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The purpose of this practice-based thesis is to investigate teleworking and wellbeing of employees
at work in organization. Additionally, | also investigate team spirit and whether telecommuting has
an impact on it. The goal of the thesis is to provide information for the principal and how employees
think about telework and the opportunities and challenges about it. Also, what is the current state
of the team. The principal is Osuuskauppa Arina.

The theory base has been built from literature, different articles and reports. The theory deals with
conditions of teleworking and the pros and cons about it. In addition, what is well-being and what
are its sectors. The thesis is based on qualitative research, and | used two different methods to get
information for my research. The first was Google- Forms survey and a total response were 12.
The second research were the interviews. Three persons for this were divide by lot.

The results showed that Coronavirus pandemic had effects of team'’s everyday work. The effects
were that amount of work increased, also employees had the pressure and stress at work. Amount
of work is now stabilized, and the situation has calmed down. The coping and recovery are well
possession by individuals, but breaks are a challenge during work. Other people are also a resource
in the working because reminders of taking break. The transition to telecommuting in addition with
Coronavirus affected negatively to the team and team spirit.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on etatyon vaikutukset tyohyvinvointiin. Tarkoituksena on tutkia
tyontekijoiden tyohyvinvointia seka etatyon aikana etta lahityossakin. Tyohyvinvointi on koko-
naisuus, joka koostuu monista tekijoista, ja tyon arjessa syntyy hyvinvointia tyoyhteisolle (Tyoter-
veyslaitos 2021b). Tyohyvinvointi on ajankohtainen aihe aina tyopaikoilla niin erilaisten kyselyjen
ja tutkimusten mukaan. Halusin taméan takia ja oman mielenkiinnon vuoksi ottaa tyohyvinvoinnin

osaksi opinnaytetyotani.

Kohdeorganisaationa toimii Osuuskauppa Arina, jonka paakonttori sijaitsee Oulun Limingantul-
lissa. Tyon aihe on rajattu siella olevaan resurssitiimiin. Resurssitiimiin on keskitetty monenlaisia
henkilostohallinon toimintoja, ja osalla tyontekijoista on erilaisia tyonimikkeita ja tyotehtavia. Arinan
kaikki tydvuorosuunnittelut ovat keskitetty heidan tiimiinsa, eli kaikkien toimialojen tydvuorosuun-
nittelu. Toimintoihin kuuluu myds Pecun kayttaminen, mihin kuuluu esimerkiksi tyontekijoiden tyo-
suhteiden hallintaa. Resurssitiimissa tehdaan myos rekrytointia ja resurssipoolin paivystysta. Pai-
vystys tarkoittaa, etta tyontekijoita siirretaan tarpeen mukaan toimipaikkoihin, missa tarvitaan lisaa
henkilostoa esimerkiksi paikkaamaan toimipaikan sairaustapauksia. Muita tyotehtavia ovat hr-ra-

portointi, erilaiset projektit ja tulospalkkioiden hallinta. (Jurvakainen 2021.)

Tutkin resurssitiimin jasenten henkilokohtaista jaksamista etatydssa, ja tutkin tiimin ilmapiiria koko-
naisuutena. Tiimissa on ollut mahdollista tehda tdité osittain etana tietyin edellytyksin, ja etatydsuo-
situs tuli pandemian aikana. Leskinen kirjoittaa artikkelissaan, ettd vuonna 2020 etatyon tekeminen
yleistyi Suomessa lahes kaksinkertaisesti. Vaihtelevuutta oli eri toimialoilla, ja alueelliset erot olivat
suuria. Ennen koronaa etatyoskentely oli jo yleistynyt yli 50 prosenttia. Toimialoilla, joissa aiemmin

etatyd on ollut vahaista, nousi niissa toimialoissa etatyon osuus suureksi. (2021.)

Etatyo tarkoittaa tyota, joka on ajasta ja paikasta riippumatonta ty6td, eli tydntekija voi tydskennelld
kotonaan tai muussa valitsemassaan paikassa (Helle 2004, 42). Etaty6hon siirtyminen vaatii seké
tyontekijalta etta organisaatiolta monenlaisia edellytyksia. Tassa tyossa kerrotaan lukijalle myds

etatyon hyvia ja huonoja puolia, jotta lukija saa monipuolisen kuvan etatyosta.



Suomen yliopistot olivat tehneet tutkimuksen vuonna 2020, missa tutkittiin etaty6ta koronapande-
mian aikana. Tutkimuksessa tutkittiin yli 1100 suomalaisten kokemuksia etatydsta, noin 86 pro-
senttia vastaajista olivat tyytyvaisia tyontekoon etana. Sosiaalinen vuorovaikutus jai vahaiseksi
niissa tilanteissa, jossa 91 prosenttia tyoskenteli etana vahintaan nelja paivaa viikossa. Tama ko-
rosti tyontekijoiden etaantymista tyoyhteisosta etatyon aikana. Tutkimuksessa my0s osoitettiin, etta
tydhon sitoutuminen laski etatyéhon siirtyessa. (Blomqvist ym. 2020, 4, 6, 7.) Koronapandemian
johdosta my0s etatyosta tuli ajankohtainen aihe. Sen takia etatyo on yksi aihealue tyohyvinvoinnin

rinnalla tassa opinnaytetyossani.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat yksilon omat ominaisuudet, tyohon liittyvat tekijat ja oman tydyhteison
toimivuus organisaatiossa. Ty6hyvinvointia kasitellaan tassa opinndytetydssa enemman yksilon
henkisella tasolla. Tahan ei ole otettu mukaan fyysista rasitusta, mita voi tulla tydnteosta. Yksilon
tyéhyvinvointiin on liitetty itsensa johtaminen ja se on tassa tydssa mukana, koska se on osa ko-
konaisvaltaista hyvinvointia. Siind pidetaan yllda omaa hyvinvointia ja jaksamista seka itsensa to-
teuttamista. Paateemoina tyohyvinvoinnin tietoperustassa ovat yksilon palautuminen ja jaksami-
nen, mitka ovat itsensa johtamisessa hallittavia osa-alueita. Itsensa johtamisesta on tullut tarkea
taito tydelamassa, silla organisaatiot muuttuvat ja uudistuvat seka tyon teko on muuttuvaa. Tyoela-
massa on yleistynyt myos uupumus, joten tama taito on jaksamisen kannalta hyvin tarkea. ltsensa
johtamisessa yksilo tunnistaa ja tiedostaa itsestaan asioita. Yksilo osaa myos hallita omaa ela-

maansa ja pitaa se erilldan omasta tyosta. (Sydanmaanlakka 2008, 5,16.)

Opinnaytetyo on kvalitatiivinen tutkimus eli laadullinen tutkimus, jossa kaytetaan tapaustutkimusta,
koska tassa tyossa halutaan ymmartaa tutkittavaa aihetta. Lisaksi halutaan selvittaa tyontekijoiden
ajatuksia ja tuntemuksia. Talla menetelmasuuntautumisella saadaan monipuolisesti aineistoa ke-
rattya. Paatavoitteena on tutkia, onko etaty6lla vaikutusta ihmisten tyohyvinvointiin ja voiko eta-

tydlla olla vaikutusta tiimin yhteishenkeen ja ilmapiiriin. (Vilka 2015, 154-155).



2 KOHDEORGANISAATION ESITTELY

21 Osuuskauppa Arina

Pohjois- Suomen alueella toimiva Osuuskauppa Arina on yksi S-ryhman alueosuuskaupoista, joka
on perustettu vuonna 1917. Osuuskauppa Arina on kuluttajaosuuskunta, jonka omistavat asiak-
kaat, eli yli 170 000 pohjoissuomalaista kotitaloutta, joka on jopa noin 70 prosenttia toimialueen
olevista kotitalouksista. Osuuskauppa Arinan tarjoaa kuluttajilleen marketkaupan, rautakaupan ta-
varatalo- ja erikoislikekaupan, likennemyymala- ja polttonestekaupan seka@ matkailu- ja ravitse-
miskaupan palveluja ja hyotyja. Poikkeusvuotena 2020 monet Arinan toimialat karsivat, mutta omis-
tajamaaréa ja myynti lisdantyivat market- ja rautakaupoissa. Osuustoiminallinen tulos laski 4,1 mil-
joonaa euroa, mutta arvonluonti nousi 13,4 ja verojalanjalki 1,7 miljoonaa euroa. Tassa nakyi omis-
tajien tyytyvaisyys ja luottamus osuuskaupan toimintaan kohtaan. Kokonaisuudessaan Arinan lii-
kevaihto nousi 4,5 miljoonaa euroa. (Arina 2021a; S-Ryhma 2021; STT info 2021.)

Arinan tarkoitus on tarjota asiakkailleen eli omistajilleen kilpailukykyisia etuja ja vastuullisia palve-
luja. Osuuskaupassa jaetaan hyodyt yhdessa asiakasomistajien kesken. Kayttamalla naité palve-
luja, saa itselleen hyotyja esimerkiksi edullisemman ruokakorin seka tuotteisiin etta palveluihin eri-
laisia alennettuja etuja. Joka kuukauden alussa maksetaan asiakasomistajien S-pankkiin Bonusta
palveluiden kaytosta. Toimipaikkoja on yli 180 ympari Pohjois- Suomea, ja arinalaisia tyontekijoita
on noin 3000. Taméa tekee Osuuskauppa Arinasta suurimman tyonantajan Pohjois- Suomessa.
Osuuskauppa Arinan toimitusjohtaja on Veli-Matti Puutio, jonka tehtavana on johtaa ja kehittaa
osuuskaupan toimintaa yhdessa johtoryhméan kanssa. Han toimii tassa tehtavassa vuoden loppuun
asti 2021. (Arina 2021b; Arina 2021c; STT info 2021.)

Tehtadvana on myds huolehtia Pohjois-Suomen ja pohjoisuomalaisten hyvinvoinnin kehittdmista
vastuullisin teoin. Tama nakyy niin, ettd kasvusta ja menestymisesta syntyneet hyddyt kohdistetaan
suoraan tai vélillisesti pohjoissuomalaisten omistajien ja alueen hyvaksi. Tasta kehiteltin Sydan
Pohjois-Suomelle vastuullisuusviestinnan konsepti, jossa tarkennettiin Arinan tavoitetta ja brandia.
(Arina 2021a; Tyémaa 2021.)



2.2 Arinalaisuus

Osuuskauppa Arinassa vaalitaan Arinalaisuus- yrityskulttuuria, joka tarkoittaa tyon tekemista kil-
pailijoita paremmin omistajien hyodyksi. Kyse on toimia arvojen ja vision mukaisesti. Vision on yli-

voimainen hydty omasta kaupasta. (Arina 2021d.)

Arinalaisuuden keskeinen osa ovat arvot. Osuustoiminnan tarkoitus on aina arinalaisten mielessa,
silla se on Arinan olemassaolon perusta ja ohjaa arinalaisten toimintaa. Arinan sivuilla mainitaan,
ettd toiminnassa korostuu omistajahydty, jota tuotetaan monilla tavoilla palvelujen kayton myota.
Arinalaiset ovat kiinnostuneita ihmista eli asiakasomistajistaan, tyontekijoistaan ja kaikista pohjois-

suomalaisistaan. (Arina 2021d.)

Arinalaiset tiedostavat tarpeet ja tunteet, joten niiden pohjalta toimitaan Arinassa. Onnistumisen
tunne syntyy siita, kun pohjoissuomalaiset kokevat saavansa hyotyja omasta kaupastaan. Tarkeaa
on myos, ettd toimitaan tavoitteellisesti ja halutaan onnistua. Arinapuu on tyokalu arinalaisille,
missa vastuualueittain on jaoteltu Arinan tavoitteet. Nama ohjaavat arinalaisia oikeisiin tarkoituk-
siin, joka lisaa tyon merkitysta. Arinan sivuilla kerrotaan myds, etta varmistamalla osaaminen ja
motivaatio, arinalaisia valmennetaan ja luodaan edellytyksia tavoitteiden toteutumiselle. Asia-
kasomistajien kokemukset ja saadut hyodyt seka asiakasomistajien etta arinalaisten tyytyvaisyys

ovat onnistumisen mittareita. (Arina 2021d.)

Osuuskauppa Arinan johdon ja esimiesten velvollisuutena on, etta henkildstd perehdytetaan myds
eettisiin periaatteisiin. Se tarkoittaa sita, etta jokainen arinalainen noudattaa naita periaatteita. Naita
ovat omistajan kuunteleminen, toimia avoimesti ja rehellisesti seka arvostaa ja kunnioittaa toisia.
Lisaksi kilpailla reilusti, olla lahjomattomia, noudattaa hallintotapaa, kunnioittaa ihmisoikeuksia ja
toimia vastuullisesti seké huolehtia ympéristdsta. (Arina 2021e.)
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3 ETATYO

3.1 Mika on etatyo?

Helle maarittelee kirjassaan, etta etatydlla tarkoitetaan sellaista tyota, jossa tyontekija pystyy tyos-
kentelemaan muualla kuin normaalilla tydnsuorittamispaikalla. Ty6ta voi tehda joko kotona tai osit-
tain, mika sovitaan tyonantajan kanssa tasta tyonteon mallista. Etatyolle on ominaista, etta tyota
pidetdan ajasta ja paikasta riippumattomana tyonjarjestelyna, johon litetddn mukaan myds tieto-
tekniikan hyodyntaminen. Yleensé tyontekija voi myos paattaa omat tyon alkamis- ja paattymisajat.
(Helle 2004, 13, 42.)

Suomessa etatdita teki sovitetusti tydnantajan kanssa noin 28 prosenttia palkansaajista vuonna
2013, ja paatyohonsa liittyen jopa 34 prosenttia tekee tdita kotonaan joskus tai osittain (Kansallinen
etatyopaiva 2021). Eri tutkimuksissa on kuitenkin osoitettu, etté etatdita tekevien maara on vaih-
dellut viidesta prosentista yli 20 prosenttiin. Suomalaisten etatyd on osittaista etatyota, joten eta-
tyota ei ole juridisesti maaritelty. Etatyontekijaan sovelletaan kaikkea tyolainsaannoksia kuin mui-
hinkin tyontekijoihin. (Helle 2004,30, 42.)

Usein tyontekijat nakevat etatyon mahdollisuutena lisata oman tyon jarjestamisen ja tydaikojen au-
tonomiaa. Tarkeimpana on sovittaa omaa tyota seka vapaa-aikaan etta perhe-elamaan. Keskei-
sempand syyna etatyohon siirtymiseen on kuitenkin keskittyminen tyohon ja tiettyihin tyovaiheisiin
paremmin. Lisaksi etatyona tehtava tyd hyddyttaa tydnantajaa, silla etatyd on tehokkaampaa ja

tuottavampaa kuin tyopaikalla olevissa tiloissa tehty tyo. (Helle 2004, 42- 43.)

Koskenranta kertoi artikkelissaan tutkimuksesta, jossa yli 70 prosenttia haluaisi tehda jatkossakin
etatditd. 1,5 miljoonaa suomalaista teki etatoita tydelamagallubin mukaan, mika on noin 48 pro-
senttia tyolaisistd. Tahan on ollut koronalla oma vaikutus, ettd etatyon tekeminen on lisaantynyt
Suomessa. (2020.)
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3.2 Edellytykset

Tyon organisatoriset muutokset eivat mene samaa tahtia kuin tekniset mahdollisuudet voivat antaa
tyopaikalle, kuten tyon joustavampi organisointi. Tama tarkoittaa esimerkiksi, etta tyontekija voi olla
tydpaikan palavereissa lasna ilman fyysista lasn&oloa palaveripaikalla. Kuitenkin organisaatiot siir-
tyvat hitaasti etatyon tarjoaviin mahdollisuuksiin. Yhtena esteena etatyohon siirtymiseen pidetaan
perinteista tapaa organisoida ja johtaa tyota. Etatyohon siirtymiseen edellyttaa tyoorganisaatiolta
ennakkoluulotonta asennetta. (Helle 2004, 17, 90.)

Etatydhon siirtyminen tuo koko organisaatiolle omat haasteensa. Uudet tavat organisoida tyota ja
luottamuksen yllapito tyontekijan ja tydnantajan valillé voivat tuoda haasteita. Organisaation pitaa
huomioida, millaisilla tyokaluilla ja milld tavoin saadaan tyonteosta tehokasta. Etatyontekijaa ei
voida johtaa, eiké valvoa samalla tavoin kuin tyonantajan tiloissa olevaa tyontekijaa. Lasnaoloon
perustuva johtamiskulttuuri ei etatydssa ole mahdollista, vaan tyon tuloksia taytyy arvioida. Tassa
esimieheltd vaaditaan kykyéa johtaa tydpaikan ulkopuoleltakin tyoskentelevien henkildiden ty6ta.
Joten tyOn organisointi ja valvonta on ajateltava uudelleen seka viestiminen henkiloston kanssa.
Lisaksi organisaatiolla pitaa olla valmiudet, etta tyontekijat paasevat tietoverkkoihin tyopaikan ul-

kopuolelta ja on saatavilla riittavat tietotekniset jarjestelmat. (Helle 2004, 90-91.)

Teknisena edellytyksena etatyon mahdolliseen tekemiseen ovat tietotekniikka ja tietoliikenneyhtey-
det tyopaikalle. Etatyontekijalla pitaa olla kaytossaan riittavat tyovalineet ja yhteydet, jotta tydsken-
tely olisi sujuvaa tyopaikan ulkopuolellakin. Tama tarkoittaa, etta on tietokone ja tarvittavat ohjel-
mistot seka muita valineita, mita tydpaikan vaatimuksissa on asetettu. Lisaksi tarvittavat materiaalit
pitaisi olla saatavilla etatyontekijalle sahkoisesti, kuten tyopaikan tietoverkossa sijaitsevat materi-
aalit ja arkistot. (Helle 2004, 96-97.)

Tydntekijalla on oltava my0s tietyt edellytykset, etta han pystyy tekeméaan t6ita etana. Tyontekijalta
odotetaan hyvaa tietoteknistd osaamista. Tarkeita taitoja ovat myds ajankayton hallinta, paatok-
senteko- ja ongelmaratkaisukyvyt seka hyva tyon organisointi. Tyontekijan osaamiselle usein ase-
tetaan suuria vaatimuksia verrattuna tydskentelyyn tydpaikan tiloissa, koska tekninen ja tyokave-
reiden tuki ei ole nopeasti saatavilla. Tekniseen osaamiseen vaaditaan muidenkin organisaation
henkildiden osaamista kuin pelkastaan etatyontekijalta. Jotta kommunikaatio olisi sujuvaa, esimie-
hen ja tyokavereidenkin on pystyttava kommunikoimaan taman tyontekijan kanssa, joka tyosken-
telee etana. (Helle, 2004, 94-95.)
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Kuviossa 1 on viela havainnollistettu etatyon edellytyksista. Nama ovat tyontekijaan, tyohon ja tek-
nisiin liittyvat tekijat, etta etatyo voi olla mahdollista. Lisaksi on organisatoriset edellytykset etatyo-

hon siirtymiseen.

Tydntekijin henkildkohtaiset
ominaisuudet

TyShon liittyvat edellytykset

Tekniset edellytykset ETATYO

Organisaation edellytykset etitydlle

KUVIO 1: Etatydhon mahdollistavat tekijat (Helle 2004, 89)

3.3 Hyddyt ja haitat

Tyojarjestelyihin liittyvat vapaudet ja oman tyopaivan alkamis- ja paattymisajat ovat tarpeiden mu-
kaan itse paatettavissd. Nama ovat etatyon hyotyja. Etatydssa oleminen lisaa tyon tekemiseen
autonomiaa eli tydntekija saa usein paattaa omasta tyonteosta ja millaisilla aikatauluilla hén tyota
aikoo tehda. Nain ollen tyontekija voi tehda toita kotonaan ja ajoittaa sielld tyon teon niin, miten se
on hanelle sopivaa ja tauottaa itselleen tyot sopiviin ajankohtiin. Talloin tydntekija voi oman vireys-
tilan mukaan sijoittaa omaa tyotaan, eika menna perinteisen mallin mukaan kahdeksasta neljaan-

tyoskentelyyn. (Helle 2004,17-18; Tyoterveyslaitos 2021a.)

Muualla kuin tyopaikan tiloissa tyoskentely mahdollistaa tyorauhan ja keskittymisen. Tyopaikoilla
on yleensa hairiotekijoita, jotka saattavat vaikuttaa tyon keskeytymiseen, ja tyopaivat voivat jaada
tehottomiksi. Siksi voi olla tavallista, etta keskittymista vaativat tyotehtavat onnistuvat tydnantajan
tiloissa vain varsinaisen tydajan jalkeen. Joten useimmat tyontekijat siirtyvat vain osittaiseen eta-
tydhon, eli tekevat tyoviikkona yhden paivan kotona toita. Silloin tdman yhden paivan voi tehda niita
tydtehtavia, jotka tarvitsevat eniten tyorauhaa ja keskittymista. Hyddyksi on todettu, etta tyd on

tehokkaampaa etana kuin tydpaikalla tehty tyd. (Helle 2004, 18; Tyoterveyslaitos 2021a.)
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Monille tyontekijoille on tarkeaa, etta tyon ja vapaa-ajan seka perhe-elaman yhdistamiseen liittyvat
tekijat voidaan yhdistaa. Tasta syysta monet tyontekijat haluavat siirtya osittaiseen etatyohon. Kes-
keisemmat syyt 0ytyvat perhe-elamasta, mutta myos on etatyohon siirtyminen helpottaa tyon ja
harrastusten yhteensovittamista. Se mahdollistaa sen, etta tydsta tulee joustavampaa ja perheen
aikataulut voidaan helposti yhteensovittaa. On todettu, etté tyGajoista paattaminen ja vapauden
lisaantyminen tyon suoritustapaan vaikuttavat tyontekijan tyomotivaatioon ja tyossa jaksamiseen.
Henkinen kuormitus on tydssa kasvanut ja stressi seka tyouupumus ovat kasvavia ongelmia mo-
nissa tyopaikoissa. Talloin etatyo katsotaan hyodylliseksi. (Helle 2004, 18-19; Tyoterveyslaitos
2021a.)

Tyopaikan tilojen ulkopuolella tehty tyd saastaa aikaa ja rahaa tydmatkoissa. Tyontekija saastyy
tydmatkojen ruuhkista ja muusta likenteesta, jolloin ajallinen saasto voi olla merkittava. Tama myos
mahdollistaa tydskentelyn poikkeustilanteissa, esimerkiksi likenne-esteet tai huono keli. (Tyoter-

veyslaitos 2021a.)

Hyotyjen lisaksi ovat myds huonot puolet. Tyontekijan siirtyessa etatoihin voi sosiaaliset kontaktit
jaada vahaisiksi. Tama voi johtaa siihen, etta tyontekija eristaytyy tyoyhteisosta. Muistettava on se,
ettei sahkoiset kontaktit eivat voi kokonaan korvata ihmista. Etatyontekijalle voi tulla myos yksinai-
syyden tunnetta. (Helle 2004, 20.) Haapakoski, Niemela ja Yrjola huomauttavat kirjassaan, etta
tunteet ovat lasna myos silloin, kun ihmiset kohtaavat ja tyoskentelevat etana naiden digitaalisten
tyokalujen valityksella. Naissa ei tyokaverit nae toistensa kehonkielta eika kamerakaan valttamatta
tuo kaikkea esille, joten vuorovaikutus on puutteellista. Katsekontakti myos puuttuu ja yleensa tyo-
kaverit eivat halua tai pysty pitamaan tietokoneensa kuvaa paalla. Tunteilla on suuri merkitys paa-

toksentekoon, kayttaytymiseen ja hyvinvointiin. (2020, 83-84.)

Tydajan autonomiaa pidetdan hyvana ja huonona asiana. Haittapuolena voi olla tyon ja vapaa-
ajan sekoittuminen. Jos tyontekijalle tyd on koko ajan lasna, se voi aiheuttaa hanelle stressia. Eta-
tydntekijalta yleensa edellytetdan, ettd han osaa organisoida tyotaan pelkastdan omaksi kokonai-
suudeksi. Talloin se vaatii, etta tyontekijan ominaisuuksilta odotetaan jarjestelmallisyytté ja kurin-
alaisuutta. (Helle 2004, 20.) Tilat, jossa tyontekija tyoskentelee voivat olla my6s sopimattomat, ja
kustannukset kotona tyoskentelylle kasvaa. Lisaksi kotona tydskentely vaatii perheeltd sopeutu-

mista. (Tyoterveyslaitos 2021a.)
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Usein tyOaika saattaa venya. Jos tyontekija tyoskentelee paljon etana ja maarittelee omia tyoaiko-
jaan, silloin hanelta vaaditaan motivoituneisuutta ja hyvaa keskittymiskykya. TyOntekijan tyota ei
ole kukaan seuraamassa eika hanen ajankayttoaan, silloin voi tyonteko siirtya muuhun kuin tyon
tekemiseen. (Helle 2004, 20, 95; Tyoterveyslaitos 2021a.)

Ongelmana on huomattu, etté etatydhon kaytettava aika lisaantyy ja tydaika voi venya. Taman voi
aiheuttaa esimies tai tyokaverit, silla etatyontekija joutuu vakuuttamaan, etta han ei laiskottele tyos-
kennellessaan. Joskus tama vaatimus voi olla vain etatyontekijan itselleen asettama oletus. Eli
tallainen ajatus voi johtaa siihen, ettd etatyontekija tekisi enemman toita kuin tyopaikan tiloissa.
Etatyohon siirtyessa on muistettava, ettei se tarkoita t6issa oltaisiin jatkuvasti tai koko ajan oltaisiin

valmiustilassa ja valmiina tydntekoon. (Helle 2004, 20; Tyoterveyslaitos 2021a.)

Palumbon kirjoittamassa artikkelissa kerrottiin tydolotutkimuksesta, jossa tutkittiin eurooppalaisten
etatyota ja sen vaikutuksista omaan elamaan. Tutkimuksen lopputuloksista ilmeni, etta kotona tyos-
kentely vaikutti negatiivisesti tyo- ja yksityiselaman tasapainoon. Lisaksi tutkimuksessa todettiin,
etta tyo aiheutti vasymysta enemman, mika vaikutti haitallisesti tyon ulkopuolelle. Nain ollen oman
tyon hallinta voi heikentya, mika nakyy tyoajan venymisessa tai tydaika pysyy hyvin vaihetelevana.
(Palumbo 2020.)

Usein etatyontekijat pelkaavat, etta he jaisivat tyopaikan ura- ja palkkakehityksesta seka asemasta
organisaatiossa sivuun. Ajatus tahan oletukseen perustuu siihen, etta tydnantaja huomioisi vain
niita tyontekijoita, jotka ovat nakyvissa tyopaikalla. Tallaiseen voi vaikuttaa Suomessa oleva tyo-
kulttuuri, jossa tyontekijan tyosuorituksia arvioidaan tydajan ja tyontekijoiden lasnaolon seurantaan.
Verrattuna etatyontekijaan, jonka tyota arvioidaan hanen tyon tulosten perusteella. Tydpaikoilla on

todettu tdma suurena haasteena. (Helle 2004 20; Tyoterveyslaitos 2021a.)

Etatyon yksi mahdollistaja on tietotekniikka, mutta taméa voi olla myos haittapuolena. Tekniset on-
gelmat saattavat vélilld haitata etatydskentelya. Yleisimmat ongelmat ovat yhteyksien katkokset,
jarjestelmien kaatuminen ja muut tekniset ongelmat. Naméa vievat monesti paljon tydaikaa ja ai-
heuttaa tydntekijalle turhautumista. Varsinkin silloin, jos yhteydet eivat ole nopeat tai tekninen tuki
on heikosti saatavilla tai sita ei ole jopa ollenkaan. Tekniikan toimivuus on yksi tarkeimmista edel-
lytyksia. (Helle 2004, 20.)
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4 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on laaja kasite ja se voidaan maaritella monella tavalla. Tyoterveyslaitoksen sivulla
kerrotaan tyohyvinvoinnin tarkoittavan turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, mita tyontekijat ja
tyoyhteisot tekevat organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tyonsa palkitsevaksi ja mie-
lekkaaksi. Lisaksi tyohyvinvoinnilla on vaikutusta heidén elamanhallintaansa, ja se tukee myos
tyontekijan osaamista. Organisaatiossa syntyy tyohyvinvointia tyon arjessa. Se voi kohdistua esi-
merkiksi henkildstoon, tydymparistoon, tydyhteisoon, tydprosesseihin tai johtamiseen. (Tyoterveys-
laitos 2021b.) Tassa tyossa keskityn tyoterveyslaitoksen sivuilta olevaa maaritelmaan tyohyvin-

voinnista ja paaasiassa kaytan myos Virolaisen (2012) teoriaa.

Alla on kuvio, jossa on osa tekijoista, jotka vaikuttavat yksilon tyohyvinvointiin. Yksilolla tarkoitetaan
henkiloa. Tassa tydssa aion keskittya naihin kolmeen nakokulmaan: Mina, tyo ja tyoyhteiso. Nama
osa-alueet ovat vaikutuksessa keskenaan. Miten tyo vaikuttaa tyontekijaan, ja miten tyoyhteiso voi

vaikuttaa yksilon tydhyvinvointiin organisaation sisalla.

KUVIO 2: Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

41 Tyontekijan itsensa johtaminen tyossa

Kuviossa 2 Mina- sanalla tarkoitetaan tassa tyontekijaa. Tyontekijan itsensa johtamiseen liittyy

omat voimavarat, motivaatio, arvot ja asenteet seka palautuminen. Lisaksi miten tyontekija hallitsee
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aikaa ja sen kayttoa seka miten tyontekija osaa tyodtehtavia priorisoida. Stressi ja tybuupumus ovat

my0s asioita, jotka kuuluvat itsensa johtamisen nakokulmiin.

Itsensa johtaminen on tarkea taito tydelamassa. Yksi syy on jatkuva kiire. Toinen syy on tydympa-
riston muuttuminen ja uudistuminen nopeasti. Tama edellyttaa joustavuutta ja kykya uudistumiseen
seka nopeaa reagointia. Tyoelamassa on lisaantynyt uupuminen, minka vuoksi tasta taidosta on
tullut tarked jaksamisen yllapitamisen kannalta. Se on kykya ohjata tyontekijan omaa elamaa, ja

taméa koetaan yha vaikeampana yksilon nakokulmasta. (Sydanmaanlakka 2008, 5, 16.)

ltsens& johtaminen kuuluu kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tavoitteena on pitadd@ huolta omasta
hyvinvoinnista ja jaksamisesta seka itsensa toteuttamisesta. ltsensa johtaminen on myos itseensa
tutustumista, jossa kohdistetaan itseensa oppimis- ja vaikuttamisprosessi. Nain ollen ymmarretaan
itsedan paremmin, ja ohjataan omia ajatuksia, tunteita seka tekoja. Talldin itsensa johtamista pide-
taan henkilokohtaisena prosessina, jossa korostuu tietoisuus ja tekeminen. (Sydanmaanlakka
2008, 16,17, 32.)

Kehittyminen ja kasvu eli uudistuminen ovat ydinasioita itsensa johtamisessa. Nama koostuvat hy-
vasta itsetuntemuksesta, itsensa luottamuksesta ja reflektointitaidosta. Itsetuntemus on itsensa
tuntemista, mahdollisuuksien ja sisaisen tiedon loytamista. Uudistumisessa on tarkeaa myos it-
seensa luottamus, jossa uskalletaan hypata omasta mukavuusalueestaan pois. Lisaksi hyvaksy-
taan se, etta joskus voi epaonnistua tai tehda virheita. Talloin opitaan lisaa uusista asioista, kuten
etatyosta. Myos reflektointi on tarkeaa, missa omia ajattelutapoja muutetaan ja arvioidaan seka
tarkastellaan itseaan. Itsensa johtamisessa edellytetaan, etta tehdaan itsetutkiskelua ja kehitetaan
omia heikkouksia. (Syddnmaanlakka 2008, 33-34.) Kuviossa 3 on kiteytetty itsensa johtamiseen

littyvat tekijat.
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KUVIO 3: Itsensé johtamiseen liittyvét tekijét

411 Jaksaminen

Tyossa jaksamiseen liittyvat edellytykset ovat kunnolliset tyoolot, tyossa tarvittava osaaminen, mie-
lekastyo ja tyontekijan tyokyky seka yksityiselaman tasapaino. Kunnolliseen tyooloihin liittyvat tyo-
olosuhteet, jotka ovat kunnossa. Lisaksi tydmaara on sopiva ja tyojarjestelyt ovat toimivia. Tyonte-
kijan osaamiseen liitetdan tyon vaativuus, vaihtelevuus ja uusien asioiden oppiminen. Kun organi-
saatio kehittyy ja uudistuu, tydntekijalla pitda olla mahdollisuus oppimiseen. Tyontekijan palautu-
minen tyopaivan jalkeen on tarked asia jaksamisen kannalta. Yksityiselaméssa tapahtuvat asiat
vaikuttavat my0ds olennaisesti tyontekijan jaksamiseen. (Tyoterveyslaitos 2021a.) Ty6paikan iima-
piirilla on myds vaikutusta tyontekijaan, silla hyva iimapiiri vaikuttaa yksildiden jaksamiseen ja hy-

vinvointiin positiivisesti (Virolainen 2012, 24).
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41.2 Stressija tybuupumus

Stressilla tarkoitetaan, ettd ihmisen eteen tulee paljon haasteita ja vaatimuksia, jolloin voimavarat
eivat riita sopeuttamaan tilannetta tasapainoon. Tallaisessa tilanteessa omat voimavarat ovat va-
haiset tai ne jopa ylittyvat. Stressia voi aiheuttaa tydpaikalla oleva kiire, joka voi olla taukoamaton.
Muita syita stressin aiheutumiseen ovat muun muassa melu, liiallinen vastuu, perheongelmat, tyon
hallinnan puute ja tydntuen puute seka akilliset eldmanmuutokset. (Mattila 2018.) Virolainen mai-
nitsee kirjassaan, etta stressi kuormittaa elimist6a, mutta siitd on myos hyotya. Eli tdma on hyodyl-
lista stressia. Se lisaa elimiston suorituskykya, missa ihminen pystyy saavuttamaan tavoitteensa.
Tama edellyttaa sita, etta tyoskentelyssa on sopivasti painetta. Silloin tehtavat tulevat suoritetuksi.
(2012, 30-31.)

Virolainen muistuttaa, etta stressin kokeminen on aina yksilGllista. Toinen tyontekija voi kokea tyo-
tehtavan suorittamisessa hyddyllista stressia, kun taas tyokaverinsa saattaa kokea saman tilanteen
ylitsepaasemattomaksi. Talldin se on haitallista terveyden ja tydn tehokkuuden kannalta. Tyonteki-
jan altistuessa pidempi jaksoisesti stressiin, silloin se voi vaikuttaa yksilon terveyteen negatiivisesti.
Talloin stressi muuttuu haitalliseksi stressiksi. Ihminen tarvitsee naista stressia aiheuttavista teki-
jOista lepoa ja kevyempia tyojaksoja. Talloin voi toipua paineen aiheuttamista stressaavista tilan-
teista. (2021, 31.) Tyoterveyslaitoksen sivulla kerrotaan, etté tydpaikalla kuormitusta vahennetaan
vahitellen, mutta pitkajanteisesti. Esimies ja tyoyhteisd auttaa tyontekijaa, joka on kuormittunut

omasta tydstaan. Lisaksi tyéterveyshuolto on aina tydntekijan tukena. (Tydterveyslaitos 2021c.)

Tyopaikalla olevaa kuormitusta voidaan ehkaista, esimerkiksi selkeilla tyon tavoitteilla ja tehtavan-
kuvalla, tyomaaran ja tyotahdin tasapainolla. Esimiehen kuuntelemisen taidolla ja muilla viestinta-
taidoilla on myds merkitysta tyontekijan kuormituksen ehkaisemiseen. Kun tyontekijalla on sopiva
tydmaara, se on hanelle hyvaksi. Kiiretta voi joskus tydpaikalla olla, kunhan on taattu, etté on vas-
tapainoksi rauhallisempiakin hetkia. Kun on tydmaaraa liikaa, silla on vaikutusta vasymykseen ja
stressin oireisiin seka jopa tyduupumukseen. Psyykkisia oireita voi olla masennus. (Tydterveyslai-
tos 2021c.)

Tyduupumuksella tarkoitetaan tydstressin pitkittyneisyytta eli stressista kehittyy uupumus. Oireena
tyduupumukselle on voimakas vasymys, jossa lepo ei tuo vireyttd. Omaan tydhdn merkitys muuttuu
negatiiviseen suuntaan ja oman itseaan alennetaan. Talloin saatetaan verrata itseaan muihin tyon-

tekijoihin. Talloin myos ajatellaan, etta on huonompi kuin muut. Uupumista lisaa tyontekijan omat
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henkilokohtaiset tavoitteet, lian voimakas sitoutuminen ja velvollisuudentunto. Tyoolosuhteet myos
vaikuttavat uupumuksen kasvamiseen, jos ne ovat kuormittavat ja tyon tavoitteet ovat saavutta-
mattomat. Muita riskitekijoita tydbuupumukselle ovat vahainen palautteen anto, tydyhteisossa olevat
konfliktit, kuten voimakkaat erimielisyydet ja epaoikeudenmukaisuuden kokeminen. (Ty6terveyslai-
tos 2021c; Virolainen 2012, 36.) Konfliktit kohdataan useasti ryhmatilanteissa, joissa on erimieli-
syyksia ja ristiriitojen tiimin jasenten kesken. Erilaisia mielipiteita on luonnollisestikin ihmisten kes-

ken ja niita ei voida valttaa. (Jyvaskylan Yliopisto 2021.)

Tyouupumukseen tulisi reagoida nopeasti ja pyrkia varhaisessa vaiheessa ennaltaehkaisemaan,
esimerkiksi tukemalla tyontekijoita stressitilanteissa. Tyouupumusta voidaan myds ennaltaehkaista
huolehtimalla omasta palautumisesta. Tdiden jalkeen tarvitaan aina lepoa ja toista poikkeavaa te-
kemista. Valilla pitdéd muistaa myos arvioida omaa hyvinvointia ja pohtia epakohtia, jotka kuormit-
tavat. Jutteleminen toisten inmisten kanssa auttavat jaksamaan, koska voi jakaa keinoja ja vinkkeja
heidan kanssaan. Viimeistaan hakea apua omasta terveydenhuollosta, jos tuntuu ettei oma tilanne
parane. Esimiehella on velvollisuus kayda keskustelua alaisten kanssa. Kehityskeskustelu on hyva
keino kayda henkilokohtaisesti tyontekijan kanssa keskustelua hanen tyotehtaviensa sujuvuudesta

ja suunnitella hanen tulevaisuuttaan organisaatiossa. (Terveyslaitos 2021c; Virolainen 2012, 36.)

4.1.3 Palautuminen

Tyontekija tarvitsee palautumista, lepoa ja kevyempia tyojaksoja, jotta voi toipua paineen aiheutta-
mista stressaavista tilanteista. Tyon tauottamisella on oleellinen vaikutus yksilon tyohyvinvointiin.
Tyontekija jaksaa tehda hetkellisesti toita nopealla tahdilla ja pidempia paivia, mutta yleensa pit-
kalla aikavalilla se on liian kuormittavaa. Olisi suositeltavaa, etta tydskentelyssa on erilaisia vai-

heita, jolloin ne toimisivat seka virkistavina etta palauttavina. (Virolainen 2012, 94.)

Tyontekija tarvitsee kuormituksen tydskenneltaessa, jotta palautumista voi tapahtua, mutta kuor-
mituksen pitaa olla sopivaa. Aikarajoitteisessa ja nopeassa tyotahdissa olevassa projektissa vaa-
ditaan tyontekijalta ponnisteluja, jotta tavoitteisiin voidaan paasta. Vastapainoksi téllaisen projektin
jalkeen tyontekija voi tehda rutiininomaisempia tyotehtavia, missa ei vaadita kovaa tyotahtia. [hmi-
nen ei kesta pitkaaikaisia ponnisteluja tydssa, sillé keho ja mieli tarvitsee palautumista. Joten vaa-

tivasta tyotehtavista on hyva siirtya kevyempiin tyétehtaviin. (Virolainen 2012, 31,94.)
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Tyontekijan tyoskennellessa kahdeksan tuntia paivassa tai yli on silloin taukojen pitaminen tarkeaa
hyvinvoinnin kannalta. Tyontekija voi olla usein vasynyt tyopaivan jalkeen ilman selkeita taukoja.
Kuormittavuutta nostaa tiivistahtinen tyoskentely iiman selkeita palauttavia jaksoja. Tauot antavat
energiaa tyon jatkamiseen, ja ajatukset pois tyosta. Tyokavereiden kanssa jutteleminen voi olla
my0s energiaa antavaa. Kiireising paivina ei valttamatta jaa aikaa taukojen pitamiseen. Jos koko
tyoviikkona ei ole kunnollisia palautumisjaksoja, voi tyd0 muuttua kuormittavaksi ja energiaa vie-
vaksi. Talldin palauttavana tekijana voi olla vahemman kuormittavan tyon tekeminen. Yksilon otta-
essa esille oman osaamisen tyoskentelyyn, se lisdd myos energiaa. Mielekkaaksi ja mielenkiin-
toiseksi koettu ty6 auttaa tyontekijaa jaksamaan omassa tyossaan. Palautumista haittaava tekija
on tietokoneella tydskentely, silld se haittaa palautumista ja unen saantia. lltaisin ennen nukku-

maanmenoa sahkopostien lukeminen heikentada myos palautumista. (Virolainen 2012, 94, 96.)

Monet tyontekijat tyoskentelevat arkipdivisin nopeassa ja tiiviissa tahdissa seka viikonloput ovat
toipumista varten. Tdma koetaan yksilon kannalta hyvin kuluttavana toimintatapana. Sopivampi
tapa olisi, etta arkipaivissakin tapahtuisi tyosta palautumista, jolloin energiaa riittaisi iltoihin ja vii-
konloppuisin harrastuksille seka perheelle. Jos tyotehtava on keskittymista vaativa, on sen jalkeen
hyva tehda sellaista tyota, jossa tyotahdin saa itse maaritella tai siihen voi keskittya omassa rau-
hassa. (Virolainen 2012, 94-95.)

Virolaisen mukaan tutkimukset ovat osoittaneet, etta perhe-elama on vuorovaikutuksessa tyoela-
man kanssa. Yhdeksi tekijaksi perheen ja tyon valiseksi haitaksi on osoittautunut ylitdiden tekemi-
nen. Joskus tyo koetaan kuormittavaksi ja stressaavaksi, silloin ei ole valttamatta energiaa perhe-
elamaan tai vapaa-aikaan. Perhe-elamalla on tyon rinnalla enemman myonteisia vaikutuksia tyo-
hon kuin toisin pdin. Kun eldaman osa-alueet ja perhe-elaméa ovat tasapainossa, silloin jaksetaan
paremmin panostaa omaan tyohonsa. Yleensa tyontekij6illa on vaikeuksia yhdistaa tyota ja yksi-
tyiselamaa. (Virolainen 2012, 100, 102, 103.)

41.4 Asenteet, arvot ja motivaatio

Salmimies ja Ruutu kertovat asenteiden olevan tyontekijan tapoja, jotka vaikuttavat siihen, miten
yksild suhtautuu ymparéivaan tydymparistoon. Asenteet ovat toimintavalmiuksia joko myoénteisia,
kielteisia tai neutraaleja. Nama voivat vaikuttavaa paatoksiin, ja miten tyota tydstetdén. Asenne

my6s nakyy kaikessa péivittaisessa toiminnassa, ja mielentilat ohjaavat ihmisen kayttaytymista.
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Asennetta sanotaan myos valmiustilaksi, joka aiheuttaa tietynlaisen reaktion, joka vahvistuu tai

heikkenee arvojen pohjalta. (Salmimies & Ruutu 2014.)

Arvo on moniulotteinen asia, mutta yleensa silla tarkoitetaan asiaa, jota pidetaan itselleen tarkeana.
Arvot ovat myos yksilon kayttaytymista ohjaavia ajatuksia ja tunteita, jotka liittyvat yksilon tarpeisiin.
Kun tehdaan valintoja, vaikuttavat siihen arvot. Yleensa arvot ovat kykya pyrkia tiettyyn paamaa-
raan. Yksilon tunteet ja tarpeet seka ajatukset luovat arvoja. Usein liitetdan arvoihin hyva ja paha.

Kuitenkin arvot ovat hitaasti muuttuvia. (Sydanmaanlakka 2008, 208-209.)

Motivaatio tarkoittaa halua tehda asioita, minka perustana ovat motiivit. Ne tarkoittavat haluja, tar-
peita, palkkioita ja vietteja, mitka tekevat aikaansaavan tilan. Selkeat tavoitteet auttavat ponniste-
lemaan eteenpain. Tavoitteiden asettelu auttaa motivaation yllapitamiseen. Yhden paatavoitteen
hahmottaminen ei riita yksistaan, vaan useamman valitavoitteiden lisaaminen yllapitaa motivaatiota
parhaiten. Kun ty6ssa asettaa itselleen tavoitteita ja saavuttamalla ne, lisaa innostusta, ylpeytta ja
uskoa. Nain jaksaa jatkaa seuraavalla tavoitteelle. Tavoitteita ei saa asettaa eparealistisiksi tai liian
haasteellisiksi, silla se voi aiheuttaa turhautumista. Talldin ne voivat vaikuttaa motivaatioon. Vaa-
ranlaiset asenteet ja uskomukset voivat vaikuttaa myos motivaatioon. Inminen voi uskotella itsel-
leen, ettei kukaan voi auttaa, vaan hanen on selviydyttava yksin kaikista tehtavista. Voi samanai-
kaisesti uskotella, ettei ole riittdvan hyva. Nain ollen paamaara voi jaada saavuttamatta ja stres-
saantuu. (Salmimies & Ruutu 2014; Virolainen 2012, 90-91.)

41.5 Ajanhallinta ja priorisointi

Virolainen tuo ilmi, ettd tyotahti ja tydpaineet ovat kiristyneet Suomessa jo 1980- luvulta Iahtien.
Suomalaiset ovat kokeneet tydpaineensa suurina tiukkojen aikataulujen ja kiireen vuoksi. Taméan
vuoksi tydntekijan tyon hallinta ja ajanhallinta tuovat oman haasteensa tyopaikalla. Tyon hallinta
tarkoittaa, etta tyontekija osaa vaikuttaa tyohonsa, ja 16ytaa ne keinot, jotka auttavat hallitsemaan
tyéta. Tyon vaatimukset ja tydn hallinnan tulisi olla tasapainossa yksilon tyéhyvinvoinnin varmista-
miseksi. Kun tyon hallinta on vahaista ja tyossé olevat vaatimukset ovat suuret, voi naiden seu-
rauksena olla kuormittava tyo. Tilanteen jatkuessa pitkaan voi se johtaa vasymykseen tai jopa uu-
pumukseen. Kun yksild kokee vaatimukset ja tydn hallinnan olevan tasapainoinen, yksilo jaksaa

saavuttaa tavoitteita ja oppii uutta sek@ motivaatio tyota kohtaan pysyy hyvana. (2012, 54, 83, 84.)
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Ajanhallinnan lahtokohtana on, etta osaa suunnitella omaa ajankayttoa ja hallita sita. Lisaksi osaa
tiedostaa, mihin oma aika kuluu todellisuudessa. Ajankayton hallitsemisessa haasteena ei ole ajan
hallitseminen vaan, etta osaa hallita itseaan. Tarkoittaa sita, ettd osaa keskittaa asioita paamaara-
tietoisesti tarkeysjarjestykseen. Aluksi pitaa osata paattaa, mika asia tehdaan ensin, mihin panos-
tetaan ja sitoudutaan. Se tehd&an loppuun ja siita siirrytdén seuraavaan tehtavaan. (Salmimies &
Ruutu 2014.)

Jatkuva kiire ja kiireellisten tehtavien suorittaminen stressaa ja uuvuttaa. Asioiden listaaminen on
tallaisissa tilanteissa hyva keino. Kiirettd helpottaa myos se, ettd ei rakenna aikatauluja tiukaksi.
Silloin on valissa vapaata aikaa. Talléin on yllatyksia varten varattua aikaa. (Salmimies & Ruutu
2014.) Jarvinen mainitsee myos kirjassaan, etta tyontekijalta vaaditaan vaihtuvissa tyotilanteissa
yha enemman asettamista tydtaan tarkeys- tai kiireellisyysjarjestykseen. Monet tyontekijat ryhmit-
televat tyotehtaviaan, jolloin kiireellisyyden tunne ja muistamisen huolet vahenevat, kun tyotehtavat

ovat tarkeysjarjestyksessa listattuna paperilapulla. (Jarvinen 2008,-)

4.2  Tiimi

Kuviossa 2 kolmas nakokulma on tyoorganisaatiossa toimiva tiimi. Tassa osiossa kaydaan lapi
teemoja, jotka vaikuttavat tiimiin ja sen toimimiseen. Naita teemoja ovat hyva tydilmapiiri, arvosta-
minen omia tyokavereita kohtaan ja tiimin yhteiset pelisaannot. Lisaksi ovat my0s paamaara ja

vuorovaikutustaidot. Nama tekijat ovat havainnollistettu kuviossa 4.
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Tydilmapiiri

Zyrioka;:;e;i:j:: . Tiiml —— Vuorovaikutus

Pelisddnnot

KUVIO 4: Tiimiin vaikuttavat tekijat

421 Tydilmapiiri

Positiivinen ilmapiiri vaikuttaa olennaisesti tiimiin, ja yksilon tydhyvinvointiin. limapiiri tarkoittaa, etta
tyOyhteison jasenilla on yhteisoa koskevia havaintoja organisaation eri osa-alueista, kuten yhteis-
tyosta ja luottamuksesta. Kun jasenten havainnot yhdistetaan, saadaan kokonaiskasitys koko yh-
teison ilmapiirista. Organisaation jasenet keskenaan ovat vuorovaikutuksessa ja oppivat organi-
saation normeja ja asenteita. Se myds kuvaa tapaa, miten tydymparistd vaikuttaa tydntekijéiden
motivaationalaiseen kaytokseen. Tyoorganisaation ylimman johdon ja henkiloston kayttaytyminen

ja menettelytavat vaikuttavat ilmapiiriin. (Virolainen 2012, 184.)

Muun muassa hyva ilmapiiri muodostuu seuraavista asioista. TyOyhteison jasenet tietavat omat
roolinsa ja vastuut omassa tyossaan. He tietavat tekijat, jotka saatelevat ja organisoivat heidan
tyétaan. Lisaksi tiimin jasenilla on vastuun tuntemista ja vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhonsa.
Tyodntekijoiden palkitsemisella on vaikutusta ilmapiiriin, kuten positiivisen palautteen saaminen tyo-
paivan jalkeen. Lisaksi tuki heijastuu luottamuksen tunteeseen, mika vallitsee tyéryhmassa. Kun
tuki on suurta tydryhmassa, tyontekijat huomaavat olevansa osa toimivaa tiimia ja tiedostavat, etta

voivat saada apua tarvittaessa tydkaverilta. Paatoksiin osallistuminen myds vaikuttaa ilmapiiriin.
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Kun organisaatiossa lisataan yksilon itsenaisyytta, ja tyontekijoiden vaikutuksia paatoksiin, lisaavat

nama positiivista ilmapiiria timissa. (Virolainen 2012, 184-186.)

Tasa-arvo on asia, mita ihmiset kaipaavat tyopaikalla. Epatasa-arvoinen kohtelu vaikuttaa yksilon
ja koko organisaation tyohyvinvointiin. Tydpaikalla tasa-arvo tarkoittaa sovittujen saantojen ja toi-
mintaohjeiden noudattamista, mika koskee jokaista tyoyhteison jasenta. Arvostetaan myos sita,

etta ketdan ei suosita toisia enemman. (Virolainen 2012, 39.)

[Imapiirin kehittaminen koskee koko organisaation jasenia. Se vaatii johdon sitoutumista ja ohjausta
ilmapiirin onnistumisen kannalta. Jotta saadaan hyvaa lopputulos, tarvitaan lisksi henkiloston si-
toutumista ja aktiivista osallistumista. limapiiriin vaikuttaa jokainen tyontekija omalta osaltaan. (Vi-
rolainen 2012, 190.)

4.2.2 Tydkavereiden arvostaminen

Tyokavereiden arvostaminen on tydyhteisdssa hyvin tarkea taito. Kaikilla ihmisilla on tarve tulla
kuuluksi ja arvostetuksi. Arvostus vahvistaa itsetuntoa ja hyvinvointia seké terveytta. Se myoés vai-
kuttaa stressiin. Palautteen saaminen tydsuorituksesta toimii arvostuksen osoituksena. Siihen kuu-
luu myonteinen suhtautuminen tydkavereihin ja heidan huomioonsa ottaminen. Onnistumisen ko-
kemus vahentaa kuormittuneisuutta. Jos arvostus puuttuu tyopaikalla, se voi aiheuttaa tydomotivaa-
tion laskua. Myds paatoksenteossa, resurssien ja tyovalineiden jaossa voidaan osoittaa arvostusta.
Lisaksi osoittamalla kiinnostusta tyokaveria kohtaan. Tyokavereiden arvostamisen lisaksi on tar-
keaa arvostaa itsedan ja omaa tyota. (Tyoterveyslaitos 2021c¢.) Taipale mainitsee, etta panostami-
nen arvostukseen ja luottamukseen kannattaa. Tutkimuksissa on havaittu, ettd muutos- ja kata-
strofitilanteissa ne yritykset parjaavat, jos tyontekijoista valitetdan, ja arvostetaan kaikkien tyota.
(Taipale 2018.)

4.2.3 Yhteiset pelisaannot

Tyodntekijoiden tyohon liittyvaa hallinnan tunnetta vahvistaa se, etta tiimissa kaikki ovat perilla yh-
teisesta tavoitteesta. Lisaksi omista ja toisten tyotehtavistd, vastuista ja pelisaannoista. Tyotehta-

vien jarjestelyn selkeys ja sen yllapitaminen vaatii timin jasenilté jatkuvaa kommunikointia. Kun
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tiimissa on selkeasti kerrottu kaikkien tyd- ja vastuujaoista, stressi myds laskee. Osaamisen ja-
kaantuminen tiimin sisalla tasaisesti on tarkeaa, silla kiiretilanteissa voidaan tyokuormaa jakaa

muille. Tama vaatii joskus opettelua avun pyytdmiseen. (Jarvinen 2008, -)

Virolainen muistuttaa, etté pelisdanndista sopimisesta on hyva sopia. Silloin tiedetaan, mika on
sallittua ja kiellettya tyopaikalla. Henkilostopalaverit ovat hyva tapa keskustella toivotuista, salli-
tuista ja epamieluisista toimintavoista. (2012, 194.) Jarvinen kertoo, etta yhdessa sovittujen peli-
saantojen noudattaminen on kuitenkin haasteellista. Yksilo voi ajatella omia tarpeitaan ja etujaan
tiimin edelle, ja monet ajattelevat, etta pelisaannot eivat heita koske. Yhteisten pelisdantojen nou-

dattamisen valvonta ei ole ainoastaan esimiehen tehtava, vaan se kuuluu kaikille. (2008, -)

4.2.4 Vuorovaikutus

Lahtokohtana on, etta vuorovaikutus toimii avoimesti tydpaikalla ja omassa tydyhteisdssa. Etatyos-
kentelyssa vuorovaikutus tuo oman haasteensa, koska tyokaverin kehonkielta ei nahda. Lisaksi
tietokoneen kamerakaan ei tuo kaikkea valttamatta esille, joten vuorovaikutus on néissa tilanteissa
puutteellista. Kun ollaan vuorovaikutuksessa teknisten valineiden kautta, on tarkeaa, etta vuoro-
vaikutus toimisi. (Haapakoski, Niemela ja Yrjola 2020, 83-84.) Avoimen vuorovaikutuksen toteu-
tuksessa on tarkeaa, etta avoimuuden tulee liittya tydhon ja sita koskeviin asioihin. On myds tar-

keaa, ettd kerrotaan tydhon liittyvat ongelmat tai kehittamistarpeet. (Jarvinen 2008,-)

Tiedonkulku on usein puutteellista tydyhteisdissa, silla monet ajattelevat, ettd heitd pitdd infor-
moida. Tarkoittaa sita, ettd ihminen on silloin passiivinen. Naissa tilanteissa on tarkeaa, etta kysyy
ja etsii tietoa. Avoin vuorovaikutus ei tarkoita, etta kasitellaan henkilokohtaisia asioita. Tallin voi
tapahtua, etta tyohon liittyvia ongelmia etsitaan henkilosta itsestaan, esimerkiksi persoonasta, ko-
tioloista ja luonteenpiirteistd. Kuitenkin on luonnollista keskustella tyokavereiden kanssa eldman

iloista ja murheista. Tama perustuu luottamukseen ja vapaaehtoisuuteen. (Jarvinen 2008,-)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa kerron opinnaytetyoni tutkimuksessa kaytetyista tutkimusmenetelmista. Kerron

myos tutkimuksen taustoista ja kohderyhmasta sekd haastattelun toteutuksesta.

5.1 Kohderyhma ja tutkittavat aiheet

Halusin tehda tutkimuksen Osuuskauppa Arinan konttorissa toimivaan resurssitiimiin, koska olin
siella koulun kautta olevassa tydharjoittelussa noin kolme kuukautta viime syksyna 2020. Liiketa-
louden tutkinnossani suuntautumiseni on henkildstohallinto ja esimiestyd, siksi hain Arinan kontto-
rille tydharjoitteluun. Siella paasin tutustumaan erityisesti henkildstohallintoon kuuluviin tyotehta-
viin, missa toimii my0ds resurssitiimi. Mielenkiinto herasi avokonttorityoskentelyyn, ja resurssisuun-
nittelijan tyokuvaan. Liukuva tyoaika ja mahdollisuus etatyolle olivat minulle uusi tyonkuvia, joten
ne kiinnostivat minua. Loppupuolella harjoittelua tutkimuksen aihe alkoi muotoutumaan, ja silloin
otin puheeksi henkilostopaallikon kanssa opinnaytetyoni seka mahdollinen yhteistyo heidan kans-
saan. Opinnaytetyn aihe muuttui syksyn ja kevaan aikana moneen eri suuntaan. Tydhyvinvointi
on ollut jo toisena vuotena mielessa, etta haluaisin tutkia sita tulevassa opinnaytetyossani. Arinan
kanssa pohdittiin ja suunniteltiin tarkemmin opinndytetyoni aihetta kevaalla 2021. Silloin sovittiin

etatyon lisaksi ottaa tyohyvinvointi yhdeksi osaksi opinnaytetyotani.

Kohderyhmaksi tuli Arinan konttorin oleva resurssitiimi, jossa on noin 15 tydntekijaa. Suurin osa
tydskentelee ndista tyontekijoista Oulun Limingantullin konttorissa, mutta pieni osa tiimin jasenista
ovat Torniossa ja Rovaniemella. Tiimi on ollut olemassa noin neljan vuoden verran. Koronapande-
mian takia vuonna 2020 etatydskentely tuli suositeltavaksi, jolloin tydntekijat olivat etéana paljon
enemman. Silloin ajattelin ettd, miten he ovat parjanneet tehda toita kotonaan ja miten vuorovaiku-
tus on tiimilaisten kesken toiminut seka millaisia vaikutuksia etaty6 on tuonut yksillle ja kokonai-

suudessaan tiimille.

Tutkimus on rajattu niin, etta tutkitaan tiimin jasenten tydhyvinvointia henkisella tasolla, eli fyysisia

oireita ei oteta tassa tutkimuksessa huomioon. Tutkitaan myds tiimin jasenten jaksamista eta-
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tyossa, ja tiimin yhteisesta ilmapiirista halutaan saada kokonaiskuva. Tassa tutkimuksessa halu-
taan myos tietaa, onko etatyolla ollut vaikutusta yksilon tydhyvinvointiin. Etatyd on timissa nykyaan

yleisempaa, joten aihe on Osuuskauppa Arinalle ajankohtainen ja merkittava.

Keskeisemmat teemat ovat tyossani etatyo, yksilon jaksaminen ja palautuminen seka tiimin ilma-
piiri. Etatyoskentelyn yleistyessa tiimin jasenet eivat nae keskenaan enaa konttorin tiloissa, vaan
he kuulevat toistensa aanet Teams- palavereissa. Lisaksi he voivat nahda toisensa, jos kamerat
pidetaan auki tietokoneissa palavereiden aikana. Nain ollen haluan tutkia, voiko etatyoélla olla vai-
kutusta tiimin yhteishenkeen, ja miten he viestivat toisilleen etatdiden aikana. Kuitenkin osa tiimi-
|aisista ovat olleet etana ja erilladn muusta tiimista alusta alkaen, koska he tydskentelevat joko
Torniossa tai Rovaniemella. Tallakin on merkitysta tiimin yhteishenkeen ja tuloksiin. Lisaksi tutkin
onko ilmapiiri muuttunut parempaan, huonompaan suuntaan vai onko se pysynyt samana. Asen-
teet ja arvot sekd mahdolliset konfliktitilanteet liittyvat vahvasti tiimin toimimiseen. Siksi ndma ovat

myos tutkimuksessa mukana. Lisaksi miten yksilona kayttaytyy ja miten toimii tiimissa.

5.2 Tutkimusmenetelma ja aineistonkeruu

Tassa opinnaytetyon tutkimuksessa hyodynnettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Vilkan
mukaan taman tutkimusmenetelman avulla pyritadn ymmartamaan tutkimuskohteen laatua, omi-
naisuuksia ja merkityksia seka tulkita tutkimuskohdetta kokonaisvaltaisesti. Tavoitteena ei laadulli-
sessa tutkimuksessa ole totuuden l6ytaminen, vaan tutkimuksen aikana tulleiden vastausten avulla
loytaa ratkaisuja. Esimerkiksi ihnmisten toiminnasta, ja inmisten kuvaamien kokemuksien seka ka-
sityksien kautta (2015, 118,120.) Tietoja haluttiin tassa tutkimuksessa kerata tydntekijoiden oma-
kohtaisten kokemusten ja mielipiteiden kautta seka saada kysymyksilla pohtimaan ilmidita, kuten
etatyota ja sen vaikutusta ilmapiiriin. Nain ollen tutkimuksen teemojen kautta saadaan kokonais-

kuva tutkittavista aiheista.

Opinnaytetyoni tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena, silla tassa tutkimuksessa tutkitaan tietyn-
laista tapausta. Siina on olennaista, etta tutkittava aihe on tarkasti rajattu, ja tapaustutkimus muo-
dostaa kokonaisuuden. Taman tutkimuksen avulla pyritdén tapauksia kuvaamaan tarkasti. (Vilka
2015, 154-155). Tassa tilanteessa tutkitaan montaa asiaa, eli etatyon ja yksilon valista suhdetta,
ja tiimin toimivuutta kokonaisuudessaan. Tutkimuskysymykseni ovat "Miten etatyo vaikuttaa yksi-

I6n tydhyvinvointiin?” ja "Minkalainen on tiimin yhteishenki?”
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Aineiston keraamiseen kaytin kahta tiedonkeruumenetelmaa. Ensimmaisena tein kyselyn, joka on
yleinen tutkimusmenetelma. Taman avulla saadaan helposti kerattya tietoa tehokkaasti ja helposti.
Ominaista télle on, ettd kysymysten muoto on paéatetty ennalta ja harkitusti. Tamé haastattelu
muoto sopii hyvin myos silloin, kun on monta haastateltavaa. Kyselyn kysymykset olivat kaikki avoi-
mia. (Vilka 2015, 84-86.) Kysely lahetettiin toukokuun lopussa 15 resurssitiimin jasenelle. Tama
tehtiin néin, koska aiemmin tata aihetta ei ole tutkittu Arinan resurssitiimissa. Tasta syysta haluttiin
jokaiselta tiimin jaseneltd mielipiteet ja nakokulmat tdhan tutkimuksen teemoihin liittyen. Kysely
toteutettiin Google- Formsin avulla, mista linkki jaettiin jokaiselle tiimin jasenelle sahkopostitse. Ky-
symyksia oli yhteensa 13 kappaletta. Kyselyssa oli kolme erilaista teemaa, ja naiden teemojen
pohjalta on luotu kysymyksia teemojen alle. Teemat olivat etatyd, mina ja ty6 seka tiimi. Liitteesta

1 16ytyy tdma kyselypohja. Vastauksia tuli kaiken kaikkiaan 12 kappaletta.

Henkildilla oli aikaa vastata kyselyyn heinakuun loppuun asti. Aikaa oli kauan, koska tyontekijoilla
oli kesan aikana lomia seka minun resurssini vaikuttivat vastausten analysointiin. Kun olin saanut
kaikki vastaukset jokaiselta tiimin jasenelta Formssiin, valitsin arvonnalla kolme henkiloa yksilo-
haastatteluihin. Talloin sain haastatteluista tarkempia ja laajempia vastauksia. Liitteessa 2 on ta-
man haastattelun pohja. Tassa vaiheessa kaytin puolistrukturoitua haastattelua eli teemahaastat-
telua, joka on yksi laadullisen tutkimuksen haastattelumuodoista (Vilka 2015, 124). Tuomi ja Sara-
jarvi korostivat, etta teemahaastattelulle on ominaista, etta on etukateen paatetty teemoja, joihin
on valittu kysymyksia. Haastattelun aikana voidaan kysya tarkentavia kysymyksia vastausten pe-
rusteella (2018, 87-89.) Toteutin haastattelut Teamsin kautta, jossa oli mahdollisuus nauhoittaa
haastattelut. Haastateltavilla oli my6s mahdollisuus valita, haluavatko he kasvotusten vai Teamsin
kautta tulla haasteltavaksi. Pidimme haastattelun aikana tietokoneiden kamerat paalla. Haastatel-
taville esitin samat kysymykset teema-alueittain. Etuna tdssé haastattelumuodossa on se, etta li-
sakysymyksia voi tarpeen vaatiessa kysya haastateltavalta. Teemahaastattelussa pyritdan tulkit-

semaan haastateltavan vastauksia siina hetkessa (Vilka 2018, 124; Tuomi & Sarajarvi 2018, 88).

5.3 Sisallonanalyysi

Laadullisessa tutkimuksessa voidaan analysoida aineistoa erilaisilla lahtokohdilla. Nama ovat ai-

neisto- ja teorialahtdinen seka teoriaohjaava analyysi. Jokainen naistd analysointimenetelmista
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kuuluvat sisallonanalyysin tyyppeihin. Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa aineisto ohjaa ana-
lysoinnin tekemisessa, missa aikaisemmilla havainnoilla ja teorialla ei ole vaikutusta lopputulok-
seen tutkittavasta aiheesta. Teorialahtoisessa sisallonanalyysissa aikaisemmat teoriat tutkittavasta
aiheesta tukevat aineiston analysoinnissa ja teoria ohjaa alusta asti. Teoriaohjaava on apuna,
mutta aineiston analysoinnissa se ei pohjaudu teoriaan, vaan aineisto ja teoria vuorottelevat. Ai-
kaisempi tieto on tassa sisalldnanalyysissa luomassa uusia ajatuksia. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
107-110.)

Lahestymistapana oli tulkintojeni tekemiseen deduktiivinen I&hestymistapa, eli teorialahtéinen ana-
lyysi, joka on yksi sisallonanalyysin tyypeista. Tama tarkoittaa, etté tutkimuksessa on teoriaa tuke-
massa aineistoa, miké on kerrottu tassa tyossa luvuissa kolme ja nelj@. Teorian kautta voi pohtia
tutkittavaa aihetta paremmin ja teoriaa hyddynnetaan aineiston analysoinnissa. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 110-111.) Aiheet olivat minulle uusia, joten teoria oli tutkimukseni tukena tassa opinnayte-

tydssa. Johtopaatoksessa vertailen tutkimuksen tuloksia teoriaan.

Kun vastaukset tulivat Google Formsiin, sielté luin kaikki vastaukset lapi huolellisesti. Lisaksi erot-
telin vastauksia eri kategorioihin, esimerkiksi positiiviset ja negatiiviset tuntemukset omasta tyo-
maarasta. Teemoittelin myos aineistoa, mika tarkoittaa erilaisten nakemysten etsimista kustakin
teemasta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105-107). Lukemisen aikana pohdin ja vertailin vastauksia toi-

siinsa seka kirjoitin ajatuksia yl0s erilaisia vareja kayttaen.

Lopuksi tein vastauksista myds PowerPoint esityksen, jonka esitin minua ohjaavalle tyontekijalle.
Palaveri hanen kanssaan pidettiin Teamsissa 1.9.2021. Palaverissa esitin kaikki tulokset lapi tee-
moittain, ja yhdessa juteltiin niista ja analysointiin ne. Tdma auttoi minua ymmartamaan vastauk-
sista enemman ja jutteleminen vastauksista yhdessa helpotti omaa analysointiani. Esitin myds
omat kehitysehdotukseni. Samalla mietimme yhdessa yksilohaastattelun pohjaa, misté asioista ha-
lutaan tietdd enemman, ja millaisiin asioihin pitda pohjautua viela lisaa. Mietimme myo6s samalla,

miten suoritan arvonnan.

Nauhoitetut yksildhaastattelut litteroin ennen niiden analysointia. Litteroin aineiston sanasta sa-
naan, mutta jatin kirjoittamatta naurahdukset ja muut d&@nnahdykset. Koin ettei niilla ole analysoin-
nissa merkitysta. Kolmen haastattelun litteroinnista tuli sivuja yhteensa 27. Taman jalkeen analy-
soin ja vertailin vastauksia. Vastaukset tulevat tutkimuksen tuloksiin tekstin sisallon ja teemojen

mukaisesti.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa esitetaan tutkimukseni tulokset Google Formsista ja erillisista haastatteluista. Tiimin
jasenia on noin 15-16, joista vastasi Forms kyselyyn 12 henkil6a. Haastattelut tein Teamsin kautta,
ja haastateltavat on sisélletty tekstiin kirjaimin A, B ja C. Tutkimuksessa olevat teemat ovat jaettu

erikseen pienotsikoihin, jotta tulosten lapikayminen olisi helpompaa lukijalle.

6.1 Etityd

Ty6hyvinvointia vahentavia tekijoité ei etatyoskentelysté paljon iimennyt. Enemman se koettiin tyo-
hyvinvointia edistavana tekijana. Melkein jokainen vastaajista olivat vastanneet Forms kyselyyn,
etta etatyoskentelyssa on enemman vapaa-aikaa, koska aikaa ei mene tydmatkoihin. Talloin tyon-
tekijat ovat levanneempia parempien younien ja kiireettomien aamujen ansiosta. Tyon teko kotona
ei koettu myoskaan niin kiireisen oloisena kuin konttorissa olevassa tydskentelyssa. Konttorilla on
tekijoita, jotka haittaavat tyorauhaa ja keskeyttavat tyontekoa. Muun muassa puhelimien aanet,
muut ihmiset ja halind. Tyonteko koetaan tehokkaampana ja laadukkaampana kotona yksin tyos-
kenneltaessa iiman naita tekijoita. Lisaksi keskittyminen on tyonteossa parempi kuin konttorilla.
Tyontekijoiden tyo on keskittymista ja huolellisuutta vaativaa, joten etatyossa tama onnistuu pa-

remmin.

Haastattelussa henkild A mainitsi, ettd kahvihuoneesta tulee jonkun verran @ania, jos siella on
enemman ihmisid. Adnet kuuluvat vaikka huone on aanieristetty. Silloin hanen on laitettava ovi
kiinni, jos se on vahan auki. Adnet keskeyttavat henkild A:n tydskentelyn kuin taas kotona ei sitd
ongelmaa ole. Hanen kertoi, etta piti opetella olla kuuntelematta tydkaverinkin puheluja ja Teams
keskusteluja, etta pystyi keskittymaan omaan tekemiseen. Ehdotuksia naiden héiridtekijdiden va-
hentdmiseen olivat, etta palavereissa ja puheluissa pitéisi miettia omaa aanen kayttoa, silla niissa
voi vahingossa puhua aanekkaammin. Sahkdpostitse voisi enemman hoitaa asioita kuin puheli-
mitse. Tama oli myos keino hairibtekijdiden vahentamiseen. Vastamelukuulokkeet olisivat hyva
keino aanen eristamiseen pois omasta tyosta. Henkild A myds kertoi, etta ottaa toiset tyokaverit
huomioon tilanteissa, joissa tyokaverin kanssa jutellaan kovaan aaneen ja nauretaan. Talloin muis-
taa se, etta muilla voi olla kiire tai tarve keskittymiseen samassa tilassa, silloin olla vahan hiliempaa

sen tyokaverin kanssa.
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Melu ja muut ihmiset eivat hairitse henkilo B:ta. Han kokee, ettei hanen oma tyonsa ole hiljaista,
joten ulkopuoliset aanet eivat hairitse tai keskeyta tyontekoa. Jos hanen mielestaan hairitsisi, vas-
tamelukuulokkeet olisivat hyva keino hairidtekijoiden vahentamiseen. Toinen keino oli aaniseina tai
tyopisteiden sijoittelu toisella tavalla, jolloin voisi toteutua tyorauha. Han mainitsi myos, etta kont-
torin neuvottelutiloja voisi hyodyntaa esimerkiksi tilanteissa, joissa tietaa puhelujen maaran olevan

enemman kuin normaalisti.

Henkilo C:ta ei hairitse konttorilla olevat hairidtekijat, silla han osaa sivuuttaa ndama tekijat pois
tydnteon aikana. Mutta etatdissa on tottunut rauhallisuuteen ja hiljaisuuteen, silloin hairitsee nama
hairiétekijat, kun menee takaisin konttorille. Talléin huomaa sen taustahalyn eron etatyon ja kont-
torin valilta. Konttorilla myds keskustellaan tyokavereitten kanssa toitten ohella, mita ei etatdissa
tehda. Sosiaalinen elama vie osittain tydaikaa verrattavissa siihen, kun ollaan kotona tekeméassa
t6ita. Konttorilla on isompi huone, jonne mahtuu jopa seitseman henkilda tydskentelemaan. Henkild
C kertoi, ettd melun maara on sielld suuri. Hanen mielestaan ei saisi yhdessa tilassa olla niin paljon
tyontekijoita tekemassa toita. Jos samassa tilassa on muita, Teamsien lapi voi kuuluu toisten tyon-
tekijoiden aanet, esimerkiksi puhelimien &anet. Hyvat etapaivat henkilé C:n mielesta ovat ne paivat,
jolloin esimerkiksi on Teams- palavereita paljon yhdelle paivalle. Silloin pidetaan huolta siita, etta
itsella ja muilla on rauhallisempaa tehda téita. Henkild C:ltékin tuli ehdotus vastamelukuulokkeiden
kayttoonotosta meluisampaan aikaan. Lisaksi sermiseinat voisivat olla keino vahentamaan aania

konttoreiden tiloissa.

Yleisempana hyvinvointia heikentavana tekijana mainittiin sosiaalisten kontaktien puuttuminen eta-
tyon arjessa. Tyopaikalla jutellaan tyokavereiden kanssa vaistamatta enemman kuin etatoissa. Eta-
tydskentelyssa paasee ainoastaan kuulemaan tai nakemaan tyokavereita puhelujen, Teamsin ja
Teams -palavereiden kautta. Kahvi- ja lounastauot pidetdan tydkavereiden kanssa yhdessa, mika
lisda tyohyvinvointia sosiaalisen kanssakaymisen ansiosta. Henkild B kertoi, kun toita tehtiin pitkan

ajan kotona, silloin han muisti tykkaavansa valtavasti konttoritydsta, koska sielld on ne tydkaverit.

Aineiston perusteella tydpaivan rytmi on tyontekijéiden valilla etatydssa erilaisempaa kuin kontto-
rissa. Henkild A mainitsi, etta tydskenneltaessa kotona tydpaivat venyivat helpommin, koska kont-
torilta lahdetéan pois, joten se lopettaa sen tyon kuin taas kotona ei tule sellaista lopettamista.

Hanen mielestaan silla on iso merkitys, etta poistuu tyopaikalta verrattuna etatyoskentelyyn. Kyse-
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lyssa viiden vastaajan mukaan etatyossa taukojen pitaminen ei juurikaan poikkea konttorissa tyos-
kentelyyn. Henkil6 C:lla taukojen pitdminen on rytmiltadn samanlaista, kun han on kotona tai kont-

torilla.

Kotona ruokatauko oli osalla pidempi ja sen yhteydessa kaydaan ulkona, mika on poikkeuksellista
konttorilla olevaan tyohon verrattuna. Henkilo B kertoi, etta on helppoa kotona lahtea kaymaan
ulkona, koska voi lahtea vain ovesta ulos, kun taas konttorilla pitda lahtea rakennuksesta ulos.
Helppous vaikuttaa happihyppelylle paasemiseen, kun on etatdissa. Henkild C mainitsi, etta on
etatdissa pyrkinyt siihen, ettd kay ulkona haukkaamassa happea tai viemassa roskat ulos. Silloin
irrottautuu tyon teosta hetkeksi lounastauon yhteydessa. Henkilo A ja C mainitsivat taukojen pituu-
desta sen, etta ruuan tekemisessa meni aikaa kotona, joten se venytti hieman ruokatauon pituutta.
Lis&ksi kotona on helpompaa keittaa kahvia mihin aikaan vain. Henkild C huomaultti, ettei ruoka-
taukoa voi venyttaa pitkaksi silloin, jos kalenterissa on paljon tyoasioita mita pitada paivan aikana
hoitaa. Osa oli kyselyssa maininnut, etta kotona tulee noustua useammin omalta tyopisteelta, mika

edistaa hyvinvointia istumatydssa.

Kyselyssa oli mainittu, ettd tauot saattavat siirtya herkemmin kotona eteenpain. Etatyossa ei ole
myoskaan tyokaveria pyytamassa kahville, tdma voi aiheuttaa kahvitauon pitamatta jattamiseen tai
taukojen siirtymiseen ajallisesti eteenpain. Henkild B myonsi, etta tyokavereilla on vaikutusta tau-
kojen maaraan ja niiden pituuteen. Kotona olevat metodit ovat hankala jalostaa konttoriin henkilo
C:n mielestd, koska kotona voi omaan tahtiin pitaa taukoja, kun taas konttorilla voi menna ty6po-
rukan tahdissa tauoille. Konttorilla on joku yleensa pyytamassa ja muistuttamassa taukojen pitami-
sesta. Tauot ovat yleensa hyvin sosiaalinen tapahtuma, ja tauolle yleensa mennaan tyokaverin
kanssa juttelemaan muustakin kuin tydasioista. Tdma on tapa nollata omia ajatuksia tyon teosta.
Henkild B sanoikin, ettd on mukavaa jutella tyokavereitten kanssa tauoilla muustakin kuin ty6asi-

oista.

Syy taukojen pitamatta jattamiseen konttorissa oli kiireisyys, ja kahvitauon pitaminen tydnohessa.
Tama ei ole tyosta irtaantumista, eika edistd hetkellista palautumista tyon teosta, jos tauon pitaa
tietokoneen aarella. Kotona henkild B pitda vahemman taukoja kuin konttorilla, ja taukojen pitami-
seen vaikuttaa kiireen maara. Han mainitsi myos, ettd aamukahvikin saatetaan juoda kotityopis-
teella. Kuitenkin monet pyrkivat siihen, etta tauot pysyisivat saannollisena myos kotonakin. Henkild
B mainitsi, etta koronakin on vaikuttanut siihen, ettei konttorilla ole voinut niin vapaasti pitaa tau-

koja. Silloin taukojen pitaminen on rajoittunut omalle tyopisteelle. Henkilo C ei kotona jata pitamatta
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taukoa sen vuoksi, etta on kotona. Viimeinen tauko on hanella yleensa hailyva, ettei poistu tyopis-
teelta. Han ei koe kuitenkaan sita ongelmaksi, jos tauko jaa pitamatta. Hanen mielestaan jaloittelut
paivan aikana kompensoi osittain sita. Lisaksi han mainitsi, etta tauon pitaminen tyopisteella ei ole

samanlaista irrottautumista tyosta, silla ajatukset pyorivat kuitenkin siina tyossa.

6.2 Yksild jatyd

Yksi tarkeimmista keinoista yllapitaa omaa jaksamistaan tyopaivan aikana oli taukojen pitaminen.
Monet vastaajista kertoivat, ettd huolehtimalla tauon pois omalta tydpisteeltd auttaa nollaamaan
tydasioita, kuten pitkan puhelun tai palaverin jalkeen. Irrottautuminen omasta tydstaan on henkild
C:lle merkittava. Silloin saa ajatuksia pois tydasioista. Lisaksi pitamalla kunnollisia taukoja tyopai-
van aikana ja tehda muutakin kuin ty6ta tai tyohon liittyvaa asiaa. Saanndllisten ja oikean mittaisen
tauon pitamisesta auttaa paremmin palautumaan tyopaivan aikana. Viimeinen tauko koettiin, etta
se jaa pitamatta tai se vietetaan tydnohessa. Henkild A paljasti, etta hanelle on taukojen pitdminen
ollut haasteena aina, koska tyopaivan aikana ei valttamatta pida taukoja. Viimeinen tauko hanella

jaa pitamatta, vaikka han tietaa sen tarkeyden.

Muita hyvia keinoja jaksamisen yllapitamisessa olivat venyttelyt, seisominen tyopisteella, kyykkaa-
minen ja muut kehoa venyttelevat liikkeet. Naita keinoja kaytettiin taukojen ja palavereiden yhtey-
dessa seka tilanteissa, jos on istunut kauan tietokoneen aarella. Henkild B mainitsi, etta joko kont-
torilla tai kotona tulee jaloiteltua veden hakemisen takia tai muuten vaan. Han tyonteossa myos
nousee seisomaan omalla tyopisteella. Konttorilla henkilo A:lla tulee ostettua ruoka ruokatauolle,
joten siina tulee jaloiteltua enemman kuin kotona. Jaloittelu ja muu irrottautuminen tyonteosta aut-
taa myos henkilé C:ta tyopaivan aikana. Kyselyssa yksi vastaajista oli myds maininnut, etta valilla
laittaminen puhelimen aanettomalle auttaa saamaan palautumisaikaa. Lisaksi veden runsas juo-
minen ja valipalat pitavat vireystason parempana. Etatoissé on mahdollista kdyda ulkona haukkaa-

massa happea, mika helpottaa jaksamista, ja keho seka mieli virkistyy.

Taukojen muistuttamisesta henkild A kertoi, ettd halytys voisi auttaa tauon pitamisessa. Tyokaverit
ovat toinen, mitka muistuttavat kahvi- tai ruokatauon pitamisesta. Mutta yksin tydskenneltadessa se
on haasteellista muistuttaa itselleen tauoista. Henkilda B:ta tauoista muistuttaa oma urheilukello,

joka ilmoittaa, jos on istunut liian kauan. Lisaksi hanelle tulee tunne, etta tarvitsee eri ajattelua,
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silloin han jattaa ty6jutut ja on noin 10 minuuttia pois tydpisteeltd. Henkild C:lld on muistuttamassa

omat tunteet siita, etta on tauko. Myos tyon arkeen on tullut luontainen rytmi taukojen pitamiselle.

Jokaisella vastaajalla perhe-elama ja vapaa-aika pysyvat erillisena tyoajasta, eli tasapaino sailyy.
Tyoajan seuraamisella ja hallinnalla seka tyopaivien pitaminen normaalin mittaisena yllapitaa sita,
ettei vapaa-aika ja tyOaika sekoitu keskenaan. Tyopaivan jatkaminen kahdeksasta tunnista eteen-
pain ei henkildo A:n mielesta tuo lisaarvoa tyolle, silla vasymyksen tila on siind vaiheessa sellainen,
ettei ratkaisut valttdmatta ole jarkevia. Hanen mielestaan joskus nain voi tehdd, mutta jatkuva tyo-
paivan pidentaminen ei ole hyva. Henkilé C mainitsi, etta on tarkeaa tunnistaa, miké on tydaikaa ja
mika on vapaa-aikaa. Etatyon aikana on mahdollista iltaisin katsoa omaa sahkopostia, vaikkei se
ole enda tydaikaa. Tarkeaa on erottaa tydaika vapaa-ajasta. TyOpaivan paatyttya suljetaan tieto-

kone ja puhelin, mika pitaa tydajan irti vapaa-ajasta.

Tyopaivan paatteeksi ulkoilulla oli suuri merkitys sille, ettd palaudutaan tydpaivan jalkeen, ja ajan
viettaminen perheen ja ystavien kanssa pidettiin tarkeana palautumisen kannalta. Kéveleminen oli
henkilolle A kaikista tarkein palautumisen keino. Varsinkin korona aikana han ulkoili tyopaivan jal-
keen ja kulki tydomatkat kavellen. Tama oli hyva keino hanelle purkaa ja tyhjentaa mieli tydasioista
seka keskittya muihin asioihin. Myos sauna oli keino henkilo A:n ajatusten nollaamiseen, silla siella
voi rentoutua miedossa lammossa. Nukkumisesta huolehtimalla on myds merkitysta palautumi-
seen. Mokille lahteminen oli tarkea henkild A:lle etatyon aikana, koska tyopiste nakyi kotona jatku-
vasti. Talloin mokki oli paikka, jossa han ei miettinyt tyo- ja kotiasioita ollenkaan. Lisaksi henkildlle
B ulkoilu oli tarkein palautumisen keino tyopaivan paatyttya. Ulkoilun jalkeen han teki kotiaskareita.
Konttorilla tydskenneltaessa tyomatka oli tyopaivan katkaisu, ja tyotavarat jaavat toihin. Han myos
mainitsi, etta kaipaa ulkoilmaa, silla tydssa ollaan koko péiva sisalla. Palautumiseen henkild B:lle
vahvasti liittyvat ulkoilu ja likkuminen. Ulkoilu oli my6s henkildlle C tarked palautumisen keino.
Kesken péivan hanelle on tarkeaa hetkeksi kayda ulkona haukkaamassa happea. Henkilolla C ei
mydskaan ollut koronan alussa omaa tydhuonetta kotonaan, joten tydtavarat pistivat silmiin samalla

[ailla kuin henkild B:lla.

Harrastuksista kiinni pitdminen oli my0s osa palautumista. Naiden asioiden ansiosta tydasioiden
miettiminen ei tule tydajan ulkopuolelle, vaan tydasioita mietitdan vain tydajalla. Muutama vastaa-
jista kuitenkin mainitsi, etta joskus ajattelee myos kotona tyoasioita, mutta tietoisesti on pyrkinyt
olla ajattelematta.
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Koronaviruspandemian aikana tyomaara lisaantyi huomattavasti tiimin arjessa vuoden 2020
alussa. Kiire ja tekemattomat tehtavat kuormittivat tyontekijoita., mutta vapaa- aikana pystyi paa-
semaan irti tyoasioista. Kyselysta tuli ilmi myds, etta koronan aikana monenlaiset muutokset ja
ohjeet kuormittivat, koska kaikki koronaviruksen liittyvat asiat olivat uutta koko henkilostolle. Lisaksi
tauti lisasi ylimaaraista stressia ja kuormitusta toiden ulkopuolella. Koronan aikana tyot menivat
helpommin ylitdiksi. Korona aikana henkilo A mainitsi tyopaivan olevan pidempi, jolloin han koki
painetta tydssaan ja tyomaara oli myds isompi kuin normaalisti. Hanen mielestaan korostui se, etta
osasi hallita omaa tyopaivaa pitamalla se kohtuullisena. Lisaksi henkilot B ja C totesivat, etta tyo-

méaara kasvoi ja erilaiset ohjeistukset seka muutokset vaikuttivat jaksamiseen.

Kun tydmaara oli isompi, oli pyritty olemaan stressaamatta likaa. Silla viikossa oli muitakin paivia,
joille tGita voi jattad. Tama auttaa pitamaan tyot tarkeysjarjestyksessa. Koronan alussa 2020 hen-
kild C:lla oli ollut stressia ja ylikuormitusta, mika johtui osittain tyonjakautumisesta tiimin jasenten
kesken. Kuitenkin tilanne helpottui toimintatapojen selkeytymisessa, ja toiminnasta tuli enemman
tapa. Tyokavereiden kanssa keskusteleminen oli henkild B:lle vertaistuki kiireisemmissa ja stressia
aiheutuvissa tilanteissa. Teams- palavereita pidettiin silloin tiheasti, joten silloin henkilo A:n mie-
lesta ne helpottivat uuden tilanteen vastaanottamista. Palavereissa kaytiin uutta tilannetta lapi, ja
miten jokainen koki uudet muutokset seka tehtavien lisaantymisen. Hanen mielestaan niissa pys-
tyttiin huomaamaan, jos tydssa oltiin menossa vaaraan suuntaan. Lisaksi mietittiin, mita tehdaan
toisella tavalla. Han myds kertoi disin miettivan tydasioita, etta mista han voisi aloittaa tyot aamulla.
Silloin han koki, etta oli stressia. Etatdista han kertoi sen, etta jos han huomasi tyéasian jaavan

kesken, niin saman tien han meni koneen aarelle tekemaan sita.

Oman tyon jaksottamisella ja priorisoinnilla on vaikutusta seké palautumiseen etta jaksamiseen.
Kun on tietoinen siita, ettd on tydvuorojen suunnitellussa isompi toimipaikka, se tehdaan ennen
muita toimipaikkoja. Paivan mittaan siirrytaan pienempiin ja helpompiin tehtaviin. Paperia kaytta-
malla tarkeysjarjestyksen hahmottamiseen on henkil6 B:lle tarked, silla siitd nakee tydasiat, jotka

han pyrkii tekemaan paivan aikana, ettei tydpaivat veny kahdeksasta tunnista pidemmaksi.

Talla hetkella vastaajien mielesta tydmaara on kuitenkin tasaantunut ja rauhoittunut aiempaan ver-
rattuna. Henkild A oppi korona ajasta sen, ettei tydasioita tarvitse tehda heti. Han alkoi tekeméaéan
akuutista tehtavasta ensin, jolloin korostui tarkeysjarjestys omassa tyossaan. Myos henkilo B oppi
tarkeysjarjestysta yllapitamaan ja arvioimaan. Paperille kirjoitetut tydasiat auttoivat henkiloa A:ta ja
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B:ta pitamaan rytmin tyontekemisessa. Henkild A:lle se auttoi siina, ettei tarvitse tyotehtavasta toi-
seen hypata tekemaan kumpaakin vahan. Tama toimintatapa auttoi hanta hahmottamaan, mita
tehtavia han tekee talla viikolla, ja mita tehtavia kerkeaa tekeméaéan vasta seuraavalla viikolla. Siina
han huomasi oman ajankayton hallinnan korostuvan tyossaan, ja tekemaan joitakin tydasioita etu-
kateen. Henkilo B antoi neuvoksi kiireeseen, kun se valtaa mielen, pitaa muistaa hengahtaa ja
kdyda juomassa vetta. Sitten katsoa tilannetta uudelleen, koska kiire voi monesti aiheuttaa pako-

kauhun tunnetta siina hetkessa.

Henkilo C:lla oli koronan alussa tyopaivat valilla hyvin epamaaraisia, silla tydasioita oli paljon péi-
van aikana hoidettava. Kuitenkin han sai lopulta tasapainon aikaiseksi tyon arkeen. Tietyt toimin-
tatavat helpottivat arkea. Han mietti, mité asioita aikoo tehda paivan aikana ja miten. Nain tyopéaiva
alkoi ja loppui selkeasti. Irrottautuminen tydsta korostui myos henkild C:lia, ja ajan ottaminen pois
tydsta. Taukojen merkitys kasvoi hanella koronan aikana, kun tdissa oli Kiiretta ja painetta seka
tydémaara oli isompi. Ennakoiminen ja tydasioiden tekeminen hyvissa ajoin korostuivat koronan ai-

kana. Lisaksi tydtehtavien aikatauluttaminen oli myds isossa opissa henkild C:lle.

Kyselysta motivoivaksi asioiksi nousi tyontekijoilla oma tiimi, monipuolinen ja haastava tyo seka
oma onnistuminen. Vaikka motivoivat asiat omassa tyossa ovat yksildllisia, silti nama asiat koros-
tuivat eniten vastauksista. Muita asioita, jotka motivoivat tyontekijoita olivat palautteet, tavoitteisiin

paaseminen ja ongelmien ratkaiseminen seka itsenaisyys ja omaan tyohon vaikuttaminen.

Henkild A:n mielesta han saa tarpeeksi palautetta ja kiitosta omasta tyostaan niin omalta esimie-
heltaan kuin toimipaikkojensa esimiehilta. Han kokee, ettd hanen tyotansa arvostetaan rakentavan
palautteen vuoksi. Henkild B kertoi, etta palautteen lisaksi kiittaa viikosta, ja toivottaa hyvaa viikon-
loppua. Kohteliaisuutta hén osoittaa tyokavereitaan kohtaan, koska suurin osa ajasta vietetaan hei-
dan kanssaan. Henkild C kaipaa palautetta, ei pelkastaan kiitosta ja kehuja, vaan myds rakentavaa
palautetta. Ei voi kehittya, jos ei tieda mita odotetaan. Toisilta timilaisiltd pyydetdan apua tarvitta-
essa, ja kiitosta sanotaan molemmin puolin. Ty6kavereiltakin saadaan joskus kehuja hyvista neu-
voista tai tiedon jakamisesta. Henkild C:n mielestd pitdisi antaa enemman palautetta myds tyoka-
vereille, mutta joskus ei hoksaa antaa sita. Henkild C pohti, ettd esimies saattaa saada palautetta
toimipaikoista, minne resurssisuunnittelijat tekevat tyopaikkalistoja, mutta ne palautteet eivat tule
resurssisuunnittelijoille. Kuitenkin toimipaikkojen paallikot harvoin antavat palautetta. Lisaksi esi-
miehelta kaivataan palautetta.
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6.3  Tiimin ilmapiiri

Vastaajista melkein puolet kertoivat ilmapiirin heikentyneen tai olevan ihan ok. Yksi vastaaja kertoi,
etta aikaisemmin ilmapiiri on ollut parempi tiimissa. Jokainen tiimin jasen voi vaikuttaa tiimin yhteis-
henkeen, esimerkiksi avoimuudella, kuuntelemisella ja kaikkien tiimilaisten huomioon ottamisella
seka yhteisella tekemisella. Naiden asioiden yllapitamisella voidaan parantaa tiimin yhteishenkea,
ja se edellyttaa myos tasa-arvoa ja oikeudenmukaista kohtelua. Muutamista vastauksesta tuli ilmi,
etta on selan takana puhumista. Kyselyssa mainittiin, etta lisdksi esimiestyolla on suuri vaikutus
yhteishenkeen. Jotta se voisi toteutua, esimiehen pitaisi olla helposti [ahestyttava ja kuunnella tyon-
tekijoitaan. Toisaalta yhteishenki on kuitenkin paaosin hyva. Yhteisten Teamsien ja palavereiden
avulla yhteishenki pysyy hyvana. Siella paasee kuulemaan tyokavereistaan ja vaihtamaan kuulu-
misia etatyonkin aikana. Silti jokaisella tiimin jasenella on samankokoinen vastuu yhteishengesta

ja iimapiirista, etta se pysyy hyvana.

Lisaksi eriarvoisuutta koetaan tyontekijoiden keskuudessa. Henkilo B mielesta oli harmillista, kun
joku tuntee eriarvoisuutta tiimin sisalla. Kuitenkin tiimissa on ollut vasymysta ja pikaisia ratkaisuja
on tehty henkilo B:n mukaan, joten joku ei varmaan ole saanut tarvitsemaansa apua tai vastausta.
Han mainitsi, etta ohjeita tuli joka paikasta, jos joku ei saanut ajan tasalla olevaa ohjetta, etta olisiko
siina joku kokenut jaavansa eriarvoiseen asemaan. Monia uusia asioita opeteltiin, ja muuttuvia te-
kijoita tuli lyhyessa ajassa. Henkilo B:n mielesta naillakin asioilla saattoi olla vaikutusta eriarvoisuu-

den kokemiseen.

Haastattelussa henkilo A totesi, ettei ole havainnut epatasa-arvoa tiimin sisalla eika selan takana
puhumista. Hanen mielestaan tiimissa on tasa-arvoinen kohtelu. Henkilo B ei ole mydskaan huo-
mannut naita asioita tydpaikallaan. Tarkeimmat naiden asioiden valttamiseen olisivat henkild B:n
mielesta asioista keskusteleminen ja avoimuus. Han ajatteli, etta koronalla on varmasti ollut vaiku-
tusta epatasa-arvoiseen tuntemukseen tiimissa. Henkild C mainitsi my6s, etté koronan aikaan oli

kiredmpi ilmapiiri.

Henkild A pohti ndiden asioiden johtuvan ihmisten valisestd kommunikaatiosta. Pohditaan sit, etta
mita muut ihmiset keskustelevat keskenaan, kun ei keskustella enaa kaikkien kuullen. Hanen mie-
lestaan tama johtuu siita, etta joudutaan puhumaan erikseen kaikille. Joillakin voi olla sellainen olo
etta, miksi han soitti hanelle ja miksei han minulle soittanut eikd asia koske kaikkia. Han mainitsi

my0s, jos olettaa paljon asioita muista ihmista, niin sen voisi jattaa kokonaan pois tyonarjesta.
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Henkild A kertoi epavarmuudesta, etta sitkin saatettiin kokea, kun tiimi joutui etatéihin. Silloin
kaikki olivat yksin, ja koettiinko itsensa silloin ulkopuoliseksi, jos muista ei kuulunut mitaan. Kuiten-

kin yhteiset palaverit hanen mielestaan paransivat tilannetta.

Henkild C kertoi, etté tiimi on ollut vahan konttorilla, mutta kesélla ja nyt tihedmmin. Konttorilla
ollessa kuulee asioita eri paikasta, mitka ei tule muiden tiimilaisten tietoon, koska muut olivat ko-
tona. Talla voi olla merkitysta henkilo C:n mielesta, kun tiimi ei ole kasassa, ja ei tiedeta mita kont-
torilla puhutaan ja tapahtuu. Han myo6s mainitsi, ettd on toimintatapoja ja asioita, mita olisi voinut
tehda muulla tavalla. Talldin ne saattavat heikentaa tiimin yhteishenked tai jopa aiheuttaa selan
takana puhumista. Henkilo C:n mielesta selan takana juttelut eivat valttamatta liity toisten tyokave-
reiden "piikittelyyn” vaan ne ovat asioihin liittyvia, ettei tieto jakaudu kaikille tiimin jasenille. Han
korosti, ettd han kokee asian nain, mutta han ei voi tietaa, jos joku kokee toisella tavalla. Onko
asiapuolista vai henkilokohtaista. Loppujen lopuksi henkild C kokee, etta tiimi on kokonaisuudes-

saan tasa-arvoinen ja tiimissa laajennetaan osaamista yhdessa.

Kun korona tuli, henkild C:n mukaan se on korostanut epatasa-arvoa tiimissa. Kuitenkin korona on
aiheuttanut sen, etta tiimi on erillaan ja tiimissa tapahtui erilaisia muutoksia. Toisaalta korona ei
pelkastaan ole aiheuttanut epatasa-arvon tuntemista tai selan takana juttelemista tiimin sisalla.
Henkild C pohti, etta osa tiimilaisista ovat tekevampia kuin toiset, etta voiko joku kokea epéatasa-
arvoisesti sen, etta toinen tekee jonkun tyotehtavan aina. Tietenkin se vaatii itselta oma aloitteelli-
suutta iimoittautua tekemaan valilla sen itsekin. Tassakin henkild C:n mielesté varmasti tulee tunne
epatasa-arvoisuudesta. Toisaalta tiimin jasenillakin on vaikutusta omalla tekemisella ja osallistumi-
sella. Henkilo C toteaa, ettei kaikki ole samanlaisia, etté pystyyko yhta paljon tekemaan tai kesta-
maan asioita kuin muut tiimin jasenet. Hanen mielestaan ei valttdmatta naita asioita voi kytkea pois,
ja esimiehelld on myos vaikutusta naiden asioiden hoitamiseen. Esimiehen toimintatavoilla ja asi-

oiden tuominen esille vaikuttavat tdhan, joten esimiesty6lla on iso vaikutus.

Etatyolla ei ollut kuitenkaan suurempaa vaikutusta tiimin yhteishenkeen, koska silloin tiimi oli yh-
teydessa lahes paivittain. Silloin tiimin jasenet olivat usein yhteydessa keskenaan puhelimitse, sah-
képostitse ja Teamsin kautta. Henkild A kaipaa Teamseissa enemman vuorovaikutusta, koska mo-
nesti puhuu pelkastaan Teamsin vetaja. Hanen mielestaan jokainen voisi kertoa mielipiteen ja ottaa
asioihin kantaa. Suurin osa tyontekijoista ovat kuitenkin tottuneet siihen, ettd nakevéat paivittain
konttorissa, jossa helposti voi vaihtaa kuulumisia tyokavereiden kanssa ja jakaa tietoja muille. Eta-
tyon suosituksen jalkeen vaarinkasitykset kasvavat ja tieto ei kulje niin hyvin, kun tyokavereita ei
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nahda paivittain tai viikoittain tyopaikan kaytavilla. Henkilot A ja B totesivat, etta etatyon aikana
haasteena on toisille tyokavereille viestiminen, silla viestintakanavia on paljon, ja miten silloin saa-
daan kaikille tyokavereille tiedot perille. Aamu-Teamsit ovat olleet parhaita henkilo B:n mukaan
koronan aikaan, kun silloin tehtiin kotona téita. Siella kéytiin lapi tarkeimmat asiat ja jokainen pystyi
siella jakamaan asioita. Etatoiden aikana suurin osa koki, etta useammin tuli otettua yhteytta tyo-

kavereihin. Vuorovaikutusta kasvokkain tulee kaipaamaan eniten etatyon aikana.

Vastauksissa mainittiin, ettad osa tiimista on ollut eripaikkakunnilla alusta asti. Nain ollen he ovat
tottuneet olemaan erillaan tiimista ja tydskentelemaan etana muista tyokavereista. Henkilo A kertoi
haastattelussa, etta hanen mielestaan etatyo tiivisti porukkaa, koska kaikki olivat yksin ja erilldan
tiimistd. Han huomasi myds, etta jokainen oli yhteydessa tyokavereihin, joihin ei valttdmatta ole

normaalisti ottanut ennen etatoitd. Nain ollen se [ahensi tydporukkaa ja yhteishenkea.

Vastaajien mielesta yksi tarkeimmista yhteishengen kehittdmiseen ja yllapitamiseen on etatyon ai-
kana yhteiset palaverit. Haasteellisempaa oli etatyon aikana parantaa tiimin yhteishenkea, mutta
yhteisella tekemisella ja ottamalla kaikki huomioon on tarkeaa etatyon aikana. Avoin keskustelu,
aktiiviset tiimipalaverit ja vapaamuotoinen keskustelu muustakin kuin tyoasioista, voisivat kehittaa
tiimin yhteishenkea entisestaan. Muutenkin etatyossa etatapaamiset ovat ainoa keino tyokaverei-
den tapaamiselle. Jokaisella on oma vastuu tiimista ja yhteishengen parantamisesta, etta etatyon-
kin aikana saadaan yllapidettya yhteishenkea samana kuin lahityonkin aikana. Henkilo B kertoi,
ettei kotona mieti asioita, vaan han on oma-aloitteinen ja kysyy asioista, jotka mietityttavat. Hanen
mukaansa yhteydenpidossa pitaa olla oma-aloitteinen muihin tiimilaisiin eika odottaa toisten teke-
van sen, koska yhteishenki on yhteista tekemista. Lahitydhon verrattuna etapalavereissa oma kayt-

taminen korostuu, ja miten vastataan viesteihin ja sahkdposteihin.

Kyselysta tuli ilmi, ettei timin jasenten kesken ole konflikteja. Vastaajat mainitsivat, etta erimielta
saa olla ja pitaakin, koska se on normaalia kanssakaymista. Asioiden kasittely ja selvittdminen on
ensisijaista konfliktien tullessa kahden ihmisten valille. Muutama kertoi, ettd pyrkii rakentavassa
keskustelussa kdymaan asianosaisten kanssa asian lapi, ja tarvittaessa pyytdmaan anteeksi.
Isompien konfliktien valttdmiseksi esimiehen kuuluu hoitaa konfliktit pois, kuitenkin jokaisella on

velvollisuus selvittdd mahdolliset erimielisyydet.
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Arvostus ja asenteet nakyvat tiimissa, etta oman tyon lisaksi arvostetaan toisten tekemaa tyota.
Jokainen tekee itsenaisesti toita ja tietaa oman roolinsa tiimissa. Tama nakyy, etta timissa on eri-
laisia ihmisia erilaisineen tyokuvineen, mika on hyva asia. Mutta tuli ilmi, etta toiset saattavat il-
maista avoimemmin arvostamisen, ja asenteet ovat kaikilla vaihtelevat. Henkilo B totesi, etta kyse-
lemalla ja ottamalla selvaa asioista voisi parantaa tiimin yhteishenkea, eika olettaa ja miettia itsek-
seen asioita. Lisaksi tarvittaessa tiimilaiset voivat auttaa toisiaan toisten tyotehtavissa. Talloin myos
saadaan Kiitosta ja kehuja hyvista tyosuorituksista. Henkildiden B:n ja C:n mielestakin tiimissa au-
tetaan toisia ja tehdaan yhdessa paljon asioita. Asenteet nakyvat myads ilmapiirissa, joka on lep-
poisa. Henkild A kertoi tiimilaisten asenteiden olevan positiivisempi. Keskusteleminen toisten
kanssa ja tapaamiset ovat myos rentoja. Henkild B mainitsi, etta ihmiset ovat vasyneitd, mutta
rittaa tiimissa naurua ja vitsin heittamista seka rentoa meininkia. Tyokavereiden kanssa jaetaan
tietoa, ja henkild B pitaa tiimildisten rehellisesta kanssakaymisesta. Asioista voi puhua puolin ja
toisin. Joskus turhautumista nakyy asioihin, mutta siina henkild B:n mielesta pitdd muistaa, etta ne
ovat vain tyoasioita. Vaihtelevat asenteet riippuvat tilanteesta henkild C:n mukaan, minkalainen
tunne on ja tyotilanne silla hetkelld. Suurimmaksi osaksi tiimi menee hyvélla asenteella, vaikka
koko ajan tulee uutta ja muutoksia. Tama yllapitaa tilannetta positiivisena, vaikka tiimi oli uuden
edessa. Miten oman tyon hallitsee, on vaikutusta asenteeseen. Jos tuskailee tyonteossa tai on

hankalaa niin se "sy0” henkisesti.

Kyselysta nousi esille, etta esimiehen ja palveluvastaavan arvostus muita tiimilaisia kohtaan olisi
my0s heikentynyt. Se nakyy niin, ettei he née kuinka paljon tiimissa tehdaan t6ita. Henkild A kertoi,
ettei ole huomannut tallaista. Han arveli, etta kaipaako muut tyokaverit esimiehen lasnaoloa ja kon-
taktia enemman, kun kaikki olivat erillaan toisista. Henkild B oli hammentynyt, etta tallaista oli joku
tuntenut tiimissa, silla han ei ole sellaista huomannut. Han pohti, ettd harmittaako jotakin, etta tama
toinen valittiin tdhan palveluvastaavan tehtavaan ja hanté ei. Kun taas henkilé C oli huomannut
taman, kun haastattelussa mainitsin taman asian hanelle. Han pohti, ettd he saattavat keskenaan
jutella paljon asioista, mita ei muille jaeta. Tama voi liittyakin arvostuksen tuntemiseen tiimissa.
Lis&ksi palveluvastaavan rooli on epaselva. Henkild C:n mielesta esimiehen tehtdvana on ottaa

esille asioita alaisen kanssa, mitka on hanen tyoéhonsa liittyvia, esimerkiksi tyotehtavat ja tydtavat.

Kokonaisuutena kyselysta ja haastatteluista tuli hyva kuva tiimista, ja kaikkia arvostetaan suurin
piirtein tasapuolisesti. Osa vastaajista ja haasteltavat toivoivat, etta tiimissa olisi avoimempaa kes-
kustelua. Silti tiimi vetaa yhta koytta, jaetaan toisille tietoa ja taitoa seka arvostetaan toisten osaa-

mista.
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Yksiloitten osallisuus tiimissa nakyi jokaisella vastaajalla joissakin asioissa vahan erilaisena, kui-
tenkin osa asioista yhdisti tyontekijoita. Muiden tiimilaisten auttaminen, tiedon ja taidon jakaminen
seka keskusteleminen muiden kanssa nousivat lahes jokaiselta vastaajalta paallimmaisena esille.
Suurin osa vastaajista mainitsivat myos, etta toisten tukena oleminen ja kannustaminen muita on-
nistumaan ovat myos keinoja tukemaan omaa tiimia. Kyselyn perusteella tyontekijat osallistuvat
tiimiin hyvélla ja auttavalla asenteella. Omalla vaikuttamisella edistat tiimia onnistumaan ja tuke-

maan erilaisissa tyohon liittyvissa asioissa.

6.4 Johtopaatokset

Kyselyn ja haastatteluiden vastausten perusteella etaty6 on erilaisempaa konttorilla olevaan tyohén
verrattuna. Tydpaivan rytmi, taukojen pitdminen, tydskentely ja tyon laatu ovat isoimmat eroavai-
suudet konttoritydskentelysta. Etatyd tuli saanndlliseksi tyoskentelytavaksi, kun korona tuli Suo-
meen 2020 kevaalla. Kesalla ja nyt talld hetkella seka ajoittain on konttorilla tydskentely ollut ti-
heampaa. Kyselyn vastauksista l0ytyi samanlaisia ajatuksia vastaajilta, mutta myds oli paljon eroa-
vaisuuksiakin. Haastatteluissa tuli haastateltavilta erilaisia nakokulmia ja mielipiteita seka pohdin-

taa.

Molemmista tutkimustuloksista tuli ilmi, etta etatyon aikana tyopaivan rytmi alkaa ja paattyy aiem-
min. Silloin ei tarvitse kuluttaa aikaa tydmatkoihin, ja younet ovat pidemmat. Aamut eivat ole myds-
kaan Kiireisia. Etatdiden aikana myos vapaa-aikaa on enemman, kun aikaa ei kulu tydmatkoihin.
Samanlainen tulos [6ytyi myds Koskenrannan artikkelissa, etta tydmatkoihin ei mene aikaa. Tassa
tutkimuksessa etatyontekijoilla saastyi vuorokaudessa noin 50 minuuttia. Tama on merkittava ajan-

saasto jopa viikossa. (2020.)

Tuloksista tuli ilmi, ettei tydntekijdiden ty6- ja vapaa-aika sekoitu keskenaan. Toisaalta etatyon al-
kaessa osalle oli hankalaa lopettaa toitd ajoissa ja paivat venyivat herkasti. Palumbon (2020) artik-
kelin tutkimuksessa oli osittaisia yhtenaisyyksia tdhan asiaan, kuten tyon hallinta oli koronan aikaan
vaikeampaa lisdantyneen tydmaaran ja tydtehtavien takia. Henkild C kertoi, etta on tarkeaa tunnis-
taa, mika on tybaikaa ja mika on taas vapaa-aikaa. Etatyon aikana oli haasteellista, jos kotona
tydpiste nakyi, silloin helposti voi menna katsomaan sahkopostiviesteja. Tama ei ole enaa tydaikaa.

Haastatteluissa tuli ilmi, ettei etatdiden aikana ole kunnollista tyopaikalta poistumista.
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Etatyossa tyoskentely on parempaa kuin konttorilla. Tulosten mukaan kotona on rauhallisempaa ja
tehokkaampaa tehda toita kuin konttorilla. Erilaisia hairiotekijoita [0ytyi konttorista. Melu oli tyos-
kentelya hairitseva tekija, mika keskeyttaa herkasti tyontekoa. Talloin etatoissa tyon laatu on erilai-
sempaa kuin konttorilla. Hellenkin oli kirjassaan kertonut naiden asioiden olevan etatyon haittapuo-
lia. Odottamattomat keskeytykset ovat tydpaikan tiloissa yleisia, silloin myds tehottomuus kasvaa
tyontekemisessa. (2004, 18.) Lisaksi artikkelin tutkimuksessa nousi esille, ettd oman tyon hallinta
on kasvanut ja tuottavuus parantunut etatyon ansiosta (Koskenranta 2020). Tasta mainittiin haas-

tatteluissakin, etta tyotehtavien priorisointi ja ajanhallinta olivat opissa koronan aikaan.

Kyselysta nousi esille, etta tyovalineet voivat olla jopa paremmat kuin konttorilla olevat tydvalineet.
Etatyon aikana haasteelliseksi koetaan tiedon jakaminen. Heidan tyopaikallaan on paljon erilaisia
kanavia, mita kautta voi ilmoittaa erilaisista tydasioista. Haastatteluissa ilmeni, etta se on haasteel-
lista, ettd minne voi asioista viestia, jotta tiedot tulevat varmasti kaikille tiimin jasenille tietoon. Hy-
vana viestimisen keinona ovat tuntuneet heidan mielestaan yhteiset Teamsit. Haapakoski, Niemela
ja Yrjola korostivat kirjassaan myos sita, etta vuorovaikutuksen lahtokohtana on, etta osataan toi-
mia avoimesti. Etaty0 tuo viestimiselle ja vuorovaikutukselle oman haasteensa, koska kommuni-

kaatio toimii teknistenvalineiden kautta. (2021, 83.)

Kun ollaan vuorovaikutuksessa teknisten valineiden kautta, on tarkeaa, etta vuorovaikutus toimisi.
Tulosten perusteella tiimissa yksilot osaavat huolehtia omasta jaksamisestaan ja palautumises-
taan. Yksi hyvinvointia parantavaksi tekijaksi nousi ulkoilu ja muu aktiivinen liikkuminen tyopaivan
jalkeen. Lisaksi perheen ja ystavien kanssa ajan viettaminen ja harrastukset olivat myos palautu-
mista edistavia tekijoita. Tyotehtavien jaksottamisella ja tyon hallinnalla oli tulosten mukaan vaiku-
tusta jaksamiseen tyopaivan aikana. Haastatteluissa henkilot A ja B kertoivat, etta tyotehtavien
kirjoittaminen paperille auttaa hahmottamaan, mitka on saatava tehtya paivan, kuluvan viikon tai

seuraavan viikon aikana.

Taukojen pitaminen ei eronnut merkittavasti etatyon ja konttoritydn valilté. Poikkeuksena oli ruoka-
tauon pitaminen pidempéana mitd normaalisti ja sen aikana kaytiin myds ulkona. Osalla taukojen
pitdminen on erilaisempaa etatydn aikana, jolloin tauot saattavat siirtya ajallisesti eteenpain. Syyna
oli tydkavereiden puuttuminen tyonarjesta. Lisaksi viimeinen tauko oli henkil6illd A, B ja C haastava,
koska se jaa pitamatta tai se on tyonohella. Taukojen lisaksi muita tyosta irrottautumisen keinoja
olivat jaloittelut, venyttelyt ja veden hakeminen.
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Tyohyvinvointia heikentavaksi tekijaksi nousi etatyon aikana sosiaalisten kontaktien puuttuminen.
Tiimi on ollut olemassa vuodesta 2017, joten tiimi on ollut tiivis. Mutta koronan takia tiimin jasenet
olivat erilldan toisistaan vuonna 2020. Silloin he olivat yksin kotonaan tekemassa téita. Taukoja
pidettiin konttorilla yndessa, missa myos keskusteltiin muusta kuin tyoasioista. Talloin nollattiin tyo-
asiat mielesta, ja irrottauduttiin tyonteosta. Tuloksista nousi esille, etta tauoistakin muistuttivat omat
tyokaverit. Ainoastaan etatyossa voidaan olla kontaktissa tyokavereihin vain puhelimitse, sahko-

postitse tai Teamsin kautta. Tama ei kuitenkaan korvaa kasvokkain toteutuvaa kanssakaymista.

Koronan vaikutukset olivat tiimille stressaava ja painetta lisaava. Silla oli selkeasti kuormittava vai-
kutus henkiseen hyvinvointiin. Kasiteltdvien henkildiden maara kasvoi tyossa, ja tyomaara seka
kiireisyys kasvoivat. Henkild C mainitsi, etta tyon jakaminen oli koronan alussa epatasaisempaa.
Jarvinen mainitsi, ettd tietynlaisissa tilanteissa, esimerkiksi kiireessa on hyva jakaa tyokuormaa
muille. TAmakin vaatii tyontekijoiltd avun pyytamista sellaisissa tilanteissa, ettei itse kykene ja omat
voimavarat eivat siihen riita. (2008, -) Kaikenlaiset muutokset ja ohjeistukset kuormittivat tydnteki-
joita samanaikaisesti. Talla hetkella kuitenkin tyomaara on tasaantunut. Tarkeimpia oppeja, joita
nousi haastateltavilta korona ajasta olivat tyotehtavien pitaminen tarkeysjarjestyksessa, priorisointi
ja aikatauluttaminen seka ajankaytonhallinta. Nama asiat korostuivat sen aikana eniten. Oman tyon
hallinnalla ja tyotehtavien jaksottamisella on vaikutusta jaksamiseen ja palautumiseen tyopaivan

aikana ja sen jalkeen.

Melkein puolet vastaajista kertoivat kyselyyn, etta ilmapiiri on tiimissa ihan ok tai heikentynyt ver-
rattuna lahtdtilanteeseen. Keinoja yhteishengen kehittamiseen ja yllapitamiseen olivat avoimuus,
tasa-arvoinen kohtelu ja ottamalla kaikki huomioon seké yhteyden pito. Saanndllisella yhteydenpi-
dolla voidaan yllapitaa etatyon aikana tiimin yhteishenked. Yllattavimmat asiat timissa olivat eriar-
voisuuden kokeminen ja selan takana keskusteleminen seka arvostus esimiehen ja palveluvastaa-
van taholta. Mutta etaty6lla ei ole ollut suurempaa vaikutusta yhteishenkeen tulosten perusteella.
Silloin tiedon jakaminen on haasteena ja yhteydenpito muihin on erilaisempaa. Haastatteluissa
henkilot A ja B eivat olleet itse huomanneet selén takana keskustelemista tai epaarvoisuutta. Kui-
tenkin yhdessé pohdittiin, mista ne tulevat. Yleisimmat asiat, mité tuli esille olivat ihmisten vélinen
kommunikaatio ja tiedon jakaminen muille seké tydmaaran erilaisuus tiimin jasenten kesken. Esi-
miehen toimintatavoilla on myds vaikutusta tiimiin. Henkild C mainitsi, etta tiimin haittapuolet ovat

varmasti olleet Iasna, mutta korona on korostanut naita asioita.
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Toisaalta haastatteluissa olevat henkilot totesivat, etta ilmapiiri on positiivinen, leppoisa ja tiimin
jasenet auttavat toisia toisten tyotehtavissa seka tiimi on tasa-arvoinen. Tiimin jasenet arvostavat
oman tyon lisaksi muidenkin tyota. Avoimempaa keskustelua kuitenkin kaivataan timissa. Jokai-
sella tiimin jasenellda on oma vastuu yhteishengen parantamiseen ja kehittdmiseen. Konflikteja ei
juurikaan ole tutkimuksen perusteella tiimissa. Jos niita on, ne kdydaan nopeasti lapi. Se on luon-
nollista, etta ihmisia on erilaisia ja asioista voidaan olla erimieltd. Nama kuuluvat toisten ihmisten
kanssakaymiseen. Lisaksi esimiehen tehtava on suuremmat konfliktit kayda lapi asianosaisten

kanssa.

6.5 Kehityskohteet

Teorian mukaan yksildiden itsensa johtaminen on tarked taito tydelamassa jatkuvan kiireen ja tyo-
ympariston muuttumisen ja uudistumisen my6ta (Sydanmaanlakka 2008, 16). Koronan vuoksi koh-
deorganisaatiossa kiire ja tyon kuormitus lisaantyi huomattavasti. Tassa tilanteessa oman tyon hal-
linta, ajanhallinta ja tydtehtavien priorisointi korostuivat ja parantuivat. Haastatteluissa tulikin ilmi,
ettd naissa asioissa opittiin paljon. Korona edellytti kohdeorganisaatiota nopeaan reagoimiseen ja
joustavuuteen seké uudistumiseen. Naistd myds Sydanmaanlakka mainitsi kirjassaan (2008, 16).
Joten itsensa johtamisen taito on tarkea yksilon jaksamisen kannalta. Jaksamisen ja palautumisen

nakokulmasta tyontekijat osaavat pitaa huolta omasta hyvinvoinnista.

Kuitenkin taukojen pitaminen on haasteena tyontekijoilla. Jaksamiseen vaikuttavat tyontekijan tyo-
kyky, tasapaino tydelaméan ja vapaa-ajan valilla seké tydolot (Tydterveyslaitos 2021a.) Tuloksista
tuli ilmi, etta tasapaino sailyy tyon ja vapaa-ajan valilla. Ulkoilulla on iso vaikutus jaksamisen ja
palautumisen kannalta. Etatyon aikana osalla tyontekijoilla tauot ovat erilaisempia, jolloin ne siirty-
vat ajallisesti eteenpain. Kiireisimpina tyopaivina henkilo B ei valttamatta pida taukoja. Vastaajat
korostivat myds tyokavereiden merkitysta taukojen pitdmisesta. Tyokaverit ovat pyytdmassa ja
muistuttamassa tauoista. Silloin yhdessd mennéan tauolle ja keskustellaan muusta kuin tydasi-
oista. Se on myds energiaa antavaa Virolaisen mukaan. Taukojen pitamatta jattamisella voi olla
vaikutusta tydpaivan jalkeen, jolloin tydntekija voi olla vasyneempi. Tyd voi muuttua my6s kuormit-
tavaksi, jos tydviikkona ei ole palautumisjaksoja. (Virolainen 2012, 94.) Haastatteluissa keinoja tau-
kojen pitdmiseen oli heratyksen pistaminen, oma rytmi, ja urheilukello, joka on muistuttamassa.

Lis&ksi ne tydkaverit.
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Melu on suurin haittapuoli konttorissa olevassa tyoskentelyssa. Se vahentaa tyon laatua ja tehok-
kuutta konttorilla verrattuna etatyohon (Helle 2004, 18). Tutkimustuloksissa nousi sen vahentami-
seen vastamelukuulokkeiden kayttaminen, silloin kun tarvitsee keskittya. Lisaksi sermiseinan kayt-
taminen tyotiloissa voisi myos vahentaa melun maaraa. Tyontekijoiden sijoittelu toisella tavalla voisi
vaikuttaa parempaan tydntekoon. Henkild C mainitsi, ettd isommassa tyétilassa on paljon ihmisia
kerralla ja siella melun maara on valtava. Eriasia on kuitenkin, jos osaa olla keskittymatta hairiote-

kijoihin.

Tiedon jakaminenkin oli haasteena tiimissa, silla etatyon aikana koko tiimi ei ollut konttorissa, ja
viestintakanavia on paljon. Tahan olisi hyva paattaa yhteinen viestintdkanava, minne kertoa kaikki
tarkeat asiat. Yhteiset palaverit ovat olleet hyva keino jakaa omia tietoja muille tiiminjasenille. Jar-
visen mukaan on tarkeaa, etta pelisaannot olisivat tyontekijoille selvat, esimerkiksi viestinnassa ja

tiedon jakamisessa. Se toisi selkeytta tyon arkeen. (2008.-)

Tulosten perusteella tiimin yhteishenki on heikompaa verrattuna yksiloiden tydhyvinvointiin. Tiimiin
vaikuttavat tiimin sisainen vuorovaikutus, tyGilmapiiri, vuorovaikutus ja tyotehtavien jakaminen tii-
min jasenten kesken. Nama tulivat iimi tuloksista. Epatasa-arvoa koetaan tyopaikalla kyselyn pe-
rusteella ja selan takana juttelua my0s tapahtuu. Tallaiset asiat voivat vaikuttaa koko tyoyhteison
tyéhyvinvointiin (Virolainen 2012, 39). limapiirin kehittaminen koskee koko tydyhteison jasenia niin
tiimin kuin esimiehenkin. Tama vaatii sitoutumista ja ohjausta seka keskustelemista avoimesti kes-

kenaan. Jokaisella on oma vastuu tdman asian kantamiseen maaliin. (Virolainen 2012, 190.)
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7 POHDINTA

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli tutkia yksildiden tyohyvinvointia etatyon aikana. Vaistamatta tassa
tutkittiin myos hyvinvointia [ahityonkin aikana, eli saatiin kokonainen kuva heidan tyohyvinvoinnis-
taan. Paaasiassa tutkin yksildiden jaksamista ja palautumista tyon aikana ja sen jalkeen. Myds
koronankin vaikutukset tulivat nakymaan tassa tyossa. Tutkin sen vuoksi etatyota, koska se yleistyi
vuonna 2020 kevaalla koronan takia. Silloin koko kohdeorganisaation tiimi teki hyvin saanndllisesti
etatdita kotonaan. Aihe oli my6s kohdeorganisaatiolle uusi ja ajankohtainen. Uskon, etta etatyokin
tulee olemaan yleisempi tydmuoto tulevaisuudessakin, joten sen tutkiminen oli mielenkiintoista.

Naiden aiheiden lisaksi tutkin tiimin yhteishenkea, ja voiko etatydlla olla siihenkin vaikutusta.

Tyoharjoittelun tein 2019 toimeksiantajaorganisaation paakonttorissa, jonne tehtiin myos tama tut-
kimus. Siellé paasin tutustumaan heidan tyéhonsa, ja millaista on tehda konttorissa t6ita seka mil-
lainen on henkildstohallinnon tyd. Harjoittelun ohella kuulin heidan etatyostaan, etta minkalaista se
oli vuonna 2020 ja miten se vaikutti heidan tyohonsa. Aluksi opinnaytetyoni aihe oli erilainen. Mutta
se alkoi muotoutumaan koulun ohjauksen kautta parempaan suuntaan. Ehdotin uudelleen uutta
aihetta toimeksiantajalle ja se hyvaksyttiin muutaman asian muuttamisen jalkeen meille sopivaksi.
Tyohyvinvointi on kiinnostanut minua aina, ja se tuntuikin sitten luontevalta liittda tahan tyohon
mukaan. Kuitenkin etaty6 on uusi tydmuoto, joten halusin tietaa voisiko silla olla vaikutusta tydyh-
teisdon ja yksiloon. Varmasti tutkimustuloksista olisi kohdeorganisaatiolle hyotya jatkossa, ja miten

kehitettavia asioita voisi kehittaa parempaan suuntaan.

Tutkimuksesta tuli tydlaampi mita kuvittelin alun perin, silla siina oli monta vaihetta ja prosessi oli
pitkd. Syksylla jo pohdin opinndytetyoni aihetta, mutta kevaalla alkoi varsinainen tydnteko. Tutki-
muksen toteuttamista sovittiin kohdeorganisaation ohjaavan tyontekijan kanssa, etta tehtaisiin ky-
sely koko tiimille. ltselleni se tuntui myds tasapuoliselta saada kaikilta tieto tahan tutkimukseen.
Kyselyn vastaukset kavin 1api elokuun alussa, ja arpomalla valitsin kolme henkiloa yksilohaastatte-
luihin. Siina perehdyin yksityisempiin kohtiin, jotka nousivat esille kyselysté. Niista halusin tietaa
enemman kuin myos kohdeorganisaatiokin. Koin, etta kahdella erilaisella tutkimuksella sain katta-
vasti tietoa tutkittavasta aiheesta. Lisaksi sellaistakin tietoa sain irti, mita oletettavasti ei ole tullut
aiemmin ilmi. Yksildhaastatteluita olisi voinut varmasti tehda viela pari lisaa, mutta aikani ei riittanyt

siihen. Tietoa oli myds paljon siind vaiheessa, etta koin ettei minun kannata sita tehda. Toivon, etta
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tutkimuksen tulokset auttavat kohdeorganisaatiota puuttumaan tiettyihin asioihin, ja kehittamaan

seka parantamaan tiimin ilmapiiria.

Aikataulu venyi tassa syksyn aikana. Elokuussa ajattelin, etta paasisin haastattelemaan, mutta se
venyi syyskuulle. Itseani ei haitannut aikataulumuutokset, koska en halunnut ottaa ylimaaraista
stressia tai tehda opinnaytetyota kiireessa. Tietenkin siihen liittyi kohdeorganisaationkin aikataulut
ja heidankin kiireellisyytensa. Mielestani haasteena oli kommunikaatio heidan kanssaan, koska
vastauksia ei tullut niin pian kuin oletin. Suunnittelut heid@n kanssaan olisi voinut suunnitella viela
paremmin. Mutta teen ensimmaista kertaa opinnaytety6ta, joten varmasti tassakin asiassa opittu.
Kuitenkin jotkut ohjeistukset ovat olleet epaselvia opinnaytetyéhon liittyen, ja miten asioissa ede-

taan. Olisin voinut olla rohkeampi ja kysya asioista, mitka ovat mietityttaneet tydn tekemisessa.

Tyon teoriapohja on koottu kirjallisuudesta ja e-kirjallisuudesta ja muista e-lahteista. Myds artikkelit
ja muut tutkimukset olivat tukemassa tata tyon aihetta. Kirjallisuutta hain koulumme kirjastosta,
mutta kirjojen saamiseen vaikutti kirjojen jonotukset. Se myds hidasti tyoni kirjoittamista. Teoriapoh-
jaa kuitenkin loytyi riittavasti. Teorianpohja on luotettavaa tietoa, silla siind on myos tutkimuksiakin
mukana. Kuitenkin koen, etta olisin voinut ottaa lisadkin lahteita tukemaan teoriapohjaan. Tyohy-
vinvoinnin osuuteen koin, etten halua ottaa siihen montaa teoriaa, koska nakokulmia tahan asiaan
on paljon. En siksi halunnut alkaa vertailemaan erilaisia nakokulmia keskenaan, vaan paatin ottaa
tietyn teorian siihen. Tyéhyvinvointiin olisi voinut lisata fyysisen hyvinvoinnin, mutta halusin rajata

tyota.

Koronalla oli myos vaikutusta, koska jouduin tekemaan tyotani itsenaisesti kotona. Lisaksi vertais-
tuki opettajalta ja ohjaukset tapahtuivat etdna. Niista oli paljon apua tyoni etenemiseen ja pysyin
hyvin punaisessa langassa opettajani avulla. Opettajalla oli oma tyylinsa tuoda nakdkulmia tyéhoni
littyen, joten sain pohtia aiheita enemman verrattuna suoran tiedon saamiseen. Kokonaisuudes-
saan tyoni prosessi sujui, koska osittain minulla oli suunnitelmat mita asioita teen tiettyina aikoina.
Se auttoi minua jaksottamaan tyon tekemisté ja omia ajatuksiani, esimerkiksi tiedonhaussa, pala-
vereiden sovittamisesta kohdeorganisaation kanssa, kyselyn lahettdmisessa ja haastatteluiden

mahdollisesta toteuttamisesta.

Tyon tekeminen on ollut prosessina hyvin opettavainen. Tama on opettanut minua hakemaan lah-
teitd eripaikoista, kirjoittamaan seka analysoimaan vastauksia. Opin enemman haastattelun pro-

sessistakin, esimerkiksi millaista se on tehda, mita siina pitaa ottaa huomioon ja mita voisin tehda
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paremmin jatkoa ajatellen. Uskoisin, etta tyollani ja tutkimuksellani on apua kohdeorganisaatiolle
ja itselleni. Nama tiedot voivat auttaa minua tulevaisuudessa, jos menen tyoskentelemaan joskus
jonnekin konttoriin tai minulla on mahdollisuus tehda etatoita. Silloin tiedan, mité edellytyksia se

itseltani vaatii, ja miten siihen asennoidutaan seka mita muutoksia se vaatii.

Mielestani sain tutkimustuloksista riittavasti tietoa molempiin tiedonkeruumenetelmiini. Analysoin-
tin meni aikaa, mutta kirjoittamalla ylos ja kaymalla |api ne ohjaavan tyontekijan kanssa, auttoi
minua analysoimaan ne perusteellisesti. Koen, etta tutkimukseni tuloksista on vastattu tutkimukseni
kysymyksiin. Vaikka yksi tutkimuskysymykseni oli ” Miten etaty6 vaikuttaa yksilon tyohyvinvoin-
tiin?”, tuli tietoon myds yleinen tydhyvinvointikin. Tulosten mukaan osittain sillé on vaikutusta. Eta-

tyo vaikuttaa suurimmaksi osaksi vain positiivisesti tyohyvinvointiin.

Tutkimustuloksista sain selville, mita keinoja yhteishengen yllapitdmiseen ja kehittdmiseen olisi eta-
tyon aikana. Lisaksi myos pohdin omiakin ehdotuksia, mitka ovat kohdeorganisaation kehityskoh-
teet ja mita asioita pitaisi kehittaa seka parantaa. Ne kavin palaverissa lapi ohjaavan tyontekijan
kanssa. Tutkimuksesta tuli ilmi, etta tiimi tarvitsisi enemman avoimempaa keskustelua keskenaan,
jolloin tiedon kulkukin sujuisi kaikille tiimin jasenille. Sdannéllisella yhteydenpidolla etatyon aikana
varmasti yllapitaisi tiimin yhteishenkea, ja yhteiset palaverit paivittain tai viikoittain kehittaisivat tii-
min ilmapiiria. Niissa on taas haasteena se, ettei valttamatta kerrota omaa mielipidetta tai etapala-

vereissa ei ole avoin ilmapiiri ja kerrota suoraan mitka mietityttavat.

Eta- ja lahityossakin on tarkeaa ottaa jokainen tiimilainen huomioon. Tama asia nousi tutkimuksista.
Epatasa-arvon tuntemiseen puuttuminen, misté se johtuu, onko se faktaa vai enemmankin tunne
pohjaista. Lisaksi selan takana juttelu, mista se johtuu ja millaisista asioista siella puhutaan. Tama-
kin asia nousi kuitenkin kolmelta vastaajalta. Tastakin puhuminen auttaisi varmasti seka yksiloita
etta tiimiékin eteenpain. Mutta onko tamakin asia mita ei saa tydyhteisosta kitkettya poissa? Lahi-
tydhon olisi hyva lisata keskelle paivaa jumppaa tai muuta vireystasoa nostavaa toimintaa. Se aut-
taisi yksildiden tybasioiden nollaantumisessa, ja irtiottoa tyonteosta. Taukojen pitdmisen tarkeydes-
takin pitaisi korostaa enemman, silla tutkimuksessakin nakyi, etta se on haaste, ja viimeinen tauko
oli myds hailyva. Etatydn aikana tyon tehokkuus ja rauhallisuus korostuvat verrattuna konttori-
tydsséa. Jos tyontekijalle melun maaré ja muut hairidtekijat tuntuvat ylitsepadasemattomilta, voisi so-

veltaa enemman etatyota sille henkildlle. Tyonteko voi olla parempaa kotona, joten mielestani saisi
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etatyota niilla henkildilla olla enemman, jos etatyo oikeasti toimii tydorganisaatiossa. Tallainen yh-
distelmamalli, joka tuli Koskenrannan (2020) artikkelissa esille, olisi varmasti toimivaratkaisu mo-

neen tyopaikkoihin.
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FORMS KYSELY LITE 1

Etatyon vaikutus tyohyvinvointiin
Tamé on kysely Osuuskauppa Arinan konttorin resurssitiimille. Kyselyssa kaydaan |api
teemoja, jotka ovat etatyd, jaksaminen ja tiimin yhteistyd. Kyselysts tulevaa aineistoa

lcaytetddn Jasmin Mannisen opinndytetydssa, ja vastaukset kasitell3an tydssa
ANONYYMISTI

*Pakollinen
Etdtyd
1. Miten rytmitat tySpaivasi etatydssa, ja poikkeaako se konttorilla tehdysta

tyopaivasta, esimerkiksi taukojen osalta? *

Oma vastauksesi

2. Onko etatydskentelylld mielestasi vaikutusta tydhyvinvointiisi? Millziset asiat
etatydssa tukevat tyShyvinvointiasi ja mitka asiat heikentavat? *

Oma vastauksesi

Mina ja tyd: Jaksaminen

3. Miten huolehdit omasta jaksamisestasi tyopaivan aikana? Miten palaudut
palavereista ja pitkista puheluista, mita tyopaivan aikana tulee? Milla muilla tavoin
edistat omaa jaksamistasi tyopaivan aikana? *

Oma vastauksesi

4. Miten palaudut tyopaivasi jalkeen? Onko sinun palautumisellasi ollut
vaikutuksia jaksamiseen, millaisia? Onko jopa tyot tulleet kotiisi, vaikka tyd aika
en jo loppunut? *
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FORMS KYSELY LITE 1

5. Miten pidat tasapainon ylla tydn ja vapaz-ajan/ perhe-elaman valilla? Millaisin
keincin? *

Oma vastauksesi

&. Minkalaiset asiat motivoivat sinua tydssasi? *

Oma vastauksesi

7. Millaisena koet talld hetkelld sinun tyomaarasi? Kuvaile myos tilanteita, jotka on
ollut ennen koronaa. Cletko tuntenut kuormittavuuden tunnetta? Jos kylla, mitka
asiat olet kekenut kuormittaviksi? *

Oma vastauksesi

Tiimi

8. Millaisena koet tiimisi yhteishengen/ilmapiirin? Miten mielestasi hyvaa
vhteishenkea yllapidetaan tai kehitetdan? *

Oma vastauksesi

9. Koetko etatyolla olleen vaikutusta yhteishenkeen? Jos kylla, niin millaista
vaikutusta? *

Oma vastauksesi

10. Mit& keinoja hyvan yhteishengen yllapitamisesn ja kehittdmiseen etétyon
aikana on? Mimea. Poikkeaako mielestasi keinot jollain tavalla 1&hitydsta? *
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10. Mita keinoja hyvan yhieishengen ylldpitamisesen ja kehittdmiseen etatydn
aikana on? Nimea. Poikkeaako mielestasi keinot jollain tavalla 12hityosta? *

Oma vastauksesi

11. Miten suhtaudut konflikteihin tiimissasi? Esimerkiksi erimielisyyksien
ilmentymiseen. *

Oma vastauksesi

12. Millaisena koet arvostuksen ja asenteet tiimin sisalla? Miten se nakyy
mielestasi? *

Oma vastauksesi

13. Miten osallistut tiimiisi yksildona? Milla keinoilla tuet ja edistat tiimisi
onnistumista ja yhieisiin tavoitisisiin paasemista? *

Oma vastauksesi

Kiitos paljon vastauksesta! Taman kyselyn tuloksista on niin opinnaytetyolle kuin
Osuuskauppa Arinan resurssitiimille arvokasta tietoa.
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Yksilohaastattelu Jasmin Manninen

4 Etatyo
Kyselystd kavi ilmi, ettd taukojen pitdminen on etdtydssd erilaisermpaa kuin konttorilla. Monet
kertoivat, ettd tauct ovat pidemmat kotona ja tauot pidetdan seka ulkonakin jopa kidyddan
happihyppelylla.

1. Miks saa mielestdsi kotona [Bhtemdan pois tybpisteeltd helpommin kuin konttorilla?
2. Miten voisi saada samat metodit myds konttoriin?
3. Miten muistuttaa itseddn taukojen pitdmisestsd?

Tyiin tekoa voi hiiritd konttorilla erilaiset tekijat kuten monet danet ja muut ihmiset. Kotona on
rauhallisempaa sekd tydn teko on silloin tehokasta ettd laadukasta.

4. Hairitseekd sinua ndma tekijat tydn teosza? Miten mielestasi konttorilla saataisiin naits
asioita vahentymaan?

Mina ja tyo: Palautuminen ja jaksaminen
Palautuminen ja jaksaminen on teidan tiimissdnne tosi hyvd! Toiden padtyttyd monelle teistd
ulkoilu on hyva palautumisen ja tydpéivén nollaamisen keino.

5. Miten palaudut tGiden jdlkeen, térkein? TOP 3 jaksamisen metodia? konttori yg etdtyd
6. Oletko kokenut stressid tai kuormitusta, millaista? miten olet siitd palautunut?

Korona toi teille yli vuosi sitten lisda tditd arkeen, mutta tilanne on teidan tiimissanne kyselyn
perusteella rauhoittunut ja tyot ovat tasaantuneet.

7. Miten koet itse tamdn?
Oletko oppinut joitain asioita siitd ajasta mm. paineensietokyvysta, priorisoinnista,
ajanhallinnasta, tydskentelytavoista. Millaisia oppeja antaisit ndistd muille?

Tuirmi
Tiiminne yhteishenki on pddosin hyvd, ja etdtydlld ole ollut suurempaa vaikutusta yhteishenkeen.
Mutta muutamat olivat maininneet, ettd on seldn takana puhumista ja epdtasa-arvoa olisi ilmassa.

8. Oletko itse havainnut tdllaista, millaista ja mistd voisi johtua ja miten voisi kehittda vielad?

Arvostus tiimissanne nakyy oman tyon lisdksi toisten tydn arvostamisena, ja te autatte toisianne
gina tarvittaessa, mikd on huippua. Kokonaisuutena hyva tiimi! Eriarvoisuus ja jonkinlainen
etulydintiasema oli mainittu kyselyn vastauksissa. Mainittiin myds esimiehen ja palveluvastaavan
arvostus teitd kohtaan olisi heikentynyt.

9. Oletko havainnut eriarvoisuutta? Miten sinun mielestdsi eriarvoisuus nakyy, missd
tilanteissa clet huomannut eriarvoisuutta, mitd tapahtui?
Oletko asenteissa muuttumista (positiivista ja negatiivista), esimerkiksi tydkavereiden
keskuudessa tai esimiehen/palveluvastaavan taholta, minkélaista, mista johtuu, miksi?

10. Kaipaatko kehuja ja kiitosta enemman, millaisia? Mista asioista saadaan arvostuksen tunne
tySkaverilta? Mistd kokemus, ettei tyotani arvostettu/ arvostetaan?
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