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Koronavirus (COVID-19) on viimeiset kaksi vuotta vaikuttanut merkittavasti monien tyoyhteiso-
jen arkeen. Etdtyd on huomattavasti lisdantynyt tyopaikoilla, joissa etatyoskentely on mahdol-

lista. Lisaksi uusia turvallisuusohjeita sekd -maarayksia on jouduttu uudelleen miettimaan tyo-

paikoilla.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda tyontekijan nakdkulmasta, kuinka koronaviruksen tuo-
mat muutokset, rajoitukset ja haasteet ovat vaikuttaneet henkiloston tyohyvinvointiin ja tydssa
jaksamiseen. Tarkoituksena oli selvittdaa, millaisin keinoin tyohyvinvointia on pidetty ylla ja
kuinka tyohyvinvointia voitaisiin kehittda entisestdan. Opinndytetyon tavoitteena oli saada tie-
toa henkiloston tydhyvinvoinnin tilasta ja [0ytda keinoja tyohyvinvoinnin yllapitamiseen.

Tyon teoreettinen viitekehys muodostui tyohyvinvoinnista, esimiestyostd, henkilosto- ja etdjoh-
tamisesta.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena syksylla 2021. Aineistonkeruu menetelmana

tutkimuksessa kaytettiin kyselya kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyddyntaen. Kyselyyn valit-
tiin kuusi avointa kysymystd, jotka kasittelivat tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista. Kyselyn teke-
misessa hyddynnettiin valmista Google Forms-lomaketyokalua.

Tutkimuksen kohteena olivat Kajaanin ammattikorkeakoulun liiketalouden monimuoto-opiskeli-
jat, silla suuri osa heista kay toissa opiskelun ohella. Kyselyn ldhetettiin noin 180 opiskelijalle ja
27 opiskelijaa vastasi kyselyyn. Ndin ollen vastausprosentiksi muodostui 15 %. Tutkimuksen
avulla saatiin monipuolista ja luotettavaa tietoa tyontekijéiden hyvinvoinnin tilasta ja lisdksi ke-
hitettdvia asioita tuotiin esille.

Tuloksien perusteella koronavirus on vaikuttanut tydarkeen erilaisin tavoin. Tuloksista selvisi ne-
gatiivisia seka positiivisia vaikutuksia. Koronavirus on tuonut lisda huolta, epavarmuutta ja stres-
sid tyopaikoille lomautusuhkien, maskien ja turvavalien vaikutuksesta. Etatydskentely on tuonut
toisille helpotusta arkeen, kun taas toisille etdtyo ei sovi lainkaan. Tulokset myds osoittavat, etta
tyontekijat ovat padsaantoisesti saaneet tarpeeksi tukea tyonantajalta koronapandemian ai-
kana. Tutkimuksen tuloksista nousi myos tarkeita kehitettavia asioita, kuten tyéergonomia, yh-
teydenpito ja luottamuksen puute.
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For the past two years, coronavirus (COVID-19) has had a significant impact on the everyday
lives of many work communities. Remote working has increased considerably in workplaces
where it is possible. New safety guidelines and regulations have had to be reconsidered in the
workplaces.

The purpose of the thesis was to find out from the employee's perspective how the changes, re-
strictions and challenges brought about by the coronavirus have affected staff’s well-being at
work. The purpose was also to study how well-being of the employees has been maintained in
the workplaces.

The theoretical framework consisted of well-being of the employees, managerial work, human
resources, and remote working and management.

The study was conducted as a qualitative study in the autumn 2021. The material was collected
by creating a questionnaire using Google Forms program. The questionnaire was sent to adult
students at Kajaani University of Applied Sciences.

The study provided comprehensive and reliable information on the well-being of employees,
and highlighted issues for improvement. The results of the study revealed important issues af-
fecting well-being at work, such as work ergonomics, communication, and a lack of trust.
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1 Johdanto

Nykypaivan tydelama vaatii ihmisilta paljon. Tyo on haasteellista tietotyota, jossa tarvitsemme
entistd parempia yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja. Tyohon liittyvat pienet ja suuret muutokset
tapahtuvat hyvin nopeassa tahdissa ja tydelamaa leimaava epavarmuus on tullut suureksi osaksi
tyomarkkinoita. Tyon tehostaminen, kiire ja tydn henkinen kuormittavuus asettavat vaatimuksia
niin yksildiden kuin myds yhteiséjen sopeutumiskyvylle. Tyéelaman muutokset nakyvat erityisesti

tyontekijoiden kokemuksissa. (Nummelin 2008, 15.)

Ty6elamaan kohdistuu jatkuvasti suuria muutospaineita. Vaikka ty6é on ihmisille tarkeaa, arvosta-
vat he siitd huolimatta enemman omaa vapaa-aikaansa. lhmiset arvostavat sitd, ettd tyolta jaa
aikaa perheelle, ystaville ja harrastuksille. Lisaksi palkan tulee riittda kattamaan huolettoman ela-

man seka vapaa-ajan aktiviteetit. (Manka & Manka 2016, 13.)

Tyoyhteison epdvarmuuden tunteeseen vaikuttaa merkittavasti se, millaiset vaikutusmahdolli-
suudet tyontekijoilla on muutostilanteissa. Jo muutoksen suunnitteluvaiheeseen tulisi kytked mu-
kaan koko henkil6std. Kun johto ja esimies ovat sitoutuneet muutokseen, innostaa se myos tyon-
tekijat mukaan muutostyohon. Mikali johto ei ole sitoutunut muutokseen tai henkilostda ei oteta
mukaan muutoksen tyostamiseen, aiheuttaa se tyontekijoille epavarmuutta tydsta ja huolta tu-
levaisuudesta, mika aiheuttaa negatiivisia tunteita tyota kohtaan. Lisaksi tyon epavarmuudella on
laaja-alaiset hyvinvointivaikutukset, joka valittyy myos henkilon yksityiselaman puolelle. (Num-

melin 2008, 17.)

Koronavirus eli COVID-19 on Kiinassa joulukuussa vuonna 2019 todettu uusi, aiemmin tuntema-
ton koronavirus SARS-Cov-2. Tama uusi koronavirus on nimetty sen sukulaisviruksen, SARS-ko-
ronaviruksen mukaisesti. Uuden koronaviruksen aiheuttamaa tautia kutsutaan nimelld COVID-19,
joka tulee sanoista corona, virus ja disease. Koronavirus aiheuttaa hengitystieinfektion, joka va-
kavimmillaan voi aiheuttaa jopa kuolemaan johtavan infektion. Vuonna 2020 koronaviruksesta

on muodostunut maailmanlaajuinen pandemia. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.)

Tyo6hyvinvoinnilla on suuri merkitys kaikissa tyoyhteisdissa. Viime vuodet ovat olleet erityisen
haastavia koronavirusepidemian (COVID-19) ja sen tuomien muutosten seka rajoitusten vuoksi
tyoyhteisoissa. Tyohyvinvointi koskettaa jokaista tydyhteison jasenta. Tyohyvinvoinnilla voidaan

kuvata niin fyysista kuin psyykkista tyohyvinvointia.



Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittaa laadullisella tutkimuksella tyontekijan nakokul-
masta, kuinka koronapandemian tuomat muutokset, rajoitukset ja haasteet ovat vaikuttaneet
tyohyvinvointiin ja henkilostojohtamiseen. Tarkoituksena on selvittaa, millaisin keinoin tyohyvin-
vointia on pidetty ylla ja missa asioissa olisi viela kehitettdvaa seka saada tyontekijoiden oma na-

kemys tyéhyvinvoinnin tilasta tydpaikoilla.

Opinnaytetyon tavoitteena on 16ytda uusia keinoja tydhyvinvoinnin yllapitamiseen tyopaikoilla ja
edesauttaa tydnantajia varautumaan vastaavanlaisiin tilanteisiin tulevaisuudessa. Opinnaytetyon

teoriatausta kasittelee tydohyvinvointia, henkilostéjohtamista ja esimiesty6ta ja etdjohtamista.

Opinnaytetydn aihe on ajankohtainen, silla koronavirus vaikuttaa edelleen meidan jokaisen arki-
ja tyoelamaan ja on varmasti tuonut pysyvidkin muutoksia moneen tydyhteis6on. Koronapande-
mian vuoksi etdtyoskentely tydpaikoilla on myds lisddntynyt huomattavasti niilla tyopaikoilla,

missd on mahdollista tehda etatyota. Etdatyoskentely on tuonut uusia haasteita johtamiseen.



2 Henkilostéjohtaminen

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan henkilostdvalintoja ja taman myota heidan ohjaamistaan,
kannustamista, kehittamista, palkitsemista ja tukemista mahdollisimman pitkan tyouran saavut-
tamiseksi kyseisessa organisaatiossa. Hyvalla henkilostojohtamisella pystytdaan houkuttelemaan
yrityksen palvelukseen heidan etujensa mukaisia tyontekijoitd, mutta useissa organisaatioissa
nahdaan henkilostd edelleenkin kustannuserana. Taman myota henkildston kaikkia voimavaroja
ei osata, eika pyrita aktiivisesti toteuttamaan. Nain ollen voidaan ajatella, ettd oikeanlainen hen-

kiléstdjohtaminen on tae organisaatiolle sen menestymisesta. (Kauhanen 2014, 16.)

Henkilostévoimavarojen johtamisella tarkoitetaan prosessia, jonka avulla maaritetaan ja kehite-
tdan tarvittava strategia tavoitteiden saavuttamiseksi ja laaditaan oikeanlainen henkilostépoli-
tiikka johtamisen eri osa-alueille. Taman avulla pystytddan maarittdmaan tuleva henkildstotarve.

(Kauhanen 2014, 22.)

2.1  Esimiestyd muutostilanteessa

Muutoksia tyoyhteisdissa tapahtuu jatkuvasti. Osa muutoksista voi olla organisaation itse suun-
nittelemia, mutta ennalta odottamattomiakin muutoksia tapahtuu. Hyvana esimerkkina voidaan
pitda koronapandemian alkamista, jolloin muutoksia on tehty yrityksissa muun muassa tydsken-
telytapoihin ja turvallisuusohjeisiin. Uusia kaytant6ja ja paivittaisia rutiineja, kuten siisteyden yl-
lapitdminen ovat tulleet arkipaivaiseksi. Lisaksi useilla tyopaikoilla voi olla uudet sadnnot siihen,

milloin flunssaoireiden takia tulee jaada kotiin.

Muutosten johtamisella on hyvin merkittava rooli esimiehen perustehtavassa ja tydssa. Nain ollen
muutokset vievat suuren osan esimiehen tyOajasta. Se, ettd muutoksia tapahtuu organisaatioissa,
ei ole uusi asia. Kautta aikojen yritykset ovat uudistaneet toimintaansa. Muutoksia tapahtuu jat-
kuvasti, ja ne koskettavat kaikkia tyontekijoita seka niista puhutaan jatkuvasti. Muutokset ovat
jokapaivaista elamaamme, ja tieddmme niiden tulevan lisddantymaan. Yleensa sana muutos tuo
monelle mieleen jonkin negatiivisen muutoskokemuksen, vaikka positiivisiakin muutoksia yrityk-
sissd tapahtuu. Muutos perustellaan yleensa jarjelld, mutta koetaan tunteella. Muutokset aiheut-
tavat ristiriitaisia tunteita, silla muutoksen tapahtuessa luovutaan menneesta, ja paine uuden op-

pimiseen ja sopeutuminen uuteen on suuri. (Pirinen 2014, 13.)



Muutoksen aikana esimiehelld on vastuu muutosprosessin toteutuksesta yhdessa tyontekijoiden
kanssa. Esimiehen on johdettava prosessia johdonmukaisesti ja jamakasti, jotta muutos onnis-
tuisi. Samalla esimiehen on oltava aidosti lasna tyontekijoiden arjessa ja olla kaytettavissa tarvit-
taessa. Kun esimies on helposti lahestyttava, tyontekijat kokevat voivansa puhua hanelle tunteis-
taan ja mieltdan painavista asioista. Esimies pystyy yhdessa tyontekijoidensa kanssa ratkaisemaan
muutoksen vaikeimmatkin esteet ja ndin myos saavutetaan hienoimmat onnistumiset. Muutos
on molemmille osapuolille yhta uusi tilanne ja onnistuneesta lopputuloksesta hyotyvat parhaim-

millaan kaikki. (Pirinen 2014, 61.)

Esimiehen tehtdvana on keskustella tydontekijoiden kanssa muutostavoitteista jo heti muutoksen
alkaessa. Keskustelu kannattaa kdyda viidesta eri ndakdkulmasta, joita ovat: miksi muutos teh-
daan, mitd se tarkoittaa meille, miten muutos tulee muuttamaan tyotdamme, mitd odotuksia
meille asetetaan muutoksessa ja mitd hyotya tulemme saamaan muutoksesta. N&din helpotetaan

tyontekijoiden epétietoisuutta selkeyttamalla ja yksinkertaistamalla muutosta. (Pirinen 2014, 63.)

Organisaatioissa on noussut keskeisimpaan asemaan sisdinen viestintda. On havaittu, ettd hyvin
informoitu henkilosté motivoituu helpommin ja pystyy hyviin tyosuorituksiin. Kaskyt ja maarayk-
set eivat ole tehokkaita keinoja toiminnan toteuttamiseksi. Sen sijaan avoimet keskustelut ja pe-
rustelut ovat useimmiten keskeisia liikkeellepanevia voimia. Sisdisen viestinnan tulee olla mah-

dollisimman avointa ja monikanavaista. (Kauhanen 2018, 55.)

Muutostilanteita kdynnistettdessa tulisi laatia muutosviestintasuunnitelma. Suunnitelmaa laadit-
taessa, siind tulee ottaa huomioon viestinnan moninkertaisuus, eli toisin sanottuna muutosvies-
tinnan tulee olla moninkertaista normaaliin viestintdan verrattuna. Lisaksi viestinnadn tulee olla
monikanavaista, kuitenkin liikesalaisuudet ja niiden merkitys huomioiden. Erilaisia viestinndnka-
navia voivat olla esimerkiksi palaverit, tiedotustilaisuudet, intranet, ilmoitustaulut, seminaarit ja
sosiaalinen media eri muodoissaan. Viestintdaan tulee panostaa ja siihen tulee varata riittdvasti

resursseja. (Kauhanen 2018, 55.)

2.2 Etityd

Etatyolla tarkoitetaan ansiotyotd, jota tyontekija tekee varsinaisen tydpaikan ulkopuolella, esi-

merkiksi kotonaan. Etatydssa tunnusomaisin piirre on tietotekniikan kayttaminen. Yleensa etatyo



on samaa tyota, jota luonteensa puolesta pystyisi tekemaan myos tydpaikalla. Etatyo voi olla jat-
kuvaa, sdannollisesti tehtdavaa tyota tai se voi olla satunnaista, tiettyina viikonpaivina tehtavaa

tyota. (Vilkman 2016, 13.)

Etatyon tekemiseen liittyy tiettyja edellytyksia etatyon onnistumisen mahdollistamiseksi. Etatyon

edellytykset on hahmoteltu kuvassa 1.

o s i s Johtaminen
Tyoymparisto ja vdlineet

Tehtavananto, tavoitteet, perehdytys,

Teknologia, tietoturva, ergonomia, . .
g g palaute ja ohjaus, tulosten,

ty6rauha kuormittumisen ja tyGajan seuranta

Etatyon edellytykset

Vuorovaikutus Etatyontekijan valmiudet

Sovitut yhteydenpito-, tavoitettavuus- Itsensa johtaminen, vastuullisuus,
ja kokouskaytannot osaaminen

Kuva 1. Etatyon edellytykset (Tyoturvallisuuskeskus 2021)

Etatyod edellyttda toimivaa teknologiaa, tietoturvaa seka tyonantajan ja tyontekijan keskinaista
luottamusta. Etatyossa tyoympariston tulee olla terveellinen, turvallinen, rauhallinen ja tyéhon
sopiva. Tybergonomiasta tulee huolehtia myo6s etatydssa, jotta valtytdan liialliselta fyysiselta
kuormitukselta. Salassapitovelvollisuus koskee myos etatyotd, joten etdtydssd on huolehdittava

myos lilkesalaisuuksista yhta lailla, kuin normaalisti tydpaikalla tyéskennellessa. (Rauramo 2017.)

Etatyon johtaminen tapahtuu padosin virtuaalisesti, silla esimiehen kanssa tapaamisia kasvokkain
on etdtydssa harvemmin. Etdjohtamisessa suuressa roolissa ovat luottamusta synnyttava ja ylla-

pitava toiminta, sdantdjen luominen seka tavoitteiden asettaminen. Tehtavanantojen tulee olla



selkeitd, jotta tyontekijat pysyvat motivoituneina ja tietoisina toistaan ja tavoitteista. Esimiehen

tehtéaviin kuuluu tyon tuloksien, tydajan ja tyon kuormittavuuden seuranta. (Rauramo 2017.)

Tyon sujumisen, yhteistyon ja yhteisollisyyden kannalta on tarkeaa sopia selkeat yhteydenpito- ja
kokouskaytannot. Etatyossa kaytettdvia yhteydenpitovalineitd ovat esimerkiksi puhelimet,
Teams-sovellus tai sdhkoposti. Teams-sovelluksen avulla pystytdan jarjestamaan kokouksia ja ke-
hityskeskusteluita myds videoyhteytta hyodyntden. Yhteydenpidon tulee olla aktiivista ja sovi-

tuista lasndolopaivista on pidettava kiinni. (Rauramo 2017.)

Etatyontekijaltd vaaditaan kykya itsensa johtamiseen, jotta tyontekija pystyy itsendisesti otta-
maan vastuuta tyostaan ja tekee sovitut tyot sovitussa aikataulussa. Etatyontekijan tulee suunni-
tella tydpaivansa tai -viikkonsa etukateen, jotta kaikki hanelle annetut tehtavat tulee hoidetuksi
aikataulussa. Tama vaatii hyvaa kalenterinhallintaa ja organisointia. Lahtokohtaisesti tydnantajat
luottavat siihen, ettd etatyontekijat noudattavat sovittuja tydaikoja ja suoriutuvat tehtavistaan
aikataulussa. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.) Etdjohtaja voi tukea tyontekijoiden itsensa johtamista
antamalla selkeat tehtavakuvat, jotta tyontekijat tietdavat tarkkaan, mitd heidan tulee tehda ja

mita heiltd odotetaan (Vilkman 2016, 124).

Etatyon haasteita voivat olla esimerkiksi tyon- ja vapaa-ajan sekoittuminen, taukojen pitamatta
jattdminen ja eristaytyminen. Etdatyontekijan on huolehdittava omista ruoka- ja kahvitauoistaan
myos tyoskennellessdan etdna. Etaty0ssa usein tauot voivat jaada pitamatta ja tyopadivan pituus
venya pitkaksi. Etatyota tehdessa on hyva pyytaa tydrauhaa mahdollisilta etatydoymparistdssa ole-
vilta ihmisiltd, esimerkiksi perheenjasenilta. Tauot tulee suunnitella jo heti tydpaivan alussa, silla

mieli ja keho tarvitsee taukoa ja liikettd tyopaivan aikana. (Rauramo 2017.)

2.3  Etajohtaminen

Etdjohtaminen ei ole johtamisen uusi ilmi6, vaan se on lisddntynyt vuosien aikana pikkubhiljaa.
Koronapandemian myo6ta etatyoskentely on lisaantynyt tyopaikoilla huomattavasti. Etdjohtami-
sella tarkoitetaan esimiesty6ta, jossa tyontekijat eivat ole paivittdin tai viikoittain toimistossa, jol-
loin esimies ei nae heita kasvotusten. Etdjohtaminen edellyttdd esimiehelta hyvia johtamistaitoja
seka kykya hyddyntaa tieto- ja viestintdateknologiaa monipuolisesti. Kaikki perinteiset johtamista-
vat eivat automaattisesti toimi etdjohtamisessa, joten organisaation on itse 16ydettava sopivim-

mat tavat johtamiseen. (Vilkman 2016, 15.)



Hyvan etdjohtamisen kulmakivet ovat luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisaannot, avoin
vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Nama kaikki linkittyvat vahvasti toisiinsa ja ovat tdrked osa eta-
johtamista. Etatyossa luottamuksen vastakohtana ei ole epaluottamus, vaan pelko. Etatyossa
esiintyy pelkoa siitd, tekevatko tyontekijat oikeasti tyonsa ilman esimiehen valvontaa. Etdjohtajan
tulee luottaa tydntekijoihinsa, silla padsadntoisesti ihmiset haluavat hoitaa tydnsa hyvin ja olla
luottamuksen arvoisia. Yksittdistapauksia toki tyoyhteisoissa voi olla, mutta silloin kannattaa sel-
vittaa asia vain asianomaisen kanssa. Luottamuksen rakentaminen on erityisen tarkeaa ja sen saa-
vuttaminen edellyttda avointa ja runsasta keskustelua tyontekijéiden kanssa. (Vilkkman 2016, 25-

27.)

Arvostus etdjohtamisessa on tarkeas, silla ilman arvostusta yhteistyo ei suju. Etatydssa henkilosto
voi kokea helposti saavansa liian vdhan sosiaalista arvostusta. Arvostus on toisten tukemista, kan-
nustamista ja erilaisuuden hyvaksymista. Arvostusta voidaan osoittaa tyoyhteisossa pienillakin
eleilld, kuten kysymalla kuulumisia tai mielipiteita, kiittamalla hyvin tehdysta tydsta, auttamalla

ja jakamalla omaa osaamistaan. (Vilkman 2016, 32-33.)

Avoimuus organisaatiossa tarkoittaa lapindkyvaa toimintaa kommunikoinnissa, yhteistyossa ja
paatoksenteossa. Avoimessa tyoyhteisossa ihmiset uskaltavat ottaa vaikeitakin asioita puheeksi
ilman tyrmatyksi tai naurunalaiseksi tulemisen pelkoa. Avoimuuden puute voi vaikuttaa negatii-
visesti tyon tekemiseen, yhteisollisyyteen, onnistumisen kokemukseen ja tyéhon sitoutumiseen.

(Vilkman 2016, 33-34.)

Yhteistyota helpottaa yhteisten pelisddntdjen ja toimintatapojen selkeys. Yhteisistd pelisdan-
noistd ja toimintatavoista tulee sopia yhdessa tyontekijoiden kanssa. Mikali esimies paattaa niista
yksin, jaa yhteistyosta tarkea pohjatyo pois ja sitoutumista yhteisiin pelisdantoihin ei tapahdu.
Kun sdadnndistd ja toimintaohjeista paatetdadn yhdessa, jaa tyontekijoille tunne, ettad he ovat voi-
neet olla mukana niihin vaikuttamassa. Lisdksi keskustelemalla syntyy yhteinen ndkemys siita,

mita sdannailla tarkoitetaan. (Vilkman 2016, 37.)

Vuorovaikutus ei ole vain tiedottamista ja viestintaa, vaan se sisaltdd myos vahintaan kahden ih-
misen valisen kommunikoinnin. Vuorovaikutuksessa on kyse ihmisten valisestd suhteesta ja toi-
minnasta. Vuorovaikutuksen avulla ihmiset jakavat ajatuksia, tietoa, kokemuksia ja tunteita, jol-
loin niistd rakentuu yhteisia merkityksia. (Vilkman 2016, 40.) Hyvien vuorovaikutustaitojen perus-
tana on itsensa tunteminen. Lisaksi hyvat vuorovaikutustaidot edellyttavat kykya suulliseen ja kir-
jalliseen viestintdan seka hyvaan kuuntelemisen taitoon. Hyvat vuorovaikutustaidot omaavat ih-

miset myos kysyvat kysymyksia kuuntelemaansa asiaan liittyen. (Kamensky 2015.)



Etdjohtamisessa yhteisollisyyden yllapitaminen on haaste, silla vahdinen vuorovaikutus voi johtaa
herkasti eristyneisyyden kokemukseen. Kun tyota tehdaan erilladn muista ihmisista, vuorovaiku-
tuskin vahenee. Tama puolestaan vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin. Yhteisollisyyden rakentami-
seen ja yllapitamiseen tulee kiinnittda huomiota erityisesti yhteydenpidon maaraan ja laatuun.

Tyon luonteesta riippuu, kuinka usein virtuaalitapaamisia jarjestetdan. (Vilkman 2016, 41-42.)



3 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota tehdaan hyvin joh-
detuissa organisaatioissa. Hyvdssa tyoyhteisossa tyontekijat seka tyoyhteisot kokevat oman
tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi. Tydhyvinvointi on tydnantajan ja myos tydntekijan vastuulla.
Tyohyvinvoinnin yllapitdminen ja kehittaminen tapahtuu tydnantajan ja tyontekijan yhteistydssa.
Muita tydhyvinvoinnin keskeisia toimijoita ovat tyosuojeluhenkil6sto, luottamusmiehet seka tyo-
terveyshuolto. Tyohyvinvointi syntyy tyon arjessa, eikd sitd saavuteta yksittaisilla terveystem-
pauksilla. Tyohyvinvointi kohdistuu tyoyhteisén henkiléstoon, tydyhteis6on, tydprosesseihin ja

johtamiseen. (Ty6terveyslaitos 2021a.)

Ty6 on oleellinen osa ihmisten elamaa ja myos keskeinen hyvinvoinnin ldhde. Tyé mahdollistaa
taloudellisen toimeentulon, tuo sisadltéa eldmaan sekd tuo mukanaan myos sosiaalisia suhteita.
Hyvinvointiin vaikuttavat myods ihmisen persoonallisuustekijat, tarpeet ja niiden tyydyttyminen,
henkilokohtaiset arvot sekd oma paivittdinen toiminta. Ty0ssa kdyvien ihmisten hyvinvointi koos-

tuu myos tyon ja vapaa-ajan valisesta yhteisvaikutuksesta. (Rauramo 2012, 10.)

Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa vallitsee avoimuus ja luottamus. Hyvinvoiva tyoyhteisé puhaltaa yh-
teen hiileen ja ilmapiiri tyOyhteisdssa on innostava seka kannustava. Tydyhteiso, joka voi hyvin,
antaa myonteista palautetta, pitaa tydmaaran aisoissa seka uskaltaa puhua avoimesti myos on-
gelmista ja vaikeista asioista. Hyvinvoiva tyoyhteis6 omaa kyvyn sailyttaa toimintakykynsa myos

muutostilanteissa. (Tyoterveyslaitos 2021a.)

3.1 Tyohyvinvointi muutostilanteessa

Henkilostén epdavarmuudentunteisiin vaikuttaa huomattavasti se, millaiset vaikutusmahdollisuu-
det heilla on muutostilanteissa. lhanteellisessa muutostilanteessa henkilostd otetaan mukaan jo
heti muutoksen suunnitteluvaihteessa. Johto ja esimiehet voivat innostaa tyontekijat mukaan
muutostyohon olemalla itse sitoutuneita muutokseen. Mikali johto ei ole sitoutunut tai henkil®s-
toa ei oteta muutostyohon mukaan, aiheuttaa se henkilostossa lisad epavarmuutta ja huolta tu-
levaisuudesta ja ndin ollen myds negatiiviset tunteet lisdantyvat. Mita sitoutuneempia tyontekijat
ovat, sitd enemman he tuntevat epavarmuutta muutostilanteissa. Heikko ja epdoikeudenmukai-

nen muutosjohtaminen pahimmillaan voi kasvattaa epavarmuuden tunteita. Muutostilanteessa
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keskeisessa roolissa on tiedonkulku. Mikali muutokseen liittyva tiedottaminen mielletdan puut-
teellisena, lisaa se epaoikeudenmukaisen kohtelun kokemuksia. Yleensa ihmisia ei arsyta se, etta
organisaatiossa tapahtuu muutoksia heidan mielipiteidensa vastaisesti, vaan se, etta heille ei ker-
rota asioista. Ihmiset haluavat tulla hyvaksytyiksi ja huomioiduiksi kaikissa mahdollisissa tilan-

teissa. (Nummelin 2008, 17.)

Jos henkilosto kokee tydssaan epavarmuutta, on silla hyvin laaja-alaiset hyvinvointivaikutukset.
Pahimmillaan epavarmuus valittyy myos henkiloston yksityiseldman puolelle. Pitkdan jatkunut
stressitilanne voi kehittya tyduupumukseksi tai pitkittyneiksi masennusoireiksi. Muutoksen syn-
nyttdama epavarmuus voi myos tulla esille sitoutumisen heikentymisena, vaihtuvuuden lisdanty-
misend, ty6ilmapiiriongelmina ja tehokkuuden alentumisena. Lisaksi psykosomaattiset oireet voi-
vat lisddantya, mika nakyy erityisesti sairauspoissaolojen kasvuna. Organisaatiot, jotka pitavat ke-
hittdmistyon jatkuvana arkitydhon kuuluvana prosessina, sopeutuvat muutoksiin helpommin.
Muutoksen yhteinen suunnittelu ja henkiléston mahdollisuus osallistua ja jakaa kokemuksiaan
sitouttavat henkiléston muutokseen ja ndin ollen se vaikuttaa myo6s positiivisesti hyvinvointiin.

(Nummelin 2008, 17-18.)

3.2 TyoOhyvinvoinnin kehittaminen

Tyohyvinvoinnin yllapitdminen ja kehittaminen on tarkeads, silla hyvinvoiva tyontekija on motivoi-
tunut, tuottava seka vastuuntuntoinen. Kun tyontekija voi hyvin, han paasee hydédyntamaan vah-
vuuksiaan ja osaamistaan seka tuntee tyonsa tavoitteet. Han onnistuu ja innostuu tydssaan ja saa
my0s siitad palautetta. Han kokee itsensa tarpeellisesti tydyhteistssa seka kokee riittavasti itsenai-

syytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. (TyOterveyslaitos 2021a.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseksi tydnantajan kannattaa tehda henkiléston kanssa tyéhyvinvointi-
suunnitelma vahintdan yhdeksi kalenterivuodeksi. Suunnitelman pohjalle tulee selvittda tyohy-
vinvoinnin senhetkinen tilanne, esimerkiksi tydyhteisokyselylla, itsearvioinnilla tai kehityskeskus-
teluilla. Lisaksi henkilostdhallinnon tietojarjestelmistd on mahdollista saada tarkeda tietoa siit3,
millaisia merkkeja organisaatiosta I16ytyy tyohyvinvoinnin puutteista. Tallaisia tietoja ovat esimer-
kiksi sairauspoissaolot, tyotapaturmien kustannukset, vaihtuvuus seka varhaisesta eldakditymi-
sesta kertovat tyonantajan varhemaksut. Hyvinvoinnin puutteet on myds syyta muuttaa euroiksi,

jotta niiden tarkeyttd ymmarrettdisiin paremmin. (Manka & Manka 2016, 95.) Tydhyvinvointi-
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suunnitelma voidaan tehda myos pidemmalle aikavalille, mutta suunnitelman paivityksen on ta-
pahduttava kerran vuodessa. Tyohyvinvointisuunnitelman perustana voivat olla organisaation

strategia, arvot, menestystekijat, painopistealueet ja visio. (Suonsivu 2014, 68.)

Pelkka tyohyvinvointisuunnitelman tekeminen ei riitd takaamaan sitd, etta sovitut toimenpiteet
siirtyvat kaytantoon, vaan niiden toteutumista on seurattava saanndllisesti vuoden mittaan tyo-
paikan palavereissa. Tyopaikalla on mietittdva sen omasta nakdkulmasta, milla kriteereilla tyohy-
vinvoinnin kehitysta seurataan. Tyohyvinvoinnin arvioimiselle olisi hyva |6ytda muutama tunnus-
luku. Tunnusluvuilla muun muassa konkretisoidaan strategiaa toteutettavissa oleviksi tavoitteiksi,
ohjataan henkilost6a tekemaan oikeita asioita, motivoidaan henkil6st6a, luodaan perusta palkit-
semiselle, tarjotaan pohjatietoa erilaisille vertailuille ja korostetaan asian merkitysta. (Manka &

Manka 2016, 97.)

Organisaatiolle ihanteellisinta on, mikali mahdollisimman moni organisaation jasen osallistuu ke-
hittamiskohteiden valintaan ja niiden toteuttamiskelpoisuuden arvioimiseen. Kun tulokset ovat
tiedossa, valitaan yhteisessa palaverissa kolme tarkeinta kehittamiskohdetta, jotka on mahdol-

lista toteuttaa seuraavan vuoden aikana. (Rauramo 2008, 181.)

3.3 TyoOhyvinvoinnin ja jaksamisen varmistaminen etatyossa

Organisaatioissa on talla hetkelld suuri huoli tydntekijéiden hyvinvoinnista ja jaksamisesta. Etadi-
syys on tehnyt stressin ja kuormittumisen seuraamisesta haastavampaa. Etatyo tuntuu monesta
intensiivisemmalta ja yksindisemmalta, kuin tyo toimistossa. Toisaalta ihmiset, jotka tyoskentele-
vat asiakaspalvelutehtavissa tai tydon luonteen vuoksi fyysisessa tydpaikassaan, saattavat pelata
altistumista koronavirukselle. Esimiehelld on velvollisuus huolehtia tydntekijéiden hyvinvoinnista

ja jaksamisesta. (Vilkman 2020.)

Esimiehen tulee mitata ja seurata stressin ja kuormittumisen maaraa myos etatyossa. Yksinker-
taisimmillaan esimies voi kysya jokaiselta tyontekijalta kerran viikossa, kuinka stressaava edelli-
nen viikko on ollut asteikolla 1-5. On kuitenkin muistettava, ettd eri henkildiden vastauksia ei
voida verrata keskendan, mutta yhden henkilon eri viikkoina antamia arvosanoja voidaan verrata.
Kyselyn voi tehda hyvin yksinkertaisesti esimerkiksi Google Forms-kyselytyokalua hyddyntden tai
kehittda tata tarkoitusta varten oman pulssikyselyn. Kysely kannattaa tehda joka viikko ja mikali

tuloksissa on havaittavissa laskua, on hyva ldhtea selvittdmaan asiaa tarkemmin. (Vilkman 2020.)
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Pulssikyselyt voidaan toteuttaa joko nimellisina tai anonyymeina. Yksi mahdollisuus on, etta tyon-
tekija saa itse valita, jattaakd oman nimensa nakyviin vai vastaako han nimettomana. Mahdolli-
suus vastata kyselyyn nimettdémana lisda vastaajien maaraa. Toisaalta jos kyselyyn on vastattu
nimettdmana ja vastaus sisdltda paljon negatiivista tekstia, on esimiehen mahdotonta ldhtea

asiaa tarkemmin selvittamaan ja kysymaan tarkempaa tietoa vastauksen jattajalta.

Tybergonomia kannattaa pitdad saannollisesti keskusteluissa mukana ja muistuttaa etatydnteki-
joita sen tarkeydesta. Tyohyvinvointi ja tydergonomia ovat esimiehen vastuulla, mutta tyénteki-
joitakin sitoo vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja tyokyvystaan. Kaikki eivat pysty tai halua hankkia
kotiinsa esimerkiksi sahkopoytaa, joka fyysisella tydpaikalla on perusedellytys ergonomiseen tyo-
hon. Mikali kotona ei ole ergonomista tydpistettd, tulee tyontekijoitd muistutella vaihtamaan tyo-
asentoa tai tyoskentelypaikkaa paivan aikana. On olemassa myo6s hyvia taukoliikuntaohjelmia,
jotka ovat etatyossa erittdin hyodyllisia. Lisdksi on hyva muistuttaa, ettd itse hankitut omaan tyo-

hon tarkoitetut vélineet ja kalusteet voi vahentaa verotuksessa. (Vilkkman 2020.)

Etatydssa on tarkedd muistaa paivittdinen arkiliikunta. Etatydssa paivittdinen askelmaara jaa pie-
neksi, kun kaikki tyohon liittyvat siirtymat jadvat kokonaan pois. Tyopaiva kannattaa aloittaa tai
lopettaa pienelld kdvelylenkilla. Tyopaikalla voisi myds selvittaa, olisiko tyontekijat innokkaita ker-
ran paivassa tai viikossa jarjestettavaan taukojumppaan. Taukojumppa tuo etatydhon myos kai-
vattua sosiaalista puolta. Mikali tydyhteisosta ei suoraan l6ydy vetdjaa taukojumpalle, kannattaa

hyodyntdaa myos valmiita taukojumppavideoita internetista. (Vilkman 2020.)

Tyon rytmittdminen ja taukojen merkitys etdtydssa on jokaisen tarkeda sisdistdad. Mieli ja keho
tarvitsevat lepoa tyopdivan aikana. Jos tyopdivan aikana vain istuu, olisi hyva nousta valilla seiso-
maan ja tehdd muutamia venytysliikkeita. Tauoista kannattaa pitaa kiinni, vaikka tyokiireita olisi-

kin. Tyopaivan alkuun on hyva suunnitella aikataulu tyotehtaville ja tauoille. (Vilkman 2020.)

Ty0Osta irtautuminen etatydssa koetaan hankalaksi, silla tyosta siirrytaan vapaa-ajalle vain nouse-
malla pois tietokoneen daresta. Vaarana silloin on, ettd mieli jaa viela tdihin. Tietokone on hyva
sulkea kokonaan tyopaivan jalkeen, jotta palaaminen sen dareen ei olisi niin helppoa. Paivan paat-
teeksi on hyva todeta, ettd tarkeimmat tyotehtavat on hoidettu. Tama edellyttda tydpaivan alussa
tehtdvaa suunnitelmaa tulevan paivan tarkeista tehtavista. Kun tarkeat tyét on hoidettu, mielikin

siirtyy levollisemmin vapaalle. (Vilkman 2020.)
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4  Tyohyvinvoinnin mallit

Henkiloston tyohyvinvointi on organisaation strateginen menestystekija, joten sitd kannattaa joh-
taa suunnitelmallisesti. Tama tarkoittaa sitd, ettd tyohyvinvoinnin johtamiselle asetetaan tavoit-
teet, suunnitellaan toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi seka otetaan kayttéon tunnuslu-

kuja, joiden avulla voidaan arvioida toimenpiteiden vaikuttavuutta. (Manka & Manka 2016, 75.)

4.1  Tyohyvinvoinnin portaat

Rauramo on kehittdanyt tyénhyvinvoinnin portaat -mallin, joka perustuu ihmisen perustarpeisiin
suhteessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Malli on kehitetty vertaile-
malla ja hyddyntamalla olemassa olevia tyokykya yllapitdvan toiminnan ja tyéhyvinvoinnin edis-
tdmisen malleja ja maaritelmia yhdistamalla niiden sisdltoja Abraham Maslowin tarvehierarkian
mukaisesti, jonka Maslow on kehittanyt 1940-luvulla. Ty6hyvinvoinnin portaat -mallissa tarve-
hierarkia alkaa porras portaalta terveyden tarpeista edeten turvallisuuden, yhteisollisyyden, ar-
vostuksen ja osaamisen tarpeisiin. Naille portaille on koottu tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita
organisaation ja yksilon nakokulmasta. Mallin tarkoituksena on pyrkia [6ytamaan kehittamiskei-
noja yksilon omaa, tydyhteisén ja organisaation tyohyvinvointiin porras portaalta. Tyohyvinvoin-
nin portaat -mallin tavoitteena on I6ytaa tyéhyvinvoinnin taustalla olevat keskeiset tekijat seka
uusia toimintamalleja suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan tueksi. (Rauramo 2012, 13.) Ty6hy-

vinvoinnin viisi porrasta on esitetty kuvassa 2.

Tyo6hyvinvointia ja koko ty6eldamaa kehittdvan toiminnan vaikuttavuutta on pystyttava arvioi-
maan. Sen vuoksi tavoitteita tulee mitata jarjestelmallisesti arviointia varten. Hyvinvoiva tyonte-
kija on tuottava, joten tyopaikalla on tarkeaa tehda juuri niitd toimenpiteita, jotka osaltaan mah-
dollistavat hyvinvoinnin. Hyvinvoinnin kehittdminen tytssa on myos inhimillisesti arvokasta ja

eettistd toimintaa. (Rauramo 2012, 16.)
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¢ Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, luovuus ja vapaus

e Tyontekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen ylldpito
¢ Arviointi: Kehityskeskustelut ja osaamisprofiilit

* Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute ja
kehityskeskustelut

* Tyontekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa
¢ Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Yhteisollisyys

¢ Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot
e Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys
¢ Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tyéilmapiiri- ja tydyhteisén toimivuuskyselyt

2. Turvallisuus

¢ Organisaatio: Tyosuhde, tyoolot
» Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat
¢ Arviointi: Tilastot, riskien arvioinnit, auditoinnit

¢ Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tyoterveyshuolto
e Tyontekija: Terveelliset elamantavat

e Arviointi: Terveystarkastukset, tyoterveyskyselyt, fyysisen kunnon mittaaminen,
kuormituksen arviointi, tyopaikkaselvitys

Kuva 2. Tyoéhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2021, 15)

4.1.1 Psykofysiologiset perustarpeet

Portaiden alin ja ensimmainen porras kuvaa ihmisen perustarpeita suhteessa tyéhon. lhmisen eli-
misto kaipaa kuormitusta ja haasteita pysydkseen terveend. Sopiva tydkuormitus edistdaa ihmisen
terveytta ja tyokykya. Tyon tulee vastata mahdollisimman hyvin ihmisen ominaisuuksia. Tama
tarkoittaa sitd, etta tyo ei saa olla tekijalleen liian raskasta, yksipuolista tai vaikeaa, mutta toisaalta

ei myo6skaan liian kevytta tai helppoakaan.

Kokonaiskuormituksen muodostavat seka tyon ettd vapaa-ajan yhteisvaikutus. Mikali tyontekija
ehtii palautua tyopdivan aikaisesta rasituksesta pian tydajan paatyttya ja ndin ollen kykenee viet-
tdmaan taysipainoista virikkeellistd vapaa-aikaa, syntyy rasituksen ja palautumisen vilille tasa-
paino. Jos palautuminen tyosta ei ole lainkaan mahdollista tai se ei ole riittdvaa, ihmisen on koko

ajan ponnisteltava yha enemman selviytyakseen tyosta. (Rauramo 2008, 37-38.)

Ihmisen kokema kuormitus on yksil6llinen ja kuormittuneisuus aiheuttaa erilaisia hyvin yksilollisia
oireita. Toisille jatkuvat uudet haasteet ja muutokset voivat tuntua aarimmaisen rasittavilta, kun

taas toisille ndma ovat keskeinen innostuksen lahde. Jokaisen tyoelamdssa olevan ihmisen olisi
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hyva aika ajoin pysahtya pohtimaan niita tekijoita, jotka aiheuttavat haitallista kuormittumista
itselle. Liiallisen kuormittumisen aiheuttavista tekijoista tulisi keskustella esimerkiksi oman esi-
miehen, tyoterveyshuollon asiantuntijan tai ystavan kanssa. Yhta tarkeda on I6ytaa myos ne teki-

jat, joista saa voimia ja innostusta tyohon seka arkeen. (Rauramo 2008, 38-39.)

Tyon fyysisellda kuormituksella kuvataan liikunta- ja verenkiertoelimistoon kohdistuvaa kuormi-
tusta. Tyon fyysisia kuormitustekijoita ovat esimerkiksi tyéasennot, tydliikkeet, liikkuminen ja fyy-
sisen voiman kaytto. Tyon fyysinen kuormitus on yhteydessa tuki- ja liikuntaelinoireisiin. Mikali
ty0 sisaltaa paljon paikallaan oloa, esimerkiksi istumaty6ta, olisi palautumisen kannalta tarkeaa
pyrkid vapaa-ajalla lilkkkumaan monipuolisesti. My0s raskas fyysinen ty6 vaatii hyvan yleis- ja li-

haskunnon yllapitamista vapaa-ajalla. (Rauramo 2008, 42.)

Tyon psykososiaaliset kuormitustekijat ovat lisddntyneet merkittavasti viime vuosikymmenina.
Psykososiaalinen tyoymparistd on yksi tydympariston osa, joka muodostuu tydn johtamisesta,
tyon organisoinnista, yhteistyosta, viestinndsta ja vuorovaikutuksesta seka yksildiden kayttayty-
misestd tyoyhteisossa. Psykososiaalista hyvinvointia edistettdessa tulisi kiinnittda huomiota eri-
tyisesti tyon ja kiireen hallintaan, tyon mielekkyyteen, vaikutusmahdollisuuksien lisdédamiseen ja
hyvan tydilmapiirin vahvistamiseen. Tyén monipuolisuudella, tauottamisella ja jaksottamisella
vaativampiin tai helpompiin tyotehtaviin, on hyvin tarkea rooli hyvinvoinnin ja jaksamisen kan-
nalta. Ndin voidaan ehkaista liiallinen vasymys ja voidaan yllapitaa tyovire hyvana koko tyopaivan
ajan. Tyoyhteison ylimman- ja linjajohdon tulee olla sitoutuneita tydolojen kehittamiseen. Tyo-
paikan esimies on avainasemassa havaitsemassa ongelmia ja pahoinvoinnin oireita tydyhteisossa.
On tarkeda, etta syyt pyritdan poistamaan mahdollisimman pian ja tyéolojen paranemiseksi ryh-

dytdan toimiin valittomasti. (Rauramo 2008, 54-55.)

Organisaatiot voivat tukea henkil6ston tyohyvinvointia myos erilaisilla palveluilla, joita ovat esi-
merkiksi tyopaikkaruokailu, fyysisen kunnon kohentamisen tukitoimet, paihteeton ja savuton tyo-
paikka, tapaturmien torjunta, kuntoutus ja tyoperaisten sairauksien ja ammattitautien torjunta

(Suonsivu 2014, 67).

4.1.2 Turvallisuuden tarpeet

Toisella portaalla kuvataan turvallisuuden tarpeita. Turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat fyysinen,
tyohon ja toimeentuloon liittyva, psykologinen ja moraalinen turvallisuus seka terveyteen, omai-

suuteen ja rikoksien torjuntaan liittyva turvallisuus. (Rauramo 2008, 31.)
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Tyosuhteeseen liittyva turvattomuus on merkittava hyvinvoinnin haittatekija. Jatkuva huoli tyol-
listymisestd, toimeentulosta tai muista taloudellisista ongelmista aiheuttaa turvattomuuden tun-
teita. On tarkeaa, ettd tyontekija saa mahdollisimman nopeasti ja riittavasti tietoa, tukea ja oh-
jausta omaan tyohonsa liittyvissa asioissa, erityisesti, jos ne liittyvat tyosuhteen jatkuvuuteen ja

toimeentuloon. (Rauramo 2008, 85-86.)

Tyoelamassa tapahtuu muutoksia jatkuvasti. Jos muutoksia tapahtuu liikaa, monella tasolla ja
lilan nopeasti, ihminen kokee turvattomuutta. Muutosvastarinta on luonnollinen osa ihmisen
kayttaytymista muutostilanteissa. Muutosvastarintaa voidaan vahentaa lisaamalla tyontekijoille
tunnetta ja tietoisuutta siitd, ettd he saavat itse olla vaikuttamassa muutoksen toteutuksessa.
Yhteinen visio, avoin tiedottaminen ja ratkaisuvaihtoehtojen puntarointi yhdessa ovat tarkeita

keinoja muutosvastarinnan hillitsemiseksi. (Rauramo 2008, 87-88.)

Turvallisuuden johtaminen organisaatiossa sisaltaa turvallisuuteen, terveyteen ja ymparistdasioi-
hin liittyvdaa suunnitelmallista ja jarjestelmallistd kehittamistyotd sekd johtamista. (Rauramo
2008, 90.) Organisaation tydymparistoon sisaltyvat fyysinen, tekninen, toiminnallinen seka psyyk-
kinen ja sosiaalinen tydymparisto. Hyva tydymparisto on turvallinen, tarkoituksenmukainen, ter-
veellinen ja viihtyisa ja se tukee tyota seka tyontekijad mahdollistaen osaltaan tdysipainoisen ja

laadukkaan tyonteon. (Rauramo 2008, 101.)

4.1.3 Yhteisollisyyden tarpeet

Kolmannella portaalla ovat yhteisollisyyden tarpeet. Yhteisot ja yhteisollisyys ovat ihmisen ole-
massaolon ja toiminnan edellytyksia. Yhteis6a pidetdan ihmisen tarkeimpana voimanlahteeni ja
yhteisyyden tunnetta yhteiskunnan keskeisimpana koossa pitdvana voimana. Ihmisen itsetunto
muodostuu ja vahvistuu yhteisssa ja positiivinen palaute lisda sitad entisestdan. Hyvassa tyoyh-
teisOssd arvostetaan erilaisuutta ja yksild ja hdnen persoonallisuutensa paasee tayteen kukoistuk-

seen. (Rauramo 2008, 122.)

Ihmisen yhteisollistymisprosessi alkaa jo syntymasta ja jatkuu lapi koko elaman. lhmisille on luon-
taista kuulua erilaisiin ryhmiin. Tallaisia ryhmia ovat esimerkiksi perhe, ystavat, parisuhde, ur-
heilu- ja harrasteseurat, uskonnolliset tai poliittiset ryhmat seka tyoyhteisot. lhminen haluaa tun-
tea olevansa tarpeellinen, rakastettu, hyvaksytty ja huomattu. On tarkeaa, ettd ihminen tuntee
yhteisollisyyttd omassa yhteisdssadan. Monelle yksindiselle ihmiselle téllainen yhteis6 voi olla ai-

noastaan tyoyhteisé. (Rauramo 2008, 123.)
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Tyoilmapiiri on yksi tarkeimmista alueista tyohyvinvointiin liittyen. Ty6ilmapiiria ei kuitenkaan
voida parantaa kohdistamalla toimenpiteita ainoastaan tydilmapiiriin, silla tydilmapiiri on enem-
man seuraus, ei syy. Taman takia tyodilmapiirin reunaehtojen tarkasteleminen on tarkeaa, jotta

|6ydetddn oikeat keinot tydilmapiirin parantamiseksi. (Aro 2017, 41.)

Tyoilmapiirin parantaminen vaatii lahempaa tarkastelua itse ty6ta ja organisaatiota kohtaan. Tyo-
ilmapiiri riippuu monista eri tyoolotekijoistda. Naita tekijoita ovat arvot ja arvostukset, ihmisten
kaytos ja tapakulttuuri tyopaikalla, tavoitteiden, tyoroolien ja prosessien mielekkyys ja selkeys,
onnistumista tukeva johtamistapa, viestinnan laatu ja maara, ongelmanratkaisukaytannot, orga-
nisaation toimintaympariston tilanne, esimerkiksi markkinatilanne, organisaation ryhméadyna-
miikka seka tyoilmapiirin johtaminen. (Aro 2017, 41.) Arvot ovat asioita, joita ihmiset pitavat tar-
keina elamdassa. Arvoja saatetaan omaksua myds ympariston kautta, mutta lopulta ihminen itse
valitsee omat arvonsa, joita pitda tarkeimpina ja merkityksellisimpina. Arvot ohjaavat elamaa ja
kun omat arvonsa tunnistaa, on helpompi edeta kohti omansa ndkoista elamaa. (Pennonen 2021,

101.)

Moninaisuudella tyoyhteisossa tarkoitetaan kaikkea sitda ihmisten erilaisuutta, jota tydyhteison
jasenissa on. Erilaisuuden maaritteita voivat olla esimerkiksi ikd, sukupuoli, kulttuuritausta, kieli,
uskonto, koulutus, temperamentti tai harrastukset. Henkiloston johtamisessa tulee huomioida
jokaisen yksilon kyvyt syrjimatta ketaan. Tasa-arvoinen kohtelu ei ole sama asia, kuin samalla ta-
voin kohtelemista. Jotta kohtelu on oikeudenmukaista, johtamisessa on otettava huomioon yksi-

|6iden eroavaisuudet, erilaiset tarpeet sekd vahvuudet. (Rauramo 2008, 126-127.)

Tulevaisuudessa tarvitaan entistd enemman rohkeutta ajatella asioita uudella tavalla ja luovuu-
den kehittamista loytddksemme uudenlaisia ratkaisuja. lIhmisten taytyy olla valmiina kokeilemaan
eri toimintatapoja ja hypatd nopeasti muutoksiin ja oppia sietdmaan epavarmuutta. Moninai-
suutta kannattaa hyodyntaa tyopaikoilla, jotta saadaan kaikkien ihmisten mahdolliset potentiaalit

kayttoon.

4.1.4 Arvostuksen tarpeet

Neljannelld portaalla kuvataan arvostuksen tarpeita. Maslowin mukaan arvostuksen tarve voi-
daan jakaa alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Ihmisilla on tarve korkeaan itsearvostukseen ja

itsekunnioitukseen. Samalla ihmiset haluavat arvostusta myos toisilta ihmisiltd. (Rauramo 2008,
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32.) Toisilta ihmisiltd saatu sosiaalinen arvostus sisaltyy ylempaan tarpeeseen ja alemmalla tar-
peella tarkoitetaan itsearvostusta. Tydyhteison, esimiehen ja ldheisten ihmisten osoittamaan ar-
vostukseen vaikuttaa se, kuinka ihminen itse arvostaa itsedan ja omaa tyotaan. Arvostuksen ko-
keminen ja saaminen toisilta ihmisilta on perusedellytys itsetunnon kehittymiselle ja sailymisille.
Erityisen merkittavaa yksilon kannalta on sellaisten henkildiden antama arvotus, joita han pitaa

tarkeina. (Rauramo 2008, 143.)

Motivaatio on sisdinen voima, joka aktivoi ihmisen pyrkimaan haluamiinsa tavoitteisiin. lhminen
on tyytyvdinen, kun han kokee tekevansa itselleen sopivaa, kiinnostavaa ja riittavasti haastavaa
tyota. Sisdinen motivaatio linkittyy tilaisuuteen nayttaa omia kykyjdan, kokea onnistumisia ja toi-
mia itsendisesti. Luovat toiminta- ja tyoskentelytavat sekd avoin vuorovaikutus motivoivat osal-
taan tyontekijoitda ponnistelemaan yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Henkil6ston motivaa-
tiotekijoiden lisaksi on oleellista kiinnittda huomiota henkiléstdon palkitsemiseen. Rahallisen pal-
kan lisaksi muunkinlainen palkitseminen hyvin tehdysta tyosta on tarkedaa. Toimiva palkitsemis-
jarjestelma houkuttelee osaavia tyontekijoita yritykseen seka sitouttaa nykyista henkilostoa py-

symaan yrityksessa. (Joki 2018, 170.)

4.1.5 Itsensa toteuttamisen tarpeet

Itsensa toteuttamisen tarve on portaan viimeinen ja ylin porras, joka jakautuu alyllisiin seka es-
teettisiin tarpeisiin. Itsensa toteuttamisen tarve rakentuu ndiden tarpeiden paalle. Itsensa toteut-
tamisen tarve perustuu ihmisen haluun olla enemman ja parempi. lhminen haluaa intohimoisesti
kokeilla ja ylittda rajojaan, 16ytaa itsestdan uusia puolia seka kykyja ja nauttia alyllisistd haasteista,

oivalluksista ja uuden oppimisesta. (Rauramo 2008, 33.)

Kehityskeskustelut ovat erinomainen tapa keskustella motivaatioon ja tyon mielekkyyteen tai
haastavuuteen liittyvista asioista. Mikali tyontekija tuntee tyon imun alkaneen kadota, on hyva
pohtia yhdessa esimiehen kanssa mista tydhon saataisiin uutta virtaa ja motivaatiota. Tyontekijan
tulee olla myos itse aktiivinen ja tehda ehdotuksia omasta kehittymisestaan, koulutustarpeistaan
tai ilmaista mielenkiintonsa esimerkiksi jotain uutta tyotehtdvaa kohtaan. Kehityskeskusteluissa
tyontekijalla on myos mahdollisuus antaa palautetta omalle esimiehelleen. Palautteen antaminen
on tarkeaa puolin ja toisin, joten esimiehen tulee myds valmistautua antamaan palautetta tyon-

tekijalleen. (Jarvinen 2008.)



19

4.2  Tyokykytalo

Tyokyvylla tarkoitetaan ihmisen voimavarojen ja tyon valista yhteensopivuutta ja tasapainoa. Pro-
fessori Juhani llmarinen on kehittanyt tyokyky -talomallin, joka perustuu tutkimuksiin, joissa on

selvitetty tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Tyokykytalo on esitetty kuvassa 3.

Tyokykytalossa on kuvattu nelja kerrosta, joista kolme alinta kuvaavat yksilon henkilokohtaisia
voimavaroja. Neljas, eli ylin kerros kuvaa itse tyotad, tyooloja ja johtamista. Kaikkia tyokykytalon
kerroksia tulee kehittda jatkuvasti tydelaman aikana, jotta tyokykytalo pysyy pystyssa. Ihmisen ja
tydn muuttuessa on varmistettava kerrosten yhteensopivuutta. Yksild on itse vastuussa omista
voimavaroistaan ja tydnantaja ja esimies ovat puolestaan vastuussa tyosta seka tyooloista. (Tyo-

terveyslaitos 2021b.)

Tyokykya yllapitavassa toiminnassa eri osapuolten, kuten esimerkiksi tyoterveyshuollon tai tyo-
suojelutoimikunnan kanssa tehty yhteistyo tuottaa parhaimman tuloksen. Tydnantajan voi tukea
monella eri tavalla yksilon voimavarojen kehittamista ja vastaavasti tyontekijan tulee voida aktii-
visesti osallistua oman tyonsa ja tyoyhteisonsa hyvinvoinnin kehittdmiseen. (Tyoterveyslaiton

2021b.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tyoyhteiso ja tyoolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakyky

. " TYOKYKYTALD
LAHIYHTEISO

@ TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuva 3. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos)
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Tyokykytalon ensimmaisessa ja alimmassa kerroksessa on kuvattu terveys ja toimintakyky. Tama
kerros sisdltaa terveyden seka fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn, jotka yhdessa

muodostavat tyokyvyn perustan. (Tyoterveyslaitos 2021b.)

Toisessa kerroksessa on kuvattu osaaminen. Taman kerroksen perustana ovat koulutus sekd am-
matilliset tiedot ja taidot. Uuden oppiminen seka tietojen ja taitojen jatkuva pdivittaminen on
erityisen tarkeaa, silla uusia tyokykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla toi-

mialoilla. (Tyoterveyslaitos 2021b.)

Kolmannessa kerroksessa kuvataan arvoja, asenteita ja motivaatiota. Tassa kerroksessa kohtaa-
vat myos tydeldman ja yksityiselaman yhteensovittaminen. Ihmisten omat asenteet tyon tekemi-
seen vaikuttavat tyokykyyn merkittavasti. Jos ihminen kokee tyon mielekkadksi ja sopivan haas-
tavaksi, vahvistaa se tyokykya. Mikali tyo on ihmiselle vain pakollinen osa eldamaa eika tyo vastaa

hdnen omia odotuksiaan, tyokyky karsii. (Tyoterveyslaitos 2021b.)

Neljas kerros sisaltda johtamisen, tyoyhteison ja tyoolot. Tama kerros kuvaa tyopaikkaa konkreet-
tisesti. Johtaminen ja esimiestyd ovat myos keskeinen osa taman kerroksen toimintaa. Organi-
saation esimiehilld ja johtajilla on vastuu ja velvollisuus jarjestaa seka kehittaa tyopaikan tyokykya

yllapitavaa toimintaa. (Tyoterveyslaitos 2021b.)
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5  Tutkimus - Koronaviruksen vaikutukset tyohyvinvointiin

Tassa opinndytetyossa tutkittiin koronaviruksen vaikutuksia tyohyvinvointiin. Tutkimuksen koh-
teena olivat Kajaanin ammattikorkeakoulun liiketalouden monimuoto-opiskelijat, silla suuri osa
heista tyoskentelee opiskelun ohella. Opinnaytetyon toimeksiantajana nain ollen on Kajaanin Am-
mattikorkeakoulu. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyontekijan nakékulmasta, kuinka ko-
ronaviruksen tuomat muutokset, rajoitukset ja haasteet ovat vaikuttaneet tyontekijoiden tydhy-
vinvointiin. Tarkoituksena oli my6s selvittda, miten tyohyvinvointia on pidetty ylla. Tutkimuksen

tavoitteena oli [6ytaa uusia keinoja tydhyvinvoinnin yllapitamiseen tyopaikoilla.

5.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusmenetelmana kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Laadullinen tutkimus
valikoitui opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi siksi, koska laadullisessa tutkimuksessa pyritdan
ymmartdamaan tutkimuksessa tarkasteltavaa aihetta tutkimuksen kohteena olevien henkildiden
nakokulmasta. Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimuksen kohderyhman aja-
tuksista, kokemuksista, tunteista ja niistd merkityksista, joita henkilot tutkimuksen kohteena ole-
valle aiheelle antavat. Laadullisella tutkimuksella pyritaan hankkimaan tietoa ihmisilta, jotka toi-

mivat luonnollisissa ymparistéissadn. (Puusa & Juuti 20204, 9.)

Laadullisessa tutkimuksessa yleisimpia aineistonkeruunmenetelmia ovat haastattelut, kysely, ha-
vainnointi tai erilaisista dokumenteista kootut tiedot. Naitd menetelmia voidaan kayttdd myos
eritavoin yhdisteltyina tutkittavan ongelman ja tutkimusresurssien mukaan. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 83-84.) Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin kysely, johon valittiin kuusi avointa kysy-
mystd. Kysely valittiin menetelmaksi sen yksinkertaisuutensa vuoksi. Kyselyn voi myds lahettada
yhdella kertaa suurelle ihmisjoukolle, jolloin tulokset ovat luotettavia ja myds arvokkaita. Kajaa-
nin ammattikorkeakoulun monimuoto-opiskelijoille tehdyssa kyselyssa kaytettiin vain avoimia ky-

symyksia kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa hyodyntaen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan pohtia uskottavuuden, luotettavuuden ja eetti-
syyden kasitteilla. Nama kolme kasitetta kytkeytyvat toisiinsa ja ovat vaikeaselkoisia kokonaisuuk-
sia. Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, missa maarin tutkimusta lukevat henkil6t hyvaksyvat tut-
kimuksen tulokset tosiksi ja luottavat siihen, etta tutkimuksen aineisto on keratty asianmukaisesti

ja analysoitu huolellisesti. Luotettavuudella tarkoitetaan sitd, ettd tutkija vakuuttaa lukijan
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omasta ammattitaidostaan, eli tutkija on kyennyt valitsemaan ja toteuttamaan perusteltuja ja oi-
keanlaisia lahestymistapoja tutkimusongelman ratkaisemiksesi seka toteuttaakseen tutkimuksen.
Tutkijan on kuvattava tutkimuksensa eteneminen sellaisena kuin se on toteutunut. vakuuttaak-
seen lukija. Eettisyydella tarkoitetaan sitd, etta tutkija on koko tutkimuksensa toteuttamisen ajan
noudattanut eettisia periaatteita. Tutkimuksen tulee pyrkia saamaan aikaan hyvia asioita tutki-
muksen kohteena oleville ihmisille. Tutkimuksessa kohteena oleville tai muille tutkimukseen liit-
tyville henkilille ei saa aiheutua tutkimuksesta haittaa sen missaan vaiheessa. (Juuti & Puusa

2020b, 167.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysin tuottamiseen yksinkertaisin tapa on luokittelu.
Yksinkertaisimmillaan aineistosta maaritelldan luokkia ja lasketaan, kuinka monta kertaa jokainen
luokka esiintyy aineistossa. Tama voidaan esittdd myds taulukkona. Toinen analyysin tuottami-
seen kaytettdva tekniikka on teemoittelu. Teemoittelu voi olla [dhes samankaltaista kuin luokit-
telu, mutta teemoittelussa painottuu, mitd mistakin teemasta on sanottu. Teemoittelussa luku-
maarilla joko on, tai ei ole merkitysta riippuen laadullisen tutkimuksen perinteesta. Kyse on kui-
tenkin laadullisen aineiston pilkkomisesta ja ryhmittelysté eri aihepiirien mukaan. (Tuomi & Sara-

jarvi 2018, 105.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimustulokset ovat tutkimuksen kohdehenkildiden kannalta luo-
tettavia seka uskottavia. Tutkimustulokset olisi hyva luetuttaa ja hyvaksyttaa tutkittavilla. Laadul-
lisessa tutkimuksessa saattaa tulla vastaan ristiriitatilanteita, joissa tutkija ndkee asioita ja tekee

tulkintoja, jotka eivat ole kohdehenkildiden mieleen. (Kananen 2014, 132.)

5.2 Tutkimuksen kdytannon toteutus

Syyskuun 2021 aikana noin 180 Kajaanin ammattikorkeakoulun monimuoto-opiskelijalle ldhetet-
tiin kysely (Liitel.), joka toteutettiin Google Forms-lomaketydkalua hyédyntden. Google Forms-
lomaketydkalu on valmis ohjelma kyselyiden laatimiseen. Kysely toteutettiin taysin anonyymisti,
eika mitaan henkildtietoja, nimia tai sahkdpostiosoitteita keratty. Vastausaikaa kyselyyn annettiin
noin kaksi viikkoa. Kun kyselyn lahettamisesta oli kulut viikko, Iahetettiin opiskelijoille yksi muis-

tutusviesti kyselyyn vastaamisesta.

Tutkimukseen vastasi yhteensa 27 opiskelijaa. Kyselyssa oli annettu kuusi avointa kysymysta, ja
annetut vastaukset kysymyksiin olivat monipuolisia seka pitkia. Vastauksia lahdettiin lukemaan ja

analysoimaan kysymys kerrallaan. Vastauksista maariteltiin erilaisia luokkia ja laskettiin, kuinka
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monta kertaa valitut luokat esiintyivat vastauksissa (Liite 3.). Jokaisesta kysymyksesta luotiin sa-
manlainen luokittelu excel-taulukkona. Vastausten luokittelun jalkeen alettiin kirjoittamaan lo-

pulliseen opinnaytety6hon tutkimusten tuloksia. Kaikki vastaukset luettiin huolellisesti lapi.

5.3  Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tuloksissa kavi ilmi, ettd yhdeksan vastanneista on siirtynyt joko kokonaan tai osit-
tain etatyoskentelyyn koronapandemian aikana. Heilld osittain etatyoskentely jatkuu edelleen ja
osittain on palattu jo takaisin tyopaikalle tyoskentelemaan. Lisaksi etatoihin jaadaan herkasti, mi-
kali minkaanlaisia flunssaoireita ilmenee. Etatyoskentely on monilla tyépaikoilla hetkellisesti li-
sdantynyt koronapandemian alkaessa. Se, ettd osa tyontekijoistd on kokonaan etatydssa, on tuo-
nut turvallisuuden tunnetta toimistolla tyoskenteleville. Kun toimistolla on tydskennellyt vain va-
han ihmisia, kontaktit ovat vahentyneet ja koronataudin tartuntamahdollisuus nain ollen on pie-

nentynyt.

“Oma tydarkeni muuttui kokonaan etdtyéskentelyyn heti koronan alussa.”

” Olen ollut 100% etditydssd.”

Yksi vastanneista koki, etta etatydskentelyyn vaaditaan tietynlaista asennetta, jotta tyopaivat ei-
vat huomaamatta veny liian pitkiksi. Viisi vastanneista ei ole tehnyt lainkaan etatyota. Yhdella
vastanneista syyna tdhan on oma haluttomuus etatyohon, ja lopuilla ei ole lainkaan mahdollista
etatyohon, johon syyna voi olla tydn luonne. Vain yksi vastanneista koki, ettd koronapandemia ei

ole vaikuttanut ty6arkeen milldan tavalla.

Vastauksista ilmenee, etta kasvokkain tapahtuva kanssakdayminen on vahentynyt huomattavasti
oman organisaation sisalla, asiakkaiden sekda muiden organisaation toimipisteiden kanssa. Kas-
vokkain tapahtuvat asiakastapaamiset ovat loppuneet, ja sen myota verkkotapaamiset ja -tapah-
tumat ovat lisdantyneet. Kuusi vastanneista kertoi Teams-sovelluksesta tulleen paaasiallinen pa-
lavereiden- seka yhteydenpitovaline. Toimistolla tydskennellessa kontaktit ovat hyvin vahaiset ja

tyontekijat voivat olla eristaytyneina omiin huoneisiinsa.
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Yksitoista vastanneista kertoi maskien kayton, turvavalien ja kasihygieniasta huolehtimisen tul-
leen arkipaivaiseksi. Kasia pestdan entistda useammin ja kdsidesi on tullut jokapdivadiseen kayttoon.
Lisaksi yksi vastaajista kertoi, ettd kahvat, karryt ja korit desinfioidaan tyopaikalla kahden tunnin
valein. Varsinainen tyonteko siis keskeytyy kokonaan taman toimenpiteen ajaksi. Tasta voidaan
siis paatella, etta koronavirus aiheuttaa myos tyotehojen laskemista, silla varsinainen tyoteko kes-

keytyy desinfioimistoimenpiteen ajaksi. Tama on tuonut lisatyota tyontekijoille.

“Téissd pidetddn maskia koko ajan. Kdsidesid kuluu paljon. Kahden tunnin viilein keskey-

tetddn tyét ja desinfioidaan kaikki kahvat sekd kérryt ja korit.”

Taukojen pitdminen on porrastettu niin, etta vain pieni maara ihmisia on yhta aikaa samassa ti-
lassa. Maskit toivotaan tarjottavan tyontekijoille tydnantajan puolesta. Lisaksi vastauksista kavi
ilmi, etta tyopaikoilla on suhtauduttu vahatellen annettuihin koronaohjeisiin niin tyontekijéiden
kuin myds tyonantajan puolelta. Tyopaikalle tai yhteisiin tiloihin, esimerkiksi kahvihuoneeseen
tullessa tyontekijat eivat pese ja desinfioi kdsidan, joka aiheuttaa pelkoa koronatartunnan saami-
sesta sekd taudin levittamisesta eteenpdin omaan lahipiiriin. Usealla tyontekijalla on kuitenkin
|ahipiirissddn isovanhempia, jotka ovat joko sairaita tai muutoin huonokuntoisia, ja tyontekijat

pelkdavat tartuttavansa taudin heille.

Yhdesta vastauksesta nousi myods esille tilanne, jossa tydnantaja on suhtautunut etatyéhon vas-
tahakoisesti ja tyontekijat ovat joutuneet palaamaan tydskentelemaan toimistolle vahvasta eta-
tyosuosituksesta huolimatta. Taman jalkeen tydpaikalla on annettu uusi ohjeistus, jonka mukaan
etatyotd saa tehda vain erittdin painavasta syystd etukdteen sovittuna ja korkeinkaan kahtena
paivana viikossa. Etatyolupaa pyydettdessa tyontekijan tulee kertoa tyonantajalle, mita aikoo
tehda etatyOpdivan aikana ja tyopdivan paatteeksi pdivan aikana tehdyista tdistd on raportoitava
vield erikseen sdahkopostitse. Taman tyontekijat kokevat erittdin ndyryyttavaksi ja tama osoittaa
myos vahvaa luottamuksen puutetta tyonantajan puolelta. Lopputuloksena tyontekijat eivat enada

halua tehda etatoita ollenkaan.

Yksi vastanneista kertoi koronan lisénneen eriarvoisuuden tunnetta tydpaikalla. Tydnantajan tu-
lisi kohdella jokaista tyontekijad samanarvoisesti. Tydnantajan tulee antaa jokaiselle tyontekijalle
mahdollisuus etatyoskentelyyn, mutta vastausten perusteella ndin ei kuitenkaan kaikissa tyopai-

koissa ole. Epavarmuuden tunteet ovat nousseet tydyhteisdissd koronapandemian aikana. Yksi
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vastanneista pelkdsi joutuvansa lomautetuksi ja yksi vastaajista on jo ainakin kerran tullut lo-
mautetuksi. Lomautuksen jalkeen tyot ovat jatkuneet normaalisti, mutta tyétunnit ovat huomat-
tavasti vahentyneet. Epdavarmuutta tydhon on tuonut asiakasmaarien ja tilauskantojen huomat-
tava vaheneminen. Taman myo6ta lomautuksia ja tyotuntien leikkaamista tyopaikalla on jouduttu

tekemaan.

Tydergonomia nousi yhdeksi tarkedksi teemaksi etatyoskentelyssa. Kuusi vastanneista toivoi
tyonantajalta parempia tyovalineitd, kuten tietokoneita, kuulokkeita ja muita oheisvalineita. Li-
saksi toivottiin ohjelmistojen toimivuutta paremmaksi. Tyonantajan tulisi myds ottaa huomioon
se, etta kaikki eivat ole tietoteknisissa taidoissa samalla tasolla, joten tukea olisi hyva olla helposti
saatavilla. Kaksi vastanneista toivoi tydnantajalta rahallista tukea tyopisteen rakentamiseen mah-
dollisimman ergonomiseksi tai ettd tydonantaja sopisi paikallisten yritysten kanssa edullisemmista
hinnoista tyontekijoille hankittavista kalusteista. Kahdella vastanneista on tyopaikalla sdhko-

pOytd, mutta sellaista ei ole varaa ostaa kotiin.

Toiseksi tarkedksi teemaksi nousi yhteydenpito etatydssa. Kun kasvokkainen tapaaminen on jaa-
nyt pois, toivotaan enemman yhteydenpitoa muilla viestintavalineilld. Kahdeksasta vastauksesta
kavi ilmi, ettd tyontekijat toivoivat enemman kuulumisten vaihtoa ja yhteisia keskusteluja seka
kehityskeskusteluja. Esimiehen tulisi rohkaista tyontekijoita kertomaan omista tuntemuksistaan
herkemmin. Aktiivinen ja avoin kommunikaatio tyoyhteis0ssa on erityisen tarkeda yhteisollisyy-
den kannalta. Yhteydenpitoon on olemassa monia erilaisia kanavia ja niita tulee aktiivisesti kehit-
taa ja yllapitaa. Kaksi henkil6a vastasi, etta heilld ei ole mahdollista tehda etatyota tai eivat itse
ole tyoskennelleet etdna, mutta jos sellainen tilanne joskus tulisi, he toivoisivat tydnantajan huo-

lehtivan myds tyontekijoiden henkisesta hyvinvoinnista ja jaksamisesta koronapandemian aikana.

Ty6ssa jaksaminen koronaviruksen aiheuttamassa poikkeustilassa on tutkimuksen mukaan ollut
vaihtelevaa. Yksi vastaajista koki tydssa jaksamisensa kohtalaiseksi fyysisten oireiden, kuten paan-
saryn ja vasymyksen lisdantymisesta huolimatta. Yksi kertoi oman jaksamisensa heikentyneen ja
nelja vastanneista on kokenut koronan aiheuttaman poikkeustilan kuormittavana. Yksi vastaajista
kokee tyOarjen uuvuttavana ja yksindisena. Lomautusuhka ja yleinen epatietoisuus tulevasta ovat
my0s aiheuttaneet stressia kahdelle vastaajalle. Yksi vastaajista oli yllattynyt siita, kuinka ras-
kaalta ty6 poikkeustilassa on tuntunut, vaikka sosiaalisia tilanteita on paljon vahemman. Viisi vas-
tanneista kuitenkin kertoi ty6ssa jaksamisen olevan hyvalla tasolla ja nelja kertoi jaksamisen pa-

rantuneen koronapandemian aikana.
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“Introverttind olen nauttinut tdstd, ettd saan olla yksin. Aivan mahtavaa!”

“Jaksan hyvin, piddn etdtyostd.”

Mikali tyontekija itse tai hanen perheenjasenensa sairastuu, tyontekijan on pohdittava, voiko han
menna toihin vai tuleeko jaada kotiin. Tdma on aiheuttanut kahden vastaajan mielesta turhaa
stressid, mikali ohjeet tallaisiin tilanteisiin eivat ole olleet selvilld. Useaan tyopaikkaan ei saa
menna pienimmissdkaan flunssaoireissa. Jos etdtyoskentely ei téllaisessa tilanteessa ole mahdol-
lista, ainoana vaihtoehtona on jaada sairaslomalle, vaikka tyontekija kokisikin olevansa tydkun-

toinen.

Kaksi vastanneista koki, ettd tydssa jaksamiseen on vaikuttanut tydpaikan rauhallisuus. Tydpai-
kalla on rauhallisempaa, kun suuri osa tyoskentelee etdna. Esimerkiksi avokonttorissa tydsken-
nellessd ympadristo voi olla rauhaton ja samasta tilasta voi |0ytya paljon erilaisia hairictekijoita ja
melua. Vastaaja on kokenut kotona tydskentelyn tdssa suhteessa paljon rauhallisemmaksi, ja

myo0s tyossa jaksamisen parantuneen taman ansiosta.

”Olen jaksanut paremmin, avokonttorin melusaaste kuormittaa toimistolla paljon ja sité

ei kotona ole.”

Yhdessa vastauksessa kerrottiin etatyossa jaksamiseen vaikuttavan tyon ja vapaa-ajan sekoittu-
minen. Kotona tydskennellessa ollaan koko ajan perheen saatavilla, joten tyoymparistd on levo-
ton. Silloin kun pitéisi pitda taukoa tyosta, tehdaan kotit6itd. Loput tydt hoidetaan illalla vasta
sitten kun lapset nukkuvat. Kodin ja tydon erottaminen on koettu vaikeaksi ja palautuminen tyosta
on karsinyt. Yleiset rajoitukset ovat hankaloittaneet lomien suunnittelua ja pitamista. Lisaksi tyo-

pdivan paattyminen ei tapahdu niin selkeasti, kuin toimistolla ollessa.

Kysyttaessa, millaisia kuormitustekijoita koronavirus on tuonut tydarkeen, vastauksista suurim-
pina kuormitustekijoina nousivat maskien ja suojavarusteiden kaytto, turvavalit seka turvallisuus-
ohjeiden muistaminen. Kuuden vastaajan mielesta itsessadan maskien ja suojavisiirien kayttd on

tuonut kuormitusta tyéhon. Maskit vaikuttavat hengittamiseen ja ne aiheuttavat paansarkya ja
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nenan tukkoisuutta. Lisdksi kolmen vastaajan mukaan maskit ja turvavalit luovat haastavan tyo6-
yhteisén. Turvavalit muun muassa hankaloittavat kdytannon tyén tekemista, silla tyokaveriin pi-
taisi pitaa turvavali, mutta silti taytyisi opastaa tyokaverille kdadesta pitden kdaytannon tyon teke-

mista.

“Suurimmat negatiiviset vaikutukset aiheuttaa maskin kéytté.”

“Henkil6kohtaisesti en pidd maskien ja suojavisiirien kéytostd. Ne aiheuttavat pddnsdrkyd
ja nendn tukkoisuutta. Silti niitd on joutunut kdyttdmddn useita tunteja pdivéssd. Lisdksi

kaikkien turvallisuusohjeiden muistaminen on vililld ollut haastavaa.”

Kolme vastanneista kertoi tydémaaran lisdantyneen koronapandemian aikana. Tyémaaran lisdan-
tymiseen on vaikuttanut tehokkaampi silvoaminen, esimerkiksi tydpintojen aktiivinen putsaami-
nen paivittain. Yhden vastaajan kohdalla tydmaara on lisdantynyt myyntimaarien ja asiakkaiden
lisddntymisen myotad. Tahan vaikuttanee myos vastaajan toimiala, joka ei ole tiedossa, silla aikai-
sempien vastausten perusteella useissa tyopaikoissa tilausmaarat ja asiakkaat ovat vahentyneet
korona-aikana. Yhdessa vastauksessa kerrottiin yhtend tyon kuormittavuustekijana tuotteiden
esittely asiakkaille etdna. Tuotteiden etdesittely vaatii paljon enemman ennalta valmistautumista

verrattuna siihen, ettd asiakas on ennen tullut suoraan paikanpaalle kokemaan tuotteen itse.

Yksittdisia vastauksia kuormitustekijoista saatiin myos poikkeustilanteen suunnittelun ja jarjeste-
lyn tuomasta kuormituksesta, Teams-kokousten lisddntymisesta seka yhteisollisyyden heikenty-
misestd. Kahdessa vastauksessa mainittiin kuormitustekijéind epavarmuus ja etdyhteyksien toi-
mimattomuus. Tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen seka tyon keskeytyminen ovat tuoneet myos
kuormitusta. Etdtyossa ollaan koko ajan perheen saatavilla, jolloin tydon tekeminen voi yllattaen
keskeytya. Uudelleen keskittyminen tyohon vie aikaa, joka koetaan erityisen raskaaksi. Vain kaksi
vastaajista kertoi huonon tyéergonomian olevan kuormitustekija ja viisi vastaajista koki, ettei ko-

rona ole tuonut minkaanlaista kuormitusta tyoarkeen.

Tutkimuksessa kysyttiin tekijoita, jotka ovat tuoneet hyvinvointia ja voimavaroja tyoarkeen ko-
ronapandemian aikana. Perhe, parisuhde ja tyokaverit olivat eniten vastauksissa esilld voimava-
rojen tuojina. Molemmat naistd mainittiin viidessa eri vastauksessa. Se, ettd saa olla enemman

ldsnd ja lahempana omaa perhettd, on tuonut hyvinvointia tydarkeen. Lisaksi tyokavereiden
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kanssa kaydyt keskustelut ja puhelut ovat piristaneet poikkeusaikoina, ja tama synnyttaa myos

yhteenkuuluvuuden tunnetta.

“Meiddn mahtava tyétiimi on antanut voimaa selviytyd. Liséiksi esimieheni esimies on ollut

tukemassa meitd.”

Neljdssa vastauksessa kerrottiin etatyoskentelyn tuoneen helpotusta arkeen. Aamulla voi nukkua
hieman pitempaan ja kotona tydskennellessa ei tarvitse aamulla laittaa itsedan, meikata tai huo-
lehtia hiustenlaitosta. Lisaksi etatydskentely on sdaastanyt polttoainekuluissa, silla siirtyminen ko-
din ja tydpaikan valilld on jaanyt kokonaan pois. Tarkeina hyvinvointia tuovina tekijéina mainittiin
myos liikkunta, lukeminen, harrastukset ja kasityot. Yksi vastaajista kertoi kirjastossa kdymisen ole-
van huomattava tekija etatyosta aiheutuvan stressin purkamiseen. Liikunta mainittiin yhteensa
kolmessa, harrastukset neljassa ja lukeminen kahdessa vastauksessa. Kasityot, kuten neulominen
mainittiin kahdessa vastauksessa. Hyvinvointia on tuonut myos ulkoilu ja lenkkeily, jotka mainit-
tiin kolmen vastauksen yhteydessa. Kaksi vastaajista koki opiskelun tuoneen hyvinvointia ja voi-

mavaroja tyoarkeen.

Yksittdisissa vastauksissa mainittiin hyvinvoinnin tekijoina esimies, oma rauha, terveellinen ruo-
kavalio, saunassa kdyminen, ergonominen tydskentelyasento, suunnitelmallisuus sekd palaverit
ja niiden saannollisyys. Vain yksi vastaajista kertoi, ettd mitkdan asiat eivat ole tuoneet hyvinvoin-

tia tai voimavaroja tydarkeen.

Kysyttdessa, millaista tukea tyontekijat olisivat toivoneet tydnantajalta ja esimiehelta, vastauk-
sissa oli vaihtelua. Kuusi vastaajista kertoi tuen olleen riittavaa ja tarpeeksi hyvaa. Yhdessa vas-
tauksista kerrottiin sddannoéllisten viikoittaisten tiimipalaverien koettavan tarpeellisiksi, silla niissa
on saanut mahdollisuuden keskustella avoimesti niin esimiehen kuin myos tyokavereiden kanssa.
Lisaksi samassa yhteydessa kerrottiin tyopaikalla olevan kaytossa viikoittaiset virtuaalikahvit

tyontekijoiden kanssa, jotka ovat olleet mukavia ja rentoja tapahtumia.

“Melko hyvdd tukea olen kylld omasta mielesténi saanut, sillé koen ettd esimieheni on

melko taitava psykologisessa johtamisessa.”



29

“Tukea on ollut saatavilla riittdvdsti. Yhdessd ollaan pohdittu ja puhuttu asioista jos on

ollut tarvetta.”

Kaksi vastaajista toivoi esimieheltd enemman lasna olemista toimistolla. Yksittdisissa vastauksissa
toivotusta tuesta mainittiin huomioiminen, taukojen mahdollistaminen, tydergonomia, kannus-
tus ja selkeat ohjeistukset. Yhdessa vastauksessa oli toivottu taukoliikuntaa esimerkiksi ilmaisen
verkkojumpan muodossa. Lisdksi toivottiin selkedmpia ohjeistuksia, milloin etatyontekijan tarvit-
see olla tavoitettavissa sahkopostitse, puhelimitse tai Teamsilla. Riittddko, etta tavoitettavissa ol-
laan klo 8-16 valilla, vai taytyyko tyontekijan olla koko ajan tavoitettavissa. Yksi vastaajista ei
osannut sanoa, millaista tukea olisi toivonut. Kolmessa vastauksessa kerrottiin tyonantajalta ja

esimieheltd toivottavan enemman luottamusta.

“Ehkéd hieman enemmdin Idsndoloa toimistolla (esimies paljon etditoissé).”

“Riittévdsti yhteistd aikaa myés etdnd oltaessa.”



30

6 Pohdinta

Tassa tutkimuksessa selvitettiin tyontekijoiden nakokulmasta, kuinka koronavirus on vaikuttanut
tyohyvinvointiin. Lisdksi tutkimuksessa haluttiin saada tietdaa, millaisin keinoin tydhyvinvointia on
pidetty ylla ja millaista tukea tyontekijat olisivat kaivanneet omalta tydnantajaltaan ja esimiehel-

tdan koronaviruksen aiheuttamassa poikkeustilassa.

Tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana kaytettiin kyselylomaketta, johon laadittiin kuusi
avointa kysymysta. Kyselyyn valittiin avoimet kysymykset siksi, ettd tutkimukseen saataisiin mah-
dollisimman monipuolisesti vastaajien omien sanojen mukaista kerrontaa tutkimusmateriaaliksi.
Tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita tutkimuksen kohdehenkildiden omista kokemuksista ja tun-
temuksista heidan luonnollisissa ymparistdissaan. Kysely toteutettiin rehellisesti tutkimuksen
kohdehenkilille. Tutkimuksen onnistumisessa tarkeimpana pidettiin vastausten monipuolisuutta

ja sisaltoa, joten mitdan henkildtietoja tai muita taustatietoja vastaajista ei keratty.

Kysely onnistui teknisesti hyvin ja vastauksia kyselyyn saatiin tarpeeksi. Kysely lahetettiin sahko-
postitse noin 180 liiketalouden monimuoto-opiskelijalle ja yhteensa vastauksia saatiin 27 opiske-
lijalta. Vaikka vastaajamaara ensin vaikutti pieneltd, se ei loppujen lopuksi haitannut, silla vas-
taukset olivat pitkia ja niihin oli vastattu hyvin kattavasti ja monipuolisesti. Teoriataustaan tutus-

tuttiin huolellisesti ennen kyselyn laatimista.

Taman tutkimuksen perusteella koronavirus on vaikuttanut erilaisilla tavoilla tyohyvinvointiin ja
henkilostdjohtamiseen. Vastauksista paatellen usea vastaajista on tehnyt tai tekee edelleen ko-
konaan tai osittain etatyota. Etatyota tehdessa korostuu henkilostdjohtamisen tarkeys. Etdjohta-
minen eroaa tavallisesta henkil6stdjohtamisesta siten, etta esimies ei nde tyontekijoita kasvotus-
ten paivittdin. Etdjohtamisessa korostuvat kommunikaation ja luottamuksen tarkeys. Useista vas-
tauksista kavi ilmi, ettd tyontekijat toivoisivat enemman yhteydenpitoa esimiehen puolelta. Li-

saksi toivottiin esimieheltd enemman lasndoloa tyopaikalla.

Etatyossa yhteydenpito tyontekijan ja tydnantajan valilla on tarkeaa. Poikkeusaikoina, kun osa tai
jopa kaikki tyontekijoista tyoskentelee kotona, on tarkeda muistaa huolehtia tydyhteisdn yhtei-
sollisyydesta. Yhteisollisyyden tunnetta voidaan edistda esimerkiksi viikoittaisilla tiimipalavereilla,

joissa voidaan keskustella avoimesti ja samalla pidetdan linjat auki mahdollisia kysymyksia varten.

Etatydssa esimiehen tulee huolehtia riittdvasta viestinnasta ja kdyttda monipuolisia viestintdka-

navia. Etatyossa toiminnan ja ohjeistusten tulee olla selkeitd. Esimerkiksi tydpaikalla tulee laatia
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selkedt ohjeet siita, milloin flunssaoireinen henkil6 saa menna téihin ja milloin tulee jaada kotiin.
Tutkimuksen mukaan uudet koronaohjeistukset ovat tuoneet lisda turhaa stressia ja paanvaivaa
tyontekijoille. Tyontekijat joutuvat pohtimaan, voiko flunssaoireista lasta vieda paivakotiin tai
voiko itse menna pienissa flunssaoireissa toihin. Jotta ylimaaraiselta stressilta valtytaan, tulee

tyopaikoilla laatia selkeat toimintaohjeet tallaisiin tilanteisiin.

On muistettava, etta tydyhteisoihin yleensa sisaltyy hyvin paljon erilaisia ihmisia yrityksen koosta
ja tyontekijoiden maarasta riippuen. Erdastd vastauksessa ilmaistiin etatyon sopivan vastaajalle
erittdin hyvin, silla vastaaja ilmoitti olevansa introvertti. Etdtyo vaikuttaa erilaisiin persoonalli-
suuksiin eri tavoin. Introvertit nauttivat etatyosta ja yksinolosta, kun taas ekstrovertit saattavat
kokea yksin kotona tyéskentelyn epdmukavana. Ekstrovertit kaipaavat ihmisid ja heidan kanssaan
keskustelua. Etatyossa siis kannattaa hyédyntaa muita keskustelutapoja, kuten Teams- tai puhe-
linyhteyksia tyokavereiden kanssa keskustelemiseen. Kuulumisten vaihto tyokavereiden kanssa

piristaa ja luo yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Yhteisollisyyden ja yhteydenpidon lisdamiseksi yksi toimiva tapa on pitaa tiimeille joka aamu noin
15 minuuttia kestava tilannekatsaus. Aamupalaveri on helppo jarjestda Team-sovelluksen avulla,
jolloin etana tyoskentelevat paasevat myos keskusteluun mukaan. Taman viidentoista minuutin
aikana kaydaan lapi edellisen paivan etenemista ja tulevan paivan toita seka tavoitteita. Taman
jalkeen viestinta jatkuu puhelimitse tai pikaviestintavalinein. Tassa samassa yhteydessa tyonteki-
joilla on mahdollisuus esittaa kysymyksia ja kertoa mielenpaalla olevista asioista. Varsinkin muu-

tostilanteissa tiedotus ja kommunikaatio nousevat tarkeiksi tekijoiksi tydyhteisdssa.

Rauramon tyohyvinvoinnin portaissa kolmantena portaana on yhteiséllisyyden tarpeet. Korona-
aikana, kun ihmiset tydoskentelevat enemman erilldadn toisistaan, yhteisollisyyden yllapitamiseen
tulee kiinnittdd enemman huomiota. Kaikenlaiset virkistystilaisuudet ovat viimeisena kahtena
vuotena saattaneet jadda kokonaan jarjestamattd kokoontumisrajoitusten takia. Tyonantajan
olisi hyva tdahan tilalle kehitelld jonkinlaista virtuaalialista virkistystoimintaa, johon saataisiin koko
tyoyhteis6 houkuteltua mukaan. Tiimikahvittelut Teamsin valitykselld nousi yhdesta kyselyn vas-
tauksesta esille ja tdssa olisi erinomainen idea ihan jokaiselle tyopaikalle, jossa tyoskennelldan
etand. Rento keskustelu tyokavereiden kanssa katkaisee tyopaivaa ja tyydyttda ihmisten sosiaali-

suuden tarpeita.

Tutkimuksen tuloksista tuli esille luottamuksen puute tydnantajan puolelta. Etdjohtajan tulee ldh-

tokohtaisesti paattaa luottaa tyodntekijoihinsa, silld ihmiset paddsdantdisesti haluavat hoitaa
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tydnsa hyvin myos etatydssa. Luottamuksellisessa ilmapiirissa tyontekijat luottavat myos tyénan-
tajaan ja esimieheen. Luottamus tyoyhteisOssa luo avointa ilmapiiria ja tyontekijat uskaltavat pu-
hua esimiehelleen myos vaikeistakin asioista ja omista tuntemuksistaan. Luottamuksellinen ilma-

piiri vahvistaa myos yhteisollisyyden tunnetta.

Yhdessa vastauksessa kerrottiin tydnantajan avoimesti kertoneen tydyhteisén palaverissa, etta
han ei tykannyt tehda etatoitd. Samassa yhteydessa kerrottiin esimiehen sanoneen, etta ei luota
etatyota tekeviin henkildihin. Muutoinkin tydpaikka on erittdin etdatyévastainen. Se, ettd esimies
kertoo tyontekijalle, ettei luota etatydntekijoihin, on hyvin huolestuttavaa ja alentaa tyonteki-
joita. Huonoja kokemuksia luottamuksesta ei saisi yleistda koskemaan koko tydyhteisoa. Tyopai-

koilla siis tarvitaan entistd enemman luottamusta.

Ty6hyvinvointia koronapandemian aikana on yllapidetty perheen, liikkunnan, harrastusten ja tyo-
kavereiden avulla. Perhe, ystavat ja muut ldheiset todettiin tuovan eniten hyvinvointia ja voima-
varoja arkeen. Liikunta ja harrastukset todettiin myo6s tarkedna voimavarojen tuojana. Etatyos-
kentely on osittain tuonut myods helpotusta arkeen, sillda aamulla voi nukkua hieman pitempaan
jaaamulla ennen toihin menoa ei tarvitse meikata tai laittaa hiuksia. Polttoainekulut ovat pienen-
tyneet, silla tyomatkat ovat jadneet etatydssa kokonaan pois. Etatydssa on kuitenkin myos omat
haittapuolensa. Etatyossa kotona saattaa olla muita perheenjadsenia, jotka voivat luoda osaltaan
rauhattoman tydympariston. Lisaksi tydergonomia ei kotona valttamatta ylla samalle tasolle, kuin
tyopaikalla. Tutkimuksen mukaan tydntekijat toivoisivatkin tydnantajalta tukea tydergonomisissa
asioissa. Esimerkiksi tydnantaja voisi pienella rahallisella tuella auttaa tyontekijoitd hankkimaan

kotiin ergonomiset tyévalineet ja kalusteet.

Tutkimuksen perusteella tyontekijat ovat saaneet padsaantdisesti tarpeeksi tukea tydnantajalta
koronapandemian aikana. Muutamia kehitettavida huomioita tutkimuksesta kuitenkin kavi ilmi.
Esimieheltd toivottiin enemman avointa keskustelua ja ymmarrysta siita, ettd koronavirus on oi-
keasti tuonut pelon tunteita. Esimiehen tulee huomioida ihmisten erilaisuus ja heidan erilaiset
tarpeensa. Toiset ihmiset voivat olla paljon herkempia ja tuntevat asiat paljon normaalia voimak-

kaammin.

Koronavirus on tuonut tyopaikoille uusia maarayksia ja ohjeistuksia. Koronavirus on muuttanut
tyopaikkojen kaytantoja ja turvallisuusohjeita. Kasvomaskit, visiirit ja kdsidesi ovat tulleet osaksi
arkipaivaista elamaa. Tutkimuksen mukaan maskien kayttd tuntuu tyontekijoista epamukavalta.
Maskit vaikeuttavat hengittamistad seka aiheuttavat paansarkya. Asiakaspalveluty6ssa kasvomas-

kit hankaloittavat ty6ta, kun maskien takaa puheesta on vaikeampaa ottaa selvda. Sanallisen
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kommunikaation heikentyessa tulee kaytté6n mukaan ottaa myo6s kehonkieli. Asiakkaiden kanssa
kaydyt keskustelut liittyvat padsaantoisesti koronaan. Koronavirus on vaikuttanut ja tulee vaikut-
tamaan tulevaisuudessa meidan kaikkien arki- ja tydelamaan. Tulevaisuudessakin on varaudut-

tava nopeisiin muutoksiin, jotka voivat tulla taysin yllattaen tai meista riippumattomista syista.

Ty6nantajan ja esimiehen tulee tehda aktiivisesti tyéta tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi. Esimies
on avainasemassa tyohyvinvoinnin kehittamisprosessissa. Tutkimuksessa todettiin luottamuksen
puutteen vaikuttavan tyohyvinvointiin ja tydyhteison ilmapiiriin. Luottamusta voidaan ldhtea ra-
kentamaan kohtelemalla kaikkia tyoyhteison jasenia tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Tyoyh-
teiso kannattaa ottaa mukaan esimerkiksi muutostilanteissa jo heti muutoksen alkaessa mukaan,
jolloin tyontekijat tuntevat, ettd heidat huomioidaan ja he tulevat kuulluiksi. Luottamusta paran-

taa myos yhdessa tyontekijoiden kanssa sovitut sadannot, joita kaikkien tulee noudattaa.

Esimiehen tulee tunnistaa tyokykyyn liittyvat ongelmat ajoissa ja puuttua niihin mahdollisimman
pian. Kun tyoyhteison ilmapiiri on luottamuksellinen, uskalletaan sielld puhua myos vaikeista asi-
oista. Mielenterveysongelmat ovat nykypaivana lisddntyneet ja niistd puhutaan paljon avoimem-
min, kuin ennen. Tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus puhua omista asioistaan avoimesti ja luot-
tamuksellisesti esimiehelle tai tydterveyshuollon ammattilaiselle. Kun asioihin puututaan ajoissa,
on mahdollista ehkaista pitkdan jatkuva sairauslomakierre. Mitd kauemmin tyontekija joutuu ole-

maan sairauslomalla, sitd vaikeampaa hanella on palata takaisin toihin.

Tutkimus onnistui hyvin ja se saatiin toteutettua sille annetussa aikataulussa. Tutkimuksessa do-
kumentaatio on toteutettu huolellisesti, joka on tarkeda myds opinndytetyon uskottavuuden kan-
nalta. Tutkimuksessa kdytettyihin menetelmiin, tiedonkeruuseen ja tiedon analysointiin on pe-
rehdytty etukdteen. Tutkimusongelmaan |6ytyi ratkaisu, kun tutkimuskysymyksiin saatiin vas-

taukset.

Opinnaytetydn tekemisen aikana on pidetty kirjaa kaikesta tekemisesta ja siitd, mita seuraavaksi
tullaan tekemaan. Palavereita on pidetty ohjaajan kanssa saanndllisesti ja palavereista on tehty
omia muistiinpanoja lopullista tyota varten. Opinnaytetydn tekemisen aikana ohjaajan neuvot ja
tuki ovat olleet erityisen tarkeitd. Ammatillinen osaaminen on kehittynyt ja vahvistunut opinnay-
tetyon tekemisen aikana. Opinndytetyossa kaytetyn teoriapohjan lukeminen on tuonut lisaa itse-

varmuutta ja osaamista kdaytannon tekemiseen.
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Saatekirje
Tutkimus - Koronaviruksen vaikutukset tyohyvinvointiin

Hei Kajaanin ammattikorkeakoulun liiketalouden monimuoto-opiskelijat! Teen opinnaytetyota

koronaviruksen (Covid-19) vaikutuksista tydhyvinvointiin.

Ty6hyvinvoinnilla on suuri merkitys kaikissa tydyhteisoissa. Viime vuodet ovat olleet erityisen
haastavia koronavirusepidemian ja sen tuomien muutosten seka rajoitusten vuoksi tyoyhtei-

soissa. Tyohyvinvoinnilla voidaan kuvata niin fyysista kuin psyykkista tyéhyvinvointia.

Kutsun teidat vastaamaan lyhyeen kyselyyn liittyen tyéhyvinvointiin koronavirusepidemian ai-
kana. Kyselyyn vastataan nimettdmana ja mitdan henkiltietoja tai séhkoposteja ei keradta. On
erittdin tarkeaa, ettd mahdollisimman moni teista vastaa kyselyyn. Vastausaikaa on 22.10.2021

saakka.
Kiitokset jo etukiteen! @)

Kyselyyn paasee alla olevasta linkista.

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSdkLfyWePa eKdsQ38N4sRhbGHWI8gatSyzDDOd-

vvimOgYLkw/viewform?usp=sf link

Ystavallisin terveisin

Satu Isopahkala
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Kyselyn kysymykset monimuoto-opistelijoille.

1. Kerro, milla tavoin tyoarkesi on muuttunut koronapandemian aikana.

2. Millaisia asioita toivoisit tydnantajan ottavan huomioon etatyoskentelyssa?

3. Millaisena olet kokenut tydssa jaksamisesi koronaviruksen aiheuttamassa poikkeustilassa?

4. Millaisia kuormitustekijoita koronavirus on tuonut tydarkeesi?

5. Mitka asiat ovat tuoneet sinulle hyvinvointia ja voimavaroja tyoarjessa koronavirus-pande-

mian aikana?

6. Millaista tukea olisit toivonut tydnantajalta ja esimiehelta?



Esimerkkikuva aineiston lajittelutekniikasta.

Millaisena olet kokenut tyosséd jaksamisesi
koronaviruksen aiheuttamassa
poikkeustilassa?

Toistui vastauksissa:

Heikentynyt

Jaksanut paremmin etaty&ssa kuin toimistolla

Ei ole vaikuttanut milldan tavalla

Tyossd jaksaminen hyvalla tasolla

Kuormittavana

Jaksaminen parantunut

Uupuneeksi ja yksindiseksi

Epatietoisuus tuonut stressid
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