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nen ja yllapitdminen eradssa suomalaisessa pankissa

Koronapandemian alkaessa etatyd tuli uudeksi tydn muodoksi monelle suomalaiselle. Nain
tapahtui myos kohdeorganisaation, erdén suomalaisen pankin, suurelle osalle tydnteki-
joista. Etatydn tuoma muutos tyéhyvinvoinnissa oli viela tutkimatta organisaation tyéhyvin-
vointikyselyissd, jonka takia aihe valikoitui opinnaytetydn kohteeksi. Nakokulmaksi valikoi-
tui yksilon sijaan tiimi, silla timitydskentely on kohdeorganisaatiossa yleisesti kaytossa.
Otos rajattiin paakaupunkiseudun tydntekijihin.

Tutkimuksen tavoitteena oli 10ytaa ratkaisu seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 1. Miten eta-
tydhdn ensimmaista kertaa siirtyneet tydntekijat kokivat tydnantajan yllapitaneen tiimin tyo-
hyvinvointia ja kehittdneen sita siirtymakaudella? 2. Minkalaisia tukitoimia etatyohon en-
simmaista kertaa siirtyneet tarvitsevat tiimilleen tydnantajalta yllapitdmaan ja kehittdmaan
tyéhyvinvointia?

Opinnaytetyon kirjallisuuskatsaus koostui tydhyvinvoinnin maaritelmasta, tyokyvysta, tyén
imusta, tydhyvinvoinnin kehittdmisesta, tydhyvinvoinnin yllapitdmisesta seka etatydn viime-
aikaisista tutkimuksista. Opinnaytetydn toimintatutkimus muodostui kahdesta osiota. En-
simmaisena osiona oli maarallinen aineistonkeruumenetelma, strukturoitu kyselytutkimus.
Kysymykset ja niiden teemoittelu nousivat kirjallisuuskatsauksesta. Kyselytutkimuksella
selvitettiin nykytilannetta eli vastausta ensimmaiseen tutkimuskysymykseen. Toisessa osi-
ossa fasilitoidun workshopin avulla haettiin 16ydettyihin kehittdmiskohteisiin arjessa toimivia
ratkaisuja.

Kyselytutkimuksen tulosten perusteella kohdeorganisaatio oli paasaantoisesti onnistunut
tydhyvinvoinnin ylldpitamisessa. Selkeitd kehittdmiskohteita kuitenkin 16ytyi. Tarkeimpana
voidaan nimeta etatyon aikana tapahtunut tiimin fyysisten tyoolojen yllapitaminen, tiimin
palkitseminen ja arvostus seka tiimin eristaytyminen. Tuloksissa tuli myos uutta tietoa, etta
tiimin koolla sekad tydkokemuksen pituudella on merkitysta tydhyvinvoinnissa etatyon ai-
kana. Workshopin kolmelta tydntekijapienryhmalta saatiin 19 toimenpide-ehdotusta kol-
meen kehityskohtaan. Naista tydntekijat pisteyttivat tarkeimmiksi toimenpiteiksi 10 ehdo-
tusta kattaen aiemmin mainitut tarkeimmat 16ydokset.

Seka kyselytutkimuksen ettd workshopin tulosten perusteella luotiin kohdeorganisaatiolle
kehitystoimenpidesuosituksia, joista tarkeimpina ovat etatyén ottaminen mukaan tyéhyvin-
vointikyselyyn seka esihenkildiden koulutus liittyen tydhyvinvointiin etatyossa. Opinnayte-
tydn tulokset seka kehityssuositukset esiteltiin kohdeorganisaatiolle esihenkildiden tapaa-
misessa, jossa syntyi myos keskustelua kehitystoimenpidesuosituksien viemisesta kaytan-
teisiin.
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1 Johdanto

Koronapandemia muutti &killisesti koko maailman tapaa tehda t6ita. Etatyo tuli paaasial-
liseksi tydomuodoksi, kun yritykset ja yksityishenkilot yrittivat saada tartuntoja vahenty-
maan. Pandemia siirsi tyontekijat etatydhdn, jolloin tydnantajan perinteiset tavat huolehtia
tydntekijoiden tydhyvinvoinnista eivat enaa riittaneet. Pandemian pitkittyminen heratti esi-
merkiksi mediassa yleisesti keskustelua etatyon vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja tarpeelli-

suudesta tutkia etatyon ja tydhyvinvoinnin yhteytta tarkemmin.

Pankkialan toimintatavat ovat olleet suuressa muutoksessa jo ennen pandemiaa digitali-
saation myo6ta. Samaan aikaan teknologia on tarjonnut ketteria etatyératkaisuja tyoskente-
lyyn jopa kotona. Etatyoskentely on ollut konservatiivisella pankkialalla vahan kaytetty
tydskentelymuoto, mutta koronapandemian myd6ta tilanne muuttui hyvin nopeasti. Pande-
mian aiheuttama etatydskentelyn lisdantyminen toi pankeille seka heidan konttoritydsken-

telyynsa ja tiiviiseen tydyhteisdon tottuneille tyontekijoille uuden haasteen.

Pankit alkoivat valmistella tydntekijoiden siirtymista etatydskentelyyn. Muutos ei koskenut
pelkastaan tietoteknista valmiutta vaan myoés tydntekijéita, joista osa oli tydskennellyt vuo-
sikymmenia toimipisteilla tiimeina kollegoiden kanssa paivittain. Valtavan ja nopean muu-
toksen kokeneet tyontekijat ja heidan esimiehensa kohtasivat uuden haasteen; tydhyvin-

voinnista huolehtimisen etatydssa.

Tama ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyd keskittyy erdan suomalaisen pankin
aikaisemmin etatydhon tottumattomien tyontekijatiimien tydhyvinvointiin ja erityisesti sii-
hen, kuinka tiimin tyontekijat ovat kokeneet etatydon muuttaneen tyéhyvinvointia. Lisaksi
tutkitaan, miten tydntekijat toivoisivat tydnantajan kehittavan tyéhyvinvointia etatydssa.
Opinnaytetydn tarkoituksena on tuottaa tietoa tiimin kokemasta nykytilanteesta seka hei-
dan suosituksiaan kohdeorganisaatiolle, kuinka tydhyvinvointia tulisi kehittaa ja yllapitaa
etatydssa. Tutkimuksen tuloksia voidaan kayttaa tydhyvinvoinnin kehittdamiseen etatyota

tekevien tiimien osalta monipuolisesti ja laaja-alaisesti.



2 Tutkimuksen tavoitteet

Tahan lukuun sisaltyvat odotetut tulokset, tutkimuskysymykset, rajaus seka selvitys siita,

miksi tiiminakokulma valittiin tydhon yksilonakokulman sijaan.

2.1 Odotetut tulokset

Kohdeyrityksen tydon muoto on tullut murrokseen. Tiimin siirtyessa ensimmaista kertaa
etatyohon aikaisemmasta perinteisesta, tyOpaikalla tapahtuvasta tyosta, voi syntya kieltei-
sid muutoksia tydhyvinvointiin, jos muuttuneen tilanteen erityistarpeita ei huomioida riitta-

van hyvin.

Tutkimuksen odotetuissa tuloksista tulisi 16ytya kehityskohtia etatyéhon siirtyneiden tydn-
tekijoiden nakemyksista ja kokemuksista tydhyvinvoinnin yllapitamisesta seka kehittami-
sestd. Odotetuissa tuloksissa tulee myds nakya ne eri tydhyvinvoinnin osa-alueet, joiden
avulla pystytdan analysoimaan kehityskohteet seka tarkemmin tarvittavat tukitoimet. Tydn-
tekijdiden aanen esille tuominen ja arjessa toimivien ratkaisujen etsiminen on opinnayte-
tydn keskidssa. Tulosten perusteella kohdeorganisaatio saa lisatietoa perinteisen tyotyyty-
vaisyyskyselyn lisdksi ja nain ollen sisallyttdmaan etatyon erityispiirteet mukaan tyéhyvin-

voinnin saannolliseen mittaamiseen tulevaisuudessa.

2.2 Tutkimuskysymykset

Tehtaessa tieteellista tutkimusta, maaritelldan aina tutkimusongelma (Kananen 2015, 45).
Taman takia muodostettiin ensiksi tutkimusongelma ennen tutkimuskysymysten maaritte-
lya. Taman tutkimuksen tutkimusongelma on "Miten tyontekijat, jotka ensimmaista kertaa
siirtyivat etatyéhon, kokivat tydnantajan tukeneen tiiminsa tydhyvinvointia ja kehittaneen

sitd ja kuinka sita pitaisi jatkossa kehittaa?”

Taman tutkimuksen tutkimuskysymykset on jaettu kahteen tutkimuskysymykseen, joista
ensimmaiseksi tutkimuskysymykseksi muodostui
1. "Miten etatydhon ensimmaista kertaa siirtyneet tyontekijat kokivat tydnantajan yllapita-

neen tiimin tydhyvinvointia ja kehittdneen sita siirtymakaudella?”

Toiseksi tutkimuskysymykseksi muodostui
2. "Minkalaisia tukitoimia etatydhon ensimmaista kertaa siirtyneet tarvitsevat tiimilleen

tydnantajalta yllapitdmaan ja kehittdmaan tyohyvinvointia?”



Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastataan opinnaytetydn kyselytutkimuksessa,
jonka avulla kyselytutkimuksessa varmistetaan kehittdmista edeltdva nykytila. Toiseen tut-
kimuskysymykseen vastataan Workshopissa, joka puolestaan keskittyy tiimin tydhyvin-

voinnin kehittdmiseen etatydssa.

2.3 Rajaus

Opinnaytetyo rajataan kasittelemaan niita kehittamis- ja yllapitotoimenpiteita, joita organi-
saatio voi tehda etaty6ta tekevan tiimin tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. Taman vuoksi yk-
silén psykologinen pdaoma jaa kasittelysta pois. Kohdeorganisaatiossa tiimitydskentely on
yleista ja tasta syyta tutkimuksen tarkoitus on keskittya tiimitason tydhyvinvointiin, vaikka

kyselyt tehdaan yksilétasolla.

Lisaksi yksi vaikuttava tekija yksilon psykologisen padoman poisjattamiselle on korona-
pandemia. Koronapandemian vaikutus voi jo itsessaan tuoda paljonkin stressia ja muutok-
sia yksilon tamanhetkisiin vastauksiin esimerkiksi omasta hyvinvoinnistaan ja nain ollen
voisi vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin katsottaessa kokonaisuutta. Lisaksi tutkimuksessa
keskitytaan organisaation vaikutusmahdollisuuksiin, eika yksilon tapoihin vaikuttaa omaan

psykologiseen padomaansa, esimerkiksi huolehtimalla fyysisesta kunnostaan.

Tutkimuksessa rajattiin maarallisen tutkimuksen kokonaisotanta tiimeihin, jotka ovat aloit-
taneet tyonsa etatydn muodossa vuoden sisaan. Koronapandemia alkoi nayttaytya eta-
tydssa maaliskuussa 2020 ja kohdeorganisaatiossa etatydohon siirtyminen on tapahtunut
eri aikoihin. Taman takia siirtymakaudeksi on maaritelty vuosi, jotta voidaan varmistaa yh-

talainen ja tarpeeksi pitka etatyokokemus.

Vuoden siirtyméakausi on lyhyt aika uudessa tydbn muodossa ja varmistaa, etta vastaajat
osaavat peilata tydn muodon muutosta omasta kokemuksestaan. Koska tutkimuksessa on
tarkoitus yllapitaa ja kehittda perinteisesta tydpaikalla tapahtuvasta tydsta etatydhon siirty-
van tiimin tyohyvinvointia, on tarkeaa, etta vastaajilla on tuore kokemus muutoksesta.
Nain saaduilla tiedoilla voidaan huomioida tyéhyvinvoinnin tukemista jatkossa uuteen tyo-

muotoon siirtyvia ajatellen.

Opinnaytetyon tekijan rooli on rajattu tydssa alustavan kartoituksen tekemiseen nykytilan
arvioimiseksi, workshopin fasilitoijaksi seka tietojen valittajaksi kohdeorganisaation edus-

tajalle tydhyvinvoinnin kehittdmistarkoituksia varten.



2.4 Tiiminakoékulman valinta yksilondkdkulman sijaan opinnaytetyossa

Opinnaytetydssa valittiin tiimi yksilon sijaan, silla se on kohdeorganisaatiossa kaytetty
tyon organisoimistapa. Lisaksi organisaatioissa viimeaikainen kehitys nayttaa, etta entista

useampi henkil tulee tydskentelemaan kokonaan tai osa-aikaisesti tiimissa.

Nykyaan tyopaikan tiimeja kaytetdan enemminkin kerddmaan osaamista ja sen tarkoituk-
sena on luoda yhteisesti parempi tulos kuin mika olisi yksildiden tyon yhteenlaskettu tulos.
Tiimissa ei pelkastaan vaihdeta tietoa yksilon paatdksen tekoa varten, vaan keskitytaan
luomaan positiivista synergiaa yhteisista ponnistuksista ja silld on yhteinen paamaara. Tii-
min tarkoitus on myos luoda parempaa tuottavuutta ilman suurempaa panosta. (Robbins
& Judge 2014, 307-308.) Tiimin maaritelmassa siis tiimin tulos tulisi ylittda yksildiden yh-
teenlasketun panoksen summan. Jokaisen tiimildisen hyvinvointi vaikuttaa yhteisten pon-
nistusten onnistumiseen. Maaritelma tdma tukee tiimien hyvinvoinnin tarkastelun tydnteki-
jéiden kokemusten ja nakemysten kautta. Mikali tiimissa ei kollektiivisesti voida hyvin, se

kokonaisuutena vaikuttaa enemman kuin yhden yksilon tyohyvinvointi.

Etatyota ja tydhyvinvointia on tutkittu paaasiallisesti yksilokeskeisesti, jonka takia kohdeor-
ganisaation tarjoama mahdollisuus tutkia tiimin etatydn ja tyohyvinvoinnin yhdistelmaa voi

tuottaa uutta tietoa aiheesta, nykyisten tutkimuksien lisaksi.



3 Tyohyvinvointi ja etatyo

Luvussa esitellaan tutkimuksen tietoperusta. Tutkimuksen tietoperusta koostuu tyohyvin-
voinnin ja etatydhon liittyvasta kirjallisuudesta, uusista etatyon mittauksista Suomessa
sekad Euroopassa ja naista kahdesta yhdessa. Keskeisina kasitteina on tassa tutkimuk-

sessa etatyd, tyokyky, tydn imu, tydhyvinvointi seka sen yllapitdminen ja kehittaminen.

3.1 Tydhyvinvoinnin maaritelma

Tybhyvinvoinnin (englanniksi employee wellbeing tai work wellbeing) kasite juontaa juu-
rensa jo vuoteen 1929, jolloin Rexford B. Hersey tutki tyontekijdiden hyvinvointia seka
tuottavuutta (Wright, Emich & Klotz 2017, 40). Lahimpana nykyistd maaritelmaa tyéhyvin-
voinnista voidaan nahda olleen jo vuonna 1987, jolloin Warr maaritteli tydhyvinvoinnin ole-
van yksilén kokonaisvaltainen ja subjektiivinen kokemus ja toiminta téissa (Armstrong
2020, 266). Itse maaritelman henki ei ole paljoa muuttunut Warrin jalkeen ajan ham-
paissa, mutta sisaltd on tarkentunut. Suomen johtava laitos, Tyo6terveyslaitos maarittelee
tydhyvinvoinnin tuottavaksi tyoksi, joka on terveellista seka turvallista, jota ammattitaitoiset
tydyhteisét ja tydntekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijdiden ja tyo-
yhteis6jen kokiessa tydnsa mielekkaaksi seka palkitsevaksi, tukee tyd talldin heidan ela-
manhallintaansa. (Tyoterveyslaitos 2021a.) Tyoterveyslaitoksen maaritelmassa tulee

esille, etta ty6 voi vaikuttaa myos tydn ulkopuoliseen elamaan.

Pirkko -Liisa Vesterisen (2009, 270) mukaan ty6hyvinvoinnissa on kyse kokonaisvaltai-
sesta tyokyvyn kasitteesta, jossa perustana on, etta tydkyky koostuu yksildn, tydyhteisdn
seka tydympariston muodostamasta lopputuloksesta. Maaritelmassa on tuotu lisaksi
esille, etta tyokykyyn voi vaikuttaa myos tyon ulkopuoliset tekijat, kuten perhe ja yhteis-

kunnan rakenteet ja yksilon oma vastuunkanto.

Tyo6hyvinvointi nakyy tyontekijan positiivisena vireena tydnteossa. Tydhyvinvoinnin tun-
nusmerkeiksi voidaan nimeta oppiminen, kehittyminen, innovatiivisuus, yhteistydén sujumi-
nen muiden kanssa, hyva suoriutuminen seka tyontekijan sitoutuneisuus tyépaikkaan ja
tydéhon. (Viitala & Jylha 2019, luku 1V.) Pitkalla tahtaimella tydhyvinvoinnissa on tarkeinta
huolehtia myds tydhyvinvoinnista vahvistamalla edellytykset tyén imuun seka tydn mielek-
kaaksi kokemiseen (Viitala 2021, luku 2.5).

TyOpaikalla on suuri merkitys tyontekijan hyvinvointiin, silla tyopaikalla on merkitysta hy-
vinvoinnin puuttumisessa tai sen vahvistamisessa. Vaikka henkildn omassa elamassa olisi

erilaisia tapahtumia tai terveydellisia syita, jotka voivat nakya myos tyopaikalla tapahtu-



vassa tyohyvinvoinnissa, tyopaikan tulisi myos tukea naita ja pystya vahvistamaan hyvin-
vointia, mikali henkil6 ei siihen itse kykene. (Mitchell 2018, 1.) Tasta syysta opinnayte-
tydssa keskitytdan tydhyvinvoinnin kehittdmiseen organisaation nakdkulmasta ja tarkastel-
laan niitd osatekijoita, joilla voi seka yllapitaa etta kehittda tyontekijan tydhyvinvointia, eika

yksildn omia vaikutustekijoita tydhyvinvointiinsa.

Tybhyvinvoinnista on vuosien saatossa kehittynyt uusimpia teorioita, viimeisimpina voi-
daan nimeta tyontekijakokemus, employee experience. Tydntekijdkokemus on uusimpia
trendeja kehittyvassa tydhyvinvoinnin sanastossa ja sen osa-alueet kattavat ne alueet,
joita nykyaan pidetaan tydhyvinvointina, kuten esimiestydskentely, henkildstéhallinto, or-
ganisaatiokulttuuri ja tydhyvinvointi. Kaiken kaikkiaan pyritddn ymmartdmaan ennen kaik-
kea tyontekijan kokemusta kokonaisuutena ja otetaan huomioon vaikuttavat tekijat kuten
muun muassa tyontekijoiden tyytyvaisyys, tyon imu, hyvinvointi, seka niiden sovitus. (Ber-
sin, Flynn, Mazor & Melian 2017, 50-62.) Tydntekijakokemuksessa lahtokohdat ovat ih-
miskeskeisia ja se yhdistaa tavan luoda persoonallinen seka autenttinen kokemus tyosta.
Tarkoituksena on luoda intohimoa tyohon seka vahvistaa yksiloa, tiimia ja organisaation
tulosta. Tyontekijakokemuksessa huomioidaan tyontekijan polku yritykseen rekrytoimi-
sesta, itse tyonpaikkaan ja tyon etuihin ja silla tavoitellaan parasta osaamista organisaa-
tioon. (Dhingra, Emmet & Samadani 12.3.2018.)

Auran, Ahosen, Hussin ja limarinen esittavat, ettd uusimpia tydhyvinvoinnin kasitteita on
strateginen tyohyvinvointi, joka on osa tyohyvinvointia ja kattaa organisaation toiminnot,
joilla vaikutetaan tyéhyvinvointiin: sen lisdksi tarkeina kasitteina pidetaan strategista johta-
mista, henkildstdjohtamista, esimiestoimintaa ja tyoterveyshuoltoa. Tyohyvinvointia ei siis
tulevaisuudessa ehkd enda nadhda vain yhtenad osa-alueena henkildéstohallinnon tehta-
vistd, vaan tarkeana koko organisaatiota koskevana osana. (Kauhanen 2016, 26-27.)
Tassa toimintatutkimuksessa keskitytaan aktiiviseen yhteistydhon organisaation johdon

kanssa, silla se nahdaan hyvana tapana tulosten ja kehittamissuosituksien kasittelyssa.

3.2 Tydhyvinvointi ja Mankan malli

Suomessa kaytetaan vield vahvasti Tyoterveyslaitoksen maaritelmaa tydhyvinvoinnista.
Esimerkiksi tydntekijdkokemusta ei Suomen johtavan tyéhyvinvoinnin laitoksen, eli Tyoter-
veyslaitoksen, nettisivuilla tydhyvinvoinnin esittelyssa mainita, tyon imun ja tyokyvyn li-
saksi. Vallallaan oleva tapa, jolla Suomessa kasitellaan tydhyvinvointia, nousee esiin

myos opinnaytetydn tydhyvinvointia kasittelevissa osa-alueissa.



Opinnaytetydn pohjana kaytetaan tyohyvinvoinnin professorin Marja- Liisa Mankan luo-
maa tyohyvinvoinnin voimavaralahtoista mallia. Teoriamalliin on yhdistetty muiden kirjaili-
joiden tuomaa, Mankan teoriaa vahvistavaa kirjallisuutta. Naméa yhdessa tuovat kokonai-
suutta siihen, ettd samankaltaisia osatekij6itd otetaan huomioon, vaikka pohjaksi on valittu

yksi teoriamalli.

Nykyaikaisen tydhyvinvoinnin maaritelma on luotiin lahes 35 vuotta sitten, joten tydhyvin-
voinnin historian aikana on kehitetty useita eri kuvaajia kuvaamaan tydhyvinvointia.
Osassa kuvaajia keskitytadn enemman tyodntekijan tuntemuksiin ja joissakin yhdistetaan
seka organisaatio etta tydntekijan oma tilanne. Koska Tyoterveyslaitoksen tydhyvinvoin-
nin maaritelmassa esitetdan hyvin johdettu organisaatio seka tydntekijat keskitssa, kayte-
taan tassa tutkimuksessa tyohyvinvointiin perehtyneen professori Marja-Liisa Mankan luo-
maa tydhyvinvoinnin voimavaralahtoista mallia (Ty6terveyslaitos 2021a). Mankan mallin
perustana tyéhyvinvoinnille toimivat organisaation kulttuuri seka toimintatavat (Manka &
Manka 2016, 76).

Manka ja Manka kayttavat tyohyvinvoinnin rakennetekijoina tyontekijan mahdollisuuksia
vaikuttaa ty6hon ja sen sisaltéon organisaation, kulttuurin ja toimintatapojen lisaksi. Man-
kan ja Mankan voimavaraldhtéiseen malliin kuuluu myds mahdollisuus vaikuttaa tyén
tavoitteisiin, tydyhteison pelisaantéihin sekd mahdollisuuteen oppia. Kuvassa 1. esiinty-
valla tydn hallinnan tunteella tarkoitetaan, etta kuinka paljon tyéntekija voi vaikuttaa tyo-
tahtiinsa ja tehtavaansa. Nama tekijat muodostavat tydhyvinvoinnin rakennepaaoman.
Mankan mallin sosiaalinen pddoma koostuu tydilmapiiristd sekad johtamisen laadusta.
(Manka & Manka 2016, 27 ja 76.)

Kuva 1. Tybhyvinvoinnin voimavaralahtéinen- malli (mukaillen Manka & Manka 2016, 76)



Mankan ja Mankan lisaksi vastaavanlaiseen tulokseen tyohyvinvoinnin minimivaatimuk-
sista kirjoittavat Hasson ja Butler, jotka esittelevat The Health and Safety Executiven joh-
don standardit omassa teoksessaan. Jotta henkil® voisi hyvin tydssaan, tulisi tyd ja sen
vaatimukset olla mitoittaa oikein. Samalla tydntekijan tulisi saada tukea tydyhteisoltaan,
seka esimieheltaan, pystya osallistumaan muutoksiin, kokea tyon roolin ja vastuujaon ole-
van selked. (Hasson & Butler 2020, 30-31.) Nama Hassonin ja Butlerin kirjoittamat tyohy-
vinvoinnin minimivaateet vastaavat hyvin Mankan ja Mankan luomaa voimavaralahtoista

mallin pohjaa.

Vaikka monen tutkijan mukaan perusteet tydhyvinvoinnille organisaation puolesta ovat
suhteellisen universaalit, kuva 1 nayttda hyvin myods sen, etta tulkintaan omasta tydyhtei-
sOsta vaikuttaa aina tydyhteison jasenen omat asenteet. Psykologisella padomalla eli hen-
kisella hyvinvoinnilla ja terveydelld, on omat vaikutuksensa kokemuksiin tydhyvinvoinnista.
Psykologisessa paaomassa tyonantaja ei voi vaikuttaa tyontekijan paatoksiin tehda ter-
veellisia valintoja tai harrastaa esimerkiksi liikuntaa, vaikka tydnantaja voikin tukea valinto-
jen tekemista. (Manka & Manka 2016, 77.) Kuten rajauksessa mainittiin, tassa tutkimuk-
sessa keskitytaan kuitenkin tyopaikan sosiaaliseen ja rakenteellisen padomaan eika tyon-
tekijan psykologiseen paaomaan, silla tutkimuksessa tutkitaan, miten organisaatio voi vai-

kuttaa tiimin tydhyvinvointiin etatyon aikana.

Tyohyvinvoinnin merkitys organisaation menestykseen on suuri, silld mikali siihen ei kiin-
nitetd huomiota, nakyy se sairauspoissaoloina ja poissaoloina. Lisdksi se nakyy ilmapii-
rissa, tydn sujumisessa seka tyodterveyden kuormituksessa ja kuluissa seka viime kadessa

asiakkaille asiakaspalvelukokemuksessa. (Viitala 2021, luku 2.5.)

3.3 Tyokyky ja llmarisen malli

Tyokyky on vakiintunut osa suomalaista sanastoa, joka on ajan saatossa muuttunut ihmi-
sen kokonaisvaltaisesti huomioivaksi maaritelmaksi ja siihen luetaan mukaan fyysisen tyo-
kyvyn liséksi iso osa muita tekijoita (Alahuhta & Huhta 2018, 18). Tyokyky on osa tydhy-
vinvointi- kasitettd, johon sisaltyy myds mukaan tyon mielekkyys. Tydkykya vahvistaa tyon
fyysisten seka psyykkisten voimavarojen valinen tasapaino, johon vaikuttavat liséksi osaa-
minen ja asenteet. (Viitala & Jylhda 2019, luku IV.) Tyo6terveyslaitoksen kertoessa tyoky-
vysta erillisena osionaan Riitta Viitala painottaa tydokyvyn tyéhyvinvointia edeltavana teki-
jana (Viitala 2013, 213).
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Kuva 2. Tyokykytalo- malli (mukaillen, Ty6terveyslaitos 2021b)

Juhani limarisen Tyodterveyslaitokselle kehittama "tydkykytalo” on malli, johon viitataan
usein puhuttaessa tyokyvysta. Kolme alinta kerrosta tyokykytalossa kuvaavat henkildkoh-
taisia voimavaroja ja neljas koskettaa tyota, tydoloja seka johtamista. Mallin mukaan yk-
sildé on paavastuussa omista voimavaroistaan, mutta tydnantaja seka esimiehet ovat puo-
lestaan paavastuussa tyoskentelyolosuhteista seka tyon sisallosta. Malli huomioi myos
ympariston, johon kuuluvat yhteiskunta, tydntekijan perhe seka laheiset. (Alahuhta &
Huhta 2018, 18-19.) Tydkykytalon ajatuksena on tuoda esiin, etta talon jokaisen kerrok-

sen tulisi olla tasapainossa ja ndin ne voivat tukea toisiaan (Tydterveyslaitos 2021b).

Tyokykytalon perustana toimii terveys seka toimintakyky, johon kuuluvat sosiaalinen seka
psyykkinen toimintakyky seka fyysinen terveys. Toinen kerros muodostuu osaamisesta,
jonka perustana on ammatilliset tiedot ja taidot seka peruskoulutus. Osaamisen kerroksen
merkitys on kasvanut vuosien saatossa, silla uusia osaamisen alueita on syntynyt jatku-
vasti lisaa, jolloin myds elinikaisen oppimisen merkitys on kasvanut. (Tyoterveyslaitos
2021b.)

Kolmannessa kerroksessa esitetaan arvot, motivaatio seka asenteet ja se on samalla liit-
tymakohta tyéelamalle sekd muun eldaman yhteensovittamiselle. Tydntekijan omat asen-
teet vaikuttavat tyokykyyn. Asenteet vahvistavat tyokykya, mikali tyd koetaan mielekkaana
ja sopivan haasteellisena. Vastavuoroisesti tydkyky heikkenee, jos tyd ei vastaa odotuksia

tai muodostaa pakollisen osan elamaa. (Tyoterveystalo 2021b.)

TyoOkykytalon neljannes kerros muodostuu tydoloista, johtamisesta seka tydyhteisdsta.
Kerros kuvaa myds tydpaikkaa, tydyhteisda, itse tyota ja tydoloja seka organisaatiota. Esi-
miehilld ja johtajilla on keskeinen velvollisuus seka vastuu organisoida seka kehittaa tyo-
paikan tydkykytoimintaa. Viimeisempana ovat tydkykytaloa ympardivat tydntekijan verkos-

tot eli perhe, sukulaiset seka ystavat ja lisdksi yhteiskunta. Vastuu tydntekijan tyokyvysta
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jakaantuu tydntekijan itsensa, tydntekijan yrityksen ja yhteiskunnan kesken. (Tybterveys-
laitos 2021b.)

Tyokykytalon voisi nahda korttitalona, jonka jokainen kortti tukee toistaan ja estaa taloa
kaatumasta. Tyokykytalo onkin luotu perustaksi sille, mitéd osa-alueita tulisi organisaa-
tiossa edistaa, jotta pystytaan parantamaan henkildston tydkykya ja nain tydhyvinvointia
(Viitala 2013, 213).

3.4 Tyon imu ja Hakasen malli

Tyon imulla (englanniksi work engagement tai employee engagement) tarkoitetaan myon-
teista hyvinvoinnin tilaa tydssa, jonka taustalla on motivaatio ja tunteet. Kun henkild kokee
tydn imua, on hanella seka paljon mydnteisia tunteita tydétaan kohtaan etta ylipaataan pal-
jon energiaa. Tyo0 siis koetaan mielekkaaksi, mutta tydn imussa oleva henkild pystyy ja voi
toimia tydssdan enemman kuin minimi- tai normisuorituksen. Tyon imun maaritteli Kahn
kokemukseksi, jossa ihminen voi tydssdan hyddyntaa ja ilmaista itseaan kokonaisvaltai-
sesti ja voi olla taysin lasna tydssaan samalla tuoden fyysisen, kognitiivisen ja tunne-ener-
giansa tyorooliinsa. Nama asiat yhdistettyna, kokee henkild tyon imua. (Hakanen 2017,
luku 2.)

Kahn (1990, teoksessa Armstrong 2020, 11) katsoi tydn imun olevan tyontekijdiden sitou-
tuneisuutta, joka nakyy ihmisten tavassa tehda ty6taan fyysisena, kognitiivisena seka
emotionaalisina ilmaisuina. Tyon imun merkitys nousi esille vuonna 2000, jonka jalkeen
tydén imu maariteltin Maceyn, Schneiderin, Barberan ja Youngin (2009, teoksessa Arm-
strong 2020, 11) toimesta yksilon tarkoituksen ja fokusoituneen energian, aloitteellisuuden

seka periksiantamattomuuden tehda t6ita organisaation tavoitteita kohti.

Ty6n imulla on kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen
seka uppoutuminen. Tarmokkuudella tarkoitetaan kokemusta energisyydesta, jolloin tyon-
tekija haluaa panostaa tydhonsa. Tyontekija kokee myds sinnikkyytta seka ponnistelun
halua, vaikka kokisi vastoinkaymisia. Toisena ulottuvuutena on omistautuminen. Siina
tydntekija kokee innokkuutta, inspiraatiota seka ylpeyttad haasteellisesta tydstaan seka
merkityksellisyyttd. Kolmas ulottuvuus, uppoutuminen, tarkoittaa paneutumista seka kes-

kittymista tyohon ja naista koettua nautintoa. (Tydterveyslaitos 2021c.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen on yhdistanyt tydén imun mallissaan

tyéhyvinvoinnin tieteellisen luokittelun mallia Russellilta sekd voimavarojen sailyttamisen
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mallin Hobfollilta. Taman mallin avulla voidaan paatella tydhyvinvoinnin suhdetta motivaa-
tionalliseen toimintaan, kuten proaktiivisuuteen, seka yksilon suhdetta motivaatioon. (Ha-
kanen 2017, luku 2.)

Kuva 3. Tyon imu- malli (mukaillen Hakanen 2017, luku 2)

Tyon imua kokevalla henkildlla on ylimaaraisia voimavaroja, joiden ansiosta han haluaa ja
pystyy panostamaan tydhonsa, mutta pysyy samalla hyvinvoivana. Tyon imua kokeva
saattaa jopa aloitteellisesti tuunata ty6taan eli muokata sitéa nakdisekseen ja nain lisata
hyvinvointiaan ja voimavarojaan. Erona tydn imua kokevan henkildn ja tydhonsa tyytyvai-
sen valilla on, ettd tydhonsa tyytyvainen henkild kokee tunteensa tydta kohtaan olevan
mydnteisid, mutta han ei ole erityisen energinen tydssaan. Tyontekijan tyytyvaisyys tyo-
honsa koostuu siitd, miten tyontekija kokonaisuudessaan viihtyy tyosta, mutta se ei valtta-
matta sisalla tahtotilaa kehittda omia tyotapoja tai tydtdan paremmiksi. (Hakanen 2017,
luku 2.)

Crawford, Rich, Buckman Bergeron (teoksessa Armstrong 2020, 212—213) ovat listanneet
tietyt tydn imua tukevat osa-alueet. Yksi ndista on tyd, joka tuo haasteellisuutta ja nain tuo
merkityksellisyytta tyohon. Myos autonomia ty0ssa, jossa tyontekija saa itse paattaa tyon

muodoistaan luo tydéhon tunnetta omistautumisesta ja hallinnasta tyéhénsa. Crawford ym.
lisdavat, etta tydn imun ajurina toimii myds tydntekijan saama palaute, joka auttaa tydnte-
kijad ymmartamaan tyénsa vaikuttavuuden. Myods tydn sovituksella on suuri merkitys, silla
se auttaa tyontekijad hahmottamaan oman tydymparistonsa sekd omaa rooliaan siina. Vii-
meisena ajurina tyén imulle Crawford ym. ovat mainitsemat mahdollisuudet kehittymiselle.
Siina tyontekija pystyy kokemaan tyénsa merkityksellisend, koska tehty tyd luo myds ura-

kehitysmahdollisuuksia seka tunnustus ja palkitseminen, jossa tyéntekija nakee suoran

kiitoksen tehdysta tydstaan ja kayttamastaan ajasta.
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Warrin ja Inceoglun mukaan erona tyotyytyvaisyydella ja tyon imulla on, etta vaikka mo-
lemmat ovat myonteisia tiloja, tyotyytyvaisyys on vahvemmin yhteydessa siihen, kuinka
tyd tyydyttaa yksilon omia haluja, toiveita ja tavoitteita. Tydn imun kokemuksessa nakyy
yhteys siihen, etta tydntekijan toiveet ja oman tyén tuomat mahdollisuudet ovat epatasa-
painossa. Tydn imussa tydntekija siis haluaa enemman tydpaikaltaan, kun mita tydpaikka

voi silla hetkella tarjota. (Hakanen 2017, luku 2.)

Viitalan ja Jylhan (2019, luku 1V) mukaan tyon imuun vaikuttavat voimavarat, jotka ovat
seka tyon ja tydymparistdn piirteitd seka ovat sellaisia tydn olosuhteita seka piirteita, jotka
auttavat saavuttamaan tavoitteet. Tydn voimavarojen tulisi lisdksi vastata tyon vaatimuk-
sia ja parhaillaan luovat tydn imua. He mainitsevat voimavaroiksi myos tyén palkitsevuu-
den, arvostuksen, hyvan johtamisen, roolien selkeyden, oikeudenmukaisuuden ja mahdol-
lisuuden vaikuttaa tydhonsa. Lisaksi voimavaroiksi nousevat myos tydsuhteen varmuus,
tavoitteiden selkeys, tyon kehittavyys seka tyon ja muun elaman yhteensovittaminen,

mutta lopulta, se mitka koetaan voimavaroiksi, ovat yksilollisia.

Maslach ja Leiterin maaritelman mukaan tyon imun on huomattu olevan vastakkainen ko-
kemus tyduupumukselle, ja ne korreloivat kohtuullisen kielteisesti ja vahvasti toisiaan. Voi-
daan siis sanoa, etta jos tyontekija kokee tydén imua, han ei samanaikaisesti valttamatta
koe tyduupumusta. (Makikangas & Hakanen. 2017, luku 2.) Tyén imulla ei mydskaan ole
todettu johtavan pitkdaikaisena kokemuksena mybhempaan tyduupumusoireiluun, vaan

pikemminkin vahentaisi taman riskiad (Hakanen 2017, luku 2).

3.5 Tyohyvinvoinnin kehittiminen
3.5.1 Tyohyvinvoinnin kehittamisen maaritelma

Tyobhyvinvoinnin edistamisella, tarkoitetaan toimia, jotka koskevat tyd tekemisen edellytyk-
sid, tydyhteis6a seka tydntekijaa ja niiden tulisi olla olennainen osa jokaisen organisaation
henkilostopolitikkaa seka kehittamistoimintaa. Parhaimmillaan tyohyvinvoinnin edistami-

nen nakyy jokapaivaisessa tydssa ja perimillaan tyéhyvinvoinnin edistdminen on henkils-

tdn voimavarojen yllapitoa ja lisdamista. (Vesterinen 2009, 270-273.)

Tyohyvinvoinnin edistdmisella on tarkoitus kehittaa tyodtekijaa, tydyhteisoa, tyota seka tyo-
ymparistda kokonaisuudessaan, ottaen lisdksi mukaan tukiverkosto ja palvelujarjestelmat.
Organisaation johdon, esimiesverkoston ja henkiléstohallinnon tehtavana on huolehtia
edistdmisestad, apunaan tyoterveyshuolto ja erilaiset tydhyvinvointitoimintaa koordinoivat

elimet. (Vesterinen 2009, 270-271.) Onnistuakseen se vaatii systemaattista johtamista,
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toimenpiteita ja strategista suunnittelua, joilla pyritaan lisaamaan henkiléstovoimavaroja
(Manka & Manka 2016, 80).

Vesterinen (2009, 271) lisaa, etta tydhyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteet koskettavat
montaa pintaa tydntekemisessa. Yhtena pintana voidaan nimeta tyéhyvinvoinnin ja tydym-
pariston kehittdminen, jossa kehittdmisen toimenpiteind ovat maarittaa tydssa esiintyvia
psyykkisia ja fyysista riskia seka ennaltaehkaista seka hallita niita. Tarkea kosketuspinta
on organisaation tydyhteiso, jossa tydhyvinvoinnin kehittdmisen toimenpiteisiin kuuluu ty6-
yhteison ja tydorganisaation tiedonvalityksen tehostaminen, henkiléston arvostuksen li-
saaminen yhteistydn ja osallistumisen lisdantyminen. Lisaksi siihen kuuluu tydn suunnitte-
lun ja laadun paraneminen, kiireen ja aikapaineen vahentaminen, muutosten hallinnan ke-

hittdminen ja johtaminen seka sen kehitys.

Tyohyvinvointiin liittyy myds vahvasti tyotekijan osaamisen varmistaminen. Vesterisen
(2009, 271) mukaan eras kosketuspinta onkin tyontekijéiden osaamisen kehittdmisen toi-
minteet; omaehtoisen koulutuksen tuki ja perehdyttaminen. Naiden lisaksi tulisi huomioida

tydnohjaus seka mentorointi.

Tyohyvinvoinnin kehittdminen riippuu organisaation tahtotilasta, mutta se on osaksi myos
lakisaateista. Toimiva tydymparisto on lakisaateinen asia, josta vastaa tydnantaja ja ty6-
pisteella esimies tydnantajan edustajana. Tyonantajan on huolehdittava tyontekijan fyysi-
sen ja psyykkisen toimintaympariston turvallisuudesta jo tydturvallisuuslainkin perusteella.
Ty6turvallisuusohjeiden mukaan toiminen velvoittaa myos tyontekijaa, kuten huolehtimaan

omasta ja tydyhteison turvallisuudesta. (Manka & Manka 2016, 90.)

Tybhyvinvointi ja sen kehittdminen tulisi ndhda osana organisaation johtamista seka sisal-
lyttda se organisaation strategiaan ja strategian toteuttamiseen (Kauhanen 2016, 27).
Tama voi parhaimmillaan johtaa tyohyvinvoinnin nousemiseen ja samalla kasvattaa yrityk-

sen tulosta, kuten Kauhasen luomasta mallista nakyy, kuvassa 3.

Kauhasen (2016, 27) kehittdma kaavio kuvaa tydhyvinvointia osana yrityksen strategista
toimintaa ja tdma nakdkulma on uusimpia trendeja tydhyvinvoinnin teoriamalleissa. Ku-
vassa 3 tuleekin esille, etta tydhyvinvoinnin kehittdminen koskettaa koko yritysta monella
eri osa-alueella, etta sita ei tulisi nahda irrallisena osa-alueena muusta johtamisesta.
Samaa mielta aiheesta on myos Mitchell (2018, 11-14), joka nékee tyohyvinvoinnin osana
yrityksen strategiaa seka missiota, visiota etta yrityksen keskeisina arvoina. Han pitaa tar-
keana, etta tydhyvinvoinnin lisdksi, ettéd varmistetaan myds tyéhyvinvoinnin strategia. Stra-

tegian olemassaolo ei itsessaan takaa, etta tydhyvinvointia kehitetdan tai parannetaan,
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mutta silla pystytaan aktivoimaan useita organisaation siiloja seka helpottamaan strate-

gian vertailua toisiin yrityksiin nahden.

Kuva 3. Ty6hyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteet ja organisaatio (mukaillen Kauhanen
2016, 27)

Ideaalitasolla koko yritys luo strategian tyéhyvinvoinnille, joka ottaa huomioon koko orga-
nisaation tyontekijat. Tyohyvinvoinnin kehittdmisen strategialla on tarkoitus saada aikaan

tydhyvinvointia nostavia toimintatapoja. (Armstrong 2020, 267.)

3.5.2 Tyohyvinvoinnin kehittamistoimenpiteiden vaiheet

Ideaalitilanteessa tyéhyvinvoinnin ollessa osana organisaation strategiaa, sen kehittami-
selle on silti I0ydettavissa eri vaiheita. Nykytilan arviointi tulisi aloittaa kerdamalla tietoa
henkildstolta datan seka haastatteluiden avulla (Kauhanen 2016, 104). Armstrongin
(2020, 268—269) mukaan on huomioitava, ettéd nykytilan arviointi tulisi perustua todistet-
tuun tietoon, kuten kerddmalla dataa ja datan kerayksessa olisi hyva huomioida aikavali.
Kyselyssa olisi tarkea huomioida tarkeimmat osa-alueet tydhyvinvoinnista, esimiehen
kanssa olevasta tyOsuhteesta, itse tehdysta tyodsta, tydymparistdosta seka tyon ja vapaa-
ajan suhteesta. Opinnaytetydn kyselytutkimus keskittyy kehittdmistoimenpiteiden ensim-
maiseen vaiheeseen eli palautteen saamiseen tyontekijdilta, jolla voidaan selvittaa nyky-

tila.

Kauhasen (2016, 103—104) mukaan datan keraamista varten organisaatiolla tulisi olla
vastuuhenkil®, joka keskittyisi ajankohtaisen datan ja ndkemyksien keraamiseen. Keratyn
datan avulla voidaan luoda suosituksia kehitystoimenpiteille. Armstrongin (2020, 269) mu-
kaan jo pelkdssa uusien toimintatapojen kehittdmisvaiheessa ehdotuksista tulisi kdyda

keskustelua tyontekijdiden ja esimiesten kanssa. Saatua palautetta voidaan hyédyntaa yk-
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sityiskohtaisesti suunnittelussa, joka helpottaa muutosten implementoimista. Uusia toimin-
tatapoja voisi my0Os vaiheistaa seka testata. Kauhanen (2016, 110) lisaa, etta lanseeraus

tulisi kommunikoida tydntekijoille seka antaa evaita kehittdmisohjelman toteuttamiseksi.

Kun uusi kehitystoimenpide tai kehityssuunnitelma on lanseerattu, on tarkedd kommuni-
koida tydntekijéiden kanssa siita, onko tasta ollut hyétya. Kauhanen (2016, 111) nakee,
etta kehittdmisen vaiheita tulisi seurata kolmen- kuuden kuukauden valein ja kommuni-
koida tuloksia tyontekijdille, silla pienetkin saavutukset voivat motivoida tydntekijoita. Han
suosittaa vertaamaan aikaisempia tuloksia asetettuihin tavoitteisiin ja samalla kokonaistu-

loksiin.

3.5.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen: rakennepaiaoma

Mankan ja Mankan (2016, 80-81) luoman voimavaralahtéisen mallin mukaan rakenne-
paaoman kehittdminen organisaatiolla tulisi olla tavoitteellinen seka organisaation tulisi
suhteuttaa strategioitaan ymparistosta tuleviin viesteihin. Kehittamisohjelman tavoitteiden
ja vision luomisessa tulisi henkildstd ottaa mukaan, joka tuo sisaltéa kaytettaviin tydhyvin-
voinnin kasitteisiin. Tavoitteita miettiessa on hyva huomioida, etta henkildston tydhyvin-
vointi parhaimmillaan tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. Mankan & Mankan
suositus vastaa myds Kauhasen (2016, 104—111) ajatusta henkildstdén palautteesta ja da-
tan keraamisesta seka henkildston osallistamisesta tarkeana osana tyohyvinvoinnin kehit-

tamissa.

Tavoitteellisuuden lisdksi tydhyvinvoinnin kehittdmista ajatellen organisaation tulisi toimia
joustavasti. Suurien muutosten aarella hyvin rajoittuneet ja jaykat tavat eivat tue tyoyhtei-
sba ja tydprosessien kontrolli katoaa. Talldin avainsanaksi muodostuukin luottavainen,
henkildstdd osallistava seka toimintaansa joustava toimintakulttuuri. Joustavuus antaa
myds mahdollisuutta tehdd omia paatoksia ja taten luo aloitteellisuutta (Manka & Manka
2016, 87.)

Tiimitydn merkitys on suuri tydhyvinvoinnissa. Mikali tiimi pystyy toimimaan vastuullisesti,
itsendisesti seka aloitteellisesti, luo se puolestaan sitoutumista seka tavoitteellisuutta or-
ganisaation tavoitteisiin ja lopulta ndkyy organisaation tuloksissa. Jos tiimissa pystytaan
hyddyntamaan kaikkien tiimilaisten osaamista tai etta tiimi tai tiimin jasen pystyy vaikutta-
maan paatoksiin, on talla suuri merkitys tydon mielekkyydelle. (Manka & Manka 2016, 87.)
Satu Berlin (2019, 18) mainitsee Mankan & Mankan esille nostamat tydén omistajuuden,
paatdksenteon mahdollisuuden ja osaamisen kayttamisen lisdksi myds mielekkaiden sosi-
aalisten kohtaamisten tapahtumisen tydpaikalla seka sen ulkopuolella. Berlin puhuu yksi-

I6tasolla, vaikka kayttaa esimerkissaan juuri avokonttorimallia.
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Osaamisen kehittdminen antaa mahdollisuuden tydyhteisdlle selvitd muutoksista, koska
osaamisen kehittdminen tekee yhteisdsta oppivan. Jotta oppiminen olisi organisaation ta-
voitteiden kanssa yhdensuuntaista, vaatii se oppimista yksilén, ryhmien tai koko organi-
saation tasolla. Oppimisen mahdollistaminen puolestaan vaatii ajankayttda ja innovatii-
vista tydymparistda, silld suurin osa tydhon liittyvasta oppimisesta tapahtuu tydpaikalla.
On huomattu, etta erityisesti kokemustiedon jakaminen vaatii epdmuodollista ilmapiiria.
Oppimisen kehittamista ajatellen organisaation tulisi kysya, ettd millaista osaamista tarvi-
taan tulevaisuudessa, sen sijaan, ettd mitd osaamista nyt on. (Manka & Manka 2016, 88.)
Mankan & Mankan oppimisen tarkeyteen Guest lisda, etta tydntekijdiden oppimiseen in-
vestoiminen parantaa tydntekijdiden kompetenssia. Tama puolestaan tuo turvallisuuden
seka kehityksen tunnetta tyontekijalle, kun heidan omaa tehokkuutensa kehitykseen pa-
nostetaan. (Armstrong 2020, 268.)

Tarkasteltaessa tyohyvinvoinnin rakennepaaomaa, tulee esille, etta tyon hallinnan tunteen
omaava tyontekija kokee hanella olevan mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohonsa, pys-
tyy kayttdmaan osaamistaan ja hahmottamaan tyénsa merkityksellisyyden (Manka &
Manka 2016, 107). Hallinnan tunne luo imua tyéhon ja kasvattaa tyén mielekkyytta seka
luo motivoituneisuutta, johon vaikuttaa myds tyosta saatava palaute ja tyon vastuullisuus
(Viitala 2021 luku 2.5). Lisaksi tydhon kuuluu tarkedna osa-alueena kannustinarvo, jossa
on tydn sisallén monipuolisuutta, uuden oppimisen mahdollisuuksia, kiitollisuutta, rahal-

lista korvausta ja etenemismahdollisuuksia (Manka & Manka 2016, 107).

Edella mainittujen kehittamiseen liittyy myos tyontekijan omat kokemukset. Tyota voidaan
kuitenkin myds tuunata rikastuttamalla sita palkitsevammaksi, haastavammaksi ja stimu-
loivammaksi. Puhutaan siis tydn tuunaamisesta, jossa ty6td muokataan yksildllisemmaksi
ja joka korostaa tyontekijan omia toimia tyon mielekkyyden ja merkityksen lisdamiseksi
tyon sisaltéon vaikuttamalla. (Manka & Manka 2016, 111.) Tydn tuunaamisen mahdollista-
miseksi ja tyontekijan oma-aloitteisuuden lisaksi, tydnantajalla on mahdollisuus kehittaa
naita edellytyksia. Tdma onnistuu esimerkiksi tyon sisaltéa muotoilemalla sekd osaamisen
kehittamiselld, mutta se vaatii, ettéd esimiehet ja tyéterveys ottavat roolia edellytyksien luo-
miselle. (Viitala 2019, luku IV.)

Ty6n tuunaamiseen (job crafting, personalization) on kiinnitetty paljon huomiota viimeisina
vuosina. Se ja se onkin nahty osana tydn hallinnan tunnetta ja ndin osana tyéhyvinvointia,
kuten Mankan luomassa tydhyvinvoinnin voimavaraisen mallin rakennepdaomassa huo-
mataan kuvassa yksi. (Manka & Manka 2016, 107.) Tyon tuunaamisella tarkoitetaan tyon-
tekijan mahdollisuutta muokata omaa tyétaan itselleen sopivammaksi, joka luo tyéhon si-

toutuneisuutta. Lopputuloksena on positiivinen nakemys siita, miten yksilo tekee ty6taan,
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kommunikoi tydyhteisonsa kanssa seka arvostaa ja nauttii tehdysta tyostaan. Erona perin-
teiseen tapaan tydn muokkaamisessa, jossa muokkaus tulee enemminkin esimiehilta
tydntekijoille (ylhaalta alaspain), tydn tuunaamisessa juuri muokkaus tapahtuu tyéntekijan
omasta aloitteesta (alhaalta yléspain) ja keskittyy tydntekijan tarpeisiin, motivaatioon seka
mahdollisuuksiin, joita he kohtaavat tyossa. (Baker 2020, 43-44.)

Ty6hon vaikuttamismahdollisuuksiin voi vaikuttaa kasvava informaatiotulva, joka on digita-
lisaation my6ta muokannut ty6ta ja nostanut informaatio- ja arsykemaaraa tyépaivan ai-
kana. Mikali tydntekija kokee, etta informaatio kuormittaa tyota esimerkiksi useiden infor-
maatiotydkalujen ja — kanavien takia, se vaikuttaa stressiin ja samalla tydnimuun. Kehitta-
misessa onkin hyva huomata, etta informaation maaran kasvu ja siitd mahdollisesti lisaan-
tynyt turhautuminen koskettavat koko tyGpaikan toimintatapaa. Suunnitteilla olevassa ke-
hittdmistyossa tulisikin huomioida talldin pelisaanndét ja mahdollisesti informaatiotyévalinei-
den keskittdminen. (Manka & Manka 2016, 113—115.) Informaatiotulvaan on myds kiinnit-
tanyt huomiota Hasson ja Butler (2020, 43), jotka huomauttavat informaation myoés olevan
hyvasta: tyontekijat ovat tietoisia tehdyista paatoksista, seka niiden syistd. Samalla kuiten-
kin Mankan & Mankan kanssa he jakavat mielipiteen siita, etta liika tieto luo stressia, eika
yksil® pysty erottamaan tarkeaa tietoa turhasta ja nain ollen tarkea tieto ei suodatu tul-

vasta johtuen.

Vaikka teknologia on myds tuonut paljon mahdollisuuksia tyohyvinvointiin, kuten etatyon

mahdollisuudet, myds Hesketh ja Cooper (2019, 21) nostavat esiin teknologian haasteen,
jolla voi olla vaikutus tyohyvinvointiin. Talla he tarkoittavat tunnetta, ettd oma tyo voi jaada
kokonaan pois koneen viedessa tarpeen manuaaliselta tydltd. Tama vahentaa turvallisuu-

den tunnetta oman tyopaikan sailymisesta ja nain vaikuttaa tyohyvinvointiin.

3.5.4 Tyohyvinvoinnin kehittaminen: sosiaalinen paiaoma

Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan tydyhteisén jadsenten valistd vuorovaikutusta seka
tyoyhteison yhteisdllisyytta, jotka vahvistavat yhteison verkostoitumista, vastavuoroisuutta
seka toimintaa. Samalla se toimii seka yksilon etta tydyhteisén voimavarana ja auttaa ta-
voitteiden saavuttamista. Sosiaalisen padoman katsotaan koostuvan luottamuksesta, vas-
tavuoroisuudesta, osallistumisesta, sosiaalisista suhteista, verkostoista seka yhteisista ar-
voista ja normeista. (Manka & Manka 2016, 132—134.) Kuten Manka ja Manka, tiimin vuo-
rovaikutuksesta mainitsevat Arrow, McGrath ja Berdahl. Arrow ym. mukaan tydyhteison tai
tiimin vuorovaikutus toisiinsa saa tiimin ponnistelemaan paremmin yhteista onnistumista
kohden ja tiimin tuottavat enemman kuin sen yksilot yhteensa. (Wright, Emich ja Klotz,
2017, 51.)
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Sosiaalisen padoman merkitys tyohyvinvointiin on suuri. Sen laatu ja maara nakyykin tyo-
yhteis0ssa, jossa sosiaalista padaomaa on vahan. Masennusoireiden riski on jopa 30-50
prosenttia ja riski terveyden heikkenemiseen 1,3- kertainen. Yhtena syyna esimerkiksi ter-
veisiin elintapoihin on nahty olevan tydpaikan sosiaalinen paine, johtuen siita, ettd sosiaa-
lisista kaytdssaannoista poikkeamista katsotaan pahalla. Tydyhteisdn sosiaalista paa-
omaa arvioidaan jasenten kesken, kun taas yksilon tilannetta arvio yksilo itse. (Manka &
Manka 2016, 132.)

Kelloway ja Dimoff (2017, 435) argumentoivat, ettad johtajuus on tydhyvinvoinnissa tarke-
assad asemassa, vaikuttaen suoraan tydntekijdiden tydhyvinvointiin seka varmistamalla re-
surssit organisaatiolta. Manka ja Manka (2016, 135) kirjoittavatkin johtajuuden merkityk-
sesta sosiaalisessa pddomassa, etta johtajan tarkein tehtava on saada ihmiset kokemaan
itsensa hyodylliseksi, arvostetuiksi ja kohdelluiksi yksilona. Keskustelun kuuluu olla
avointa ja tyontekijoiden kuunteleminen on avainasemassa ja esihenkilon tulisi osallistaa
henkildstda yhteisiin tavoitteisiin. Lisaksi osaamisen kehittdmiseen ja tekemisen tapoihin
tulisi antaa enemman autonomiaa tyontekijoille. Nama yhdessa kasvattavat tunnetta, etta
tyd koetaan miellyttavaksi. Johtajan tuleekin saada aikaan ymparisto, jossa tyontekijat voi-
vat kehittaa kykyjaan. Samaa mieltéa on Mitchell (2018, 5), joka huomauttaa, etta esihenki-
I6iden ei tarvitse olla ekspertteja tydhyvinvoinnissa, mutta heidan tulisi varmistaa, etta
tyéntekijat voivat tehda parhaansa tdissa niin fyysisesti kuin mentaalisella tasolla. Esi-
miesten tulisi olla vahintaan tietoisia tydhyvinvoinnin tarkeimmista osa-alueista seka pys-

tya tunnustamaan ja peilaamaan kaytdstaan niihin.

Johtajan tulisi myds varmistaa muutoksen onnistuminen ottamalla mukaan henkiléstd.
Talla varmistetaan, etta tyontekijat ymmartavat mitd muutoksella tavoitellaan ja mita tyon-
tekijoiltd odotetaan. Pahimmassa tapauksessa ymmarryksen puute aiheuttaa toimeenpa-
non jarruttamista. (Manka & Manka 2016, 135.) Hassonin ja Butlerin (2020, 42) mukaan
juuri tydntekijoiden osallistamisella on tarked merkitys turvallisuuden tunteen synnyssa ja
se saa aikaan ymmarrysta yhteisista tavoitteista. Johtajuus onkin parhaimmassa tapauk-
sessa vuorovaikutteista, missa tydntekijalla ja johtajalla on omat roolinsa ja parhaimmassa

tapauksessa synnyttaa hyvia tydésuhdetaitoja (Manka & Manka 2016, 136).

Johtajuuden paatavoitteena on kuitenkin saada motivoitua tydntekijat yhteisiin tavoitteisiin
perinteisen hyvan olon ja resurssien lisdksi. Modernissa, jaetussa johtajuudessa, korostuu
yhteiset tavoitteet, sosiaalinen tuki ja luottamus tyéntekijdihin valvonnan sijaan. Johtajan
ja tydntekijan laadukas vastavuoroisuus ennustaa hyvia tydsuhdetaitoja, jotka nakyvat yk-
silétasolla sitoutuneisuutena ja vastuullisuutena. Ryhmatasolla ne nakyvat tydyhteisoa
edistavina toimina ja organisaatiotasolla taas vapaaehtoisessa palkattomana vapaaehtoi-
suutena (Manka & Manka 2019, 137-139.) Kurtesiss, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart
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ja Adis argumentoivat, etta tyontekijaa tukevalla johtajuudella vaikutetaan tyontekijan si-
toutuneisuuteen seka haluun auttaa organisaatiota yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen
(Kelloway& Dimoff 2017, 437).

Sosiaalisen padoman toinen osa-alue johtamisen lisdksi on tydyhteisd. Jotta tydpaikalla
koetaan yhteiséllisyytta, vaatii se vastavuoroisuutta, joka koskettaa niin esihenkil6a — kuin
alaista. Alaisen kohdalla tdma tarkoittaa hyvia alaistaitoja, joihin voidaan lukea reilu peli,
sovinnollisuus seka toisen auttaminen ja tunnollisuus. (Manka & Manka 2016, 148.) Rei-
luuden lisdksi Guest (2017, teoksessa Armstrong 2020, 268) teoksessa huomauttaa, etta
tydyhteisdssa tulisi huomioida tasa-arvo seka tydpaikan monimuotoisuus seka tasapuoli-
set palkinnot. Tydntekijalle tulee myoés luoda tunne turvallisesta tydllistymisesta myos tule-

vaisuudessa, esimerkiksi luomalla selkeat askelmerkit tyollistymisen jatkumiseen.

Tyoyhteisotaitoihin kuuluu mielipiteen ilmaisu asioiden kehittdmiseksi ja edistamiseksi, ak-
tiivinen osallistuminen tyopaikan kehittamistydhon, myonteisen ilmapiirin edistaminen, pa-
lautteen antaminen, tydpaikan viihtyvyydesta huolehtiminen seka yhteisty6 esimiesten
seka tyokavereiden kanssa ja aktiivinen auttaminen. (Manka & Manka 2016, 149.)

Guest lisaa, etta tassa yhteydessa tulisi ottaa huomioon perheystavallisyys ja joustavien

tydaikojen jarjestaminen (Armstrong 2020, 268).

Tyopaikkakiusaaminen seka henkinen vakivalta on huomattu olevan haasteena suomalai-
sissa tyOyhteisdissa. Syyta ei olla viela I0ydetty, mutta selitykseksi on ehdotettu kiiretta,
tyépaineita ja puhumattomuuden kulttuuria. Manka ja Manka (2016, 150—152) erottelevat
kiusaamisen henkiseen vakivaltaan seka avoimeen kiusaamiseen. Henkisella vakivallalla
tarkoitetaan yksiloon tai rynmaan kohdistuvaa saanndllista ja toistuvaa syrjintaa tai epaoi-
keudenmukaista kohtelua. Avoimella kiusaamisella taas tarkoitetaan esimerkiksi tiedonku-
lusta poisjattamista, eristdmista ja moittimista, kun taas epasuoralla kiusaamisella tarkoi-
tetaan puhumattomuutta, aliarviointia tai selan takana puhumista. He lisdavat, ettéa Suo-
messa on tyopaikkakiusaamisen lopettamista koskettava tyoturvallisuuslaki, jonka toteu-
tuksessa vastuussa ovat esimies seka tydnantaja ja useita erilaisia malleja on luotu kiu-

saamiseen puuttumiseen seka keinoja kertoa asiasta tydnantajalle.
Parhaimmillaan hyvilla tydyhteisttaidoilla saadaan aikaan hyva yhteinen tie johtajuuden

seka yhteisdllisyyden valille. Hyva tydyhteiso lisda positiivisuutta yksittaisen tyontekijan

hyvinvointiin ja kasvattaa tydpaikan suoristuskykya. (Manka & Manka 2016, 153.)

19



3.6 Tyohyvinvoinnin yllapitaminen ja Rauramon malli

Kehittamistoimenpiteilla pyritaan joko yllapitamaan tilannetta seka samalla parantamaan
sitd. Aikaisemmissa kappaleissa on kerrottu, kuinka tilannetta tulisi parantaa, vaikka aina
kaikki osa-alueet eivat tarvitse parannettavaa, vaan ainoastaan, etta tilannetta yllapide-

taan.

Rauramo (2009, 3) on luonut tydhyvinvoinnin portaat, jotka jakavat tydhyvinvoinnin viiteen
osa-alueeseen ja tahtaavat yllapitamaan tydhyvinvointia. Rauramon luomassa tyéhyvin-
voinnin portaissa on samoja osa-alueita, kun Mankan ja Mankan voimavara lahtdisessa
tyohyvinvoinnin teoriamallissa, mutta hieman eri perspektiivista. Tydhyvinvoinnin portaissa
mennaan myods yksityiskohtaisempiin kohtiin siitd, mistad organisaation tulisi huolehtia ty6-
hyvinvoinnin yllapitoa ajatellen. Kuten Mankan ja Mankan luoman mallin kohdalla, Raura-
mon tyéhyvinvoinnin portaissa keskitytdan myos organisaation vaikuttamismahdollisuuk-

siin, eika pelkastaan yksilon omiin paatoksiin omaan terveyteen tai fyysisen kuntoon.

5. ltsensa toteuttamisen tarve
4. Arvostuksen tunne
3. Liittymisen tarve
2. Turvallisuuden tarve
1. Psykofyysiset perustarpeet

Kuva 4. Tyohyvinvoinnin portaat- malli (mukaillen Rauramo 2012, 15)

Ensimmaisessa portaassa korostuu psykofyysiset perustarpeet. Tydhyvinvoinnin hyvalla
yllapidolla saadaan tyontekijalle oikein mitoitettu tyd, joka edesauttaa, ettd hanella on
my0s energiaa vapaa-ajalla ja jolla pystytaan ehkdisemaan sairauksia. Tama vaatii koulu-
tusta tyon kuormituksesta seka tyontekijoille, etta esimiehille, likunnan tukemista, tyoai-
kaan liittyvia jarjestelyita ja seurantaa. Lisaksi se vaatii tyon jaksotusta ja tauotusta seka
yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa, esimerkiksi tyokyvyn seurantaa ja tukemista varten.
(Rauramo 2009, 2—-8; Rauramo 2012, 14-15 ja 26-39.) Samaa mieltd Rauramon kanssa
tydn mitoituksesta on Lindsay Oalis ja Aylin Dulagui (2017, 254), jotka mainitsevat, etta
tyén oikea mitoitus luo tyéhyvinvointia, mutta lisdavat siihen myds tydntekijan hallinnan

tunteen.

Toisessa portaassa keskitytdan turvallisuuden tarpeeseen. Talldin tydhyvinvoinnin yllapi-
tamisen tulos tulisi olla tydntekijalle pysyva tyo, joka antaa riittdvan toimeentulon, tasa-ar-

voisen tydpaikan ja yhdenvertaisen seka oikeudenmukaisen tydyhteisén. Tyohyvinvoinnin
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yllapitoon kuuluu aktiivinen ja asiantunteva tyosuojelutoimikunta, toimintaohjeita tyopaik-
kakiusaamisen ja tyosyrjinnan ehkaisya varten seka osallistuva tydympariston suunnittelu
organisaation puolelta. (Rauramo 2009, 2—-9, Rauramo 2012, 14—-15 ja 70.) Hassonin ja
Butlerin (2020, 52) mukaan juuri turvallisuuden tunne yksil6lle, varsinkin tydyhteisdssa,
antaa mahdollisuuden tydntekijalle myo6s ottaa riskeja tydssaan, nostaa vaikeita asioita

esille seka tehda virheita ilman kiusaamista tai aliarvioimista.

Kolmannen portaan, eli liittymisen tarpeen, tarkoitus on yllapitaa yhteishenkea tukevia toi-
mia, ulkoista seka sisaista yhteistydta ja huolehtia henkildstdsta ja tuloksesta. Nailla tar-
koitetaan ammattitaidon yllapitopa, ennakoivia toimia turvallisuuden varmistamiseksi, tur-
valliset ty6- ja toimintatavat seka neuvottelu tydsopimukseen liittyen. Organisaation tulisi
yllapitaa huolta ammattiryhmien seka kollegoiden osallistumisesta, luoda liikunta- ja kult-
tuurikerhoja, huolehtia mentoroinnista seka monikulttuurisesta viestintakoulutuksesta, li-
sata tai varmistaa, etta tyontekijoilla on mahdollisuus sosiaalisiin kohtaamisiin, kuten kah-
vihetkiin ja varmistaa tydnohjauksen ja kriisinhoidon tydntekijalle. (Rauramo 2009, 2-12;
Rauramo 2012, 14-15 ja 103—-111.) Rauramon arvostuksen tunne on oikeastaan sisalla
Mankan mallin sosiaalisen paaomassa, silla verkostot seka vuorovaikutus, normit seka
luottamus ovat olennainen osa tydyhteis6a ja yhteisty6ta. Steger ja Dik (2010, teoksessa
Oades & Dulagil 2017 254) nostavat esiin huomion, etta organisaation tulisi lisdksi kiinnit-
tda huomiota tyontekijdiden sosiaalisen kontekstin huolehtimisesta. Pratt ja Ashforth
(2003, teoksessa Oades & Dulagil 2017 254) argumentoivat, ettad tydn merkitys nousee
vahvasti esille tydyhteisdssa ja organisaation tulisi talléin tukea juuri erilaisten ryhmien

muodostumista, silla muuten tydn merkitys voi jaada vain yksilon vastuulle.

Arvostuksen tunne, eli neljas porras, keskittyy yllapidossa eettisesti kestaviin arvoihin,
seka hyvinvointia ja tuottavuutta tukeviin missioon, visioon ja strategiaan. Sen lisaksi sii-
hen kuuluu oikeudenmukainen palkitseminen seka palkka, toiminnan arviointi seka kehit-
taminen. Arvostuksen tunteen yllapitdmiseen organisaation tulisi huolehtia palautejarjes-
telmasta, tasa-arvosuunnittelusta, urakehityksen mahdollistamisesta, lisata tyontekijan
osallistumisen mahdollisuuksia seka muistaa tydntekijéitd esimerkiksi ansiomerkein tai
muistamislahjoin. Rauramon arvostuksen tunteessa tarkeinta on vaikuttaa juuri tydyhtei-
sd6n, esimiesten arvostukseen omasta tydstaan, seka itsestdan. (Rauramo 2009, 2—14;
Rauramo 2012, 14-15 ja 123-125.) Rauramon kaltaisesti Oades ja Dulagil (2017, 255—
256) ovat yhta mielta, ettd monet Rauramon mainitsemat asiat tuovat hyvinvointia, mutta
nostavat myds esille, ettéd ne kasvattavat myoés yksilon lisdksi tiimin tydhyvinvointia seka
yhteistéd moraalia. Peterson, Park ja Sweeneyn (2008, teoksessa Oades & Dulagil 2017,
255-256) tuovat esille argumentin, ettd moraalilla olisi yhtalainen positiivinen vaikutus niin

yksiléon, kuin tiimiin.
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Itsensa toteuttamiseen, eli vildenteen portaaseen, tydhyvinvoinnin yllapito tdhtad oppivaan
organisaatioon, jossa tyontekija voi hyddyntda omia edellytyksidan. Myos itsensa toteutta-
miseen kuuluu, ettd oppiva organisaatio voi tuottaa uutta tietoa. ltsensa toteuttamisen ylla-
pitdmiseen organisaation tulisi mahdollistaa koulutusta eri muodoissa, huolehtia muutos-
valmentamisesta, esimiesvalmentamisesta seka perehdyttdmisesta, mahdollistaa talou-
dellista tukea tyontekijan koulutukseen ja mahdollistaa tyontekijan tydnkierron tai tydonku-
van laajentamisen. Oppimisen pohjana on organisaatiokulttuuri ja siihen liittyvat arvot
seka tydssa kehittymisen tarkeys. (Rauramo 2012, 2—-15; Rauramo 2012, 146-162.)

Tydhyvinvoinnin yllapitaminen luo palkitsemisen tunnetta tyontekijalle ja tdman on huo-
mattu luovan parempaa eldmanlaatua, kun tyytyvaisyys omaa elamaa seka tyéta kohtaan
luo positiivisia tunteita muita ihmisia kohtaan. Samalla se luo tydén merkityksellisyyden tun-
netta, joka puolestaan vaikuttaa kokonaisuudessaan elamanlaadun paranemiseen. (Berlin
2019, 20-21.)

Mikali tydhyvinvointia ja samalla palkitsemisen tunnetta pidetaan ylla, luo se parempaa si-
toutumista tydhon, koska tyontekija kokee psykologista turvallisuuden tunnetta. Sitoutumi-
nen puolestaan vahentaa tunnetta vaihtaa tyopaikkaa seka poissaoloja. Tydhyvinvointiin
on vaikea vaikuttaa suoraan ja talldin ainoa keino onkin pyrkia vaikuttamaan asioihin,
joissa tydhyvinvoinnin kokemus ja havaittava tila muodostuvat. Yllapitamista varten tulisi
tunnistaa erityisesti henkiloston tyohyvinvointia seka tyokykya heikentavat ja uhkaavat te-
kijat. (Viitala 2013, 213-214.)

3.7 Tyodhyvinvoinnin vaikutustekijat muutoksessa

Ty6 on muuttanut vuosien saatossa muotoaan, joka vaikuttaa organisaation rakenteisiin
seka toimintatapoihin; rakenteiden muutos vaatii talldin myos uudenlaista johtajuutta. Ny-
kytrendina onkin enemman voimaannuttava ja jaettu johtajuus, vanhanmuotoisen auktori-
taarisen johtamisen sijaan. Samalla on huomattu, ettd tydyhteisdn jasenet ovat tarkea osa
johtamisen onnistumista, joka vaatii, etta jokaisen tyoyhteison jasenen tydyhteisotaitoja on
kehitettdva. (Manka & Manka 2016, 16.)

Tyokulttuurin muutos digitalisaation my6ta on vaikuttanut tydelamaan mullistavasti; tyota
tehdaan ajasta ja paikasta riippumatta. Organisaatiot ovat keskittyneet enimmissa maarin
yhteisiin tavoitteisiin, vaikka tyontekijat tydskentelisivat eri puolella maapalloa. Tama
muokkaa myds tydntekijan tydyhteisottaitoja eli aktiivisuutta, kriittisyytta ja itseohjautuvai-
suutta. Muutoksia tulee nopealla tahdilla, mika vaatii tydntekijaltd myds valmiutta jatku-

vaan oppimiseen seka elamanhallintaan. (Manka & Manka 2016, 16.)
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Kubicek ja Korunka (2017, 63—-64) argumentoivat, ettd globalisaation seka teknologian
myota organisaatiot ovat tilanteessa, jossa kilpailijat ovat globaaleja, tarve olla tehok-
kaampi on ajanut yritykset kasvattamaan samaan aikaan tapahtuvien tehtavien maaraa ja
tehokkuutta. Tdma on johtanut tilanteeseen, jossa tydhyvinvointi jaa hyvin yksildkes-
keiseksi. Tdma voi nakya siten, ettd yksilon vastuulla on huolehtia tyén ja vapaa-ajan ta-
sapainosta, varsinkin jos ty6ta voi tehda paikasta ja ajasta riippumatta. Greenin jo (2001,
teoksessa Kubicek & Korunka 2017, 63—64) tekeman tutkimuksen mukaan tyén intensi-
teetin nostaminen nakyy yritysten tuloksissa tuottavuuden nousuna ja tuloksilla, mutta
tydntekijoiden kokemukset siitd ovat yleensa negatiivisia ja nakyvat muun muassa tyon

imun laskuna.

Tybelaman muutokset vaativat tyontekijoilta myos joustoa. Myods isot erot tydhon suhtau-
tumisessa voi nakya; nuorempien osa-aikatydskentely ja asenne tydhon voi poiketa suu-
resti vanhemman vaeston tavasta tydskennella. Samassa tyoyhteistssa voi siis olla digi-
natiivi ja sahkdpostin printtaaja. Tama tydvoiman rakenteen muutos luo vaatimuksia johta-
miselle, jossa samassa tyOyhteisdssa tulee huomioida kaikkien tarpeet tasapuolisesti.
Kansainvalisyys tuo oman haasteensa, silla se vaatii maailmanlaajuista taitoa ymmarryk-
selle seka yhteistyétaidoille. (Manka & Manka 2016, 16—18.)

Kun ty6ta ei tehda valttamatta samassa tyopisteessa, tai edes samassa maassa, verkos-
toitumisen mahdollistuttua digitalisaation myo6ta, dialogin merkitys korostuu. Tdman vuoksi
luottamukseen perustuva keskusteluyhteytta edellytetdan ja yhteisdllisyyden merkitys kas-
vaa. Samalla korostuu tydyhteisén jasenien ja esimiehen sosiaalisen alykkyyden vaade,
kun organisaatioista on tullut verkostuneita sekd vahemman hierarkkisia. Sosiaalisen alyk-
kyyden omaaminen antaa mahdollisuuden yhteistyon perustalle; luottamukselle seka rei-

luudelle, jotka ovat osa tyOyhteisétaitoja. (Manka & Manka 2016, 17-18.)

Mankan ja Mankan voimavaraldhtéisen mallin rakennepddomaan kuuluvaan hallinnan
tunteeseen eli vaikuttamismahdollisuuksiin omaan tyohon, tulisi kehittdmistoiminnassa
kiinnittda huomiota, silla sen on huomattu vaikuttavan tyén imun tunteeseen. Tunne mah-
dollisuuksista vaikuttaa tuo itsenaisyytta, joka juontaa juurensa vapauden tunteesta, aika-
tauluttamisesta seka menettelytavoista paattamisesta. (Manka & Manka 2016, 107.) Bor-
dian, Hobman, Jones, Gallois ja Callan mukaan epavarmuus seka hallitsemattomuuden
tunne vaikuttavat laskevasti tydhyvinvointiin (Kubicek & Korunka 2017, 69).

Kubicek & Korunka (2017, 69) lisdavat, etta liiallisella tyon itsenaisyydelld seka vastuulla
voi olla omat vaatimuksensa. Tilanteessa, jossa tyon tehokkuus on noussut ja samalla
vastuuta on lisatty, tyontekijat arvostavat myds esimiehen tai organisaation tukea pystyak-

seen tekemaan itsenaisia paatoksia.

23



3.8 Etatyo
3.8.1 Etiatyon maaritelma

Etatyon maaritelmana kaytetaan tyota, jota tehddan muualla, kuin normaalissa tydnsuorit-
tamispaikassa eli varsinaisen tydpaikan ulkopuolella. Sovellettavat tyéehdot tydlle, jota
tehdaan tydpaikalla tai etatydssa ovat tdysin samat. (Helle 2004, 13; Tydsuojelu 2020.)
Lahtdkohtana etatydssa on, etta tyd organisoitaan tavalla, joka on tehokasta ajatellen tyo-

antajaa, etta tyontekijaa (Helle 2004, 13).

Eurooppa Neuvoston luoman etatyd puitesopimuksen mukaan, etatyéhon siirtyminen ei
saa vaikuttaa tyontekijan asemaan tyopaikalla heikentavasti, koska se ainoastaan muut-
taa tydn organisoimistapaa. Lisaksi mikali tybnantaja maarittaa tyon alkamis- seka loppu-
misajankohdan, tulee tydantajan myos valvoa niiden noudattamista, seka olla vastaavat

kuin mikali tyoéta tehtaisiin tyopisteelld. (Akava 2020.)

Lahtdkohtaisesti etatydn tekemiseen ei ole esteita tydpaikalla, vaikka se ei valttamatta ole
aina kaytanto. Tutkimuksen kohteena olevassa eradssa suomalaisessa pankissa etatyon
tekemista ei ole ollut laajasti tai ollut tarjottu kaikille tydnkuville. Koronapandemia muutti
myos kaytantdja pankissa valtiovallan suosituksista, jossa etatyota suositellaan pahimman
pandemian omaavilla alueilla (Valtioneuvosto 14.8.2020). Tutkimuksen kohteena olevat
tyontekijat tekevat tyotaan paakaupunkiseudulla, joka vaikutti myos tutkimuksen kohteena

olevan yrityksen tapaan jarjestaa tyén muotoa.

Etatydhon siirtyminen vaatii Iahtokohtaisesti paljon organisaatiolta, kuten myds tydyhtei-
solta. Etatyota tekevan tydta ei voida johtaa ja arvioida samalla tavalla, kun tyépaikalla ta-
pahtuvassa ty0dssa, joten se vaatii paljon myos esimieheltd, jonka tulee pystya johtamaan
etatyota tekevan tyota. Samalla myos tydyhteisolta vaaditaan luontevaa suhtautumista
etatyota tekevaan (Haapakoski, Niemela &Yrjola 2020, 51). Edellytyksia mutkattomaan
yhteistyohon vaativatkin seka johdolta- etta tyoyhteisolta luottamusta, avointa ja toimivaa
viestintaa, henkildston tietoteknistd osaamista seka selkeda etatyo- ettd henkildstdjohta-
misen periaatetta (Helle 2004, 90-91).

3.8.1 Etatyon hyodyt ja riskit tyonantajalle

Etatyohon siirtyvat tyontekijat voivat kokea tyohyvinvoinnin lisdantyneen, johtuen jousta-
vammasta tydnteosta tai vapautuneesta ajasta, joka menisi normaalisti tydmatkaan. Hy-
vinvoivat tyontekijat ovat myds etuus tydnantajalle, kun sen tydnantajakuva paranee (Haa-
pakoski ym. 2020, 152). Mikali tydbnantaja koetaan houkuttelevana, voi se vaikuttaa uusien

tydntekijéiden hakeutumiseen yritykseen (Helle 2004, 22).

24



Etatyohon siirtyminen voi myOs vahentaa organisaation kustannuksia. Mikali organisaatio
pystyy luopumaan etatyon takia kalliista tyétiloista, on se selkea saastdéa (Haapakoski ym.
2020, 152). Vaikka itse tyotilasta ei voitaisiin kokonaan luopua, voi sen koko olla silti suh-
teessa pienempi, kun jokainen tydntekija ei tarvitse omaa tydpistetta, vaan ne ovat yhtei-
sia tai tilaa voidaan pienentaa, mikali on paljon etatyon tekijoita (Helle 2004, 22). Joissakin
tilanteissa organisaatioiden kustannukset voivat myoés lisdantya, mikali tydntekijat tekevat
vain osiksi etaty6ta ja tarvitsevat vastaavanlaiset varusteet myoés kotiinsa (Haapakoski
ym. 2020, 153). Mikali organisaatio pystyy lainaamaan teknologiaa tydntekijalle kotiinsa,

talloin tietysti kustannukset eivat kasva.

Tyonantajalle etatydn tarjoamiseen voi liittya riskeja, kustannuksia seka pohdintaa. Isoim-
man ongelman aaressa yritys voi tulla eteen juuri tydn muodon suhteen. Etatyon johtami-
nen, valvominen seka organisoiminen voivat poiketa suuresti perinteisempaan, tyopis-
teelld tehtavan, tydhon verrattuna. (Helle 2004, 25.) Tutkimuksen kohteena oleva eras
suomalainen pankki, samoin kuin monet muut tydnantajat, joutuivat suuren haasteen
eteen, kun etatyohon siirryttiin nopeasti. Organisaatioilla oli edessa suuri haaste muutok-
sessa, jossa joudutaan harkitsemaan esimerkiksi tietoturvatekijoita. Harvard Business
Schoolin professori Choudhury (2021, 36—43) nostaa esille myds tyén valvomisen haas-
teet etatydssa ja suosittaakin, etta etatydssa tulisi keskittya tydsuorituksen laatuun, asiak-
kailta ja kollegoilta saatuun palautteeseen seka virtuaalisiin vuorovaikutustaitoihin perintei-

sen suorituksen arvioimisen sijaan.

Etatydssa voidaan tulla myos haasteen eteen johtamisessa, kun paivittaista tyontekoa
seka tydaikaa ei valttamatta voida todistaa tai valvoa. Tassa voidaan ajatella organisaa-
tiossa olevan my0s tietoturvariskeja seka samalla my0s orientoituminen siihen, etta tyota
tulee arvioida tulosten, eika lasndolon perusteella. (Helle 2004, 25.) Samaa mieltd Helteen
kanssa on Ulla Vikman (2016, luku 3), joka jakaa mielipiteen siita, etta tydn mittaamisesta

tybajasta tulisi siirtyd mittaamaan tuloksia. Nama haasteet ovat juuri esimiehilld edessaan.

3.8.2 Etatyon hyodyt ja riskit tyontekijélle

Etatyohon siirtymiseen liittyvia hyotyja ovat lahtokohtaisesti tydaikaan ja tyojarjestelyihin
liittyvat joustot ja vapaus, riippuen tydnkuvasta (Haapakoski ym. 2020, 152). Jokaisessa
tyétehtavassa ei tydntekijalla ole kuitenkaan mahdollisuutta vaikuttaa ty6aikoihinsa, vaikka

tyota etana tehtaisiinkin.

Tyontekijalle etuuksia ovat myds mahdollisuus helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhdistymista,

jossa esimerkiksi voi poistua tydmatkaan meneva aika. Tama lisda samalla tyontekijalle
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jaévaa vapaa-aikaa ja voi helpottaa myos perhe-eldaméan yhdistamista tydeldamaan. Monet
tyotehtavat vaativat myos keskittymista ja tyorauhaa, jota etatyo parhaimmillaan voi tar-
jota. Nama kaikki yhdistettyna voi tarkoittaa tydhyvinvoinnin kasvamista etatyén myaota.
(Haapakoski ym. 2020, 152; Helle 2004, 17.)

Kaikille etaty6 ei sovi tai tuo edellda mainittuja hyoétyja. Edelld mainitusti etatyd voi tuoda
helpotusta vapaa-aikaan, mutta samalla on riski, etta tyd- ja vapaa-aika voivat sekoittua,
koska virallista kahdeksasta neljaan tapahtuvaa tyota ei tehda tydpaikalla. Tydntekija voi
kokea, ettéd hanella on jatkuva valmius tehda etaty6ta ja nain ollen tyd stressaa virallisen
tydajan ulkopuolellakin. (Haapakoski ym. 2020, 152.) Tahan voivat puolestaan vaikuttaa
tydyhteisd tai esimies, joille on myds osoitettava, etta tyéta tehdaan, vaikka itse tyopis-
teella ei oltaisikaan (Helle 2004, 20).

Etatydssa tyontekijan kyky huolehtia ajankaytostaan, organisoida tyonsa, tauottaa seka
priorisoida korostuvat. Etatyd on myds hyvin itseohjautuvaa, joka ei aina valttamatta on-
nistu, mikali siihen ei ole luotu tarpeeksi tarkkoja reunaehtoja ja tavoitteita, jolloin myos

johtamisen vaateet korostuvat. (Haapakoski ym. 2020, 102.)

Haasteena etatydssa voi tulla ylityot, niiden maara seka tydntekijan tekeman tyén naky-
vyys tyopisteella olevalle esimiehelle. Mikali tydntekija kokee, ettd hanen tulee todistaa te-
kevansa etatydssa vastaavaa tyota, kun mita tydpisteellad tai jos tydn mitoitus on liian suuri
suhteessa tydaikaan, etatyd voi lisata myds ylitdiden maaraa. Todistaakseen, etta tyonte-
kija on yhta ahkera etatydta tehdessaan, kun tydpaikalla, saattaa ylitdiden maara kasvaa.
(Helle 2004, 20.) Helsingin sanomien kaannetyssa The Wall Street Journalin artikkelissa
Pensylvanian yliopiston liikkeenjohdon George W. Taylor- professori Peter Cappelli ja IE-
kauppakorkeakoulun professori Rocio Bonet (2021, 22—-23) nostavatkin esille, etta eta-
tyontekija saattaa tehda ylitoiden lisaksi tyotaan esimiehelle nakyvaksi. Huomiota voidaan
herattaa, esimerkiksi tekemalla paatoksia, kuten osallistumalla kokouksiin lasten syntyma-

paivien aikaan.

Ahkeruuden todistamisen liséksi tyontekija voi pelata etatydn haittaavan urakehitysta, etta
my0s palkkakehitysta (Haapakoski ym. 2020, 152; Helle 2004, 20-21). Mikali tyéntekija
kokee, etta kehitys tapahtuu lahinna niille, ketka tekevat ty6ta tydpaikallaan. Helsingin Sa-
nomat kirjoitti Peter Cappelli ja Rocio Bonetin (2021, 22—-23) tekemasta etatyétutkimuk-
sesta, jossa nostettiin ilmoille, etta etatyd voi vaikeuttaa urakehitysta. Heidan mukaansa
etatyota tekevan ylennystahti oli 50 % alhaisempi, kuin tyépaikalla ty6ta tekevan. Syyna

talle esitettiin, etta etatydn aikana esimies ei nae etatyon tekijan tekemaa tydnmaaraa sa-
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malla tavalla, kuin mita tyopaikalla tapahtuvassa tyossa, vaikka se ylittaisi tyopaikalla teh-
tavan tyon maaran. Lisaksi tyopaikalla olija voi my0ds osallistua keskusteluun tai vastuu-

alueensa ulkopuolisiin paatoéksiin helpommin, kuin etatyota tekeva.

Etatyota tekevat jaavat myos pois arkipaivaisista sosiaalisista kontakteista, joita tapahtuu
tydpaikalla kasvotusten (Haapakoski ym. 2020, 152). Esimerkinomaisesti tyontekijalta voi
jaada pois tyopaikalla tapahtuva ja ty6ta koskevan kahvipdytakeskustelu kohdalla ja nain
ollen organisaatiossa tapahtuva hiljaisen tiedon hyédyntadminen on vaikeampaa (Helle
2004, 20 ja 90-91).

Koska etatyota tehdaan 1ahinna kotona eivat ergonomiset tydntekoratkaisut ole valtta-
matta yhta laadukkaat, kuin tydpaikalla (Haapakoski ym. 2020, 152). Tama voi aiheuttaa
myo0s erilaisia tuki- ja liikuntaelinvammoja tyontekijalle, mikali kotona tyovalineet eivat ole

suunniteltu ergonomiseen kayttéon (Helle 2004, 21).

3.8.3 Etatyon tydsuojeluriskit

Kuten aikaisemmin on mainittu, organisaatioilla on yhtalainen vastuu tydntekijoista riippu-
matta, onko tyon muoto tyOpaikalla tapahtuvaa vai etatyota. Tama patee samalla myos
tyodsuojeluun, eli tydnantajan vastuuseen tyoturvallisuudesta- seka terveydesta, mutta tar-
koittaen tydsuojeluasioita, joihin tydnantajalla on mahdollisuus vaikuttaa. Paaperiaate tyo-
turvallisuudessa on tyonantajan huolehtimisvelvoite, joka tarkoittaa, etta tydnantaja on vel-
vollinen toimienpiteisiin, joilla huolehditaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta
tyossa (Helle 2004 209-210; Laki ty6turvallisuudesta 23.8.2002/738; Tydsuojelu 2020).

Etatyon tydturvallisuudessa korostuu eniten henkinen kuormitus sekd ergonomia. Henki-
sen kuormittamisen valttdmiseksi tyon mitoitus on tarkeaa, koska tyon maara tulee olla
rinnastettavissa tyOpaikalla tehtavaan tydomaaran tydaikana. (Helle 2004, 209; Tybsuojelu
2020.) Puuttuminen kuormitukseen syntyy, kun tydnantaja on saanut tiedon, etta tyonte-
kija kuormittuu tydssaan hanen terveyttaan vaarantavalla tavalla, kuten lain ty6turvallisuu-
desta 5 luvun 25 pykala maarittelee (Helle 2004, 221-222; TTurvL 23.8.2002/738). Tyon-
antajan mahdollisuudet kuitenkin puuttumiseen koskettavat vain tyéantajan toimintamah-
dollisuuksien piirissa olevia asioita, eivatka kosketa esimerkiksi perheenjasenten aiheutta-
vaa kuormitusta (Helle 2004, 221.)

Toinen tyéturvallisuusriski on ergonomista huolehtiminen etatydssa, silla suurimmaksi
osaksi kotona kaytettavat kalusteet eivat ole yhta hyvat, kun mita tydpaikalla tydntekijalla
on, silla niita ei ole suunniteltu pitkaaikaiseen tydskentelykayttéén. Ergonomian toteutumi-

nen etatydssakin on osa tydsuojelua ja on tydnantajan vastuulla, kuitenkin siltd osin, kun

27



tydnantaja pystyy siihen vaikuttamaan. (Helle 2004, 222—-223.) Tydpisteen ergonomia on
maaritelty tyéturvallisuuslain 5 luvun 24 pykalassa (TTurvL 23.8.2002/738).

Vaikka tyonantajalla on velvollisuus tydntekijaa kohtaan huolehtia tyéturvallisuudesta,
myos etatyontekijalla on velvollisuus tydnantajaa kohtaan. Keskeisimpiin etatydntekijan
vastuisiin kuuluu ilmoittamisvelvollisuus. limoittamisvelvollisuudessa tyontekijan tulee il-
moittaa viipymatta tydnantajalle seka tydsuojeluvaltuutetulle, mikali huomaa vikoja tai
puutteita tydmenetelmissa, tydolosuhteissa tai tydvalineissa ja jotka voivat aiheuttaa hait-
taa tai vaaraa tyontekijan turvallisuudelle tai terveydelle, kuten laki ty6turvallisuudesta 5
luvun 19 pykala maaraa. (Helle 2004, 216; TTurvL 23.8.2002/738.) Toinen keskeinen vas-
tuu tydntekijallda on noudattaa tydnantajan maarayksia, ohjeita seka tehda tyénsa huolelli-
sesti, kuten lain ty6turvallisuudesta 5 luvun 19 pykala myds maaraa (TTurvL
23.8.2002/738). Varsinkin ilmoittamisvelvollisuus korostuu etatydssa, silla tydnantaja ei
pysty samalla tavalla vaikuttamaan tyohon, kuin mita tarkkaillessaan tilannetta tyopaikalla
(Helle 2004, 216).

3.8.4 Etatyon vaikutukset tyohyvinvointiin

Prithwiraj Choudhury (2021, 36—43) nostaa etatyodn positiivisia vaikutuksia kuten jousta-
vuutta. Lisaksi han nostaa esille, etta jo 2015 Nicholas Bloomin tekemassa tutkimuksessa
etatydon mahdollisuudesta nauttivien tyontekijoiden tuottavuus kasvoi 13 %. Choudhuryn
(2021, 36-43) mukaan etatyon vaikutus elamanlaadun paranemiseen nahtiin siina, etta
tyota voi tehda missa tahansa ja antoi mahdollisuuden sovittaa paremmin perhe-elamaa.
Juuri naisten kohdalla huomattiin, etta kulttuuriset stigmat siita, etta joutuisi matkustamaan

esimerkiksi ulkomaille ja jattdmaan perheensa jaivat pois ja nostivat tyytyvaisyytta.

Choudhury (2021, 36—43) kirjoittaa, ettd etatyo lisaa tyontekijdiden sitoutumista, tyytyvai-
syytta ja nain myos tuottavuutta. Kuitenkin etatyo luo haasteita juuri kommunikoinnissa,
varsinkin jos tiimi on maantieteellisesti hajautunut; aikaerot seké muutokset kesa- ja tal-
viajoissa vahensivat helposti tiimien yhteista kommunikointiaikaa. Samalla tiedon jakami-

nen tiimin kesken tuotti ongelmia.

Etatyon vaikutus juuri sosiaalisiin suhteisiin on ollut tapetilla, jonka myds Hesketh & Coo-
per seka Prithwiraj Choudhurya nostivat esiin. Hesketh & Cooper (2019, 22) kirjoittavatkin,
etta etatyd voi tuoda tunnetta eristyksesta, hylkdamisesta ja yksinaisyydesta. Choudhury
(2021, 36—43) nostaa esille tyontekijdiden toveruuden seka mentoroinnin, jotka voivat jaa-
vat vahemmalle etatydssa ja tuovat huolta tyéntekijdiden keskuudessa, etta ihmiset eris-

taytyvat sosiaalisesti sekd ammatillisesti ja jadvat nain irrallisiksi kollegoilleen, etta yrityk-
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selle. Burnoutin merkit tai tiimin toimimattomuus saattavat jadda esimieheltd huomaa-
matta, kun fyysista kohtaamista ei tapahdu. Etatydntekijat tuntevat usein, etta he ovat ir-
rallaan tarvittavista tietovirroista, joissa he olisivat muuten osana fyysisella tydpaikalla.
Han nostaa esille Cecily Cooperin ja Nancy Curlandin tekema tutkimuksen, joka vahvistaa

koettuja ongelmia tydntekijdiden tunteesta, etta he jaavat yksin ja eristyksiin.

Etatyoskentely aiheuttaa myds haasteita johtamisessa. Haasteena on tiimin innostaminen
yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen tai tunnistaa uupumusta (Erkko 2021, 4). Etatyd
vaatiikin uudenlaista johtamista seka taitoja siihen. Digitaalisen liiketoiminnan konsulttiyri-
tyksen Tytti Poysti (2021, 50) suosittaakin, etta etatyota tekevien tydntekijdiden johtajat
tekevat paatoksia mahdollisimman alimmalla tasolla ja ettd paatdksenteko on nakyvaa.
Samalla han huomauttaa, etta etatyd muistuttaa hyvinkin juuri ketteraa mallia, jossa tyon-
tekijat toimivat itseohjautuvasti sovittujen raamien mukaan. Johtajalta vaaditaan luotta-
musta tyontekijoihin, jotta etapalavereissa tulee psykologinen luottamuksen tunne seka

kuuntelutaitoja.

Hesketh ja Cooper (2019, 22-23) nostavat samaa ongelmaa esiin johtamisessa, jossa on
ennen totuttu katsomaan suoriutumista tyéntekijatasolla, kun taas etatydssa fokus siirtyy
tehtavatasolle. He nostavatkin huomioksi, etta etatydssa on riskina, etta keskittyessa tu-
lokseen tai tehtavaan, tydnantajan keskittyminen ei niinkaan kosketa tyontekijaa vaan ai-
noastaan tehtavaa. Tilannetta, jossa keskitytaan vain tehtavaan ei yleensa tapahdu tyo-
paikalla tehdyssa tydssa. Lisaksi johtajuudessa pitdisi suosia kuulumisen tunnetta, jota

voidaan yllapitaa virtuaalisilla yhteydenpidoilla.

Euroopan elin- ja tydolojen kehittdmissaatio, Eurofund, teetatti koronapandemia tutkimuk-
sen, jonka mukaan n. 40 % tyontekijoista tekivat etatyotd pandemian aikana. Tutkimus
koostaa kokonaisuudessaan tyokokemuksia, mutta antaa indikaatiota myos etatyon vaiku-
tuksista tyohyvinvointiin. Vastanneista naiset, joilla myds alle 17- vuotiaita lapsia, kokivat
tydeldman sekd oman eldaman sekaantuvan helpommin. Tutkimus totesi myds tutkimuk-
sessaan, etta etatyd vaikeuttaa tyétilan erottamista. Nuorista myds melkein puolet tekivat
ensimmaista kertaa etaty6ta. On hyva myos huomata, etta nuorilla tydntekijoilla ei valtta-
matta ole mahdollisuutta luoda erillista tilaa etatydlleen, jolloin on vaikeampi erottaa ty6- ja
vapaa-aikaa. Kokonaisuudessaan tutkimuksen tuottaman tiedon mukaan etaty6ta teke-
vista joka toinen vastaaja teki titd vapaa-ajallaan. Tutkimuksen tuottaman tiedon mukaan
my®0s ero siihen, ettd onko tehnyt ennen etaty6ta, vaikutti haluun tehda sita jatkossa, pan-
demian jalkeen. 47 % vastaajista, eli henkildista, jotka eivat ennen olleet tehneet etatyota,
eivat halunneet tehda etatydta jatkossa. (Ahrendt, Cabrita, Clerci, Hurley, Leoncikas, Mas-
similiani, Riso & Sandor 2020, 22—-34.)
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Monet etatyon negatiiviset vaikutukset kohdistuvatkin Mankan ja Mankan luomaan voima-
varaiseen tyohyvinvoinnin mallin rakenne- ja sosiaaliseen paaomaan. Erityisesti nousevat
esiin tiimintydsta eristaytyminen, oli tiimi sitten eri puolella maapalloa tai pelkastaan koti-

maassa seka esimiehen tuki.

Vastaavasti tydn joustavuus on voinut tuonut tyén hallittavuuden tunnetta, joka taas voi
kasvattaa tyon imua (Armstrong 2020, 268; Choudhury 2021, 36—43). Myos etatyon
luoma muutos on voinut tuonut joustavuutta yrityksissa, kun useammille tydntekijoille on
tullut kauan toivottu mahdollisuus tehda etatéita ja organisaatiot ovat lahteneet etsimaan
ratkaisuja ja joustoja tilanteeseen, vaikkakin hieman nopeammin kuin mita varmasti oli

odotettu.

3.8.5 Etatyon vaikutukset tyohyvinvointiin Suomessa

Monet etaty6hon liittyvat hyddyt ja riskit ovat kansainvalisia tutkimusten perusteella tuotuja
tuloksia. Tutkimuksen kohdeorganisaation ollessa suomessa oleva pankki, onkin tarkeaa

huomioida suomalaisten tyontekijoiden tuntemuksia etatyon vaikutuksista.

Koronapandemia teki Suomessa suuria muutoksia tyoskentelyyn. Taloustutkimus teki
Yleisradiolle tutkimuksen huhtikuussa 2020, missa tuli ilmi, etta yli miljoona Suomalaista
on siirtynyt tydelamassa kokonaan etatyohon. Vastaajien maara 917 henkilda oli ika-
luokista 20—65 v on edustettu Suomen 3,2 miljoonaa tydikaista. Yleisradion teetattdman
tutkimuksen paatulos oli, etta suomalaiset viihtyvat etatydssa. Haasteitakin koettiin, kuten
perhe-elaman yhdistaminen tytelamaan, mikali lapset ovat kotona tyopaivan aikana, joka
vastaa Ahrendt ym:n tuloksia alaikaisten lasten aitien kokemuksista. Myds sosiaalisen tyo-
eldaman puuttuminen mainittiin. Kuitenkin 50 % vastaajista pitaa etatoista, vastaten etta te-
kisi etatoita aina kun mahdollista, kun 32 % taas ei pida lainkaan etatbista. Vastaajista
naiset jatkaisivat etatydssa herkemmin, kun miehet. Noin 300.000 ihmista aikoo jatkaa

etatoita koronan jalkeenkin. (Yle 2020a.)

Vield pandemian alussa oletus etatyon pitkittymisesta ei ollut tiedossa. Taloustutkimuksen
uusintamittauksen tuloksissa heindkuussa 2020, kun etaty6ta oli tehty jo yli nelja kuu-
kautta, 58 % vastanneista kuitenkin kertoi palaavansa mielelldan konttorille pandemian
helpottamisen myo6ta ja vastanneista enaa 48 % halusi tehda ty6taan etana aina kun mah-
dollista. Samalla kasvua oli tapahtunut etatyon jatkuvuudesta pandemian jalkeen; vastaa-
jista 56 % kertoi tekevansa enemman etatyota kuin ennen, eivatka palaa heti konttorille.
Taloustutkimuksen Ylelle tekemassa heindkuussa 2020 tehdyssa tutkimuksessa on huo-

mionarvoisaa, etta juuri tydpaikan sosiaalisia kontakteja aletaan kaivata niiden henkiliden
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toimesta, jotka ovat tehneet etatyéta pidempaan, osiksi tai kokonaan. Vastaajista 29 % il-
moitti myds, etta ei nauti etatyosta lainkaan, joka on kuitenkin pienoista laskua huhtikuun
mittauksista. (Yle 2020b.)

Myds Tyoéterveyslaitos teetti seurantatutkimuksen "Miten Suomi voi?”, jossa se haastatteli
1077 tydikaista suomalaista vuoden 2019-2020 aikana. Tutkimuksen haastatteluita tehtiin
kolme kertaa, haastatellen myds samoja vastaajia joulukuussa 2019, kesakuussa 2020
seka joulukuussa 2020. Tutkimus paljasti, ettd koronakevaan 2020 aikana suomalaisten
tydhyvinvointi jopa parani lievasti ja kuinka tyén imu lisdantyi. (Hakanen & Kaltiainen
2021.)

Hakasen ja Kaltiaisen (2021) Miten Suomi voi? - seurantatutkimuksen tuloksissa loppu-
vuonna 2020 tydonimu oli laskenut koronaa edeltaneelle tasolle, tyduupumus ja tyéssa tyl-
sistyminen olivat kasvussa. Seurantatutkimuksen loppuvuoden 2020 tuloksissa nakyi
myos tyduupumuksen oireissa lievaa kasvua kesasta vuoden 2020 loppua kohden. Tyo6-
uupumuksen nousua oli tapahtunut koko seuranta-aikana vuoden 2019-2020 aikana. Eri-
tyista huomioitava oli, etta nuorilla tyon imu laski seka tyduupumus koettiin kasvaneen
eniten alle 36-vuotiailla. Tyohyvinvointi etatyéta tekevilla yksinasuijilla oli heikompi, kuin
henkilGilla, jotka asuivat muiden kanssa, kun katsotaan tydssa tylsistymista seka tyon

imua.

Hakasen ja Kaltiaisen (2021) tutkimuksessa huomattiin myds, etta etatydssa saadaan va-
hemman tukea niin esimiehilta, kun tyGtovereiltaan kuin lasnatydssa tekevat kokevat saa-
vansa. Samalla vastaajat kertoivat pitdvansa vahemman taukoa tyopaivan aikana ja hen-
kilokohtainen elama on hairinnyt enemman ty6ta, kun mita lasnatyota tekevat kokivat lop-

puvuonna 2020.

Taloustutkimuksen Ylelle teettaman tutkimuksen mukaan vastaajat ovat ennen tehneet
etatyota, mainiten, etta 8 %:lla prosentilla etatydon maara nousi, joten se ei mydskaan mit-
taa etatydsta nauttivien maara suhteessa tyén muodon muutokseen, kun katsotaan koko
Suomen lukuja etatéihin siirtyneista. (Yle 2020a.) Ylen tutkimukseen poiketen, Tyoéter-
veyslaitoksen teettdmassa seurantatutkimuksessa tutkimuksessa 42 % ilmoitti tehneensa

enemman etatoéita (Tyoterveyslaitos 2020).

Suomessa etatydssa tulee myds esiin ammatti, eli esihenkil®, johtotehtava tai asiantuntija-
tehtavat (Yle 2020a). Hakasen ja Kaltiaisen (2021) Miten Suomi voi? - tutkimuksessa kavi
ilmi, etta Iahijohdon seka johtajien tyduupumus on hieman kasvanut. Pandemian luoma,
kertaheitolla tapahtunut muutos, vaikuttaa siihen, etta etatyd on vaatinutkin esihenkilén

uudenlaisia vaatimuksia, kuten yhteydenpidosta huolehtimisen.
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Hakanen ja Kaltiainen (2021) ovatkin tehneet suosituksia, kuinka huomioida etatyd tyohy-
vinvoinnissa. Tutkielman paatelmissa suositellaan myds poikkeusaikana olevan yhteyden-
pito tydkavereihin, tyon tarkoituksen teroittaminen, riittdva palautuminen ja taukojen pita-
minen tydpaivien aikana. Lisaksi tutkimus suosittaa palvelevaa ja ihmislahtéista johtamista
seka palautteen antamista itselle seka toisille. Huomionarvoista tutkimuksen paatelmissa

oli, ettd pakotettu etatyd voi olla riskitekija erityisesti yksin asuville.

Hakanen ja Kaltiainen (2020) olivat tutkineet myds vaikutustekijoita etatydn tydnhyvinvoin-
tiin. Riskitekijoina he listaavat aikaisempien Miten Suomi voi? - tutkimuksien perusteella

heikentyneen tydyhteisdn tuen puutteen, jonka tydntekijat voivat kokea oikeudenmukaisen
kohtelun heikentymisena seka vahentyneen yhteenkuuluvuuden kokemuksen. Samalla he
kuitenkin kertovat, etta etatydn vahvuutena on tydhyvinvoinnin kannalta kuitenkin mahdol-

lisuus oppia uusia tyotapoja seka tehda itsenaisempia paatoksia.

Suomessa tehdyt tutkimukset antavat hyvaa osviittaa oman kulttuurimme tapaan nahda
etatyo ja varsinkin pitkaaikainen, Miten Suomi voi? - tutkimus kertoo myos jatkuvan eta-
tyon vaikutuksista tydhyvinvointiin. Taloustutkimuksen seka Tyoterveyslaitoksen saamat
tulokset ovat silti yhtenevaisia myds kansainvalisten tutkimustulosten kanssa, joten ilmei-

sesti kansallisella kulttuurilla vaikutus tyéhyvinvointiin on suhteellisen vahaista.

3.8.6 Tutkimuksessa kaytetty viitekehys

Teoreettisen viitekehyksen Iahtokohtana on kaytetty opinnaytetyén kahta tutkimuskysy-
mysta. Kaaviossa esitetty etatyd edustaa uutta tydbn muotoa, jolla on vaikutuksensa tyéhy-

vinvointiin.

Tybhyvinvoinnin yllapitdmisen ja kehittdmisen viitekehys koostuu Mankan & Mankan voi-
mavaraisesta mallista, Juhani limarisen tyokykytalosta seka Jari Hakasen tyon imun mal-
lista, jossa ne edustavat tydhyvinvoinnin osatekijoita. Lisaksi tydhyvinvoinnin kokonaisuu-
teen sisaltyy Rauramon Tyohyvinvoinnin yllapitamisen malli seka Kauhasen malli Tyohy-
vinvoinnin kehittamisesta. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa nakyy Mankan mallin erityis-

huomiot tydhyvinvoinnin rakennepadoman seka sosiaalisen paaoman kehittamisesta.
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Tutkimuskysymykset

1. "Miten etityshén ensimmiistd kertaa siityneet tydntekijat
kokivat tydnantajan yllapitaneen tiimin tyéhyvinvointia ja
kehittaneen sitd siitymakaudella?”

2. "Minkilaisia tukitoimia etityshsn ensimmaéista kertaa
siirtyneet tarvitsevat tiimilleen tyénantajalta yllapitaméaan ja
kehittam&an tyshyvinvointia?”

Tydhyvinvointi

Organisaatio + Tydn imu ja tyékyky )_ Tydyhteisé
|
Tyén hallinta
Tyshyvinvoinnin yllapitaminen Ty&hyvinvoinnin kehittiminen
Ty6hyvinveinnin Tydhyvinvainnin
rakennepaaoman sosiaalisenpdaoman

Kuva 4. Etatyon ja tydhyvinvoinnin yllapitamisen ja kehittamisen teoreettinen viitekehys

Kuvasta 4 voidaan myos huomata, etta tydhyvinvoinnin keskiossa ovat tyokyky seka tyon

imu, joihin organisaation ja tyOyhteison toiminta vaikuttaa. Tyon tarkoituksena on I0ytaa

etatyon erityispiirteita tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi pelkastdan organisaation nakokul-

masta, mutta varmistaen tyontekijéiden oma aani kuuleminen kehittdmistoimenpiteissa.
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4 Menetelmat

Luvussa esitellaan opinnaytetyon tutkimusmenetelmien valinta, otanta, maarallinen aineis-

tonkeruumenetelma, kehittdmismenetelma seka niiden suunnittelu ja toteutus.

4.1 Tutkimusmenetelmat

Taman opinnaytetydn tutkimusstrategiaksi valittiin toimintatutkimus. Toimintatutkimus on
sekoitus eri tutkimusmenetelmia ja sille ei ole yksiselitteista maaritelmaa vaan se tulisi
nahda tutkimusstrategiana. Toimintatutkimuksen tarkoituksena on aikaansaada muutos ja
se ndhdaan ammatillisena kehittamisen prosessina seka samalla oppimisena. (Kananen
2009, 9-11.)

Syrjalan, Ahosen, Syrjalaisen ja Saaren mukaan toimintatutkimuksella tarkoitetaan kuinka
tydeldmassa olevat ihmiset kehittdvat omaa ty6taan ja tutkivat sitd (Kananen 2009, 9).
Ominaispiirteita toimintatutkimukselle on tydelamassa tapahtuvaa kaytannoén kehittamista
toiminnassa, ongelmien tunnistaminen, niiden tiedostamiseen ja poistamiseen. Toiminta-
tutkimuksessa tarkoituksena on hyédyntaa toimijoista tulevat muutoksen ja kehittdmisen
tarpeet, joiden kehittdmiseen on tarkoitus 16ytaa ratkaisut yhdessa, samalla sitouttaen hei-
dat muutokseen. Ominaista toimintatutkimukselle on lisaksi, ettd siina tutkitaan yksittaista
tapausta, jolloin myds tulokset pitavat paikkansa kyseisen tapauksen suhteen, silla toimin-

tatutkimus ei pyri lahtékohtaisesti yleistamiseen. (Kananen 2009, 9-10.)

Toimintatutkimus edellyttda muutettavan tapauksen tai ilmidn tuntemista seka ilmiéon vai-
kuttavien tekijoiden havaitsemista ja selvittamista. Toimintatutkimuksessa tapahtuu syk-
lista tutkimusprosessia, jossa suunnitellaan, toimitaan, havaitaan ja lopuksi seurataan
seka reflektoidaan. Jokaista syklia seuraa uusi sykli, jonka lahtdkohtina ovat ensimmaisen

syklin prosessin lopputulokset tai taysin uutta ongelma. (Kananen 2009, 10.)

Kuva 5. Toimintatutkimuksen syklisyys (mukaillen Kananen 2009, 11)
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Toimintatutkimus on itsessaan joukko eri tutkimusmenetelmia; siina voidaan kayttaa seka
kvantitatiivista, etta kvalitatiivista tiedonkeruumenetelmaa. Se ei mydskaan rajoita eri tutki-
musotteiden kayttdéa tiedonkeruussa ja aineiston analyysimenetelmissa. Erona kvantitatii-
viseen ja kvalitatiiviseen tutkimukseen on, etta toimintatutkimus vie tutkimuksen mukaan
toimintaan, kun perinteiset tutkimusmenetelmat eivat kokeile tai ryhdy toimenpiteisiin tutki-
muksen aikana. Lisaksi erona perinteisiin menetelmiin on, etta perinteisissa tutkimuksissa
tutkija itse ei osallistu tutkimukseen, kun taas toimintatutkimuksessa osallistuminen katso-
taan eduksi ja ettd hanella olisi tutkimuksen kohteeseen myods kosketuspintaa. (Kananen
2009, 11-13.)

Tama opinnaytetyd keskittyi toimintatutkimuksen ensimmaisen sykliin, jossa ilmiédn sy-
vennyttiin teorian kautta ja hankitiin tietoa tyontekijoiden kokemuksista kyselylla. Kyselysta
saatua tietoa tarkennettiin fasilitoidussa workshopissa, jossa kehityskohtiin etsittiin toimin-
nallisia ratkaisuja yhdessa tyontekijoiden kanssa. Fasilitoidun workshopin ratkaisukeskei-
set tulokset esiteltiin kohdeorganisaatiolle suosituksina tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.
Mikali kohdeorganisaatio paattaa tehda suositellut muutokset, he jatkavat kehittamista uu-
della syklilla ja nain viimeistella ensimmaisen syklin toiminnallaan. Talléin kohdeorgani-
saatio voi luoda pohjaa uudelle syklille. Lisaksi opinnaytetyéhon valittiin toimintatutkimus
perustuen tutkijan kosketuspintaan tutkimuskohteestaan ja tydsuhteesta eradaseen suoma-

laiseen pankkiin.

4.1.1 Toimintatutkimuksen aineistonkeruumenetelmat
4.1.2 Kyselytutkimus maarallisena aineistonkeruumenetelma

Opinnaytetydssa kaytettiin kahta menetelmaa. Ensin kaytettiin maarallista aineistonkeruu-
menetelmaad, jossa aineisto kerattiin kyselylla. Maarallinen, eli kvantitatiivinen tutkimus,
pyrkii yleistamaan, perustuu olemassa oleville teorioille ja edellyttda ilmidn tuntemista (Ka-
nanen 2015, 73).

Kyselylomaketutkimus edustaa poikittaistutkimusta, silla aineisto on keratty yhdessa ajan-
kohdassa useilta vastaajilta ja silla voidaan saada selville asioiden esiintyvyytta (Vasta-
maki, 2015,121-122). Lisaksi kyselylomake edustaa strukturoitua lomakehaastattelua,
jossa kysymysten muotoilu seka jarjestys on kaikille vastaajille sama, perustuen ajatuk-
seen, etta kysymyksilla olisi sama merkitys kaikille vastaajille. Kyselylomakkeen muotoilun
ja jarjestyksen lisdksi kyselylomaketutkimuksessa vastausvaihtoehdot ovat valmiina vas-
taajille. (Vastamaki & Eskola, 2015, 29.) Tassa opinnaytetydssa valittiin kayttaa strukturoi-

tua kyselylomaketta, joka edustaa poikittaistutkimusta.

35



Kyselyn tekeminen verkkokyselyn etuna on, etta aineisto on helposti muokattavissa, eika
sitd tarvitse erikseen sy6ttaa ja luotettavuus kasvaa tutkijan lydntivirheiden jaadessa pois.
Heidan mukaansa verkkokyselyssa suositellaan vastaajille annettavan mahdollisuus vas-
tata jokaiseen kysymykseen vain yhdella vastauksella. Yhden vastauksen kayttd Likertin
asteikkoa kaytettdessa vahentaa mahdollisuutta tulkinnalle. (Valli & Perkkila 2015, 109—
113.) Tutkimuksessa kaytettiin verkkokyselya, johtuen sen nopeudesta vastaajille ja no-
peudesta saada vastaukset tutkijalle. Myos nykyinen kohdeorganisaation tydymparisté tu-
kee verkkokyselyn kayttda. Lisdksi opinnaytetydssa valittiin, etté vastaajat pystyivat vas-

taamaan kyselyssa vain yhdella valinnalla.

Kyselytutkimuksessa kaytettiin Likertin asteikkoa. Likertin asteikossa vastaaijille esitetaan
vaittdmia asioista ja joihin he ottavat kantaa antamalla vaittamalla asteikolla 1-5, valitse-
malla sen numeron, joka parhaiten vastaa hanen kasitystaan (Heikkila 2014, 39). Kysely-
tutkimuksen numeroissa 1 on esitetty "Taysin eri mieltd”, 2 ” Jokseenkin eri mieltd” ” 3 ” Ei
samaa eika eri mieltd”, 4 "Jokseenkin samaa mieltd” ja 5 "Taysin samaa mielta”. Kysely
luotiin Webropol- ohjelmalla, jossa varmistettiin anonymiteetti ohjelman asetuksista ja luo-

malla vastaajille yleislinkki.

Tassa tutkimuksessa kaytettiin kyselya, jossa vastaajat pystyivat nakemaan vastauksensa
vastaamisen jalkeen ja tarvittaessa muokkaamaan vastauksiaan. Valli ja Perkkilan (2015,
115) mukaan useamman kysymyksen nakymisen etuna on, ettd vastaaja voi vertailla vas-
taustaan ja vertailu vastausten valilla helpottuu. Lisdksi johdonmukaisuus paranee, kun
vastaaja pystyy hahmottamaan vastaukset paremmin kokonaisuutena. Kuitenkin talléin
vastaajan tarkkuus saattaa heikentya, jos kysymykset ovat hyvin samankaltaiset, esite-

tdan sarjana ja vastaaja ei paneudu kunnolla kysymyksiin.

Tarvittava tieto kysymysten luomiseksi pohjustetaan tydhyvinvointiin liittyvan kirjallisuuden
seka artikkeleiden kautta, kattaen myds henkildstdjohtamista peruskirjallisuutta seka uu-

simpia tutkimuksia.

4.1.3 Fasilitoitu workshop kehittamistyon menetelmana

Tassa tutkimuksessa kaytettiin toisena menetelmana workshopia. Kehittdmismenetel-
missa on tarkoitus kayttaa kaytannon keinoja ja tydskentelytapoja, joilla paastaan kehitta-
mistoiminnan tavoitteisiin (Salonen, Eloranta, Hautala & Kinos 2017, 55). Workshop edusti

osallistavaa kehittamismenetelmaa tassa opinnaytetyssa.

Workshopilla tarkoitetaan yhteistydhdn perustuvaa tapaamista, jossa tiimi saavuttaa yhtei-

sen tavoitteen. Workshopin erityisyytena voidaan katsoa olevan muun muassa se, etta
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silld on selked tavoite. Tavoite tulee saavuttaa tietyssa ajassa ja sen tulisi tuoda uusia na-
kokulmia kasiteltdvdan asiaan seka sen tulisi olla oma tapahtumansa. Lisaksi workshopilla
tulisi olla oma fasilitaattorinsa. Ideaalitilanteessa workshopin osallistujamaara on 12-20
henkead, jolloin on mahdollista jakaa ihmisia pienryhmiin. Tarkeinta on kuitenkin valikoida,
ketad workshoppiin kutsutaan, kuin kutsuttavien maara. (Hamilton, 2016, luku 1,2 ja 4.)
Opinnaytetytssa lahetettiin workshoppiin kutsutuille etukateen kyselytutkimuksesta nous-
seet kehityskohdat tiedoksi seka kerrottiin, ettd naihin ongelmiin tullaan etsimaan ratkai-
sua fasilitoidussa workshopissa. Tarkoituksena oli aktivoida henkil6t pohtimaan aihealu-

etta. Workshopin osallistujille lahetetty saate 16ytyy liitteesta 6.

4.1.4 Tutkimusotanta

Tutkimuksen populaatiolla, eli perusjoukolla, tarkoitetaan kohderyhmaa, jota ilmié kosket-
taa ja josta tehdaan paatelmia (Kananen 2008, 70). Tdman opinnaytetydn perusjoukkona
olivat tydntekijat, jotka olivat tiimiensa kanssa siirtyneet etatydhon viimeisen vuoden ai-
kana perinteisesta tyopaikalla tehdysta tyosta. Nain voitiin mitata tyontekijoiden tuoreita
mietteita tiiminsa tyohyvinvoinnin yllapidosta ja kehittdmisesta etatydssa suhteessa tyo-
paikalla tehtyyn tydhon. Tarkkaa tiimien maaraa tai tyontekijoiden tehtavanimiketta ei

voida kertoa kohdeorganisaation pankkiturvallisuusmaaraysten vuoksi.

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kokonaisotantana tiimityontekijoitéa paakaupunkiseudulta.
Kokonaisotantaa tuki se, ettd kohdeorganisaation paakaupunkiseudun liiketoimintayksikoi-
den toimintaymparistd on hyvin samankaltaista ja timien kaytto tydskentelyrakenteena on
samankaltaista. Lisaksi padkaupunkiseudun tiimit tekevat paljon yhteistyota. Kokonais-
otannan henkildomaara, jotka vastaavat asetettuihin kriteereihin, oli 110 hl6a. Tarja Heikki-
1an (2014, 23 ja 137—138) mukaan kokonaistutkimuksessa kaikki havaitut erot ovat todelli-
sia ja kuvaavat perusjoukkoa sellaisenaan. Lisaksi sen kayttd vahentaa otantavirhetta.
Kokonaisotannan voi myds testata, jolloin tutkitaan voiko otoksesta saatuja tuloksia yleis-
taa perusjoukkoon. Hadnen mukaansa myos kokonaisotannan testauksen poisjattaminen
on perusteltua, jos aineisto on pieni. Tassa opinnaytetydssa valittiin, etta testausta ei suo-

riteta.

4.1.5 Kyselytutkimuksen suunnittelu ja toteutus

Kyselytutkimuksen suunnitteluvaiheessa paatettiin, etta eri teorian osa-alueita olisi hyva
esitella erikseen. TAma voisi helpottaa analysointia osa-aluekohtaisesti ja nain myos ker-
toa tuloksissa, minka tydhyvinvoinnin mallin mukaista kohtaa tulisi kehittda. Nain luotiin
viisi eri teemaa, joiden ymparille luotiin vaittdmia eri teorioista: Teemoiksi valittiin tydkyky,

tydn imu, tydhyvinvoinnin rakennepaaoma, tyéhyvinvoinnin sosiaalinen paaoma ja etatyo.
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Kyselytutkimuksen eri osiot teemoiteltiin analyysin helpottamista varten ja ne yhdistavat
tutkimuksen teoriaa. Ensimmaisena alueena oli johtaminen, etatyd ja tyokyky (tyky). Vas-
taajille otsikko kuvattiin kertoen, ettd ” Tydkyky on kokonaisvaltainen maaritelma, jossa
yhdistyy fyysiset, psyykkiset voimavarat seka tyon tasapaino. EsihenkilGilla ja johtajilla on
keskeinen velvollisuus seka vastuu organisoida seka kehittaa tydpaikan tydkykytoimin-
taa.” Teoriapohjana tassa kaytettiin Juhani limarisen Tydkyky talo- mallia, kuitenkin keskit-
tyen vain organisaation vaikutusmahdollisuuksiin, silla talomallin ensimmaiset kerrokset
koskettavat yksiloda. Neljannen kerroksen osa-alueet olivat johtaminen, tydolot seka tydyh-
teis6a ja se kuvaa tyopaikkaa, tydyhteisda, tydoloja seka organisaatiota. (Tyoterveyslaitos
2021b.) Erityisesti ensimmaisen osa-alueen kysymyksiin vaikutti esimiehen ja johtajien
velvollisuus ja vastuu organisoida seka kehittaa tydpaikan tyokykytoimintaa. Kaikkien ky-

selytutkimuksen kysymyksen seka kysymysten selitykset voidaan nahda liitteesta 1.

Toisessa osiossa keskityttiin tyon imuun seka etatydohon, jossa kysymykset luotiin tyon
imun kolmen ulottuvuuden, tarmokkuuden, omistautumisen seka uppoutumisen, kautta.
Vastaajille tydn imu kuvattiin sivun alussa ” Tydn imulla tarkoitetaan tunnetilaa, jossa koe-
taan myonteisia tunteita tyéta kohtaan ja tydén imu luo energian tunnetta tydssa ja vapaa-
ajalla”, joka mukailee Tyobterveyslaitoksen sivuilla olevaa tydén imun maaritelmaa (Tyoter-
veyslaitos 2021c). Tyén imun kolmen ulottuvuuden lisaksi siihen otetiin myos kirjoitta-
masta Crawford ym. lisddmasta tunnustus ja palkitseminen, joiden kautta tydntekija nakee
suoran kiitoksen tehdysta tyosta ja kayttdamastaan ajastaan (Armstrong 2020, 213). Kysy-
myksien muotoilussa haluttiin nostaa eroavaisuus siihen, ettd onko etaty6 vaikuttanut ky-
seisiin alueisiin, esimerkiksi vahentavasti, kun palkitsemista ei valttamatta tapahdu fyysi-

sissa kohtaamisissa paikan paalla.

Kyselyn kolmas osio kosketti tyohyvinvoinnin rakenteellista pagomaa ja etatyota, joka ku-
vattiin kyselyn alussa vastaajille ” Tyohyvinvoinnin rakenteellisella padomalla tarkoitetaan
tydn hallintamahdollisuuksia, oppimista seka organisaation toimivaa tydymparistéa”. Osio
kattoi Mankan tyéhyvinvoinnin rakennepadoman, Rauramon- tyéhyvinvoinnin portaista vii-
detta porrasta mallia seka samalla etatydn uusimpia tutkimuksia esimerkiksi etatyon erityi-
siin vaikutusalueisiin, kuten kokemuksiin urakehityksesta etatyén aikana (Cappelli & Bonet
2021, 22-23; Manka & Manka 80—-111; Rauramo 2009, 2—15; Rauramo 2012, 146—-162).

Neljannessa osiossa vastaajilta kysyttiin Mankan mallin tydhyvinvoinnin etatyon vaikutusta
tiimin tyohyvinvoinnin sosiaaliseen pddomaan (Manka & Manka 2016, 135-138). Keskit-
tyminen kysymyksissa oli vahvasti johtajuuteen, seka etatyén vaikutuksia tydyhteison toi-

mivuuteen, silld etatydn on koettu aiheuttavan haasteita johtamisessa. Osiossa myo6s ky-
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syttiin, etta onko etatyo kehittanyt uusia tapoja esihenkilon toiminnassa, sosiaalisen paa-
oman yllapidon lisaksi, silla Kurtesiss ym. tutkimuksessa huomattiin, etta johtajuuden tuki
vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin (Kelloway ja Dimoff 2017, 437). Johtajuudessa ky-
syttiin myds etatydn vaikutuksesta esihenkildn onnistumisesta osallistamaan tydyhteiséa
yhteisissa tavoitteissa, joka vaikuttaa sitoutuneisuuteen seka luottamukseen (Hasson &

Butler 2020, 42). Osiossa otettiin huomioon uusimpien tutkimuksien kokemusta siita, etta

etatyd vahentaa tuen saamista tydyhteisélta (Hakanen & Kaltiainen 2021).

Viidennessa osiossa keskityttiin etatydn uusimpiin tutkimuksiin. Kysymykset liittyivat tyon
etatydn tuomin hyétyihin, kuten tyon ja vapaa-ajan yhdistymiseen, tuotteliaisuuteen, tyo-
rauhaan (Haapakoski ym. 2020, 152). Samalla osiossa huomioitiin myds etatydon tuomia
haittoihin, kuten eristaytyminen (Choudhury 2021, 36—43; Hesketh & Cooper 2019, 22).
Osiossa kysyttiin lisdksi henkisen kuormituksen kasvusta seka ylitdista (Helle 2004, 20).
Kysymyksissa huomiotiin Rauramon mallin ensimmaista porrasta ja kolmatta porrasta, eli
psykofyysisia tarpeita, johon sisaltyy myos oikein mitoitettu tyo, seka liittymisen tarvetta,
johon sisaltyy tyoolot (Rauramo 2009, 2—-12; Rauramo 2012, 14-15, 26-39,103—-111).

Kyselylomake sisalsi 25 kysymysta ja 4 muuttujaa. Ennen kyselyn lahettamista se testat-
tiin eri taustoista olevilla testihenkilgilla, jotta voitiin varmistaa kyselyn ymmarrettavyys ja
saada palautetta mahdollisista muutoksista. Testihenkil6illa ei ollut yhteyksia kohdeorgani-
saatioon. Kyselyn nuorin henkild oli alle 30-vuotias, kaksi 30—39-vuotiaita ja viimeisin koh-
dehenkild oli yli 60-vuotias. Testihenkilditd pyydettiin myods ottamaan aikaa, kuinka kauan
heilla menee kyselyn tekemiseen, silla liilan pitkd kysely voisi vaikuttaa kiireiselle tyonteki-
jalle paatokseen olla vastaamatta. Alle 30-vuotias ilmoitti ajakseen kolme minuuttia, kun
taas 30—39-vuotiaat kertoivat vastausajan olevan n. viisi minuuttia. Yli 60-vuotias kertoi
ajakseen 18 minuuttia, jonka vuoksi kyselyn keskimaaraiseksi vastausajaksi laskettiin ole-
van 5-10min. Testihenkildiden ainoat muutoskommentit olivat vaihtaa esimies- sana esi-

henkildksi vastaamaan paremmin nykyhetken terminologiaa.

Kysely lahetettiin pankin turvallisuusjarjestelyista johtuen kohdeorganisaation yhteyshen-
kildlle kautta 110 vastaajalle 10.5.2021. Anonymiteetti oli myds ehdottoman tarkeaa koh-
deorganisaation puolesta, jossa nimet tai tehtavat eivat saaneet nakya pankkiturvallisuu-

den takia.

Kyselyyn vastausaikaa annettiin ensiksi viikoksi. Kysely osui helatorstai viikolle, jonka ta-
kia vastauksia tuli vain 32 kappaletta, useista muistutuksista huolimatta. Vastausaikaa pi-
dennettiin viikolla eli todellinen vastausaika nousi kahteen viikkoon. Liséksi lahetettiin uu-
delleen useita muistutusviesteja, yhteensa viisi muistutusviestia koko vastausaikana, ja

lopulta vastausmaara nousi lopulliseen 62 kappaleeseen.
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Vastaajille lahetetty kyselytutkimus jouduttiin jakamaan useaan sivuun. Kyselykaavakkeen
toteutus yhdella sivulla olisi antanut mahdollisuuden vastauksen parempaan johdonmukai-
suuteen sekd hahmottamaan kyselyn kokonaisuutta (Valli & Perkkild 2015, 115). Tata ei
kuitenkaan valittu, silla kyselytutkimuksen eri teemoja ei pystytty erottamaan selkeasti toi-
sistaan. Taman vuoksi kyselytutkimuksessa paadyttiin vaihtoehtoon, etta jokaiselle tee-
malle on oma sivunsa seka numerointinsa. Jokaiselle teemalle annettiin oma nimens3,
helpottamaan asioiden hahmottamista vastaajille. Samalla jokaisen teeman keskeiset ter-
mit avattiin vastaajille, jotta vastaajille ei jaisi epaselvaksi, mita heiltd kysytdan teemassa.
Teemoittelun tarkoituksena oli aineiston pilkkominen analyysia varten (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 4.1).

Kyselytutkimus edusti maarallista aineistonkeruumenetelmaa mutta samalla kaytti Likertin
mielipideasteikkoa, jonka kayton takia jo suunnitteluvaiheessa pohdittiin eri mittareiden
kayttéa analyysivaiheessa. Vallin (2018, 250) suosituksessa kyselyssa kaytettiin numeroi-
tua asteikkoa "Taysin eri mieltd” numerolla 1- "Taysin samaa mieltd numerolla” 5. Nume-
roitu mielipideasteikko voidaan tulkita maaralliseksi ja maaralliselle muuttujille soveltuvia
testeja pystytaan kayttdamaan (Taanila, 17.4.2019a). Tarja Heikkilan (2014, 41 ja 60) mu-
kaan kyselytutkimus voidaan koodata siten, etta koodi on sita korkeampi, mitd enemman
samaa mielta vastaaja on, numero 1 ollessa talléin alhaisin. Kyselytutkimuksessa lasket-
tiin mielipideasteikon keskiarvo, jonka perusteella pystyy muodostamaan mielikuvan vas-
taajien keskimaaraisesta mielipiteesta. Kuitenkin Taanilan (17.4.2019a) mukaan toisissa
menetelmaoppaissa kielletdan kayttamasta mielipideasteikkoa, johtuen siita, etta mielipide
voidaan katsoa olevan kategorinen muuttuja, jolle ei ole mielekasta laskea keskiarvoa.
Puoltavat perustelut sille, mielipideasteikolle lasketaan keskiarvo, juontavat siita, ettd mie-
lipideasteikkoa voidaan pitda suhteellisen tasavalisend asteikkona, joka mittaa mielipiteen
maaraa. Kaytanto onkin osoittanut, etta keskiarvot antavat useimmissa tapauksissa oikea-

suuntaista tietoa keskimaaraisesta mielipiteesta.

Aki Taanilan (17.4.2019a) mukaan tuloksia tulkitessa kannattaa keskittya siihen, onko
keskiarvo yli vai alle 3 eli tyytymattdman vai tyytyvaisen puolella. Lisdksi myos Taanila
suositti varmistamaan, etta kuinka kaukana asteikon keskikohdasta keskiarvo on. Han li-
saa, etta Likertin asteikkoa kayttdessa kannattaa kiinnittda huomiota myds prosenttitau-
lukkoon vastauksista. Taanilan lisaksi Heikkilakin (2014, 41 ja 60) suosittaa prosenttija-
kaumien esitystapaa tuloksissa. Heikkila ei mydskaan ota tarkkaa kantaa siihen, voi-
daanko Likertin asteikkoa my6s nahda valimatka-asteikollisina muuttujina, jos vastakset

ajatellaan tasavakisiksi, jolloin tutkijan paatdéksena voidaan kayttaa myds keskiarvoa.
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Tuloksissa kaytettiin myds keskihajontaan, joka ilmaisee kuinka paljon mielipiteet keski-
maarin poikkeavat keskiarvosta. Taanilan (17.4.2019a) mukaan keskihajonnan perus-
teella voidaan muodostaa mielikuvaa mielipiteiden vaihtelusta, jolla voidaan tutkia sit3,
etta kuinka paljon mielipiteet ovat vaihdelleet. Mikali keskihajonta on suuri, sitd enemman

ovat mielipiteet vaihdelleet.

4.1.6 Workshop suunnittelu ja toteutus

Workshop tapahtui ja fasilitoitiin virtuaalisen Teams- nettialustalla koronapandemian takia.
Morganin (2020, luku 1) mukaan fasilitoinnilla tarkoitetaan "helpottamista”, jonka tarkoituk-
sena on helpottaa ryhmalle annetun tehtavan tai tapahtuman etenemista aloituspisteesta
lopetuspisteeseen, samalla huolehtien, etta fokus pysyy aiheessa seka ryhman edistymi-
sestad. Henkild, joka tekee fasilitoinnin, eli fasilitaattorin, tehtava on keskittya siihen, miten
tuloksia saadaan aikaan, eika niinkaan mihin paatosiin ryhma lopulta paatyy, tarkoitukse-

naan edistda ongelmanratkaisua neutraalina henkildna.

Tassa opinnaytetydn metodissa kaytettiin ryhmafasilitointia, jonka jarjesti kohdeorganisaa-
tio Teams- tapaamisessa 17.8.2021. Workshopin seka sen fasilitoinnin suunnittelussa
otettiin huomioon muun muassa opinnaytetyon kyselytutkimuksen vastaajien anonymi-
teetti. Kokonaisvastanneiden maara ei kerrottu, silla tiimilaiset tekevat hyvin tiukasti yh-
teistyota toisten tiimien kesken ja nain ollen kertomalla muuttujat, kuten sukupuoli, ika,
tyéuran pituus tai tiimin koko, voidaan paatella vastaajien henkiléllisyys. Suunnittelussa
paatettiin kertoa osallistujille vain I6ydetyista kehityskohdista, joihin etsittiin rakentavia ta-
poja ratkaista kehityskohta. Workshopissa huomioitiin saatu annettu yhden tunnin aika,
seka tilanne, ettd loma-ajan takia osallistujia tiedettiin olevan vahemman paikalla. Lyhyen
ajan takia tydskentely keskitettiin kolmeen alimmilla keskiarvoilla saaneisiin kyselytutki-

muksen kysymyksiin eri osa-alueilta.

Lisdksi suunnittelussa huomioitiin tilanne, etta fasilitointi tapahtuu virtuaalisessa ymparis-
tossa, jonka suurin haaste on pitaa jokainen ryhman osallistuja mielenkiintoa ylla. Taman
vuoksi suunnitteluvaiheessa mietittiin, etta jokainen workshop osallistuja pitaisi videon
paalla tapaamisessa, joka helpottaa nahda myds toisten osallistujien reaktiot mutta myos
varmistaa heidan todella keskittyvan workshoppiin seka pyydettaan, ettd "mute” toimintoa
ei pideta paalla, joka rohkaisee spontaaniin keskusteluun (Morgan luku 6). Testivaihe
workshopille pidettiin viikkoa aikaisemmin organisaation edustajan kanssa. Testivai-
heessa kuitenkin huomattiin, etta videon pitdminen paalla heikensi virtuaalitapaamisen

laatua niin paljon, etta videota paatettiin pitaa paalla vain fasilitoijalla eli tutkijalla.
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Ryhméfasilitoinnissa tulisi pyrkia ryhman konsensukseen, jolloin fasilitoinnin alussa ryh-
man tulee myds identifioida seka jakaa yhteinen tavoite ja pyrkia I6ytdmaan ryhman sisai-
nen win-win tilanne, jossa yhteisessa paatdksessa saatu ratkaisu sopii kaikille ryhman ja-
senille. Konsensuksen varmistamiseksi tutkijan tulee varmistaa yhteisymmarrys fasilitoin-
nissa. Tama voidaan tehda joko niin, ettd ryhman jasenet yhtyvat yhteisesti mielipiteeseen
tai hakevat muutosehdotuksia konsensuksen aikaansaamiseksi. (Morgan 2020, luku 3.)

Konsensuksen aikaansaamiseksi suunniteltiin kaytettdvan fasilitointimenetelmaa.

Tiimin aktivoimiseksi suunniteltiin jokaisen kehityskohdan osalla kaytettavan aivoriihia
(brainstorming), jonka tarkoituksena on tuottaa ideoita (The International Association of
Facilitators 2021a). Ensimmaisessa harjoitusworkshopissa selvisi, etta tietoturvasyista fa-
silitoija ei pystynyt luomaan vapaata kirjoittamista varten white-board jarjestelmaa tai akti-
voimaan tekstiruutua, joka vaikutti siihen, etta aivoriihen osa-alueet tehtiin Powerpoint-
pohjaksi, joka lahetettiin suoraan osallistujille taytettavaksi. Aivoriihi- fasilitointimetodissa
tarkeaa on ideointi ja metodeja voi muokata tilanteeseen sopivaksi (The International As-
sociation of Facilitators 2021a). Tassa tutkimuksessa tapahtuneessa aivoriihessa pohjalle
ohjeistettiin vapaata keskustelua ja samalla tayttaa pohjalle 1-3 parasta ideaansa. Kes-
kusteluosion jalkeen osallistujien tuli lahettaa tama tutkijalle, joka toimi myds workshopin
fasilitaattorina, jotta vastaukset pystyttiin kokoamaan. Osallistujat jaettiin kolmeen ryh-

maan, jotta jokaisella osallistujalla olisi tarpeeksi aikaa sanoa mielipiteensa.

Pienryhmien ideariihien, seka tulosten kokoamisen jalkeen, kaytettiin fasilitointimetodia
"monen vaihtoehdon konsensus”, jossa jokaisella osallistujalla on 3 pistettad antaa ideoille,
1 piste per idea per kehityskohta (The International Association of Facilitators 2021b).
Alun perin jokaisen tiimin oli tarkoitus esitella ideansa itse, mutta aikataulusyista fasilitoija
paatyi ne esittelemaan ja esittelyn aikana osallistujien tuli pisteyttdd omasta mielestaan
paras vaihtoehto. Pisteidenlaskun helpottamiseksi jokaiselle kehityskohdalle oli annettu
numero, esimerkiksi K1, tarkoittaen kehityskohta 1 seka jokaiselle idealle aakkonen, jol-
loin fasilitoija pystyi helposti laskemaan pisteet jokaisesta kohdasta, esimerkiksi K1: A.
Nain saatiin aikaan ryhman tulosten mukainen pisteytys siita, mika idea koettiin parhaaksi
tavaksi ratkaista kehitysehdotus. Lisaksi metodin kayttd sai aikaan konsensuksen siit3,
mitka kolme kehitysideaa saivat parhaat pisteet ja nain ollen tuovat yhteisen win-win tilan-
teen fasilitoinnissa. Tama metodi valittiin siitd syysta, etta pisteytys voidaan antaa Teams-
alustalla helposti tallentavan Chatin avulla sekd se samalla vahentaa konfliktin mahdolli-
suutta, kun jokaisella on mahdollisuus pisteyttda haluamansa idea. Parhaiten aania saa-

neet ideat ilmoitettiin workshopin osallistujille jalkikateen sahkopostilla.
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4.2 Tutkimuksen luotettavuustarkastelu

Tutkimuskohteen luotettavuus tulee aina tarkistaa, jotta voidaan varmistaa tutkimuksen
laatu. Kahtena mittarina kaytetaan validiteettia ja reliabiliteettia. Lisaksi luotettava tutkimus
edellyttda objektiivisuutta. Toimintatutkimuksessa voitaisiin tarkastella tutkimuksen luotet-
tavuusmittareita kunkin tutkimusotteen omilla luotettavuusmittareilla, mutta ongelmaksi tu-
lee muutoksen luotettavuuden arviointi, johon kirjallisuudesta ei 16ydy selkeaa vastausta.
Toimintatutkimuksen kvantitatiivisessa menetelmassa luotettavuus toteutuu, mikali validi-
teetti on kunnossa. Silti han huomauttaa, ettd mikali reliabiliteetti ei toteudu, ei mittari ole
validi. (Kananen 2009, 87-98.)

4.2.1 Tutkimuksen validiteetti

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta eli tutkitaan oikeita asioita ja kaytetaan
oikeaa tutkimusmenetelmaa seka mittaria. Validiteetti jaetaan ulkoiseen seka sisdiseen
validiteettiin, joka tarkoittaa oikeaa syy-seuraussuhdetta ja ulkoinen validiteetti taas tulos-
ten yleistettavyytta eli ettd otos vastaa populaatiota. Sisaltévaliditeetti on osa sisaista vali-
diteettia ja tarkoitetaan sita, ettd saadut tutkimustulokset ovat seurausta kaytetyistd muut-
tujista. (Kananen 2009 87-91.)

Opinnaytetyon sisaltovaliditeetti toteutui, silla tietoperustan pohjalta oli tehty mittari, eli ky-
selykaavake, jossa nakyy eri tydhyvinvoinnin osa-alueiden jaottelu. Lisaksi kyselykaavak-
keen kysymysien sisallét nousivat tietoperustan tutkimustiedoista. Opinnaytetydssa myos
toteutui ulkoinen validiteetti, jossa kyselytutkimuksen vastaajat vastasivat opinnaytetydn
valittua otosta. Ulkoinen validiteetti toteutui myds workshop menetelmassa, jossa
workshopin osallistujat valittiin kyselytutkimuksen otannasta ja nain vastasivat myos opin-
naytetyon otantaa. Kyselyn ulkoinen validiteetti toteutui paakaupunkiseudulla, silla otos oli

kokonaisotos, jolloin tuloksia ei yleisteta.

Kyselytutkimuksen kadoksi lasketaan ne otoksen alkiot, jotka eivat suostuneet tai ehtineet
tutkimuksen vastaamaan tai ei halua antaa tietoa tutkimuksen aiheista (Kananen 2008,
77). Tutkimuksessa lahetettiin paakaupunkiseudun alueella ensimmaista kertaa etatyota
tekeville kysely, jossa kysely toimitettiin 110 vastaajalle. Naista 110:sta vastasi lopulta 62,
eli kadoksi voitiin laskea vastaamatta jattaneet 48 vastaajaa, joka tarkoitti 43,6 % vastaa-
jista. Kanasen (2008, 77) mukaan kato on yleisesti ongelma webbikyselyissa ja muistutus-
viestienkin jalkeen katoa ei helposti saada laskettua alle 50 %. Liséksi han mainitsee, etta
20-30 % vastausprosentit ovat riittmattomia antamaan luotettavaa tietoa. Tassa tutki-
muksessa paastiin 56,4 % vastausprosenttiin, joten tutkimuksen tulokset voidaan sanoa
olevan patevat. Kyselytutkimuksen tuloksissa paatettiin valita, ettéd puuttuvat havainnot ko-

konaan pois analyysista. Tutkijalla on mahdollisuus jattda puuttuvat havainnot kokonaan
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pois analyysista (Vilkka 2014, 108). Katoa ei nahty tutkimuksessa ongelmana, silla tutki-
muksen suunnittelussa kokonaistutkimusta paakaupunkiseudulla varmistettaessa, oli koh-
deorganisaatiolta tieto, etta kyseiset paadkaupunkiseudun tyéntekijat ovat tehneet etatyoita

vasta vuoden ajan. Talldin kokonaistutkimus vastasi kadonkin jalkeen hyvin perusjoukkoa.

Lisaksi tutkimuksen toisen metodin, fasilitoidun workshopin, kato oli aiheellista laskea.
Suunnitellusti workshoppiin, jonka aika ja tapa oli kohdeorganisaation ohjeistama, vaikutti
osallistujien maaraan. Lisaksi osallistujamaaraan vaikutti Etela- Suomen loma- aika.
Workshoppiin oli tarkoitus osallistua alun perin 13 henkila, joka olisi ollut yli vaaditun mi-
nimimaaran, mutta lopullisesti osallistui 11. Suunnitelluista osallistujista 84,6 % tuli

Workshoppiin kadon ollessa talldin 15,4 %.

4.2.2 Tutkimuksen reliabiliteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pysyvyytta, eli mikali tutkimus toistettaisiin, saatai-
siin samat tulokset eri mittauskerroilla. Reliabiliteetissa erotetaan kaksi osaa, stabiliteetti
ja konsistenssi, jossa stabiliteetti mittaa pysyvyytta ajassa, mutta voi olla alhainen tapah-
tuneista muutoksista johtuen, eikad mittarin epastabiiliudesta. (Kananen 2009, 87-89.)
Konsistenssi puolestaan kertoo kysymysten kyvysta mitata samaa asiaa, jonka mittarina
toimii Cronbachin alpha -testi (Vastamaki 2015, 127).

Opinnaytetyon stabiliteettia haittasi tilanne, etta tutkimusta ei pystyta toteuttamaan sa-
malla otannalla, mikali toimintatutkimukselle ominaisesti ongelmia kehitetaan tai poiste-
taan. Lisaksi koronapandemian aiheuttama sysays etatyon jatkumiselle saattaa aiheuttaa
tilanteen, etta taysin aikaisemmin etatyéta tekemattdmia tyontekijoita ei jatkossa enaa ole
tarpeeksi suurta otantaa varten. Opinnaytetydn konsistenssi, eli mittarin kyky mitata sa-
maa asiaa, voi onnistua, mikali kohdeorganisaatio paattaa toteuttaa saman kyselyn muille

siirtovaiheessa oleville tiimeille.

Opinnaytteen reliabiliteettia nosti, etta maarallisesta tutkimuksesta tehtiin Cronbachin

alpha- testi. Kyselytutkimuksen osion 5 kahdessa kysymyksessa tuli suorittaa Cronbachin
alpha- kerroin vaarinpain, koska kysymysten muodot olivat negatiiviset, muiden kysymys-
ten ollessa positiiviset. Liite 5 nayttaa, ettd Cronbachin alpha kerroin on varsin korkea jo-

kaisessa osiossa.

Opinnaytetydssa maaralliselle tutkimukselle laskettiin myds Mann Whitney -testi. Mann
Whitney -testilla on tarkoituksena tarkastella kahden valista yhteytta (Heikkila 2014, 129).
Tassa opinnaytetydssa Mann Whitney -testi suoritettiin naisten ja miesten valilla ja 16ytyy

litteesta 4.
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OpinnaytetyOssa laskettiin maaralliselle tutkimukselle myés Spearmanin korrelaatiokerroin
-testi. Taanilan (17.4.2019b) mukaan Spearmanin korrelaatiokertoimen tarkoituksena on
analysoida korrelaatiota muuttujien valilla, jota kaytetaan jarjestysasteikollisille muuttuijille.
Positiivinen korrelaatiokerroin merkitsee, etta jarjestykset ovat jossain maarin samansuun-
taiset. Korrelaation ollessa 1, tarkoittaa se sijalukujen tdsmalleen samaa jarjestysta.

Spearmannin korrelaatiokerroin -testi 16ytyy liitteesta 3.

4.2.3 Tutkimuksen objektiivisuus

Luotettava tutkimus edellyttda objektiivisuutta, jolla tarkoitetaan, etta tutkimuksessa tapah-
tuneet tulkinnat nousevat vain ja ainoastaan aineistosta. Tutkija ei itse saa vaikuttaa
omilla mielipiteilldan tutkimuksen tulokseen, mutta siihen vaikuttaa aina valinnat, mita tut-
kija tekee tutkimuksen aikana (Kananen 2009, 98). Opinnaytetydn kysely pohjautui moni-
puoliseen tutkimuksessa kayttavaan tietoperustaan, jossa huomioitiin seka kansainvali-
syys etta kotimainen viimeaikainen tutkimus. Opinnaytetydn workshopin kehittamisongel-
mat nousivat otannan vastauksien analysoinnin perusteella ja kehittdmisratkaisut tulivat
tydntekijoilta. Opinnaytetydntekijan subjektiivisuus jatetiin mahdollisimman pienelle, mutta
voi nayttaytya siing, etta tutkijalla itselldén on tyésuhde kohdeorganisaatioon. Liséksi ke-
hittdmishankkeessa subjektiivisuus voi nayttaytya tekijan pohdinnoissa seka kehittamis-

suosituksissa.
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5 Tutkimuksen tulokset ja analyysit

Luvussa kasitellaan kyselytutkimuksen sekd workshopin tuloksia. Kyselytutkimukseen
kaytetyt mittarit [0ytyvat liitteesta 2. Kyselytutkimuksessa nousseiden kohtien perusteella
luotiin workshop, jossa etsittiin uusia toimintatapoja tyontekijéiden johdolla. Molempien

menetelmien tulokset analysoidaan luvussa.

5.1 Kyselytutkimuksen tulokset seka analyysi
5.1.1 Johtaminen, etétyo ja tyokyky (tyky)

Kyselytutkimuksen osiossa 1, johtaminen etaty0 ja tyokyky (tyky) seka naiset, ettéd miehet
eri ikdryhmissa kokivat olevansa tyytyvaisia tydnantajan ja esihenkildn tyokyvyn yllapita-
miseen laskettujen keskiarvojen perusteella. Kuitenkin miehet, joiden tyékokemus oli 5-10
vuotta olivat muita tyytymattémampia, antaen keskiarvon vastauksilleen 2,6. Tyytyvaisim-
pia tydkyvyn yllapitoon olivat naiset alle 40 vuotta, miehet tydkokemukseltaan 10-20

vuotta seka naiset ja miehet, joiden tiimikoko oli alle 10.

Tyokyvyn kehittamiseen eri ikdiset naiset, ettd miehet olivat tyytyvaisia. Kuitenkin tyokoke-
muksen 5—10 vuotta omaavat miehet olivat tyytymattdmia kehittdmiseen, antaen keskiar-
von 2,6 eli jokseenkin tyytymatdn. Tama voidaan vahvistaa myds Spearmanin korrelaatio-
kertoimessa, liitteessa 3, kertoen tydidan merkityksesta ja tydokyvyn kehittdmisen lievasta
keskindisesta korrelaatiosta. Tyytyvaisimpia tydokyvyn kehittdmiseen olivat miehet, jotka

tyoskentelivat tiimissa kooltaan 10—15 henkil6a seka naiset, joiden ika oli yli 60 vuotta.

Tybolojen yllapidossa voitiin huomata kuitenkin tyytymattomyytta. Tyytymattomyytta esiin-
tyi miehissa, alle 30 vuotta — 39 vuotta, seka naisissa, joiden ikd on 50-59 vuotta. Lisaksi
miesten, joiden tydkokemus kohdeorganisaatiossa oli alle 510 v seka miesten, joiden tii-
min koko oli alle 10 henkil6a, keskiarvot vastauksille oli alle neutraalin rajan alapuolella el
he olivat jokseenkin tyytymattdmia tydolojen yllapitoon. Tyytymattdomyys tydkyvyn yllapi-
toon nakyy myods vastausten prosenteissa, silla lahes 35 % kokonaisvastanneista oli anta-
nut arvosanan 1 tai 2, joka voidaan nahda liitteesta 2. Tyytyvaisimpia tydkyvyn kehittdmi-

seen seka yllapitoon olivat miehet, joiden ika oli 40-60 vuotta.

Kokonaisuudessaan osiossa 1 tilastollinen ero miesten ja naisten valisissa eroissa ei ollut
merkitseva tassa osiossa. Tama voitiin nahda Mann Whitney -testin tuloksista, liitteesta 4.
Lisaksi keskihajonta oli suurta koko osiossa, joka kertoo siita, ettéd vastauksissa oli paljon
eroja. Suurimmat keskihajonnat olivat miehilla, jotka omasivat tydkokemuksen 5-10 v ja

pienimmat miehilla, joiden tyokokemus oli 10—20 vuotta, jotka voidaan nahda liitteessa 2.
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Keskiarvo ja keskihajonta
Kysymys 1.3 Tydnantajani on yllapitanyt tiimilaisten tyéoloja
etatyon aikana, kuten ergonomisia ratkaisuja tukemalla
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Kuva 6. Keskiarvot ja keskihajonta ty6olojen ylldpidosta etatyon aikana

Osiota 1, tyokyky ja etatyd, analysoidessa voitiin kokonaisuutena todeta kohdeorganisaa-
tion ja esihenkildiden onnistuneen tydkyvyn yllapitamisessa etatydn aikana. Kuitenkin voi-
tiin huomata, ettd lyhyemman aikaa organisaatiossa tydskennelleet, eivat olleet tyytyvaisia
tiimin tyokyvyn yllapitoon. Tyytymattdmyys voi kertoa siita, ettd vahemman aikaa tyotehta-
vidan tehneet eivat osaa kertoa toiveistaan tyokyvyn yllapitoon liittyen, mutta talldin ilmio
olisi pitanyt tulla ilmi myds nakya naisten tuloksissa eika pelkastdan miesten. Lisaksi
miesten tydkokemuksen pituudella oli merkitysta tiimin tydkyvyn kehittdmisen kokemi-
seen, joka tuli myo6s ilmi Spearmanin korrelaatiokertoimessa lievalla positiivisuudella. Tu-
lokset nayttivat myds, etta tydkokemukseltaan alle 5 vuotta tyéta tehneet olivat tyytymatto-
mampia kohdeorganisaation tapaan kehittaa tyokykya seka yllapitaa sitd. Miesten tydko-
kemuksella voitiin huomata olevan vastakkaista merkitysta, kun tyytyvaisimpia olivat juuri
miehet, joiden tydkokemus oli pidempi, 10—20 vuotta. Voidaan siis sanoa, etta tyokoke-
muksella on jonkin verran seka negatiivista, etta positiivista vaikutusta tyytyvaisyyteen tii-

min tyokyvyn yllapitoon kohdeorganisaatiossa.

Tiimin koolla ei huomattu selkeaa vaikutusta, paitsi tiimin tydolojen yllapidossa. Tama na-
kyi siten, etta miehet alle 10 hengen tiimissa olivat tyytymattdmia kohdeorganisaation toi-
miin etatyon aikana. Muuten seka naisten, ettd miesten vastauksiset molemmissa tiimin-
kokoluokissa keskiarvot olivat neutraaleja tai sen yli, joten selkeda yhta tyytymattémyyden
selittavaa tekijaa ei tiimin kokoa ajatellen ole osiossa 1. Aikaisempaa tutkimusta, joka olisi
tukenut tuloksia kumpaankaan suuntaan ei I0ytynyt, mutta talla muuttujalla haluttiin etsia

my0Os uutta tietoa opinndytety6ta varten.

Tyoolojen yllapidon kokemuksessa voitiin huomata hajontaa vastauksissa, silla tyytymat-

tdmampia olivat 30-39-vuotiaat miehet seka 50-59-vuotiaat naiset. Tydolojen yllapidossa
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kohdeorganisaation tulisi siis kiinnittdd enemman huomiota etatydn tydolosuhteisiin. On-
gelma saattaa olla kuitenkin monimutkaisempi, koska kyseessa on myos kotiolojen vaiku-
tus etatyohon, kuten pienet lapset. Osion 1 kysymykset kasittelivat myos vahvasti er-
gonomisia ratkaisuja tydokyvyn tukemisessa, silld myos kotona tehtava etatyd vaikuttaa
tuki- ja liikuntaelinvammoihin, mikali ratkaisut eivat ole laadukkaita (Haapakoski ym. 2020,
152). Samalla vastauksien perusteella nousseessa kehityskohdassa tulisi huomioida ty6-
turvallisuuslaki, mika velvoittaa organisaation ennaltaehkdisemaan ammattitauteja seka
tydymparistdsta johtuvia fyysisia ja henkisia haittoja, jotka ovat lasna myds etatydssa
(Helle 2004, 209; Tydsuojelu 2020).

Vaikka vastauksien keskiarvot nayttivatkin eroavaisuuksia naisten ja miesten valisissa
vastauksissa, tata ei huomattu kuitenkaan Mann Whitneyn -testilla, joka kertoo, mikali
naisten ja miesten vastauksissa olisi eroa. Voitiin siis todeta, etta eroavaisuudet mielipi-
teissa eivat olleet tarpeeksi suuria antaakseen varmaa tietoa siita, ettd kohdeorganisaa-
tion lyhyemmalla tydkokemuksella olleiden naisten ja miesten valisissa mielipiteissa olisi

tarpeeksi eroavaisuutta ollakseen tarkea kehityskohta.

Vaikka selkeda eroavaisuutta naisten ja miesten valisissa vastauksissa ei Mann Whitney -
testilla 16ytynyt, huomattiin, ettd kehityskohtia tiimin tyokyvyn yllapidossa esiintyi seka
naisten, etta miesten vastauksissa, joten tydolojen yllapito tulisi huomioida tulevassa ke-
hittdmisessa. Vastausten hajonta ikaluokissa oli suurta, joten tama voi kertoa siita, etta
tuki tyokyvyn yllapitoon tulisi olla henkilokohtaista. lImarisen kehittaman Tyokykytalo- mal-
lin, neljannen kerroksen mukaan, juuri esimiesten ja johtajien vastuu on organisoida ja ke-
hittaa tydpaikan tyokykytoimintaa (Tyoterveyslaitos 2021b). Kohdeorganisaation tulisi ot-
taa huomioon muuttuneet tydolosuhteet seka elamantilanne ja mahdollisesti keskittya ly-
hyemman tyouran omaaviin miehiin. Lisaksi on hyva huomioida, etta vaikka tyokyky koos-
tuu tyontekijasta itsestaan ja yhteiskunnasta seka tyontekijan yrityksesta, voidaan kehitta-
misessa harkita, otetaanko tarkemmin erilaiset elamantilanteet paremmin huomioon. Esi-
merkkina voi olla kotiolot, silla etatyo tuo tyokyvyn kehittamisen seka yllapidon kotiin ja or-

ganisaatio on myds talldin vastuussa tydskentelyolosuhteista.

5.1.2 Tyon imu ja etatyo

Toisessa 0siossa, joka koski etatydn vaikutusta tydn imuun, eri ikaiset naiset ja miehet oli-
vat tyytyvaisia tyén laatuun, innokkuuteen tehda ty6ta, nautintoon seka palkitsemiseen
etatydn aikana, joka voitiin nahda myos osion kysymysten kokonaisprosenteista, liitteesta
2. Tiimin koolla huomattiin olevan merkitysta hyvissa keskiarvoissa, silla lievaa korrelaa-
tiota on myds juuri tiimin koon ja innokkuuden tehda ty6ta valilla. Korrelaatio voitiin todeta

Spearmanin korrelaatiokertoimen tuloksella, joka nakyy liitteessa 3.
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Tarkasteltaessa eri muuttujia huomattiin kuitenkin, ettéd miehet, joiden tiimikoko oli 10-15
kokivat olevansa tyytymattémia tiimin nautintoon tehda tyota etatyén aikana, mutta keski-
hajonta nayttaa myds, ettd muuttujan vastauksissa on suurta vaihtelua. Palkitsemisessa ja
arvostuksen muuttumattomuuteen olivat tyytymattémia vastaajista naiset, joiden tydkoke-
mus on 11-20 vuotta, ja miehet, joiden tiimin koko oli 10-15. Palkitsemisessa ja arvostuk-
sessa voidaan nahda tyytymattémyys myds prosentuaalisesti, kun yli 20 % kokonaisvas-
tanneista on antanut arvosanan 2 eli jokseenkin eri mieltd. Tyytyvaisimpia tyon imuun eta-
tydnaikana olivat miehet, joiden ika oli 40—-60 vuotta. Miesten ja naisten valista tilastollista
eroa ei havaittu osiossa 2, kuten Mann Whitney -testi nayttaa, liitteessa 4. Keskihajonta oli
suurta koko osiossa, paitsi nautinnossa tehda ty6ta, poikkeuksena miehet, joiden tiimi-
koko oli 10—15. Pienin keskihajonta vastauksissa oli naisilla, joiden ik& on yli 60 v, kuten

voidaan nahda liitteesta 2.

Kokonaisprosentit
Kysymys 2.4 Tiimini tyon palkitseminen ja arvostus on
pysynyt muuttamattomana etatyon aikana
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Kuva 7. Kokonaisprosentit Etatyon aikana koetusta tiimin palkitseminen ja arvostuksesta

Kyselytutkimuksen toista osiota analysoidessa voidaan sanoa, etta eri ikaisten naisten ja
miesten vastausten perusteella etatyolla ei ollut negatiivista vaikutusta tydn nautintoon,
laatuun tai innokkuuteen eli tydn imun kolmeen ulottuvuuteen. Lisaksi ika ei mydskaan
vaikuttanut etatyon aikana tapahtuneeseen palkitsemisen tyytyvaisyyteen. "Miten Suomi
voi?”- seurantatutkimuksen mukaan etatyén koettiin pandemian alussa nostaneen tyon
imua, mutta seurantatutkimuksen aikana sen huomattiin laskeneen ennen pandemiaa ol-
leelle tasolle. Kuitenkin erityisesti nuorilla huomattiin tydn imun laskua etatyon aikana.
(Hakanen & Kaltiainen 2021.) Tata ei kuitenkaan huomata tapahtuneen kohdeorganisaa-

tiossa kyselytutkimuksen mukaan.

Vaikka ialla ei huomattu vaikutusta tyon imun osa-alueissa, kuitenkin tiimin koko vaikutti
tiimin innokkuuteen tehda etaty6ta. Spearmanin korrelaatiokerroin indikoi lievaa positiivi-

suutta innokkuuden ja tiimin koon valilla, silld suuremmat tiimikoot antoivat korkeammat
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keskiarvot kuin mita pienemmat tiimin koot, keskiarvojen ollessa 3,95-4,1 pienemmilla tii-
meilla ja tiimin koon ollessa 10-15, 4,4-5. Tiimin koolla huomattiin olevan vaikutusta jal-
leen miesvastaajien kesken. Tama nakyi silla, ettd miehet, joiden timinkoko oli isompi, eli
10-15, kokivat etatyon vaikuttaneen negatiivisesti tiimin nautintoon tehda tyé6ta etatyon ai-
kana seka tiimin palkitsemiseen ja arvostukseen. Kuitenkaan palkitsemisessa ja arvostuk-
sessa ei huomattu suurempaa korrelaatiota Spearmanin korrelaatiokertoimen mukaan, jo-
ten selkeasti ei voida sanoa tiimin koon vaikuttavan palkitsemiseen ja arvostukseen, vaik-
kakin miehet isoimmissa tiimeissa olivat nain kokeneet. Tall6in voidaan ajatella, etta kehit-

tamiskohteena olisi palkitsemisen tarkastelu erityisesti suuremmissa tiimeissa.

Tiimin palkitsemisen seka arvostuksen kokivat myds muuttuneeksi naiset, joiden tydkoke-
mus oli 11-20 vuotta, eli naiset, joilla oli pidempi kokemus kohdeorganisaation tavasta
palkita ennen etatyon alkamista. Osion 2 kehityskohdissa voidaan siis huomata, etta tiimin
koolla ja tydokokemuksella on jalleen lievaa merkitysta. Tama voi kielia siita, ettd uuden
tydmuotoon ei ole viela kehitetty uusia palkitsemistapoja vastaamaan tyopisteella tapahtu-
vaa palkitsemista. Etatyon vaikutusta tyon imuun osiossa naisten ja miesten valilla ei kui-
tenkaan huomata tilastollista eroavaisuutta Mann Whitney -testilla, vaikka keskiarvot siita

kertoisivatkin.

Osiossa 2 voidaan huomata, etta etatyo ei ole vaikuttanut kohdeorganisaation tiimin tyén
imun ensimmaiseen ulottuvuuteen, eli tarmokkuuteen, jolla on vaikutusta sinnikkyyteen ja
ponnisteluun vastoinkdymisissa. Etatyo ei mydskaan ollut vaikuttanut tydon imun toiseen
ulottuvuuteen, eli omistautumiseen, joka tuo merkityksellisyytta tydhdn. Tydén imun kolmas
ulottuvuudessa, eli uppoutumisessa, tuloksien perusteella huomattiin muutosta etatyon ai-
kana isomman tiimin miesten vastauksissa, jossa koettiin sen muuttuneen. (Tyoterveyslai-
tos 2021c.) Vastaavaa tulosta ei kuitenkaan ollut naisten kohdalla, mutta kehityskohta on

silti hyva huomioida kohdeorganisaatiossa.

Etatyon ja tyon imu- osion tarkeimmaksi kehityskohdaksi on nostettava tiimin arvostuk-
sen ja palkitsemisen muuttuminen. Tehdyn tydn arvostaminen ja palkitseminen vaikuttavat
merkityksellisyyden tutkijoiden mukaan kokemiseen (Armstrong 2020, 213; Rauramo
2009, 2—14; Rauramo 2012, 14-15 ja 123—125). Arvostuksessa I6ydettiin kehityskohtia
seka naisilta, ettéd miehilta, seka tiimin koon, etta tydkokemuksen mukaan. Tutkimusky-
selyn tulos kertookin, ettd kohdeorganisaatiolla on kehitettavaa etatyon aikana tapahtu-
vasta tiimin palkitsemisesta ja arvostuksesta. Palkitsemisella ja arvostuksella on merki-
tysta, silla tyontekija pystyy niistd nakemaan suoran kiitoksen tekemastaan tyésta seka
kaytetysta ajastaan (Armstrong 2020, 213). Tama voi olla tarkeaa juuri etatydn aikana,

kun suullista kiitosta ei tapahdu fyysisessa tydymparistossa.
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5.1.3 Tyohyvinvoinnin rakenteellinen paaoma ja etatyo

Kolmannessa osiossa, tydhyvinvoinnin rakenteellinen padoma ja etatyo, kokonaisuudes-
saan eri ikaiset naiset ja miehet kokivat olevansa tyytyvaisia kohdeorganisaation toimiin
seka tiimin osallistamisessa, oppimisen yllapidossa, etta kehittdmisessa, tydhdén vaikutta-
mismahdollisuuksissa, etta uran etenemismahdollisuuksissa. Huomattavaa oli, etta suuri
osa vastaajista koki kuitenkin informaatiomaaran kasvaneen, paitsi miehet alle 30 vuotta
seka naiset 40—49 vuotta, joka nakyy myos vastaajien kokonaisprosenteissa, lahes 30

%:in antaessa arvosanan 4 eli jokseenkin samaa mielta.

Tarkemmin tarkasteltaessa eri muuttujia, huomattiin tyytymattémyytta 40—49-vuotiailla nai-
silla tiimin osallistamisessa organisaation yhteisten tavoitteiden luomiseksi tydnantajan toi-
mesta, seka tiimin oppimisen kehittdmisessa etatyon aikana. Vaikka prosentuaalisesti
kaikki vastaajat olivat tyytyvaisia osallistamiseen, niin juuri naisten ikdluokassa 40—49 v on
suurta hajontaa vastauksissa, joka voidaan nahda liitteesta kaksi. Lisaksi keskihajonta
paljastaa, ettd vastauksissa oli eroavaisuuksia niin miesten ikaluokissa alle 30 vuotta -39
vuotta seka naisissa 50-59 vuotta, vaikka kokonaisuudessaan keskiarvot ovat tyytyvaisen

puolella.

Lisaksi miehet, joiden tydkokemus oli 5—10 vuotta olivat tyytymattomia tiimilaisten urakehi-
tykseen etatyon aikana. Saatua tulosta puoltaa myos Spearmanin korrelaatiokerroin -testi,
lite 3 seka pieni keskihajonta, liite 2. Korrelaatiokerroin nayttaa lisaksi yhteytta ian ja ura-
kehityksen valilla, vaikka kuitenkaan ian suhteen tata ei keskiarvoissa voida havaita. Nai-
set, jotka omasivat tydbkokemuksen 5-10 vuotta, antoivat kuitenkin miehia korkeamman
keskiarvon, sen ollessa lahella "jokseenkin samaa mieltd” eli 3,85. Spearmanin korrelaa-
tion ollessa vain hieman positiivinen ikaa ja urakehitysta ei voida kuitenkaan taysin yleis-
taa perusjoukkoon, mutta asia on kuitenkin huomionarvoinen. Tyytyvaisimpia kuitenkin
juuri urakehitykseensa olivat nuoret, alle 30-39-vuotiaat naiset, jonka tulosta puoltaa

myos matala keskihajonta, seka naiset, joiden tydkokemus oli alle viisi vuotta.

Kiinnostavaa on eroavaisuus naisten ja miesten vastauksissa tiimin mahdollisuuteen vai-
kuttaa omaan tyohonsa etatyon aikana. Miesten keskiarvot vaihtelivat valilla 4,0-5,0 ja
naisten keskiarvot vaihtelivat valilld 3,5—4,4, eli naiset olivat hieman miehia tyytyméatto-
mampia vaikutusmahdollisuuksiinsa. Silti seka naisten ja miesten keskiarvot olivat yli

neutraalin eli he olivat tyytyvaisia etatydéssa mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyohdnsa.

Informaatiomaaran kasvua kokivat eniten miehet, ialtdan 40—60 vuotta, keskiarvolla 4 ”jok-

seenkin samaa mieltd”. Kuitenkaan kaikissa muuttujissa informaatiomaaran ei koettu kas-
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vaneen etatyon aikana, silla jokseenkin eri mielta olivat miehet alle 30 vuotta. Lisaksi in-
formaatiomaaran kasvua eivat olleet kokeneet miehet, joiden tytkokemus oli alle viisi
vuotta seka miehet, joiden tiimin koko oli alle 10, keskiarvojen vaihdellessa 2,57-2.81 va-
lilld. Myds jokseenkin eri mieltd informaatiomaaran kasvusta olivat naiset ialtdan 40-49
vuotta, seka naiset, joiden tydkokemus oli 16- yli 20 vuotta, joissa keskiarvot olivat valilla
2,5-2,87.

Osion keskihajonta paljastaa, etta vastauksissa oli paljon eroavaisuuksia, eli keskihajonta
koko osiossa oli suurta. Suurimman osion keskihajonnan omaa miehet, joiden tykoke-

mus on 5-10 vuotta. Osion yhtenaisimpia vastauksissaan olivat naiset alle 39 vuotta.

Keskiarvo ja keskihajonta
Kysymys 3.1 Tydnantajani on osallistanut tiimiani
organisaation yhteisten tavoitteiden luomiseksi
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Kuva 8. Tiimin osallistaminen organisaation yhteisiin tavoitteisiin

Osiota 3, eli tydhyvinvointi ja rakenteellinen padoma etatydssa, analysoidessa voitiin nos-
taa kehityskohdaksi kyselytutkimuksen tulosten perusteella tiimin osallistamisen organi-
saation yhteisiin tavoitteisiin. Naiset ialtdan 40—49 vuotta olivat tyytymattéomia tiimin osal-
listamiseen organisaation yhteisiin tavoitteisiin tydnantajan puolesta, antaen vastauksien
keskiarvoksi 2,75 eli jokseenkin eri mieltd. Kuitenkaan samaa tyytymattéomyytta, ei huo-

mattu muissa muuttujissa.

Osallistamisen tarkeys vaikuttaa tavoitteellisuuteen, joka koostuu niin osallistamisesta yh-
teisiin tavoitteisiin, kuin luottavaisesta ilmapiiristd seka joustavuudesta, josta tulisi huoleh-
tia myos etatyon aikana (Manka & Manka 2016, 87). Lisaksi osallistaminen varmistaa ar-
vostuksen tunnetta, koska osallistamisessa tulee palautetta tydntekijoita, josta huomaute-
taan tydhyvinvoinnin porrasmallin neljannessa portaassa (Rauramo 2012, 2—14; Rauramo
2009, 14-15 ja 123—-125). Lisaksi tyytymattdmyys osallistamiseen vaikuttaa sosiaalisen

paaoman avainasemassa olevaan johtamiseen, jossa johtajan tarkein tehtava on saada

ihmiset kokemaan itsensa hyodylliseksi ja arvostetuiksi, jota myos osallistaminen kosket-
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taa (Manka & Manka 2016, 135). Mikali kohdeorganisaatio haluaa varmistaa, etta tyonte-
kijat sitoutuvat yhteiseen strategiaan, tulisi myos osallistamisesta huolehtia etatyosta huo-

limatta.

Tybhyvinvoinnin rakennepaaoman ja etatyon toiseksi kehityskohdaksi voidaan nostaa op-
pimisen ja osaamisen kehitys. Seka naisissa ja miehissa paaasiallisesti oltiin tyytyvaisia
oppimisen ja osaamisen kehittdmiseen, mutta on huomattava, ettéd seka miesten ialtaan
alle 30 vuotta — 39 vuotta keskihajonta vastauksissa on suurta, kuten myods naisten vas-

tauksissa 50-59 vuotta. Selkeasti tyytymattdmimpia oppimisen ja osaamisen kehittami-

seen olivat naiset ialtddn 40-49 vuotta. Osaaminen ja oppiminen on tarkead osa tyohyvin
vointia, silla se liittyy turvallisuuden tunteeseen, kun tydntekijdiden tehokkuutta paranne-
taan (Armstrong 2020, 268). Lisaksi oppimisen ja osaamisen kehittdminen antaa mahdolli-
suuden tydyhteisodlle selvita muutoksesta ja tama vaatii kehitysta organisaation jokaisella
tasolla (Manka & Manka 2016, 88). Jotta kohdeorganisaatio voi varmistaa tyOyhteisdénsa
seka selviamisen muutoksista, etta turvallisuuden tunteen, tulisi etatyon aikana oppimisen
ja osaamisen kehittamiseen I0ytaa uusia tapoja, varsinkin mikali hiljainen, tyopaikalla ta-

pahtuva, tieto ei liilku kuten aikaisemmin.

Osion kolmanneksi kehityskohdaksi nousi rakennepadoman kannustinarvo ja tarkemmin
urakehitys, johon olivat tyytymattémia miehet, joiden tyékokemus on 5-10 vuotta. Kehitys-
kohdassa nousee esille seka sukupuoli, ettd tydkokemus, silla tyytyvaisimpia urakehityk-
seen olivat nuoret, alle 30-vuotiaat naiset seka naiset, joilla oli tydbkokemus alle viisi
vuotta. Urakehitys etatyon aikana on ollut huomionarvoisena kohtana myos etatyon uu-
simmissa tutkimuksissa, joissa huomattiin, etta eraiden tutkimuksien perusteella etatyota
tekevilld ylennysprosentti on 50 % alhaisempi, kuin tyépaikalla ty6ta tekevien. (Cappelli &
Bonet 2021, 22—-23.) Etaty0 voi siis syystakin aiheuttaa huolta urakehityksesta ja ase-
masta organisaatiossa (Haapakoski ym. 2020, 152). Kyselyn perusteella voidaan siis
huomata samaa trendia tapahtuneen kohdeorganisaatiossa. Tarkeda on huomata, etta
kehityskohdassa on selkea sukupuoliero, koska naiset samalla tydkokemuksella olivat tyy-

tyvaisempia, kuin miehet, vaikkakaan tulosta ei voi yleistaa perusjoukkoon.

Neljantena kehityskohtana tulee esille informaatiomaaran kasvu, jonka vaikutus voi nakya
tydhén vaikuttamismahdollisuutena. Informaatiotulvan kasvua koettiin miesten ikaluo-
kassa 40—60, mutta myos lievaa positiivista keskiarvoa saatiin muissa muuttujissa. Kuiten-
kin monissa muuttujissa koettiin, ettd muutosta ei ole tapahtunut tai mahdollisesti infor-
maation maara olisi jopa vahentynyt, kuten nuorten miesten keskuudessa tai naiset ial-
tdan 4049 vuotta. Prosentuaalisesti voidaan nahda myds, etta informaatiomaaran kas-

vua on tapahtunut etatydn aikana, silld 30 % on antanut arvosanan 4, eli jokseenkin sa-
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maa mielta, joka nahdaan liitteessa 2. Vaikka selkeaa trendia ei voida nahda eri muuttu-
jien valilla, voidaan huomata, ettd seka naisissa etta miehissa informaatiomaaran kasvua
on koettu. Informaatiomaaran kasvu voi aiheuttaa turhautumista tyontekijoissa, kun suo-
datus tarkeista asioista ei onnistu nopeasti aiheuttaen kuormitusta ja alentaen suoritusky-
kya (Hasson & Butler 2020, 43; Manka & Manka 2016, 113—-114).

Etatyon positiivisista vaikutuksista nousi esille juuri tyytyvaisyys vaikutusmahdollisuuksiin
tydeldman seka arkielaman yhdistamisessa (Choudhury 2021, 36—43). Etatydn tuoma
mahdollisuus vaikuttaa omaan arkeen on koettu myoés pitavan paikkansa kohdeorganisaa-
tiossa, ja ndin vahvistaen aikaisempaa teoriaa etatydn hyodyista. Hyvat vaikutusmahdolli-
suudet seka arkea helpottava etaty6 tuo hallinnan tunnetta, joka lisda tydn imua seka tuot-
tavuutta (Armstrong 2020, 268).

5.1.4 Tyohyvinvoinnin sosiaalinen paaoma ja etatyo

Neljannessa osiossa, tyohyvinvointi ja sosiaalinen paaoma, seka naiset ettd miehet eri
ikaluokista olivat tyytyvaisia etatydhon vaikutukseen sosiaalisessa paaomassa. Kuitenkin
on huomionarvoista, etta miehet, joiden tydokokemus oli 5-10 v olivat tyytymattémia esi-
henkildn tukeen, motivointiin seka tiimilaisten yhteistydhon etatydon aikana. Vastaavan-

laista tyytymattomyytta ei kuitenkaan havaittu muissa muuttujissa.

Vastaajien antamat keskiarvot kertoivat tyytyvaisyydesta esihenkilén uusien tukitapojen
luomisesta etatyon aikana seka hanen kykenemisestansa osallistamaan yhteisiin tavoittei-
siin etatydn aikana. Kaikki muuttujat antoivat keskiarvoina joko neutraalin tai yli neutraalin
arvosanan. Vaikka neutraali arvosana ei itsessaan kerro tyytyvaisyydesta, voitiin huo-

mata, etta etatyo ei ollut muuttanut naitd kokemuksia huonompaan.

Seka naiset, etta miehet eri ikaryhmissa ja eri tydkokemuksella kokivat, etta tyopaikkakiu-
saaminen ei ollut kasvanut etatydn aikana. Poikkeuksena muihin muuttujaryhmiin, miehet,
joiden tyokokemus oli 5- 10 v kokivat sen hieman yli neutraalin eli lahella jokseenkin sa-
maa mielta, keskiarvolla 3,3 ja keskihajonta paljastaa etta vastauksissa oltiin myds suh-
teellisen yhtenaisia, joka nahdaan liitteessa 2. Hajontaa vastauksissa on myos muissa
muuttujissa, mutta samalla monissa muuttujissa hajontaa vastauksissa ei ole lainkaan,
joka kielii siita, ettd kokonaisuudessaan tydpaikkakiusaamisen ei koettu kasvaneen koko-

naisuudessaan etatydn aikana.

Katsottaessa Spearmanin korrelaatiokerroin -testia, ei huomattu tilastollisesti positiivista
korrelaatiota muuttujien ja kysymysten valissa, eika tilastollista erovaisuutta naisten ja

miesten valilla, kuten liitteet 3 ja 4 nayttavat. Tyytyvaisimpia tydhyvinvoinnin sosiaaliseen
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padomaan ja etatydhon olivat miehet ialtdan 40—60 vuotta. Hajontaa vastauksissa todet-
tiin, joista suurin oli miehilla tydkokemukseltaan 5-10 v ja pieninta hajontaa vastauksis-

saan voidaan nahda olevan naisten, ialtdan yli 60 v vastauksissa.

Keskiarvo ja keskihajonta
Kysymys 4.6 Etatyo on lisannyt tyopaikkakiusaamista tiimissani

e K@ 5kihajoNta e Keskiarvo

Kuva 9. Tyopaikkakiusaaminen etatyon aikana

Neljatta osiota eli etatyo ja tydhyvinvoinnin sosiaalinen paaoma, analysoidessa huomat-
tiin, etta tulokset osoittivat, etta 5—10 vuoden omaavat miehet olivat tyytymattomia etatyon
aikana tapahtuneeseen esimiehen tukeen, motivointiin seka tiimildisten yhteistydhon. Tyo-
yhteison tuen puutteella etatydn aikana on suuriakin merkityksia, silla Arrow ym. toteavat,
ettd juuri tydyhteison ja tiimin vuorovaikutus saa tydntekijoita ponnistelemaan paremmin
kohti yhtenaisia onnistumisia (Wright, Emich& Klotz., 2017, 51). Lisaksi etatydn viimeisim-
missa tutkimuksissa on huomattu, etta etatyon aikana on koettu tiimin seka esimiehen
tuen kaikonneen ja nain vaikutukset yhteisen hyvan eteen tekemiseen voivat vahentya
(Hakanen & Kaltiainen 2021). Tydyhteison puute seka kokemus esimiehen tuen puut-
teesta voivat vaikuttaa tunteeseen eristaytymisesta ja talldin tulisi johtamisessa erityisesti
kiinnittda huomiota niiden vaikutuksesta syntyvdan uupumiseen, jonka huomaaminen eta-

tydn aikana voi olla alentunut, kun jatkuvaa fyysistd nakemista ei tapahdu.

Nykyisessa, varsinkin modernissa johtajuudessa esimiehen sosiaalinen tuki korostuu,
jonka takia kokemuksille tuen laskusta tulisi antaa painoarvoa (Manka & Manka 2016,
138). Mitchell (2018, 5) korostaakin Mankan & Mankan lisaksi, etta tyontekijéiden hyvin-
vointia johtajuudessa voidaan kaivata uudenlaisia tapoja tukemiseksi. Johtajuudessa tulisi
varmistaa erilaisten muutosten onnistuminen (Hasson & Butler 2020, 31). Tama tarkoittaa
esimerkiksi, etta esihenkildiden tulisi kohdeorganisaatiossa 16ytaa uusia tapoja tyéntekijoi-

den tukemiseen myds uudessa tydon muodossa.
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Suomalaisen tydyhteisén yhden ongelman, kiusaamisen, oli koettu pysyneen ennallaan
tai laskeneen etatydn aikana vastaajien mielesta. Poikkeuksen teki miehet tydvuosiltaan
5-10 vuotta. Kyselyssa ei kuitenkaan selvitetty millaisen kiusaamisen muodosta voisi olla
kysymys. Siksi ei voida tarkemmin paatelld, ettd etaty6 voisi aiheuttaa esimerkiksi avoi-
men kiusaamisen muodossa tarkoituksellista eristamistd. Kokemus voi toki johtua siita,
etta tydyhteisdn seka esimiehen tuki on muuttunut etatyon aikana. Kysymykset kiusaami-
sen kasvamisesta etatyon aikana seka eristaytymisesta kysyttiin erillisesti, silla etatyd olisi
voinut luoda mahdollisuuden tarkoitukselliseen eristdmiseen. Vaikka kiusaamisen koettiin
nousseen miesten tydkokemuksella 5-10 vuotta, he eivat silti kokeneet eristaytymisen
kasvaneen etatydn aikana eli nailld kahdella ei ole selkeda yhtenevaisyytta tuloksien pe-
rusteella. Kiusaamisen kokemus on silti otettava kohdeorganisaatiossa vakavasti seka hy-
vana jatkoselvitystyona kohdeorganisaatio pystyisi varmistamaan, etta minka muotoista
kiusaaminen on ja miten se ilmenee etatyon aikana. Kohdeorganisaatiolla, eli tydnanta-
jalla, on lisaksi velvollisuus puuttua tydpaikkakiusaamisen muotoihin tyéturvallisuuslailla,

riippumatta tydn muodosta (Manka & Manka 2016, 151).

51.5 Etityd

Viidennessa osiossa, joka koski etatyon uusimpia tutkimuksia koettiin, etta etatyo oli hel-
pottanut arjen ja vapaa-ajan yhdistymista, seka tuotteliasuuden ja tyérauhan olleen pa-
rempi etatyon aikana. Kysymyksiin vastanneista lahes 90 % antoivat arvosanan 4 tai 5 eli

jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta, katsottaessa liitetta 2.

Korkeimman keskiarvon tyon ja vapaa-ajan yhdistymisesta antoivat naiset ialtdan 30-39
vuotta. Etatyon ei kuitenkaan koettu nostaneen tiimin henkistd kuormitusta, josta kertoo
kokonaisprosenteissa se, ettad 45 % vastaajista antoi arvosanan 1 tai 2 eli tdysin eri mielta
tai jokseenkin eri mielta. Etatyon ei nahty vaikuttavan myoskaan ylitdiden kasvamiseen,
joka nahdaan myds kokonaisvastanneiden prosenteissa, yli 50 % antaessa arvosanan 1

tai 2, joka voidaan nahda liitteessa 2.

Etatyon tuomaa tiimilaisten eristaytymista koettiin tapahtuneen etatyon aikana 40-59-vuo-
tiaiden naisten, seka naisten, joiden tydkokemus oli 11 vuotta — yli 20 vuotta, kohdalla. Li-
saksi eristaytymista oli kokenut selkeasti miehet, joiden ika oli 40—60 vuotta ja miehet, joi-
den tydkokemus oli 10-20 vuotta. Vahiten eristaytymista olivat, tiimikoosta riippumatta,
kokeneet miehet. Tiimin eristdytymista puoltaa myos se, ettd 45 % kokonaisvastanneista
on antanut arvosanan 4 tai 5 eli jokseenkin samaa mielta tai tysin samaa mielta, joka

nahdaan liitteessa 2.
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Henkista kuormituksen lisaantymista oli koettu lievasti naisten ikaluokassa 50-59 vuotta.
Osiossa 5 ei kuitenkaan huomattu tilastollista eroa naisten ja miesten valilla tai korrelaa-
tiota muuttujien valilla, kuten voidaan huomata liitteista 2 ja 4. Hajontaa vastauksissa oli

suuresti, suurinta sen ollessa miehilld, joiden tydkokemus oli alle 5 vuotta ja pieninta nai-

silla, joiden ik oli 30—39 v, joka nahdaan liitteessa 2.

Kokonaisprosentit
Kysymys 5.3 Tiimissani on koettu eristaytymista etatyon
aikana
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Kuva 10. Tiimissa koettu eristaytyminen

Viidetta osiota, etatyd, analysoidessa huomattiin, etta tydelaman- ja vapaa-ajan yhdistymi-
nen koettiin vahvasti onnistuneen vastaajien puolesta, poikkeuksena miehet ialtdan 40-60
vuotta. Vastaajien antamat arvosanat puoltavat aikaisempia tutkimuksia etatyén onnistu-
misista eli arjen helpottumisesta, esimerkiksi tydmatkojen poistuessa. Lisaantynyt vapaa-
aika voi nakya juuri perhe-elaman arjen helpottumisesta tyéeldaman kanssa (Choudhury
2021, 36—-43; Haapakoski ym. 2020, 152; Helle 2004, 17). Lisaksi vastaajat olivat koke-
neet tydrauhan kasvaneen, joka onkin etatydssa koettu olevan positiivinen vaikutin, esi-
merkiksi keskittymista vaativissa tydtehtavissa (Haapakoski ym. 2020, 152; Helle 2004,
17).

Vaikka tutkimus ei tarkentanut kuinka helpottunut vapaa-aika vaikuttaa tyon tekemiseen,
aikaisempien tutkimuksien mukaan helpottunut vapaa-aika voi nostattaa tyohyvinvointia
(Helle 2004, 17—-18). Tama onkin nakynyt myos siina, ettd vastaajat kokivat tiimin tuotta-
vuuden kasvaneen. Tama puoltaa tutkimuksia, joissa tuottavuus on koettu nousseen eta-
tyén aikana (Choudhury 2021, 36—43; Helle 2004, 22).

Tiimissa koettua eristaytymista olivat kokeneet selkeasti naiset 40-59 v mutta eivat nuoret
naiset alle 30 vuotta tai yli 60 vuotta. Lisaksi naiset olivat kokeneet eristaytymistd molem-
missa tiimikokoluokissa ja tydkokemuksella 11- yli 20 vuotta. Lisaksi eristaytymista olivat

kokeneet miehet idltdan 40-60 vuotta ja tydbkokemukseltaan 5—-10 vuotta, mutta poikkeuk-
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sena naisten tuloksiin miehet molemmissa tiimikokoluokissa eivat olleet kokeneet eristay-
tymista. Tulosten perusteella voidaan siis selkeasti sanoa etatydn lisanneen eristaytymista
kohdeorganisaatiossa, joka nahdaan molemmissa sukupuolissa myds prosentuaalisesti

kokonaisvastanneiden vastauksissa.

Eristaytymisen kokemus etatydn aikana onkin uusimpien tutkimuksien mukaan koettu
suurena kehityskohtana. Choudhury (2021, 36—43) argumenttien mukaisesi myds kysely-
tutkimuksessa huomattiin vastaajien kesken eristaytymista tydyhteisésta. Eristaytymista
huomattiin varsinkin pidempien tyéurien omaavilla. Sosiaalisten kontaktien vdheneminen
etatydssa onkin ollut paljon uusimpien tutkimuksien tuloksissa keskustelun aiheena, silla
etatyd voi vaikuttaa kommunikointiin seka tiedon jakamiseen. Huolena on myds, ettd men-
torointi, hiljaisen tiedon jakaminen seka ty6toveruus jadvat vahemmalle ja nadin aiheuttavat
sosiaalisesti seka ammatillisesti eristaytymista (Hesketh & Cooper 2019, 22). Mikali tyon-
tekija taman paalle kokisi kasvavaa henkista kuormitusta seka ylitdiden kasvamista, voi
silloin mahdollisuus burn outtiin nousee, kun tyontekijan tilannetta ei voi nahda kasvotus-
ten tapahtuvana kontaktina (Choudhury 2021, 36—43). Tulosten perusteella nakyy selkeaa
negatiivista kehitysta etatyon aiheuttamassa eristaytymisessa, silla kokemus nahtiin mo-

nissa muuttujissa.

5.1.6 Kyselytutkimuksen keskeisimmat I6ydokset

Kyselytutkimuksen tarkoitus oli etsia vastausta ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, "Mi-
ten etatydhon ensimmaista kertaa siirtyneet tyontekijat kokivat tydnantajan yllapitaneen
tiimin tyéhyvinvointia ja kehittaneet sita siirtymakaudella”. Kyselytutkimusten perusteella

oli tarkoitus 16ytaa keskeiset kehityskohdat kohdeorganisaatiossa

Poikkeuksena etatyon aikaisempiin tutkimuksiin, vastaajat eivat kokeneet tiiminsa ylitoi-
den kasvaneen tai henkisen kuormituksen nousseen etatyon aikana. Henkisen kuormituk-
sen vahentamiseen juuri tyon mitoitus on tarkeaa, joka voisi nakya juuri lievasti kasvanei-
den ylitdiden maarassa. Henkisen kuormituksen, ylitdiden seka eristaytymisen yhdistelma
voi vaikuttaa tyduupumukseen, johon tydnantajalla on lainmukainen puuttumisvelvollisuus
(Helle 2004, 221-222; TTurvL 23.8.2002/ 738). Kohdeorganisaatio on kuitenkin, ainakin
osittain, onnistunut huolehtimaan henkisesta kuormituksesta, vaikkakin eristaytymista on

koettu vastaajien mukaan.
Kyselytutkimuksen tulosten perusteella saatiin selville, etta tiimin etatyén tyérauhaan, tuot-

tavuuteen seka tydn ja vapaa-ajan yhdistymisen positiiviset puolet nousivat kyselytutki-

muksen vastaajilla esille ja 16ydokset vastasivat aikaisempia tutkimuksia seka teoriaa
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(Choudhury 2021, 36—43; Haapakoski ym. 2020, 152; Helle 2004, 22). Kohdeorganisaa-
tiota ajatellen tyytyvaisyys voi nostattaa tydantajakuvaa (Haapakoski ym. 2020, 152; Helle
2004, 22). Lisaksi oppimisen ja osaamisen yllapito seka kehittdminen koettiin onnistu-
neen etatyon siirtymakaudella. Naiden yllapito uuden tyén muodossa olivat koettu positii-

viseksi kohdeorganisaation toimenpiteista.

Tulokset paljastivat myos etatydn negatiivisia puolia. Tasta esimerkkina nousi tuen saami-
sen puute seka esimiehelta, etta tydtovereilta, joka vastaa aikaisempaa teoriaa (Choud-
hury 2021, 36—43). Lisaksi tydolojen yllapidossa, palkitsemisessa ja arvostuksessa koet-
tiin olevan kehittdmisen varaa etatydn siirtymakaudella. Kyselytutkimuksen perusteella ei
kuitenkaan noussut esille selkeda yhta tydhyvinvoinnin osa-aluetta kehittdmiskohteeksi.
Sen sijaan selkeiksi kehittamiskohteiksi nousi yksittaisia osioita tydhyvinvoinnin useam-
masta osa-alueista, kuten palkitseminen ja arvostus, etatyon aikana tapahtunut eristayty-

minen seka tydolojen yllapito.

Kyselytutkimuksen perusteella ei noussut taysin uutta tietoa etatyon hyodyista tai kehitys-
kohdista, paitsi palkitsemisesta ja arvostuksesta, joita ei aikaisemmin ole huomioitu tutki-
muksissa. Lisaksi voidaan huomata, etta tyduran pituudella nayttaisi olevan merkitysta,

jota ei aikaisemmissa tutkimuksissa ei [6ydetty tutkimuksissa.

Tuloksien perusteella selkeiksi kehittamiskohdiksi nousi tiimin tydolojen yllapito, etatyon
aikana tiimissa koettu eristaytyminen seka tiimin kokemus palkitsemisen ja arvostuksen

muuttumisessa etatydn aikana. Nama kolme kehityskohtaa valittiin pohjaksi Workshopille.

5.2 Workshopin tulokset ja analyysi

5.2.1 Tyontekijoiden ehdotukset parantaa tiimilaisten tyoolojen yllapitoa kohdeor-

ganisaatiossa etiatyon aikana

Ensimmainen kehityskohtaan etsittiin tukitoimia kysymyksella "Milla toimenpiteilla tydnan-
taja voi paremmin yllapitaa tiimilaisteni tydoloja etatyon aikana? Esimerkiksi: milla keinoin
tydnantaja voi tukea tiimin ergonomisia ratkaisuja?” Kaikki kolme pienryhmaa tuottivat
useita ehdotuksia ergonomian parantamiseksi. Laitteiden lainattavuus, mahdollisuus os-
taa tai vuokrata nousi esille useissa ehdotuksissa. Ergonomisissa valineissa toivottiin pie-
nia sahkopoytia ja lisalaitteita, jotka mahdollistavat seisomisen, Lisaksi nahtiin tarve sa-
maan tybaikaan, tauotukseen ja ravintolalounasmahdollisuuteen, kun tyopaikalla. Myos
yhteydenpito tiimilaisten valilla koettiin tarkeaksi. Kaikkien pienryhmien tulokset voidaan

nahda liitteessa 7.
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Workshopin osallistujat pisteyttivat endotuksen, joka loi tarkeysjarjestyksen ratkaisuihin.
Eniten pisteita osallistujilta sai ergonomiset toimistokalusteet, joita on mahdollista os-
taa/vuokrata/lainata, 8 pisteelld. Toiselle sijalle nousi Easybreak-lounasmahdollisuuden
hyddyntaminen myos etatydssa kahdella pisteella. Kolmannelle sijalle nousi pienet sahko-
poydat tai lisalaitteet, mika mahdollistaa esim. seisomisen, yhdella pisteelld. Pienryhmien
ehdotukset voidaan nahda liitteesta 7 seka kootusti kuvasta 11.

REHITYSKOHTA . E:
MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI PAREMMIN YLLAPITAA
TIIMILAISTENI TYOOLOJA ETATYON AIKANA?

ESIMERKTSL: MILLA KEINOIN TYONANTAJA VOI TUREA TTIMIN ERGONOMISIA RATEAISUJA?

= A.Easybreak-lounasmahdollisuus myds etitydssa 2.81ja (2p)
= B. Ergonomiset toimistokalusteet (mahdollista ostaa/vuckrata/lainata) 1. Sija (8p)
= C.Pienet sahkopdydat tailisdlaitteet, mahdollistaen esim seisomisen 3.5ija (1p.)
= D. Naytét ja hyvéd tuoli

= E.Tydaika sama kuin olisit tyépaikalla, tauotus!

= F.Yhteydenpito tiimildisten valilla

| Pisteytys K1. Esimerkki K1:A ‘ O‘

Kuva 11. Kehityskohta yhden tulokset, kaikkien rynmien ehdotukset yhdessa

Analysoidessa ensimmaista kehitysehdotusta, tuli esille, etta pienryhmille tarkeimmaksi
kehitystoimeksi tuli ergonomisten kalusteiden vuokraus seka toimivat tydvalineet, joita voi-
taisiin vuokrata tai lainata. Kysymys oli tarkea3, silla se kosketti tydokykya, jossa kohdeorga-
nisaatio tydnantajana seka esimiehet ovat puolestaan paavastuussa tyoskentelyolosuh-
teista (Alahuhta & Huhta 2018, 18-19; Tyéterveyslaitos 2021b). Osallistujat antoivat rat-
kaisuiksi suosituksen tydntekovalineiden lainauksesta, jolla voidaan varmistaa, etta er-
gonomiset ratkaisut olisivat yhta laadukkaita niin kotona, kuin mita ne olisivat tdissa. Nain
pystyttaisiin ennaltaehkdisemaan paremmin etatydn haasteena olevia tuki ja liikuntaelin-

vammoja, mikali ergonomiasta ei huolehdita (Helle 2004, 21).

Lisaksi esille nousi tauotuksesta huolehtiminen etatydn aikana, joka korostuu etatyon ai-
kana viela enemman kuin fyysisessa tyodtilassa tapahtuvassa tydssa (Haapakoski ym.
2020, 102). Tydhyvinvoinnin perustana on tydn vaatimusten oikea mitoittaminen, joka si-
saltdd myos paivan aikana pidettavat tauot. Osa tydn mitoituksesta huolehtimisesta on
my0s tyontekijan omissa kasissa. Samalla on tarkea muistaa, etta etatydssad muu sahkai-
sid kanavia tulevat yhteydenotot saattavat vieda aikaa itse tyolta (Hasson & Butler 2020,
43). Tama puolestaan voi vaikuttaa tyon hallintaan. Samaa mieltd Hassonin ja Butlerin
kanssa on Rauramo (2009, 2-8 ja 2012, 14—15 ja 26—39), joka painottaa tydhyvinvoinnin

ensimmaisessa portaassa, etta tyon mitoitus, jaksotus ja tauotus yllapitaa tydhyvinvointia,
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jotta tydntekijalla on myds energiaa vapaa-aikana seka taten pystytdan ennaltaehkaise-

maan sairauksia

Eurofundin teetattdmassa tutkimuksessa juuri tauottamisessa huomattiin, etté vastaaijilla
oli vaikeuksia erottaa tyétilaa ja kotia (Ahrendt ym. 2020, 33). Taman takia pelkka tauko-
jen pitdminen ei valttamatta riita, vaan se voisi myds vaatia keskustelua siita, millainen

tauko pidetaan, jotta tybaikana virkistyy. Fyysisilla tyopaikoilla tyopisteelta likutaan hake-
maan kahvia erillisesta tilasta tai lahdetaan jopa ravintolaan lounaalle, joka selkeasti tau-

ottaa tyota.

Tyooloihin oli myds noussut yhteydenpito tiimildisten valilla. Talla voidaan ajatella mahdol-
lisesti, etta tydoloihin lasketaan myds tiimildisten yhteydenpito, jossa myos saadaan tukea
kollegoilta tydhon seka hiljainen tieto vaihtavat omistajaa. Etatydssa korostuu paivittaisten
keskusteluiden vahyys, jossa tyontekijat kokevat olevansa irrallaan tietovirroista seka
muista tyontekijoista, johon juuri sdanndllinen ja sovittu yhteydenpito toisi ratkaisua. Yksi-
naisyys seka eristaytyminen ovatkin yksia etatyon haasteita, vaikka kaikki eivat nain tii-
mista kokisikaan, johon l6ydettiin selkeita kehitysehdotuksia (Hesketh & Cooper 2019,
22).

Lisaksi nousi myds lounastuki, Easybreak- jarjestelma, jolla tydntekijat voisivat saada sa-
mankaltaista lounastukea kuin mita tydpaikalla ostaessaan lounasta ravintolasta mukaan
tai syddessaan paikan paalla. Tottumus pitda tauko tydpaivastad sydmalla ravintolassa sai-
kin kolmanneksi eniten pisteitd workshoppiin osallistujilta. TAma on uusi ehdotus, joka
eroaa aikaisemmasta tutkitusta tiedosta ja antaa etatyon aikana myos lisamahdollisuutta

erottaa tyota ja vapaa-aika.

5.2.2 Tyontekijoiden ehdotukset tiimin palkitsemiseen ja arvostukseen parantami-

seen etatyon aikana kohdeorganisaatiossa

Toiseen kehityskohdan "Milla toimenpiteilla tydnantaja voi parantaa tiimini palkitsemista ja
arvostusta etatydn aikana?” kolmen pienryhman ratkaisuehdotuksissa oli nahtavissa sisal-
I6llisid eroja, kuten taloudellisen palkitsemisen tarkeys, ilmapiirin korostaminen seka ar-
keen liittyvat konkreettiset muistamiset. Kaikki rynmien ehdotukset nakyvat liitteessa 7

seka yhdistettyna kuvassa 12.
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Pisteytyksessa nousivat esille selkeasti rahallisimmat korvaukset. Ensimmaisen sijan toi-
sessa kehityskohdassa sai liikuntaedut ja muut palvelulahjakortit (7 p). Toiselle sijalle
nousi samankaltaista ja yhtaaikaista palkitsemista, kuten lahjakortti, minka voi vapaasti
kayttaa haluamallaan tavalla. (2 p). Kolmannelle sijalle nousi kaksi vaihtoehtoa: herkkula-
hetys kotiin sekd hyvantyon kertakorvaus esim. 100e lisdys palkkaan silloin talléin. (1 p

kummallakin), kuten voidaan nahda kuvasta 12.

KEHITYSKOHTA 2
MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI PARANTAA TIIMINI
PALKITSEMISTA JA ARVOSTUSTA ETATYON AIRANA?

= A Yhteinen virtuaalitapahtuma

= B. Herkkul&hetys kotiin 3.5ija (1p)

= C. Lilkuntaedut ja muut palvelulahjakortit 1.58ija (Tp)

= D. Samankaltaista ja yhtdaikaista. Lahjakortti, minka voi vapaasti kayttdaa haluamallaan
tavalla. 2.8lja (2p)

= E Hyvantyon kertakorvaus esim 100e lisdys palkkaanjoskus 3.5ija (1p)
* F Ilmamen lounas joskus

= G.Esim. suklaa yllatys

= H. Luottamuksen ilmapiiri

» I. Tunne kuulumisesta tasaveroisena tiimiin

‘ Pisteytys K2 Esimerkki K2-A ‘ O

Kuva 12. Kehityskohta kahden tulokset, kaikkien rynmien ehdotukset yhdessa

Analysoidessa Workshopin toiseen kehityskohtaan tehtyja kehitysehdotuksia, huomataan
ettd tarkeimmaksi nousi rahalliset toiveet, kuten lahjakorttia, hyvantydn kertakorvausta ja
ilmainen lounas. Kuitenkin kehitysehdotuksissa toivottiin, etta lahjat olisivat samankaltaisia
seka yhtaaikaisia, kuten esimerkiksi lahjakortti, jota olisi vapaus kayttaa haluamallaan ta-
valla. Lahjakortin samanarvoisuus kaikille voisi siis luoda tasa-arvoa tiimildisten kesken
seka samalla antaa arvostusta kaikesta tydsta tiiming, eika niinkaan vain yhden henkilon
onnistumisista. Tutkimuksissa tyohyvinvoinnin sosiaalisen pddoman kehittamisessa huo-
mioidaan usein reiluutta, tasa-arvoa seka tasapuolisia palkintoja (Armstrong 2020, 268;
Manka & Manka 2016, 148). Kokonaisuudessaan kehitysehdotuksissa nakyi enemminkin
painotus rahalliseen palkitsemiseen, joka voidaan nahda kiitoksena tehdysta tydsta ja
tydntekijan kayttamasta ajasta. Tata tydn imuun vaikuttavaa tekijaa 16ytyy esimerkiksi

Crawfordin ym. listaamista tydén imua kasvattavista tekijdista (Armstrong 2020, 212).

Ehdotuksissa tuli esille yhteista tekemista tiimin kanssa, jossa korostui yhteisollisyys. Tii-
min yhteisollisyys voidaan nahda olevan tarkea tydhyvinvoinnin sosiaalisen paaoman ke-
hittdmisessa, jonka merkitys on suuri tydhyvinvoinnissa (Manka & Manka 2016, 148). Eh-
dotuksissa nakyi myds, ettd mikali tiimin onnistuminen on ollut hyvaa palkitsemista, esi-

merkiksi kakkukahvia, ei jatettaisi pitamatta. Ehdotuksissa siis korostui, etta palkitsemisen
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tulisi olla samankaltainen myds etatyon aikana, kuin mita se oli fyysisella tydpaikalla ol-
lessa. Ehdotuksissa palkitsemisessa korostuu valinnanvapaus, esimerkiksi lahjakortin va-
linnaisuudessa. Tassa voidaan hakea huomiota sille, etta jokaiselle ei valttamatta kay hie-
ronta, liikunta tai joku muu lahjakortti eldamantilanteen takia, joka on myds osoitus tasa-
puolisuudesta kaikkia muita tiimildisia kohtaan. Tasapuolisuus onkin tarkea nakokulma ke-

hitettdessa tydhyvinvoinnin strategiaa, kuten Guest on maininnut (Armstrong 2020, 268).

Ehdotuksissa nakyi myos yhteenkuuluvuuden tarve, joka nakyi toiveena luottamuksen il-
mapiirin tunteessa sekd samoin tunteeseen kuulumisesta tasaveroisena tiimiin. Osassa
ehdotuksia korostui tydhyvinvoinnin sosiaalisen padoman tydyhteiséllisyyden tarkeys. Tut-
kijat korostavatkin yhteenkuuluvuutta varsinkin tasa-arvoisuutta (Armstrong 2020, 268;
Manka & Manka 2016, 148). Vaikka erikseen ei mainittu, koskiko luottamuksen ilmapiiri
esimiesta vai tydyhteis6a, tulisi molemmat ottaa tassa oletukseksi. Varsinkin etatydomaail-
massa johtajalta vaaditaan luottamusta tydntekijoihin, jopa erityista osaamista luoda sita
etapalavereihin. Naita taitoja tarvitaan, jotta voidaan luoda luottamuksen ilmapiiri seka se
on myo0s osa turvallisuuden tunteen luomista tyopaikalle, joka olisi tasa-arvoinen ja oikeu-
denmukainen tyopaikka, jota puoltavat niin Rauramo (2009, 2-9 ja 2012, 14-15 seka 70—
87) toisessa portaassaan, kuin Tytti Poysti (2021, 50).

Ehdotuksen pisteytyksessa suurimat pisteet saivat kaikki rahalliseen arvostukseen ja pal-
kitsemiseen viittaavat vaihtoehdot. Tama voisi indikoida, etta luottamuksen seka tasa-ar-
voinen ilmapiiri on onnistuttu luomaan kohdeorganisaatiossa. Kuitenkin nainkin pienella
workshop ryhmalla asia tuli esille, jonka takia kohdeorganisaation tulisi tdhan kiinnittaa jat-
kossa enemman huomiota. Palkitsemiseen ja arvostukseen keskittyminen voisi kasvattaa
seka yksilon etta tiimin tydhyvinvointia, ettd moraalia, kuten Oades ja Dulagil (2017, 256)

argumentoivat.

5.2.3 Tyontekijoiden ehdotukset tiimildisten eristaytymisen vahentamiseen eta-

tyon aikana kohdeorganisaatiossa

Kolmannessa kehityskohdassa haettiin ratkaisuja kysymykseen "Milla toimenpiteilla tyon-
antaja voi vahentaa tiimilaisten eristaytymista etatyon aikana?”. Pienryhmissa ehdotettiin
keinoksi tiimilaisten saanndllista yhteydenpitoa. Lisaksi toivottiin esihenkilon kanssa tehta-
viin henkilékohtaisiin keskusteluihin lisdysta, koskien omaa hyvinvointia myyntitulosten
tarkastelun liséksi. Yhteydenpidon ehdotettiin olevan saannoéllistd mutta siina tulisi olla so-
vitut toimintatavat. Johtuen pienryhmien samankaltaisista ehdotuksista, kuvaan 13 muo-
dostettiin yhteen nelja kehitysehdotusta. Pienryhmien kaikki ehdotukset I16ytyvat liitteesta
7.
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Kolmannessa osioissa tarkeimmaksi tavaksi toimia arkipaivassa nousi pisteytyksen mu-
kaan selkeasti "miten menee-juttutuokiot esihenkilén kanssa” (6 p). Toiselle sijalle nousi
saannodllinen yhteydenpito eli virtuaaliset tiimihetket yms. (3 p) ja kolmannella sijalla oli

esimiehen tavoitettavuus tarvittaessa ja muiden yhteistyé kumppaneiden tavoitettavuus.

My®ds sovitusti. (2 p), kuten voidaan nédhda kuvasta 13.

REHITYSKOHTA § RS
MILLE TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI VAHENTAA TIMILAISTEN
ERISTAYTYMISTA ETATYON AIKANA?

= A.5danndllinen yhteydenpito (virtuaaliset tiimihetket yms.) 2. Sija (3p)

= B. Miten menee-juttutuckiot esihenkilén kanssa. Esimerkiksi henkildkohtaiset
keskustelut vilkeittain esim. myyntikatsauksien sijaan 1. Sija (6p)

= C. Kamerat pédélléd etdpalavereissa

= D. Esimiehen tavoitettavuus tarvittaessa ja muiden yhteistyd kumppaneiden
tavoitettavuus. Myds sovitusti. 3. Sija (2p)

Pisteytys K3. Esimerkki K3:A O

Kuva 13. Kolmas kehityskohta, ryhmien yhteistulokset

Analysoidessa workshopin tuloksia voidaan nahda, etta kaikkien pienryhmien vastaukset
olivat hyvin yhtenevaisia tiimin eristdytymista ehkaisevien keinojen Idytamiseksi. Paino-
piste ehdotuksissa oli yhteydenpito tydajalla eikd ehdotuksissa tullut esille esimerkiksi tyo-
ajan ulkopuolella tapahtuvaa yhteista tekemista. Osallistujat nakivat selkeasti tarkeim-
maksi huolehtia yhteisdllisyydesta virtuaalisessa tydymparistéssa. Myos ehdotuksissa ei
tullut esille kollegoiden auttaminen pulmatilanteissa, vaikka tavoitettavuus siihen saattaa

viittaakin.

Yhteydenpito seka kollegoiden ettd esimiehen kanssa koskettaa vahvasti tydhyvinvoinnin
sosiaalista padomaa, jossa tulisi huomioida yhteistyd esimiesten ja tydkavereiden kanssa,
seka aktiivinen auttaminen tilanteissa, joko sovitusti tai mahdollisuuksien mukaan spon-
taanisti. Lisaksi, jos mietitdan tydhyvinvoinnin sosiaalisen pddoman kehittdmisty6ta, tulisi
huomioida, etta aktiivinen osallistuminen tydpaikan kehittamistydhon onnistuu herkasti
ryhmatilanteessa, jossa ideoita voi syntya yhteisien asioiden lapikaynnista. (Manka &
Manka 2016, 148—149.) Aktiivinen yhteydenpito on myos tarkeaa ajatellessa tyokyvyn
seurantaa ja tukemista. Tydantajan tulisi huolehtia, etta tyéntekijoilla on mahdollisuus
osallistua tydpaikkansa toimintaan seka samalla varmistaa mahdollisuus sosiaalisiin kon-
takteihin, kuten Rauramo (2009, 2-12 ja 2012, 103—111) suosittaa kolmannessa portaas-

saan, vaikkakin ne olisivat etana.
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5.2.4 Workshopin keskeisimmat I6ydokset

Kohdeorganisaatiossa koettiin etatyohon liitettyd ongelmaa kommunikoinnissa, jota kai-
vattiin olevan selkeasti enemman, joko kollegoiden tai esimiesten kanssa. Kommunikointi
antaa my6s mahdollisuuden myds tiedon jaolle. Workshopin tuloksissa esiintyi vahvasti
samankaltaiset aiheet, joka kertoo siita, ettd hajontaa kehitysratkaisuissa ei ollut paljoa,
vaan kyseessa oli hyvin selkeitad kehitysehdotuksia tiimin eristaytymisen ehkaisyksi. On
ymmarrettavaa, ettd uusi tydbnmuoto vaikuttaa myds johtamiseen, joka on myoés ollut eta-
tydn haasteita. Tuloksissa nakyi toive esimiehelle tiimin innostamisesta tai varmistaminen,
etta tydntekija ei uuvu etatydn aikana, joka nakyi toiveena, ettéd esimiehen kanssa keskus-
tellaan muustakin, kuin tavoitteiden saavuttamisesta. Toive tydntekijéiltd kulminoituukin
siihen, etta esihenkildn tulisi olla jatkossa enemman lasna etatyon aikana seka huolehtia
my0s tyontekijan arjen voinnista. Riski on, etta tydnteossa keskitytdan pelkastaan tavoit-
teisiin ja vie etatydn aikana tydn pelkastaan tehtavatasolle, eika niinkaan tydntekijatasolle.
Talldin henkildkohtaisuus tydsta jaa pois ja mahdollinen kuulumisen tunne organisaatioon
vahenee tai lakkaa. (Hesketh & Cooper 2019, 22-23.)

Workshop- menetelma vastasi tutkimuksen toiseen tutkimuskysymykseen "Minkalaisia tu-
kitoimia etatydhon ensimmaista kertaa siirtyneet tarvitsevat tiimilleen tydnantajalta yllapi-

tamaan ja kehittamaan tyéhyvinvointia?”. Selkeat tukitoimet liittyivat niin rahalliseen kehit-
tamiseen, arjen ergonomian tukemisen ratkaisuihin seka myos esihenkilon lasnaolon vaa-

teeseen perinteisten tydasioiden lisaksi.

5.3 Kehittamistoimenpiteet kohdeorganisaatiolle

Kehittamistoimenpidesuositukset kohdeorganisaatiolle perustuvat kyselytutkimuksessa
esiinnousseisiin aiheisiin seka suoraan tyontekijoilta saatuihin kehitysehdotuksiin. Kehitta-
mistoimenpidesuosituksien taustalla on tarkoitus, ettéd halutaan varmistaa uuden tydnmuo-
don, etatyon, vaikutuksien huomioiminen tyohyvinvoinnissa, tydympariston seka itse tyon
kehittdmisessa. Kehittdmistoimenpiteiden tarkoituksena on ennaltaehkaistd mahdollisia
uusia psyykkisia seka fyysisia riskeja ja taten hallita niitd kohdeorganisaatiossa (Vesteri-
nen 2009, 270).

Ensimmainen selkeé kehittdmistoimenpide koski tydergonomiaa. Kyselytutkimuksen
kautta esiin nousseessa tyokyvyn yllapidon kehittamisessa loydettiin ratkaisuja
workshopissa tyovalineiden lainaamisella tai vuokraamisella. Tydergonomiasta huolehti-
minen on myos kohdeorganisaation nakokulmasta lakisaateinen asia, joten ehdotukset tu-
lisi ottaa huomioon (Manka & Manka 2016, 93; TTurvL 23.8.2002/738). Sen lisaksi, etta
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tama on mahdollista, tulisi myds varmistaa, etta esimiehet osaavat markkinoida tata tyon-
tekijoille, jotta voidaan ennaltaehkaista uudesta tydymparistosta ja tydn muodosta johtuvia

haittoja.

Toisena kehitystoimenpiteena olisi workshop- koulutukset esihenkildille ja johtajille etatydn
aikana tapahtuneesta johtamisesta. Workshop mahdollistaisi tiedon jakamisen siit3,
kuinka esimiehet ovat toimineet tilanteissa nyt ja mitka toimintatavat ovat tuoneet kiitosta
tydntekijoilta. Johtamisen workshop- koulutus olisi hyva jakaa kolmeen workshopiin. Suo-
situkset workshop aiheille perustuvat kyselytutkimuksen seka kehitysmenetelmana kayte-

tyt workshopin tuloksiin.

Ensimmainen workshop koskettaisi sita, miten esihenkilo voi tukea tyontekijaa etatyon ai-
kana, kun kotiolot saattavat vaihdella hyvinkin paljon, vaikuttaen taten tyon laatuun seka
tydhyvinvointiin. Workshopissa tulisi keskustella millaisia tukitoimia esihenkil® voi luoda
tyontekijalle, vaikka kohdeorganisaatiolla ei ole velvollisuutta vaikuttaa kotona tehtavan
tyon ymparistdon, pois lukien tukemalla tydergonomiaa. Lisaksi esihenkild tulisi varmistaa,

etta tyon mitoitus pysyy oikeana.

Toinen johtamisen workshopin aihe olisi esihenkilon Iasnaolon ja tuen sekad motivoinnin
saaminen myos etatyon aikana. Kyselytutkimuksen perusteella tdssa osa-alueessa oltiin
tyytymattomia seka tutkimuksessa tehdyssa workshopissa esiteltiin eri vaihtoehtoja luoda
muunkinlaista tukea tyontekijoille. Workshopissa nousi uudeksi tuen muodoksi samankal-
tainen tuki, jota saattaisi tapahtua juuri kasvotusten eli "mitd kuuluu” keskustelut, jotka ei-
vat olisi taysin tydhdn liittyvaa agendaa. Workshopin samassa osa-alueessa voi hyvin
tuoda myds eristaytymisen ehkaisemisen esille, silld esimiehen tuki sekd samalla kollegoi-
den tuki etatydn aikana nousi vahvasti esille kyselytutkimuksessa. Tutkimuksessa tehdyn
Workshopin tuloksissa nakyi juuri tarve yhteisille, selkeille, normeille yhteistyosta seka sa-

malla toive virtuaalisille yhteisille hetkille.

Kolmas workshop koskettaisi kyselytutkimuksessa nousseita muuttujiin liittyvia aiheita, ku-
ten miten ika ja tydkokemus voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin. Aihepiirilla on merkitysta ny-
kyisessd monimuotoisissa tiimeissa, jossa yhdessa tydskentelee eri ikdisia seka eri tydko-
kemuksen omaavia tyontekijoita. Esimiesten tulisi keskustella siita, miten eri tydntekijoita
tulisi etatydn aikana tukea, silla esimerkiksi nuoremmat tyontekijat eivat valttdamatta us-

kalla kertoa toiveistaan ja antaa kehittamistoiveita esihenkiléilleen.

Kolmantena kehitystoimenpiteena olisi myos koko organisaation tasolla huomata tyonteki-

jan arvostuksen ja palkitsemisen tarkeys, erityisesti etatydaikana. Aikaisemmat yhteiset
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tapahtumat, kahvitukset tai juhlat eivat onnistu samankaltaisesti kuin ennen, joten tyonte-
kijat olivat kokeneet saavansa vahemman arvostusta tehdysta tydstaan. Organisaatiota-
solla voisikin miettia joustavia vaihtoehtoja palkitsemiseen. Talla voitaisiin huomioida
my0s se, ettd esimerkiksi joku tietty palkinto tai arvostuksen osoitus ei valttamatta sovi
kaikille osallistujille, kuten vaikka tietyn hierontalaitoksen kaytté ei valttamatta sovi maan-
tieteellisesti kauempana ty6ta tekevalle. Ratkaisuehdotuksena tuli valinnainen lahjakort-
tiehdotus workshopin osallistujilta, joka indikoi tydntekijoiden tarvetta elamantilanteen
kanssa sopiviin vaihtoehtoihin. Mikali kohdeorganisaatio on tdman jo huomioinut, on sita

hyva yllapitaa tai mahdollisesti laajentaa olemaan joustavampi.

Neljas kehittamistoimenpide koskettaa informaatiomaaran kasvua etatydn aikana. Vaikka
kyseinen kehityskohta ei ollut Workshopin aiheena, on kohdeorganisaation siihen syyta
kKiinnittda huomiota, silla joka kolmas kokonaisvastanneista oli prosentuaalisesti kokenut
sen kasvaneen etatyon aikana. Kohdeorganisaation tulisikin varmistaa yhtenaisemmat pe-
lisdannaot asioiden informoinnista, kun paivittaisia asioita ei enaa voida kayda kasvotusten.
Jatkuva yhteydenpito esimerkiksi Chatilla keskeyttaa tyéta. Mahdollisuutena on kasitella
asiaa myos tiimikohtaisesti, sopien yhteisista pelisaanndista informaation suhteen. Suosi-
tuksena on kasitella asia siten, etta tarkempi syy- seuraussuhde on selvitettava, etta mil-
laisen informaation maara on johtanut tdhan kokemukseen, ja onko kyseessa juuri paivit-
taisten rutiineihin liittyvat asiat, vai isommat tiedoksiannot, jolloin asia tulisi kasitella esi-
merkiksi johtamisen workshopissa. Korkeammalla tasolla kaytavassa keskustelussa johta-
jat pystyvat tekemaan yhtenaisempia linjauksia siita, miten selkiyttéda ja vahentaa infor-

maation maaraa paivittaisessa tydssa.

Workshopista tullut selkea ja helposti selvitettdva asia on Easybreakin kayttdmahdollisuu-
den laajentaminen, jotta etatyota tekeva voisi tauottaa nykyista tyotaan lounastamalla
muuallakin kuin kotioloissa. Tama tukisi myos tauotusta, jonka toivottiin olevan samankal-

taista, kun tyopaikalla, asian noustessa esille Workshopin ehdotuksissa.

Viimeinen ja tarkein kehittamistoimenpide kohdeorganisaatiolle on ottaa etatyohon liitty-
vien tyéhyvinvoinnin osa-alueiden mukaan tyotyytyvaisyyskyselyyn. Vaikka aihealue ei it-
sessaan noussut kyselytutkimuksesta tai workshopista esille, datan kerays on |ahtokohta
tydhyvinvoinnin kehittdmiselle, jolloin etatyo tulisi myds huomioida. Lisaksi opinnayte-
tydssa tehty kysely 16ysi kehittdmiskohteita, joka kertoo, etta tarvetta seurannalle olisi koh-
deorganisaatiossa. Tutkijat suosittavat tydhyvinvoinnin kehittdmisen pohjaksi ajankohtai-
sen datan kerdamista niin haastatteluiden kuin analyysin kautta (Armstrong 2020, 268—
269; Kauhanen 2016, 103—104; Manka & Manka 2016, 80—81). Mikali kohdeorganisaatio
tekee tyotyytyvaisyyskyselyn nelja kertaa vuodessa, organisaatiolla on erinomainen mah-

dollisuus saada kattavaa ja seurantaa mahdollistavaa dataa etatydn vaikutuksesta, niin
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tiimitasolla, kuin yksildiden kohdalla. Datan keraaminen koko organisaatiolta mahdollistaisi
sen, ettd saadaan kattava kuva etatyon vaikutuksista eri tyotehtavissa. Tulokset tulisi
kayda lapi yhdessa tydntekijoiden kanssa. Taman jalkeen on mahdollista asettaa niin or-
ganisaatiotavoitteita kehittdmiselle, kuin vaikka tiimitasolla yhdessa sovituille parannuk-

sille, joita voidaan yhdessa kommentoida seka seurata.

Tyotyytyvaisyyskyselyn data ja sen seuranta voisi 10ytda kattavammin ja pidemmalta
ajalta tietoa esimerkiksi lyhyen tydkokemuksen omaavien tyytymattémyydesta, joka nakyi
kyselytutkimuksessa tai kysya oppimisen ja osaamisen kehittamisesta koko henkildstolta.
Etatyo yhdistettyna moniin virtuaalikoulutuksiin voi olla kohtalokas yhtalé oppimisen ja
osaamisen varmistamiseen, kun tydssa tapahtuvaa yhteista oppimista ei fyysisessa ym-
paristdossa tapahdu. Arjessa toimivampien kehitysehdotuksien ratkaisujen loytamiseksi
tyotyytyvaisyyskyselyssa tulisi olla vapaamuotoisen tekstin sisaltava laatikko, jotta voi-

daan saada suoraan tyontekijoilta kehitysehdotuksia tarvittaviin muutoksiin.

Ideaalitasolla tyotyytyvaisyyskyselyyn liitettava etatydosio toisi lisatietoa tydhyvinvoinnin
strategiaan ja kohdeorganisaatio pystyisi ketterammin varmistamaan tyohyvinvoinnin ylla-
pitoa, esimerkiksi uuden pandemian kohdalla. Valmis etatydosio tyotyytyvaisyyskyselyssa
antaisi myos jatkuvia kehitysehdotuksia ja nain ollen kohdeorganisaation tyéhyvinvoinnin
strategiaa pystyisi helposti paivittdmaan seka luomaan uusia, tyontekijoilta tulevia ja ar-
jessa toimivia tapoja kehittda tydhyvinvointia muuttuvissa tilanteissa. Kattavalla kyselylla
pystyttaisiin huomioimaan aloittelevat etatyontekijat, jatkuvat etatyontekijat tai esimerkiksi

hybridimallia kayttavien tydhyvinvoinnin etatyon aikana.

5.4 Kehittamistoimenpiteiden toteutus kohdeorganisaatiossa

Opinnaytetydn kyselytutkimuksen ja workshopin tulokset seka kehittdmistoimenpidesuosi-
tukset esiteltiin kohdeorganisaation jarjestdmassa johtajille seka tiimien esihenkildille
suunnatussa Teams- kokouksessa. Paatos siita, mita ehdotuksia viedaan kaytannon ko-

keiluun, tullaan tekemaan myéhemmin organisaation johdon toimesta.

Kehittamistoimenpidesuosituksien esittely kohdeorganisaatiolle sulkee toimintatutkimuk-
sen ensimmaisen syklin. Mikali kohdeorganisaatio toteuttaa suositeltuja kehitystoimenpi-
teita, on silla mahdollisuus aloittaa uusi sykli toimintatutkimuksessa, jossa uusien toimen-

piteiden taytantddnpanon suunnittelu on syklin ensimmaisena osa.
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6 Johtopaatokset

Luvussa verrataan opinnaytetydn odotettuja tuloksia seka saatuja tuloksia tutkimuksen
kautta. Lisaksi kaydaan lapi, millaista lisdarvoa opinnaytetyd on tuonut kohdeorganisaa-

tiolle ja kuinka kehittdmissuosituksia voisi jatkaa viela eteenpain.

6.1 Tutkimuksen asetetut tavoitteet ja tutkimuksen tulokset

Opinnaytetydlle asetetuissa tavoitteissa uskottiin I6ytyvan kehityskohtia, jotka perustuivat
ensimmaista kertaa etatyohon siirtyneiden tyontekijoiden nakemyksiin, miten tyohyvin-
vointia on etatyon aikana yllapidetty ja kehitetty. Opinnaytetydn Iahtékohta oli tyontekijoi-
den danen saaminen kuuluviin, jonka takia paadyttiin kayttamaan maarallista aineistonke-
ruumenetelmaa, tyontekijoille suunnattua kyselytutkimusta, I&htétilanteen kartoittamiseksi.
Talla haluttiin saada tarpeeksi kattava tietopohja kehityskohteista. Samalla pyrittiin aktivoi-
maan tyontekijoita tydhyvinvointiin liittyviin toimenpiteisiin. Onnistunut kokonaisotanta paa-

kaupunkiseudun tydntekijoista varmistikin taman kohdan toteutuneen.

Tutkimukselle asetetuissa tavoitteissa haluttiin varmistaa myds eri tydhyvinvoinnin osa-
alueiden nakyvyys, jotta tallin voidaan tarkemmin analysoida kehityskohtia seka 16ytaa
niille tarvittavat tukitoimet. Kyselytutkimus rakentui teoriasta nousseisiin tydhyvinvoinnin
osa-alueisiin, jotta voitiin varmistaa, etta tutkimuksen tavoitteet vastaavat annettuja odo-
tuksia. Nain paastiin tavoitteeseen, jossa eri tydhyvinvoinnin osa-alueista 16ydettiin kehit-

tamiskohteita.

Vaikka tavoite eri tydhyvinvoinnin osa-alueiden nakyvyydesta huomioitiin kyselytutkimuk-
sessa, olisi voitu harkita kyselykaavakkeen muokkaamista siten, ettd kysymykset eivat
olisi olleet jarjestyksessa, lisaten talloin reliabiliteettia. Samalla olisi kadonnut kuitenkin
mahdollisuus avata teorian taustaa vastaajille, jolloin ymmarrys kysyttavasta aiheesta olisi

voinut vaarantua ja tulokset olla patemattémat.

Kyselytutkimuksesta odotettiin nousevan kehityskohtia tyéhyvinvoinnista etatyon aikana,

joita tuli tydstaa tarkemmin workshopissa. Tarkoituksena oli saada tyontekijoiden osallista-
misen kautta etsimaan ratkaisuja kehittdmiskohtiin. Workshopin tulokset vastasivat odotet-
tuja tavoitteita, silla niista saatiin selkeita arjen kaytanteisiin kohdistuvia kehityssuosituksia

tydntekijéilta.

Tutkimukselle asetettuna tavoitteena oli tehda Workshopin tulosten perusteella esitys koh-

deorganisaatiolle kehittamistoimenpiteista, kuinka etatyon aikana voidaan yllapitaa seka
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kehittéda tydhyvinvointia etatyon aikana. Osallistujilta saatujen kehitysehdotuksien taustoi-
hin olisi voinut saada syvyytta esimerkiksi jarjestamalla useamman workshopin. Suh-

teutettuna workshopissa kaytettyyn aikaan, saatiin kuitenkin selkeita ratkaisuehdotuksia.

Workshopissa odotettuihin tavoitteisiin ndhden kehittdmistarpeiden tarkempia taustasyita
selvittdmiseen ei ollut mahdollisuutta, koska workshopissa aikaraja tuli vastaan. Kuitenkin
workshopin paatavoite, eli osallistamisen kautta tyontekijoilta saadut ratkaisut kehittamis-
kohtiin toteutuivat, silla lopullisesti saatiin jokaiseen kehityskohtaan kolme tarkeimmaksi

nahtya ratkaisuehdotusta. Ratkaisuehdotuksia saatiin yhteensa 10 kappaletta yhden jae-

tun kolmannen sijan vuoksi.

Tutkimukselle asetetuissa tavoitteissa ei mainittu, etta kehityssuositukset tulisi vieda arjen
kaytantoihin kohdeorganisaatiossa tutkimuksen aikana, silla isoimmissa organisaatioissa
kehityssuosituksien saaminen asialistalle seka kaytantéon vie aikaa. Saadut kyselytutki-
muksen seka workshopin tulokset esiteltiin kohdeorganisaatiolle seka lisaksi kaytiin lapi
kehitystoimenpidesuositukset. Tapaamissa tuli ilmi, ettd workshopissa saaduissa tulok-
sissa osa ehdotuksista olivat samankaltaisia kuin mita tyontekijoilta oli noussut vuoden ai-
kana keskusteluissa. Opinnaytetydn kehittamistoimenpidesuosituksien ottaminen kaytan-

t66n kohdeorganisaatiossa on viela harkintavaiheessa.

6.2 Tutkimuksen tuoma lisaarvo kohdeorganisaatiolle

Tiimin siirtyessa ensimmaista kertaa etatyéhén aikaisemmasta perinteisesta, tydpaikalla
tapahtuvasta ty6sta, voi talldin syntya muutoksia tydhyvinvointiin, jos sita ei yllapideta eika
kehiteta. Opinnaytetyon kautta tehty tutkimus tuo lisdarvoa kohdeorganisaatiolle, silla eta-
tydn tuomia kehityskohtia ei ole esimerkiksi laajasti kysytty tydhyvinvointikyselyssa, vaan
pikemminkin keskusteltu tiimikohtaisesti. Opinnaytetydssa kaytetty anonyymi kyselyalusta

paljasti kehittdmiskohtia, joita ei valttdamatta tiedetty kohdeorganisaatiossa yleisesti.

Kyselytutkimuksen tuoman tuloksen lisaksi opinnaytetyon workshopin tuomat kehittdmis-
ehdotukset antavat selkeita ja arkipaivaisia tapoja parantaa tiimin tyontekijoiden nakokul-
masta tyohyvinvoinnin yllapitoa ja kehitysta. Nama keinot voisivat auttaa kohdeorganisaa-
tiota saamaan tiimien tyéhyvinvoinnin samankaltaiseksi niin etéana kuin fyysisella tyopis-
teelld. Seka kyselyn etta workshopin kautta saadut tulokset vietiin tiedoksi johtajille ja esi-

henkilGille ja nain ollen tulokset seka annetut ehdotukset eivat jaaneet pimentoon.
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Kohdeorganisaatiolta saatu objektiivinen palaute kertoi, ettd opinnaytetyossa selvitetyt
etatyon ajan onnistumiset ja haasteet tyohyvinvoinnin tukemisessa koettiin lisdarvoksi.
Kokonaisuutena kohdeorganisaatiossa oltiin tyytyvaisia siihen, etta opinnaytetydlla saatiin

helposti tietoa nykytilanteesta seka uusia tapoja kehittda tydhyvinvointia.

6.3 Kehittamistyon jatkaminen

Kehittamistyon jatkamiseen kohdeorganisaatiolla tulisi olla vahintaan etatyon ottaminen
erilliseksi osaksi tydhyvinvointikyselya. Talldin saadaan myds varmistettua jatkuvan pa-
lautteen antaminen seka datan kerays etatyéta ja mahdollisuus vertailla tuloksia pidem-

malta ajalta.

Etatydn ja tydhyvinvoinnin kehittdmisessa voitaisiin kayttaa datan kerdéamiseen esimer-
kiksi tydhyvinvoinnin anonyymia alustaa, jossa kehitysehdotukset menisivat suoraan hen-
kildstéhallinnolle. Talldin ongelmakohdat tulisivat kirjatuksi tapahtumahetkella, eivatka jaa
odottamaan esimerkiksi vuosikeskustelua. Lisaksi alustaan voisi lisata avoimen kohdan,
miten henkild ratkaisisi nykytilanteen ongelman, jolloin saataisiin myds suoraa dataa siit3,
mita vaihtoehtoja olisi ratkaisulle, eika niita erikseen tarvitsisi etsia. Lisaksi ratkaisuehdo-

tuksen antaminen osallistaisi tyontekijan itsensa tydyhteisdn kehittamiseen.

Etatyon ja tiimin tydhyvinvoinnin anonyymi alusta voisi kattaa koko henkilokunnan tyohy-
vinvoinnin. Alustassa voisi olla jaostoja, jotka tarjoaisivat mahdollisuuden myés hakea
apua esimerkiksi tydpsykologilta anonyymisti, joka saattaisi myds madaltaa kynnysta ha-

kea apua, esimerkiksi tydpaikkakiusaamiseen tai uupumiseen.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Saatekirje

Hei!
Opiskelen ylemméan ammattikorkeakoulun tutkintoa Haaga-Heliassa ja kirjoitan nyt opinnaytetydtani, jonka aiheina ovat
tydhyvinvointi ja etatyd tiimin nakoékulmasta ja kuinka organisaatio siihen vaikuttaa.

Pyytaisin vastaamaan lopputydni aihepiirin kyselyyn, jonka kesto on n. 10 minuuttia. Kyselyssa esitetaan erilaisia
vaittamia, kuinka tiimisi sinun mielestasi on kokenut etatyén vaikuttavan tydhyvinvointiin. Vaikutelmat ovat voineet syntya
omien kokemusten lisaksi esimerkiksi timikokouksissa tai kahvitaukokeskusteluissa.

Vastausaika kyselylle on maanantai 10.5.2021 - lauantai 15.5.2021

Linkki kyselyyn:
https:/link.webropolsurveys.com/S/FFA2A8D3EC2CBBA3

Kyselyn vastaukset kasitellaan anonyymisti.

Kiitos paljon avustasi,

Hetti Kannelsuo
hetti.kannelsuo@myy.haaga-helia fi
Haaga-Helian ammattikorkeakoulu

Alla on kirjoitettu vaittimia liittyen etatydhon ja tyShyvinvointiin tiimin ndkdkulmasta. Luethan véittimat tarkasti
ja vastaathan jokaiseen vaittamaan, mita mielta siita olet. Vaittamissa numerointi on 1-5, 1 ollessa tiysin eri
mieltd, 5 tdysin samaa mielta.

Teemat:
1. Johtaminen, etityé ja tySkyky (tyky)

Tyokyky on kokonaisvaltainen méaaritelmd, jossa yhdistyy fyysiset, psyykkiset voimavarat seka tyon
tasapaino. Esihenkildilld ja johtajilla on keskeinen velvollisuus seké vastuu organisoida seké kehittaa
tyopaikan tydkykytoimintaa.

1.1 Tyénantajani ja esihenkild ovat y/lépitdneet timini tydkykytoimintaa etétydn aikana
1.2 Tydnantajani ja esihenkild ovat kehittdneet timin tydkykytoimintaa etatython aikana
1.3 Tydnantajani on yllapitanyt tiimilaisten tydoloja etatydn aikana, kuten ergonomisia ratkaisuja tukemalla

2  Tyoénimu ja etityo

Tydn imulla tarkoitetaan tunnetilaa, jossa koetaan myénteisié tunteita ty6td kohtaan ja tydn imu luo
energian tunnetta tydssé ja vapaa-ajalla.

2.1 Tiimini panostus tyon laatuun on pysynyt muuttumattomana etatyén aikana

2.2 Tiimini innokkuus tehda tydtaan on pysynyt muuttumattomana etéayon aikana

2.3 Tiimini nautinto tehda ty6taan on pysynyt muuttumattomana etatyén aikana

2.4 Tiimini tydn palkitseminen ja arvostus on pysynyt muuttamattomana etatydn aikana

3 Ty6hyvinvoinnin rakenteellinen paaoma ja etatyé

Tyohyvinvoinnin rakenteellisella padomalla tarkoitetaan tyén hallintamahdollisuuksia, oppimista sekd
organisaation toimivaa tydymparistéa

3.1

3.2 Tiimini oppimista ja osaamista on yllépidefty etatydn aikana

3.3 Tiimini oppimista ja osaamista on kehitetty etatyén aikana

3.4 Tiimini on pystynyt vaikuttamaan omaan tyhonsa etatyon aikana

3.5 Tiimilgiseni ovat pystyneet eteneméaan urallaan etatyén aikana

3.8. Etatyon aikana tiimini saaman informaation maara on kasvanut, esim. sahkdpostien maaran lisaantymisena

4  Tydéhyvinvoinnin sosiaalinen pddoma ja etétyd

Tyohyvinvoinnin sosiaalisella padaomalla tarkoitetaan tydyhteisén vuorovaikutusta, tydyhteisétaitoja seka
osallistavaa ja kannustavaa johtamista

4.1 Esihenkildni tuki tiimille on pysynyt ennallaan etétyon aikana

4.2 Esihenkiloni on luonut uusia tukitapoja tiimilleni etatydn aikana

4.3 Esihenkildni on osallistanut timi&ni yhteisten tavoitteiden luomiseksi etatydn aikana
4.4 Esihenkildni on pystynyt motivoimaan tiimiani etatydn aikana

4.5 Tiimildisteni yhteisty® ja toisten auttaminen on pysynyt ennallaan etatyén aikana
4.6 Etatyo on lisannyt tyopaikkakiusaamista tiimissani

5 Etitys

5.1 Tiimissani on koettu, ettd etatyd on helpottanut tyén ja vapaa-ajan yhdistymista
5.2 Tiimini on kokenut, etta tyéskentelee tuotteliaammin etatydn aikana

5.3 Tiimissani on koettu eristaytymista etatyon aikana

5.4 Tiimissani on huomattu henkisen kuomituksen nousseen etatyén aikana

5.5 Tiimissani on koettu, ettd etatyd on kasvattanut ylitdiden maaraa

5.6 Tiimini on kokenut, etta etatyd on tuonut parempaa tydrauhaa



Sukupuoleni on

Nainen/ mies/muu

Ikani:

Alle 30v, 30-39, 40-49, 50-59 ja yli 60v

Olen ollut tassé tyopaikassa téissa:

Alle 5vuotta, 5-10 vuotta, 11-15 vuotta, 16-20 vuotta, yli 20 vuotta
Nykyisen tiimi koko, esihenkil& pois, lukien on:

Alle 10 henkil6a, 10-15 henkil6a, yli 15 henkilda



Liite 2. Kyselytutkimuksen keskihajonta,

Keskiarvo
Kysymys 1.1Tyénantajani ja esihenkilo ovat ylfipitineet
tiimini tydkykytoimintaa etitydn aikana
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Liite 3. Spearmanin korrelaatiokerroin -testi

Olen ollut
nykyisessa MNykyisen fiimini
tyOpaikassani koko on, esimies
Ikani on toissa pois lukien:

lkani on Correlation Coefficient 1,000 , 708" 284"

Sig. (2-tailed) 0,000 0,025

N 62 62 62
Olen ollut nykyisessa Correlation Coefficient ;708" 1,000 0,233
tvEpaik | toisss
VEIPETIREISEE (el Sig. (2-tailed) 0,000 0,068

N 62 62 62
Nykyisen tiimini koko on, Correlation Coefficient 284" 0,233 1,000

imi is lukien:

esimies pois iuxion Sig. (2-tailed) 0,025 0,068

N 62 62 62
1.1 Tyonantaja ja esihenkild Correlation Coefficient -0,087 0,060 -0,053
ovat yllapitaneet tiimini
tySkykytoimintaa etatyon Sig. (2-tailed) 0,501 0,644 0,680
aikana:

N 62 62 62
1.2 Tyonantaja ja esihenkild Correlation Coefficient 0,132 0,089 0,054
ovat kehittaneet tiimini
tydkykytoimintaa etatyén Sig. (2-tailed) 0,307 0,492 0,680
aikana:

N 62 62 62
1.3 Tydnantaja on yllapitanyt Correlation Coefficient 0,055 ;3017 0,063
tiimilaisteni tydoloja etatyon . .
aikana, kuten tukemalla Sig. (2-tailed) 0,669 0,017 0,626
ergonomisia ratkaisuja:

N 62 62 62
2.1 Tiimini panostus tyon Correlation Coefficient -0,071 -0,008 0,219
laatuun on pysynyt . .
muuttumattomana etatyén Sig. (2-tailed) 0,584 0,952 0,087
aikana: N 62 62 62
2.2 Tiimini innokkuus tehda Correlation Coefficient -0,051 -0,014 255"
tyotaan on pysynyt = =
muuttumattomana etatydn Sig). (@-itize) 0.696 0,916 0,046
aikana: N 62 62 62
2.3 Tiimini nautinto tehda Correlation Coefficient 0,016 0,144 0,136
tyotaan on pysynyt = =
muuttumattomana etétydn Sig. (2-tailed) 0,902 0,265 0,291
aikana: N 62 62 62
2.4 Tiimini tyon palkitseminen Correlation Coefficient 0,075 0,055 0,101
ja arvostus on pysynyt
muuttumattomana etatyon Sig. (2-tailed) 0,562 0,672 0,434
aikana:

N 62 62 62
3.1 Tyonantajani on Correlation Coefficient -0,012 0,041 -0,092
osallistanut tiiminani : .
organisaation yhteisteisten Sig. (2-tailed) 0,924 0,751 0,476
tavoitteiden luomiseksi:

N 62 62 62
3.2 Tiimini oppimista ja Correlation Coefficient 0,062 0,101 0,070
osaamista on yllapidetty " A
S Eleee Sig. (2-tailed) 0,635 0,436 0,589

N 62 62 62
3.3 Tiimini oppimista ja Correlation Coefficient 0,029 0,001 -0,090
osaamista on kehitetty etatyon _; .
D — Sig. (2-tailed) 0,824 0,991 0,488

N 62 62 62
3.4 Tiimini on pystynyt Correlation Coefficient -0,128 -0,189 -0,153
vaikuttamaan omaan tyohonsa _; =
etatydn aikana: Sig. (2-tailed) 0,322 0,140 0,234

N 62 62 62
3.5 Tiimildiseni ovat pystyneet Correlation Coefficient -,312" -,297" 0,021
etenemaan urallaan etatyon = =
- Sig. (2-tailed) 0,014 0,019 0,873

N 62 62 62
3.6 Etatyon aikana tiimini Correlation Coefficient 0,052 0,078 0,093
saama informaation maara on
kasvanut, esim. sdhképostien Sig. (2-tailed) 0,687 0,545 0,472
maaran lisaantymisena:

N 62 62 62
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Ohan ollut

iy By leas s Mk yi=an Simin
twipaikas sani Eoka on, asimis
Bl an HE1E~ ] pis lukdan:

4 1 Esihenkiloni tuki tiimille on Correlation Coefficient
pysynyt ennallaan etatybn

aikana: Sig. (2-ailed) 0,510 0,270 0,633
N 62 62 62
4 2 Esihenkiloni on luonut Correlation Coefficient

uusia tukitapoja tiimilleni
etatydn aikana:

Sig. (2-tailed)

0,223

0,630

0,488

N

62

4 3 Esihenkiléni on
osallistanut tiimilaisiani tiimin
yhteisten tavoitteiden
luomiseksi etatydn aikana:

Correlation Coefficient

Sig. (2-tailed)

0,943

0,548

62

0,908

N

62

4 4 Esihenkildni on pystynyt
motivoimaan tiimiani etatyon

Correlation Coefficient

62

S Sig. (2-tailed) 0,879 0,809 0,241
N 62 62 62
4 5 Tiimilaisteni yhteistyd ja  Correlation Coefficient -—_

toisten auttaminen on pysynyt

T Sig. (2-tailed) 0,478 0,593 0,545
N 62 62 62

tybopaikkakiusaamista = .

- Sig. (2-tailed) 0,478 0,328 0,811
N 62 62 62

5.1 Tiimissani on koettu, etta Correlation Coefficient -—_

etatyd on helpottanut tyon ja - v

vapaa-ajan yhdistymista: Sig. (2-tailed) 0,187 0,191 0,815
N 62 62 62

5.2 Tiimini on kokenut, etta  Correlation Coefficient -—_

tydoskentelee tuotteliaammin = =

etatyon aikana: Sig. (2-tailed) 0,774 0,885 0,194
N 62 62 62

ensta ista etatydn aikana: Sig. (2-tailed) 0.435 0,069 0.884
N 62 62 62

5.4 Tiimissani on huomattu Correlation Coefficient -—_

henkisen kuormituksen n s

nousseen etatydn aikana: Sig. (2-tailed) 0,542 0,266 0,509
N 62 62 62

5.5 Tiimissani on koettu, ettd Correlation Coefficient

etatyo on kasvattanut yiitdiden
maaraa:

Sig. (2-tailed)

0,186

0,161

0,192

62

5.6 Tiimini on kokenut, etta
etatyd on tuonut parempaa
tybrauhaa:

Correlation Coefficient

Sig. (2-tailed)

0,613

0,283

62

0,271

62

62
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Liite 4. Mann Whitney -testi

Null Hypothesis ~

Test -

Sig.

-4 Decision

The distribution of 1.1 Tyénantaja ja
esihenkild ovat yllapitaneet tiimini
tydkykytoimintaa etatyon aikana: is
the same across categories of
Sukupuoleni on.

The distribution of 1.2 Tyénantaja ja
esihenkild ovat kehittéaneet tiimini
tyokykytoimintaa etatyon aikana: is
the same across categories of
Sukupuoleni on.

The distribution of 1.3 Tydnantaja on
yllapitanyt tiimilaisteni tydoloja etatyon
aikana, kuten tukemalla ergonomisia
ratkaisuja: is the same across
categories of Sukupuoleni on.

The distribution of 2.1 Tiimini
panostus tydn laatuun on pysynyt
muuttumattomana etatyon aikana: is
the same across categories of
Sukupuoleni on.

The distribution of 2.2 Tiimini
innokkuus tehda tyétaan on pysynyt
muuttumattomana etatyon aikana: is
the same across categories of
Sukupuoleni on.

The distribution of 2.3 Tiimini nautinto
tehda ty6taan on pysynyt
muuttumattomana etatyon aikana: is
the same across categories of
Sukupuoleni on.

The distribution of 2.4 Tiimini tyén
palkitseminen ja arvostus on pysynyt
muuttumattomana etatyon aikana: is
the same across categories of
Sukupuoleni on.

The distribution of 3.1 Tydnantajani
on osallistanut tiiminéni organisaation
yhteisteisten tavoitteiden luomiseksi:
is the same across categories of
Sukupuoleni on.

The distribution of 3.2 Tiimini
oppimista ja osaamista on yllapidetty
etatyon aikana: is the same across
categories of Sukupuoleni on.

The distribution of 3.3 Tiimini
oppimista ja osaamista on kehitetty
etatyon aikana: is the same across
categories of Sukupuoleni on.

The distribution of 3.4 Tiimini on
pystynyt vaikuttamaan omaan
tyéhonsa etatyon aikana: is the same
across categories of Sukupuoleni on.

The distribution of 3.5 Tiimilaiseni
ovat pystyneet etenemaan urallaan
etatyon aikana: is the same across
categories of Sukupuoleni on.

The distribution of 3.6 Etatyon aikana
tiimini saama informaation maara on
kasvanut, esim. sahkdpostien maaran
lisdantymisena: is the same across
categories of Sukupuoleni on.

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

Independent-Samples Mann-Whitney
U Test

18

0,985 Retain the null hypothesis.

0,436 Retain the null hypothesis.

0,512 Retain the null hypothesis.

0,985 Retain the null hypothesis.

0,645 Retain the null hypothesis.

0,604 Retain the null hypothesis.

0,767 Retain the null hypothesis.

0,107 Retain the null hypothesis.

0,333 Retain the null hypothesis.

0,432 Retain the null hypothesis.

0,030 Reject the null hypothesis.

0,420 Retain the null hypothesis.

0,493 Retain the null hypothesis.



Fie

B0

1

B3

B4

%5

The distribution of 4.1 Esihenkilani
tuki tiimille on pysynyt ennallaan
etatyén aikana: is the same across
categories of Sukupuolenion.

The distribution of 4.2 Esihenkiléni on
luonut uusia tukitapoja timilleni
etatydn aikana: is the same across
categories of Sukupuolenion.

Independent-Sample s Mann-Whitney
U Test

Independent-Sample s Mann-Whitney
UTest

0,447 Retain the null hypothesis.

0,166 Retain the null hypothesis.

The distribution of 4.3 Esihenkiléni on
osallistanut tiimildisiani tiimin yhteisten
tavoitteiden luomiseksi etatydn
aikana: is the same across categories
of Suku puoleni on.

Independent-Sample s Mann-Whitney
UTest

0.971 Retain the null hypothesis.

The distribution of 4.4 Esihenkiléni on
pystynyt motivoimaan tiimiani etatydn
aikana: is the same across categories
of Sukupuoleni on.

The distribution of 4.5 Tiimilaisteni
yhteistyd ja toisten auttaminen on
pysynyt ennallaan etatydn aikana: is
the same across categories of
Sukupuoleni on.

The distribution of 4.6 Etatyd on
lisannyt tydpaikkakiusaamista
tiimissani: is the same across
categories of Sukupuolenion.

The distribution of 5.1 Tiimissani on
koettu, etta etatyd on helpottanut tydn
javapaa-ajan yhdistymista: is the
same across categories of
Sukupuoleni on.

The distribution of 5.2 Tiimini on
kokenut, etta tyd skentelee
tuotteliaammin etatyon aikana: is the
same across categories of
Sukupuoleni on.

The distribution of 5.3 Tiimissani on
koettu eristaytymista etatydn aikana:
is the same across categories of
Sukupuoleni on.

Independent-Sample s Mann-Whitney
U Test

Independent-Sample s Mann-Whitney
U Test

Independent-Sample s Mann-Whitney
U Test

Independent-Sample s Mann-Whitney
U Test

Independent-Sample s Mann-Whitney
UTest

Independent-Sample s Mann-Whitney
U Test

0,993 Retain the null hypothesis.

0.475 Retain the null hypothesis.

0,502 Retain the null hypothesis.

0,703 Retain the null hypothesis.

0,590 Retain the null hypothesis.

0,958 Retain the null hypothesis.

The distribution of 5.4 Tiimissani on
huomattu henkisen kuormituksen
nousseen etatydn aikana: is the same
across categories of Sukupuoleni on.

The distribution of 5.5 Tiimissani on
koettu, etta etatyd on kasvattanut
yiitdiden maaraa: is the same across
categories of Sukupuolenion.

Independent-Sample s Mann-Whitney
U Test

Independent-Sample s Mann-Whitney
UTest

0,160 Retain the null hypothesis.

0.278 Retain the null hypothesis.

The distribution of 5.6 Tiimini on
kokenut, etta etatyd on tuonut
parempaa tydrauhaa: is the same
across categorie s of Sukupuoleni on.

Independent-Sample s Mann-Whitney
U Test

0,349 Retain the null hypothesis.
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Liite 5. Cronbachin alpha -testi

Osio 1

Osio 2

Osio 3

Osio 4

Osio 5, kysymykset 5.3-5.5 vastauksien koodaukset kdadnnetty

Reliability Statistics

Cronbach’
s Alpha
Based on
Cronbach' | Standardiz
s Alpha ed ltems | N of ltems
0,776 0,795 3

Reliability Statistics

Cronbach’
s Alpha
Based on
Cronbach' | Standardiz
s Alpha ed ltems | N of ltems
0,803 0,818 4

Reliability Statistics

Cronbach’
s Alpha
Based on
Cronbach' | Standardiz
s Alpha ed ltems | N of ltems
0,768 0,769 6
Reliability Statistics
Cronbach’
s Alpha
Based on
Cronbach' | Standardiz
s Alpha ed ltems | N of ltems
0,752 0,733 6

Reliability Statistics

Cronbach’
s Alpha
Based on
Cronbach' | Standardiz
s Alpha ed ltems | N of ltems
0,806 0,815 6
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Liite 6. Workshop saate

Heil
17.8 Tiimipalaverissanne pidetaan Workshop, jonka tarkoituksena on edistaa teidan tiimienne
tydhyvinvointia etatydn aikana.

Etatyon vaikutusta tydhyvinvointiin on vasta alettu tutkia Korona- pandemian aikana, eli aihealue
on uusi. Tiimin tydhyvinvointi ja etatyd valittiin juuri tdman vuoksi ylemman ammattikorkeakoulu
tutkinnon lopputydn aiheeksi.

Ennen workshopia on lahetetty kyselytutkimus, jonka perusteella on noussut kolme tarkeinta
kehityskohtaa.

Workshopin tarkein tehtava on saada tydntekijdiden &ani kuuluviin, eli tarkoituksena on loytaa
tydpaikan arjessa toimivia tapoja parantaa tydhyvinvointia.

Toivon, ettd tutustutte liitteena oleviin kehityskohtiin ja mietitte niihin etukiteen ehdotuksia.
Kahvipoytakeskustelut tyokaverin kanssa ovat toivottavia!

Tunnin kestavassa Worshopissa teidat jaetaan pienryhmiin, jossa aikaa teille on varattu ensin 20
minuuttia keskusteluun mahdollisista arjen ratkaisuista. Yksi pienryhmamainen toimii kirjurina.
Kehitysehdotuksia tulisi olla 1-3 per kohta ja taman sahkdpostin litteena on teille valmiiksi
Powerpoint pohja taytettavaksi.

Keskustelun lopuksi Powerpoint lahetetdin

hetti.kannelsuo@gmail.com

Kehitysehdotukset kootaan, jonka jalkeen ne pisteytetddn Teams Chatissa, saatte tulokset
esihenkildltanne Workshopin jalkeen.

Lahdetdan yhdessa parantamaan tyéhyvinvointiamme, ollaan aktiivisial

KEHITYSKOHTA I: L d 5 G
MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI PAREMMIN YLLAPITAR TIIMILAISTENT TYOOLOJA ETATYON
HIKANA?

ESIMERKIKSI: MILLA KEINOIN TYONANTAJA VOI TUKER TIIMIN ERGONOMISIA RATRAISUJA?

- 1
- 2.
- 3.
KEHITYSKOHTA 2
MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI PARANTAR TIIMINI
PALKITSEMISTA JA ARVOSTUSTA ETATYON AIKANA?

= 1
- 2.

KEHITYSKOHTA 3 o -l £
MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI VAHENTAR TITMILAISTEN
ERISTAYTYMISTA ETATYON AIKANA?
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Liite 7. Workshopin pienryhmien tulokset

PIENRYHMA |

REHITYSKOHTR 1: ‘ : : > PR
MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTA]A VO PRREMMIN YLLAPITAR TTIMILAISTENT TYOOLOJR ETATYON
RIKANA?

ESTMERKIRSE: WILLA KEINOIN TYONANTA]A Y01 TUKER TIMIN IRGONOMISIA RATRAISUJA?
= 1.pienet sdhkopdydat tai lisdlaitteet, mikd mahdollistaa esimseisomisen
= 2.ndytdt ja hyva tuoli
= 3.tydaika sama kuin olisit tydpaikalla tauotus!

PIENRYHMA 2

KEHITYSKOHTA 1:

MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI PRREMMIN YLLAPITAR TIIMILAISTENI TYOOLOJR ETATYON
AIKANA?

ESTAERIRS : MILLA KEIKOIN TYONANTA]A Y01 TUREA THIMIN ERGONOMISIA RATRAISUJA?
= 1. Easybreak-lounasmahdollisuus myds etatydssa

= 2. Ergonomiset toimistokalusteet (mahdollista ostaa/vuokrata/lainata)
= 3.

PIENRYHMA 3

KEHITYSKOHTA 1:

MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTA]A VOI PRREMMIN YLLAPITAR TTIMILAISTENI TYOOLOJR ETATYON
AIKANA?

ESTMERIRS: MILLE REIKOIN TYONARTA]A Y01 TURER THIMIN ERGONOMISIA RATRAISUJA?
= 1.Toimivat tydvélineet ja ergonomia
= 2.Yhteydenpito tiimildisten valilla

PIENRYMA |
KEHITYSKOHTA 2

MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI PARANTAA TIIMINI
PALKITSEMISTA A ARVOSTUSTA ETATYON AIKANA?

= 1. samankaltaista ja yhtdaikaista. Lahjalortti, minka voi vapaasti kiyttad
haluamallaan tavalla.

= 2. hyvintydn kertakorvaus esim 100e lisdys palkkaan joskus.

= 3.ilmainenlounas joskus

PIENRYHMA 2
KEHITYSKOHTA 2

MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI PARANTAA TIIMINI
PALKITSEMISTA JA ARVOSTUSTA ETATYON AIRANA?

= 1.Yhteinen virtuaalitapahtuma
= 2. Herkkuldhetys kotiin
= 3. Liilkuntaedut ja muut palvelulahjakortit
PIENRYHME 2
KERITYSKOHTA 3 L L
MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTRJA VOI VAHENTAA TIIMILAISTEN
ERISTRYTYMISTA ETATYON ATKANA?

= 1. 5ddnnéllinen yhteydenpito (virtuaaliset tiimihetket yms.)
= 2. Miten menee-juttutuokiot esihenkilén kanssa
= 3. Kamerat pddllé etdpalavereissa
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PIENRYHMA 1
KEHITYSKOHTA 3

MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI VAHENTAA TIIMILAISTEN
ERISTAYTYMISTA ETATYON AIKANA?

= 1. sddnndlliset palaverit yhtéd aikaa muiden tiimildisten kanssa
= 2. henkilékohtaiset keskustelut viikoittain esim. myyntikatsauksien sijaan

= 3. esimiehen tavoitettavuus tarvittaessa ja muiden yhteistyd kumppaneiden
tavoitettavuus.

PIENRYHMA 2
KEHITYSKOHTA 3

MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI VAHENTAA TIMILAISTEN
ERISTAYTYMISTA ETATYON AIKANA?

= 1. Sddnndllinen yhteydenpito (virtuaaliset tiimihetket yms.)
= 2. Miten menee-juttutuokiot esihenkilén kanssa

= 3. Kamerat pddllé etdpalavereissa

PIENRYHME 3
KEHITYSKOHTA 3

MILLA TOIMENPITEILLA TYONANTAJA VOI VAHENTAA TIIMILAISTEN
ERISTAYTYMISTA ETATYON ATKANA?

= 1.Yhteydenpito esimiehen ja tydtovereiden vilillad sovitusti
- 2.
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