiin luultavasti erilainen ndkemys esimiesten puolelta,
silla asioiden toteuttaminen kaytdnndssa on usein hyvin erilaista, kuin niiden suunnittelu. Lisdksi
saataisiin kasitys esimiesasemassa olevien henkildiden tilanteesta poikkeusolojen aiheuttaman
suuren muutoksen edessa: mita tydkaluja heilla oli kdytéssdaan muutoksen toteuttamiseen ja mil-

laisin tyokaluin he pystyivat tukemaan tai tukivat tyontekijoitdan muutoksessa.

Vaihtoehtoinen tai rinnakkainen tutkimuksen jatkokohde olisi tata opinndytetyota varten haasta-
teltujen tyontekijoiden haastattelu uudelleen esimerkiksi vuoden paasta. Olisiko jokin muuttunut
ratkaisevasti vai olisiko kaikki pysynyt ennallaan. Téhan tutkimusasetelmaan vaikuttaisi toki maail-

mantilanne, seka se onko tilanne edelleen poikkeuksellinen vai ladhempana aiempaa normaalia.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje haastateltaville

Hei,
Kiitos, etta olet osallistumassa opinnadytetyoni haastatteluun! Tutkin opinnaytetyossani tyonteki-

joiden kokemusten avulla esimiestydn merkitysta tyontekijoiden tyéhyvinvoinnille etatyodssa.

Tassa vield muutamia kaytannon asioita ennen haastattelun toteuttamista:

e Haastattelu toteutetaan Microsoft Teamsissa (linkki kutsuun/kokoukseen) viikonpdivd
pv.4.2021 klo xx.xx. Pyydan sinua siirtymaan rauhalliseen ja mahdollisimman hiljaiseen ti-
laan haastattelun ajaksi, jotta haastattelun nauhoite on luotettavasti kuunneltavissa tutki-
muksen seuraavissa vaiheissa.

e Haastattelu danitetdan puhelimen muistiin, jotta se voidaan litteroida eli puhtaaksikirjoit-
taa. Haastattelun aineisto tallennetaan kokonaisuudessaan ulkoiselle muistille, ei pilvipal-
velimiin tai muihin tietoturvariskin alaisiin palveluihin. Aineisto havitetaan kokonaisuudes-
saan opinndytetyon tultua paatokseen.

e Haastattelu toteutetaan taysin anonyymisti. Haastateltavaa, hdanen laheisiaan tai hanen
edustamaansa yritysta ei siten voida haastattelun perusteella tunnistaa. Haastattelussa ei
kysyta henkilotietoja. Mikali haastattelun aikana ilmenee jokin tieto, josta edella mainittuja
tietoja olisi tunnistettavissa, tieto/tiedot anonymisoidaan taysin litterointivaiheessa.

e Kaikki haastattelut toteutetaan viikolla 14, litteroidaan viikolla 15 ja analysoidaan huhti-
kuun aikana. Nain jokainen haastattelu saa samanlaisen kohtelun ja aineisto on luotettavaa
kaytettavaksi opinndytetyossa.

e Haastateltavalla on missa tahansa vaiheessa haastattelua oikeus keskeyttaa haastattelu,
kieltaytya haastattelusta tai kieltdd haastatteluaineiston kayttaminen opinnaytetyossa.
Tasta tulee ilmoittaa kirjallisesti vastaamalla tahan sahkopostiviestiketjuun.

Vastaamalla tdhan sahkopostiin, kuittaat sahkoisella allekirjoituksellasi suostuvasi haastatteluun
ylla mainituin jarjestelyin.

Mikali sinulla heraa kysyttavaa haastattelusta, ota rohkeasti yhteytta!

Yhteistyoterveisin,

Marianne Makela
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Liite 2. Teemahaastattelurunko

Esimiestyon merkitys tyohyvinvoinnille etatyossa — Tyontekijan
kokemus

Teemahaastattelun runko: Marianne Makela
Tutkimuskysymys Teoria Kasite Haastattelukysymys ja tukikysy-
mykset
Mita on ty6hyvinvointi? Luku 3.1 Tyo6hyvinvointi Mista tyohyvinvointi kokonai-
Ty6hyvinvoinnin osa- suutena mielestasi koostuu?
alueet - Koetko, ettd ndma mai-

nitsemasi asiat toteutu-
vat sinun tyohyvinvoin-

nissasi?
Miten tyontekijan tydhy- Luku 3.1 Esimiestyon merkitys Miten koet, ettd esimiehesi voi
vinvointiin voidaan vaikut- | Luku 3.3 ty6hyvinvoinnille vaikuttaa tyohyvinvointiisi?
taa? Luku 3.6 Sitoutuminen - Miten usein saat esimie-
Vaikutusmahdollisuus heltd kannustusta ja tu-
omaan tyohyvinvointiin kea etatyon aikana?

- Enta kuinka paljon koet
itse voivasi vaikuttaa
ty6hyvinvointiisi (tyoteh-
tavat, tydssa jaksami-
nen, yhteisollisyys)?

Milla tavoin ty6hyvinvoin- Luku 3.1 Tyohyvinvoinnin arvi- Millaisia tydhyvinvoinnin seuran-

nin osa-alueista huolehdi- Luku 3.3 ointi ja seuranta taan tai arviointiin liittyvia kei-

taan etatyossa? Esimiestyon merkitys noja tyopaikallasi on talla het-
tyohyvinvoinnille Tyo- kelld kaytdssa?
hyvinvoinnin osa-alueet

Mita on etatyo? Luku 3.4 Etatyo Selittdisitkd lyhyesti omin sanoin

kasitteen etatyo.
Millaista on etdtyon teke- Luku 3.2 Etatyo Kuinka paljon teet etatyota talla
minen? Luku 3.4 Saannollinen, epasadn- | hetkelld ja mika siihen on johta-
Luku 3.5 noéllinen ja liilkkuva eta- | nut? Voitko itse vaikuttaa te-

tyo kemasi etdtydn maaraan?
Tyo6aikalaki - Miten tydaikasi on jaot-
Tyo6turvallisuuslaki tunut etatyossa?
Tydsopimuslaki - Kuinka erotat vapaa-ajan

ja tyoajan?

Milla tavoin tyopiste ja - Luku 3.4 Etatyo Missa (kotona, mokilld, Lapissa)

ymparisto vaikuttavat tyo- | Luku 3.5 Tydéympariston vaiku- ja millaisessa paikassa (sohvalla,

hyvinvointiin? tus etatyossa keittion poydalla, tybhuoneessa)
Tyo6turvallisuuslaki tyoskentelet etatoissa talla het-

kella?
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kuinka esimies voi helpot- Luku 3.2 Esimiestyon merkitys Kertoisitko, millaisin keinoin esi-
taa etatyohon siirtymista? | Luku 3.6 etatyossa miehesi auttoi etatyohon siirty-

Ergonomia mistasi?

Tyo6turvallisuuslaki - Miillaisin keinoin er-
gonomian toteutumi-
sesta huolehdittiin eta-
tyohon siirryttdessa?

Miten tyontekijaa voidaan Luku 3.3 Esimiestyon merkitys Kertoisitko, milla tavoin esimie-
sitouttaa etatyon aikana? Luku 3.6 etatydssa hesi on tavoitettavissa etatyon

Positiiviset voimavarat
Sitouttaminen
Viestinta

aikana? Milla tavoin han on
ldsna?

- Koetko, ettd esimies
kuuntelee, ymmartas, ja
valittaa seka viestii sel-
keasti etatyon aikana?

Haluatko viela lisata jotain naihin
keskustelemiimme aiheisiin?

Kiitos haastattelusta!
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