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1 Tyohyvinvoinnin murros

Ty6elama ja tyon tekeminen on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana kovaa
vauhtia teknologisten innovaatioiden ja internetin kdayton muuttumisen myo6ta.
Toimintaympariston muutoksia tarkastellaan tulevaisuuden ennakointimenetelmilla kuten
megatrendeilld (vallitsevat trendit), heikoilla signaaleilla (uudet oraalla olevat ilmiot) seka
villeilla korteilla ja mustilla joutsenilla (yllattavat ja epatodennakdoiset ilmiot). Yhtena hyvana
esimerkkind mustasta joutsenesta voidaan pitda COVID-19-koronapandemiaa. (TuV, 2020, s.
22) Tyéelaman murros ja alati muuttuva toimintaymparistd luovat muutospaineita
yrityksille, mutta myds ihmisille. Ketteryys ja mukautuvaisuus ovat tyoelaman valttikortteja.
Itsensa johtamisen taidosta on tullut entista merkittavampaa ja oman jaksamisen yllapito
korostuu, kun ihmisilld on jatkuva kiire ja tydympariston muutokset edellettyvat

joustavuutta ja kykya uudistua. (Goddard ym., 2014, s. 141)

Vaeston ikarakenteen muuttuminen, elinian pidentyminen ja matala syntyvyys aiheuttavat
vaeston- ja tyovoiman ikdantymisen. Samaan aikaan tyduria halutaan pidentaa. Tydurien
pidentymisen, eli eldkeidn nousemisen edellytys on tydeldaman laadun parantaminen ja
houkuttelevuuden lisaantyminen. Rakenteellinen tyottomyys seka lisdantyvat projektityot ja
maaradaikaiset tydsuhteet luovat myos tarpeen uudistaa ja kehittaa tyooloja ja tydelaman
laatua. (Otala & Ahonen, 2003, ss. 11—24) Laadun parantamiseen liittyy haasteensa osittain
siksi, etta julkinen valta ei kohdistu yritysten johtamiseen ja organisointiin, vaan

tyohyvinvoinnin ja laadun kehittdminen tapahtuu tyopaikkojen sisalla (Alasoini, 2011, s. 23).

Kaikessa ty0elaman tarkastelussa tulisi talousajattelun lisdaksi ottaa huomioon inhimillinen,
sosiaalinen ja ekologinen kestadvyys (VNK, 2017, s.13). Tyoelaman paatoksia tehdessa
vaikeinta on kuitenkin saada ihmiset, yritykset seka sosiaaliset ja yhteiskunnalliset
instituutiot osoittamaan samaan suntaan (Deloitte, 2017, s. 28). Merkityksellistad on, etta
tyohyvinvoinnin edistaminen vaikuttaa meidan kaikkien eldamaan ja silla on huomattavia

taloudellisia vaikutuksia (Otala & Ahonen, 2003, ss. 11—24).

Koneiden ja laitteiden sijaan tyontekijat kasittelevat yha kasvavassa maarin symboleja, seka

luovat tietoon ja osaamiseen liittyvia palveluja. Tamankaltaisen tietotyon tarkein



tuotantovaline on ihmisen aivot. Tyénantaja voi luoda mahdollisimman hyvat olosuhteet
tuotantovalineen huoltoon ja kehittamiseen, mutta viime kddessa ne on omistajan vastuulla.
(Otala & Ahonen, 2003, s.22) Tietotyon lisddantyminen muuttaa ajatusta yrityksen
pdadaomasta. Inhimillisestd padomasta kuten; osaaminen, luovuus, terveys, motivaatio ja
sitoutuminen on tullut merkittava kilpailutekija. Osaamisella ja motivaatiolla on samanlainen
merkitys tyon tuloksellisuuteen kuin terveydelld. Tulevaisuudessa inhimillisen padoman
kehittamisen merkitys tulee olemaan vahintaankin samalla tasolla kuin aineellisen paaoman.

(Otala & Ahonen, 2003, s. 14)

Tyon tekemisen laatu on muuttunut, kun fyysisesta tydsta onkin tullut henkista tyota.
Samaan aikaan tyopaikkaliikkuminen tapahtuu ilman lihasvoimaa tai tyo hoidetaan kotoa
kasin. Tama johtaa yksipuoliseen henkiseen kuormitukseen, jossa informaation kasittely ja
vuorovaikutussuhteet aiheuttavat vasymysta. Tekninen kehitys on aiheuttanut kulttuurisen
muutoksen, jossa ainoa pysyva asia eldmassa on sopeutuminen jatkuvasti muuttuviin
toimintaymparistéihin. Lisdaksi yha useammat ovat jatkuvasti tavoitettavissa ja hairittavissa
vaatimuksilla, joihin odotetaan valitonta reagointia. Tama saattaa aiheuttaa ikdantyvien
ihmisten tipahtamisen kyydista tai kuten tyoyhteisékouluttaja Jukka Salomaki sarkastisen

osuvasti toteaa, “ikdantyneet jatetdaan mielellddn matkasta”. (Salomaki, 2002, s. 59)

Muuttuva maailma ja tyoelama asettavat uusia haasteita tyohyvinvoinnin kehittamiselle, kun
tyon henkinen kuormitus lisddntyy. Muuttuvat olosuhteet aiheuttavat ihmisessa luontaisen
reaktion, stressin, jonka aikana tyontekija arvioi omia voimavarojaan ja tyétilanteen
vaatimuksia. (Rauramo, 2004, s. 37) Vuoden 2018 Tilastokeskuksen tekeman
tyoolotutkimuksen mukaan, tyokyvyn keskiarvo suomalaisilla tydssakayvilla oli 8,4.
Ty6hyvinvointi puolestaan arvioitiin selvasti huonommaksi, jonka keskiarvo oli vain 7,8.
Tutkimuksen mukaan jopa 70 % ihmisista kokee jonkinasteista stressia tyohon liittyen.

(Sutela ym., 2019, ss. 303—308) Tyokyky ja tyohyvinvointi eivat siis kulje kasikadessa.

Valtaosa tyopaikan sairaspoissaoloista ja ldakarissa kaynneista liittyy stressiin. Suomessa
masennusldakkeiden kaytté on moninkertaistunut ja lisddntyy noin kymmenen prosentin
vuosivauhtia Kelan tilastojen mukaan. (Rauramo, 2004, s. 12) Alkoholin ja huumeiden kaytto
on lisddantynyt halyttavasti (Rauramo, 2004, s. 12), ja mielenterveyden hairiot ovat yleisin

tyokyvyttomyyseldkkeen syy Suomessa (Alasoini ym., 2012, s. 13). WHO:n mukaan henkiset,



neurologiset ja pdihteiden kayttoon liittyvat ongelmat kattavat 30 % ei kuolemaan johtavista
sairauksista. Maailmantalous menettaa noin biljoona dollaria vuodessa tuottavuutta

masennuksen ja ahdistuksen seurauksena. (WHO, 2019)

Suomessa tyopahoinvoinnin hinnaksi arvioi tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Guy
Ahonen vahintdaan 24 miljardia euroa vuodessa (Mikkonen, 2016). Nama luvut kertovat
huolestuttavaa tarinaa siita, kuinka henkinen kuormitus on kasvanut ja, miten ihmiset siihen
reagoivat. Jotta tulevaisuudessa ihmiset, yhteiskuntamme ja maailma voisi toimia, tulee
hyvinvointia jatkuvasti kehittada ja isossa roolissa ovat tyopaikat. Tyo voi tarjota ihmiselle
parhaimmillaan yhden merkittavimmista elamansisalloista ja yllapitaa terveytta seka

hyvinvointia, tai pahimmillaan toimia tdysin pdinvastoin (Rauramo, 2004, s.12).

Suomalainen tydelama on Euroopan karjessa joustavien tyodjarjestelyiden hyddyntamisessa.
Keskeisimpia syita joustavuudelle on tietotydn lisdantyminen ja organisointitapojen muutos.
Tyon jarjestaminen on tyontekijalahtdisempad; tyotiloissa ja -ajoissa joustetaan,
vastuuhierarkiat ovat vapautuneet, luoville toimintatavoille annetaan tilaa, kouluttautumis-
ja etenemismahdolllisuuksia on aiempaa enemman. (Alasoini ym., 2012, ss. 20—25)
Suomalaisen tydelaman joustavuutta koeteltiin kuitenkin toden teolla alkuvuonna 2020, kun
Suomeen rantautui COVID-19-koronavirus, joka nopeasti muuttui maailmanlaajuiseksi
pandemiaksi. Viruksen torjunnan keinona hallitus otti 17.3. valmiuslain kayttéon ja alkoi
rajoittaa liikkumista. Suomi oli niin kutsutussa poikkeustilassa. Tyontekijat, joille
etatyoskentely oli mahdollista, kehotettiin siirtymaan etatydskentelyyn. Etatyosta tuli noin
miljoonalle suomalaiselle hetkessa arkipaivaa. (Haapakoski ym., 2020, s. 13) Viela yli vuoden
jalkeen koronan puhkeamisesta, tyontekijat ovat jatkaneet etatyOssa ja uusia tapoja

tyoskennellad tulevaisuudessa kehitetdan jatkuvasti.

Eduskunnan tulevaisuusvaliokunta (2020, s.22) epdilee, ettd pandemian jalkeen “yllatykset
ovat uusi normaali”. Koronaviruksen uudet muodot ja mahdollisesti uudet tulevat virukset
ajavat yhteiskuntaa ja yrityksid miettimaan jatkuvasti uusia tyoskentelymalleja ja toimivia
ratkaisuja niiden toteuttamiseen. Tieteen ja teknologian arvostus nousee, ja niita aktiivisesti
sovelletaan uusien ratkaisujen loytamiseksi. (TuV, 2020, s. 49) Varmaa on, ettad tydelama on

muuttunut pysyvasti. Aivotutkija ja tieteen popularisoija Katri Saarikivi toivoo, etta



koronakriisin ajasta pysyvaksi jdisi juuri joustavuus. Asioita ei tehtdisi enda tietylla tavalla

vain siksi, etta niin on aina tehty. (Haapakoski ym., 2020, s. 91)

Kriisin takia etatydskentelyyn siirtyminen on tuonut mukanaan mydés paljon hyvaa.
Lilkkenteen vaheneminen on pienentanyt paastoja ja vapauttanut ihmisille aikaa muuhun
kuten nukkumiseen, rentoutumiseen, luonnossa liikkumiseen ja perheen kanssa ajan
viettdmiseen. Myo6s tyéuupusoireiden ja stressin maara on pienentynyt ja kausi-
influessatartunnat ovat vahentyneet (Joutsensaari, 2020; Hietaniemi & Poussa, 2020; ks.
my0s TuV, 2020, s. 37). Tyoterveyspsykologian palvelupaallikkd Susanna Paarlahti uskoo,
ettd koronan ansiosta Suomessa aletaan kdaymaan aivan toisenlaista hyvinvointikeskustelua
kuin tahan asti on kadyty. Keskustelua, joka koskee kaikkia ja aktivoi tyopaikkoja miettimaan

uudella tavalla hyvinvointiin liittyvia asioita. (Joutsensaari, 2020)

Tyoterveyslaitoksen seurantatutkimus: Miten Suomi voi? tuottaa tutkimustietoa
tyohyvinvoinnista koronapandemian aikana seka johtopaatoksia ja suosituksia
tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Touko-kesakuussa 2020 tutkimus osoitti, etta
etatyoskentelyyn siirryttdessa tyontekijoiden tydhyvinvointi parani, tyon imu lisdantyi ja
tyouupumuksen ydinoire, eli krooninen vasymys vaheni. Lisdksi sairauspoissaolot ja
ladkarissa kaynnit vahenivat. Marras-joulukuussa 2020 uuden tutkimuksen tuloksissa nakyi
tylsistyminen, kun kotona tyoskentelysta oli kadonnut uutuudenviehatys.
Tutkimusprofessori Jari Hakanen (2020) epailee, etta tylsistymisen kokemus voi lisdantya ja
toteaa: "Pahimmillaan tyontekijat jakaantuvat niihin, jotka pitavat edelleen etatydsta ja joilla
menee hyvin seka niihin, joilla menee heikommin”. Tyduupumus ja tydssa tylsistyminen
kasvoivat vuoden 2020 aikana. Erityisesti nuorten ja yksinasuvien etatyontekijoiden
hyvinvointi heikentyi. Muutokset ovat kuitenkin olleet maltillisia ja tydnimua koetaan

huomattavasti enemman kuin tylsistymista. (TTL, 2021; Joutsensaari, 2020)

1.1 Tutkimuksen tausta, tavoite ja tutkimuskysymykset

COVID-19-pandemia on muuttanut paljon yhteiskuntaamme, maailmaa, ihmisten ajattelua ja
kaytosta. Koronan vuoksi olemme joutuneet opettelemaan uusia tapoja tyoskennelld ja
kehittda toimintaamme nopeasti uuteen suuntaan (TuV, 2020, s. 7). Tutkimukset etdtyon

vaikutuksista hyvinvointiin ovat ajankohtaisempia kuin koskaan. Koronavirus aiheutti sen,



ettd monet tyontekijat ovat siirtyneet etatdihin, mutta samaan aikaan osa on jatkanut
tyotaan tyopaikalla erilaisissa olosuhteissa. Muutokset tydoloissa ovat merkinneet
kuormituksen ja voimavarojen uudenlaisen jakautumisen. Tydolojen muutokset ja
pandemian mahdollisesti tuottama stressi ja huoli saattavat lisdta tyokyvyttomyytta ja
heikentda tyohyvinvointia. (TTL, n.d.) Nyt onkin ensisijaisen tarked puuttua etatyon ja
pandemian seurauksiin ja miettid, miten tyo jarjestetdan pandemian jalkeen. Yhteiskunnan
ja yritysten sosiaalinen vastuu korostuu entisestaan, kun tyéelama elda jatkuvassa

muutoksessa ja muutoksiin reagointi on ainoa keino selviytya.

Toukokuussa 2020 julkaistiin STTK:n kysely paaluottamus- ja luottamusmiehille, jonka
mukaan melkein joka neljas (24 %) kokee, etta korona on aiheuttanut erittain tai melko
paljon henkiloston jaksamiseen ja henkiseen kuormittumiseen liittyvia ongelmia ja haasteita.
Lahes kolmasosa (31 %) vastanneista my6s sanoo, etta tydnantaja ei ole kiinnittanyt
riittavasti tai lainkaan huomiota henkiloston jaksamiseen, eika ole tehnyt tarpeeksi toimia
jaksamisen edistamiseksi. STTK:n johtaja Katarina Murto uskoo, etta jos tydhyvinvointiin ei
kiinnitetda huomiota, ongelmien seuraukset nakyvat sairauspoissaolokustannuksina,

mielenterveysongelmina ja tyokyvyttomyyselakkeiden kasvuna. (STTK, 2020)

Jotta etdtyon ja tyohyvinvoinnin yhteytta voitaisiin arvioida ja kehittaa, tarvitaan
reaaliaikaista tietoa tyoilmapiirin muutoksista, tyoolojen seka toimintojen kehityksesta.
Erilaisten mittausten ja tutkimusten avulla voidaan toteuttaa kehitystoimia tai ennakoida
kehittamista. (Suonsivu, 2014, s. 97) Tutkimukset auttavat johtajia ja henkilostohallintoa
kiinnittdmaan huomiota olennaiseen. Usein nimittdin ulkopuoliset, riippumattomat
tarkkailijat, ndakevat tyoyhteison eri valossa kuin sen jasen itse. Tutkimuksilla my6s pyritdan

esittdmaan kriittisia kysymyksia ja tuomaan epakohtia julki. (Alasoini ym., 2012, ss. 8—9)

Tutkimuksen toimeksiantaja on IT-alan yritys, ja heilld etatyoskentelyyn siirtymisen
kdaytannontoteutusta ei ole koettu haasteellisena. Yritys on jo vuonna 2017 suunnitellut
joustotyon toimintamallin, joka on mahdollistanut osalle henkildstosta tyonteon myods etana.
Osa henkilékunnasta (noin 20 %) on jo ennen koronapandemiaa tottunut
hybridityoskentelyyn, eli eta- ja ldhityon yhdistelmdan. Nyt etatdihin ovat siirtyneet nekin,

jotka eivat ole aikaisemmin etatyota tehneet.



Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, miten etatyo on vaikuttanut
kohdeorganisaation henkiloéston kokemaan tyéhyvinvointiin. Mita hyotyja ja haittoja
etatyoskentelysta on seurannut tydhyvinvoinnin ndakékulmasta ja mihin asioihin yrityksen
kannattaa keskittyd, tydhyvinvoinnin lisdaamiseksi. Tutkimus on kartoittava, ja sen avulla

pyritaan loytamaan uusia nakdkulmia ja selvittaa vahan tunnettua ilmiota.

Tutkimuskysymykset, joihin haen vastausta talla tutkimuksella ovat: Miten etatyo on
vaikuttanut henkil6ston kokemaan tyohyvinvointiin? Mita hyotyja etatyo on tuonut
hyvinvoinnin nakdkulmasta? Mita haittoja etatyo on aiheuttanut hyvinvoinnin
nakokulmasta? Miten tyohyvinvointia voidaan edistda kohdeorganisaatiossa, etenkin
etatyoskentelya ajatellen? Tutkimusongelman selvittamiseksi paadyin rajaamaan aiheen
nimenomaan tyontekijan nakdkulmaan. Tausta-aineistoon perehtymisen jalkeen,
tyontekijoille tehtiin tyohyvinvointikysely ja valituille henkildille teemahaastattelu.

Tutkimuksen metodologiaa ja valittuja tutkimusmenetelmia kasitellaan lisda luvussa 3.

1.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja tutkimusasetelma

Tietoperustaa rajatessa tarkeimmaksi asiaksi tuli ymmartaa, mita tyéhyvinvointi on ja mika
on etatyon vaikutus tyéhyvinvoinnin kokemiseen. Ymmarryksen tueksi on otettu kaksi
tyohyvinvointimallia: tyon vaatimukset — tydon voimavarat -malli seka Paivi Rauramon
tyohyvinvoinnin portaat. Tutkimuksessa pyritdan keskittymaan tyontekijandakokulmaan
tyohyvinvoinnista, ja vain sivutaan tyohyvinvoinnin strategista merkitysta organisaatiolle tai
laajempaa yhteiskunnallista merkitysta. Tutkimuksessa perehdyttiin kattavasti aiheeseen ja
pyrittiin mahdollisimman selkedan kuvaukseen kasitteen ymmartamiseksi. Aihetta on pyritty
tarkastelemaan objektiivisesti. Koska tutkija ei tyoskentele opinndytetyon tilanneessa
yrityksessa, voitiin tuloksia tarkastella ulkopuolisen silmin. Toisaalta tama myos aiheutti sen,

ettd mahdollisia muita seikkoja ja vaikutuksia tuloksiin ei valttamatta osattu ottaa huomioon.

Tyo6hyvinvointi on laaja kasitteena, teorioita ja malleja I16ytyy monia ja tydhyvinvoinnin
ymparilla on lukemattomasti termeja. Teoriapohjan rajaaminen tuli tehda tarkkaan, jotta
tyohyvinvoinnin kasite voitaisiin maaritellad tutkimuksen kannalta selvaksi. Yksiselitteinen ja
tasmallinen teoria lisda tutkimuksen informatiivisuutta (Hirsjarvi ym., 2018, s. 143).

Ty6hyvinvoinnin teorioita ja malleja valitessa, punaisena lankana toimi yksilon sisdisen



hyvinvoinnin ymmartaminen. Tyon vaatimukset — tydn voimavarat (TV-TV) -mallin avulla
avataan tyon vaatimusten ja voimavarojen vaikutusta tyohyvinvoinnin tilaan. Puolestaan
Paivi Rauramon tyohyvinvoinnin portaat -malli avaa lukijalle sitd, mista tyohyvinvointi
muodostuu ja miten se kehittyy. Tyohyvinvoinnin portaita tarkasteltiin lisdksi etatyon
nakokulmasta. Etatyota avataan tutkimuksen tietoperustassa viela tarkemmin etatyon

tyontekijalle tuomien haasteiden ja hyotyjen kautta.

Tutkimuksessa kdytetaan niin kvalitatiivisia (laadullisia) kuin kvantitatiivisia (maarallisia)
menetelmia. Tutkimusmenetelmien yhteiskayttda kutsutaan triangulaatioksi, mutta voidaan
kdyttaa myos termeja sekamenetelma ja menetelmien yhdistaminen (mixing methods) tai
monimetodinen ldhestymistapa (Hirsjarvi ym., 2018, s. 233). Viime vuosina ovat yleistyneet
tutkimukset, jotka hydédyntavat molempia tutkimusotteita ja niiden mukaisia menetelmia, ja
ndin rikkovat niiden valista raja-aitaa (Saukkonen, n.d.). Sekamenetelmassa dataa voidaan
kerata samanaikaisesti tai perakkain ja prioriteetti voidaan antaa joko dataan perustuvalle
tietopohjalle, tai niitd voidaan pitaa yhta suurina. Sekamenetelma sallii ymmarryksen
laajentamisen menetelmasta toiseen havaintojen lahentamiseksi tai vahvistamiseksi.
(Terrell, 2021) Tutkimus perustuu kvantitatiivisen tutkimuksen tarjoamaan yleistamiseen ja

kvalitatiivisen tutkimuksen tarjoamaan yksityiskohtaiseen ymmarrykseen.

Tyontekijoille on tehty helmikuussa 2020 tyohyvinvointikysely, joka toteutettiin
samanlaisena vuonna 2021. Tutkimuksessa hyédynnetaan siis vuoden 2020 kyselyn tuloksia
ja vertaillaan niita vuoden 2021 tuloksiin. Lisdksi vertailupintaa on saatu vuosien valille
sairauspoissaolojen maaran suhteen. Sairauspoissaolot, henkiléston vaihtuvuuden seuranta,
tyotyytyvaisyyskyselyt ja tyovahinkojen tilastointi ovat havaittu toimiviksi mittareiksi

tyohyvinvointia tutkiessa ja kehitystad seuratessa (Alasoini ym., 2012, s. 21).

Vuoden 2021 hyvinvointikyselyyn lisattiin loppuun erilliset kysymykset koskien
etdtyoskentelyd. Tama kysymyspatteristo toimi taysin omana osionaan, eika nay kyselyn
tulosten keskiarvossa tai jakaumassa. Kyselytutkimuksesta saatujen vastausten perusteella ja
avoimista vastauksista nousseiden teemojen pohjalta, suoritettiin teemahaastattelu valituille
henkildille. Teemahaastattelun avulla saatiin laadullista tietoa tukemaan ja antamaan

tarkennusta maaralliselle tiedolle.



1.3 Tutkimuksen rakenne

Tutkimusraportti on jaoteltu viiteen paalukuun, joista ensimmainen toimii johdantona,
toinen tietoperustana, kolmas luku kertoo tutkimuksessa kaytetyista menetelmista ja niiden
analysoinnista, neljannessa kasitellaan tutkimuksen tuloksia ja viimeisessa eli viidennessa

tehdaan johtopaatoksia tutkimuksesta ja kdydaan lapi mahdollisia kehitystoimia.

Kuva 1. Tutkimusraportin rakenne

sTutkimuksen

=Johdatusaiheeseen *Metodologia .
sTutkimuksen «Menetelmst |“D;zg?;;'flﬂ
tavoittest ja =Tutkimuksen .
tutkimuskysymyksst analysointija *Tutklmkl._l kzen
*Teoreettinen =Mit3 on analysointi . ""'El'mljf‘FS .
viitekehyzja tyEhyvinvainti? menetelmst +Henkilgston tydss3 ehitysehdonksst
tutkimusasetelma TV TV -malli kokema hyvinvoint = |atkotutkimuksen
*Tutkimusrakenns «Ty@hyvinvainnin *TyGyhteistvire - tarve
*Toimeksiantaja portaat-malli kyselyn tulokset
=EtS3tydn edut *Teemahaastateiun
ty@ntekijille tulokset
+Etdty5n haaseer *Tulosten
tyontekijille analysointi

Tutkimusraportti alkaa johdannolla, "Tyéhyvinvoinnin murros”, jossa lukija johdatellaan
aiheeseen ja tutkimuksen taustoihin. Tyohyvinvointi on 2000-luvulla paljon puhuttu aihe, ja
nopeasti muuttuva tydelama asettaa paineita tyonteolle, tyontekijoille, yrityksille ja koko
yhteiskunnalle. Johdannon tarkoitus on avata aihepiiria yleisesti. Johdanto kertoo, miksi
tutkimus on ajankohtainen, mita tutkimuksella tavoitellaan ja mitka ovat

tutkimuskysymykset. Johdannossa myos selvida teoreettinen viitekehys ja tutkimusasetelma.

Seuraavassa luvussa avataan aihepiirin kirjallisuutta, teorioita ja annetaan tutkimukselle
tietoperusta. Tietoperustassa kasitelladn tyohyvinvoinnin kasitetta tyontekijan
nakokulmasta; mita tyohyvinvointi on ja miten se maaritelldan, mista tyéhyvinvointi
muodostuu ja miten se kehittyy. Lisdksi perehdytaan etatyoskentelyyn, etatyoskentelyn
etuihin ja haittoihin tyontekijan ndakdkulmasta seka uusimpaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin
aiheen tiimoilta. Teoriaosuuden tarkoituksena on l6ytda mahdollisimman syviéllinen
ymmarrys tyontekijan tydhyvinvoinnin kokemisen ymmartamiseksi ja tdman selventamiseksi

niin, etta tutkimuksesta saatua tietoa voidaan analysoida.



Kolmas paaluku on itse toteutusvaihe. Luvussa avataan metodologisia valintoja, aineiston
hankintaa, miten tutkimusmenetelmat valittiin ja miksi. Tutkimusmenetelmiksi valikoitui
kyselytutkimus ja teemahaastattelu. Tutkimusmenetelmia avataan luvussa laajemmin ja

perehdytaan aineiston kerdaamiseen. Luvussa kaydaan lapi myos analysointimenetelmat.

Neljas luku on tulosten tarkastelua. Mita tuloksia kyselylla saatiin? Mita tuloksia
teemahaastattelu antoi? Tuloksia tarkastellaan kriittisesti ja analyyttisesti. Viimeinen eli
viides luku nivoo tutkimuksen yhteen. Johtopaatoksissa otetaan kantaa tutkimuksen
luotettavuuteen, tutkimuksen merkitykseen organisaatiolle, mahdolliseen

jatkotutkimustarpeeseen ja annetaan kehittamisehdotuksia tyohyvinvoinnin lisadamiseksi.

1.4 Kohdeorganisaatio

Toimeksiantajayrityksen Lounea Oy:n juuret ulottuvat aina vuoteen 1887, kun yritys toimi
ensimmaisten puhelinverkkojen rakentajana (Oy Salo-Turku-Paimio puhelinyhdistys).
Lankapuhelimien yleistyessa yrityksen toiminta muuttui ja laajeni paikallisen tilaajaverkon
rakentamiseen, ja vuonna 1957 pienet paikalliset puhelinosuuskunnat fuusioituivat Salon
Seudun Puhelin Oy:ksi. 80 -luvulla tapahtui tekninen murros, jonka seurauksena
keskustekniikkaa alettiin digitalisoimaan. Kun 1990 -luvulla internetin kayttajamaarat
kasvoivat, mahdollisti se puhelinyhtitille kokonaan uuden toimialan, tietoliikenteen. Vuonna
2009 yrityksen nimi muutettiin SSP Yhtiot Oy:ksi, ja vuonna 2010 se fuusioitui Forssan
Seudun Puhelin Oy:n kanssa. Fuusioitumisen myota yritys pystyi parantamaan

palvelukykyaan ja nopeuttamaan kehitystaan Internet -yhtioksi. (Lounea, n.d.)

Vuonna 2014 nimi muutettiin Lounea Oy:ksi ja yhtion toimialue laajeni kattamaan ison osan
Lounais-Suomea. Nykyisin yritys on moderni tietoliikenneyhtio, ja neljanneksi suurin
teleoperaattori Suomessa. Lounean ydinaluetta on valokuituverkot ja verkkojen saatavuus
on laajentunut vauhdilla uusille alueille. Vuonna 2020 Lounea Oy osti ICT- ja
tulostusratkaisuja tarjoavan Canorama Oy:n osaksi konsernia ja ndin laajensi palvelu- ja
lilketoimintaa sekda maantieteellista kattavuutta. Tyontekijamaara nousi yrityskaupan myota
yli 300 tyontekijdan. Lounea suunnittelee ICT-ympariston asiakkaille aina sen rakentamisesta

yllapitoon. (Lounea, n.d.; ks. myo6s Finnet-liitto, 2020)



10

Henkilostopaallikko Sakari Syrjala kertoo ettd, vuonna 2017 yritys otti kayttoon joustotyon
toimintamallin. Malli tarkoitti sita, etta tyontekija sai itse paattaa, missa ja milloin
tyoskentelee oman tyotehtavansa puitteissa. Samaan aikaan tuli remontin yhteydessa
kayttoon monitilatoimistot. Etatydon mahdollistamiseen ja toteuttamiseen oli siis valmiit
suunnitelmat tietyissa tyotehtavissa jo ennen vuoden 2020 pandemiaa. Pandemian alettua
yritys antoi vahvan etatyosuosituksen tyontekijoilleen. Aikaisemmin etatyota oli tehnyt noin
20 % tyontekijoista hybridimallilla, mutta vuoden 2020 aikana etatyohon siirtyi 90 %
henkilokunnasta. Ainoastaan palvelupisteiden tyontekijat ja kenttamyyjat ovat jatkaneet
aikaisemmin totutulla tavalla. Osalle henkilostdsta etatyoskentely oli jo tuttua, mutta osalle
se oli taysin uusi tapa tydskennelld, mm. Canorama Oy:n tyontekijat siirtyivat etatyohon

ilman aikaisempaa kokemusta. (S. Syrjala, henkilokohtainen tiedonanto, 16.12.2020)

Lounean strategiassa on henkilostétyytyvaisyyden kasvattaminen. Alkuvuonna 2020
henkilostolle tehtiin tyohyvinvointikysely, jonka tulokset olivat hyvia, mutta myos
parantamisen varaa oli. Tavoitteena on kasvattaa henkiloston kokemaa tyotyytyvaisyytta ja
hyvinvointia. Etatydskentelyyn siirtyminen on kuitenkin muuttanut tydskentelya niin paljon,
ettd vuoden 2021 hyvinvointikyselylla pyrittiin tarkastelemaan, mihin suuntaan henkil6ston
hyvinvoinnin tila on kdantynyt. Tuloksien pohjalta tyohyvinvoinnin kehittamistoimenpiteita
pystytdaan kohdistamaan entistda paremmin ja saamaan tietoa, mihin asioihin kiinnittaa

huomiota henkiloston tyoskennellessa etana.

2 Mitd on tyohyvinvointi?

Ihminen viettaa 24-60 % valveillaoloajastaan tdissa. Tyo on ihmiselle keskeinen tekija niin
itsensa toteuttamiselle kuin arvostuksen ja yhteenkuuluvuuden tunteen kokemiselle. Ei siis
ole yhdentekevaa, miten tydssaoloaikamme vietdmme. (Otala & Ahonen, 2003, s. 22)
Viimeisen kolmen-neljankymmenen vuoden aikana on tyoeldaman tutkimuksessa alettu

puhumaan paljon tydkyvystd, tyoviihtyvyydesta ja tydhyvinvoinnista (Tuomi, 2018, s.7).

Tyohyvinvointi ymmarretdan yrityksissa tehokkuutta lisdavana ja kilpailukykya parantavana
asiana, jonka vuoksi siihen on alettu panostamaan entista enemman. Useissa yrityksissa se

on otettu osaksi strategiaa. Monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tydhyvinvointi on
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menestyksellisen liiketoiminnan kulmakivi. Kuitenkin tydhyvinvoinnin kokonaishallintaa
edistavat ajattelu- ja toimintatavat ovat viela harvinaisia Suomessa, joka tyohyvinvoinnin
johtamisen dosentin Marja-Liisa Mankan mukaan johtuu heikosta organisaatiososiaalisesta
tietamyksesta. Osaamme korjata puutteita, mutta emme ennaltaehkaistd ongelmien
syntymista. (Manka & Manka, 2016, ss. 8—-9) Tata ajatusta tukee myds tutkimusprofessori
Jari Hakanen (2011, s. 17), jonka mukaan perinteinen tyohyvinvointiajattelu keskittyy
epakohtien, riskien ja oireiden minimointiin, mika ei tuota riittavasti nykypaivan oikeanlaista

menestykseen johtavaa, energistd ja motivoitunutta tyohyvinvointia.

Kun puhutaan tyohyvinvoinnista, kdytetdaan usein termeja tydssa viihtyminen ja
tyotyytyvaisyys, tai sitten puhumme tyépahoinvoinnin nakékulmasta tyduupumuksesta ja
tyostressista (Hakanen, 2011, s. 6). Perinteinen tyohyvinvointi-tydpahoinvointi ajattelu antaa
ymmartaa, ettd nama kasitteet ovat toistensa aaripaita ja samalla toisensa poissulkevia
tekijoita. Tata oletusta lahti jo 1950-luvulla yhdysvaltalainen psykologi Frederick Herzberg
kyseenalaistamaan. Herzberg esitti kollegoineen tydmotivaatioteorian, jossa tyytyvaisyys
tyohoén on moniulotteinen ilmi6. Teorian mukaan hygienia- eli toimeentulotekijat, kuten
johtaminen, henkilosuhteet, palkkaus ja turvallisuus tulee olla kunnossa, jotta tyontekija ei
olisi tyytymaton. Mutta todellinen tyotyytyvaisyys syntyy hyvin suoritetusta tyosta,
onnistumisen ilosta ja oikeudenmukaisesta tunnustuksesta. Tyéhyvinvoinnin tuottaminen
harvoin toteutuu ilman minkdanlaista tydpahoinvointia tai siihen liittyvaa riskia. (Alasoini

ym., 2012, ss. 10—11; Laine, 2013, ss. 38—39)

Ty6elamassa on pitkaan vallinnut hedonistinen nakékulma, jossa tavoitellaan mielihyvaa ja
valtetaan mielipahaa, kuten kipua ja torjutaan kielteiset tekijat. Hedonistinen ajattelu on
ohjannut tytterveyden ja tyohyvinvoinnin edistamista tyopaikoillamme. Ty6hyvinvointia
edistetdan puuttumalla ongelmiin ja epakohtiin seka riskeihin ja haitallisiin tyooloihin.
Painopiste on ollut perinteisessa fyysisessa terveydessa, terveydenhoidossa ja yhteisissa
tilaisuuksissa, eli tyokykya edistavissa toimissa. Taman kaltaisen ajattelun ei enad uskota
johtavan huippuhyvinvointiin, jota tdna paivana tavoitellaan. (Hakanen, 2011, ss. 18 —19; ks.

myos Otala & Ahonen, 2003, s.22)

Eudaimoninen nakdkulma puolestaan tarjoaa uuden ja erilaisen, positiiviseen psykologiaan

pohjautuvan ajattelutavan myds tyon teolle. Eudaimonialla usein tarkoitetaan onnellisuutta,
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joskus se kddnnetaan hyvinvoinnista huolehtimiseksi (welfare), joskus kukoistamiseksi
(flourishing) ja joskus hyvinvoinniksi (well-being) (Moore, 2020). Hakanen puhuu tyén imun
tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilasta, Manka puolestaan tyon ilosta, jotkut asiantuntijat
onnellisuudesta, tyon merkityksellisyydesta tai itsensa toteuttamisesta. Kaikille yhteista on,
ettd keskustelu suunnataan kokonaisvaltaiseen yksilokeskeiseen tydhyvinvointiin,
tyopahoinvoinnin ja ongelmien puuttumisen sijaan. Monissa lansimaissa positiivinen
psykologia on otettu jo osaksi tydhyvinvointiajattelua ja -keskustelua. Forbesin tekeman
tutkimuksen mukaan 52 % Yhdysvaltalaisista yrityksista tarjoaa tyontekijoilleen jonkinlaisia
Mindfulness harjoituksia, joiden avulla lisatdaan tuottavuutta ja parannetaan tyéhyvinvointia.

(Lehtonen & Piippo, 2021)

Ty6hyvinvoinnin merkitys nykypaivana korostuu tyéelaman murroksen-, vaeston
ikddntymisen- ja tyolainsaddannon vaatimusten myota seka siksi, etta tietotyossa
kilpailukyky perustuu innovatiivisuuteen ja jatkuvaan oppimiseen. Myds yhteiskuntavastuu
ja kestava kehitys aiheuttavat muutostoimenpiteitd organisaatioissa. Tyohyvinvoinnista
huolehtiminen on lakisaateinen velvollisuus ja olettamus on, etta ne ovat ty6paikoilla
kunnossa. Taman jalkeen tulee asioita, jotka kuitenkin eroavat huomattavasti toisistaan eri
organisaatioissa. On tyopaikkoja, joissa tyontekijoita arvostetaan, tyéta tehdaan yhdessa,
opitaan ja saadaan haasteita ja on tyopaikkoja, joissa on luovuutta latistava, huono ilmapiiri,

tyontekijoita kaskytetdan ja kontrolloidaan. (Otala & Ahonen, 2003, ss. 35—39)

Tyohyvinvointia on vaikea kasitelld, silla se ei ole mitdan konkreettista tai fyysista kasin
kosketeltavaa. Ty6hyvinvointi myds tarkoittaa ihmisille eri asioita; toinen voi arvostaa
vapautta ja autonomiaa, kun toinen taas turvallisuutta tai pysyvyytta. TyoyhteisoOissa
painoarvo voi olla erilainen eri asioilla. Tyohyvinvointi tarkoittaa siis jokaisen yksilon
hyvinvointia, henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa seka koko tydyhteison yhteista viretilaa.
(Otala & Ahonen, 2002, s. 28) Tyohyvinvoinnille ei myoskadan ole yleispatevdaa maaritelmaa ja
se sisaltaa eri painotuksia eri maissa (Alasoini ym., 2012, s. 26). Suomessa tyokyvyn ja
tyoterveyden lisaksi tydhyvinvoinnin kasitteeseen sisaltyy tyon sujuminen arjessa. Siksi

maaritelma on varsin laaja. (Manka & Manka, 2016, s.74)

Se tarkastellaanko ty6hyvinvointia organisaation, yhteiskunnan vai yksilon tasolla, vaikuttaa

tyohyvinvointikasitteen tulkintaan. Jokaisella tasolla tydhyvinvointia tarkastellaan eri tavalla
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ja yleensa omasta ndakdkulmasta. Yhteiskuntatasolla mietitdan mm. tyduria ja eldkeidn
pidentamistd, organisaatiotasolla sairauspoissaoloja ja tuottavuutta, kun taas yksilotasolla
omaa psyykkista ja fyysista terveytta, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista seka tyossa
viihtymista. (Alm, 2013, s. 2) Yksilotasolla tyohyvinvointia tarkasteltaessa tyohyvinvointi on
jokaisen subjektiivisesti kokema tila, johon vaikuttaa monet tekijat kuten; tyokyky ja terveys,
tyoymparisto, tyopaikan ihmissuhteet, johtamiseen liittyvat tekijat ja tyonantajapolitiikka.
Tyéhyvinvoinnin tila on herkka muutoksille ja se elda jatkuvassa vuorovaikutuksessa muun

eldman ja kokonaishyvinvoinnin kanssa. (Laine, 2013, ss. 71—72)

Ihminen on psyko-fyysis-sosiaalinen kokonaisuus, jonka on tarkea voida hyvin nailla kaikilla
osa-alueilla. Kun ty6 on ihmiselle yha suurempi ja keskeisempi osa elamaa, on entista
tarkeampaa keskittya ihmiseen kokonaisuutena. Ei ole erikseen "tyéminaa” ja
"yksityisminaa”. Yksityiselaman muutokset heijastuvat suoraan tyohon suorituskyvyn
heikentymisena ja sairauspoissaolojen lisddantymisena. Ja puolestaan tyoeldaman muutokset
ja kuormitukset heikentyneeseen terveyteen ja jaksamiseen myds vapaa-ajalla. (Otala &
Ahonen, 2003, s. 28) Tyohyvinvoinnin kehittamisen tulisi siis lahtea yksilotasolta, yksilon
suorituskyvystd, johon vaikuttavat yksilon fyysinen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi,
sosiaalinen hyvinvointi, henkinen hyvinvointi (esim. sisdiset arvot ja motivaatio) seka tiedot,

taidot ja osaaminen (tdsmatieto ja hiljainen tieto). (Otala & Ahonen, 2003, ss. 31—32)

Tyoyhteisoa tulisi jatkuvasti kehittaa sellaiseksi, etta jokaisella olisi mahdollisuus olla mukana
onnistumassa ja kokemassa tyon iloa. Positiivisuudella, innostuneisuudella ja sitoutumisella
luodaan energiaa tyoyhteisoon ja energialla luodaan menestysta. (Otala & Ahonen, 2002, s.
28) Tybhyvinvoinnin perustana tulisi olla terveet ja tasa-arvoiset tyoyhteisot, joissa toteutuu
osallistuminen, oikeudenmukaisuus ja syrjimattémyys. Taman kaltaisissa tyoyhteisoissa
sukupuolten valinen tasa-arvo, eri-ikaisten ja eri kulttuuritaustojen huomioiminen seka tyon
ja muun elaman yhteensovittaminen toteutuu. Kun tyoyhteisoé koetaan hyvinvoivana, lisaa
se tyontekijan motivaatiota, luottamusta, tyohon sitoutumista, tyotyytyvaisyyttd, terveyden
seka stressin hallinnan edistamista. Nama taas luovat edellytykset ty6suorituksen

parantumiselle ja tyossa jaksamiselle. (Suonsivu, 2014, ss. 58 —59)
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2.1 Tyon vaatimukset — tyén voimavarat (TV-TV) -malli

Hollantilaiset tutkijat Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli esittelivat vuonna 2001
uuden mallin tyduupumuksen tutkimiseen: tyon vaatimukset — tyon voimavarat -mallin, eli
TV-TV -mallin (JD-R, Job Demands-Resources Model). Mallin kantava ajatus oli, etta
tyduupumus kehittyy kahden prosessin kautta. Liialliset vaatimustekijat (demands) johtavat
ylikuormitukseen ja sita kautta tyduupumukseen. Voimavarojen (resources) puute
puolestaan vaikeuttaa tyon vaatimustekijoista selviytymista, ja johtavat tyosta
irtautumiseen. (Demerouti ym., 2001, ss. 501—502) Vuonna 2004 Schaufeli ja Bakker
julkaisivat padivitetyn version. Pdivitetyssa mallissa on huomioitu positiivisen psykologian

mukaisesti voimavarojen motivoiva rooli. (Schaufeli & Bakker, 2004, s.294)

Kuva 2. TV-TV -mallin tyéhyvinvoinnin kuormitus- ja motivaatiopolku (Schaufeli & Bakker,

2004, s. 297, muokattu)

TV-TV -mallin mukaan tyohyvinvointiin kulkee kaksi samanaikaista polkua: energiapolku ja
motivaatiopolku. Energiapolulla tyon liialliset vaatimukset aiheuttavat tyduupumusta ja sita
kautta heikentavat terveyttd. Motivaatiopolulla tydon voimavarat lisadvat tyon imua ja sita

kautta sitoutumista tyohon ja siina jatkamista. (Schaufeli & Bakker, 2004, s.296)

TV-TV -mallin ensimmaisen oletuksen mukaan tyon erilaiset piirteet voidaan jakaa kahteen

kategoriaan: vaatimustekijoihin ja voimavaratekijoihin. Tyon vaatimustekijat voivat olla
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maarallisia (tyomaara) tai laadullisia (sosiaaliset tekijat). Vaatimus- ja voimavaratekijoita
voidaan tarkastella fyysiselld, psyykkiselld, sosiaalisella tai organisatorisella tasolla. (Schaufeli
& Bakker, 2004, ss.297—298) Tyon vaatimustekijat vaativat tyontekijalta fyysista tai
psyykkista ponnistelua, ja yhdistyvat siksi fyysisiin- ja henkisiin seurauksiin esim. uupumus.
Tyon voimavarat ovat tekijoita, auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, vahentavat tyon
vaatimustekijéiden negatiivisia seurauksia tai edistavat kehittymista ja yksilon kasvua.

(Demerouti ym., 2001, s. 501)

Jokaisessa tyossa on voimavaratekijoitd, mutta myos kuormitus- eli vaatimustekijoita.
Tyo6hyvinvointia voidaan lisata kohtuullistamalla yksilon ja tydyhteison vaatimuksia tai
vahvistamalla voimavaroja. Vaatimustekijat vievat energiaa, vahentavat tydmotivaatiota ja
vaikeuttavat tyon tavoitteiden saavuttamista, kun taas voimavaratekijat toimivat
painvastoin. (Heikkila-Tammi & Makiniemi, 2017) Huomioitavaa kuitenkin on, etta tekijat,
jotka toisessa tilanteessa saattavat olla voimavaratekijoita esim. ihmissuhteet, voivat
toisessa tilanteessa kaantya rasitustekijoiksi. Henkilon kokema tyéhyvinvointi muodostuu
ristikkaisiin suuntiin kulkevien tekijoiden yhteisvaikutuksesta, joka elda jatkuvasti tyéelaman

dynamiikan mukana. (Laine, 2013, 5.39)

2.1.1 Tyon vaatimustekijat

Tyon vaatimukset tai kuormitukset voivat olla psyykkisia, fyysisia tai sosiaalisia.
Kuormittuminen syntyy tyon ja tyontekijan vuorovaikutuksesta. Psyykkiset ja fyysiset
kuormitustekijat ovat ristiriitoja tyon vaatimusten ja voimavarojen valilla. Sosiaaliset
kuormitukset ovat tyoyhteison vuorovaikutukseen liittyvia tekijoita. Nollakuormitus tydssa ei
koskaan ole mahdollista. Kun tyokuormitus muuttuu liialliseksi aiheuttaa se tyontekijassa
kuormittuneisuutta. Kuormittuneisuus voi olla lyhyt- tai pitkakestoista. (TTK, n.d.; Hannonen

& Sormunen, 2019, s.4)

Tyon vaatimustekijat eivat valttamatta ole negatiivisia, mutta niista voi tulla stressitekijoita,
jos vaatimustaso edellyttda todella paljon ponnistelua hyvan suorituksen yllapitamiseksi.
Jatkuva ponnistelu tydssa voi johtaa uupumukseen ja loppuun palamiseen. Lisaksi

vaatimustekijoistd johtuva ylimaardinen vaivannako tyossa voi laskea tyontekijoiden
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suorituskykya, silla heidan on vaikeampi keskittya olennaiseen ja kohdistaa energiaansa

tehokkaasti. (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004, ss. 86—87)

Psykososiaalista kuormitusta voi ilmeta missa tahansa tydssa ja tyopaikassa.
Psykososiaalisilla kuormitustekijoilla tarkoitetaan tyon sisaltoon ja jarjestelyihin seka
tyoyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita. Ylikuormitusta ja haitallista
tyokuormitusta syntyy silloin, kun kuormituksia hallitaan puutteellisesti, ne ovat
ylimitoitettuja tai olosuhteet ovat epasuotuisat. Voimakkaana ja pitkaan jatkuessa, ilman
riittdvaa palautumista, tydkuormitus muodostuu terveydelle haitalliseksi. Haitallinen
kuormitus voi puolestaan johtaa tyontekijoiden suorituskyvyn heikentymiseen, tapaturmien
lisddntymiseen, sairauspoissaolojen ja henkiloston vaihtuvuuden kasvamiseen. (Tyosuojelu,

2017, s.1)

Kuva 3. Tyon psykososiaaliset kuormitukset (Tydsuojelu, 2019, muokattu)

Tyon jérjestelyihin
liittyvat kuormitukset

Tydyhteisdn
sosiaaliseen Tyon siséltdon
toimivuuteen liittywt
liittywét kuormitukset
kuormitukset

Tyon ja tyotehtdvien suunnittelun, jakamisen ja tyon tekemisen edellytysten tayttymiseen
liittyvat tekijat ovat tyon jarjestelyihin liittyvia kuormitustekijéita. Haitallista kuormitusta
syntyy, kun tyolle on asetettu esimerkiksi kohtuuton aikapaine, ty6ta on liikaa, tyoaikoihin
kohdistuu haittatekijoita (mm. yotyot), tyo sitoo liiallisesti, tydmatkoihin tai
tyomatkustamiseen kuluu liiallisesti aikaa, tyovalineissa on puutteita,

tyoskentelyolosuhteissa on puutteita, tyotehtavat, tavoitteet tai vastuut ovat epaselvat.
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Tyon sisdltoon liittyvat kuormitustekijat ovat tyon luonteeseen ja tyétehtaviin liittyvat
tekijat. Haitallisia tekijoita voi mm. olla yksitoikkoisuus, tyon sirpaleisuus, laadulliset
vaatimukset, liiallinen tietomaara, jatkuva valppaana olo, kohtuuton vastuu tai vaikeat
toistuvat vuorovaikutustilanteet asiakastyossa. Tyoyhteison sosiaalisen toimivuuden
haitallisia kuormitustekijoita voivat olla yksintydskentely, fyysinen tai sosiaalinen
eristdminen, huono yhteistyo ja vuorovaikutus, puutteellinen tuki, huono tiedonkulku,

hairinta, epaasiallinen kohtelu ja syrjinta. (Tyosuojelu, 2017, s.1)

2.1.2 Tyon voimavaratekijat

Tyon myoOnteisia piirteita eli voimavaroja ovat yksiloon liittyvat ominaisuudet seka
tyotehtaviin-, tyojarjestelyihin-, tydyhteisd0n- ja organisaatioon liittyvat voimavaratekijat.
Yksilon ominaisuudet kuten optimismi, sinnikkyys, joustavuus ja hyva itsetunto ovat
voimavaroja. Tyotehtaviin liittyvia voimavaroja on mm. vaihtelevuus, palkitsevuus,
kehittavyys, merkityksellisyys, tulokset ja onnistumiset. Tydjdrjestelyihin liittyvia
voimavaroja on mm. vaikuttamismahdollisuudet, roolien ja tavoitteiden selkeys, tydaikojen
joustavuus, itsendisyys ja tyon hallinta. Tydyhteisén voimavaroja ovat mm. sosiaalinen tuki,
arvostus ja vuorovaikutus. Tarkedaa on myos esimiehen ja tydyhteison tuki,
oikeudenmukaisuus, palaute ja selked johtaminen. My06s organisaatiossa on omat
voimavaransa kuten innovatiiviset ja eettiset toimintatavat, tyén varmuus, tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamista tukevat kdytanteet ja asenteet. Voimavaratekijat voivat vaihdella

organisaation sisalla ja olla tehtdvakohtaisia. (TTK, n.d.)

Tyon voimavarat ovat sellaisia, jotka tyontekija kokee palkitsevina. Sellaiset voimavarat
lisdavat tyOmotivaatiota, sitoutumista ja tyon imua. (TTL, 2019, s. 9) Tyon imu on
uudenlainen ty6hyvinvoinnin ajattelu- ja toimintamalli. Tyon imu on korkeaa mydnteista
tunne- ja motivaatiotilaa tyossa, innostusta tyostd. Tyon imu on positiivinen nakokulma
tyohyvinvoinnille ja antiteesi tyduupumukselle. (Hakanen, 2011, s.7) Tyén imu voi myds
lisdantya silloin, kun tydssa tai tydyhteisossd on kuormittavuutta (esim. tyon tai
organisaation muutokset). Moni tydssa koettu psyykkinen kuormitustekija voi myonteisena

jopa edistda hyvinvointia ja oppimista. (TTL, 2019, s. 9)
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Positiivisen psykologian tutkimussuunnan myéta on alettu miettimaan voisiko tydhyvinvointi
olla muutakin kuin tyduupumusoireiden puuttumista. On tunnistettu voimavaratekijoita,
jotka tukevat tyohyvinvointia ja joita lisaamalla voidaan tehda ihmisista onnellisempia.
(Laine, 2013, s. 39) Tyopahoinvointikeskustelu tulisi tulevaisuudessa suunnata siihen, miten
tyoyhteisdn ja tyontekijan voimavaroja saadaan lisattya. Aineelliset resurssit on jo kulutettu,

joten nyt olisi aika keskittya henkisten resurssien kasvattamiseen. (Manka, 2012, s. 3)

2.2 Tyohyvinvoinnin portaat -malli

Ty6hyvinvoinnin tunnetuimmat teoriat pohjautuvat hyvin pitkalle tarve- ja
motivaatioteorioihin, joiden kantaisana voidaan pitda Abraham Maslowin (1943)
tarvehierarkiaa, eli motivaatioteoriaa. Tarveteorioiden yhteinen piirre on se, etta niissa
ajatellaan tarpeiden ohjaavan ihmisen kayttaytymista ja suoriutumista. Tarpeiden
perusteoria on frustraatioteoria, jonka mukaan turhautuminen johtaa tarpeen kasvuun ja
tarpeen tyydytys johtaa tarpeen vahenemiseen. Tarpeet eli motivaattorit ohjaavat siis myos
ihmisten tyoskentelya. Ihminen siirtyy tarpeissaan korkeammalle, kun alemmat tarpeet on
tyydytetty. Maslowin tarvehierarkiassa ylimpana on itsensa toteuttamisen motiivi, eli aito

inhimillisen toiminnan voimanldhde. (McLeod, 2020; Rauramo, 2004, s.39)

Ty6hyvinvoinnin portaat on Maslowin tarvehierarkiaan pohjautuva tyohyvinvoinnin
kehittamisen prosessimalli. Mallin on kehittanyt Paivi Rauramo tyohyvinvoinnin jatkuvaan ja
kestdavaan kehittamiseen. Tavoitteena on ollut 16ytaa tydhyvinvoinnin taustalla olevia
keskeisia tekijoita ja toimintamalleja, ja I10ytda ne prosessit, joita kehittamalla voidaan
saavuttaa muutoksia. Tyohyvinvoinnin portaiden perustana ovat ihmisen tarpeet: psyko-
fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa
toteuttamisen tarve. Kun ihminen esimerkiksi karsii stressista tai uupumisoireista, voi kyse
olla juurikin tarvehierarkian portaisiin liittyvista puutteista. Kun perustarpeet tyydytetdaan
eldmassa ja tyossd, voidaan saavuttaa organisaation kestdvaan menestykseen johtavia
tekijoita kuten luovuutta, itsensa kehittamista ja toteuttamista seka yksilon aitoa

hyvinvointia. (Rauramo, 2004, ss. 39—40)
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Kuva 4. Tyohyvinvoinnin portaat (TTK, n.d.)

Tydéhyvinvoinnin
portaat

TERVEYS

Organisaatiolle keskeista on mahdollistaa ja tukea yksilén hyvinvointia erilaisilla tyon
jarjestamiseen, tydn organisointiin ja tyon johtamiseen vaikuttavilla tekijoilla, seka tukea,
kannustaa ja mahdollistaa yksilon kykya yllapitda omaa tyokykyaan ja tyohyvinvointiaan.
Vaikka yhteiskunnan, organisaatioiden ja tyonantajien tehtdva on tukea tyontekijéiden
tyohyvinvointia, jaa yksilolle vastuu viime kdadessa sen toteutumisesta. Yhta tarkeita kuin
ovat tyOnantajan toimet, on yksilon oma halu yllapitaa ja kehittda hyvinvointiaan ja

osaamistaan (Otala & Ahonen, 2003, s. 34).

Hyvinvointi on subjektiivinen kokemus ja me jokainen koemme asiat eri tavalla. Jokaisen olisi
tarkea pohtia, mitd omalta elamaltaan tahtoo; onko oma tyo mielekasta ja merkityksellista,
mita voisi tehdad omien unelmien saavuttamiseksi, miten voisi parantaa omaa ja tyoyhteison
hyvinvointia. Yksilolld on my6s mahdollisuus parantaa tydympadristodan, tyoyhteis6aan ja
organisaatiotaan. Yksilotasolla keskeista hyvinvoinnin edistdmisessa on omien arvojen
kirkastaminen ja itselle tarkeiden eldman osa-alueiden tasapainottaminen.
Hyvinvointikukkanen kuvastaa niitd elaman osa-alueita, joiden avulla voimme lisdtd omaa
hyvinvointiamme. N&ita ovat mm. terveys ja kunto, perhe ja ihmissuhteet, harrastukset,

talous ja raha-asiat, tyo, luova toiminta ja itsensa kehittaminen. (Rauramo, 2004, s. 38)
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Kuva 5. Hyvinvointikukkanen (Rauramo, 2004, s. 38, muokattu)

terveys, kunto

luova
toiminta, perhe,
itsensd ihmissuhteet
kehittaminen

Hyvinvointi
tyil, ammatti harrastukset

talous, raha-
asiat

Ty6hyvinvoinnin portaiden avulla pyritdaan teoriassa ymmartamaan tyéhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita ja sitd, mista tyohyvinvointi muodostuu. Portaiden avulla on tarkoitus
auttaa organisaatioita parantamaan ja kehittdmaan aktiivisesti tyontekijoiden
tyohyvinvointia. Tutkimuksessa portaita kdytetdaan apuna kohdeorganisaation
tyohyvinvoinnin ymmartamisessa. Tyohyvinvoinnin portaiden ajatuksena on tarkastella ja
arvioida sdaannollisesti tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd organisaation, itsensa ja
tyoyhteison ndakokulmasta. Ajatuksena on, etta niitd kivutaan ja laskeudutaan jatkuvasti,

suuntana aina ylin porras “luovuuden ldhde”. (Rauramo, 2004, s. 9)

2.2.1 Psykofysiologiset tarpeet

Ty6hyvinvointiportaiden ensimmainen askel on ihmisen psykofysiologiset perustarpeet.
Psykofysiologisia perustarpeita ovat mm. liikunta, uni, lepo ja palautuminen (fyysinen ja
psyykkinen) seka ravinto, jotka tukevat ihmisen terveytta. Terveys on tyokyvyn ja
tyohyvinvoinnin perusta. Sdannolliselld ja kohtuullisella, omia mieltymyksia vastaavalla
lilkunnalla, on positiivisia vaikutuksia niin tydntekoon kuin vapaa-aikaan. Hyvakuntoinen ja
hyvinvoiva ihminen kykenee taysipainoiseen toimintaan tyossaan ja yksityiselamassaan.

(Rauramo, 2004, ss. 47—56)
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Nykydan lainsaadanto sadtelee monia tyohyvinvointiasioita, kuten fyysisid olosuhteita,
tyoturvallisuutta sekd ihmisten fyysisen tydkyvyn varmistamista. Tietotyon lisaantyminen on
muuttanut tyohyvinvointitekijoita. Nykyisin tyohyvinvointi liittyy koko ajan vahvemmin
motivaatioon, osaamiseen ja ilmapiiriin. Ihmisen terveytta ei pida unohtaa. Terveydelld on
ratkaiseva merkitys ihmisen kykyyn hyédyntdaa osaamistaan. Useiden tutkimusten mukaan

myds hyva fyysinen kunto vaikuttaa tyossa viihtymiseen. (Otala & Ahonen, 2003, ss. 30—31)

Ongelmia tyoelamassa voidaan valttaa ja ehkadista omilla elamantavoilla ja terveytta tukevilla
keinoilla. Liikunta, ravinto, uni, lepo ja stressinhallintakeinot tukevat terveytta ja
hyvinvointia. Harrastukset ja itsensa kehittaminen tuottavat mielihyvaa ja onnistumisen
kokemuksia. (Rauramo, 2004, s. 38) Viestinta ja johtamisasiantuntija Miia Savaspuro (2020,
s. 105) kehottaa itsetutkiskeluun etenkin etatydssa. Jokaisen tulisi itse pohti omia
mahdollisuuksia vaikuttaa tyokykyyn, vireystasoon, motivaatioon, mitka ovat omia
voimanlahteitd, voimattomuuden ja toivottomuuden aiheuttajia ja mitka tekijat auttavat
niista selviytymiseen. Kun nama asiat ovat selvillg, tulisi pyrkia jarjestamaan aikaa
hyvinvointia ja tyokykya yllapitavaan mieluisaan tekemiseen ja minimoimaan voimia vievia
asioita. Perusasioista huolehtimalla kuten jarkevasti syomalla, sopivasti liikkumalla ja

nukkumalla riittavasti, huolehditaan myds palautumisesta. (Haapakoski ym., 2020, s. 105)

Lepoa ja palautumista ei tule unohtaa etenkaan nykypaivan henkisesti kuormittavassa
tyossa. Tyopaikkojen palautumista koskevissa tutkimuksissa on todettu, ettad tyontekijoiden
tarvitsee "uudelleen hankkia” tyopaivan aikana menetetyt voimavarat (Chawla ym., 2021,
s.4). Arizonan Yliopiston tutkijoiden palautumista korona-aikana koskeva tutkimus (2021)
osoitti, ettd palautumista tulisi edistaa etenkin tyopaivan jalkeen. Palautuminen lisda
tyontekijoiden hyvinvointia seuraavana paivana (mm. alempi emotionaalinen uupumus,
suurempi sitoutuminen) seka lisda proaktiivista ja toisia auttavaa kdytosta. TyOpaikan on
myo6s mahdollista tukea tata, esimerkiksi Google ja Intel tarjoavat yhteisdpuutarhoja, jotka

antavat tyontekijoille mahdollisuuden palautumiseen. (Chawla ym., 2021, s.39)

Niin fyysinen kuin psyykkinen palautuminen on ratkaisevaa ihmisen jaksamisen ja
mielenhallinnan kannalta. Muistaminen, havaitseminen, oppiminen ja ajatteleminen ovat
mielen toimintoja. Samalla tavalla kuin treenaamme kehoamme, jotta fyysinen

toimintakykymme sailyy, tulisi meidan harjoittaa mieltdamme, sailyttdaksemme psyykkisen
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toimintakykymme. Mielenhallinta auttaa meitd paremmin olemaan lasna tassa hetkessa.

(Goddard ym., 2014, s. 146)

Mielenhallintaa on my®ds resilienssin vahvistaminen. Resilienssi on kykya selviytya
ongelmatilanteista ja sailyttaa toimintakyky muuttuvissa oloissa. Adaptoituminen
muutokseen, palautuminen niin psyykkisesti kuin fyysisesti, oppiminen ja mentaalisesti
vahvistuminen ovat resilienssikykyd, jota voidaan vahvistaa. Fyysista ja henkista
suorituskykya tulee harjoittaa saannollisesti, jotta kyvyt sailyvat. (Gustafsberg, 2019)
Resilienssia voidaan vahvistaa yksilona tai ryhmdassa. Tarkeda on tuntea omat vahvuudet ja
oma osaaminen ja oppia aiemmista vaikeuksista. Tydyhteison henki ja sosiaaliset suhteet
ovat keskeisessa asemassa. Tyoyhteison resilienssi on paljolti kiinni organisaation
kulttuurista ja tuesta, kuten esimiestyosta, tyoterveyshuollosta ja tyénohjauksesta. Myds
luovuudella on iso merkitys resilienssin kannalta. Helppoja harjoitteita, joilla laajennetaan

omia nakokulmia, voidaan tehda arjessa tai tyopaikoilla. (Ukkonen, 2020)

Ty6paikka voi tukea tyontekijaa liikkumaan ja suosimaan terveellisia elamantapoja. Keinoja
on monia kuten taukoliikunta, ammattilaisten apu (henkilokohtainen ohjaus ja neuvonta),
tyky- ja liilkuntapaivat, terveydentilan seuranta, kannustus ja palkitseminen, arki- ja
tyomatkaliikunnan tukeminen, tyoviihtyvyyden ja yhteishengen luominen, moniammatillinen
yhteistyd (Rauramo, 2004, ss. 56—74). Mielenhallintaa, henkistd jaksamista ja palautumista
tukevat kaytanteet ja harjoitteet auttavat tyontekijoitd parantamaan
ongelmanratkaisutaitoja, lisddmaan luovuutta ja resilienssia muutostilanteissa seka
parantavat tyOyhteisotaitoja ja lisddvat yritykseen sitoutumista. Tarkeaa olisi yrityksen luoda
sellainen arvomaailma ja kulttuuri, jossa tyohyvinvointia arvostetaan ja pidetdan tarkeans,

tyontekijaa tuetaan ja mahdollistetaan terveellisempadan elamaan.

2.2.2 Turvallisuuden tarve

Toinen askel portailla on turvallisuuden tarve. Turvallisuuden tarve on myos yksi ihmisen
perustarpeista, joka voidaan saavuttaa, kun ensimmaisen portaan tarpeet on tyydytetty.
Turvallisuus liittyy tasapainoon ja pysyvyyden sdilymiseen. Nykypaivan tyoelama aiheuttaa
epdvarmuutta ja jatkuvia muutoksia, jolloin turvallisuuden tunne voi horjua. Turvallisuuden

tarve tulee tyydyttaa niin yksityiseldamassa kuin tyoelamassa, jotta hyvinvointi olisi
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mahdollista. (Rauramo, 2004, s. 76) Nuorilla tyon jatkuvuuden tuoma turvallisuuden tarve on
kuitenkin muuttumassa. Turvallisuutta tuo puolestaan usko omaan osaamiseen ja sen

markkina-arvoon. (Otala & Ahonen, 2003, s. 29)

Turvallisuus ja turvattomuus on ihmisen subjektiivinen kasite. Turvallisessa tyopaikassa
mahdollistetaan toimeentulo, fyysisen ja henkinen hyvinvointi ja yllapidetdaan osaamista.
Fyysinen tyoymparisto, joka kasittaa laitteet, tilat jne. tulee olla kunnossa, mutta on myos
varmistettava henkisesti eli psykologisesti turvallinen tydymparisto6 ja tydyhteiso, joka on
tasa-arvoinen ja jossa voi jakaa turvallisesti mielipiteitdan ja kokemuksiaan pelkdamatta
epdonnistumista. Turvallisuus ja sen edistaminen perustuvat yrityksen arvoihin, strategiaan
ja ideologiaan. Se miten tdma nakyy arjessa ja toiminnassa, on jokaisen vastuulla

henkilostosta ylimpaan johtoon (Rauramo, 2004, ss. 76—80)

Psykologinen turvallisuus on noussut kasitteena erittdin pinnalle viime aikoina. Muutama
vuosi sitten Googlen tekema tutkimus osoitti, ettd menestyvia tiimeja yhdisti selkeat
tavoitteet ja luotettava kulttuuri, mutta ennen kaikkea psykologinen turvallisuus.
Psykologinen turvallisuus on avoimuutta, rehellisyyttd, empatiaa ja luottamista toisiin
yhteison jaseniin. Psykologista turvallisuutta lisdava kaytos, kuten toisen huomioiva
keskustelu ja empatia, ovat juuri niita kirjoittamattomia saantoja, joita ihminen kayttaa

luodessaan siteitd toiseen ihmiseen. (The New York Times, 2019, ss. 6—8)

Tiimeissa, joissa psykologinen turvallisuus toteutuu, on vuorovaikutus hyvin avointa.
Tiimildiset eivat pelkda nostaa hankaliakaan asioita esille. Tietoa jaetaan, jonka vuoksi
osaaminen kehittyy nopeasti ja projektien heikot kohdat tuleva esille. Avoimuutta on myos
jatkuva palautteen anto puolin ja toisin. Tama koskee etenkin esihenkilon ja tyontekijan
valista suoraa palautetta. Palaute ja psykologinen turvallisuus liittyvat vahvasti siihen, etta
johtaja arvostaa joukossa olevaa osaamista. Johtajan on osattava hyddyntaa yhteison
voimaa ja jaettava valtaa. Etdayhteison johtaminen on verkoston johtamista, jossa luova- ja

kriittinen ajattelu tehostuu. (Haapakoski ym., 2020, ss. 68—69)

Turvallisuuskulttuuria on mm. tyésuojelu, riskienhallinta, tapaturmien ennaltaehkdiseminen,
laatujarjestelmat, turvalliset toimintatavat, tydergonomia, tyoyhteisoon ja tydymparistoon

liittyvat tekijat (Rauramo, 2004, s.76). Turvallinen ja terveellinen tydymparisté mahdollistaa
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laadukkaan tyénteon. Huomiota tulisi kiinnittaa tyotilojen toimivuuteen, jarjestykseen ja
siisteyteen seka kalusteiden ja tyévalineiden rakenteisiin, ominaisuuksiin ja saatoéihin.
Tyoymparistoon ja tyokuormitukseen vaikuttaa monet fysikaaliset (esim. melu, valaistus,
lampatila, ilmastointi, tarind), kemialliset (myrkylliset ja vaaralliset kemikaalit) ja biologiset
(esim. homeitiot, bakteerit, virukset) tekijat. (Rauramo, 2004, ss. 114—120)
Tybergonomiassa huomiota tulisi kiinnittda mm. tydasentoihin, tyoskentelytapoihin ja
tauotukseen. Riittava fyysinen kuormitus ja liikkkeiden monipuolisuus edistaa tyontekijan
terveytta ja tyokykya. Etenkin tietokonetydssa olisi tarkeda ymmartdaa ergonomiaperusteet ja

osata toimia niiden mukaisesti. (Rauramo, 2004, ss. 95—97)

Tyoterveyteen ja -turvallisuuteen liittyvien riskien arviointi on tyonantajan vastuulla ja tata
tyota tulisi tehda systemaattisesti, jotta varmistetaan tyon ja tydympariston turvallisuus ja
terveellisyys seka tasa-arvoinen, toimiva ja oikeudenmukainen tyoyhteisd. Tydergonomia ja
tyoympariston tekijat jaavat kuitenkin etatyoskentelyssa hyvin pitkalle tyontekijan omalle
vastuulle. Ty6nantaja harvoin kustantaa ergonomisia kalusteita tai tyovalineita tyontekijan
kotiin, silla ne tarvittaessa |6ytyvat toimistolta. Tyontekijan olisi itsekin hyva pyrkia
tunnistamaan oman tydnsa ja tydymparistonsa riskeja ja vaaroja. (Vilkman, 2020, s. 119)
Etatyoskentelyn yksi pohdinnan paikka tuleekin jatkossa varmasti olemaan tyoympariston
maarittely ja valvonta, kun tyontekijat tekevat tyota muualla kuin yhteisissa tyénantajan
tiloissa. Jokainen meista voi itse vaikuttaa fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin tyoloihin
jossain maarin. Ongelmaksi nousee tyontekijoiden eriarvoistuminen, ja se kuinka paljon

voidaan tyontekijalta itseltddan edellyttda ja vaatia.

Tarkeaa olisi myos huolehtia riittavasta tauotuksesta, jaksotuksesta, liikkeesta ja
tyoasennoista ja niiden vaihtuvuudesta. Ratkaisuina tauotus- ja liikkumattomuusongelmiin
voivat olla erilaiset taukojumpat, lilkkuntahaasteet, valmennus- ja personal trainer -palvelut.
Tiedon lisdaminen ja tarkeyden korostaminen esimerkiksi webinaarein, koulutuksin seka
esimiehen ja tyontekijan valilla kaytavin saannollisin keskusteluin, voi auttaa yllapitdmaan

saannollista liiketta tyopaivan aikana. Kaikki tama voidaan toteuttaa myos virtuaalisesti.

Tybergonomia nousee varmasti viela keskustelunaiheeksi, jos selkdongelmat seka tuki- ja
lilkuntaelinsairaudet lisdantyvat. Haapakoski ym. toteavat Lasna etana -kirjassaan, etta kirjaa

tehdessa ei tydergonomia noussut kertaakaan puheenaiheeksi haastateltavien kanssa, mutta
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koronasulun kestettya vain muutamia paivia alkoivat ihmiset raportoimaan sosiaalisessa
mediassa pahenevista niska- ja selkavaivoista. Tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat
mielenterveysongelmien rinnalla yksi eniten pitkia sairauspoissaoloja ja niihin liittyvia

kustannuksia aiheuttava sairausryhma Suomessa. (Haapakoski ym., 2020, s. 162)

2.2.3 Liittymisen tarve

Kolmas porras on liittymisen tarve. Liittymisen tarve on Maslowin tarvehierarkian
yhteenkuuluvuuden ja rakkauden tarpeeseen pohjautuva. lhminen on laumaeldin ja
riippuvainen toisista ihmisista. Ihminen haluaa olla arvostettu, rakastettu, hyvaksytty,
huomattu ja tuntea itsensa tarpeelliseksi. Yhteiso antaa yksil6lle voimia ja hyvassa
tyoyhteisossa yksilo voi kukoistaa. Liittymisen tarpeen muodostaa oikeudenmukainen, tasa-
arvoinen, kannustava ja innostava tydyhteiso. Tyoyhteiso, jossa avoimuus, luottamus ja
vaikutusmahdollisuudet ovat keskeisia arvoja. Tyo- ja ihmissuhteet vaikuttavat oleellisesti

tyomotivaatioon, tyon tuloksellisuuteen ja tydhyvinvointiin. (Rauramo, 2014, ss. 121—123)

Perhe, ystavat ja lahipiiri voivat tukea ty6elaman kriiseissa ja antaa turvaa, luottamusta ja
lisata itsetuntoa (Rauramo, 2004, s. 38). Positiivisen psykologian oppi-isan Martin Seligmanin
ja muiden tutkijoiden mukaan onnellisia ihmisia erottaa yksi piirre muista ihmisista, he ovat
erittdin sosiaalisia. Sosiaalisuus ja ihmissuhteet ovat monissa tutkimuksissa osoittautunut

yhdeksi merkittavimmista vaikuttimista. (Seligman, 2004)

Toiminnallinen yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus syntyy, kun on yhteinen paamaara, johon
pyritdan yhdessa toimimalla. Symbolinen yhteisollisyys puolestaan voi olla jaettuja tunteita,
uskomuksia tai nykypaivan tieto- ja informaatioyhteiskunnassa virtuaalitodellisuuksiin ja
verkostoihin syntynytta yhteisollisyytta. Jokaisessa yhteisdssa ihmiselld tulee olla oma tarkea
rooli ja oikeus hyvaan kohteluun. Yhteison sisalla olevien ihmisten ei tarvitse rakastaa

toisiaan, mutta toimeen on tultava. (Rauramo, 2004, ss. 122—123)

Terapeutti Tommy Hellstenin mukaan, kun ihminen tulee kohdatuksi, nahdyksi, kuulluksi ja
kokee syvaa yhteyttd, se vapauttaa voimavaroja muun muassa luovuuteen. lhminen alkaa
tehda uusia asioita uudella tavalla. Hellsten puhuu rakkaudesta, jonka myo6ta tyéhoénkin

syntyy iloa ja innovatiivisuutta ja jopa tehokkuutta. Hellsten sanoo: “Tehokkuus ei synny
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ihmisen kustannuksella, vaan se syntyy tyon ilosta ja luovuudesta ja siita, ettda me
fokusoidaan”. (Siekkinen, 2016) Menestyvdssa tyoyhteisossa heittaytymisella ja
innostuksella on merkittava rooli. Kun luodaan jotain uutta, on tarkeda uskaltaa heittaytya

yhteisen tekemisen avulla oppimisprosessiin. (Rauramo, 2004, s. 123)

Tydyhteison hyvinvointia voidaan kuvata toiminnan sujumisella ja me-henkisyydella. Hyvassa
tyoyhteisdssa johtaminen on osallistavaa, tasapuolista ja kuuntelevaa, tyonjako on
oikeudenmukaista ja selkeda seka tydntekijan ja esihenkilon valilla palaute on rakentavaa.
Tyontekijoille annetaan tilaa voimaantua, eli edistetdaan inhimillisia vahvuuksia, voimavaroja,
mielekkyyttd, positiivisia onnistumisen kokemuksia ja ihmisyyden toteutumisen edistavia
kaytantoja. Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa koetaan usein korkea sitoutuminen organisaatioon,
korkea tyotyytyvaisyys ja vahaisempi henkiléston vaihtuvuus ja poissaololukemat.
Voimaantumisen viitekehys tarkoittaa sitd, ettd muutosta rakennetaan yhdessa johdon ja
henkiloston kanssa ja siirrytdan ongelmiin painottuvasta kehitystydsta kohti yksilon ja

yhteison vahvuusalueita. (Suonsivu, 2014, s. 59)

Hajautetussa ja etatyota tekevassa tydyhteisossa tarkeaa on itseohjautuvuus. Huomioitavaa
on, etta itseohjautuva tyoyhteiso vaatii jopa enemman johtamista kuin perinteinen, silla se
vaatii selkeat tavoitteet ja reunaehdot. Etatyontekija tekee suurimman osan ajasta yksin
toita ja ndin toimii myos itsensa johtajana. Tyontekijan tulee osata organisoida, priorisoida,
tauottaa ja hallita ajan kayttd. Hanen pitdad myos tietda, koska pyytda apua ja koska on

selviydyttava yksin. (Haapakoski ym., 2020, s. 102)

Etatydssa kommunikointi voi joskus olla lilankin asiapainotteista, vahapatoisten asioiden
takia ei viitsita tarttua puhelimeen tai laittaa viestia esihenkildlle tai tiimildiselle. Monet
pieniltd tuntuvat kuormitustekijat eivat tunnu mainitsemisen arvoisilta, mutta ajan myo6ta
voivat uuvuttaa tyontekijan. Etatyossa kuormittuneisuutta on vaikeampi aistia ja sen
kehitysta seurata. Jos esihenkild on etdinen, eika hanelle kerrota naista kuormitustekijoista,
ei han voi myoskaan auttaa tyontekijaa. Hajautetussa ryhmassa jasenien hyvinvointia on

vaikea arvioida ilman aktiivista johtamistoimintaa. (Vartiainen ym., 2004, ss. 148 —149)

Johtamiseen ja esihenkil6toimintaan tama aiheuttaa uudenlaisia haasteita. Esihenkilon tulee

olla tunnealykas, jotta han aistii herkasti tiimin tunnetiloja. Esihenkilon olisi hyva tuntea
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tyontekijat ja heidan yksildlliset toiminta- ja viestintdtavat, joka auttaa luomaan vahvaa
yhteytta tiimiin. Lasndolo ja virtuaalinen vuorovaikutus sekd samojen valineiden kaytto ovat
tarkeita tiimeja johdettaessa etdalta. Kirjoitetut asiat saattavat kuulostaa tylymmilta kuin
sanottuna ne kuulostaisivat. Tunteita pitdisikin osata pukea sanoiksi, my0s positiivisia ja
iloisia. Etana ei saa alkaa karttaa hankaliin asioihin puuttumista, vaikka se usein etenkin
esihenkil6ista tuntuu kaikkein vaikeimmalta. Lisdksi aitoja ilonaiheita kannattaa pyrkia
jakamaan virtuaalisesti. lloa ja naurua ei pida unohtaa, etenkin kun kevyet
kaytavakeskusteluiden puheenaiheet jadvat etatydssa pois. (Haapakoski ym., 2020, ss. 76 —
77) Etatyon toiminnan kannalta luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden rakentaminen ja

yllapitdminen ovat kenties kaikkein olennaisimmat tekijat (Haapakoski ym., 2020, s. 65).

Organisaation arvot, paamaarat ja tavoitteet ohjaavat toimintaa, jota tiimildiset toteuttavat
yksin ja yhdessa yhteisten pelisaantojen puitteissa. Tarkeda on ymmartaa ja arvostaa toisen
tyota. Silloin kun tiimildisilla on hyva vuorovaikutussuhde ja he osaavat hyodyntaa aikaansa,
energiaansa ja osaamistaan, syntyy synergiaa. (Rauramo, 2004, ss.128 —129) Etenkin
etatyossa tyopaikan tulisi miettia, miten luodaan psykologisesti turvallinen ilmapiiri etana,
miten mahdollistetaan tyon ilon jakaminen, miten luovuus ja yhteisty6 toteutuvat tiimeissa,
miten tyotd johdetaan ja tyontekijoitda kannustetaan. Etdjohtamisen asiantuntija Ulla
Vilkman ohjeistaa, etta etatydssa yhteisia hetkia ja kohtaamisia tulee jarjestaa (esim. zoom-
ja afterwork tapahtumat), silld automaattiset kahvitauko- ja kdytavakeskustelut jaavat

kokonaan pois (Jaakkola, 2020).

2.2.4 Arvostuksen tarve

Arvostuksen tarve on neljas porras. Arvostuksen kokeminen on itsetunnon kehittymisen
perusedellytys. Itsetunto muodostuu ja vahvistuu aina suhteessa muihin ihmisiin, joten sita
ei ihminen pysty itse nostamaan. Hyva tydyhteiso toimii itsetunnon ravitsemiseen. Jokaisen
ihmisen osoittamaan arvostukseen vaikuttaa kuitenkin se, miten kukin itse arvostaa itsedan
ja tyotadn. Maslowin tarvehierarkian mukaan arvostuksen tarve jaetaan alempaan ja
ylempaan tarpeeseen. Alempaa tarvetta edustaa toisilta ihmisilta saatu arvostus ja ylempaa
itsearvostus. Tyduupumisen on usein todettu linkittyvan juuri oman arvontunteen

heikkenemiseen. (Rauramo, 2004, ss. 135—138)
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Yhteiskunnassa, yhteisdissa, organisaatioissa ja ryhmissa on jaettuja arvoja, jotka ovat
koossapitava voima. Aito sitoutuminen tydyhteisdn tai organisaation arvoihin lisaa
tyohyvinvointia. Arvot nakyvat paivittaisessa tydssa, toiminnassa ja ihmisten keskindisessa
vuorovaikutuksessa. Arvot ja arvomaailma muuttuvat ja vaihtelevat. Arvot voivat vaihdella
paljonkin ryhmien ja yksildiden valilla. Arvomaailmaerot voivat aiheuttaa esimerkiksi
sukupolvien vilille ristiriitoja ja jannitteita. Yksi tydelaman ja tyéhyvinvoinnin haaste onkin,
kuinka eri ikdaryhmat saadaan sitoutumaan yhteisiin arvoihin ja tydskentelemaan yhdessa.
Arvotormayksia voi myos tapahtua, jos yksilon omat arvot poikkeavat paljon organisaation
arvoista. Edistykselliset organisaatiot ymmartavatkin yhteisten jaettujen arvojen ja visioiden

seka elinikdisen oppimisen tarkeyden. (Rauramo, 2004, ss. 138—140)

Organisaation arvot eivat ole todellisia, jos ne eivat ole mukana kaytannon toteutuksessa
kuten johtamisessa, tyonkulussa, tyon jarjestelyissa ja tydyhteison vuorovaikutuksessa.
Johtamisella on tarkea rooli. Johtajan tai esihenkilon tulee mm. toimia tasavertaisesti ja
oikeudenmukaisesti, miettia viestimaansa, olla avoin, osoittaa luottamusta, turvata
kehitysmahdollisuudet seka toimia itse tyopaikan arvojen mukaan. Rakentava palaute on
tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden perusta. Ty6ta ja toimintatapoja voidaan kehittaa
vhdessa, kun palautekeskusteluille varataan tarpeeksi aikaa. Kehityskeskustelut ja
palkitsemisjarjestelmat voivat olla parhaimmillaan tyontekijan ja tyénantajan yhteinen ja

mielekds toimintamalli. (Rauramo, 2004, ss. 138 —145)

Etenkin virtuaalisessa tai hajautetussa tyoyhteisdssa yhteisten tavoitteiden pitaminen
selkeina vaatii tiiviimpaa tiedottamista, kuin perinteisessa ryhmassa. Palautteen puute tai
roolien epaselvyys saattavat haitata tyontekijan ammatillista itsetuntoa ja hyvinvointia.
Ryhman jasenet tarvitsevat selkean kuvan palauteprosessista ja sen tarkoituksesta. Palaute
auttaa ymmartamaan omaa suoriutumistaan ja koko ryhman tilannetta. Ryhman jasenet
luovat uskomuksia ja oletuksia siitd, mita ryhman sisalla ja sen ymparilla tapahtuu
havaintojensa avulla. Jos havainnot ovat epamaaraisia, ryhmalaiset voivat kokea
epdvarmuutta ja sekaannusta. Oikein ajoitettu, kannustava ja sdanndllinen palaute on
havaittu ratkaisevan epavarmuutta. Onnistumisia kannattaa juhlia ja tapahtumista tulee

tiedottaa reaaliaikaisesti ja nakyvasti. (Vartiainen ym., 2004, s. 152)
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2.2.5 Itsensad toteuttamisen tarve

Viimeisella portaalla, kun kaikki alemmat tarpeet on tyydytetty, tulee itsensa toteuttamisen
tai itsensa kehittamisen tarve. Tama porras jakaantuu vield esteettisiin ja alyllisiin tarpeisiin.
Tarve perustuu ihmisen haluun olla parempi, intohimoon kokeilla ja ylittaa rajoja, haluun
|6ytaa itsestdaan uusia puolia, kykyja ja ulottuvuuksia seka nautintoon oivalluksista,
kehityksestad, alyllisista haasteista ja uuden oppimisesta. Kun alempien portaiden tarpeet on
tyydytetty ihminen voi maksimoida kykynsa, olla luova, |6ytaa rauha ja tasapaino, saada
esteettisia kokemuksia. Luovuuden tilassa ihminen kadottaa ajan ja paikan, on ldasna
hetkessa, taysin uppoutunut siihen, mita tekee. Maslowin sanoin, ” Muusikon on tehtava
musiikkia, taidemaalarin maalattava, runoilijan kirjoitettava ollakseen perimaltdan
sopusoinnussa itsensa kanssa. Mita ihminen voi olla, hdanen on oltava.” (Rauramo, 2004, ss.

147—148)

Kansainvaliset tutkimukset ovat osoittaneet luovuuden olevan keino selviytya kriiseista.
Tutkimus, jossa oli otettu tyontekijoita Kiinasta (489), Saksasta (599) ja Yhdysvalloista (322)
osoitti, ettd COVID-19-pandemialla oli positiivinen vaikutus luovien prosessien
sitoutumiseen, mika liittyi tyontekijoéiden itse ilmoittamaan luovaan kasvuun. Luova kasvu oli

yhteydessa korkeampaan kukoistamiseen. (Tang ym., 2020)

Itsensa toteuttaminen on siis luovuutta ja uuden oppimista, omien kykyjen toteuttamista ja
kehittamistd. Uuden oppiminen on etenkin nyky-yhteiskunnassa tarkead, kun yksiloilta ja
organisaatioilta vaaditaan jatkuvaa sopeutumista ja uudistumista. Oppimisessa keskeisinta
on oma motivaatio, halu oppia ja kehittya. Elinikdinen oppiminen on osa jokaisen ihmisen ja
organisaation jokapaivaista elamaa. Menestyvat yritykset ovat onnistuneet innostamaan
ihmisia jatkuvaan oppimiseen ja sitoutumaan oman osaamisen kehittamiseen. Samalla
tyontekijat kiinnostuvat yrityksen tulevaisuudesta ja oman tyonsa ja tydympariston
kehittamisesta ja tuloksista. On tarkeaa korostaa tyossa tapahtuvaa oppimista ja oppimisen
liittymista paivittdiseen toimintaan. Tietotydssa oleellista on yhteiséllinen oppiminen ja

uuden tiedon luominen yhdessa. (Rauramo, 2004, ss. 149—150)
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Aikuisten oppiminen voidaan jakaa kolmeen paaryhmaan:

1. Tyossa oppiminen (mm. tydn kierto, monitaitoisuuden kehittaminen, oman
tyon laajentaminen ja kehittaminen, toisten tydn seuraaminen, kehitysryhmat,
yhteinen pohdinta, projektit ja kehityshankkeet, yritysvierailut, seminaarit,
messut)

2. Tybnantajan jarjestama koulutus

3. Omaehtoinen osaamisen kehittdminen

(Rauramo, 2004, ss. 158—159)

Tyon kehittamisen |ahtokohta on, etta koko henkilokunta osallistuu siihen. Jotta ihminen voi
kehittaa tyotaan, taytyy tietda tavoite; miksi ja ketd varten kehitetdan ja mita tavoitellaan.
Oppivan organisaation ydin muodostuu yhteisesta visiosta, tavoitteista, arvoista ja
toimintatavoista. Organisaation visio tulee siis olla kaikkien tiedossa. Tyontekijoilla tulee olla
mahdollisuus ja kyky kehittda omaa tyotaan seka hankkimaan niita tietoja ja taitoja, joita
tyossa tarvitaan. Tydmotivaation sdilymisen kannalta tyon tulisi tarjota tyontekijalle
oppimiskokemuksia sekd onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita. (Rauramo, 2004, ss.

150—157)

Yritysten kilpailukyky perustuu yha enemman kykyyn hyédyntaa koko henkildston
osaaminen seka kykyyn luoda uutta tietoa. Osaamisen johtaminen tulisi ndhda strategisena
resurssina. Yrityksen tulee luoda osaamiskulttuuri, jossa kannustetaan hankkimaan uutta
osaamista ja ihmiset uskaltavat jakaa omaa osaamistaan. (Rauramo, 2004, s. 159) Oppiminen
ja uuden tiedon luominen tulee olla mahdollista myds hajautetussa tiimissa tai etatyota
tekevilla. Etatyossa korostuu kyky ohjata omaa toimintaa, hankkia itse uutta tietoa ja jakaa
tietoa koko tiimin kesken. Hajautetussa ja etatyota tekevassa tyoyhteisossa tarkeda on

itseohjautuvuus.

Itseohjautuvuuden keskeinen ajatus on, ettd ihmiset ovat yleensa fiksuja ja kykenevia ja
tiimit vield fiksumpia ja kykenevaisempia. Kunhan pelisaannot ja tavoitteet ovat selkeidt,
ihminen usein itse tietda parhaiten, miten tyonsa hoitaa. Etatydssa tyontekijan tulee mm.
osata organisoida, priorisoida ja tauottaa. Hanen pitda myos tietda, koska pyytaa apua ja

koska on selviydyttava yksin. Jokainen voi itse kehittaa itseohjautuvuuden taitojaan, mutta
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hyva esihenkil® tukee tydntekijan itseohjautuvuutta etatydssa. Itseohjautuva tyoyhteiso
vaatii jopa enemman johtamista kuin perinteinen, silla se vaatii selkedt tavoitteet ja
reunaehdot. Etatyontekija tekee suurimman osan ajasta yksin toéita ja nain toimii myos
itsensa johtajana. (Haapakoski ym., 2020, ss. 100—103) Savaspuro antaa kaikille
esihenkildille ja tydnantajille vinkin: “kannattaa tukea ihmisten pyrkimyksia itsetuntemuksen

kasvattamiseen ja omien voimavarojen vaalimiseen”. (Haapakoski ym., 2020, s. 105)

2.3 Etatyo ja tyohyvinvointi

Etatyolla tarkoitetaan tyota, jota tehdaan kotona tai muussa etatyopisteessa. Etatyosta
sovitaan tyontekijan ja tydnantajan kesken. Etatyo on tyotd, jota tehdaan tydnantajan tilojen
sijaan vaikkapa kotona, kesamokilla, hotellissa, kahvilassa, ulkona tai tyénantajan
maarittelemassa tilassa. (TTK, 2019, s. 1) Suomen tydlainsdaadanto ei tunne etatyon
maaritelmaa, mutta talle ei ndhda tarvettakaan, silld etatyossa on kyse tavasta tehda
normaalia tyOsuhteista ty6ta. Suomen lainsadadanto erottelee vain tydsuhteisen tyon ja

tydsuhteen ulkopuolelle jaavan tyon. (Helle, 2004, s. 42)

Englanninkielinen termi etatyélle on telework tai voidaan kdyttaa myds sanaa
telecommuting. Nama sanat kuvastavat tyon luonnetta, eli tietoty6ta. Eurooppalainen
puitesopimus madrittelee virallisesti etatyon niin, etta siind kaytetaan tietotekniikkaa.
Suomessa ei kuitenkaan etatyolle ole aina valttamattomyys kayttaa tietotekniikkaa tyon
jarjestelyn valineena, vaikka yleensa nain onkin. (Helle, 2004, s. 47) Etatyon nimityksen
lisdksi puhutaan hajautetusta tyosta eli virtuaalityosta. Hajautettu ty6 on etatyota laajempi
kasite. Tunnusomaista hajautetulle tyolle on yhteisen pddamaaran tai tavoitteen eteen
tyoskentely. Tyontekijat voivat kaikki toimia eri osoitteissa tai osa samassa toimipisteessa.

Virtuaalityota tehdaan kokonaan tai osittain tietotekniikan valityksella. (Vilkman, 2016, s. 13)

Etatyolla siirretdaan painopistetta tyon tulosten arviointiin, lasndolon valvonnan sijasta.
Etatyo mahdollistaa tyoskentelytapojen, johtamisen ja tyon organisoinnin kehittamisen.
Usein etatyon lahtokohta on organisoida tyo tavalla, joka on tehokkain niin tyontekijan kuin
tyonantajan ndakokulmasta. (Helle, 2004, ss. 3—4) COVID-19-pandemian jalkeen
etatyoskentelyyn on siirrytty toisesta syystd, mutta toteuttamisen lahtokohtana on varmasti

kaikilla ollut tyon tuloksellisin ja tehokkain organisointi. Etatyon toteutus ja kdytannontoimet
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ovat toteutuneet hyvin vaihtelevasti eri yrityksilla. Toteutukseen on voinut vaikuttaa
aikaisempi suhtautuminen etatyoskentelyyn, aikaisemmat kokemukset ja se, kuinka paljon
etatyota on totuttu aikaisemmin tekemaan. Etatyoskentelyyn siirtyneet tyontekijat ovat eri

lahtokohdista, ja toisille etatydskentely on ollut haastavampaa kuin toisille.

Etatyohon siirtyminen Suomessa tuli hyvin nopealla siirtymalld. Monessa tyopaikassa
etatoihin on aikaisemmin suhtauduttu jopa kielteisesti. Etatydon mahdollisuuteen ei ole
uskottu ja joissain tyopaikoissa sita ei ole edes sallittu. Vuonna 2018 tilastokeskus toteutti
tydolotutkimuksen, jonka mukaan vain 28 % palkansaajista teki etatoita. 15 % vastasi, etta
etatyo olisi mahdollista tyotehtavien sisallon tai tydnantajan puolesta, mutta ei syysta tai
toisesta sita tehneet. 4 % kertoi, ettei tydnantaja sallinut etatyo6ta, vaikka se olisi
mahdollista. Loput (53 %) suomalaisista palkansaajista eivat pitdneet siis etatyota edes

mahdollisena vield vuonna 2018. (Sutela ym., 2019, ss. 253—254)

Koronan seurauksena tyonantajat joutuivat nopeasti reagoimaan muutokseen ja miettimaan
etatyon mahdollisuuksia uudelleen. Tyon uudelleen jarjestely ja organisointi oli nopeasti
mahdollista my0s niille, jotka sitd ennen pitivat mahdottomana. Digitalisaatio teki valtavan
harppauksen vuodessa koskien tyokaluja etatyon toteuttamiseen. Tulevaisuudessa etatyon
toteuttaminen on monilla aloilla helpompaa ja uusia tapoja ja valineita etatyon

toteuttamiseen kehitetdan jatkuvasti.

Monelle nopeasti etdtyohon siirtyneelle on saattanut tulla yllatyksena etatyon kdytanteet,
jotka vaativat tiettya erityisosaamista mm. hyvaa organisointikykya, ergonomista tyoétilaa ja
joustavaa rytmittamista kodin ja tyon askareiden valilla. Tyo voi alkaa kuormittaa, kun tyota
tulee tehtyd huomaamattaan enemman kuin varsinaisella tyopaikalla. Kuormitus voi johtaa
tyouupumiseen tai stressiin. Etatyo saattaa aiheuttaa myos polarisaatiota, eriarvoisuutta,
silla kaikissa toissa etatyon tekeminen ei ole mahdollista. Etatyo voi alkaa nayttaytya

elitistisena ja paikkatyo viruksille altistavana. (TuV, 2020, s.25)

Vilkman uskoo, ettd etatyo tulee lisdantymaan poikkeusajan jalkeen. Tietotekniikan
tarjoamia mahdollisuuksia on opittu vasta nyt hydodyntamaan ja niitd hyédynnetaan jatkossa
vielda enemman. (Lyy, 2020, s.5) Etdatyon tekeminen on tutkimusten mukaan tehokasta.

Stanfordin yliopiston professori Nicholas Bloom kollegoineen teki tutkimuksen kiinalaisen
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matkatoimiston tyontekijoille, joka osoitti, etta tyontekijat ovat jopa 13 % tehokkaampia
tehdessaan toita kotona. Etatyota tekevat ihmiset sairastelevat vahemman ja ovat
tyytyvdisempia tyohonsa. (Bloom ym., 2014, s. 212) Tyéelama on nykydan kovaa ja vaativaa.
Etatyo antaa mahdollisuuden helpottaa elamaa jaamatta kuitenkaan pois toista. Kun aikaa
saastyy tydmatkoista, jad enemman energiaa ja aikaa muuhun ja tama lisaa ihmisten

hyvinvointia. (Jaakkola, 2020)

Hr-ammattilaisten kansainvalisen yhteison Society for Human Resource Managementin
(SHRM) kyselytutkimus vuodelta 2012 osoitti, mitka asiat ovat helppoja ja mitka vaikeita
virtuaalitiimeille. Tutkimus tehtiin yhdysvaltalaisille yrityksille. Voidaan kuitenkin olettaa,
ettd samat asiat patevat meilla Suomessa. Helpoksi koettiin ongelmanratkaisu yhteisen
ideoinnin turvin, projektin tavoitteiden asettaminen ja suunnittelu, tiimildaisten tyén
koordinointi projektin aikana seka tiimin strategian laatiminen. Tulosten perusteella nayttaisi
siltd, ettd virtuaalisessa yhteistyOssa selkeys seka valmiit kdytanteet ja rakenteet tukevat
onnistumista. Helpoiksi koetut asiat ovat teknisia, jotka koskevat tyon tuloksia ja niihin
paasemista. Selkeasti vaikeimmaksi asiaksi koettiin luottamuksen rakentaminen tiimildisten
kesken. Vaikeutta tuotti myés mm. ihmisten valisiin suhteisiin seka tyétehtaviin liittyvien
konfliktien ratkaiseminen, tiimin muiden jasenten suorituksen arviointi seka tiimihengen ja
tydmotivaation yllapito. (Haapakoski ym., 2020, ss. 114 —117) Vaikeudet etatydssa tai
virtuaalitydssa ovat siis hyvin toisenlaisia kuin helppoudet. Ihmisten valinen vuorovaikutus ja
suhteiden yllapito sekd ongelmien ratkaiseminen vaikuttavat olevan avainasemassa

onnistuneeseen etatydskentelyyn.

2.3.1 Etdtyon edut tyontekijalle

Etatyo tarjoaa tyontekijoille ja tydnantajille mahdollisuuden joustavaan ja tehokkaaseen
tyon tekemiseen sekd paremmat mahdollisuudet perhe-elaman, opiskelun ja tyon
yhteensovittamiseen. Etatyon hyoty on juuri joustavuus, joka mahdollistaa eri
eldmantilanteissa olevien sujuvamman tyon teon. Etatyon yksi iso hyoty niin ihmisille kuin
ympadristolle on tydmatkojen poistuminen, aikaa saastyy muuhun, tiet eivat ruuhkaannu ja
ilmansaasteet vahenevat. Etatyossa piilee kuitenkin riskeja. Etatyo saattaa eriarvoistaa
tyontekijoita, silloin kun etatyon tekemiseen on erilaiset valmiudet. Etadtoita tekevien

sosiaaliset verkostot saattavat myos kaventua ilman fyysista tyopaikkaa. (TuV, 2020, s.11.)
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Tilastokeskuksen tydolotutkimuksessa vuonna 2018 etatyon eduiksi katsottiin tydmatkoihin
menevan ajan saastyminen seka vapaa-ajan ja perheen seka tyon yhteensovittamisen
helpottuminen. Etaty6hon haluttiin myo6s rauhallisen tydympariston vuoksi,
monitilatoimistot koettiin liian halyisiksi ja koettiin ettei keskeytyksia ja palavereja tule

kotona niin paljon kuin tyopaikalla. (Sutela ym., 2019, s. 255)

Etatyohon on aikaisemmin siirrytty [dhinna tyontekijan omasta toiveesta, mutta nykyisin yha
useammin tyonantajat ovat aloitteentekijoita (Helle, 2004, s. 17). Vuonna 2020 voidaan
ajatella, etta aloite etatyohon tuli hallitukselta, kun koronaviruksen leviamista haluttiin hillita
ja etatydsuositus tuli kaikille niille, jotka siihen tyon puolesta pystyivat. Etatyo ei siis tullut
tyontekijan omasta toiveesta tai tydnantajan halusta. Etaty6hon siirtyminen saattoi
kuitenkin monelle tyontekijalle olla odotettu uudistus. Vuoden 2018 tydolotutkimuksessa
etatyosta oli kilnnostunut yli puolet (51 %) niistd, jotka eivat etatyota tehneet. Naisilla (55 %)

kiinnostus etatyota kohtaan oli suurempi kuin miehilla (46 %). (Sutela ym., 2019, s. 255)

Etatyoskentely tarjoaa monia etuja niin tyonantajalle kuin tyontekijalle. Tyontekijat nakevat
etatyon mahdollisuutena lisata tydaikojen ja tyon jarjestamisen autonomiaa seka perhe-
eldman ja tydon parempaa yhteensovittamista. Kuitenkin keskeisin syy etatyohon siirtymiselle
on yleensa ollut mahdollisuus keskittya tyohon tai tiettyyn tyovaiheeseen paremmin.
Tyonantajan ndakokulmasta etdtyo on siis etu, silla kotona tehty tyo on usein tehokkaampaa
ja tuottavampaa. (Helle, 2004, s. 17) Etatyon mahdollisuus houkuttelee yhda enemman
tyontekijoita, ja niinpa etatydmahdollisuus voi olla merkittava etu tydnantajamielikuvan

rakentamisessa (Vilkman, 2016, s. 16).

Etatyon keskeisimmat edut tyontekijalle:
- tyoaikaan ja tydjarjestelyihin liittyvat joustot
- tyorauha ja parempi keskittyminen
- tyomatkoihin kaytettavan ajan ja kustannusten vaheneminen
- tyon sekd perhe-elaman ja vapaa-ajan joustavampi yhteensovittaminen
- vapaa-ajan lisddntyminen, hyvinvoinnin lisddntyminen
- mahdollisuus valita asuinpaikka muun kuin tyon perusteella

- osatyokykyisten mahdollisuudet osallistua tyoelamaan
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- mahdollistaa tydskentelyn myds poikkeustilanteissa

(TTL, 2020a; Helle, 2004, s. 17)

Etatyo usein lisda tyon autonomiaa ja aikatauluttamista. Tyonteko on saatettu vapauttaa
ajasta ja paikasta riippumattomaksi, jolloin voidaan puhua joustavasta tyosta tai lasnatyosta.
Tama on modernein ratkaisu, jolla vapautetaan tyon tekemisen kontrollointia ja sdatelya.
(Vilkman, 2016, s. 14) Tyontekija voi esimerkiksi ajoittaa tyon teon siihen, kun on
virkeimmillaan ja tauottaa silloin kun se itselle sopii parhaiten. Etenkin luovuutta vaativat
tyot harvemmin toteutuvat parhaiten silloin, kun aika on toisen toimesta maaritelty. Ty6ta
voidaan tehda myos hybriding, jolloin tarkkuutta ja keskittymista vaativat tyot hoidetaan
usein kotona. Tyon hairiot ja keskeytykset tyopaikalla saattavat jopa johtaa siihen, etta tyota

tehd&an varsinaisen tydajan jalkeen. (Helle, 2004, s. 18)

Kun saantdja ja ohjeita poistetaan luottamuksen varmistamiseksi ja annetaan vapaus tyon
tekemiseen, tekevat tyontekijat paljon enemman ja sitoutuneemmin (Vilkman, 2016, s. 123).
Etatyossa tyonteko on paljon tehokkaampaa. Moni tydntekija kokee palkitsevana sen, etta
saa aikaan enemman kuin toimistolla. Aikaansaamisen tunne on yhteydessa parempaan
motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. EtatyOssa ja etenkin virtuaalitydssa korostuu tyontekijan
itsendisyys ja vapaus tehda paatoksia omaan tyohon liittyen. Tama myos mahdollistaa
paremman keskittymisen tyétehtaviin. Virtuaalinen tiimityd on usein tehtavakeskeisempaa,
lilketoimintasuuntautuneempaa ja suunnitelmallisempaa seka tasa-arvoisempaa. Oikein
johdettuna ja hyvin toteutettuna virtuaalitiimi kykenee tehokkaampaan paatoksentekoon.

(Vilkman, 2016, ss. 17—18)

Tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen on toinen iso syy etatyohon siirtymiseen. Etatyo helpottaa
perhe-elaman aikataulutuksia, mutta myos esim. harrastusten ja opiskeluiden. Etatyo voi
toimia my6s hyvana osa-aikatyona esimerkiksi perhevapaalla olevalle. (Helle, 2004, s. 18)
Etatyd mahdollistaa tyoskentelyn sellaisille, jotka eivat vaikkapa terveytensa tai
elaméantilanteensa (esim. omaishoitajuus) puolesta voi tyoskennelld kokoaikaisesti
toimistossa. Etatyo voi ndin lisatad tydvoiman kykyvarantoa. Yritykset pystyvat

edesauttamaan naisten tyonteon mahdollisuuksia ja palkkatasa-arvon toteutumista
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tarjoamalla joustavia ratkaisuja vanhemmille. Esimerkiksi Britanniassa etatyota tekevat

edelleen puolet enemman miehista kuin naisista. (Grace, 2020, ss. 15—16)

Tyomatkojen poistuminen antaa lisda vapaa-aikaa paivaan. Erdaan laskelman mukaan
tyontekija, joka kayttaisi 2 h paivasta tydmatkoihin, sadstaa etatyolla 440 tuntia vuodessa, eli
59 x 7,5 h pituista tyopaivaa. Lisaksi tydmatkojen poistuminen saastaa
tyomatkakustannuksia ja ymparistda. (Helle, 2004, s. 19) Tyomatkat saattavat toimia myos
henkisesti kuormittavina tekijoina etenkin silloin, kun tyontekijalla ei itsellddn ole kontrollia

matkan etenemiseen (Vilkman, 2016, s. 17).

Kiron Chatterjeen ja Ben Clarkin Lansi-Englannin yliopiston liikenne- ja
yhteiskuntakeskuksessa (UWE Bristol) suorittama tutkimus tydmatkoista ja hyvinvoinnista
osoittaa, kuinka erilaiset tyomatkaliikenteen liikkennemuodot vaikuttavat hyvinvointiin.
Tuloksena havaittiin tyotyytyvaisyyden parantuvan, jos tyéntekijoilla on mahdollisuus
vahentaa tydmatkaan kuluvaa aikaa. Tutkijat havaitsivat, ettda pidemmilla tydmatkoilla on
haitallisia hyvinvointivaikutuksia tyotyytyvaisyyteen ja vielda selvemmin vapaa-ajan
tyytyvaisyyteen. Niilld ei kuitenkaan havaittu olevan suurta vaikutusta tyytyvdisyyteen
yleisesti. Heidan analyysinsa osoitti, etta usein pidempia tydomatkoja kulkevat, saavat

korkeampia palkkoja ja muita etuja, jotka lisaavat tyytyvaisyytta. (Allen, 2017)

Tyon ja muun eldman sujuva yhteensovittaminen on eldmanlaatua nostava seikka.
Amerikkalaisen tutkimusten mukaan ne toimistotyolaiset, joilla on mahdollisuus etatyéhon,
ovat 29 % onnellisempia kuin ne, joilla ei ole. (Lyy, 2020, s.5.) Tydmatkojen jaddessa pois, jaa
ihmiselle enemman aikaa muulle. Taman ajan voi kadyttaa, vaikka nukkumiseen, itsestaan
huolehtimiseen, perheen tai l[aheisten kanssa ajanviettoon. Vilkmanin mukaan juuri
ajansaasto on yksi iso tekija hyvinvoinnin edistajana. Saastyneen ajan voi kdyttdaa myos

tyontekoon. (Jaakkola, 2020)

2.3.2 Etdtyon haasteet tyontekijdlle

Tyoturvallisuuskeskuksen ja tyoterveyslaitoksen yhdessa toteuttamassa paneelissa (2020)
tyosuojelupaallikoilta ja tydsuojeluvaltuutetuilta kysyttiin, mita tyopaikan

tyosuojelutoimintaan vaikuttavia uusia asioita tai ilmioitd, haasteita ja uhkia on nakopiirissa,
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sai eniten mainintoja etatyo ja siihen liittyvat haasteet (TTL, 2020b). Tilastokeskuksen
vuoden 2018 tutkimuksen mukaan etatyon huonoiksi puoliksi katsottiin tydn ja vapaa-ajan
hamartyminen seka sosiaalisten kontaktien vaheneminen. Kodista ei haluttu tehda toimistoa

ja rajojen hamartyminen koettiin stressaavana ja kuormittavana. (Sutela ym., 2019, s. 255)

Etatyon keskeisimmat haasteet tyontekijalle:

tyon ja vapaa-ajan rajan hamartyminen, tydajan venyminen

- tyosta irtautumisen vaikeus ja liiallinen kuormittuminen

- perheen sopeutuminen kotona tytskentelemiseen

- tyoskentelytilojen sopimattomuus, huono ergonomia ja kotona
tyoskentelyn kustannukset

- yhteiséllisyyden puute, yksindisyyden ja eristaytyneisyyden tunteet

- huoli urakehityksesta ja asemasta organisaatiossa

- etdjohtamisen haasteet

(TTL, 2020a)

Lisaksi voidaan ajatella, ettd itsensa johtamisen taidot ja teknologiaosaaminen nousevat
ainakin joidenkin tyontekijoiden haasteeksi. Jotta etatydskentely olisi tehokasta ja toimivaa,
tulee tyontekijan hallita ohjelmien ja jarjestelmien kaytto. Yhteistyovalineiden kaytossa itse
valineita tarkedmpaa on, miten niitd hyodynnetdan (Vilkman, 2020, s. 115). Teknologian
hallinta ja hyddyntaminen velvoittaa myos esihenkil6lta uutta osaamista. Esihenkildiden
tavoitettavuus, vuorovaikutus tyontekijan ja esihenkilon valilla, kommunikointi ja viestinta
ovat entista tarkeampia. Piilevien ongelmien havaitseminen ja stressin maaran seuraaminen

ovat myos etdtyon haasteita. (Vilkman, 2016, takakansi)

Kun tyontekija voi itse paattaa tydaikansa ja tyo tapahtuu kotona, voi tyon ja vapaa-ajan raja
hamartya. Jos tyo on koko ajan lasna, saattaa se aiheuttaa ahdistusta ja stressia. (Helle,
2004, s. 20) Tyosta irtautuminen on vaikeaa, kun kotimatkaa ei ole ja lappari on koko ajan
esilla (Lyy, 2020, s.5). Etatyontekijalta siis vaaditaan tiettyja taitoja, jotta han pystyy
organisoimaan tyon omaksi kokonaisuudekseen. Tyontekijan tulee osata johtaa omaa
tyotdan, olemaan jarjestelmallinen ja kurinalainen. Tyo tulee rakentaa ja aikatauluttaa niin,

ettd tyo on tuloksellista ja aivot paasevat palautumaan. Henkinen siirtyminen on erittadin
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tarkeda. (Jaakkola, 2020) Georgian yliopiston psykologian apulaisprofessori Kristen Shockley
suosittelee psykologisia siirtymariitteja kuten aamulla ennen toita kahvitaukoa ja kuntoilua
tyopadivan paatteeksi. Lisaksi tarkeda on tehda rajat tyon ja kodin valilla niin, ettda myos

perheenjasenet ymmartavat ne. (Lufkin, 2020)

Tyontekija usein alkaa, etenkin etatyon alussa, tekemaan enemman toita kuin tyopaikalla.
Etatyon vaaroja saattaa siis olla tydmaaran lisdantyminen ja tydajan kasvaminen. Etatyo
antaa tyontekijalle itsendisyytta ja autonomiaa, mutta myds suuren vastuun omasta

itsestaan. (Helle, 2004, s. 21)

Vuosien 2020-2021 aikana etatyota tehneet ovat kohdanneet omat haasteensa, silla jo
lounaalla kdynti tai vaihtoehtoisen tydympariston loytaminen (esim. kirjastot ja kahvilat) on
saattanut olla mahdotonta tartuntariskin tai poikkeusajan sulkujen vuoksi. Tama on
entisestaan saattanut vahentaa vapaa-ajan ja tyon rajaa seka vaikeuttaa tyosta
irrottautumista. Paivakotien ja koulujen sulkemiset ovat myos lisdnneet perhe-eldaman ja

tyon nakymattdoman rajan hamartymista (Carnevale & Hatak, 2020, s. 183).

Koska kotona tydskentelyssa ei tule siirtymia, tippuu myos askelmaarat. Askelia on pitanyt
hankkia muuten. Ratkaisuna tahan on voinut olla esim. vaihtaa autolla kulkeminen kavelyyn
"lapset paivakotiin kdvellen” tai kotona juoksumatolla kavely tyématkan sijasta.
Lilkkkumattomuus on siis yksi etatyon haittapuoli. Kotona on myds helpompi valita
tyontekopaikka, joka saattaa olla sohva tai sanky, joka mahdollistaa ns. “réhnottamisen”.

(Jaakkola, 2020)

Kotitoimistolla tydergonomia on usein huonompi kuin tyopaikan tiloissa. Tydntekija yleensa
kayttaa omia kalusteita, joita ei ole tarkoitettu pidempikestoiseen tyoskentelyyn.
Ty6nantajan vastuulla on ty6turvallisuus ja siihen liittyvat tyovalineet ja -tilat. Ergonomia on
osa tyosuojelua ja tyoturvallisuuslaissa on lisdksi oma sddnndksensa. Sadannos koskee niin
ergonomiaa kuin tydasentoja- ja liikkeita. (Helle, 2004, ss. 222—223) Kuitenkaan tyonantaja
ei tule kenenkaan kotiin valvomaan tyooloja. Etatyossa siis korostuu tyontekijoiden oma

vastuu huolehtia ergonomiasta ja tyokyvysta. (Lyy, 2020, s.5)
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Jos kalusteet eivat ole ergonomisten periaatteiden mukaisia, voi pahimmillaan seurauksena
tulla tuki- ja liilkuntaelinvammoja (Helle, 2004, s. 21) Kotitoimiston ergonomiasta onkin tullut
merkittava ergonomian alalaji. Tyoterveyslaitoksella pohditaan (2021) ettd, "Tydsuojeluvaen
alkavan vuoden tehtava voisikin olla jakaa esimerkkeja, minkalaisia ergonomisia ratkaisuja

kotioloihin on tuunattu joko omatoimisesti tai tydnantajan tukemana.”

Uutena ilmiona on tullut informaatioergonomia, eli kognitiivinen ergonomia. Kun nykyaan
yha useampi tyo on tietointensiivista, eli tietoa on valtavat maarat eri kanavissa ja saamme
lahes taukoamatta eri valineiden kautta arsykkeitda, muokkaa se tapaamme tehda toita.
Tama lisdd myos tydn maaraa. Arsykkeet aiheuttavat sen, ettd tyd muuttuu pirstaleiseksi,
keskeytyksia tulee enemman ja yritimme “multitaskata”, eli tehda monia asioita
yhtaaikaisesti. Kognitiivinen kuormitus lisaa stressia ja heikentdaa muistia. (Vilkman, 2020, ss.
119—120) Tyomuistin heikentyminen nakyy lukemisessa, laskemisessa, ajattelussa,
ongelmanratkaisussa ja paatoksenteossa. On tarkedaa huolehtia kognitiivisesta ergonomiasta,
eli hallita informaatiokuormitusta. Yksilon omat kayttotottumukset ja odotukset vaikuttavat
arsykkeiden hallintaan. Jokainen meista voi omia toimintatapoja muokkaamalla ja

ilmoituksia saatamalla vaikuttaa drsykkeiden maaraan. (Vilkman, 2020, s. 116)

Etatyossa toisia saattaa kohdata eristdytyneisyys ja yksinadisyys, kun sosiaaliset kontaktit
tyopaikoilta puuttuvat (Vartiainen ym., 2004, s. 148). Olemme tottuneet kysymaan
tyokaverilta neuvoa tai kdaymaan luovan ideoinnin tiimin kanssa kahvipdydassa. Uuteen
tyontekijaan on tutustuttu lounaalla ja hdn on paassyt kokemaan kokouksissa tyoyhteison
dynamiikkaa ja ihmissuhteita. Ty6nantajat ja esihenkilot ovat kdyneet vaikeita asioita
tyontekijan kanssa kasvotusten. (Haapakoski ym., 2020, s. 14) Osittaisessa etatyossa, jota
ennen koronaa hyvin pitkalti tehtiin, ndita ongelmia ei juurikaan ollut. Tyopaikalla- ja etdana
tehdyn tyon on voinut yhdistaa niin, ettd on saanut edun molemmista. Monia ongelmia
voidaan ja pitdaakin ehkaista oikeilla tiedonhallintajarjestelmilla, sdannollisilla etdatapaamisilla

ja yhteyksilla. (Helle, 2004, s. 26)

Tulee muistaa, ettd jokainen tyontekija on yksilo. Etatydssa ja virtuaalitydssa tai hajautetussa
tyossd monet tyontekijat nauttivat tyonsa itsendisyydesta ja mahdollisuudesta tyoskennelld
itsekseen. Se kuinka paljon sosiaalisten tilanteiden puuttuminen kuormittaa on taysin kiinni

yksilon persoonallisuudesta, voimavaroista ja odotuksista. (Vartiainen ym., 2004, s. 148)
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Fyysisen lasndolon poistuminen voi jopa tasa-arvoistaa, kun hiljaisemmat ja harkitsevammat
ihmiset paasevat daaneen, jotka kahvipoytakeskusteluissa aikaisemmin jdivat aanekkdaampien
varjoon (Haapakoski ym., 2020, s. 85). My®0s tiiviin tunnelman puuttuessa, tyontekijoilla

syntyy harvemmin henkilokohtaisia konflikteja ja ristiriitoja (Vartiainen ym., 2014, s. 149).

Ranskalainen tutkijaryhma havaitsi poikkeusajalla olevan merkitysta myds ihmisen
luovuuteen. Tutkijat arvelivat kirjallisuuden avulla, etta ikavystyminen ja tylsistyminen lisaisi
ihmisen luovuutta, kun hairiotekijoitda on vihemman. Tulos kuitenkin oli, ettd ne henkilot,
jotka olivat vahemman kyllastyneita poikkeusolosuhteissa, osoittivat enemman luovuutta.
(Mercier ym., 2021, s. 1) EtatyOapatia on todettu olevan ihmisten ongelma poikkeusaikana.
Etatyoapatia johtuu siita, etta paivat toistuvat samanlaisina, virikkeet puuttuvat ja ihminen
alkaa kyllastymaan. Tama johtaa siihen, ettd motivaatio heikentyy ja keskittyminen
vaikeutuu. (Pietarinen & Kattilakoski, 2021, s. 112) Poikkeusajan tuomat muuttujat kuten,
sosiaalisten kontaktien vahaisyys, aktiviteettien puute ja liikkumattomuus ovat varmasti
my0Os omalta osalta vaikuttaneet. Tydyhteisdn vuorovaikutuksella ja tuella, tydyhteisén
toimintaan osallistumisella seka omasta tyéhyvinvoinnista huolehtimisella voidaan

ennaltaehkaista kyllastymisen ja apatian tunteita.

Suurimmat haasteet etdtydssa tai virtuaalitydssa liittyvat usein vuorovaikutukseen,
yhteisollisyyteen, tyoskentelytapoihin ja luottamukseen. Tiimin rakentaminen on
huomattavasti helpompaa, jos sen jasenet ovat edes osan ajasta samassa paikassa. Toimivan
etatiimin ja aidon yhteistyon rakentaminen vaatii suunnitelmallista tyota. Ihmisilld on
luontainen tarve tuntea yhteisoéllisyytta ja yhteenkuuluvuutta. Tarkeaa on vuorovaikutus ja
viestintd. Jos viestintaa ei ryhman sisalla ole tarpeeksi, ei sen jasen tunne kuuluvansa
joukkoon. Nykyajan teknologia tarjoaa onneksi tahdan monia eri mahdollisuuksia ja lisaa tulee
koko ajan. Vuorovaikutus teknologian avulla ei kuitenkaan aina tunnu luontevalta ja siksi sen
edistaminen ryhmassa on tarkeaa. Sosiaalinen ja henkinen tuki ovat tarkeimpia
voimavaratekijoita. Naitd ovat mm. arvostus, luottamus, valittdminen, kuuntelu seka

palautteen, neuvojen ja ohjeiden antaminen ja saaminen. (Vilkman, 2016, ss. 19—20)

Monissa tutkimuksissa on todettu, ettd etatyota tekevat pelkddvat jadvansa sivuun ura- ja
palkkakehityksessa. Tahan ajatteluun vaikuttaa varmasti se, ettd Suomessa vieldkin

tyontekijan tydsuorituksen arviointi perustuu usein tyoajan ja tyontekijan ldsndolon
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seurantaan. (Helle, 2004, s. 21) My0s palkkaus on yleensa sidottu tyétunteihin. Etatydssa
tyontekijan arviointi perustuu pakostikin enemman tyon tulosten seurantaan, kuin
tyoaikaan. Ongelmallista tasta tekee se, etta tyontekijan tyohon ja palkkaukseen sovelletaan

silti samoja ehtoja ja maarayksia. (Helle, 2004, s. 141)

Organisaatiomuutokset saattavat aiheuttaa myds epavarmuutta omasta urakehityksesta.
Monesti organisaation sisdiset muutokset tai fuusiot aiheuttavat ihmisissa pelkoa omasta
asemasta tai sen muuttumisesta itselle epaedullisemmaksi. Riittavalla tiedottamisella ja
hyvalla johtamistoiminnalla voidaan ehkaista epavarmuutta. (Vartiainen, 2004, s. 153) Taite
Organisaatiokonsultointi Oy:n toimitusjohtaja Krista Mikkonen kertoo Vilkmanin kirjassa;
Etdjohtaminen -tulosta joustavalla ty6lla, kuinka erdaan organisaation yrityskaupan aikana
tapahtuvia muutoksia puhuttiin daneen tyontekijoiden kesken, pohdittiin yhdessa, mika
omassa tiimissa on parasta ja saatiin esiin vahvuuksia ja luotiin yhteishenkea. Tama luo
paremmat edellytykset kohdata muutostilanteita, kuin yksin asioiden kasittely uhkakuvien
kautta. Yhteenkuuluvuuden tunnetta lisdamalla poistetaan epaluuloa ja epavarmuutta seka

valtetaan ja jopa korjataan mahdollisia ongelmia. (Vilkman, 2016, s. 133)

Etatyd muuttaa esihenkildiden toimintaa ja etenkin ominaisuuksien painoarvoa.
Etatydskentelyssa tunnetaidot korostuvat, silla monet eleet jadavat pimentoon. Esihenkilén
tulee siis osata kayttaa etatyokaluja, pitda luottamuksen ilmapiiria ylla, ymmartaa ja kysya,
jos ei tydkaverin mielentilasta muuten saa selvaa. Toimiva tydyhteisd pyrkii ottamaan
kaikkien tunteet huomioon. Etatyossa aistit tulee virittaa aarimmilleen, silla virtuaalisessa

kohtaamisessa jaa paljon fyysisia viesteja saamatta. (Haapakoski ym., 2020, ss. 83 —85)

Tyoterveyspsykologi Mona Moisala kannustaa tyonantajia vaalimaan yhteisollisyytta ja
vhdessa tekemisen tunnetta. Han korostaa, etta tarkeda olisi esimiesten puhua tunteista ja
siirtyd pehmedampaan kommunikaatioon. Nyt tulee miettia uuden etatydkulttuurin luomista
ja kestavien ratkaisujen |6ytamista, joiden avulla jaksaa tehda t6ita kotona. (Pietarinen &

Kattilakoski, 2021, s. 104)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tutkimusprosessi alkoi aihepiirin valinnalla ja rajauksella. Tydhyvinvointi aihepiirina oli
tutkijalle ominainen; henkil6kohtaisen kiinnostuksen, ammatillisen kehityksen ja aiheen
merkityksen vuoksi. Tyohyvinvointi on talla vuosituhannella noussut tarkedksi aiheeksi
tyoeldaman murroksen ja ihmisiin kohdistuvien henkisten kuormitusten lisdantymisen mydéta.
Tyohyvinvoinnin merkitysta ihmisten jaksamiselle ja sen merkitysta sosiaaliselle

kestavyydelle ei voida vahatella.

Etatyon vaikutus tyohyvinvointiin oli ajankohtainen aihe, kun koronapandemialle ei nakynyt
loppua. Keskustelu yhden IT-alan liiketoimintajohtajan kanssa antoi tutkimukselle suunnan,
silla siihen aikaan aiheesta ei ollut vield tutkittuja tuloksia ja aihe oli puhututtanut paljon.
Toimeksiantajayritys innostui myds aiheesta, silla heidan organisaatiossaan oli tapahtunut
nopea muutos etatydhon siirtymiseen, kun aikaisemmasta 20 % hybridimallia tehneesta
tyontekijasta oli hetkessa siirrytty 90 % tdysin etatyota tekevaan tyontekijaan. Tama muutos

tyonteossa tapahtui kevaan 2020 ja kevaan 2021 valilla.

Kun aihepiiri oli valittu ja opinndytetyonohjaaja hyvaksynyt sen, tehtiin tutkimuksen kannalta
tarkeat metodologiset valinnat seka paatettiin kaytettavat aineistonkeruumenetelmat ja
tyovalineet. Menetelmiksi valikoitui kyselytutkimus ja teemahaastattelu. Taman jalkeen
suunniteltiin tutkimuksen alustava aikataulu ja tehtiin aineistonhallintasuunnitelma.
Tutkimussuunnitelmaa tehdessa tasmennettiin vield tutkimusongelmaa ja suunniteltiin

lopulliset tutkimuskysymykset.
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Kuva 6. Tutkimusprosessin kulku

AIHEESEEM PEREHTYMINEM

TUTKIMUSSUUNNITELMA

Tutkimus alkoi perehtymisella aikaisempaan tutkimusaineistoon ja teoriaan aiheen
ymparilta. Tarkeinta oli tydhyvinvoinnin ymmartaminen tyontekijan ndakokulmasta seka
etatyon edut ja haasteet tyontekijan nakokulmasta katsottuna. Alan kirjallisuutta, tieteellisia
tutkimuksia, artikkeleita ja julkaisuja |16ytyi aiheen ympariltd runsaasti. Aiheen tiimoilla oli
jopa runsauden pula. Tutkimuksia ja kirjoituksia tuli jatkuvasti uusia, ja siksi myds teorian
osalta oli tehtava rajanvetoja. Tyohyvinvoinnin ymparilta aineisto rajattiin ja karsittiin niin,

ettd se tuki mahdollisimman hyvin tutkimusongelmaa.

Aiheen pohdinta tapahtui jo vuoden 2020 puolella, mutta tutkimuksen raportointi aloitettiin
vuonna 2021. Tutkimus toteutettiin padosin kevaan aikana, tietoperustan kirjoittamisella ja
tyohyvinvointikyselyn jarjestamiselld. Tyohyvinvointikyselyiden tuloksia alettiin
analysoimaan hyvin pian kyselyn jarjestamisen jalkeen. Teemahaastattelut siirtyivat
alkusyksyyn kesdlomien seurauksena. Tutkimuksesta saatuja tuloksia hyddynnettiin jo
toimeksiantajan johtoryhman kokouksessa ennen kesaa, mutta lopulliset tulokset ja

johtopaatokset valmistuivat syksylld, jolloin tutkimus saatiin paatokseen.
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3.1 Metodologia

Tutkimuksessa oleellista oli se, etta silla oli tydelaman kannalta aito merkitys ja, etta se tukisi
tyoeldman kehitysta. Yritysten laajempi yhteiskunnallinen ja sosiaalinen vastuu on myds
tarkea ymmartaa tyohyvinvoinnista ja tyoelaman kehityksesta puhuttaessa. Aihe oli varsin
ajankohtainen ja tiedon hankinta ei ollut ongelma. Tietoa tuntui olevan jopa liikaa.
Tietoperustan rajaaminen osoittautui luultua hankalammaksi, silla tydhyvinvoinnin kasite oli

vaikea rajata sen laajuuden ja epamaaraisyyden vuoksi.

Tutkimuksessa paadyttiin tarkastelemaan aihetta kokonaisuudessaan tyontekijan
nakodkulmasta, eli mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan kokemaan tydéhyvinvointiin.
Tietoperustassa pyrittiin |l0ytamaan ne teoriat, joiden avulla yksilokeskeinen tyéhyvinvointi
voitiin ymmartaa ja selventda. Tietoperustassa keskityttiin kohdeorganisaation
tyontekijoiden, eli padosin tietotyota tekevien tyypillisiin ominaisuuksiin ja tyon laatuun.
Koska yritys on suomalainen ja toimii Suomessa, keskitytaan tutkimuksessa suomalaista
tyoelamaa tutkivaan kirjallisuuteen. Toimintaa ohjasi kokonaisvaltainen yksilokeskeinen

tyohyvinvointiajatus, jota positiivinen psykologia edustaa.

Aiheen haluttiin kasittelevan laajemmin etatyon vaikutuksia, eika olevan liikaa sidottu
poikkeusaikaan. Tietoperustassa kasitelladan COVID-19-pandemiaa koskevia julkaisuja, mutta
pyritdan ndkemaan aihe laajempana kokonaisuutena. Etdtyo ei sindnsa ole viimeisen vuoden
aikana muuttunut mihinkdan, mutta etatyosta on tullut monelle ainoa tydskentelymuoto ja
yhteiskunnassa tapahtuvat muut muutokset ovat vaikuttaneet myds ajatteluumme ja
toimintaamme. Sosiaalisten kontaktien puute, harrastustoiminnan keskeytyminen, kahvila-
ja ravintolasulut seka liikkkumisrajoitukset ovat vahentaneet siirtymisia ja kodin ulkopuolisia
kontakteja entisestdaan. Tama nakyy myos ihmisten hyvinvoinnissa, joten sita ei voinut taysin

jattdaa huomioimatta.

Teorian hankinnassa kaytettiin paljon alan kirjallisuutta, artikkeleita, tieteellisia julkaisuja ja
tutkimuksia. My6s Suomessa on heratty 2000-luvulla tydhyvinvoinnin tutkimiseen ja
suomalaista kirjallisuutta ja tutkimuksia l0ytyi paljon. Tietoperustassa keskitytdan etenkin

vuoden aikana kerattyyn tutkimukseen etatyon ja koronan vaikutuksista. Etatyosta loytyi
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uusia kirjallisia teoksia jopa viimeiselta vuodelta, joten ajankohtaisen tiedon hankkiminen oli

varsin helppoa.

Uusien digitaalisten ratkaisujen ja tyokalujen avulla, jotka kuluvana vuotena ovat tehneet
valtavan harppauksen eteenpadin, on etatydsta saatu sujuvampaa ja toimivampaa. Etatyon
tekeminen tulee varmasti poikkeusajan jalkeen lisadntymaan, nyt kun virtuaaliset vilineet,
verkkoyhteydet ja toimintatavat ovat kehittyneet etatyolle suotuisiksi. Aihe on myos
jatkotutkimuksen kannalta tarkea. Tyon tekeminen muuttuu koko ajan ja sen kautta myds
tulee kiinnittda huomiota uusiin asioihin. Etatyon vaikutukset tyohyvinvointiin muuttuvat
varmasti myos ajan myota, kun ihmisten suhtautuminen, arvot, kulttuuri, ymparisto ja

teknologiat muuttavat kasityksiamme ja toimintaamme.

3.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmiksi valikoitui kvantitatiivinen kyselytutkimus ja kvalitatiivinen
teemahaastattelu. Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli saada maarallista tietoa hyvinvointiin
vaikuttavien tekijéiden muutoksista. My0s sairauspoissaolojen maarat vuosilta 2019 ja 2020
antoivat mielenkiintoista maarallista tietoa. Kvalitatiivisella tiedolla haluttiin vield laajentaa

kvantitatiivista tietoa ja auttaa ymmartamaan saatua maarallista tietoa paremmin.

Kysely lahetettiin 320 tyontekijalle ja siihen vastasi 262. Vastausprosentti oli 81,9 %. Kysely
lahetettiin sahkoisesti ja tyontekijoilla oli noin kaksi viikkoa aikaa vastata kyselyyn.
Vastaukset kasiteltiin taysin anonyymisti. Vastaajat jakautuivat kuitenkin omien
lilketoimintayksikdidensa ja ndiden alatiimien (7 yksikk6a, 19 tiimid) mukaan, joka antoi
mahdollisuuden tarkastella tuloksia myds tiimeittdin. 19 tiimista etatyohon on siirtynyt 16.
Yksikon henkiloasiakkaat ja taloyhtiot -tyontekijat eivat ole siirtyneet etdatyohon. Taman
yksikon sisalle kuuluvat tiimit; asiakaspalvelu (asiakaspalvelupisteiden tyontekijat) ja OKT
myynti (omakotitalo eli yksityisasiakkaiden kenttamyyjat). Lisaksi asentajat -tiimi on jatkanut

tyoskentelya kentalla. Katso yksikot ja niiden alatiimit liitteesta (liite 2).

Kyselyssa kaytettiin Likertin asteikkoa (1 = taysin eri mielta, 5 = tdysin samaa mielta)
vastauspohjana. Likertin asteikon vaittamat on aseteltu niin, ettda mita korkeampi tulos, sita

paremmasta tyohyvinvoinnin tilasta tai tyytyvdisyydesta voidaan puhua. Vastaukset on myds
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jaoteltu viiteen eri arvoasteikkoon; heikko (1-2,4), valttava (2,5-2,9), tyydyttava (3-3,4), hyva
(3,5-3,9) ja erinomainen (4-5). Organisaation tavoite on siis pyrkia erinomaiseen, eli taysin

samaa mielta tulokseen.

Kyselytutkimus toteutettiin perusrungoltaan taysin samanlaisena kuin edellisena vuonna
(liite 3). Kyselyyn oli lisatty erillinen kysymyspatteristo loppuun, joka kasitteli etatyon
vaikutusta tyohyvinvointiin, etdtydssa viihtymista ja sen mielekkdana kokemista (liite 4).

Lisaksi toimeksiantaja lisasi kyselyyn muutaman oman kysymyksen.

Kyselypohjan on toteuttanut eldkevakuutusyhti6 limarinen. Tyéhyvinvointikyselyn nimi on
Tyoyhteisovire -kysely, jonka tarkoituksena on selvittaa tyoyhteison yleista tyoviretilaa.
Kysely on jaettu kahdeksaan eri osa-alueeseen; ydin, johtajuus, suunta, kyvykkyydet,

yhteisollisyys, kaytannot, toimeenpano ja uudistuminen.

Tassa kyselypohjan tekijan limarisen selitykset, mita eri osa-alueilla tarkoitetaan:

1. Ydin = Organisaation ytimeen kiteytyy sen olemassaolon tarkoitus, identiteetti,
kulttuuri seka arvot. Se pitaa sisallaan kasityksen siitd, keitd me olemme ja mita
haluamme organisaationa saavuttaa.

2. Johtajuus = Jotta organisaatiota on mahdollista johtaa kokonaisvaltaisesti, tulee
pystya rakentamaan siltoja eri elementtien vilille ja varmistamaan
organisaation tarkoituksen ja identiteetin toteutuminen. Tahan tarvitaan hyvaa
johtajuutta. Keskeisia tekijoita ovat johdon yhdenmukaisuus seka roolimallina
toimiminen.

3. Suunta = Kuvastaa organisaation kykya luoda selkea visio tulevaisuudesta, vieda
organisaatiota taman mukaiseen suuntaan (strategia) ja saavuttaa yhteinen
ymmarrys visiosta ja strategiasta organisaation kaikilla tasoilla.

4. Kyvykkyydet = Kuvastaa organisaation ydinosaamista seka kykya kehittaa
osaamista eteenpadin. Ydinosaaminen muodostuu mm. ihmisistd, prosesseista ja
teknologiasta. Se on edellytys pitkdkestoisten erottautumistekijoiden
saavuttamiseksi kilpailijoista.

5. Yhteisollisyys = Jotta organisaatiossa voidaan tehda laadukasta yhteistyots,

tulee siella tyoskentelevilla ihmisilla olla luottamuksellisia suhteita seka
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organisaation sisalla etta sen ulkopuolella. Empatia, avoimuus, sosiaalinen tuki
ja yhteenkuuluvuus luovat talle perustan.

6. Kaytannot = Kuvastaa organisaation rakenteen ja toimintamallien selkeytta
(mm. paatoksenteko, roolit ja vastuut, tyotavat sekd kommunikaatiotavat).
Selkeat roolit vahvistavat sisdista motivaatiota ja tayttavat tyontekijoiden
psykologisen tarpeen autonomiasta, itsensa toteuttamisesta ja
yhteenkuuluvuudesta.

7. Toimeenpano = Kuvastaa organisaation kykya saada asioita aikaiseksi. Tehokas
tapa mitata toimeenpanoa on asettaa tavoitteita, seurata niiden edistymist3,
kerata oppia mika toimii ja mika ei — ja mukauttaa prosessia taman pohjalta.

8. Uudistuminen = Menndkseen eteenpdin organisaation tulee jatkuvasti pystya
uudistumaan, oppimaan ja kehittymaan. Samoin kuin yksildiden tarve levats,
jotta he voivat palautua ja kehittyd, organisaatioiden tulisi |6ytda tapoja

pysahtya, reflektoida ja kehittya saatujen oppien pohjalta.

Kyselyn loppuun oli lisatty muutama vaittama koskien etatydskentelya seka toimeksiantajan
lisdaamat vaittamat. Loppuun lisatyt etatyota koskevat vaittamat olivat: “Haluan jatkaa
etatyota pandemian jalkeen” ja “Etatyo on lisdnnyt tyohyvinvointiani”. Seka etatyoskentelya
koskevien vaittamien paatteeksi etta toimeksiantajan vaittamien paatteeksi oli avoin
vastauskenttd, johon tyontekijat saivat omin sanoin kertoa ajatuksiaan etatyosta ja
tyohyvinvoinnin kehittamisehdotuksista. Lisattyja kysymyksia ei otettu huomioon tydvireen

keskiarvossa tai sen jakaumassa.

Avoimia vastauksia tuli ennakoitua enemman: 132 kpl koskien etatydskentelya ja 83 kpl
koskien tyohyvinvoinnin kehittamistoimia. Koska vastauksia tuli niin paljon, vietiin
vastauksista nousseet aiheet laskennallisempaan muotoon, eli kdytettiin teemoja
analysointiapuna. Avointen vastausten perusteella sai varsin kattavan kuvan henkil6ston
ajatuksista etatyoskentelya kohtaan. Kyselystd nousseiden teemojen avulla rakentui myos
teemahaastattelurunko (liite 5). Haastatteluun valikoitui 3 henkil6a eri yksikoista.
Haastateltavat valittiin niiden yksikoiden sisalta, joissa on eniten tyontekijoita ja joissa ollaan
siirrytty taysin etatyohon. Naita yksikoita olivat: palvelukeskus, yritykset ja henkil6asiakkaat.
Haastattelut antoivat mielenkiintoista tarkempaa tietoa tulosten analysoinnin tueksi ja antoi

uusia ajatuksia myos tutkijalle.
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3.3 Tutkimuksen analysointi ja analysointimenetelmat

Tutkimuksen tulokset on jaettu kolmeen eri osa-alueeseen: kyselytutkimuksen eli
tyoyhteisovire -kyselyn tuloksiin, avoimista vastauksista nousseisiin teemoihin ja
teemahaastattelun tuloksiin. Koska aineistona on ollut seka kvalitatiivista etta kvantitatiivista
tutkimusaineistoa, on analysoinnissa kaytetty eri analysointimenetelmia. Kvantitatiivisen
aineiston kohdalla on pyritty selittamaan aineistoa, on kaytetty tilastollista analyysia ja
aineistosta on muodostettu muuttujia. Kvalitatiivisen aineiston analysoinnissa on pyritty

ymmartamaan aineistoa ja tekemaan siita paatelmia.

Koko aineiston kerdamisen ja analysoinnin ajan tutkijan ajattelua ohjasi vuoroin teoria ja
vuoroin aineisto. Tutkimuksessa toteutettiin siis teoriaohjaavaa sisallénanalyysia. Analyysi
tehtiin aineistolahtdisesti, aineistosta nousevien havaintojen kautta, mutta lopussa

havainnot sidotaan teoriaan. Teoria myds ohjasi havaintojen tulkintaa koko tutkimuksen lapi.

Kyselytutkimuksen avulla saatua maarallista tietoa tarkastellaan tutkimuksessa numeerisesti.
Diagrammien avulla ndkee vastausten jakautumisen ja prosentuaalisen osuuden. Vastausten
muutokset vaittamissa edellisvuoteen verrattuna kertoo henkilékunnan hyvinvoinnin
muutoksista. Tyohyvinvointikyselyn tuloksissa on selitetty suurimmat muutokset ndiden

kahden vuoden tulosten valilla.

Sisdllénanalyysimenetelmalla tutkimusaineistosta oli I6ydettavissa teemoja, jotka toistuivat
tyontekijoiden vastauksissa. Sisalldnanalyysin tai sisallon erittelyn avulla
tyohyvinvointikyselyn avoimista vastauksista laskettiin teemojen esiintymistiheys. Kaikista
niista teemoista, jotka toistuivat useammin kuin 2 kertaa, muodostettiin teemaluettelo.

Teemaluetteloa analysoidaan teoriaohjaavasti, jossa tuloksia sidotaan teoriaan.

Teemojen avulla muodostui myos teemahaastattelurunko. Teemahaastattelussa aineistoa eli
litteroitua haastattelutekstia pyrittiin analysoimaan ja l6ytdmaan yhtalaisyyksia ja eroja
haastateltavien vastauksista. Haastatteluista pyrittiin muodostamaan tiivis kuvaus
tutkittavan ongelman ratkaisemiseksi ja etenkin saamaan yksityiskohtaisempaa laadullista

tietoa maarallisen tiedon rinnalle.
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4 Henkiloston tyossa kokema hyvinvointi

Tyohyvinvointikyselyn pohjalta henkiléston kokema tydhyvinvointi oli laskenut jokaisella osa-
alueella vuoden sisallda. Muutamissa vaittamissa tulos oli sama kuin edellisena vuonna. Tama
heratti ajatuksen, oliko tyontekijoiden tydssa tapahtunut muitakin muutoksia kuin etatyohon
siirtyminen, vai oliko etatyo ja pandemia-aika voinut vaikuttaa niin kokonaisvaltaisesti

henkiloston kokemaan tydhyvinvointiin?

Kuva 7. Tyovire vuosina 2020 ja 2021

Tyovire vuosina 2020ja 2021
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Organisaatiossa oli tapahtunut iso muutos vuoden 2020 aikana, kun yritys oli ostanut
Canorama Oy:n osaksi yritysta. Taman kautta henkiléstomaara oli kasvanut noin sadalla
tyontekijalla. Uudet tyontekijat olivat mukana kyselyssa. Yksikkotarkastelun avulla pystyi
kuitenkin tarkistamaan, ettei Canorama Oy:n tyontekijoiden vastaukset muuttaneet
kokonaistulosta tai keskiarvoja, vaan tulokset olivat samankaltaisia vanhoilla ja uusilla

tyontekijoilla. Tutkimuksessa tarkasteltiin syita selkedaan tyéhyvinvoinnin laskuun.

Avointen vastausten ja kyselyn tulosten perusteella vaikutti, etta tulosten lasku johtui
muistakin tekijoista kuin poikkeusajasta ja etatydsta. Suurimmat laskut tulivat osioissa ja
vaittamissa, joihin etatyolla ei pitaisi olla vaikutusta teorian pohjalta. Osa-alueista suurin

lasku tuli suunta -osiossa, jossa laskua edellisvuoteen oli 0,4 desimaalia. Tama nakyi myos
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avoimissa kysymyksissa, joissa yrityksen suunta, visio ja strategia koettiin epaselvana,
viestintad ja toiminta heikkona, ei yndenmukaisena seka palkkausmallit epatasa-arvoisina.
Muissa osioissa lasku oli melko tasaista (0,1-0,2 desimaalia). Yksittdisissa vaittamissa oli

kuitenkin selkeita laskuja (yli 0,3 desimaalia).

Sairauspoissaolot olivat vahentyneet etatyohon siirryttaessa. Vuonna 2019
sairauspoissaoloprosentti oli 1,94 %, kun vuonna 2020 se oli 1,79 %. Tama on yksi etatyon
ominaisuus. Sairauspoissaolot vahenevat joko siita syystd, etta sosiaaliset kontaktit
vahenevat tai sen vuoksi, etta tyontekijat eivat nde tarvetta sairauspoissaoloon. Koronalla
voi toki olla myos vaikutusta sairauspoissaolojen pienenemiseen, silla kausi-influessat ovat

vahentyneet huomattavasti.

Etatyoskentelyn osalta oli tuloksissa jonkin verran hajontaa, ja avointen vastausten
perusteella etatyo oli tuonut mukanaan niin negatiivisia kuin positiivisia seurauksia.
Kuitenkin padosin etatyossa jatkamista kannatettiin ja etatyolla koettiin olevan
tyohyvinvointia lisaava vaikutus tai ettei silla ole ollut vaikutusta. Kaikki haastateltavat olivat

etatyon kannalla ja kokivat sen voimavaroja lisddvana tekijana.

Tutkimuksessa tulee lisdksi huomioida, etta etatydskentelyyn siirtyminen ei ollut tullut
tyontekijoiden halusta, vaan pandemian seurauksena. Poikkeusajan vaikutusta koettuun
tyohyvinvointiin on vaikea arvioida. Tulosten tarkastelussa on siis otettava huomioon seka

yrityskaupan vaikutus etta poikkeusaika.

4.1 Tyoyhteisovire -kyselyn tulokset

Tyoyhteisovire oli vuoden aikana laskenut 0,2 yksikkda. Vuoden 2020 keskiarvo oli 4 eli
erinomainen, kun taas vuonna 2021 tulos jdi hyvan puolelle (3,8). Tyohyvinvointikyselyssa
kaikkien kahdeksan osa-alueen (ydin, johtajuus, suunta, kyvykkyydet, yhteisollisyys,
kdytannot, toimeenpano ja uudistuminen) osalta tulokset olivat heikentyneet vuoden
takaisesta kyselysta. Tutkimuksessa keskitytdan ja tuodaan esille ne vaittamat, joissa tulos jai
alle hyvan, eli keskiarvoltaan alle 3,5 tai joissa tulos oli laskenut 0,3 desimaalia tai enemman.

Parannusta ei missdan vaittamassa ollut tapahtunut.
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Kuva 8. Tyovireen jakautuminen vuonna 2020

TYOVIREEN JAKAUTUMINEN VUONNA 2020

W heikko (1-2,4) valitava (2,5-2,9) tyydyttava(3-3,4) whyva (3,5-3,9) W erinomainen (4-5)

Kuva 9. Tyovireen jakautuminen vuonna 2021

TYOVIREEN JAKAUTUMINEN VUONNA 2021

W heikko (1-2,4) valttava (2,5-2,9) yydyttava(3-3,4) mhyva (3,5-3,9) M erinomainen (4-5)

Vertailun avulla pystyy ndkemaan suurimmat muutokset henkildston hyvinvoinnin tilassa ja
ne kohteet, jotka vaativat kehittamista tai parannettavaa. Kysely paaosin antaa kattavan
kuvan, mutta joissain kysymyksissa oli havaittavissa suurtakin hajontaa, joka voi myds
tarkoittaa, ettei kysymyksia ole ymmarretty samalla tavalla. Kyselypohjassa on muutamia

vaittamia, jotka olisi voitu muuttaa henkil6kohtaisempaan muotoon, jolloin vastaaja
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ymmartaisi kysymyksen koskevan hanen omaa mielipidettaan, ei koko organisaation tilaa, tai

selitettavan paremmin vastaajalle, mita maaritelmalla tai kasitteella tarkoitetaan.

4.1.1 Ydin

Ensimmaisessa osiossa, joka kasitteli yrityksen ydinta niin sanottua olemassaolon
tarkoitusta, kaikkien vaittamien keskiarvo oli 4. Vuonna 2020 keskiarvo oli 4,2. Suurin
muutos oli tapahtunut vaittdman: “Tyonantajani on aidosti kiinnostunut

tyohyvinvoinnistani” -kohdalla, jossa keskiarvo oli laskenut jopa 0,4 desimaalia (4 -> 3,6).

Vaittamissa: "Pystyn toimimaan tyodssani yrityksen arvojen ja kulttuurin mukaisesti”, ”Uskon,
ettd tyoskentelen yrityksessa vield kahden vuoden kuluttua”, "Kaikkia tyontekijoita
kohdellaan yhdenvertaisesti ikdan, rotuun, sukupuoleen, fyysisiin ominaisuuksiin tms.
katsomatta” ja "TyOnantajani tuntee sosiaalisen ja ymparistdon liittyvan vastuunsa”, oli
tapahtunut 0,3 desimaalin lasku keskiarvossa. Monen vaittaman kohdalla oli siis tapahtunut

melko suurtakin pudotusta.

Kuva 10. Ydin -osion vdittdmien muutos (vuodet 2020 ja 2021)

Ydin

mv. 2020 wmv. 2021

46
45 45 43 » 43
’ 4 " 3,9 4 4
I I I I I | | I |

Yrityksesss3 tehd38n  Pystyn toimimaan Uskon, ettd Kaikk & tybntekijoitd Yrityksessa Tydnantajznituntee  Tydnantajznion
merkityksellistd  tybssani yrityksen tydskentelen kahdellazn angelmista vol sosEalsen ja aidosti kinnostunut
tydta kulttuurin jaarvojen  yrityksessa viela yhderwertagesti  puhua pelkdamatta ymparistoon hywirvainnistani
mukaisesti kahden vuoden ikaan, rotuun, jakissuraamuksia  likttyvan vastuunsa
kuluttua sukupuckeen,
fyysisin
ominasuuksin tms.
katsomatta

Avoimissa vastauksissa nousi esille mm. huono tydergonomia, ja koettiin ettei tydnantaja ole
mahdollistanut yhdenmukaista tydymparistda, valineita ja laitteita etatyohon siirryttdessa.

Aito kiinnostus hyvinvoinnista ja tydnantajan sosiaalisen ja ymparistoon liittyvan vastuun
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tunteminen koetaan heikentyneen, joka saattaa olla seurausta juuri tydymparistdon ja
ergonomiaan liittyvista ongelmista. Epatasa-arvoisuus liittyen palkkaukseen,
asiakassalkkuihin ja tiettyjen henkildiden suosiminen heratti myos tyontekijoissa huolta
avointen vastausten perusteella. Nama tekijat muun muassa ovat varmasti olleet syyna

keskiarvojen laskuun.

Teorian pohjalta olennaista on yrityksen arvoihin ja kulttuuriin sitoutuminen.
Yhdenvertainen kohtelu on myds yksi tydhyvinvoinnin perusta. Tasa-arvoiset ja terveet
tyoyhteisot koetaan hyvinvoivana, ja se lisdd mm. tyontekijan motivaatiota, sitoutumista,
tyotyytyvaisyyttd, terveyden ja stressin hallintaa sekd parantaa tyosuoritusta ja tyossa

jaksamista.

4.1.2 Johtajuus

Toisessa osiossa, joka kasitteli johtajuutta, keskiarvoksi tuli 3,7. Vuonna 2020 keskiarvo oli
3,9. Kuitenkaan kovin suuria laskuja ei ollut havaittavissa ja johtaminen padaosin koettiin
hyvana. Ainoa vaittama, jossa keskiarvo laski huomattavasti, oli: “Yrityksen johto viestii ja

toimii yhdenmukaisesti”. Tassa vaittdmassa keskiarvo laski 0,4 desimaalia vuoden takaisesta.

Kuva 11. Johtajuus -osion vaittdmien muutos (vuodet 2020 ja 2021)

lohtajuus

mv. 2020 mv. 2021

47 2 a3
4 ’ 4 4
3.9 38 L. 3.8 3.7
I I I I I I I I | |

Esimiehet toimivat  L3hiesimieheni Lahiesimisheni Luotan Lahiesimishenion  Yrityksen johto Yrityksen johdon

yriyksen arvojen ja  antaa innostavia tukeetydssa ahiesmeheeni kiinnostunut viestii jatoimii toimintamalleja ja
kufttuurin pitkan aikavalin onnistu mistani osaamiseni yhdenmukaisest esimerkkidon
mukaisesi tavoiteita kehittdmisestd helppo seurata

Yhdenmukainen viestinta on selkedsti laskenut siis vuoden sisalla. Syita tahan on vaikea

sanoa, silld etatyolla ei pitaisi olla tdhan suoranaista vaikutusta. Viestinnan heikentyminen
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saattaa olla ongelma, etenkin etatyohon siirryttdessa, kun kdytannét muuttuvat ja niita viela
opetellaan. Kuitenkin kaytantéjen vakiintuessa viestinnan pitaisi hoitua hyvin myds

etatydssa.

Lisaksi hyvan rajan (<3,5) alle jai vaittama: ” Yrityksen johdon toimintamalleja ja esimerkkia
on helppo seurata”, jossa keskiarvo vuonna 2021 oli vain 3,2. Nama ongelmat nousivat esiin
myo&s avoimissa kysymyksissa, jossa tydntekijat saivat kirjoittaa tuntemuksistaan.
Yhdenmukainen viestinta ja johdon esimerkillisyys ovat asioita, joihin yrityksessa tulisi
kiinnittdaa huomiota. Pienilla muutoksilla, kuten selkedlld ja johdonmukaisella viestinnalla

voidaan jo parantaa huomattavasti tyontekijoiden tunnetta yrityksen johdon toiminnasta.

4.1.3 Suunta

Kolmannessa osiossa, joka kasitteli yrityksen suuntaa, visiota ja strategiaa keskiarvoksi tuli
3,6. Tassa osiossa oli suurin muutos vuoden aikana. Keskiarvo oli kokonaisuudessaan
laskenut 0,4 desimaalia, kun vuonna 2020 keskiarvo oli 4. Koko kyselyn suurin pudotus
tapahtui vaittamien, "Yrityksen visio ja strategia on kommunikoitu selkeasti johdon
toimesta” ja "Yritykselld on selked suunnitelma terveyden ja hyvinvoinnin kehittamiseksi” -
kohdalla, kun keskiarvo laski molempien kohdalla jopa 0,5 desimaalia (4,1:sta 3,6:een).
Lisdksi vaikutusmahdollisuudet, “Minulla on mahdollisuus vaikuttaa itseani koskeviin

asioihin”, koettiin heikentyneen vuoden takaisesta (3,9:sta 3,6:een).

Kuva 12. Suunta -osion vaittdmien muutos (vuodet 2020 ja 2021)

41
3,6
Yrityksen visio jastrategia on  Olen samaa miela yrityksen Minulla on mahdollsuus Yritykselld on selked
kommunikoitu sekessti johdon strategiasta ja pitkan akavdin - vaikuttaa itsedni koskeviin suunnitelmaterveyden ja

toimesta tavoiteista aziohin hyvirvoinnin kehittamiseks
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Yrityksen strategia, visio ja ndiden viestinta pitdisi toteutua myds etatyossa.
Vaikutusmahdollisuudet voidaan kokea ongelmana etenkin tilanteessa, jossa tyontekija on
maaratty etatyohon. Kuitenkaan etdatyon haasteet ja ongelmat eivat yleensa liity yrityksen
suunnitelmiin ja niiden toteuttamiseen, vaan painvastoin etatydssa teorian pohjalta
tavoitteiden asettaminen ja niissa pysyminen jopa parantuvat. Etatydssa tiedottamisella on
korostuva merkitys, silla tyontekijat tulee pitaa selvilla yrityksen asioista, kehityssuunnista ja
visioista. Huhupuheiden ja kahvipodytakeskusteluiden jadadessa pois, on virallisten
viestintdakanavien kaytto entistd tarkeampaa. Tyontekijoiden selked ja aktiivinen informointi

on siis ensisijaisessa asemassa.

4.1.4 Kyvykkyydet

Kyvykkyydet -osiossa, joka kuvastaa yrityksen ydinosaamista ja osaamisen kehittamista,
keskiarvo tippui 0,2 desimaalia. Tassa osiossa lasku ei ollut niin selkea ja muutamassa
vaittdmassa tulos pysyi samana vuoden takaiseen. Pddosin yrityksen osaaminen ja
osaamisen kehitys koettiin hyvana, keskiarvo vuonna 2021 oli 4,1. Laskua tuli 0,3 desimaalia

ainoastaan vaittamassa, “Olen motivoitunut ja energinen”.

Kuva 13. Kyvykkyydet -osion vaittamien muutos (vuodet 2020 ja 2021)

Kyvykkyydet

mv. 2020 wmv 2021

48 a4
a a4 43 a1 41 . 44 42 2o :
Yrityksella on Minulia on Olen motkoitunut Avainprosesimme Minulia on Tydympariseéni on Pystyn terveyteni
osaamista, jolla mzhdollisuus jaenerginen tukevat kaytossa turvallinen ja puolesta
ercttaudumme  tehda paivittdin tehokkaasti tydvalinest, jotka vaaraton tydskentelemaan
muista asioia, jotka iketoimintaamme tarvitsen tyd=ani ry ky Eess3
osaan parhaten mytja onnistumiseen tehtavassani
tulevaisuudessa kahden vuoden

kuluttua

Vuoden aikana jokin on siis vaikuttanut tyontekijoiden kokemaan energisyyteen ja

motivaatioon. Johtuuko tama etatyoskentelysta, pandemiasta vai yrityksen sisalla
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tapahtuvista muutoksista, on vaikea arvioida. Pandemia-aikakin on saattanut vaikuttaa
ihmisten jaksamiseen. Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen perusteella, pandemian
jatkuttua lahes vuoden, on tyontekijoita alkanut vaivata tylsistyminen. Puhutaan niin
sanotusta etdtyOapatiasta. Mahdollisesti motivoitumisen ja energisyyden laskun kokeminen

on seurausta juuri tasta.

4.1.5 Yhteisollisyys

Viidennessa osiossa, joka kasitteli yhteisollisyytta, keskiarvoksi tuli myos 4,1. Laskua vuoteen
2020 tapahtui 0,2 yksikk®a. Tulos oli siis tassakin osiossa pysynyt hyvana, vaikka laskua olikin
tapahtunut. Etatyolla on selkea vaikutus yhteiséllisyyteen, mutta kyselyn perusteella ei sita
kuitenkaan ole koettu merkittavasti tyoyhteison dynamiikkaan vaikuttava tekijana.
Jokaisessa vaittamassa oli tapahtunut pieni pudotus, mutta vain yhdessa vaittamassa laskua
tuli 0,3 desimaalia. Pudotus tapahtui vaittamassa: “Minulla on riittavasti aikaa ja voimavaroja

hoitaa henkilokohtaisia ihmissuhteitani vapaa-ajalla.”

Kuva 14. Yhteisollisyys -osion vaittamien muutos (vuodet 2020 ja 2021)

Yhteisollisyys

mv. 2020 wmwv. 2021

432 43 as 46 44 43
I 4 II i II I 4

Ty&pakalani on Lahiesmieheni kanssa Yrityksessa Minulla on tdissa Minulla on riittay asti
valitay & ilmapiiri on mukava tydskennelid kannustetaan positiivisia gikaa javoimava oja
yhtestydhdn ja tietojen vuorovakutusuhteta hoiaa henkidkohtaisia
jakamiseen ihm ssuhteitani vapaa-
gjalla

Vaittaman pudotus saattaa johtua pandemia-ajasta ja etatyosta, jos etatyd on koettu
tyontekoa lisddvana tai vapaa-ajan ja tyonteon rajaa hamartavana tekijana. Voimavarojen
lasku voi toki kertoa muistakin tyon tekemiseen, organisointiin tai johtamiseen liittyvista

tekijoista, mikali tyo aiheuttaa enemman kuormitusta kuin vuotta aikaisemmin. Teorian
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perusteella ei etatyolla pitdisi olla voimavaroja vahentava vaikutus tai negatiivinen vaikutus
henkilokohtaisten ihmissuhteiden hoitoon tai vapaa-aikaan. Painvastoin, etatyo yleensa
antaa enemman aikaa padivaan tydmatkojen jadadessa pois ja helpottaa tyon ja vapaa-ajan

yhdistamista, joka lisda tyontekijan voimavaroja ja hyvinvointia.

4.1.6 Kaytannot

Kaytannot -osio kuvastaa yrityksen rakenteiden ja kdytantojen selkeytta. Tassa osiossa
keskiarvo tippui vain 0,1 desimaalia (keskiarvo 3,7). Laskut olivat maltillisia ja muutamassa
vaittdmassa pysynyt samana. Tassa osiossa vain yhdessa vaittamassa laskua tuli 0,3
desimaalia. Suurin lasku oli vdittaman: “Pidan palauttavia taukoja sdannollisesti tyopaivan
aikana” kohdalla, joka kielii kotona tydskentelyn vaikutuksesta taukojen pitdmiseen. Tata

kasitelldaan lisaa luvussa: Etatyo ja kyselystda nousseet teemat.

Kuva 15. Kdytannot -osion vaittdmien muutos (vuodet 2020 ja 2021)

Kaytannot

mv. 2020 mv. 2021

43 43 44 an 41 g4
36 36 36 35 3,6
Roolinija Tiedan mita Koen tydssani Pysyn Tyoskentelytila Pawittaset  Pidan palauttavia
vastuuniovat minulta aikaan=mamisen suunnittelemaan tukevat ik entelytapani taukoja
minulle selkeita odotetaan tunnetta tySpanani tuottavuuttaja tukevat terveyttd saanndllsest
Tyd=ani etukdteen ja uovuUtta jahyvinvointia tydpaivan akana
yleensa
keskittymaan
yhteen tehtavaan
kerrallaan

Huomioitavaa myds on, etta vaittamassa, “Pystyn suunnittelemaan tyopaivani etukateen ja
yleensa keskittyméaan yhteen tehtavaan kerrallaan”, keskiarvo oli vain 3. Tama tulos oli
vuonna 2020 tdysin sama. Heikko tulos voi merkita tyotehtaviin ja niiden organisointiin
liittyvista ongelmista. Vertailun pohjalta katsottuna etatyohon siirtymisella ei siis ole ollut

vaikutusta tahan.
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4.1.7 Toimeenpano

Toimeenpano -osiossa, joka kuvastaa yrityksen aikaansaamista, keskiarvon laskua tapahtui
my0s vain 0,1 desimaalia (keskiarvo vuonna 2021 oli 3,7). Suurin pudotus (0,3 desimaalia)
tuli vaittaman; ”Pystyn saavuttamaan tavoitteeni” kohdalla, joka vuonna 2020 oli jopa 4,1,

kun taas vuonna 2021 3,8.

Kuva 16. Toimeenpano -osion vaittdmien muutos (vuodet 2020 ja 2021)

Toimeenpano

mv. 2020 mv. 2021

41 41 41
! 3.8 39 3,8 ' 3,9 ! 3.9
I I I I 3J4 13 | I I SJE‘ 3’4 I I

Pystyn Minuliz on sekedt Saan sdanndllisesti Szan kitosta hywwin Asekkaana olisin Minua Pystyn arvioimazan
saEy Uttamaan tavoitteet ja  palautettatydstani tehdystatyostd eritan kannustetaan ja jatarvittaessa
tavoiteeni suunniteimat tyytyvanen tuetaan tekemaan tekemasn
saEv Uttaa ne tuotteidemme ja a=iols, jotka  muutoksia asioihin,
palveluidemme parartavat jotkavakuttavat
aguun terveyttani ja terveyteeni ja
hyvirv gintiani hywirvointiini

Alle hyvan rajan jai vaittamat: "Saan saannollisesti palautetta tyostani” ja “Minua
kannustetaan ja tuetaan tekemaan asioita, jotka parantavat terveyttani ja hyvinvointiani”.
Saan saannollisesti palautetta tyostani -vaittamassa, keskiarvo oli 3,3. Laskua vuoden
takaiseen ei kuitenkaan tullut kuin 0,1. Minua kannustetaan ja tuetaan tekemaan asioita,
jotka parantavat terveyttani ja hyvinvointiani -vaittamassa keskiarvo oli 3,4 ja laskua vuoden

takaiseen 0,2 desimaalia.

Tavoitteiden saavuttamisen haasteellisuus on siis vuoden aikana lisdantynyt. Onko etatyo
vaikeuttanut tyontekijéiden omien tavoitteiden asettamista ja niissa pysymista, vai onko
yritykselld ongelmia realististen tavoitteiden asettamisessa tyontekijoille? Kaytannot -osion
vaittama: "Pystyn suunnittelemaan tyopaivani etukdteen ja yleensa keskittymaan yhteen
tehtdvaan kerrallaan” huono tulos viittaa samaan haasteeseen. Tyotehtavia on joko liikaa tai

sitten niiden aikatavoitteissa on vaikea pysya.



59

Teoriassa esitellyn SHRM -kyselytutkimuksen mukaan, helpoksi virtuaalisessa tyoskentelyssa
koettiin ongelmanratkaisu, projektin tavoitteiden asettaminen ja suunnittelu, tiimiladisten
tyon koordinointi projektin aikana seka tiimin strategian laatiminen. Taman perusteella
tavoitteiden laatiminen ja niissd pysyminen pitaisi etatydssa olla jopa helpompaa kuin lasna

tapahtuvassa tyossa.

Palautteen saaminen on erittdin tarkeaa tyontekijan tyossa jaksamisen ja motivaation
kannalta. Palaute auttaa ymmartamaan omaa suoriutumistaan ja koko ryhman tilannetta.
Palautteen puute tai roolien epaselvyys saattavat jopa haitata tyontekijan ammatillista
itsetuntoa ja hyvinvointia. Esihenkilon kanssa kaydyt keskustelut ja jatkuva palautteen
antaminen ja saaminen korostuvat etatyossa. Etenkin virtuaalisessa tai hajautetussa
tyoyhteisdssa yhteisten tavoitteiden pitaminen selkeina vaatii tiiviimpaa tiedottamista kuin
perinteisessa ryhmassa. Epamaaraiset havainnot aiheuttavat epavarmuutta ja sekaannuksia.
Oikein ajoitetulla, kannustavalla ja sadanndlliselld palautteella on havaittu epavarmuuksia

ehkaiseva vaikutus.

4.1.8 Uudistuminen

Uudistuminen -osion keskiarvo jai suunta -osion kanssa samaan eli 3,6, ollen nain
huonoimmalla keskiarvolla. Uudistuminen -osio kasittaa yrityksen kykya oppia, uudistua ja
kehittyad. Uudistumisen keskiarvo vuonna 2020 oli 3,8. Laskua vuoden takaiseen ei siis ollut
tapahtunut merkittavasti, mutta laskua silti oli tullut (0,2 desimaalia). Myoskadan yksittaisissa
vaittdmissa ei ollut suuria pudotuksia, vaan lasku oli lahes jokaisessa tasainen (0,1-0,2
desimaalia). Alle hyvan keskiarvon jai vaittamat: “Minua kannustetaan luovuuteen,
innovatiivisuuteen ja aloitteellisuuteen” (keskiarvo 3,4) ja “Yritys kehittda ja parantaa

toimintaansa kilpailijoita nopeammin” (keskiarvo 3,2).
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Kuva 17. Uudistuminen -osion vdittamien muutos (vuodet 2020 ja 2021)

Uudistuminen

v 2020 mv 2021

4 4 21 39
3B 26 s
I I I I | | I

Minua kannustetaan Seuraan ja etsin Minuarohkaistaan Yritys kehittaaja Minulla on rittay asti
U uutesn, aktiivisesti uusia kehittymasn tyfssani  parantaa toimintaansa fyysisia jahenkisi
innovativisuuteen ja  kaytantdja ty dtehtdvien kilpailjoita nopeammin  voimavaroja kehitda
aloitteelisuuteen hoitamiseen tsedni jaty otani

Luovuuteen, innovatiivisuuteen ja aloitteellisuuteen kannustaminen voi toki olla karsinyt
etdtyon seurauksena. Etenkin luovat prosessit usein vaativat ryhman, jossa yhdessa
ideoidaan ja kehitetaan. Ryhmadynamiikka on eri kasvotusten kuin tietokoneen valityksella
ja tdma saattaa aiheuttaa luovuuden latistavaa tunnelmaa etdna tai hajautettuna
tyoskennellessa. Luovuus ja innovatiivisuus lahtevat siis usein ryhmasta. Menestyvassa
tyoyhteisodssa heittdaytymiselld ja innostuksella on merkittava rooli. Kun luodaan jotain uutta,
on tarkeaa uskaltaa heittaytya oppimisprosessiin yhteisen tekemisen avulla. Kansainvaliset

tutkimukset ovat my0s osoittaneet luovuuden olevan keino selviytya kriiseista.

Etatyolla on tuskinpa ollut suurta vaikutusta yrityksen kykyyn kehittya. Toki jos etatyohon
siirtyminen on koettu huonosti toteutetuksi tai yhteydenpito etatyon aikana on karsinyt, on
se saattanut vaikuttaa ainakin kannustuksen vahenemisena. Yrityksen johto ja esihenkildiden
prioriteetin ovat saattaneet myos menna uusiksi pandemian seurauksena. Etenkin
pandemian alettua on ollut taysin normaalia, etta tilanne on vienyt huomion muilta asioilta.
Kysely kuitenkin toteutettiin pandemian kestettya jo Iahes vuoden, joten tuloksien olisi jo
pitanyt tdhan mennessa vakiintua. Pandemia on tuonut omat lisdhaasteensa yrityksille ja

talouteen, joiden seuraukset voivat olla varsin laajoja ja kaikki ei viela ole edes nahtavissa.
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4.2 Etatyo ja kyselystad nousseet teemat

Yleisesti etatydsta pidettiin ja etatydssa haluttiin jatkaa ainakin osittain viela poikkeusajan
jalkeen. Kyselyyn oli lisatty vaittama: “Haluan jatkaa etatyota poikkeusajan jalkeen”.
Etatydssa jatkamiselle keskiarvoksi tuli 3,9. Vastaajista 46 % oli vaittaman kanssa taysin
samaa mieltd, 26 % jokseenkin samaa mieltd, 13 % ei samaa eika eri mielta, 8 % jokseenkin

eri mielta ja 7 % taysin eri mielta.

Kuva 18. Haluan jatkaa etatyota poikkeusajan jalkeen ympyrdkaavio

HALUANJATKAA ETATYOTA POIKKEUSAJAN JALKEEN

W t&ysin erimiekd jokszenkin erimieltd gisamaa ek eri miehd

B jokseenkin samaa mielta B taysin samaa miela

Etatyon koettiin lisanneen tydhyvinvointia tai ettei silla ole ollut vaikutusta. Vaittaman:
"Etdtyo on lisannyt tydhyvinvointiani” keskiarvoksi tuli 3,5. Vastaajista 26 % oli tdysin samaa
mieltd, 26 % jokseenkin samaa mieltd, 31 % ei samaa eika eri mieltd, 10 % jokseenkin eri
mielta ja 7 % taysin eri mielta. Tydhyvinvoinnin laskun syyna ei siis ainakaan naiden

vastausten perusteella vaikuttanut olevan etdatydhon siirtyminen.
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Kuva 19. Etatyo on lisdnnyt tyohyvinvointiani ympyrakaavio

ETATYO ON LISANNYT TYOHYVINVOINTIANI

W taysin eri mieka jokszenkin erimickta eisamaa eka erl meka

M joks=enkin samaa miela B taysin =maa miska

Eniten etatydssa halusi jatkaa yksikoista palvelukeskus ja johtoryhma, joissa keskiarvoksi tuli
4,2. Huonoin tulos tuli operaattorit ja tuotanto -yksikolld, jossa keskiarvoksi tuli 3,4.
Tiimeittdin tarkasteltuna erinomaisen rajan (>4) ylitti suurin osa eli 11 tiimia ja hyvan 5 tiimia
(3,5-4). Vain kolmen yksikon keskiarvo jai heikon tai tyydyttavan puolelle, naita oli
Canoraman johtoryhma (keskiarvo 3,4), taloushallinto (keskiarvo 3) ja asennus (keskiarvo
2,4). Huomioitavaa kuitenkin on, ettd asennus -tiimin tydntekijat eivat tee etatyota, vaan
tyoskentelevat kentalla. Lisaksi tdssa vaittamassa ei tulosta voida suoraan asettaa heikko -
erinomainen asteikolle, silla kyseessa on vaittama, jossa ei suoranaisesti ole hyvaa tai
huonoa vastausta. Tassa kuitenkin ajateltu vaittama niin, ettd erinomainen tulos kertoo
tyontekijoiden onnistuneesta etatyoskentelysta ja tyytyvaisyydesta etatyoskentelyyn

tyonteon tapana.
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Kuva 20. Haluan jatkaa etatyota poikkeusajan jalkeen -vaittaman tulokset yksikdittain

Haluan jatkaa etdtyota poikkeusajan jélkeen

45
4
35
3
25
2
15
1
0,5
]
Canorama Henkildasiakkaa Operasttorit ja  Palvelukeskus TALOUS Yrityksst ja lohtoryhma
jataloyhtidt tuotanto tukitoiminnot yrictajat
W Yksikit

Etatyota pidettiin joko tyohyvinvointia lisddvana tekijana tai ettei silla ollut vaikutusta.
Vaittamassa: etatyo on lisannyt tydhyvinvointiani, kokonaiskeskiarvo oli 3,5. Etatyon
hyvinvointivaikutuksilla oli tiimien valilla suurtakin hajontaa. 10:113 tiimilla eli noin puolella
keskiarvo ylitti hyvan rajan (>3,5) ja yhdeksalla keskiarvo jai alle hyvan rajan (<3,5), joista
vaan yhdella yksikolla tulos jai heikon puolelle (<2,4). Heikoin tulos (keskiarvo 2) tuli asennus
-tiimilta (eivat ole siirtyneet etdtydskentelyyn) etatyon tyohyvinvointia lisdavana tekijana.

Erinomaisen rajan ylitti tassakin palvelukeskus (keksiarvo 4,1).

Kuva 21. Etatyo on lisdnnyt tydhyvinvointiani -vaittaman tulokset yksikoittdin

Etdtyd on lisdnnyt tydhyvinvointiani
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Canorama  Henkildasiakkaa Operaattorit jza  Palvelukeskus TALOUS Yritykset ja Johtaryhma
jataloyhtidt tuotanto tuk itoiminnot yricedjat

m ksikot
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Kyselyyn oli lisdtty myds avoin kysymys, johon jokainen sai kirjoittaa omin sanoin
tuntemuksiaan etatyosta. Kysymys kuului ndin: ”Kerro omin sanoin, kuinka etatyo on
mielestdsi sujunut (esim. tydympadristd, ergonomia, tauottaminen, tydn organisointi, tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen, sosiaaliset suhteet tyoyhteisodssa, johtaminen ja
tiedottaminen, tyosta koettu ilo ja merkityksellisyys)?” Avoimet vastaukset siirrettiin
maaralliseen muotoon sisallon erittelyn avulla. Vastauksista nousi tietyt viisi teemaa
toistuvasti esille, mutta muitakin mainittiin. Nama viisi eniten mainittua teemaa toimivat

myo6s hyvana pohjana teemahaastattelurungolle.

Teemaluetteloon tuli mukaan kaikki ne teemat, jotka mainittiin yli 2 kertaa. Teemoja
muodostui yhteensa 11. Tiettyjen avainsanojen avulla ei erittelya olisi pystynyt tekemaan,
silla jotkin sanat saattoivat ilmeta sanan positiivisessa ja negatiivisessa merkityksessa (esim.
ergonomia). Avoimista vastauksista siis laskettiin tiettyjen aiheiden tai teemojen ymparille

muodostuvaa esiintymistiheytta.

Tassa vastauksissa nousseet teemat eniten mainitusta vahiten mainittuun:

4. Sosiaaliset suhteet, yhteisollisyys ja vapaamuotoinen kommunikointi karsinyt
(38 kpl)

5. Ergonomia ja tydvdlineet huonontuneet (33 kpl)

6. Tehokkuus ja tydrauha parantunut, aikaansaamisen tunne lisdantynyt (27 kpl)

7. Vapaa-aika lisdantynyt, joka heijastuu positiivisesti perhe-elamaan ja
kasvattanut hyvinvointia (23 kpl)

8. Tauot vahentyneet tai tauottaminen tuottaa vaikeuksia (23 kpl)

9. Tyota tekee "liikaa” (10 kpl)

10. Tyosta irtautuminen vaikeaa, vapaa-ajan ja tyon raja hamartynyt (9 kpl)

11. Ergonomia ja tyovalineet hyvét tai jopa parantuneet (9 kpl)

12. Tydn helpompi rytmittdminen, rutiinit ja tauottaminen parantunut (8 kpl)

13. Hiljaisen tiedon siirtyminen heikentynyt (6 kpl)

14. Tiedotus ja tiedottaminen heikentynyt (4 kpl)

Yhteenvetona voidaan siis todeta, ettd etdtyd on tuonut haasteita tyoyhteisdn sosiaaliseen

vuorovaikutukseen, tyéergonomiaan ja tydymparistéon, tyon organisointiin, tauottamiseen
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ja aikatauluttamiseen seka tyon ja vapaa-ajan rajan vetamiseen. Hyotyja etdatyo on
puolestaan tuonut tyontekijoille etenkin tyérauhan lisaantymisena, joka puolestaan lisaa
tehokkuutta ja aikaansaamisen tunnetta seka vapaa-ajan lisdantymisend, joka on antanut
enemman aikaa keskittya perheeseen, itselle tarkeisiin asioihin, terveydesta huolehtimiseen
ja sita kautta myos lisannyt hyvinvointia. Naita kaikkia asioita tukee my6s tutkimuksessa

kaytetty teoria.

4.2.1 Sosiaaliset suhteet ja yhteisollisyys

Avointen kysymysten pohjalta suurimmaksi ongelmaksi koettiin yhteisollisyyden
heikkeneminen. Sosiaaliset suhteet, tydyhteiso ja vapaamuotoinen kommunikointi mainittiin
useimmissa vastauksissa (38 kpl). Koettiin, ettd vapaamuotoinen kommunikointi kuten
kahvipoytakeskustelut, kaytavakeskustelut ja tydon lomassa “huulen heitto” on vahentynyt
huomattavasti, jolla on vaikutusta tydilmapiiriin, sosiaalisiin suhteisiin ja tyosta koettuun
iloon. Tyontekijat kritisoivat jonkin verran myos virtuaalisten kanavien kayton hyodyntamista
ja tyontekijoiden teknologiaosaamista. Osa koki, ettei tyokaverit valttamatta osaa hyodyntaa
tarpeeksi chatteja ja keskustelualustoja. Eniten kuitenkin koettiin, etteivat virtuaaliset
kanavat korvaa kasvokkain kaytya keskustelua. Tassa muutaman tyontekijan kommentti

koskien sosiaalisia suhteita:

"Etatyoskentelyssa suurimpana miinuksena on sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunteen
puuttuminen. Tyot hoituvat, niin kotona kuin toimipisteelld, mutta Teams -puhelu ei korvaa

kasvokkain kaytya kohtaamista.”

"Yksinaan kotona ei tule myoskaan naurettua ja rentouduttua (tauoilla) samalla lailla kuin
toimiston kahvitauoilla. Kylla tyoyhteisolla ja tyokavereilla on siihen ihan suunnaton vaikutus

ja heitd on etaillessa ollut ikava.”

"Miinusta on, ettd henkilokohtaiset tapaamiset ovat minimissa. Jatkuva ja avoin
yhteydenpito, etdpalaverit, viestinta ja tiedottaminen, ndiden tarkeys on entisestdan

korostunut.”

"Etatyossa on vield opittavaa, erilaiset Teams -kahvihetket tai yleisesti ottaen erilaiset

pulinatuokiot piristavat ja saavat aivot hetkeksi pois tydasioista.”
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Etatydssa toisia saattaa kohdata eristaytyneisyys ja yksindisyys, kun sosiaaliset kontaktit
tyopaikoilta puuttuvat. Sosiaalisten kontaktien puute saattaa olla etenkin yksin asuville
erittdin vaikuttava tekija hyvinvoinnin nakokulmasta. Tyoyhteiso saattaa olla toisille ainoa
yhteiso, johon he tuntevat kuuluvansa. Etatyo ja poikkeusaika vaikuttavat siis yksiléihin hyvin

eri tavalla.

Tyoyhteison sosiaaliset suhteet jakavat myos mielipiteita. Vaikka suurin osa oli sitd mielt3,
ettd yhteisollisyys on heikentynyt ja “face to face” eli kasvotusten kaytavia keskusteluja ei
voida korvata netin tai puhelimen kautta tapahtuvilla palavereilla ja keskustelualustoilla, oli
my®os niitd, jotka kokevat etatydssa tapahtuneen kommunikoinnin toimivan erinomaisesti.
Osalle sosiaaliset kontaktit voivat olla kuormitustekijoita. Teorian perusteella sosiaaliset
kontaktit ovat samaan aikaan kuormitus- ja voimavaratekijéita. Tama on monesta asiasta
kiinni mm. ihmisen persoonallisuustekijoista, elamantilanteesta ja tydyhteison dynamiikasta.

Etatyossa myos hiljaisemmat ihmiset saattavat paasta paremmin daneen.

Ty6hyvinvoinnin portaiden kolmas porras on juuri liittymisen tarve, eli yhteenkuuluvuuden ja
rakkauden tarve. Ihminen on laumaelain ja riippuvainen muista ihmisista. Tyo- ja
ihmissuhteet vaikuttavat oleellisesti tydmotivaatioon, tyon tuloksellisuuteen ja
tyohyvinvointiin. Yhteisollisyys ja sosiaaliset suhteet tyokavereiden kanssa antavat yksil6lle

voimia ja mahdollisuuden kukoistaa.

Virtuaalisessa tyOyhteisossa ajatuksena usein onkin, etta yksilot ovat fiksuja, mutta tiimit ja
yhteisot viela fiksumpia. Ihmiset tarvitsevat muita ymparilleen jakamaan, ideocimaan,
kannustamaan, peilaamaan ja tukemaan omaa toimintaansa. lhminen haluaa olla arvostettu.
Organisaation tulisi pyrkia luomaan oikeudenmukainen, tasa-arvoinen, kannustava ja
innostava tyoyhteiso, jossa avoimuus, luottamus ja vaikutusmahdollisuudet ovat keskeisia
arvoja. Arvostus ja luottamus syntyy yhdessa tekemalld. Monia ongelmia voidaan ja pitaakin
ehkaista oikeilla tiedonhallintajarjestelmilla, saanndllisilla etatapaamisilla ja yhteyksilla.
Sosiaalisia tilanteita tulee rakentaa virtuaalisesti nyt kun automaattisia kontakteja mm.

kahvipoytakeskusteluja ei synny.
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4.2.2 Tyobergonomia ja tyovalineet

Toiseksi eniten mainintoja (33 kpl) sai huonontunut tydergonomia ja tyovalineet.
Tasapuolinen ja yhtendinen tyoergonomia nousi monessa avoimessa tekstissa esille.
Tyontekijat olisivat toivoneet yrityksen mahdollistavan yhdenmukaiset laitteet ja kalustot

jokaiselle tyontekijalle tai ainakin avustavan hankinnoissa.

Ergonomia myds jakoi mielipiteita. Tydergonomia oli kunnossa niilld, jotka olivat itse
rahallisesti panostaneet kunnollisten laitteiden ja kalusteiden hankintaan. Osa koki jopa
omat valineet parempina kuin toimistolla olevat. Kuitenkin huono ergonomia nousi erittain

monessa vastauksessa esille. Tassda muutama tyontekijan kommentti:

"Tybergonomia ei ole kotona yhta hyva kuin tyopaikalla, koska kotona ei ole nostettavaa

poytda ja tydasennot ovat usein huonompia.”

"Tyodergonomia on ollut kotitoimistolla konttoria heikompi, tyénantaja olisi voinut olla paljon

aktiivisempi kunnon tyotuolien ja sahkopoytien suhteen kotitoimistoille.”

"Tybergonomiaan kotona olen itse merkittavasti vaikuttanut hankkimalla sopivat naytot,

telakan ja tyopisteen kalusteet.”

”Ergonomia on toki karsinyt, silla teen toita lapparilla (ei ole nayttoa tai ndppaimistéd yms.).”

Mielenkiintoista oli, etta kyselyn kyvykkyydet -osiossa tydymparisto koettiin turvallisena ja
vaarattomana, keskiarvo sama kuin edellisena vuonna 4,5 (66 % tdysin samaa mieltd) ja
tyossa onnistumiseen tarvittavat valineet saivat keskiarvoksi 4,2 (45 % tdysin samaa mielta),
joka osoittaisi taysin painvastaista tulosta. Tuloksen perusteella pohdintaa aiheutti, oliko
vaittamat ymmarretty niin, ettei etdatyon aikana kaytetyt valineet kuulu tyovalineisiin ja
ymmarretaanko ergonomia varmasti osaksi turvallista tydymparistoa. Turvallisuuskulttuuria

on mm. tydergonomia ja tydoymparisto, jotka ovat fyysista turvallisuutta tukevia asioita.

Tyohyvinvointiportaiden toinen askel onkin turvallisuuden tarve, joka tulee olla kunnossa,
jotta ylempien portaiden tarpeet voidaan saavuttaa. Turvallinen ja terveellinen tydymparisto

mahdollistaa laadukkaan tyonteon. Huomiota tulisi kiinnittda tyotilojen toimivuuteen,
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jarjestykseen ja siisteyteen seka kalusteiden ja tyévalineiden rakenteisiin, ominaisuuksiin ja
saatoihin. Tydymparistdon ja tyokuormitukseen vaikuttaa monet fysikaaliset tekijat kuten
melu, valaistus, lampdétila, ilmastointi, tarina. Tydergonomiassa huomiota tulisi kiinnittaa
mm. tydasentoihin, tydskentelytapoihin ja tauotukseen. Etenkin tietokonetydssa olisi tarkea

ymmartda ergonomiaperusteet ja osata toimia niiden mukaisesti.

Asiantuntijat ovat epadilleet, etta jos etatyoskentely jatkuu pitkdan tai tulee jaadakseen, tulee
tyonantajien kiinnittaa jatkossa enemman huomiota tyontekijoiden tyovalineisiin ja
tyoergonomiaan. Pitkdan jatkuneena huono tyéergonomia voi aiheuttaa tuki- ja
lilkuntaelinsairauksia, jotka ovat Suomessa yksi eniten sairauspoissaoloja ja kustannuksia
aiheuttava sairaus. Mahdollisesti kohdeorganisaatiossa tydnantaja ja tyontekijat eivat ole
vield tehneet hankintoja tai ratkaisuja tyévalineisiin, kalustoon ja tydymparistdon liittyen,
silla eivat ole varmoja, miten jatkossa tullaan toimimaan. Tydnantajat harvemmin avustavat
ergonomisten valineiden ja kalusteiden hankinnoissa, silla tarvittavat valineet |0ytyvat

toimistolta.

4.2.3 Tyo6n tehokkuus ja tyorauha

Kolmanneksi eniten mainintoja sai etatyon positiivinen vaikutus, eli tehokkuuden ja
tyorauhan paraneminen seka aikaansaamisen tunteen lisddntyminen (27 mainintaa).
Halyiset monitilatoimistot koettiin hairiotekijoina ja keskeytykset kuluttavina. Kotona
tydskentely on rauhallisempaa ja siella ei tule niin paljon keskeytyksid, jolloin tyohon on
helpompi keskittya ja saa enemman aikaan. Tyon tehokkuus oli lisaantynyt ja
aikaansaamisen tunne kasvanut, jolla on positiivisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Tassa
tyontekijoiden kommentteja koskien tyon tehokkuuden ja tyérauhan parantumista seka

aikaansaamisen tunteen lisdantymista:

”Etatyo sopii minulle paremmin, pystyn keskittymaan paremmin asioihin ja hairidtekijoita on

huomattavasti vdhemman, kuin toimistolla (avokonttori).”

... koti on rauhallisempi kuin toimiston huutokilpailu”...

"Keskittyminen on parantunut huomattavasti ja saan aikaiseksi enemman.”
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"Tyoskentelyrauha on huomattavasti parempi, jatkuva ymparistdon levottomuus ja tyén
keskeyttavat hairiot, joita monitilatoimistossa tulee jatkuvasti, ovat merkittavasti

vahentyneet mika vdhentda huomattavasti yleista stressitasoa.”

Tehokkuus ja aikaansaamisen tunne ovat tyohyvinvointia lisdavia tekijoita. Tyorauhalla on
my®os aivojen toiminnan kannalta suuri merkitys. Jos tyot keskeytyvat ymparistdsta tulevien
hairididen seurauksena, vaikuttaa se mm. ihmisen kykyyn ajatella, muistaa, ratkaista
ongelmia ja tehda paatoksia. Tietotyota tekevien olisi tarkedaa myds muistaa kognitiivinen
ergonomia, eli informaatioergonomia. Kognitiivinen ergonomia tarkoittaa, etta ihminen
saatelee ymparilta tulevia arsykkeita, mm. ilmoituksia ja viesteja. Vaikka eri kanavista tulee
nykypadivana jatkuvasti ilmoituksia, voi ihminen omalla toiminnallaan ja suhtautumisellaan
vaikuttaa siihen, koska ilmoituksia lukee ja niihin reagoi. Usein ihminen itse asettaa itselleen

paineita olla koko ajan tavoitettavissa.

4.2.4 Vapaa-ajan lisdantyminen

Neljanneksi eniten (23 mainintaa) etatyolla koettiin olevan vaikutusta vapaa-ajan
lisddntymiseen, joka heijastuu myonteisesti perhe-eldmaan ja kasvattaa hyvinvointia.
Etatyohon siirtymiselld on vapaa-aikaa lisdava vaikutus, kun tydmatkat jaavat pois. Lisaksi jos
itse pystyy rytmittdamaan tyotdan, helpottaa se arjen muiden tehtavien aikatauluttamista.
Lisaantynyt vapaa-aika onkin asiantuntijoiden mielesta eniten etatyon hyvinvointia lisdava
tekija. Lisaantyneen vapaa-ajan voi kayttdada nukkumiseen, itsestdan huolehtimiseen tai

perheen kanssa yhteiseen tekemiseen.

Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen ndin pandemian aikana on voinut olla
haasteellista, jos lapset ovat opiskelleet kotona tai molemmat vanhemmat ovat siirtyneet
etatoihin ilman riittavia valineita, kalustoa tai kunnollista tyoskentelytilaa. Kuitenkin paaosin
etdtyolla on tyon ja perhe-eldaman yhteensovittamisen kannalta mydnteinen vaikutus. Myos
tyon ja harrastusten seka tyon ja opiskelun yhteensovittaminen helpottuvat etatydssa. Tassa

tyontekijoiden kommentteja koskien vapaa-aikaa ja poistuneita tydmatkoja:
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”Etdtyo on vapauttanut minulta tyématkoilta ja antaa minulle paremman mahdollisuuden
hoitaa hyvinvointiani. Kun aloitin saanndllisen etatyon, olen sen jalkeen syonyt

monipuolisemmin ja terveellisemmin.”

”Vapaa-ajan ja tyon yhteensovittamisen kannalta etatydskentely ja liukuvat tydajat antavat
kaikki mahdollisuudet hoitaa arkisia juoksevia asioita helpommin. Tata etua tulee kaytettya

nwon»n

lilan vahan, koska takaraivoon on iskostunut ajatus "kahdeksasta neljaan".

”Aikaa olennaiseen on enemman, kun autossa ei tarvitse istua.”

"Lisaa aikaa tyopaiviin tuli aikaisemmin tyomatkoihin kaytetysta ajasta. Nain myos ulkoiluun

ja perheelle jaa nyt enemman aikaa.”

Teorian perusteella juuri vapaa-ajan lisdantymiselld on suurin vaikutus tyohyvinvointia
lisadvana tekijana. Lisaksi tutkimusten mukaan mahdollisuus lyhentaa tyématkoihin
kaytettavaa aikaa lisaa tyohyvinvointia. Tydmatkat saattavat toimia kuormitustekijana
etenkin silloin, kun niihin ei voi itse vaikuttaa. Tydmatkojen jaddessa pois ja vapaa-ajan
lisadntyessa moni saa paivaan tarvittavan ajan harrastuksille, mielekkaaseen tekemiseen,

kodista ja perheesta huolehtimiseen sekd palautumiseen ja uneen.

4.2.5 Tauottaminen ja tyomaara

Monet olivat huomanneet etdayon lisanneen tyonteon maaraa (10 kpl) ja vdhentadneen
taukoja (23 kpl). Tauottamiseen liittyvat haasteet saivat 23 mainintaa saaden nain vapaa-
ajan lisdantymisen kanssa neljanneksi eniten mainintoja. Taukoja ei kotona tule pidettya tai
niita pidetdaan epasaannollisemmin. Ja koska tyota pystyy tekemaan intensiivisemmin, tulee
tauot valilla unohdettua. Vastauksissa kavi kuitenkin myos ilmi ymmarrys oman tyon ja
itsensa johtamisen tarkeydesta. Osalla ndma taidot olivat kehittyneet ja parantuneet ajan
kanssa ja mm. tyon rytmittaminen ja tauottaminen alkoivat osalla jo olemaan kunnossa.

Tassa muutama kommentti tyontekijoiltd koskien tauottamista:

"Taukoja tulee toki pidettya, mutta ei lainkaan niin saannollisesti kuin toimistolla

tyoskennellessa.”
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"Tauot tulee etatydssa pidettya koneen daressa, eika tyd varsinaisesti katkea.”

"Tauot ja tyopaivan venyminen muodostuu ongelmaksi, mutta aika korjaa koko ajan

tilannetta.”

"Taukojen pitdminen on omalla vastuulla. Kesdaaikaan on mukava, kun voi tyoskennellda myos

ulkona ja pitaa tauot pihalla.”

Nama ovatkin taitoja, jotka vaihtelevat yksiloiden valilla. Osalla uusien taitojen opettelu vie
enemman aikaa kuin toisilla. Avoimissa vastauksissa todetaan ettd, “tauot ovat omalla
vastuulla”. Moni varmasti ymmartaa taman ja kyse onkin enemman siita, kuinka paljon on
kiinnittanyt huomiota omaan jaksamiseen ja oman tyon aikatauluttamiseen seka rajojen ja
tavoitteiden asettamiseen. Tydnantaja ei voi jatkuvasti valvoa tyontekijoiden taukoja tai tyén
rytmittamista, mutta esihenkil6t voivat neuvoa, auttaa ja olla aktiivisia kommunikoimaan
tyontekijan kanssa hanen jaksamisestaan ja tyonsa sujumisesta. Teorian pohjalta juuri
esihenkilon ja tydntekijan valinen kommunikointi, tyéntekijan henkilékohtainen tunteminen,
hdnen toimintatapojensa tunteminen ja aktiivinen palautteen anto synnyttavat luottamusta

ja lisddvat etatyon sujumista.

Teorian pohjalta etatyolla on ainakin aluksi tydon maaraa lisadva vaikutus. Tyontekija tekee
enemman toita ja pitda vahemman taukoja. Keskittyminen on etatytssa parempaa,
keskeytyksia ei tule toisten tyontekijoiden toimesta tai halyisen toimiston takia, ja tdmankin
vuoksi tyonteko voi olla intensiivisempaa. Etatyoéhon tottumattomat myos usein alkuun
pyrkivat osoittamaan, etta he tekevat t6itd, vaikka eivat olekaan toimistolla. Talla saattaa

pidempaan jatkuneena olla kuormittava vaikutus.

Tyon maaran lisadntyminen ja tavoitteissa pysymisen vaikeus nousivat monissa avoimissa
vastauksissa esille. Avoimissa vastauksissa todettiin: “Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
on haasteellista tydonkuvan laajuuden ja tydon maaran vuoksi, ei siis etatyon vuoksi.” Tama
myos heratti kysymyksen, kuinka paljon nama asiat johtuvat etatyohon siirtymisesta ja
kuinka paljon muista tekijoista. Tyon maaran lisdantyminen ei valttdmatta ole vain etatyon
vaikutusta, vaan organisaatiossa tapahtuvat muutokset, pandemian aiheuttama epavarmuus

ja tyonkuvan muuttuminen saattavat olla my6s tahan vaikuttavia tekijoita. Toki jos etatyon
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kaytanteet ovat heikosti hoidettu tai jos esimerkiksi etatydssa palavereiden maara on
huomattavasti lisaantynyt sen helppouden takia, aiheuttavat nama tyén maaran kasvua.

Oman tyon johtamisella on myds suuri merkitys siihen, miten tydajan kayttaa.

Osa koki tyosta irtautumisen haasteellisempana etatydssa (9 kpl). TyOsta irtautuminen on
teorian pohjalta yksi haaste tyontekijalle ja saattaa toisilla aiheuttaa kuormitusta ja
tyohyvinvoinnin laskua. Kun tydpiste on koko ajan lasna tai se sijaitsee ainakin samassa
paikassa kuin vapaa-ajan toiminnot, tydmatkat eivat aiheuta aivoille siirtymasignaalia ja
tyovalineet ovat koko ajan saatavilla, voi tyon ja vapaa-ajan raja hamartya. Fyysinen ja
henkinen irrottautuminen tyosta vaatii harjoittelua. Tyonteolle on asetettava rajansa. Toisille
niin sanottu toimistoaika kahdeksasta neljaan sopii hyvin, kun taas toisille "sirpaleinen” tyo
voi toimia paremmin. Kuitenkin jokaisen olisi hyva osata asettaa itselleen rajat, jottei tyota

tule tehtya liikaa ja aikaa jaa myos palautumiseen.

Tauottaminen, rutiinit, ruokailut, tydbn maara ja tyon organisointi vaihtelevat suuresti
tyontekijoiden kesken. Osalla ruoan laatu, taukojumpat ja tauot olivat etatyéhon
siirryttdessa parantuneet (8 kpl), kun taas osalla juuri ndma asiat tuottavat haasteita. Etatyo
vaatii itseohjautuvuutta ja itsensa johtamisen taitoa. Tata on mm. rutiinien luominen,
aikatauluttaminen ja itsestdaan huolehtiminen. Tyontekijan olisi hyva miettia etukateen,
miten padivansa rakentaa, asettaa itselleen aikataulu, johon kuuluu myds tauot ja ruokailu

seka asettaa paivaan tavoitteet.

Tyontekijan jaksamisen kannalta tarkeda on huolehtia riittavasta liikunnasta, liikkeesta ja
tyoasentojen vaihtelusta, terveellisestd ja monipuolisesta ravinnosta, riittdvasta juomisesta
seka henkisesta jaksamisesta ja palautumisesta. Tarkeda on myos huomioida tuottava ja
terveellinen tyoymparisto, johon sisaltyy mm. valaistus, ilmastointi ja ddnet. Pienillakin

asioilla voi vaikuttaa omaan tydhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen.

4.3 Teemahaastattelun tulokset

Teemahaastattelut pidettiin kolmelle tyontekijalle. Tyontekijat valikoituivat yksikoista, joissa
oli siirrytty etdatyohon ja joissa tyontekijoita on suhteellisesti enemman kuin muissa

yksikoissa. Haastateltavat henkil6t tulivat yksikdista: palvelukeskus, yritykset ja yrittajat seka
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henkildasiakkaat ja taloyhtitt. Teemahaastattelun paateemoiksi muodostuivat tydyhteison
sosiaaliset suhteet, ergonomia ja tydymparisto seka itsensa johtaminen (mm. tyosta

irtautuminen, tauottaminen).

Mielenkiintoista oli huomata, etta vastaukset eivat poikenneet paljoakaan toisistaan. Kaikki
haastateltavat kokivat, etta etatyon toteutuksessa ei ollut puutteita ja siirtymisvaihe
etatyohan oli toteutettu selkeasti ja hyvin yrityksen toimesta. Jokainen haastateltava koki
etatyon mielekkdana ja halusi jatkaa etatyota tulevaisuudessakin. Haastateltavat olivat myos
yhta mielta siita, etta vuorovaikutus ja viestinta toimivat hyvin oman tiimin sisalla, myds
esihenkilon kanssa. Muutoksia tai parannuskeinoja ei kaivattu. Henkilokohtaiset tai
tiimikohtaiset tavoitteet olivat kaikille selkeat. Ainoastaan johdon vuorovaikutukseen
kaivattiin parannusta ja avoimuutta. Tiedon kulku ylhaalta alaspain koettiin huonona ja
haastateltava totesi jopa, ”Valilla sitten kuullaan jostain ihan muualta tai luetaan lehdista. Ja
sitten taas koitetaan antaa palautetta, etta miksi saadaan lukea oman firman asioita jostain

muualta, etteiko sita voisi sita tietoa tuolla Teamsin -tiedotteissa sitten jakaa.”

Haastateltavat kokivat etdatyon suurimpina positiivisina vaikutuksina tyon joustavuuden ja
toimipaikkariippumattomuuden. Tydjarjestelyiden joustavuus vapautti aikaa muulle elamalle
ja tydmatkojen poisjaanti mahdollisti ajankayton hyodyllisemmin. Etatyo jopa oli
mahdollistanut henkil6kohtaisessa elamassa muutoksen, joka ei muuten olisi ollut
mahdollinen. Haastateltavat toivat esille mm. mahdollisuuden ulkona kayntiin tyon lomassa,
koiran ulkona kayttamisen, kavelyn palaverin aikana ja jopa metsassa kaynnin hengittelya
varten. Haastateltavat olivat luoneet rutiinit ja tavat etatydskentelyyn ja vaikka

tauottaminen tuotti valillda ongelmia, ymmarrettiin kotona tyoskentelyn tarjoamat edut.

Jokainen haastateltava totesi tyohon keskittymisen ja aikaansaamisen parantuneen.
Ty6paikalla tydénteon keskeytykset ja keskittymisen herpaantumiset, etenkin toisten
tyontekijoiden toimesta, olivat normaaleja. Toimistolla tulee vastailtua tyokavereiden
kysymyksiin, vaikka itsella tyot keskeytyivat. Kotona tydskentelyn etuna on, ettad puheluun
tai viestiin ei ole pakko vastata valittdmasti. Kognitiivinen ergonomia eli informaatio
ergonomia oli jotenkin huomioitu. Haastateltavat kayttivat offline- tai ala hairitse tiloja
erilaisissa viestintavalineissa, mutta myos kerrottiin, ettd naita pitdisi osata hyddyntaa paljon

enemman ja usein tulee sitten kuitenkin luettua sahkoposteja silloinkin, kun ne keskeyttivat
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oman tydskentelyn. Tiedon tulvaa, palavereiden maaraa ja tyopaivien ennalta suunnittelun

mahdottomuutta pidettiin henkista kuormitusta aiheuttavina tekijoina.

Etdna tyoskennellessa kynnys ldhtea soittamaan tydkaverille on suurempi, kuin kavella
toimistolla tyokaverin luokse. Toisaalta tassa piilee myds varjopuoli, eli kaytavakeskustelut,
vapaamuotoinen kommunikointi ja sosiaaliset kanssakdymiset vahenevat ja rajoittuvat etdna
pienempadan yhteisoon. Sosiaalisten kontaktien maara siis kaventuu, kun keskusteluja ei tule
yli tiimirajojen. Yksi haastateltava totesi asiaan: ”“Kun sa oot esimerkiksi konttorilla, niin
sithdn sa oot siella tavallaan yli tiimirajojen ja on paljon tyékavereita, mut sa et valttamatta
ole niitten kanssa missaan tekemisissa paivittdisen arjen askareiden, niinku sun tyétehtavan
nakovinkkelista.” Kaivattiin kasvokkain kohtaamisia, tydkavereita oman tiimin ulkopuolelta ja

vapaamuotoisempaa "huulen heittoa”.

Haastateltava jatkoi myds: ”ja se hiljainen tieto, mita on sitten ehka puhuttu kaytavilla ja
kahvipdydassa, niin se jaa kuulematta ja se on varmaan semmoinen mita olen huomannut
ainakin, etta se on ehka se sosiaalisuus, kun puuttuu tasta.” Hiljaisen tiedon siirtyminen on
myos yksi tarkea nakokulma. Miten hiljainen tieto siirtyy, kun sosiaaliset kontaktit rajoittuvat
pienempadan yhteisd6n? Tama on asia, johon varmasti jatkossa tullaan kiinnittamaan

enemman huomiota tai joka tulee vaikuttamaan eta- ja hajautetussa tyoyhteisossa.

Tiimien vuorovaikutus oli hyvaa, ja vaikutti ettei kenellakaan haastateltavalla ollut moitteen
sijaa oman tiimin sosiaaliseen kanssakdaymiseen, tiedon kulkuun tai palautteen antoon.
Palautteen antoon kylla todettiin myds, ettei sitd voi koskaan saada liikaa ja voisi saada
vaikka enemmankin. Kaikki haastateltavat kokivat psykologista turvallisuutta, asioista pystyi
puhumaan avoimesti ja pelkdamatta, miten muut tiimin jasenet reagoivat. Vain yksi
haastateltava oli kokenut lievaa ajoittaista yksindisyyden tunnetta, mutta hankin sanoi
tunteen heti helpottavan, kun laittaa viestia tai soittaa tyokaverille. Kaikkien haastateltavien
tyossa kontakteja tuli joko asiakkaisiin, sidosryhmiin tai tiimin jaseniin sen verran, ettei tyo
ollut taysin "yksin puurtamista” ja talla koettiin olevan helpottava vaikutus yksinaisyyden ja

ulkopuolisuuden kokemiseen.

Tiimikohtainen sosiaalinen vuorovaikutus siis toimi kaikilla, mutta koko tyéyhteisén

sosiaalinen kanssakdyminen oli rajoittuneempaa. Todettiin esimerkiksi: “Itsensa
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kehittaminen ja tiimin kehittaminen, niin kylla se yleensa vaatii sen, etta ollaan sitten saman
poydan daressa ja mietitdan niita juttuja.” ja “Se semmoinen luova ideointi, sen kaltainen
tyo, niin se on vahan tassa Teams:issa semmoista. Sen tekis ainakin mieluummin paikan
paalla koko porukan kanssa, etta siind yleensa ideat lentda vahan vapaammin kuin
Teams:issa.” Juuri luovien ja innovatiivisten prosessien kehittaminen vaatii usein aitoja

ihmiskontakteja ja kasvokkain kommunikointia.

Huolta aiheutti myds huonontunut tydergonomia ja tasapuolinen ergonomia tydkavereiden
kesken. Todettiin, etta omalla rahalla on saanut hyvan, ellei jopa paremman tyéergonomian,
kuin toimistolla. Hyva ergonomia on kuitenkin vaatinut itseltd panostusta. Haastateltavat
toivat esille, etta vaikka itsellda ergonomia onkin kunnossa he tietavat tapauksia, joilla
varmasti tyoskentely on karsinyt huonon ergonomian takia. Tydnantajalta olisi toivottu
enemman panostusta ja toimia yhtenaisen ja hyvan tydergonomia varmistamiseksi.
Kaivattiin selkeita pelisdantoja. Nyt tyovalineiden ja laitteiden hankinnoista ei ollut selkeita

ohjeistuksia ja haastateltavat eivat olleet varmoja, miten jatkossa tullaan toimimaan.

Tyoymparisto tuntui haastateltavilla olevan myos kunnossa. Yksi haastateltavista jopa sanoi,
ettd tydymparistd on parantunut, silla kodin sisdilma ja lampdtila on parempi kuin
toimistolla. Jokainen haastateltava ymmarsi, ettd omalla toiminnalla voi vaikuttaa
tyoymparistoon ja ergonomiaan, ja ettd mita pidempaan etaty6 on jatkunut, sitd enemman
naihin asioihin on tullut kiinnitettyd huomiota mm. niska- ja alaselkdkipujen vuoksi oli

ymmarretty ergonomian tarkeys.

Lilkkkumattomuuden ja taukojen vahaisyyden koki osa haastateltavista negatiivisena
seurauksena. Kaikki ylimaarainen kavely esimerkiksi kahvihuoneeseen, vessaan tai
tyokaverin tyopisteelle, jota toimistolla tulee tehtyd huomaamatta, on jaanyt
vahaisemmalle. Pitkdakestoinen istuminen oli aiheuttanut mm. alaraajojen kipeytymista ja
jumittumista. Tyoyhteisdssa oli tyontekijan toimesta jarjestetty 10 minuutin taukojumppa.
Tama kuitenkin toteutui ilmeisesti silloin, kun jumpan vetdjan oma tyo sen salli ja
osallistujamaara oli pieni. Askelmaarien vaheneminen on teorian mukaan yksi etatyon
ongelmista. Tauot, liike ja taukojumpat olisi hyvda huomioida jokaisen pdivan ohjelmassa.

Pienikin liike kesken tyOpaivan auttaa. Organisaation olisi hyva mahdollistaa sdaannélliset
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taukojumpat ja on olemassa esimerkiksi virtuaalisia personal trainer -palveluita ja videoita,

joita voisi hyddyntaa tyontekijoiden liikuttajana.

Haastattelut antoivat paljon tarkennuksia kysymyksiin, jotka jaivat kyselysta avoimeksi.
Haastateltavat kertoivat avoimesti ja rehellisesti ajatuksiaan, ja haastattelutilanteet olivat
varsin rentoja ja vapaamuotoisia. Haastattelut tapahtuivat kasvottomina virtuaalisesti.
Haastattelija ja haastateltavat eivat entuudestaan tunteneet toisiaan, joten tama antoi ns.
"tyhjat kortit” haastateltaville kertoa omia mielipiteitdan ja tulkinnat tapahtuivat puhtaasti
annettujen vastausten perusteella. Haastatteluista saatua tietoa tuki teoria. Haastattelut

antoivat kaikin puolin tarkeaa laadullista tietoa, maarallisen tiedon rinnalle.

5 Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimuksen toteutus onnistui toivotusti ja asetetut tavoitteet saavutettiin. Tutkimus antoi
mielenkiintoista ajankohtaista tietoa etatyon vaikutuksista tietotyota tekevien
tyontekijoiden tyoyhteisdon ja tyontekijoiden kokemaan hyvinvointiin. Tuloksia voisi
varmasti hyodyntdaa monessa muussakin organisaatiossa. Tyohyvinvoinnin selkea lasku
hyvinvointikyselyssa kertoo, etta tyohyvinvointia tulee kehittaa. Laskut eivat havaintojen
perusteella viitanneet kuitenkaan etatyohon. Tahan antoi viittauksia tyéyhteisovire -kyselyn
tulosten ja avointen vastausten ja haastattelun tulosten ristiriidat seka etatyota koskevien
vaittamien tulokset. Myo6skaan teoria ei tukenut hyvinvointikyselysta nousseiden ongelmien
yhteytta etatyohon. Etatyo koettiin mielekkddna tapana jatkaa toita ja suurin osa
tyontekijoista kannatti etatyoskentelya poikkeusajan jalkeenkin. Etatyolla koettiin olevan

positiivinen vaikutus tyohyvinvoinnille, tai ettei silla ole ollut vaikutusta.

Asetettuihin tutkimusongelmiin saatiin vastaukset. Vastausten pohjalta etatyon aiheuttamia
haittoja oli sosiaalisen verkoston ja tydyhteison kaventuminen, etenkin vapaamuotoisen
kommunikoinnin ja oman tiimin ulkopuolisten kollegoiden kanssa kommunikoinnin
vdaheneminen, tybergonomian huonontuminen ja epatasa-arvoistuminen. Lisédksi oman tyon
johtamiseen ja itseohjautuvuuteen liittyvat haasteet kuten tauottaminen,
informaatioergonomian saately, riittava liike tyopaivan aikana ja tyosta irtautuminen
nousivat esille. Puolestaan etatydn myonteiset vaikutukset, kuten parempi keskittyminen ja

aikaansaamisen tunne, joustavuus, tyon ja vapaa-ajan helpompi yhteensovittaminen ja ajan
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saasto tydmatkoista olivat tydn voimavaroja lisaadvia vaikutuksia. Voimavaratekijat koettiin

tarkeampina tekijoina kuin etatydsta aiheutuvat vaatimustekijat.

Tutkimus on toteutettu hyvien eettisten periaatteiden mukaisesti. Tyovaiheet on pyritty
selittdamaan mahdollisimman selkeasti, tutkijan rooli ja teoriaa ohjaava metodologia on
pyritty avaamaan lukijalle ja tutkimukseen vaikuttavat tekijat on huomioitu ja kerrottu
rehellisesti. Tutkimuksessa ei ole kasitelty henkil6tietoja. Aineistonhallintasuunnitelma
[oytyy liitteista (liite 1). Tutkimukseen osallistuneille haastateltaville kerrottiin tutkimuksen
tarkoitus ja pyydettiin suullinen lupa aineiston kayttoon tutkimuksessa. Aiheena
tyohyvinvointi ja sen edistaminen tydpaikoilla on sosiaalisen vastuun nakdkulmasta erittdin
tarkea. Etatyon ja poikkeusajan vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin on ollut kuluneen
vuoden aikana ajankohtainen ja uskon, etta tutkimuksella on aito merkitys etenkin

kohdeorganisaation toimintojen kehittamiseen.

Tutkimus mittaa juuri sitd mita haluttiinkin ja voidaan pitaa luotettavana ja patevana,
(validina). Laadullisessa tutkimuksessa kuitenkin ongelmana on tulkintojen moninkertaisuus.
Onko tutkijan havainnot erilaisia kuin lukijan? Tulkitsiko haastateltavat kysymykset samalla
tapaa kuin tutkija ne tarkoitti? Tulkitseeko lukija tutkimusta samalla tavalla kuin tutkija?
Tutkijan oma ajattelu saattaa myos vaikuttaa luotettavuuteen. Tutkimuksessa on pyritty
olemaan mahdollisimman objektiivinen ja aineistoa on sidottu teoriaan lapi tutkimuksen.
Tutkimuksen toteuttaminen on pyritty selostamaan mahdollisimman tarkasti, jotta

tulkintojen perusteet olisivat selkeita ja ymmarrettavissa.

lImarisen kyselypohja, jota hyddynnettiin vertailussa, antoi varsin monipuolisen kuvauksen
tyohyvinvoinnista, sen muutoksista ja kehittamiskohdista. Kyselyyn vastasi kattava joukko
tyontekijoita. Vastausten hajonta tiettyjen vaittamien kohdalla ja eroavaisuudet avointen
vastausten ja kyselyn tulosten kohdalla antoi viitteita siihen, ettd muutama vaittama oli
tulkittu eri tavoin. Tama olisi mahdollisesti voitu valttda selittamalla, mita tarkoitetaan
esimerkiksi turvallisella tydymparistolla tai vaittdamien muotoilu subjektiivisemmaksi, eika
niin ettd se voidaan ymmartaa omana tai koko organisaation tapana toimia. Kvantitatiivinen
aineisto, eli tydhyvinvointikysely on menetelmista toistettavin (reliaabelein), mutta ihmisten

vastauksiin vaikuttavat monet muuttujat, kuten vastaushetkelld vastaajan fyysinen ja
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henkinen olotila. Muuten tutkimusta tuskin voidaan taysin toistaa. Pandemialla on ollut

hyvin merkittava vaikutus ja poikkeusaika muovaa edelleen tyéskentelykulttuuria.

Uskon, etta tydskentelytavat ja toimintamallit tulevat muuttumaan tulevaisuudessa ja
joustavuus ainakin osittain tulee jaddakseen monissa organisaatioissa. Kohdeorganisaatiossa
joustavuutta on toteutettu jo ennen pandemiaa tietyissa tyotehtavissa. Hybridityoskentely,
eli etd- ja Iahityon yhdistaminen on varmasti monessa organisaatiossa tulevaisuutta ja

tutkimuksen aineistoa voidaan hyddyntaa riskien ja haasteiden tiedostamisessa.

Pandemian alettua on monet tyoskentelytavat ja etatyon vaatimat ominaisuudet tulleet
uusina monelle sellaiselle, joka ei etatydhon ole aiemmin tottunut. Tama on saattanut
aiheuttaa etenkin etdtyon alussa ongelmia, jotka ajan myota vahenevat. Itseohjautuvuudella
ja itsensa johtamisen taidoilla etatyoskentelysta saadaan sujuvampaa. Organisaation tulee
tukea tyontekijaa itsensa ja oman tyon johtamisen taitojen kehittamiseen. Esimiehen ja
alaisen hyvalla vuorovaikutuksella, viestinnalla ja koko tiimin me-hengelld saadaan eri
paikoissa tyoskentelevat ihmiset toimimaan yhteisten tavoitteiden eteen. Esimiesty6lla ja

johtamisella on suuri merkitys etatyon tulokselliseen onnistumiseen.

Ty6hyvinvoinnin kehittamisessa tulisi jatkossa ottaa huomioon hajautettu tydskentely.
Yhteisten pelisdantojen ja toimintatapojen maarittely on nyt ajankohtaista. Tutkimuksella on
ollut merkitysta kohdeorganisaation havaintojen lisdadamiseen ja yksityiskohtaisemman tiedon
saamiseen. Tyoyhteison hyvinvoinnin tilan tunteminen auttaa tavoitteiden asettamisessa ja
toimenpiteiden suunnittelussa hyvinvoinnin kehittamiseksi. Toimeksiantaja oli tyytyvdinen

saamiin tuloksiin ja aikoo hyédyntaa niita hyvinvoinnin kehittamissuunnittelussa.

Koska tyoelama elda jatkuvassa muutoksessa ja etatyon kaytanteet muuttuvat koko ajan,
olisi jatkotutkimukselle varmasti tarvetta. Lisaksi uudella tutkimuksella voitaisiin havaita
pandemian ja yrityskaupan vaikutus tuloksiin. Pandemian ja nopeasti etatyohon siirtymisen
seurauksena, on tyontekijéiden hyvinvoinnin tilassa tapahtunut lyhytaikaisia seurauksia,
jotka nakyvat tuloksissa. Jos etatydssa jatketaan viela pandemian jalkeen, voitaisiin toteuttaa

uusi tutkimus, jossa tarkasteltaisiin etatyon pitkaaikaisvaikutuksia.
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Liite 1: Aineistonhallintasuunnitelma

Tutkimuksessa kaytetdaan tiedonhankinnassa kyselya ja teemahaastattelua. Kyselyn on toteuttanut
elakevakuutusyhtio llmarinen toimeksiantajayritykselle. Lupa kyselyn tulosten kayttéon on saatu
toimeksiantajayritykseltd. Samaa kyselypohjaa on kdytetty vuonna 2020 ja nyt uudelleen vuonna
2021. Nyt kyselyyn lisatdaan kysymyspatteristo koskien tutkimuksen aihetta. Kyselysta saadut
vastaukset raportoidaan diagrammein, prosentein ja luvuin. Kyselyssa kaytetaan Likertin
asteikkoa. Kysely toteutetaan anonyymisti, jolloin vastaukset ovat nimettomia. Tutkijalla ei ole

padsya toimeksiantajan tyontekijoiden henkilotietoihin.

Teemahaastatteluun valikoidut henkil6t tulevat yksikoista, jotka ovat siirtyneet etatyohon
poikkeusajan aikana ja edustavat henkilostomaaraltaan suurimpia yksikoita. Toimeksiantaja
valitsee haastateltavat ndiden reunaehtojen mukaan. Haastattelija kerda vastaukset
danitallenteelle, josta vastaukset litteroidaan. Jokaiselta haastateltavalta pyydetdan suullisesti
suostumus aineiston kayttoon tieteellisessa tutkimuksessa ja lupa haastattelun nauhoittamiseen.

Haastateltavien nimet eivat tule tutkimuksessa esille.

Tutkimuksessa toteutetaan hyvaa tieteellista kaytantoa ja tutkimusluvat ja suostumukset ovat
kunnossa. Menetelmien valinnassa ja aineistonkeruussa on otettu huomioon henkilétietoja

koskevat rajoitukset, luotettava toteutustapa ja asianmukaiset lahdeviittaukset.

Tutkimuksessa kdytettava aineisto tallennetaan tutkijan henkilokohtaiselle P-asemalle, johon ei
kenellakaan muulla ole paasya. Tietokoneelle tallennetut aineistot ovat kayttajatunnuksen ja
salasanan takana. Aineistosta tehddan myos varmuuskopiot ulkoiselle muistitikulle, jota
sailytetaan tutkijan kotona. Tutkimuksessa ei kdyteta salassa pidettavaa tai arkaluonteista

aineistoa.

Tyo6vire -kyselyn tulokset omistaa toimeksiantajayritys. Tutkimuksen aineiston ja tulokset omistaa
tutkija itse, mutta toimeksiantajalla on oikeus nahda keratyt aineistot ja tulokset. Keratty aineisto
sailytetdan 1 vuoden opinndytetydn hyvaksymispdivastd laskien, jonka jalkeen se havitetaan

Hameen ammattikorkeakoulun tietosuojaohjeita noudattaen.
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Liite 2: Lounea Oy:n yksikot ja alatiimit

Canorama; Canoraman johtoryhma, it, myynti, palvelukeskus, tekninen tuki
Henkiloasiakkaat ja taloyhtiot; asiakaspalvelu, okt myynti

Lounean johtoryhma

P W N oe

Operaattorit ja tuotanto; asennus, verkon myynti, kdytto ja tilat, verkon
rakentaminen

5. Palvelukeskus; asiakastuki, palvelutuotanto, toimitukset

6. Talous tukitoiminnot; taloushallinto

7. Yritykset ja yrittdjat; aluemyynti, asiantuntijamyynti, it -lahituki, konseptimyynti,

pienyritysmyynti
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3. Tyoyhteisovire -kyselyn vaittamat

P W N oe

w e N o w

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.

26.
27.
28.

Yrityksessa tehdaan merkityksellista tyota

Pystyn toimimaan tydssani yrityksen arvojen ja kulttuurin mukaisesti

Uskon, etta tyoskentelen yrityksessa vield kahden vuoden kuluttua

Kaikkia tyontekijoita kohdellaan yhdenvertaisesti ikdan, rotuun, sukupuoleen,
fyysisiin ominaisuuksiin tms. katsomatta

Yrityksessa ongelmista voi puhua pelkadamatta jalkiseuraamuksia
Tybnantajani tuntee sosiaalisen ja ymparistoon liittyvan vastuunsa
Ty6nantajani on aidosti kiinnostunut hyvinvoinnistani

Esimiehet toimivat yrityksen arvojen ja kulttuurin mukaisesti

Lahiesimieheni antaa innostavia pitkan aikavalin tavoitteita

. Lahiesimieheni tukee tydssa onnistumistani

Luotan Iahiesimieheeni

Lahiesimieheni on kiinnostunut osaamiseni kehittamisesta

Yrityksen johto viestii ja toimii yndenmukaisesti

Yrityksen johdon toimintamalleja ja esimerkkia on helppo seurata

Yrityksen visio ja strategia on kommunikoitu selkedsti johdon toimesta

Olen samaa mielta yrityksen strategiasta ja pitkan aikavalin tavoitteista

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa itseani koskeviin asioihin

Yrityksellad on selked suunnitelma terveyden ja hyvinvoinnin kehittamiseksi
Yrityksella on osaamista, jolla erottaudumme muista

Minulla on mahdollisuus tehda paivittdin asioita, jotka osaan parhaiten

Olen motivoitunut ja energinen

Avainprosessimme tukevat tehokkaasti liiketoimintaamme nyt ja tulevaisuudessa
Minulla on kdytossa tyovalineet, jotka tarvitsen tydssani onnistumiseen
Ty6ymparistoni on turvallinen ja vaaraton

Pystyn terveyteni puolesta tyoskentelemaan nykyisessa tehtavassani kahden vuoden
kuluttua

Ty6paikallani on valittava ilmapiiri

Lahiesimieheni kanssa on mukava tydskennella

Yrityksessa kannustetaan yhteistyohon ja tietojen jakamiseen
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29. Minulla on toissa positiivisia vuorovaikutussuhteita

30. Minulla on riittavasti aikaa ja voimavaroja hoitaa henkil6kohtaisia ihmissuhteitani
vapaa-ajalla

31. Roolini ja vastuuni ovat minulle selkeita

32. Tiedan mitd minulta odotetaan tydssani

33. Koen tyodssani aikaansaamisen tunnetta

34. Pystyn suunnittelemaan tyopaivani etukateen ja yleensa keskittymaan yhteen
tehtavaan kerrallaan

35. Tyoskentelytilat tukevat tuottavuutta ja luovuutta

36. Paivittaiset tydskentelytapani tukevat terveytta ja hyvinvointia

37. Pidan palauttavia taukoja sddanndllisesti tyopaivan aikana

38. Pystyn saavuttamaan tavoitteeni ->

39. Minulla on selkeét tavoitteet ja suunnitelmat saavuttaa ne

40. Saan saanndllisesti palautetta tyostani

41. Saan kiitosta hyvin tehdysta tyosta

42. Asiakkaana olisin erittdin tyytyvadinen tuotteidemme ja palveluidemme laatuun

43. Minua kannustetaan ja tuetaan tekemaan asioita, jotka parantavat terveyttani ja
hyvinvointiani

44. Pystyn arvioimaan ja tarvittaessa tekemaan muutoksia asioihin, jotka vaikuttavat
terveyteeni ja hyvinvointiini

45. Minua kannustetaan luovuuteen, innovatiivisuuteen ja aloitteellisuuteen

46. Seuraan ja etsin aktiivisesti uusia kdytantoja tyotehtavien hoitamiseen

47. Minua rohkaistaan kehittymaan tyossani

48. Yritys kehittda ja parantaa toimintaansa kilpailijoita nopeammin

49. Minulla on riittavasti fyysisia ja henkisia voimavaroja kehittaa itseani ja tyotani

NPS Kuinka todennakdista on, etta suosittelisit tydnantajaasi ystavallesi tai kollegallesi?
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4. Tyoyhteisovire -kyselyyn lisatyt vdittamat koskien etatyota

1. Haluaisin jatkaa etatyota poikkeusajan jalkeen

2. Etatyo on lisannyt tydhyvinvointiani

3. Kerro omin sanoin, kuinka etatyé on mielestdsi sujunut (esim. tydymparisto,
ergonomia, tauottaminen, tyén organisointi, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen,
sosiaaliset suhteet tydyhteisossa, johtaminen ja tiedottaminen, tydsta koettu ilo ja

merkityksellisyys)?

(Nama vaittamat olivat Tyoyhteisovire -kyselyn lopussa. Tulokset eivat ndy kokonaistuloksissa tai

jakaumissa, vaan toimivat taysin omana osionaan.)
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5. Teemahaastattelun kysymysrunko

Yleiskysymykset (tyon johtaminen ja organisointi, kdytannon toteutus)

1.
2.

Oletko ennen koronaa tehnyt etaty6ta? Jos olet kuinka paljon?

Haluaisitko jatkaa etatydssa vield poikkeusajan jalkeen? Jos haluaisit, niin haluaisitko
jatkaa koko ajan vai osaa viikkoa?

Miten koet, etta etatydskentelyyn siirtyminen on yrityksessanne toteutettu?
Olisitko kaivannut enemman tukea etatyoskentelyyn esihenkil6lta tai johdolta? Jos
olisit, miten?

Miten itse suhtaudut etatyohon? Onko etatyolla ollut positiivisia tai negatiivisia

vaikutuksia tyoskentelyysi tai tydhyvinvointiisi?

Sosiaaliset suhteet

6.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Koetko etatyolla olleen vaikutusta tyoyhteison sosiaalisiin suhteisiin? Jos koet,
miten?

Miten tiimissdanne on sujunut etatyoskentely? Mitka asiat toimivat/ mitka eivat
toimi?

Miten tiimin jasenet ovat tukeneet toisiaan etatydskentelyssa? Oletko itse saanut
vertaistukea muilta?

Mita mieltad olet tiiminne vuorovaikutuksesta ja viestinnasta? Olisiko jotain
parannettavaa?

Mita mieltd olet esihenkilon ja johdon vuorovaikutuksesta ja viestinnasta
tyontekijoiden kanssa?

Onko tydyhteison yhteiset tavoitteet sinulle selkeita? Tiedatké mita sinulta
odotetaan?

Koetko annetut henkilokohtaiset tai tiimikohtaiset tavoitteet selkeina ja realistisina?
Onko sinun helppo pysya annetuissa tavoitteissa?

Koetko saavasi riittavasti palautetta tyostasi?

Koetko tyossasi psykologista turvallisuutta? Eli voitko puhua vapaasti aiheista ja myos
ongelmista pelkdamattd, miten muut tiimin jasenet reagoivat asiaan?

Oletko kokenut etatyoskentelyssa yksinaisyyden tai ulkopuolisuuden tunteita? Jos

olet, niin miten toimit silloin, kun tunnet yksinaisyyden tunnetta?
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Ergonomia ja tydymparisto

16. Onko mielestasi tydymparistdssasi tapahtunut muutosta (vrt. toimisto — kotiolot)?
Jos koet, miten?

17. Onko ty6ergonomiaan vaikuttavissa laitteissa, valineissa tai huonekaluissa mielestasi
tapahtunut muutoksia etatyoskentelyyn siirryttdessa (vrt. toimisto -kotiolot)?

18. Onko kaikilla tyontekijoilla mahdollisuus yndenmukaiseen tydéergonomiaan?

19. Koetko etta pystyt itse vaikuttamaan tyéergonomiaan ja turvallisiin tyéoloihin?

20. Koetko saavasi tyOpaivan aikana tarpeeksi liiketta?

21. Onko etatyoskentelyyn siirtyminen aiheuttanut itselldsi erilaista fyysista kuormitusta?

Huomaatko fyysisia muutoksia nyt, kun etatyoskentelya on toteutettu pidempaan?

Tehokkuus ja tyorauha (keskittyminen, aikaansaaminen)
22. Koetko muutosta toihin keskittymisessa (vrt. toimisto — kotiolot)? Jos koet, miten?
23. Koetko saavasi enemman tai vdahemman aikaiseksi etdana tyoskennellessa?
24. Oletko huomioinut tydssasi informaatioergonomian/ kognitiivisen ergonomian, eli

ymparilta tulevat arsykkeet (ilmoitukset, viestit)?

Itsensa johtaminen (tauottaminen, tyosta irtautuminen)
25. Oletko joutunut opettelemaan uusia tapoja rytmittaa tyopaivaa?
26. Pidatkd mielestasi enemman vai vahemman taukoja tyopaivan aikana (vrt. toimisto -
etatyo)?
27. Koetko tyosta irtautumisen haasteellisena etdtydssa?

28. Oletko joutunut opettelemaan uusia tapoja aloittaa tai lopettaa tyopaiva?

Vapaa-aika, tyon ja perheen yhteensovittaminen
29. Miten koet etatyon vaikuttaneen vapaa-aikaasi?
30. Onko etatyolla ollut mielestasi vaikutusta esimerkiksi unen saantiin ja lepoon?
31. Onko etatyoskentelyn ja perhe-elaman yhteensovittaminen ollut sinulle helppoa tai
vaikeaa?

32. Muuta huomioitavaa/ ajatuksia etatyoskentelysta
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