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Tiivistelma

Globaalisti levinneen koronapandemian vuoksi Suomessakin siirryttiin viranomaisten suosituksesta etatoi-
hin my06s organisaatioissa, joissa sita ei ollut aikaisemmin tehty. Taman vuoksi myds ndissa organisaatioissa
jouduttiin tekemaan digiloikka, joka vaati uusien teknologioiden ja uusien tyokaytanteiden nopeaa kayt-
toonottoa ja omaksumista, ndin myos Vihdin kunnassa. Etatyojarjestelyt asettivat myos omat haasteensa
esihenkiléille, kuinka tiimeja johdetaan etdna ja varmistutaan tyéntekijoiden tydhyvinvoinnista.

Opinnaytetydn tehtavana oli selvittdd Webropol kyselyn avulla, miten etatyd on vaikuttanut tyontekijoiden
ty6hyvinvointiin koronapandemian aikana ja millaisia kehitysehdotuksia tyontekij6illa on Vihdin kunnan laa-
tiessa uusia etatyoohjeita uuden strategiansa tueksi. Kyselyssa oli seka suljettuja ettad avoimia kysymyksia.
Vastausten analysoinnissa kaytettiin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen menetelmia. Opinnayte-
tyon teoriapohja etsittiin tydhyvinvointiin liittyvista oppaista, tutkimuksista ja alan kirjallisuudesta.

Teoriaa tutkimalla ja kyselytutkimuksen vastauksia analysoimalla havaittiin, etta yli 80 %:lle Vihdin kunnan
tyontekijoista etatyd koronapandemian aikana on ollut uusi ja positiivinen kokemus. Lisaantynyt vapaa-aika
oli parantanut tyontekijoiden henkista jaksamista ja etatydssa tyontekijat olivat motivoituneita. Kuitenkin
noin kymmenella prosentilla vastaajista, todettiin olevan erityyppisia haasteita etatydssa. Naista esille tuli-
vat henkinen jaksaminen ja sosiaalisten kontaktien puute. Yleisimmin mainitut puutteet etatydssa koskivat
huonoa ergonomiaa ja joissakin tapauksissa myos ongelmia tietoliikenneyhteyksissa.

Yli 80 % vastaajista oli sita mieltd, etta Vihdin kunta on onnistunut hyvin tai erittdin hyvin etatoiden jarjesta-
misessa koronapandemian aikana. Kehitysehdotuksista esille nousivat nettiyhteyksiin ja ergonomiaan liitty-

vat parannukset. Eniten tyontekijapuolelta toivottiin sitd, ettd toiminnot voisivat itse vaikuttaa enemman
siihen, miten, missa ja kuinka paljon tulevaisuudessa voidaan tehda t6ita etdana Vihdin kunnan eri tiimeissa.

Avainsanat
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Abstract

Due to the globally widespread corona pandemic, Finland also recommended teleworking on the recom-
mendation of the authorities, even in organizations where it had not been done before. As a result, these
organizations also had to make a digital leap, which required the rapid introduction and adoption of new
technologies and new work practices, including in the municipality of Vihti. Telework arrangements also
posed their own challenges for forerunners on how to manage teams remotely and ensure employee well-
being.

The task of the thesis was to find out with the help of the Webropol survey how telework has affected the
well-being of employees during a corona pandemic and what kind of development proposals the employ-
ees have when developing new telework guidelines to support their new strategy. The survey had both
closed and open questions. The methods of quantitative research were used to analyze the responses. The
basis of the thesis theory was sought in guides, research, and literature related to well-being at work.

Examining the theory and analyzing the answers to the survey, it was found that teleworking has been a
new and positive experience for more than 80 % of the employees in Vihti municipality during the corona
pandemic. Increased leisure time had improved employees” mental wellbeing and teleworkers were more
motivated to work remotely. However, about ten percent of respondents were found to have different
types of challenges in teleworking. This revealed mental endurance and a lack of social contacts. The most
commonly mentioned shortcomings in teleworking were poor ergonomics and, in some cases, problems
with telecommunications connections.

More than 80 % of the respondents thought that the municipality of Vihti had succeeded well or very well
in organizing telework during the corona pandemic. Improvements in internet connections and ergonomics
emerged from the development proposals. It was most desired from the employee side that the functions
themselves could have a greater impact on how, where and how much work can be done remotely in the
various teams of the municipality of Vihti in the future.

Keywords
Well-being at work, teleworking, management, job satisfaction, coping at work

Miscellaneous



Sisaltd

N o5 T = 4 o U 6
2  Tyohyvinvoinnin ymmartaminen etdtyossa pandemian aikana........ccccceeviveneiiiniennnnnnes 8
2.1 TYORYVINVOINTI wettiiiiiiieieeieee ettt e e e st e e s et e e e ssabeeeessaseeeessnseeeesanns 8
2.2 Tyohyvinvoinnin Kehitt@minen.......cocuiiiiiiiieieeeeee e 18
P2 T = - Ao RO PSR SU PP SOPPP 20
P N o ] o] 0 €= T2 011 =T o I USSR 27
2.5 Itse ohjautuvuus ja itsensd JOhtamiNeN ........cooviiiiiiiiiiiee e 30
3 Tutkimus asetelma ...t 33
3.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet, menetelmat ja rajaus ......ccccccoeeeevicveeeenciieee s, 33
3.2 Tutkimuksen validiteetti, reliabiliteetti ja eettisyys......coeeviivieeiiiiieee e, 40
4  Tutkimuksen tUIOKSEt .....cceuuueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinirrrc e 41
4.1 Terveys ja toimMINtaKyKY.....oooeeei i e 43
4.2 0saaminen ja motivaatio .....cccciiiiiiii 45
4.3 Johtaminen ja eSINENKIIOTYO ....coovuvieeieiiiieieeiiie et 46
4.4 TyoyhteisO etatyOn @aikana .......coccueiiiiiiiiie e 47
5 Johtopaatokset ja pohdinta .......cccceeeiieniiieeiiieeieieeieteereereneerrenerrenserensserensessensessnnnesenne 55
1= 1 = - 62
T =T U 70
Liite 1. Webropol KySelylomakKe ...ttt ree e e e 70
Liite 2. Kruskal-Wallis TeSTi ....cccuuiiiiiiiiiiiie e 76
Liite 3. ManN—Whitney U-tESti ...ccccii i e e e e e e e e e 80
Liite 4. Keskiarvo ja Mediaani.........ccocccciiiieeiec ettt ee e e ee e einrre e e e e e e e e e nbnreeeeaeeeeas 84
Liite 5. Johtaminen ja esihenkilotyo vastausten keskiarvot ja mediaanit palveluittain .......... 86
R Y- o 1] (T USSR 89
Kuviot
Kuvio 1: Sdannollisesti kotona tydskennelleiden osuus tyévoimasta toimialoittain ................... 8
Kuvio 2: Maslowin tarvehierarkia pyramidi.......cccccceeeieieeiiieeeiee e e e eeenareeeees 9
Kuvio 3: Rauramon tychyvinvoinnin portaat malli. .......cccveeeeiiiiiiiiiiiiic e, 10
Kuvio 4: Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat........cccceeeeiiiiieei e, 11
KUVIO 5 TYOKYKYEAI0 «.eeeiiiieiiieieeetteeeee ettt e e e e e s e e e e e e e s e naaraeaeeeeeseennntreneees 14

Kuvio 6: Reissin motivaatioteorian yksilon motiivit sanapilVi........cccvvvveeeeeieeiiiiiiieeeee e, 15



OV (o I A Y [ X AV F= 1 L] oo U SR 17

Kuvio 8: Psykososiaaliset kuormitustekijat.......ccoccveeiiriiiiiiiiiiiee e 18
Kuvio 9: Tyypillisimmat tydolojen kuormittavuus- ja voimavaratekijat.........ccccovveeeeeriiecccnnnnnenn. 19
Kuvio 10: Etaty0sopimuksen SiSAIO.......ceiii i e 22
Kuvio 11: Etatyon edellytyKSet........oviiiiiiiiiiiee e e e 23
Kuvio 12: Etatyon hyddyt ja haitat......cccueeiiiiiiiee e 25
Kuvio 13: Vinkkeja etatydn JOhTamiSEEN ......uuviiiiieeceeceee e e 29
Kuvio 14: Itseohjautuvuuden omiN@iSUUAEL.......cccuiiiiiiiiiie it e s 31
Kuvio 15: Kolbin kokemuksellisen oppimisen malli.......ccccceeviiiieiiiiiiieiiniiee e 32
Kuvio 16: Kyselytutkimuksen prosessikaavio........cccceeeccviiieieiie st 35

Kuvio 17: Vihdin kunnan etatyohon liittyvan tyéhyvinvointi kyselyyn vastanneiden prosentti

OSUUTET. .ottt e st e st e sttt esab e e e s ab e e e sat e e e st e e eabbeeeabbeeeabbeeeaseeesaseeesaseesenneeennnes 42
Kuvio 18: Kuinka paljon etatoita tehtiin Vihdin kunnan eri palveluissa ennen koronaa............ 43
Kuvio 19: Miten halutaan tehda toita koronan jalkeen. .......ccoeveicciiieeee e, 43
Kuvio 20: Terveys ja toimintakyky etatyon aikana. .......cccoeeveeiiiieiic e, 44
Kuvio 21: Osaaminen ja motivaatio. ....covvviiiiii 45
Kuvio 22: Tyéyhteiso etatyon aikana vastausten keskiarvot.........cccccveveeeeiiiiiiiiiieiee e, 48
Kuvio 23: Teknisten jarjestelmien ja laitteiden tOIMIVUUS.......ccooeecciiiiiieee e, 50
Kuvio 24: Sanapilvi Ohjeiden PaIVITYS. c..ceeiiieciieeeiee et e e e e e 51

Kuvio 25: Sanapilvi ergonomian ja teknisten laitteiden kayttdon liittyvat parannusehdotukset53

Kuvio 26: Kunnan onnistuminen etatyon jarjestamisessa pandemian aikana............cccuuunnee. 55
Taulukot

Taulukko 1: Sosiaalinen kanssakdyminen etatyon aikana ........cccoececvveeeeeeieeicciiireeeee e, 44
Taulukko 2: Tyon motivointi ja iNNOStaMINEN. .......cooviiiiiiiieiee e e 46
Taulukko 3: Avun saanti tyohon liittyviin ongelmiin..........cccce e, 46
Taulukko 4: Ongelmista kertominen esihenkilolle ........cccveeeviieeieiiiiieeeeiieceeeee e, 47
Taulukko 5: VirtuaalitapaamiSEt .....uueeeeieiiieiciiieeeie ettt e et e e e e e e e s eaarrereeeeeesennrreneees 48

Taulukko 6: Mann-Whitney testin virtuaalitapaamisiin ja palavereihin liittyvat kysymykset....49

Taulukko 7: Kysymys 13. vastauSproSeNntit. .......ccccceeeeiiciiiiiiiee et e e e 50



1 Johdanto

Kiinasta alkuvuonna 2020 alkanut koronavirus lahti leviamaan nopeasti ympari maailmaa muut-
tuen nopeasti globaaliksi pandemiaksi, jonka nimeksi annettiin Covid-19 virus. Pandemia on ai-
heuttanut suuria muutoksia tydon tekemiseen eri aloilla globaalisti ja pakottanut eri maiden halli-
tukset tekemaan kovia rajoituksia pandemian leviamisen hillitsemiseksi. Pandemian alussa
virukseen ei ollut sopivaa vastalaakettd, eika siihen osattu suhtautua tarpeeksi vakavasti ja siksi
sairastuneiden seka kuolleiden maara nousi maailmalla rajahdysmaisesti. Taman johdosta, mo-
nissa maissa jouduttiin tekemaan kovia poliittisia paatoksia, joiden tarkoituksena oli ehkaista pan-
demian aiheuttamia ihmishenkien menetyksia. Poliittiset paattajat eri maissa joutuivat tekemaan
voimakkaita paatoksia mm. ihmisten vapaan liikkumisen rajoittamiseksi. Taman seurauksena mm.
globaali matkustajaliikenne kdaytannossa pysahtyi. Useat maat alkoivat lisaksi rajoittamaan ihmis-
ten liikkumista ja kokoontumisia myOs maan sisdisesti. Yritykset, virastot ja muut julkisten palvelun
tarjoajat joutuivat sulkemaan ovensa ja siirtyivat tekemaan toita etana, niiltad osin kuin se oli mah-

dollista.

Suomen hallitus linjasi omassa tiedonannossaan 16.3.2020, ettd maassa vallitsevat poikkeusolot ja
17.3.2020 hallitus antoi eduskunnalle ehdotuksen valmiuslain kdytté6nottamisesta (Valtioneu-
vosto VNK/2020/31). Tama tarkoitti sitd, ettd koulut ja julkiset laitokset suljettiin sekd yleiset ko-
koontumiset kiellettiin. Julkiset laitokset siirtyivat tekemaan etatyota, pois lukien ne tehtavat, joita
ei ole mahdollista tehda etdna ja varmistettiin yhteiskunnan kannalta valttamattomat toiminta-
edellytykset. Tallaisia tehtavia olivat mm. terveydenhuollon, poliisin, pelastuslaitoksen ja tullin ns.

kenttatyot.

Yrityksissa ja julkishallinnon organisaatioissa siirryttiin nopeassa aikataulussa etatoéihin ja sen
vuoksi tyon teon luonne muuttui merkittavasti. Yritysten ja tyontekijoiden oli nopeasti otettava
kdyttoon uusia teknologioita ja tyokaytanteitd pystyakseen toimimaan annettujen rajoitusten puit-
teissa. Tyo- ja elinkeinoministerion tekeman tutkimuksen mukaan vuonna 2018 valtion tyonteki-
jOistd noin 34 % teki etatoitd, mutta vastaava luku kunta-alalla oli vain 8 % (Kunta-alan etatyo-
ryhma 2020). Nyt pandemia on pakottanut myos kunta-alan etatoéihin, joihin kaikki kunnat eivat
ole olleet valmistautuneita. Etatyosta on saatu yleisesti hyvia tuloksia, mutta viimeisimpien tutki-

musten perusteella se voi aiheuttaa tyontekijoéille myds tydnhyvinvointiin liittyvia monia ongelmia,



kuten tyduupumusta (Tyoterveyslaitos 2021.) Nama ovat tarkeita ajankohtaisia asioita selvittaa

kuntaorganisaatioiden tyohyvinvoinnin kannalta.

Etatyon historian alkuvaiheet voidaan katsoa alkaneen Yhdysvalloista 1970 luvulla, jolloin siella al-
kunsa saanut energiakriisi antoi alkusysayksen etatyoélle. Talloin oli viela vallalla yleinen kasite, etta
ihminen menee téihin tydpaikalle tydnantajan tarjoamiin tiloihin. Oljykriisin aikaan liikenneruuh-
kiin kyllastynyt NASA:n tutkija Jack Nilles ehdotti tydnantajalleen vuonna 1973, etta tyo vietaisiin
tyontekijoiden luokse ja siirtyi itse tekemaan toita kotoa kasin. Nillesin (1973) mukaan kotona teh-
tavasta tyosta olisi monia hyotyja kuten ruuhkien helpottuminen seka polttoaineen kulutuksen las-
kusta saadut sdastot. Tata tutkimusta pidetaan yhtena etatyon varsinaisena alkupisteena (Allen,

Golden, & Shockley, 2015. 41.)

Suomessa etdtyon historian voidaan katsoa alkaneen 1980 luvulla, jolloin tehtiin ensimmaisia eta-
tyokokeiluja vuonna 1983 Tietotehtaalla ja vuonna 1987 valtion omistamassa Valtion tietokone-
keskuksessa, josta saadut tulokset olivat hyvin samansuuntaiset, mita amerikkalainen Jack Nilles
(1973) omissa tutkimuksissaan oli saanut. Tietokonekeskuksen etatyokokeilussa saatiin seuraavan-
laisia tuloksia: sadstoja matka- ja tilakustannuksiin, lisda joustavuutta tyo- ja perhe-elamaan, mah-
dollisuuksia rauhalliseen etatyoskentelyyn ja helpotusta lastenhoitoon (Leinamo, 2009. 22). Naista
ajoista tyontekeminen on muuttunut merkittavasti ja nyt muutokset ovat suurempia kuin koskaan
ja siirtyminen etadtdihin on toteutunut ennen nakemattomassa mittakaavassa. Seuraavassa kuvi-

ossa 1 esittelen toimialoittain Suomessa etatyota tehneiden osuudet vuosina 2019-2020.
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Kuvio 1: Sdannollisesti kotona tydskennelleiden osuus tyévoimasta toimialoittain vuonna 2019-

2020 (Tilastokeskus).

Tilastojen mukaan vuonna 1994 etatyotatehneiden palkansaajien osuus oli noin 8,4 % ja vuonna

1997 etatyotatehneiden osuus oli noussut jo 12,5 % palkansaajista (Pekkola, 2002. 57).

Tassa opinndytetydssani tutkin Vihdin kunnan etatyota tekevan henkiloston tyéhyvinvointia seka
esihenkiloty6ta. Pyrin selvittdmaan tyontekijdiden omien kokemusten pohjalta sitd, kuinka he itse
ovat henkilokohtaisesti kokeneet etatyon ja siihen liittyvat haasteet. Jokaisella tyontekijalla on eri-
laiset olosuhteet, valmiudet ja omakohtaiset kokemukset tehda etatoita. Naiden selvittdmisen
avulla Vihdin kunta saa ajantasaista tietoa siitd, miten tyohyvinvointi on toteutunut koronapande-
mian aikana, seka miten tyohyvinvointia ja esihenkilotyota tulisi kehittaa tydntekijoiden nakdékul-

masta katsottuna.

2 Tyohyvinvoinnin ymmartaminen etaty6ssa pandemian aikana
2.1 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi koostuu useista eri osa-alueista, kuten tyokyvysta, tyossdjaksamisesta, tydoloista,
tyotyytyvaisyydesta seka tyokyvyn johtamisesta. Seuraavaksi kdyn lapi naita tydhyvinvointiin liitty-

via osa-alueita.

Ty6hyvinvointiin liittyvia asioita tarkasteltaessa on ensiksi perusteltua katsoa aihetta ihmisten tar-
vehierarkian teorian kautta. Tarvehierarkian tutkimuksen uranuurtaja yhdysvaltalainen psykologi
Albert Maslow julkaisi 1943 tutkimuksen, jossa han esitteli ensimmaisen kerran ihmisen tarve-
hierarkiaa kasittelevan mallinsa. Tassa mallissa Maslow kuvaa ihmisen perustarpeet pyramidin

muotoon, joka koostuu viidesta eri tasosta. Seuraavassa kuviossa 2 esittelen Maslowin pyramidi



mallin, joka kuvaa ihmisten perustarpeita. (Buchanan & Huczynski 2017, 284—-286.)

Itsensa toteuttamisen tarpeet

Arvonannon tarpeet

Yhteenkuuluvuuden ja rakkauden
tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 2: Maslowin tarvehierarkia pyramidi (Buchanan & Huczynski 2017, 286, muokattu).

Maslowin (1943) mukaan (mts. 285-286) ihmisen perustarpeet tayttyvat pyramidin alimmalta ta-
solta ylospain. Fysiologiset perustarpeet koostuvat niista tarpeista, joita ihminen tarvitsee selviyty-
akseen hengissa. Naita peruselintoimintojen yllapitoon tarvittavia perustarpeita ovat mm. ravinto,
vesi, lampo ja lepo. Toisen tason tarpeet muodostuvat turvallisuudesta. Nama tarpeet ovat voi-
makkaita erityisesti lapsilla. Kolmannen tason tarpeet muodostuvat yhteenkuuluvuuden ja rakkau-
den tarpeista eli sosiaalisista tarpeista kuten perhe, yhteenkuuluvuus ja ystavyys. Neljannen tason
Maslowin tarvehierarkiassa muodostuu arvonannon tarpeista, joka sisaltaa yksilon itsearvostuksen
seka tarpeen saada arvostusta muilta ihmisiltd. Maslowin (1943) mukaan ylimmalla viidennella ta-
solla ihmiselld on tarve tehda niita asioita, joista han nauttii. Maslowin (1943) esimerkin mukaan

saveltdja saveltdad, maalari maalaa ja runaoilija kirjoittaa runoja. (Patomaki 2018, 23.)

Paivi Rauramo on kehittanyt tyéhyvinvoinnin portaat mallin, jonka avulla Maslowin tarvehierarkiaa
mukaillen pyritdaan kehittamaan tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti. (Tyoturvallisuuskeskus 2009,
3.) Maslowin hierarkiaa noudattaen alemman tason tarpeiden tullessa tyydytetyksi, seuraavan ta-
son tarpeet tulevat aktivoiduiksi. Seuraavassa kuviossa 3. kuvaan Rauramon viisiportaisen mallin,
jonka ensimmaisella tasolla ovat yksilon psykofysiologiset perustarpeet. Ndiden tarpeiden tullessa
tyydytetyksi, siirrytaan portaissa ylospain toiselle tasolle, joka kasittaa turvallisuuden tunteet. Kun

toisen tason tarpeet tulevat tyydytetyiksi aktivoituvat tason kolme liittymisen tarpeet. Neljannella
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tasolla aktivoituvat yksilon arvostuksen tarpeet ja viidennella ja mallin viimeisella tasolla aktivoitu-
vat yksilon itsensa toteuttamisen tarpeet. Tyohyvinvoinnin seuranta ja mittaaminen ovat erittdin
tarkedssa roolissa osana kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Alimmaisena jokaisella askeleella on
mainittu ne keinot, joiden avulla voidaan arvioida ja mitata kunkin osa-alueen tydhyvinvointiin liit-

tyvia asioita.

3. Liittymisen
tarve

Organisaatio:

5. Itsensa
toteuttamisen
tarve

4.,

Arvostuksen Organisaatio:

tarve Osaamisen

Organisaatio:
Arvot, toiminta ja
talous

hallinta, mielekas
tyd, luovuus ja
vapaus

Tyontekija: Oman

2. = - Tyontekija: tyon hallinta ja
. TYOyht?ISO, Aktiivinen rooli osaamisen
Turvallisuuden johtaminen, 3 5 g
Veikostot organisaation ylladpito
tunne toiminnassa ja ARiBITHE:
1. Organisaatio: ;I'yonttekua: kehittdamisessa Kehityskeskustelu
Psykofysiologi Tydsuhde, tydolot e‘iﬁ;:::'s:’n Arviointi: t, osaamisprofiilit,
set Tydntekija: hyaksyminen Tyotyytyvaisyysky innovaatiot,
. 3 S s selyt, tieteelliset ja
perustarpeet Tun’a“'SEtf . kehitysmyonteisy taloudelliset ja taiteelliset
ergnonomiset ja ys toiminnalliset tuotokset

Organisaatio:

sujuvat ty6- ja
toimintatavat

Arviointi:
TyOtyytyvdisyys,
Arviointi: Tilastot, tyoilmapiiri- ja
riskit, tyoyhteisén
tyopaikkaselvitys toimivuus kyselyt

Tyonkuormitus,
tyopaikkaruokailu
tyoterveyshuolto

Tyontekija:
Terveelliset
elintavat

Arviointi: Kyselyt,
terveystarkastuks
et, fyysisen
kunnon
mittaukset

Kuvio 3: Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat malli. (Rauramo 2009, 3, muokattu).

My0s Otala ja Ahola (2005) ovat kehittdneet oman porrasmallin, joka myotailee Maslowin (1943)
tarvehierarkian mallia. Otala ja Ahola (mt) ovat lisanneet omaan malliinsa fyysiseen, psyykkisen ja
sosiaalisen tason seka kuudennen ylimman tason, joka muodostuu henkisesta hyvinvoinnista. Talla
ylimmalla tasolla yksilon henkiset tarpeet kuten: henkisyys, sisdinen draivi, omat arvot ja ihanteet

tulevat tyydytetyiksi (Savolainen 2014, 13).

Vaikka tyohyvinvointi koostuu useista eri osa-alueista ja sen perustana ovat ihmisen psykososiaali-
set tarpeet, on tyohyvinvointi kuitenkin nahtava laajempana prosessina. Tyéhyvinvointi ei ole ai-
noastaan tyonantajan ja tyontekijan valinen asia, silla tydohyvinvointiin vaikuttavat koko organisaa-

tion kaikilla tasoilla tydskentelevat henkilot (Tydterveyslaitos). Mankan & Mankan (2016, 76)
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mukaan tyohyvinvointi koostuu viidesta osa-alueesta: organisaatiosta, johtamisesta, tyoyhteisosta,
tyonhallinnasta seka yksilosta itsestdan. Organisaation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat
tassa hyvinvointimallissa perustan, jonka paalle rakentuvat muut osa-alueet. Manka, Hakala, Nuu-
tinen & Harju (2010, 7) tarkentavat tyohyvinvoinnin kasitetta siten, etta tyohyvinvointi rakentuu
hyvasta johtamisesta ja esimiestydsta, tydn organisoinnista, tydyhteison yhteisista pelisadanndista,

osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja myonteisesta yrityskulttuurista.

Seuraavassa kuviossa 4 esittelen Mankan & Mankan (2016) mallin tyéhyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista. Ne koostuvat viidestad osa-alueesta, jonka ensimmainen osa muodostuu organisaatiosta.
Toinen osa muodostuu organisaatiossa tapahtuvasta johtamisesta, kolmannen osan muodostaa
tydyhteiso ja sen tyoyhteisdtaidot. Neljannessa osassa korostuvat tyon hallinta ja tyéhon vaikutta-
misen mahdollisuudet. Kuvion keskimmaisessa osassa on tydntekijan oma psykologinen padoma

seka hanen fyysinen etta psyykkinen terveys.

1.0rganisaatio 2. Johtaminen

- osallistava ja kannustava
- tavoitteellisuus johtaminen
- joustava rakenne = sosiaalinen pddoma
- jatkuva kehittyminen
- toimiva ympaéristo
= rakennepdédoma

Asenteet

5. Mina
itse
-psykolo-
ginen paa-
oma
- terveys

4. Tyon hallinta

- vaikuttamismahdollisuu-
det . S - avoin vuorovaikutus
- ja fyysinen & A
- kannustearvo: oppiminen Kirto - tydyhteisotaidot
ja monipuolisuus = sosiaalinen pddoma
= rakennepédédoma

3. Tydyhteisd

Kuvio 4: Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Mankan & Mankan (2016, 76, muokattu).

Sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan tydhyvinvointi koostuu neljasta osa-alueesta,
jonka keskiossa on tyo itsessaan. Tassa tyontekija kokee tyon mielekkaana, turvallisena ja terveelli-
sena. Taman lisaksi tyo tuottaa tekijalleen hyvinvointia (Sosiaali- ja terveysministerio). Niemi pitaa
tarkedna tiimin yhteishengen rakentamista ja luomista, koska nama auttavat tiimia seka sen jase-
nid jaksamaan tydssdaan myos vaikeina aikoina. Tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen seurannan

merkitys on etatyossa suuri (Tyoterveyslaitos 2020).
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Esimiesten saattaa olla vaikeampaa huomata yksilon uupumista ilman jatkuvaa yhteydenpitoa. Li-
saantyneen tydmaaran, kiireen, huonon johtamisen ja huonon ty6ilmapiirin ansiosta useat tyonte-
kijat eri organisaatioissa kokevat yha enemman stressia ja ahdistusta. Tyohyvinvointiin liittyvien
asioiden johdosta, Suomessa jaa vuosittain pois tydelamasta ennenaikaiselle sairaseldkkeelle noin
19 000 tyollista, joista 33 % jaa elakkeelle mielenterveyden ja kayttaytymisen hairidin syista. 31 %
ennenaikaiselle eldkkeelle jadmisista johtuu liikunta- ja tukielinten sairauksista (Eldketurvakeskus).
Naiden yhteenlaskettu rahallinen vaikutus koko Suomen kansantalouden kannalta on arvoitu mak-

savan noin 2,6 miljardia euroa vuonna 2018 (Lehmuskero, M. 2018).

Johtamisen nakokulmasta katsottuna organisaation tyéhyvinvoinnilla on erittdin merkittava osa
yrityksen menestymisen kannalta ja sen pitaisi olla osana yrityksen henkilostdstrategiaa. Suomessa
tehdyn tutkimuksen mukaan (Ahola, Eskelinen, Heikkila-Tammi, Kuula, Larjovuori & Nuutinen
2018, 55—-63; Ravanti & Paakkonen 2012, 12), tydhyvinvoinnilla on suoria vaikutuksia organisaa-
tion tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelliseen menestykseen seka yrityksen maineeseen. Vali-
tettavan usein tyohyvinvointiin tehtavat panostukset nahdaan kuitenkin vain kuluerana eika inves-
tointina yritykseen, joka auttaa organisaatiota menestymaan omalla alallaan. Tyohyvinvointiin
tehdyt panostukset ovat myos taloudellisesti kannattavia. Terveystalon (2015) tekeman tutkimuk-
sen mukaan tyohyvinvointiin tehdyt rahalliset panostukset tulevat noin kuusinkertaisesti takaisin
(Komulainen & Lappalainen 2020). Nakyvimmat tulokset tyéhyvinvoinnin parantumisena nahdaan
vahentyneina sairauspoissaoloina, parantuneena tydilmapiirina, tyontekijoiden motivaation paran-
tumisena, sitoutumisena, tyon laadun parantumisena seka tyon tuottavuuden ja tydnantajakuvan
parantumisena. Ndiden kaikkien yhteisvaikutuksena on organisaation kannattavuuden parantumi-

nen. (Kauhanen & Hellstrom 2016, 16)

Strateginen tyohyvinvointi

Strategisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd, etta yksittaiset tyohyvinvointia yllapitavat ja pa-
rantavat toimenpiteet ja kdytannot otetaan osaksi organisaation suurempaa strategiaa. Tyoela-
man nopean muutoksen ansiosta joillakin aloilla kdrsitdan tyévoimapulasta ja siksi organisaatioi-

den on entistd enemman kiinnitettava huomioita asioihin, joilla lisatdan organisaation
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houkuttelevuutta tydnantajana. Organisaatioiden on myos keksittava keinoja, joilla saadaan tyon-
tekijat pysymaan tyossaan terveina ja mahdollisimman pitkdan. Strategisen tyohyvinvoinnin otta-

misella osaksi organisaation strategiaa voidaan edesauttaa naita tavoitteita.

Jotta strategisessa tyohyvinvoinnissa onnistutaan, on toiminnan oltava suunnitelmallista, enna-
koivaa ja organisaation perustehtavaa tukevaa. Toiminnan seuraamiselle on luotava mittarit, joita
kdyttamalld saadaan ajantasaista tietoa siitd, miten strategian toteuttaminen onnistuu. (Forma,
Kaartinen & Pekka 2013, 8.) Toimintaa voidaan mitata henkiléston hyvinvointia ja tydilmapiiria
mittaavilla tutkimuksilla, jotka ovat yleisesti tunnettuja ja hyvaksyttyja, kuten esimerkiksi kaupalli-
nen Great Place to Work tutkimus. Nykyisin organisaatioissa yleisesti kaytavat kehityskeskustelut
ovat myds erinomainen apuvaline havaita tyohyvinvointiin liittyvia epakohtia ja sen on todettu

myos toimivan hyvana johtamisen valineena esihenkiléille (Toivonen 2009, 99—-100).

Tyokyky

Tyokykya ei pida sekoittaa eika rinnastaa tyoterveyteen. Tyokyky on useista eri lahteistd koostuva
voimavara, jonka maara ja muoto muuttuu tydn ja elaman eri vaiheiden mukaan. Tyokyvylla tar-
koitetaan myo6s kunkin tyotehtdvan vaatimia ominaisuuksia, jotka muodostuvat neljasta tukija-
lasta. Nama nelja tukijalkaa muodostavat kokonaisuuden, jonka perustana on yksilon terveys.
Tyontekijan perusterveys muodostuu fyysisen ja psyykkisen terveyden seka sosiaalisen toimintaky-
vyn kombinaatiosta, jota voidaan pitaa tyokyvyn peruspilarina. Toisen tason muodostaa oppimi-
nen. Tdman padivan tydelama muuttuu jatkuvasti ja tyontekijat joutuvat paivittdmaan tietojaan ja
osaamistaan vastaamaan tyon heille asettamia vaatimuksia. Kolmas taso muodostuu motivaati-
osta, johon vaikuttavat arvot ja asenteet. Kolme ensimmaista kerrosta kuvaavat tyontekijan omia
seka henkisia etta fyysisia voimavaroja. Neljas ja ylin taso rakentuu johtamisesta, tyOyhteisosta ja
tyooloista. Kokoprosessista kaytetdaan myos nimitysta tyokykytalo, jonka on kehittanyt emeritus-
professori Juhani llmarinen (2006) Tyoterveyslaitokselta tutkiessaan tyokykyyn vaikuttavia teki-
joita. (Tyoterveyslaitos). Seuraavassa kuviossa 5 esittelen edellad kuvatun Juhani limarisen kehitta-

man tyokykytalon.
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Tydkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Ja motivaatio

Terveys
Ja toimintakyky

TOKNYTALO
LAHIVHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 5: Tydkykytalo (Tyoterveyslaitos)

Tyontekija voi itse vaikuttaa kolmeen alimpaan kerrokseen, neljanteen vaikuttavat tyonantaja ja
esihenkil®. Tyokykyyn vaikuttavat oleellisesti my6s tyon ulkopuoliset kontaktipinnat. Nama koos-
tuvat toimintaymparistosta, [ahiyhteisosta ja perheesta. Kaikilla nailla on suuri merkitys tyonteki-
jan tyokykyyn vaikuttavissa asioissa. Tarkeinta olisi I0ytaa optimaalinen tasapaino kaikkien tyoky-
kyyn vaikuttavien asioiden kanssa. Ndin jokainen osa-alue tukisi toistaan ja ne yhdessa
muodostaisivat tyontekijan tyokykya tukevan kokonaisuuden tyokykytalon. Kaikille naille tasoille
on ominaista se, ettd ne eldvat koko ajan muutoksen mukana. Maailma ymparillamme muuttuu,
perhe suhteet muuttuvat ja tydyhteistssa koetaan muutoksia. Tarkeinta jatkuvan muutoksen kes-
kelld on I6ytaa ne keinot, joilla saavutetaan kullakin tasolla siihen hetkeen sopiva tila. (Tydturvalli-

suuskeskus).

Motivaatio

Seuraavaksi perehdyn motivaatioteoriaan ja siihen, miten motivaatiolla on vaikutusta tyohyvin-
vointiin. Motivaatio voidaan maaritella siten, etta siina tyontekija on valmis asettamaan omat hen-
kiset ja fyysiset resurssit jonkin ennalta maaratyn tavoitteen saavuttamiseen ja toimimaan kohti
asetettua tavoitetta. Buchan ja Huczynski (2017, 777) maarittelevat motivaation siten, etta ky-

seessa on kognitiivinen oppimisprosessi, jota voimaannutetaan, ohjataan ja yllapidetdan.
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Motivaatioteorioiden avulla voidaan tutkia ihmisen seka sisdista etta ulkoista motivaatiota ja pyr-
kia 16ytamaan vastaus siihen, miksi ihmiset toimivat jollakin tietylla tavalla. Motivaatioteorioiden
avulla pyritaan selittamaan ihmisten tekemia valintoja esimerkiksi haettaessa opiskelupaikkaa tai
tyopaikkoja. Tyoelamassa motivaatioteoriat ovat apuna selvitettdaessa tyohyvinvointiin liittyvia ky-

symyksia ja haasteita.

Erdas modernin motivaatioteorioiden kehittdjistda on yhdysvaltalainen tutkija Steven Reiss, joka ke-
hitti ensimmaisen empiirisen tutkimuksen pohjalta kehitetyn mallin. Seuraavassa sanapilvessa ku-
vio 6 esittelen Reissin 16 motivaatiota, jotka hanen mukaansa motivoivat eri ihmisia (Mayor &

Risku, 2015.) Sanapilven avulla on esitetty satunnaisessa jarjestyksessa, mista osista Reissin moti-

vaatioteoria koostuu.

uteliaisuus
romantiikka / esteellisyys

jarjestys

kunnia sl
a perhe

keraaminen / saastaminen

sosiaaliset kontaktit

fyysinen aktnv isuus

Kuvio 6: Reissin motivaatioteorian yksilon motiivit sanapilvi (Mayor & Risku 2015, muokattu).

Reissin testin tarkoituksena on [6ytaa ne motivaatiotekijat, jotka tekevat yksilon elaman merkityk-
selliseksi. Reissin mallissa perehdytdaan syvemmalle yksilén motiiveihin, kun Maslowin (1943) mal-
lissa. Reissin mukaan yksildiden valilla on suuria eroja siind, kuinka voimakkaana yksilé kokee kun-
kin kuudestatoista tarpeesta. Ndiden painostusten valisten erojen avulla on suuri merkitys siihen,

kuinka organisaatioita johdetaan (Mengel 2012, 10.)

Tyon imu

Tassa luvussa kasittelen motivaatioon oleellisesti liittyvaa tyén imua. Tyon imulla kuulee usein ole-
van yhteys yksilon motivaatioon. Tyon imulla tarkoitetaan positiivista, myonteista tunnetilaa, joka

saa tyontekijan motivoitumaan tekemdaan tyotaan innostuneesti, intohimoisesti, tarmokkaasti ja
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yrittdamaan parhaansa (Hakanen 2011, 23.) Hakasen (mts. 6—7) mukaan tyon imu rakentuu kol-
mesta osasta: tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta. Tarmokkuus on kombinaatio
energisyytta ja sinnikkyytta, joiden avulla henkil6 selviytyy vaikeinakin aikoina. Voidaan jopa sa-
noa, ettd tarmokkuudessa on kyse suomalaisesta sisusta. Omistautuminen on Hakasen (mts. 38—
39) mukaan sitd, etta henkilo kokee tyon itselleen merkitykselliseksi ja saa inspiraatiota tyosta. Tal-
[6in tyon tekija on myos ylpead tekemastadan tyosta. Uppoutumista tydhon kuvataan siten, etta
henkild syventyy tekemadansa tyohonsa voimallisesti ja saattaa jopa unohtaa ajan kulun tyota teh-

dessaan.

Mielenkiintoista tdssa ilmidssa on se, etta vaikka usein kasite tyon imu koetaan positiivisesti, niin
se ei tarkoita, etta tyonteko olisi aina kivaa. Taman lisaksi vahvassa tyon imussa on vaarana, etta
tyOpaivat voivat venya ylipitkiksi ja tyo voi pahimmassa tapauksessa aiheuttaa loppuun palamisen.
Ty6n imua on havaittu esiintyvan enemman yrittajien keskuudessa kuin tavallisten palkansaajien
keskuudessa. Tutkimusten mukaan yrittajat ovat myos tyytyvdisempia tydhonsa kuin palkansaajat.
Manka, Hakala, Nuutinen & Harju (2010, 10) mukaan téllaista innostuneisuuden tilaa kutsutaan
tassa kontekstissa tyon imuksi. Tyontekijat, jotka ovat motivoituneita ja tuntevat olevansa innostu-

neita tyostaan kokevat tyén imua.

Tyon imu ei ole staattinen olotila. Se voi heiketa tai lisdantya ja Hakanen (2011, 82—-83); Jarenko
(2018) ovat yhta mielta siita, etta tyon imua voidaan lisdtd. Tama tapahtuu parhaiten siten, etta
tyontekijalle annetaan mahdollisuus itse vaikuttaa omien tyotehtaviensa modifiointiin. Tyon modi-
fioinnista voidaan kayttdaa samassa kontekstissa myos muita ilmaisuja. Modifiointia voidaan kutsua
my0s tyon muokkaamiseksi ja tyon tuunaamiseksi (Jarenko & Tukia 2020, 10; Hakanen 2011, 84).
Seuraavassa kuviossa 7 esittelen miten myonteiset tekijat vaikuttavat tyon imuun. Tassa kuvaa-
jassa on vasemmalla esitetty ne tekijat, jotka vaikuttavat tydonvoimavaroihin. Myonteisesti koetut
asiat vaikuttavat positiivisesti myos tyon imuun, joka nakyy tarmokkuutena, omistautumisena, tyo-

hon uppoutumisena ja kasvavana ammatillisena itsetuntona tyontekijan paivittaisessa tyossa.
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Vaikutus- Myodnteiset tekijat tyossa
i Ty6nimu -motivaatiopolku

Tiedon kulku

Tyon

Innovatiivinen
ilmapiiri O Tyopaikan
Vuorovaikutus tirkeys
ilmapiiri
Ammatillinen
Uppoutuminen i s

Kuvio 7: Motivaatiopolku (Kuntatyénantajat 2007)

Tyo6ssa jaksaminen

Ty6ssa jaksaminen on olennaisesti yhteydessa tyon kuormittavuuteen sen eri muodoissa. Tyossa
jaksamisen kannalta on erityisen tarkeda ennalta ehkaiseva tyo, jonka on todettu olevan tehokas
keino ennaltaehkaista ongelmien syntya. Tyossa jaksamisen arvioinnissa on huomioitava ensim-
maiseksi se, etta tyoturvallisuuslaki asettaa tydssa jaksamiselle tiettyja kriteereja. Tyossdjaksami-
sen arvioinnissa korostuu esihenkil6 rooli, jonka tehtavana on seurata tyontekijoiden jaksamista ja
puuttua siihen havaittuaan ylikuormittumista. Tydssa jaksamisen heikkeneminen voi olla pitka pro-
sessi, jonka havaitseminen ei ole helppoa. Nopeasti tapahtuvia muutoksia on esihenkilénkin hel-
pompaa huomata kuin hitaasti ja pitkdan ajan kuluessa tapahtuvat muutokset. Esihenkildiden on
arvioitava jokaista tyontekijaa omana yksilonaan eika han voi verrata tyontekijaa muihin. Esihenki-
I6iden apuna voidaan kayttaa organisaation tyoterveydenhuoltoa, jonka avulla voidaan yhdessa

esihenkilon ja tyontekijan kanssa arvioida tyon kuormittavuutta. (Skurnik-Jarvinen, 2013 42.)

Ty6nantajalla on myos velvollisuus jarjestdaa asianmukainen perehdytys ja koulutus esihenkiléille,

jotta he voivat havaita mahdolliset signaalit tyontekijan ylikuormittumisesta, joita ovat mm. lisdan-
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tynyt oireilu ja sairauslomat, jatkuvasti pitkittyvat tyopaivat, tyosuorituksen tai tyonlaadun heikke-
neminen, kdyttaytymisen muutokset, vetdaytyminen sosiaalisista kontakteista, lisdantyneet tyoyh-

teisoristiriidat ja vaaratilanteiden lisddntyminen (Tydsuojeluhallinto).

Tyon kuormittavuuteen vaikuttavat seka fyysiset ettd psyykkiset tekijat. Psykososiaalisia kuormit-
tavia tekijoita 16ytyy jokaisesta tydpaikasta ja niiden tunnistamiseen on kiinnitettava erityista huo-
miota. Seuraavassa kuviossa 8 esittelen, kuinka eri tekijat yhdessa vaikuttavat tyon kuormittavuu-

teen ja kuinka ne ovat yhteydessa toisiinsa.

Tyohon liit-
tyvat jarjes-

telyt
o NSRS Tydyhteison
Tyon sisalto
sosiaalinen

toimivuus

Kuvio 8: Psykososiaaliset kuormitustekijat (Tyosuojeluhallinto, muokattu).

2.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tyonhyvinvoinnin kehittamisessa voidaan tehda parannuksia, jotka vaikuttavat suoraan tai valilli-
sesti yksiloon, tyéhon, sosiaalisiin suhteisiin, esihenkildihin ja organisaatioon erikseen tai yhta ai-
kaa (Makiniemi, Heikkila-Tammi & Manka 2015, 14). Yksiloon keskittyvia parannuksia voidaan
tehda eri koulutusten ja valmennuksien avulla. Koulutusten avulla yksilo voi parantaa ja kehittaa
itseddn mm. omaan jaksamiseen, ajanhallintaan ja itsensd johtamiseen liittyvissa asioissa. Henkil6-
kohtaista valmennusta voidaan antaa stressinhallintaan, elamantapaan ja palautumiseen liittyvissa
asioissa. Organisaatioiden tyohyvinvointia voidaan kehittdd myos keskittymalla tyohyvinvointiin
liittyviin tekijoihin, kehittdamalla tydhyvinvointia yhdessa henkiloston kanssa seka kehittamalla tyo-

hyvinvointia voimavara ja ratkaisukeskeiseksi (Tampereen yliopisto).
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Tyoolot

Ty6oloja saadelldan Tyosuojelulailla seka sen saadoksilla, joiden tarkoituksena on turvata tyonteki-
jan terveyteen ja tyoturvallisuuteen liittyvat asiat tyota tehdessa (Tyosuojelu). Tydolot voidaan ja-
kaa kahteen osaan. Ensimmaisen osan muodostavat tyon voimavaratekijat, jotka antavat tyonteki-
jalle energiaa ja innostavat tydsuorituksissa. Toinen puoli muodostuu negatiivisista tyota
kuormittavista tekijoista, jotka rasittavat ja vaikeuttavat tyontekoa. Kuormittavuustekijoista voi-
daan erottaa haittaavat pitkakestoiset tekijat ja haastavat tekijat, jotka ovat lyhytaikaisia ja usein
ohimenevia tekijoita. Haastavat tekijat voivat olla joskus myds innostavia tekijoita, joissa tyonte-
kija innostuu tyostaan niin paljon, etta tydén kuormittavuus lisdaantyy huomattavasti. Seuraavassa

kuviossa 9 esittelen tyypillisid tyon kuormitus- ja voimavaratekijoita. (Tampereen yliopisto).

Kuormittavuustekijoita

Epaselvat tavoitteet ja/tai tyokuva
Ristiriitaiset vaatimukset

Kiire

Tyon yksitoikkoisuus

Omien arvojen vastainen toiminta
Joustamattomat tyGajat, jatkuvat ylityot
Puuteet tyoskentely oloissa ja valineissa

SN s S

Voimavaratekijoita

Tyon selkedt tavoitteet ja selkea tyon-
kuva

Tyo on tekijan mielesta mielekasta ja
merkityksellista

Tyohon ja sen tekemiseen voi itse vai-
kuttaa

Joustavat tyoajat

Sopiva tyomaara ja siihen kaytettava
aika

Sopivasti vastuuta ja itsenaisyytta
Mahdollisuus keskeytyksettomaan tyos-
kentelyyn

Sujuva, palkitseva asiakastyo

Kuvio 9: Tyypillisimmat tybolojen kuormittavuus- ja voimavaratekijat (Tampereen yliopisto,

muokattu).

Tyotyytyvaisyys

Tyotyytyvaisyydelld ilmaistaan sita, kuinka tyontekija itse kokee tyonsa. Tama on tyontekijan oma

arvio tyosta, tyoyhteisosta ja tydpaikasta (Finto). Tdma tyontekijan subjektiivinen mielipide saa-

daan selville esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselylla. Taloustieteessa on vakiintunut kaksi ldhestymis-

tapaa mitattaessa tyotyytyvaisyytta, vaikka taloustiede suhtautuukin varauksella henkildiden it-

sensa tekemiin analyyseihin. (Bockerman & limakunnas 2020, 15-16). Tyypillisia tallaisia kyselyja
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on yritysten itsen tekemat kyselytutkimukset, opinnadytetyot ja kaupalliset kyselytutkimukset ku-
ten esimerkiksi Great Place to Work kysely, joissa vuosittain kyselyyn osallistuvien yritysten tyon-

tekijoilta kysytaan tyotyytyvaisyyteen liittyvia asioita.

Tyokyvyn johtaminen

Tybdkykyjohtaminen on paivittaista tyokyvyn yllapitamiseen ja hyvinvointiin liittyvaa johtamista,
joka on integroituna osaksi organisaation toimintastrategiaa, visiota ja arvoja. Tydkyvyn johtami-
sessa painotetaan ennakoivia ja systemaattisia toimia, joiden avulla voidaan suunnitellusti toteut-
taa niitd toimenpiteitd, jotka edistavat tyontekijan terveytta ja tydhyvinvointia. Tyokyvyn johtami-
nen voidaankin katsoa olevan kokonaisvaltaista valittamista tyontekijoista. (Tyoterveyslaitos). Yksi
tyokykyjohtamisen keinoista on kuntoutus ja on osa henkildston hyvinvoinnista huolehtimista

(Seppanen—Jarveld 2018, 21).

Tybkykyjohtaminen voidaan nahda myds osana organisaation riskienhallintaa, jonka tarkoituksena
on ennakoivalla toiminnalla tunnistaa tyokykyyn vaikuttavia riskeja. Tekemalla ennakoivia, syste-
maattisia ja suunniteltuja toimenpiteita voidaan ennaltaehkaistd naiden riskien toteutumista. (ll-

marinen).

2.3 Etityd
Etatyon madritelma

Tassa kappaleessa esittelen etatyohon liittyvia maaritelmia, seka etatyohon liittyvia hyotyja ja hait-
toja. Etatyosta kaytetaan englannin kielessa yleisesti ilmaisuja teleworking, remote working ja sa-
massa kontekstissa usein ilmaisua virtual teams. Virtuaalitiimissa joukko ihmisia tekee t6ita yh-
dessa siten, ettd he eivat ole fyysisesti samassa tilassa, vaan tekevat toitd yhdessa tietoteknisten
sovellusten ja sahkdisten kommunikaatiovalineiden kautta. Koronapandemian aikana hallituksen
ja terveysviranomaisten suosituksesta on Suomessa siirrytty tydoskentelemaan muualla kuin tyopai-
koilla, niissa tehtavissa, kun se on suinkin ollut mahdollista. Tassa kontekstissa voidaan yleisesti
tulkita, ettd paikasta ja ajasta riippumattomasta tyosta kaytetdan yleisesti etatyo ilmaisua, mita

voidaan pitaa yleisesti hyvaksyttyna ja helposti ymmarrettavana kasityksena.
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Cohen ja Baily (1997) maarittelevat tieteellisesti tiimin olevan kokoelma tai ryhma yksil6ita, joiden
tehtdvat ovat toisistaan riippumattomia, mutta jotka ovat kuitenkin vastuussa yhteisesta lopputu-
loksesta (Powell, Piccoli & Ives 2004, 7.) Vilkman (2016) kuvaa etatyon tarkoittavan tyopaikan ul-
kopuolella tehtdavaa ansiotyotd, joka voi olla satunnaista tai jatkuvaa ja etatyolle on tunnusomaista
Vilkmanin (2016) mukaan se, etta siina kaytetaan hyvaksi tietoteknologiaa. Etatyolle on luonteen-
omaista myo0s se, ettd tyota voidaan tehda myos omalla tyopaikalla. Usein sekoitetaan etatyo ko-
tona tehtavaan tyohon. Tyoterveyslaitoksen mukaan etaty6lla tarkoitetaan mallia, jossa tyo teh-
daan osin tai kokonaan tyon tekijan kotona tai tydnantajan eri toimipisteissa, asiakkaan luona,
tyokohteissa, kahvilassa tai matkoilla. On tarkea huomata, etta kyseiset elementit voivat sisaltya

liikkuvaan tai monipaikkaiseen tyohon (Tyoterveyslaitos).

Kuntatyonantajien (2020, 1.) mukaan etdtyd on uudenlainen tapa organisoida tyo6ta siten, etta sita
tehddan muualla kuin tyénantajan tiloissa. Etaty6lle on ominaista se, etta se on vapaaehtoista
seka tyontekijalle ettad tyonantajalle. Se ei myoskaan sovi kaikkiin tyotehtaviin, eika silla ole vaiku-
tusta tyontekijan asemaan. Etatyolle on tunnusomaista, etta se voi olla kestoltaan hyvin saannol-
lista tai hyvinkin satunnaista. Etatyosta on aina kuitenkin sovittava etukdteen molempien osapuo-

lien kanssa.

Salmenpera puolestaan maarittelee etdtyon siten, etta tyontekija ja tydnantaja sopivat yhdessa
tyonteosta, jota tehdadan sielld missa sen teko katsotaan tarkoituksenmukaisimmaksi (Pekkola &
Uskelin 2016, 3.) Kaikki tyopaikan ulkopuolella tehtava tyo ei siis ole etatyota. Tunnusomaista eta-
tyolle on lainsdadannon nakokulmasta katsottuna se, etta tyonantaja ja tyontekija ovat kirjallisesti
sopineet niistd ehdoista, jonka mukaan t6ita tehdaan tyopaikan ulkopuolella. Vain satunnaisesti
tehtavasta etatyosta voidaan sopia suullisesti. Muuten tehtavasta etatyosta tulee tehda kirjallinen
sopimus. (Mts. 3.) Seuraavassa kuviossa 10 esittelen ne asiat, jotka on kaytava selkeasti esille tyon-

tekijan ja tyonantajan valisessa sopimuksessa etatyosta.
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e sopimuksen osapuolet e sovellettava tydehtosopimus

e etatydjarjestelyn kesto ja muoto e tyon johto seka valvonta

e etdtyon alkamisajankohta e tyon raportointi

e etdtyon paattymisajankohta, e osasto johon tyontekija kuuluu
jos kyseessa on maardaikainen sopimus e tyovilineet

e etatyojarjestelyn irtisanottavuus e tietoturvaan liittyvat jarjestelyt

e etdtyona tehtavat tyotehtavat e kustannusten korvaus

e tyOn suorittamispaikka e yhteydenpito tydpaikalle

e ty0 aika ja maara e seuranta jarjestelyt ja tietosuoja

e palkkaus e toimenpiteet etatyon paattyessa

e vuosiloma

Kuvio 10: Etatydsopimuksen sisaltd (Tekniikan akateemiset, muokattu).

Usein ajasta ja paikasta riippumaton tyo seka hajautettu tyo rinnastetaan etatyohon, jota se ei
valttamatta ole. Tassa opinnadytetyossa naita kaikkia kuitenkin kasitellaan yhtena ja samana koko-
naisuutena. Seuraavaksi kuitenkin selvennan naiden edelld mainittujen tyétapojen sisaltoa. Ajasta
ja paikasta riippumattomalla tyo6lla Vilkman (2016) tarkoittaa tyota, missa ihmiset voivat liikkua va-
paasti ja tehda tyonsa ajasta ja paikasta riippumatta. Liikkuvassa tydssa paikat vaihtuvat, koska
tyon luonne vaatii sitd. Tallaisia tyotehtavia ovat usein mm. tyo6t, jotka tehddan suoraan asiakkai-
den tiloissa, kuten erityyppiset rakennus- ja IT projektit. Usein liikkuvaan tyohon liitetdan mukaan
myo0s tietotekniikka ja viestintateknologia, koska alypuhelimissa on nykyisin integroituna kyseinen
teknologia. Hajautetulla tyolla vastaavasti Vilkmanin (2016) mukaan tarkoitetaan usein virtuaali
tiimin tai tiimien tekemaa yhteistyota, joka tehddaan kokonaan tai osittain tieto ja viestintateknis-

ten sovellusten avulla.

Etatyon perusedellytykset

Etatyon onnistumiseen vaikuttavat useat eri tekijat, jotka ovat tarkeda ottaa huomioon etatyota
suunniteltaessa. Nurmi (2020) maarittelee kuusi tekijaa, jotka vaikuttavat eniten etatyon onnistu-
miseen ja hanen mukaansa luottamus on tarkein peruskivi, jonka paalle on mahdollista rakentaa
onnistunut yhteistyd. Heinonen painottaa luottamuksen merkitysta, mika ei kuitenkaan saa olla
sokeaa. Luottamusta rakennetaan ja parannetaan riittavalla vuorovaikutuksella, jossa on myds tar-
keda huomioida yksilolliset eroavaisuudet siind mika on maarallisesti riittavaa. Myos tyontekijalta

vaaditaan oikeaa tydmoraalia, jotta annetut tehtdvat onnistuvat etatydssa (Pekkola ym. 2016, 21.)
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Toiminnalle on luotava myos selkeat tavoitteet, jotka on hyva sopia esimiehen ja tiimin jasenten
kesken. Tavoitteet pitdda myods maaritella siten, ettd niitad voidaan seurata ja mitata. Ndin saadaan
tietoa siitd, kuinka yhdessa sovitut asiat ovat edenneet ja tarvitaanko tavoitteiden saavuttamiseksi
uusia toimenpiteita. Jokaiselle tyontekijalle on myos tarjottava oikeat ja riittdvan hyvat tyovali-

neet, jotta tydntekija voi onnistua tydssaan.

Seuraavassa kuviossa 11 havainnollistan etatyon perusedellytykseen vaadittavat asiat, jotka voi-
daan jakaa neljaan eri osaan. Osat muodostuvat siten, ettd ensimmaisen osan muodostavat tyo-
ymparistoon ja ergonomiaan liittyvat asiat kuten teknologiaan, tietoturvaan seka tyérauhaan liitty-
vat asiat. Toisessa osiossa ovat johtamiseen liittyvat asiat kuten tehtavanantoon, tavoitteisiin ja
seurantaan liittyvat asiat. Kolmas osa muodostuu etatydn tekijan omista valmiuksista kuten it-
sensa johtaminen, osaaminen ja vastuullisuus. Neljannen osan muodostavat yhteistyéhon ja vuo-
rovaikutukseen liittyvista asioista. Kaikki nelja osa-aluetta muodostavat kokonaisuuden, jotka luo-

vat yhdessa hyvat edellytykset etatyohon.

TYOYMPARISTO JA VALINEET JOHTAMINEN
Teknologia, tietoturva, ergono- Tehtavananto, perehdytys, tavoit-
mia, tyorauha teet, palaute, ohjaus, tulosten,
kuormittumisen ja tyoajan seu-
ETATY ranta
ON
EDELLY

YHTEISTYO JA VUOROVAIKUTUS,  TYKSET ETATYONTEKUAN VALMIUDET

Sovitut yhteydenpito- ja tavoitet- Itsensd johtaminen, vastuullisuus,
tavuus- ja kokouskaytannot osaaminen

Kuvio 11: Etatyon edellytykset (Tyoturvallisuuskeskus, muokattu).

Etdtyon hyodyt ja haitat

Hajautetusta tyostd on todettu saatavan useita hyotyja. Pyoria (2005, 57) on omissa tutkimuksis-
saan l6ytanyt nelja hyotya, jotka korostuvat hajautetussa tydssa kuten ymparistoystavallisyys,
joustavuus, nykyaikaisuus ja tuotannollisuus. Hyotyja ja haittoja arvioitaessa on kuitenkin tarkeaa

kiinnittda huomiota siihen, arvioidaanko niita tydnantajan vai tyontekijan nakokulmasta. Etatyon
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hyotyja ja haittoja arvioitaessa usein unohdetaan, millaisia vaikutuksia talla on yhteiskunnan kan-
nalta. Suurissa mittakaavoissa katsottuna etatyolla voi olla hyvinkin merkittavia vaikutuksia esi-
merkiksi yhteiskuntasuunnittelun, liikkenteen ja paastdjen kannalta katsottuna. Yhteiskunnan kan-
nalta katsottuna tyontuottavuuden kasvulla on suuri merkitys. Yhdysvaltalaisen etatyotutkija Jack
Nillesin mukaan etatyosta saatava tuottavuuden kasvu perustuu tydsta saatavan tehokkuuden
tuomiin hyotyihin. Samalla tyépanoksella saadaan suurempi tyon tuottavuus, joka ansiosta yrityk-
set voivat investoida voittoja uudelleen ja luoda lisaa tyépaikkoja seka verotuloja yhteiskunnalle

(Heinonen 2016, 18).

Sarjon mukaan tuottavuuden kasvu voi olla erittain merkittavaa. Esimerkkina Sarjo mainitsee, etta
Suomen valtion henkiléston tuottavuuden kasvu 1 prosentilla vastaa valtion omistamien kiinteist6-
jen vuosittaisia lammityskustannuksia (Kuntatyonantajat 2020, 18.) Seuraavassa kuviossa 12 esit-
telen etatyohon liittyvia hyotyja, haittoja seka riskeja, jotka on mainittu Tydterveyslaitoksen rapor-
tissa. Kuvio on jaettu kolmeen osaan, jossa on listattu ensimmaiseksi tyontekijan kannalta
oleellisimmat hyddyt, toisessa osassa esitelldan hyodyt tydnantajan kannalta katsottuna ja alim-

pana kolmannessa osassa ovat tyontekijan kannalta katsottuna etatyohon liittyvat riskit.

Etdtyon hyodyt tyontekijan kannalta

TydOajan joustavuus ja rytmittiminen

Lisdantynyt tyorauha ja keskittyminen

Tyotyytyvaisyyden ja tydtehon paraneminen

Ajan ja rahan saastot tydmatkoissa

Tyon ja perhe-elaman joustavampi yhteen sovittaminen

Mahdollisuus valita asuinpaikka muilla perusteilla kuin tyépaikan sijainnin perusteella
Tyonteolle tarkoituksen mukaisen paikan valinta

Vajaakuntoisten mahdollisuus osallistua tydelamaan

Mahdollistaa tydskentelyn poikkeustilanteissa (liikenne-este, huonokeli)

Etdtyon hyodyt tyonantajan kannalta

Tyotehon ja tyon tuottavuuden paraneminen

Tyouran piteneminen paremman jaksamisen myota
TyOnantajan tyotilojen kustannusten sadstot

Lisaa tyopaikan houkuttelevuutta ja on valtti rekrytoinnissa
Vdhentaa tydmatkaliikennetta

Parantaa tyonantajien ymparistovastuuta

Edistad ilmastotavoitteiden saavuttamista

Etdtyon riskeja ja huonoja puolia

Ty0Oajan venyminen, tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen
Vaikeudet irrottautua tyosta ja ty6ajan venyminen

Kotona tydskentely vaatii sopeutumista perheelta
Sopimattomat tilat ja kustannukset tyonteolle

Yksindisyyden ja eristdytyneisyyden kokemukset tydyhteisdssa
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Kuvio 12: Etatyon hyddyt ja haitat (Tyoterveyslaitos 2021, muokattu)

Myds DuFrenen (2016, 4.) mielesta etdtyoskentelylld on paljon etuja tavalliseen tyonantajan ti-
loissa suoritettavaan tyohon verrattuna. Virtuaalitiimit tyoskentelevat joustavasti ja tehokkaasti,
jonka ansiosta organisaatiossa saadaan aikaan sdastoja. Etatyossa tyontekijat eivat valttamatta
tyoskentele perinteisesti vaan ovat hyvana reservina ns. tydntekijapoolissa, joka mahdollistaa tyo-
voiman joustavan kdyton tarpeen mukaan. Etatyo my6s vahentda merkittavasti toimitilojen ja
parkkipaikkojen tarvetta, mika voi joissakin ydinkeskustoissa olla erittdin suuri ongelma. Toimitilo-
jen vahentaminen tuo tyonantajalle merkittavia kustannussaastoja, jotka parantavat yhtion kan-
nattavuutta. Etatyd vahentaa tydmatkaliikennettd, joka vahentdaa myods ympariston kuormitusta ja
paadstoja. Tyomatkaliikenteen vahenemisen myo6ta kaupunkien keskustoissa voidaan saavuttaa sel-
keita parannuksia ilmanlaadun paranemisena pienhiukkaspaastéjen vahenemisen ansiosta. On
myo6s havaittu, etta tyontekijoiden tyytyvaisyys tydhon kasvaa, koska tyon ja henkilokohtaisen ela-
man pystyy sovittamaan paremmin yhteen (Hunter 2019, 1) ja aikaa jad my6s enemman palautu-
miselle. Tyontekija voi kayttda myos tydmatkoihin kaytetyn ajan oman ja perheensa hyvinvoinnin
yllapitamiseen ja parantamiseen. Tyonantajalle etaty6 voi madaltaa organisaatiossa mahdollisesti

paatoksentekoa ja ndin parantaa yhtion tehokkuutta.

Vaikka virtuaalisesti tydskenneltdessa on havaittu useita positiivisia puolia, on silla my6s negatiivi-
sia puolia, kuten keskindisen vuorovaikutuksen puute. Tiimin jasenten on lahes mahdotonta tulkita
toistensa mm. kehonkieltd, ilmeita ja eleitd. Lisdaksi ddnen intonaation havaitsemisessa ja sen tul-
kitsemisessa on haasteita. Yksi merkittava puute on ryhman keskindisen koheesion puute ja Hun-
terin (2019, 2.) mukaan on havaittu, ettd joidenkin ongelmien ratkaiseminen virtuaalitiimeissa on
vaikeampaa kuin kasvotusten tapahtuvassa tyoyhteisOssa. Virtuaalisesti tyoskenteleva ryhma voi
myo0s ajautua erilleen ja siitd voi aiheutua yksildiden eristaytymista. Tasta voi olla seurauksena
henkista vasymysté ja pahimmillaan loppuun palaminen. Globaalissa taloudessa ryhmissa tyosken-
telee eri kansallisuuksista ja kulttuureista tulevia yksil6ita. Tasta johtuen myos kulttuurilliset erot
voivat aiheuttaa ongelmia ja haasteita ryhman toiminnassa ja dynamiikassa. Virtuaalisesti toimi-
vien ryhmien apuna on yleensa teknologisia apuvalineita, joiden avulla voidaan pitdaa yhteytta toi-
siinsa. Kaikilla organisaatioilla ei ole kuitenkaan varaa ostaa kaikkein parhaimpia sovelluksia ja
heikkolaatuisilla sovellukset voivat toimia huonosti. Tasta voi koitua ongelmia yhteydenpidossa

ryhman jasenten valilla ja tyoskentely ei ole tehokasta. Virtuaalitiimien johtaminen vaatii usein
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myos poikkeuksellista johtajuutta ja esihenkilotoimintaa. Tama asettaa esihenkildille ja tiimien ve-
tajille myos erityisia vaatimuksia. Tehoton johtaminen seka tehoton tyon koordinointi voivat DeF-

renin (2016) mielesta olla selkeita puutteita virtuaalitiimien johtamisessa (Mts. 4-6.)

Virtuaalitiimi

Virtuaalisella tiimilla tarkoitetaan alueellisesti tai maantieteellisesti hajautettua tydjarjestelya, jolle
on ominaista suhteellisen lyhyt toiminta-aika. Tiimin tydkaluina ovat tietotekniset- ja viestintatek-
nologiset ratkaisut. Puutteena normaaliin tiimitydhon pidetaan kasvotusten valisen vuorovaikutuk-

sen puuttumista (Allen, Golden & Shockley 43.)

DuFrenen ja Lehmanin (2016, xi.) mukaan virtuaalitiimi on ryhma ihmisia, jotka luottavat ensisijai-
sesti tai yksinomaan sahkaisiin viestintamuotoihin toimiakseen yhdessa yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Kaikki tydoryhmat eivat valttamatta ole tiimeja. Hoeflingin (2003, 4.) maaritelman
mukaan ryhman on taytettava nelja kriteeria, jotta sita voidaan kutsua tiimiksi. Ensimmaiseksi ryh-
man on sovittava yhteistyosta, toiseksi ryhman on oltava itsendinen, kolmanneksi ryhman on si-
touduttava tekemaan tyota yhdessa ja neljanneksi ryhman on oltava vastuussa jollekin ylemmalle
tasolle. Virtuaalitiimeja perustettiin aluksi erityyppisten projektien vuoksi. Tiimit koostuivat
yleensa asiantuntijoista, joiden osaamiset taydensivat tosiaan. Projekteille on tyypillista se, etta ne
kestavat tietyn maaratyn ajan, toisin sanoen projektilla on selkea alku, jolloin tiimi aloittaa tyonsa
seka loppu, jonka jalkeen tiimi hajoaa ja henkilot yleensa palaavat alkuperaisiin tehtaviinsa yrityk-
sissa. Etatyotiimit tarjoavat myos syvallista asiantuntemusta mita ei ole yksil6tasolla saavutetta-

vissa).

Tassa kontekstissa on tarkeda erottaa virtuaalisen tiimin tekema tyo etatyosta (engl. remote
work), joka tarkoittaa sitd, ettd tyontekija asuu ja tekee tyota tydnantajan toimipistealueen ulko-
puolella. (Allen, Golden & Schockley 2016, 43). Toiden paattyessa tyontekija siirtyy usein seuraa-
vaan kohteeseen. Tyypillisia esimerkkeja tallaisesta tyosta ovat mm. erityyppiset rakennus- ja

asennustyot.
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2.4 Etajohtaminen

Johtaminen engl. management ja leadership tarkoitetaan eri asioita. Management sanalla kasite-
taan yleensa asioiden johtamista. Leadership ymmarretdan yleisesti ihmistenjohtamisena. Kotterin
(1996, 25—-26) mukaan leadership on visiointia ja strategian luontia, suurien linjojen tekemista.
Kotter tarkentaa, ettd management on mm. henkiléstdasioiden suunnittelua ja asioiden organi-
sointia, jotka implementoidaan osaksi yrityksen strategiaa seka taloudellisten budjettien laadintaa.

Ndiden toimenpiteiden avulla pystytddan seuraamaan strategian onnistumista. (Mts. 25-26.)

Nykyisin etatyota tehdaan yha enemman siten, etta se ei ole projektiluontoista vaan jatkuvaa. Yri-
tykset toimivat usein globaalisti ja etatyota tehdaan tiimeissa eri aikavydhykkeilla jopa samanaikai-
sesti. Tarkeinta on ajatella globaalisti, silloin aika ja paikka eivat ole niin merkitsevia tekijoita (De-
Rosa & Lepsinger 2010 xxi). Tama asettaa myos etdatyon johtamiselle uusia haasteita ja

vaatimuksia.

Etdjohtamisessa etdjohtaja ei nde tyontekijoita, kuin sovittuna aikoina esimerkiksi kerran viikossa
toimistolla. Muun ajan etdjohtaja johtaa kaikkia ylla mainittuja tyotapoja etdna erossa tyonteki-
jasta (Vilkman, (mt.). Etdjohtamisessa Tyoterveyslaitoksen mukaan patevat paapiirteittdin samat
lainalaisuudet johtamisen suhteen, kuin ns. lahijohtamisessa. Kaiken perustana on Tyoterveyslai-
toksen ja Vilkmanin (mt.) mukaan molemminpuolinen luottamus, oikea viestintd, avoimuus ja ar-
vostus (Tyoterveyslaitos). Voidaan siis sanoa, etta etatyon ja etdjohtamisen onnistumisen kannalta
on olennaista esimiehen ja tyontekijan valinen luottamus, joka luo kestavan perustan onnistu-
neelle etatyolle. Luottamuksen ylldpitaminen vaatii avoimuutta sekd molemmin puolista arvos-

tusta.

Zaccaro ja Baderin (2003) mukaan etdjohtaminen eroaa perinteisestd johtamisesta ja siina tarvi-
taan erityisia johtamisen taitoja. Etdjohtamisessa heidan mukaansa pitda hoitaa ja yllapitaa luotta-
musta ja yhteenkuuluvuutta, parantaa ryhman koheesiota, seka kehittaa tehokkuutta enemman
kuin tavanomaisessa johtamisessa. Etdjohtamisessa on myos tarkedad kommunikoida organisaation
visioita ja tavoitteista, asettaa selkeat tavoitteet ja huolehdittava niiden seurannasta, edistaa kom-
munikaatiota sekd antaa tunnustusta tiimin jasenille heidan tekemistaan suorituksista. (Saarinen,

2016 32).
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Hyva etdjohtaminen

Hyvan esihenkil6 alaissuhteen seka tiimin menestymisen edellytyksena on luottamus. liman luotta-
musta ei voida luoda toimivaa suhdetta esihenkildiden ja tiimin jasenten valille. Jalava (Haapa-
koski, Niemela & Yrjola 2020, 65.) on samaa mielta Vilkmanin (mt.) kanssa siitd, ettd hyva johtami-
nen rakentuu kuudesta eri komponentista, jotka ovat: luottamus, arvostus, avoimuus, pelisdannot,
jatkuva dialogi ja yhteisollisyys. Jalavan mukaan luottamus perustuu tiettyihin perusarvoihin kuten
rehellisyyteen. Etatyossa luottamus korostuu viela enemman ja luottamuksen yllapitaminen seka
syventaminen on yksi hyvan johtajan tarkeimmista tehtavista. Etdjohtamisessa luottamuksen on
todettu olevan vieldkin tarkeampaa ja Vilkman (mt.) toteaakin, ettd luottamus lisda luottamusta.
Luottamusta voidaan rakentaa oikeuden mukaisella johtamisella, vastuullisuudella, yhteisilla peli-
saannoilla ja toisia kunnioittavalla kayttaytymiselld (Tyoterveyslaitos). Arvostus nakyy usein pie-
nina asioina organisaation jokapaivaisessa toiminnassa. Toisen ihmisen huomioiminen ja hanen
tyonsa arvostaminen ovat tarkeita ja silla voidaan luoda yhteenkuuluvuuden tunnetta (mt). Oike-
anlaisella viestinnalla ja kommunikaatiolla on tarkea merkitys luottamuksen rakentamisessa. Vies-
tinnan pitaa olla hyvin ymmarrettavaa, saannollista ja sitd on oltava riittavasti. Tyoyhteisdssa ih-
misten valinen kommunikaatio on tarkedaa myos tyo asioiden ulkopuolella. Tyon ulkopuolella
tapahtuvan yhteydenpidon tarkoituksena on auttaa tyoyhteison jasenien tuntemaan toisensa
myo6s millaisia he ovat tydpaikan ulkopuolella kotona. Nain voidaan syventda ryhman yhteenkuulu-

vuutta ja ehkaista sosiaalista eristaytymista.

Avoimuudella tassa kontekstissa Vikman (mt) tarkoittaa lapindakyvyytta koko organisaation kai-
kessa toiminnassa kuten kommunikointia, yhteistyota ja paatoksentekoa. Hyva etdjohtaminen ot-
taa my0Os huomioon yhteisien pelisaantdjen luomisen ja noudattamisen. Pelisddntdjen luominen ei
ole esihenkilon tehtdva, vaan ne tehdaan ja sovitaan yhdessa tyoyhteison jasenten kesken. Nain
jokainen tyontekija on saanut mahdollisuuden olla luomassa yhteisia pelisaantoja ja Vilkmanin

(mt) mukaan tdma auttaa sitouttamaan kaikki toimimaan naiden pelisdantdjen mukaan.

Etdjohtamisella on perinteisten tyOpaikalla tapahtuvien haasteiden lisdksi muita haasteita. Virtuaa-

lisesti johdettavien tiimien osalta vaativimpia haasteita ovat keskinadisten verkostojen riippuvuuk-
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sien suunnittelu ja hallinta, kyky luoda ja yllapitaa useita samanaikaisia suhteita seka edistaa yhtei-
sollisyytta. Edelld mainittujen tehtavien lisaksi esihenkilon on pidettava tiimin fokus tiukasti kiinni

tiimille asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa (Hoefling 2003, 132.)

Etdjohtamisessa esihenkilon viestinta- ja kommunikaatiotaidoilta vaaditaan paljon ja ne ovatkin
ensiarvoisen tarkeita. Esihenkil® joutuu viestimaan useiden alustojen kautta eri tavoin, joka vai-
keuttaa oikeanaikaisen ja oikeanlaatuisen viestinnan levittamista. Esihenkilon pitda loytaa myos
oikea tasapaino siihen kuinka paljon tydéryhma ja alaiset tarvitsevat viestintaa. Viestintaa on har-
voin liian paljon ja hyva esihenkild yllapitaa myos kahdenkeskisia etdtapaamisia tyontekijoiden
kesken. Ndin han myds varmistuu siita, etta tyontekijalla on mahdollisuus keskustella kahdenkeski-

sesti hdnelle tarkeista ja sensitiivisista asioista. (Hoefling 2003, 132; Hunter 2019, 3.)

Esihenkilon on seurattava ja arvioitava etatyon onnistumista saannollisesti ja kriittisesti. Mikali han
huomaa ongelmia on niihin puututtava valittomasti. Mikali tyontekijalla havaitaan esimerkiksi yli-
kuormittumista tai loppuunpalamisen oireita, voi esihenkild yhdessa tyoterveyshuollon kanssa
puuttua varhaisessa vaiheessa tilanteeseen ja estaa ongelman eskaloitumisen pidemmalle. (Rau-
ramo 2017). Seuraavassa kaaviossa 13 esittelen Rauramon antamia ohjeita ja vinkkeja siita, mita
esihenkilon pitdisi ottaa huomioon etdjohtamisessa. Esitetyt kohdat ovat satunnaisessa jarjestyk-

sessa ja muodostavat yhdessa hyvan etdjohtamisen kokonaisuuden.

Tyotehtavien sisallon tunteminen

Luottamuksen rakentaminen

Vuorovaikutus, kokemusten jakaminen, alaisten tunteminen
Vastuuttaminen, osallistaminen, seuranta

O O 0 O

Vuorovaikutus
Kanavien tarjoaminen ja tiedonkulusta huolehtiminen o Suorituksen johtaminen

o Kasvokkain tapahtuvien tapaamisten jérjestaminen ja vasta- o Tavoitteiden asettaminen, seurantajarjestelmien luominen,
vuoroisuus palautteen antaminen, palkitseminen, valmentaminen

O O

o Edellytysten luominen
o Etdtyopolitiikan ja sadntdjen luominen, prosessien muovaa- o Kuormittumisen seuranta ja hyvinvoinnin tuki

e L ; L Yhteisollisyyden vahvistaminen, arjen tuki, aito kiinnostus,
o Tietoturvallisuuden, tyétilan ja valineiden sopivuuden maarit- e
eD motivointi, kannustus

Kuvio 13: Vinkkeja etatyon johtamiseen (Rauramo 2017, muokattu).
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2.5 Itse ohjautuvuus ja itsensa johtaminen

Tybelamassa yha tarkeampaan rooliin on noussut yksilon itsensa johtamisen taidot. Naiden taito-
jen merkitys on kasvanut ja kasvaa edelleen lisddntyneen etatyon ansiosta (Vilkman, 2016.) Usein
kuulee puhuttavan itsensa johtamisesta seka itse ohjautuvuudesta. Ndiden eroa on vaikea hah-
mottaa ja Savaspuron (2019, 12.) mielesta kdytdannossa naiden termien valilla ei ole eroa, vaan
tassa kontekstissa voidaan kayttaa kumpaa termia tahansa. Itseohjautuvuudesta on tehty useista
teorioita ja Martelan (2014) tekemien havaintojen mukaan, kaikkein perustelluimman ja empiiri-
sesti tutkituimman teorian ovat kehittaneet Deci & Ryan. Heidan teoriansa mukaan ihmisen kolme
psykologista tarvetta omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys luovat perustan yksilén hyvinvoin-
nille. Martellan (mt) mielesta teoriaan voisi lisata vield neljannen ominaisuuden, hyvantahtoisuu-
den tdydentamaan Decin ja Ryanin teoriaa. Savaspuron (2019, 26.) maaritelman mukaan itseoh-
jautuvuudella tarkoitetaan sitd, ettd yksilo ei tarvitse ulkopuolista johtamista tai kontrollia
selvitdkseen annetuista tehtavista vaan pysyy omatoimisesti johtamaan omaa tekemistaan paa-

maariensa saavuttamiseksi.

Martela ja Jarenko (2017, 11.) maérittelevat itseohjautuvuuden olevan yksilén henkilokohtainen
ominaisuus, jonka avulla han pystyy toimimaan ilman ulkopuolista kontrollia omaehtoisesti. Mar-
telan ym. (mts. 11.) mukaan kolme ehtoa tulee tayttyd, jotta itseohjautuvuus on ylipdansa mahdol-
lista. Yksilolla on oltava riittavasti motivaatiota tehda asioita oma-aloitteisesti kohti paamaaraa.
Taman lisaksi yksilolla on oltava tarvittavat tiedot ja taidot eli osaaminen, joiden avulla han voi
saavuttaakseen tavoitteensa. Voidaan tulkita, ettad ilman tarvittavaa osaamista yksilo tarvitsee tu-
kea, ohjausta, opastusta ja opetusta asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi seka tullakseen itse-

ohjautuvaksi.

Itseohjautuvuus ei ole kasitteenad sama asia kuin itseohjautuva organisaatio. Itseohjautuvan orga-
nisaatio on Pietinalhon mukaan byrokraattisen organisaation vastakohta, jossa “tavoiteltavissa
oleva paamaara on yhteisesti jaettua ja kaikkien vastuulla” (Savaspuro 2019, 26). Itseohjautuvuus
on myo0s hyva erottaa itse organisoitumisesta, jolla tarkoitetaan ryhman tai organisaation tapaa
organisoitua vailla hierarkkisuutta (Martella, Hakanen, Huong & Vuori 2021, 15). Seuraavassa ku-
vaajassa esittelen itseohjautuvuuden ominaisuuksia, joka koostuu kahdeksasta eri ominaisuudesta

ja linkittyvat toisiinsa, eivatka ole toisiaan poissulkevia.
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Emotionaalinen
itsendisyys

Omatoimisuus

Solidaarisuus

Reflektiivisyys

Intentionaalifuus

Kuvio 14: Itseohjautuvuuden ominaisuudet (Ruohotie 2002, 158, muokattu)

Taman paivan tydelaman vaatimuksissa korostetaan itseohjautuvuutta ja itsensa johtamista. Jotta
pystyy toimimaan esihenkil6asemassa ja johtamaan muita, on yksilén pystyttava johtamaan itse-
aan. ltsensa johtamiselle on tyypillista se, ettd se on jo olemassa oleva taito ja ominaisuus tai se on
myo6s mahdollista oppia. Yksilon oppimiseen vaikuttavat monet tekijat kuten kokemukset ja ei ole
olemassa yhtéd ainoaa oikeaa tapaa oppia. Kokemukseen pohjautuvan teoriaa tutkinut David Kolb

(1984) on tullut siihen tulokseen, ettd oppiminen tapahtuu sykleittdin (Ruutu & Salmimies 2014).

Seuraavassa kuviossa esitan Kolbin kokemuksellisen oppimisen mallin. Kyseessa on prosessi, joka
etenee asteittain ja syvenee prosessin eri vaiheissa. Prosessin ensimmaisessa vaiheessa yksil6 ko-
kee omakohtaisen kokemuksen, joka syvenee ja yksilo ryhtyy pohdiskelemaan kokemaansa seka
kerddmaan siita tietoa. Saamansa tiedon jalostettuaan loydetdan kokemuksille uudet toiminta-
malli ja kasitykset. Seuraavaksi siirrytaan aktiiviseen ja kokeilevaan toimintaan, jossa testataan uu-
sien mallien toimivuutta. Tama prosessi jatkuu sykleissa siten, etta prosessilla ei ole varsinaista al-

kua eika loppua, vaan se aloittaa uuden kierroksen paastyaan prosessin loppuun. (Mt.)

Valiton omakohtainen kokemus

Kriittinen pohdiskeleva havainnointi ja tiedonkeruu

asitykse
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Kuvio 15: Kolbin kokemuksellisen oppimisen malli (Ruutu & Salmimies 2014, muokattu)

Teknologia

Etatyota on mahdotonta tehda ilman toimivia tietoliikenneyhteyksia ja asianmukaisia tietoteknisia
tyovalineitd. Ennen koronapandemiaa normaalit yhteydet tyossa hoidettiin, puhelimen, sahkdpos-
tin ja erityyppisten chat palveluiden avulla. Toimiva etatyo edellyttaa seka tyotekijoilta etta esi-
miehilta jatkuvaa ja sddannollista keskindistd vuorovaikutusta. Keskindista yhteydenpitoa voidaan
kayda erilaisten uusien teknisten sovellusten avulla. Kaytetyimpia sovelluksia ovat mm. Teams,
Zoom, Slack, Skype, Whatsapp, WebEx, Yammer ja Twist. Ndita sovelluksia voidaan kayttaa tieto-
koneella, tabletilla ja puhelimella. Ne vaativat myds toimiakseen riittavat laajakaista tai 4G yhtey-
det, joita ei vield valttamatta kaikkialta [0ydy. Etatydssa kasitellaan paljon arkaluontoisia tietoja
kuten henkil6tietoja, sairaus- ja varallisuustietoja seka yrityssalaisuuksia, jotka vaativat korkean
tason tietoturvan. Tietojen kasittelyssa tallaisten tietojen kasittelysta on saddetty EU:n tietoasetus
GDPR (global data privacy regulation), jota tdydentaa Suomen kansallinen tietosuojalaki
(1050/2018). Tietotyossa kasitelladn suuria maaria tietoa, jotka vaativat riittavan suuren tallennus-

kapasiteetin. Lisdksi on huolehdittava ohjelmistojen ajantasaisista paivityksista.

Etatyosta sopiminen

Etatyosta on aina sovittava etukateen tyonantajan ja tyontekijan valilla. Helle painottaa, etta eta-
tyosta on huomioitava se, ettei kyseessa ole uusi tydsuhdemuoto. Etatydssa organisoidutaan uu-

della tavalla, eika silla pitaisi olla vaikutusta tyontekijan asemaan (Pekkola ym. 2016, 27.) Lainsaa-
dannon nakodkulmasta katsottuna etatyod on varsin uusi asia, eika laki varsinaisesti tunne kasitetta
etatyo. Etatyohon kuitenkin sovelletaan lakiin perustuvia saannoksia, jotka on otettava huomioon

etatyosopimusta laadittaessa (Lindfelt 2017, 8.)

Etatyota tehtdessa on Rauramon mielesta tarkeda sopia ennalta tietyistad pelisdanndista, joiden
avulla etatyosta tulee turvallista ja mielekasta. Lisdksi sopiminen lisda luottamusta. Etatyon teke-
misessa on huomioitava, ettad se on kuitenkin vapaaehtoista. Koronapandemia on tuonut poik-
keuksen tdhan tilanteeseen ja hallituksen seka terveysviranomaisten suositukset ja maaraykset

ovat ndissa oloissa poikkeus. Huomioitavaa on myos se, etta tyontekijalla ei ole mahdollisuutta
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vaatia pdasta tekemaan etatyota, eika tydnantajalla ole oikeutta pakottaa tydntekijaa tyoskentele-

maan etdana (Okko 2020).

3 Tutkimus asetelma

3.1 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet, menetelmat ja rajaus

Tassa luvussa kasittelen tutkimuksen tavoitteita, menetelmia ja perehdytdaan tarkemmin tutkimus-

kysymyksiin.

Koronapandemian myo6ta tyoelama koki suuren muutoksen ja useissa organisaatioissa jouduttiin
siirtymaan toimistoista etatdihin. Kaikissa organisaatioissa ei etatyo ole ollut osana normaalia tyo-
kulttuuria ja erityisesti tallaisissa organisaatioissa on jouduttu uusien haasteiden eteen. Tyéhyvin-
vointi, johtaminen ja esihenkilotoiminta ovat keskeisessa roolissa kaikkien organisaatioiden me-
nestymisen kannalta katsottuna (Kauhanen & Hellstrom 2016, 17). Tama tutkimus on tehty
yhteistyossa Vihdin kunnan kanssa ja tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa tyotekijoiden koke-
muksia etatyosta koronapandemian aikana, seka antaa uusinta tietoa etatydskentelysta Vihdin
kunnan uuden strategian paatoksenteon tueksi. Tehty kyselytutkimus antoi lisda arvokasta tietoa
siitd, miten etatyota tehneet ovat henkilokohtaisesti kokeneet etdtyon ja millaisia parannusehdo-
tuksia heilld on paivitettdessa uusia etatydohjeita Vihdin kunnassa. Ajankohta henkilokunnan kyse-
lytutkimukselle oli hyva, koska Vihdin kunta paivitti omaa kuntastrategiaansa kevaalla 2021 ja

tasta tutkimuksesta saatiin ajantasaista tietoa kunnan johtoryhmalle paatoksenteon tueksi.

Vihdin kunta sijaitsee Lansi-Uudellamaalla noin 45 km Helsingista lanteen. Kunnassa on Tilastokes-
kuksen (2019) mukaan 29158 asukasta ja Vihdin kunnalla tydskentelee ldhes 1200 tyontekijaa. Vih-
din kunnan tdmanhetkinen strategia on tehty vuonna 2017 ja se on voimassa 2018-2021.

Tutkimuskysymykset ja tutkimuksen rajaus

Tutkimuskysymykset

1. Miten tyontekijat ovat kokeneet etdtyon pandemian aikana? (TK1)
2. Millaisia kehitysehdotuksia tyontekijoilld on tulevaa etdtydohjeistusta varten? (TK2)
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Kyselytutkimus suoritettiin sahkdisesti Webropol sovelluksen avulla Vihdin kunnan etatyota teke-
ville tyontekijoille. Vihdin kunnan toivomuksesta kyselytutkimuksen ulkopuolelle jatettiin opetta-
jat. Tama siksi, etta tyon luonne, sidosryhmat ja kdytettavissa oleva teknologia poikkeavat merkit-
tavasti muiden nyt etatoita tekevien tyontekijaryhmien kanssa. Taman lisaksi opettajat siirtyvat
koronapandemian jalkeen jalleen normaalien opetusjarjestelyiden piiriin [ahiopetukseen. Tassa
opinnaytetydssa ei ole tarkoitus kirjoittaa etatydopasta, vaan antaa vinkkeja seka tutkimuksesta
saatuja havaintoja esihenkildille suunnatun oppaan tekoon, joka jaa Vihdin kunnan tehtavaksi. Vih-
din kunnalle tehtiin yhteenveto kyselytutkimuksen tuloksista ja annettiin vinkkeja seka kehityseh-
dotuksia, joilla voidaan parantaa tyohyvinvointia. Lisdksi annettiin ehdotuksia, miten esihenkil6t

voivat kehittda itsedan ja omaa johtajuuttaan muuttuvaa tyoelamaa varten.

Odotukset tutkimustuloksista

Tutkimustuloksien avulla pyritdan parantamaan Vihdin kunnan tyontekijoiden tyohyvinvointia seka
kehittamaan tyokalua esihenkildiden tueksi. Tama tutkimus ei sisalla varsinaista ohjekirjaa, vaan
tutkimuksen tarkoituksena on toimia tietolahteena Vihdin kunnan johdolle. Tassa opinnaytetyo
tutkimuksessa korostuvat erityisesti tydhyvinvointiin etatyon aikana liittyvat kysymykset seka
tyontekijoiden kehitysehdotukset. Kyselytutkimuksesta saatuja tuloksia kaytetaan hyvaksi Vihdin

kunnan uusien etatyoohjeiden teossa.

Osaavat ja motivoituneet tyontekijat ovat kunnan toimintojen kannalta elintarkeita ja tyohyvin-
voinnilla sekd hyvinvoivalla tyoyhteisolla on tdssa erittain tarkea rooli. Tydymparisto voidaan jakaa
kahteen osaan, fyysiseen ja toiminnalliseen ymparistoon (Laaksonen & Ollila 2017, 258). Fyysinen
ymparisto kasittaa henkildston, asiakkaat ja organisaation fyysiset tilat kuten kiinteistot. Toimin-
nallisessa ymparistossa vastaavasti ovat keskeisessa osassa itse tyo, henkildstohallinto, johtaminen
seka organisaation toimintatavat ja kulttuuri (mts, 258). Vihdin kunnan organisaation johdon tulisi
ottaa huomioon kaikkien toimintaymparistéjen vaatimukset seka erityispiirteet suunniteltaessa

uutta toimivaa kuntastrategiaa ja etatyoohjeistusta.
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Tutkimuksen eteneminen

Seuraavassa kuviossa 16 esittelen taman tutkimuksen etenemisen graafisesti. Ensimmainen vaihe
muodostuu suunnittelusta, jonka jalkeen tutkimus etenee kyselyvaiheeseen, jolloin Webropol ky-
selytutkimus on valmis lahetettavaksi vastaajille. Kolmannessa vaiheessa vastausaika on mennyt

umpeen ja voidaan aloittaa tulosten analysointi. Neljannessa vaiheessa analyysi on saatu kirjoitet-

tua raportin muotoon ja se esitetdan Vihdin kunnalle.

Suunnittelu

4. Tulosten

A : J 2. Kyselyyn
raportointi KySEIthtklmUS ‘f.'vastgaminen

3. Tulosten
analysointi

Kuvio 16: Kyselytutkimuksen prosessikaavio

Tutkimuksen suunnittelu aloitettiin maaliskuun lopulla 2021 ja kyselylomake valmistui toukokuun
alkupuolella. Kyselyyn osallistujille [ahetettiin ensimmainen sahkoposti 10.5.2021 saatekirjeen
kera, jossa kerrottiin kyselyn taustatiedot seka miksi kysely tehdadan. Lisaksi sahkopostissa annet-
tiin tarkat tiedot ja ohjeet kyselyyn liittyen. Lahetetyssa sahkopostiviestissa oli linkki, jota klikkaa-
malla jokainen kyselyyn osallistuja paasi suoraan Webropol kyselyyn. Vihdin kunnan henkilostéjoh-
taja lahetti sahkopostilla kyselyyn osallistumiskutsun valituille henkil6ille, jotta kyselylle saatiin
mahdollisimman hyva vaikuttavuus. Ensimmainen muistutus kyselyyn vastaamisesta lahetettiin
tyontekijoille toisen kyselyviikon alussa. Toinen sahkdposti muistutus kyselyyn vastaamisesta lahe-
tettiin tyontekijoille samalla viikolla kaksi pdivaa ennen kyselyn sulkeutumista. Saadut vastaukset

muodostivat aineiston, joka purettiin ja analysoitiin SPSS ja Webropolin analyysi ohjelmia hyvaksi
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kayttaen. Tutkimustulokset Iahetettiin Vihdin kunnan henkildstéjohtajalle 22.5.2021 ja aineistosta
tehtiin Vihdin kunnalle yhteenveto, joka annettiin henkilostdjohtajalle kesdkuussa ennen juhan-

nusta 2021.

Menetelmat

Tassa kappaleessa esittelen opinndytetyon tutkimuksessa kaytettyja menetelmia seka perustelut,
miksi ndma menetelmat sopivat parhaiten juuri tahan tutkimukseen. Taman jalkeen avaan teille
sitd, kuinka tutkimuksen aineistoa on keratty, miten aineiston sisaltéa on analysoitu ja lopuksi
kuinka luotettavana tekemaani tutkimusta voidaan pitdaa. Opinnaytetyon empiirinen tutkimus teh-
daan Webropol kyselytutkimuksena (ks. liite 1.), jossa yhdistyvat osittain seka kvantitatiivinen eli
maarallinen etta kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin
mika, missa, kuinka paljon, kuinka moni ja kuinka usein. Maarallisella tutkimuksella voidaan saada
selville mm. kuinka moni tyontekija kokee etatyon mielekkaaksi, kuinka moni tyontekija karsii sosi-
aalisten kontaktien puutteesta ja kuinka moni haluaisi tehda etatoitd pandemian jalkeenkin. Kysy-
mysten asettelussa kadytettiin apuna teoriaa, tydelamasta saatuja kokemuksia seka kohdeorgani-
saatiolta saatuja vinkkeja. Maarallisessa tutkimuksessa tutkija esittda tiedon numeerisesti ja
jarjestelee laadullisen aineiston numeerisesti tulkittavaan muotoon seka pyrkii tulkitsemaan tutkit-
tavaa asiaa tilastojen ja numerojen avulla (Vilkka 2007, 14.) Maarallinen tutkimus edellyttaa myos

riittdvan suurta otosta, jotta sen avulla voidaan saada selville olemassaoleva tilanne.

Kyselytutkimuksen raportoinnissa saatuja vastauksia esitettiin havainnollisesti erityyppisten kaavi-
oiden ja kuvaajien avulla. Ndiden avulla voitiin visuaalisesti esitella tutkimuksesta saatuja havain-

toja ja tuloksia.

Taman opinnaytetyon lahtokohtana oli tehda Vihdin kunnalle henkilostokysely, jossa keskeisend
asiana oli selvittaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvia asioita koronapandemian aikana. Tyo-
hyvinvoinnin teoria pohjautuu tassa tutkimuksessa Maslowin (1943) tarvehierarkiaan ja tasta joh-
dettuun Rauramon (2009) tyéhyvinvoinnin porrasmalliin, jotka ovat esitelty aikaisemmin tdméan
opinndytetyodn alkuosassa sivuilla 7-9. On myo6s todennettu, ettad tydelama on muuttunut hekti-
semmaksi ja sen myo6ta tydhyvinvointi on monissa organisaatioissa huonontunut (Savolainen 2014,

9).
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Taman tutkimuksen toteutus paatettiin tehda sahkoisella survey kyselylla, standardoidusti siten,
ettd kaikilta kyselyyn vastanneilta saatiin vastaukset samalla tavalla. Opinndytetydn kyselyssa kay-
tettiin survey kyselyissa yleisesti kdaytettya menetelmaa, jossa vastauslomakkeeksi valittiin struktu-
roitu kyselylomake. Kysymykset olivat luonteeltaan strukturoituja, joissa kullekin vastaukselle an-
nettiin oma arvo Likertin 5 portaisella asteikolla (Vilkka 2007, 15). Maarallinen menetelma valittiin

siksi, etta saatiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin.

1. Kuinka moni tyéntekijd on kokenut haasteita etéityossd
2. Miten eri toimintojen vastaukset eroavat toisistaan?

3. Miten eri henkiléstéryhmien vastaukset (esihenkilé, tyéntekijé) eroavat toisistaan.

Kyselylomaketta laadittaessa on hyédynnetty Rauramon (2009, 3.) hyvinvointiportaiden teoriaa
siten, etta kyselylomake on jaettu osiin. Terveys ja toimintakyky osio peilaa Rauramon tyohyvin-
voinnin portaiden ensimmaiseen tasoon terveyteen, jossa keskidssa ovat ihmisen psykofyysiset
perustarpeet kuten terveelliset elintavat ja tydonkuormitus. Kyselylomakkeen kohdassa 9 kysytdan
osaamiseen ja motivaation liittyvid kysymyksia, jotka kuuluvat Rauramon (2009) tyéhyvinvoinnin
portaiden viidennelle tasolle. Kyselyn kohdassa 10 kysytaan johtamiseen ja esihenkilotyohon liitty-
via kysymyksid. Nama ovat Rauramon kolmannella portaalla liittymisen tarpeen kuuluvissa kysy-
myksissa. Kyselylomakkeen kohdassa 11 kysytaan tyoyhteisoon liittyvia kysymyksia, jotka kuuluvat

my0Os Rauramon (2009, 3.) tyohyvinvointi portaiden kolmannelle tasolle.

Seuraavaksi esitan tutkimuksessa kaytettyja menetelmia ja niiden valintaan vaikuttavista teki-
jOista. Taman jalkeen kuvaan aineiston kerdamiseen ja analysointiin liittyvia asioita. Kappaleen lo-

puksi kasittelen tutkimuksen luotettavuutta.

Opinnaytetyon tutkimus tehtiin Vihdin kunnan koronapandemian aikana etatyota tekeville tyonte-
kijoille. Tutkimuksen perusjoukkona Webropol kyselyssa olivat Vihdin kunnan kaikki etatyota ko-
ronapandemian aikana tekevat tyontekijat. Kysely tehtiin anonyymina siten, ettd vastaajien henki-
[6llisyys ei missaan tutkimuksen vaiheessa paljastunut. Tieteellisen tutkimuksen yhtena
tarkeimmista tutkimuseettisistd periaatteista on se, ettd tutkimukseen osallistuvien henkildiden

yksityisyyden suoja eli anonymiteetti turvataan (Kuula-Luumi 2018).
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Otoksen muodostavat tassa tutkimuksessa (Vehkalahti 2019, 42—45; Vilkka 2007, 50-52) ne tyon-
tekijat, jotka valikoituivat kyselytutkimuksen kohteeksi. Tassa tutkimuksessa perusjoukosta jaivat
pois opettajat silla perusteella, ettd pandemian jalkeen opettajat siirtyvat jalleen lahiopetukseen
kouluille eikd uudet etatyoohjeistukset koske heita. Havaintoyksikkona tutkimuksessa tarkoitetaan
kyselyyn vastannutta yksittdista etatyontekijaa. Tutkimuksessa perusjoukon koko oli 168 (N) henki-
|63 ja siind kaytettiin kokonaisotantaa. Taman tutkimuksen aineistoa tarkasteltaessa on kiinnitetty
huomiota siihen, etta otoksen perusjoukko kattaa mahdollisimman hyvin koko organisaation ja
sen eri ammattiryhmat, jotka ovat tehneet etatyota koronapandemian aikana ja tayttaa tutkimuk-
selle asetettavan kriteerin talta osin erittdin hyvin. Kysely lahetettiin (N) 168 tydntekijalle ja siihen
vastasi (n) 78 henkil6d, vastausprosentin ollessa 46 %. Tama on linjassa myods Vehkalahden (2019,
44.) arvioiden kanssa, jonka mukaan yleisesti kyselytutkimusten vastausprosentit jadvat alle 50 %,
usein jopa noin 15 % tasolle. Kyselytutkimuksessa on usein mukana paljon henkil6ita, jotka jatta-
vat vastaamatta. Nama ovat puuttuvia havaintoja ja naita kutsutaan kadoksi (Laaksonen 2013,

544).

My0s saatujen vastausten lukumaaraa voidaan pitda ndin ollen hyvana kyselytutkimukselle ja tayt-

tavan tutkimukselle asetetut kriteerit myds vastausprosentin suhteen.

Kyselytutkimuksen onnistumisen kannalta on tarkeda, etta tutkimuksessa kadytetty kyselylomake
on laadukkaasti tehty ja lomake kysyy niita asioita, joihin halutaan saada vastaukset tilastollisesti
merkittavalla tavalla. Kyselylomake on mittari, jonka avulla mitataan niita asioita, mita tutkimus-
suunnitelmaan on laadittu. Tutkimuksen onnistumisen kannalta on tarkeda, etta lomake on tehty
selkedsti ja kaikki vastaajat ymmartavat kysytyt asiat samalla tavalla ja virheiden mahdollisuus on
minimoitu. Kyselytutkimuksen lomake oli standardoitu eli kaikilta vastaajilta kysyttiin samalla ta-
valla. Kysymysten on myds oltava lyhyita ja niiden on edettdva loogisessa jarjestyksessa. (Vehka-
lahti 2019, 20; Vilkka 2014, 62). Hyva kyselylomake on my6s ulkoasultaan selked ja kysymykset
etenevat loogisesti lapi kyselylomakkeen. Kysymykset eivat saa olla johdattelevia eika kyselylo-

make saa olla liian pitkd, muuten vastausprosentti voi jadda alhaiseksi.

Kyselylomakkeen alussa oli selkedt ohjeet, kuinka kyselyyn vastataan. Ensimmaiseksi vastaajilta
kysyttiin riittavat perustiedot kuten rooli, sukupuoli, ikd, tydsuhde ja tyopaikka organisaatiossa.

Naiden kysymysten jalkeen kysyttiin, olivatko vastaajat tehneet etatoitd ennen nykyista etatyo
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kaytantoad. Kysymyslomakkeen kahdeksannessa osassa kysyttiin terveyteen ja hyvinvointiin liittyvia
kysymyksid, joita oli kaikkiaan seitseman kappaletta. Kysymykset laadittu Likertin 5 portaisella as-
teikolla ja asteikko oli seuraava: taysin samaa mielta 5, jokseenkin samaa mielta 4, ei samaa eika

eri mielta 3, jokseenkin eri mielta 2, taysin eri mielta 1.

Terveyteen ja hyvinvointiin liittyvien kysymysten jalkeen kysyttiin osaamiseen ja motivaation liitty-
via kysymyksia, joita oli yhteensa kahdeksan kappaletta. Kohdassa 10 kysyttiin johtamiseen ja esi-
miestydhon liittyvia kysymyksia, joita oli yhteensa kymmenen kappaletta. Naiden jalkeen oli vuo-
rossa seitseman kappaletta kysymyksia, jotka koskivat tyoyhteis6a etatyon aikana. Kysymys 12 oli
ensimmainen avoin kysymys, jossa haluttiin antaa tyontekijoille mahdollisuus antaa vapaasti kom-
mentteja siitd, mika on ollut haastavinta etayon aikana. Avoimella kysymyksella voidaan saada sel-
laisia vastauksia, joita ei valttamatta ole ajateltu etukdteen. Nain on mahdollista saa hyvia ideoita,
joilla voidaan kehittdaa organisaation toimintaa (Heikkild 2014, 35; Vehkalahti 2019, 25). Kysymys-
lomakkeen kolmastoista kohta kasitti 3 suljettua kysymysta, joissa kysyttiin omakohtaista arviota
siitd, kuinka mieluisa etatyokokemus on ollut, omaa jaksamista sekd onnistumista ja teknisten lait-
teiden toimivuutta etatyon aikana. Kaksi viimeista kysymysta olivat avoimia kysymyksia ja niissa
haluttiin saada vastaajat kertomaan avoimesti omin sanoin kehitysehdotuksia tulevia etatyéohjeis-

tusta varten.

Kyselylomake testattiin toisella YAMK opiskelijalla, jonka jalkeen se hyvaksytettiin Vihdin kaupun-

gin henkilostojohtajalla.

Mann-Whitney U-testi ja Kruskall-Wallis H-testi

Kyselytutkimuksen aineisto analyysissa kaytettiin maarallisen tutkimuksen osalta ei parametrista
Mann—-Whitney U-testia seka Kruskall-Wallis H-testia. Mann—-Whitney U-testi on kahden riippu-
mattoman otoksen keskiarvotesti pienille otoksille. Mann—Whitney testilla mitataan mediaaneissa
olevaa eroa (Karjaluoto 2007, 23) ja silld voidaan verrata eri luokkia keskendan. Kruskall-Wallis
testi eroaa Mann-Whitney testista siina, ettd sen avulla tutkitaan useamman kuin kahden riippu-

mattoman otoksen keskiarvoja suhteessa jonkin muuttujan suhteen (mts, 25). Mann—Whitney tes-
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tissa oli vertailtavina luokkina tyontekijat ja esihenkil6t. Kruskall-Wallis testissa vertailtavina luok-
kina olivat vastaajan tyopaikka organisaatiossa, jossa vaihtoehdot olivat konsernipalvelut, elinvoi-

mapalvelut, infra- ja tukipalvelut seka sivistyspalvelut.

3.2 Tutkimuksen validiteetti, reliabiliteetti ja eettisyys

Seuraavaksi arvioin tutkimuksessa kaytetyn aineiston, menetelman seka saatujen tulosten luotet-
tavuutta ja patevyytta. Patevyys eli validiteetti tarkoittaa tassa kontekstissa sita, etta tutkimusme-
netelmat ovat sellaisia, etta niilla mitataan niita asioita, joita pitikin mitata tarpeeksi kattavasti ja
tehokkaasti (KvantiMOTV 2008.) Patevyyden kannalta on tarkeaa, etta kaikki vastaajat ovat ym-
martaneet tutkimuksessa kysytyt asiat samalla tavalla. Validiteetti tarkoittaa myds, etta tutkimus
mittaa niitd asioita, joita sen pitddkin mitata eika se sisalla virheitd ja se antaa keskimaarin oikeita
tuloksia. (Vilkka 2014, 150; Heikkild 2014, 11; Vehkalahti (2019, 42.) Validille tutkimukselle on
myos tunnusomaista, etta tutkimuksen perusjoukko on selkedsti maaritetty, luetteloitu ja rekiste-
roity. Maarallisessa tutkimuksessa on myos huomioitava se, millainen vahimmaistaso tutkimuk-
selle on asetettu (Vilkka 2014, 150-151). Aineiston luotettavuuteen vaikuttaa myos se, etta tutkit-
tavan joukon on oltava riittavan suuri ja edustaa perusjoukkoa mahdollisimman hyvin ja etta
tutkimuksessa esiintyy satunnaisuutta mahdollisimman vahan (Vilkka 2007, 133—-149.; Heikkila

2014, 11.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa sita, etta kyseinen tutkimus voidaan toistaa usei-

den eri tutkijoiden toimesta samalla perusjoukolla ja tutkimuksesta saadaan samat tulokset eli tu-

losten pysyvyytta. Reliabiliteetti tarkastelee myo6s tutkimuksessa tehtaviin mittauksiin liittyvia asi-

oita seka sita, kuinka huolellisesti ja tarkasti tutkimus on tehty. (Kananen 2014, 259). KvantiMOTV

mukaan reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa kaytetyn mittarin johdonmukaisuutta. Reliabili-
teetissa on kaksi osatekijaa stabiliteetti ja konsistenssi, jotka voidaan erottaa toisistaan. Stabilitee-
tilla ilmaistaan, mittarin pysyvyydessa ajassa ja konsistenssi ilmaisee erddnlaista yhtendisyytta mi-

tattavien asioiden kesken (Mt.) Tutkimuksessa kadytetty mittari on todettu kyselyyn sopivaksi ja

tayttaa sille asetetut tavoitteet.

Tutkimuksessa on noudatettu opinndytetydlta vaadittuja JAMK:n (2018) eettisid periaatteita seka

hyvan tieteellisen tutkimuksen kdytannon lahtokohtia. Tutkimuksessa ei ole ollut yhtdan alaikaista
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henkil6a mukana ja siind on noudatettu myos periaatetta, jossa ei rikota vastaajille annettua lu-
pausta tietojen luottamuksellisuudesta, vaitiololupauksesta ja salassapitovelvollisuudesta (Vilkka,
2014, 164) Tutkimuksen objektiivisuutta tarkasteltaessa tulee ottaa huomioon, etta tutkimusra-
portti kirjoitetaan mahdollisimman puolueettomasti ja graafiset esitykset on tehty totuudenmu-
kaisesti. Raporttia kirjoittaessa on kiinnitettava huomiota siihen, etta tutkija ei manipuloi tai yrita
vaikuttaa omalla toiminnallaan saatuihin tuloksiin. (Mts, 160.) Tutkimuksen raportoinnissa on li-

saksi kaytetty avointa kerrontaa, mika osaltaan lisaa eettisyytta ja luotettavuutta.

Kaikki tiedot tallennettiin Jyvaskylan Ammattikorkeakoulun kovalevylle pilveen, koska koululla on
kdaytossaan kattavat ja asianmukaiset tietoturvaan liittyvat jarjestelyt. Naiden avulla varmistuttiin
siitd, etta tutkimusaineisto on turvassa ja noudattaa akateemiselle tutkimukselle asetettuja kritee-

reja.

4 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa kuvailen tutkimuksessa kaytettya aineistoa ja siitd saatuja tuloksia. Tulokset myds
tallennettiin Excel tiedostoon, jonka jalkeen ne analysoitiin SPSS seka Webropol ohjelmistojen ana-
lyysi tyokaluilla. SPSS analyysityokalulla tehtiin kahden riippumattoman otoksen Kruskal-Wallis H-
testi ja useamman riippumattoman otoksen Mann-Whitney U-testi, jotka molemmat ovat ei-para-
metrisia testeja. Kruskal-Wallis ja Mann-Whitney valikoituivat analyysimenetelmiksi, koska ryhma
koot olivat pienia alle 30 henkil6a ja taman vuoksi oli perusteltua kayttaa ei-parametrisia analyy-
sejd. Mann-Whitney testia voidaan kayttaa vain kahden ryhman yhtaaikaiseen vertailuun (Valli
2015), sen rinnalle otettiin analyysi menetelmaksi Kruskal-Wallis testi, joka sopii useamman toisis-

taan riippumattoman satunnaisesti valitun ryhman vertailuun (Taanila 2016, 26).

Kysely kutsu lahetettiin Vihdin kunnan 168 (N) tyontekijalle ja kyselyyn vastasi 78 (n)henkil6a, mika
antaa vastaus prosentiksi 46 (n/N*100). Vastaus prosenttia voidaan pitaa hyvana, koska usein
verkkokyselyissa vastausprosentit liikkuvat jopa 10—15 % tasolla. Jo 30 % vastausprosenttia voi-
daan pitaa verkkokyselyissa hyvana (Kananen 2014, 208). Vastaukset jakautuivat siten, etta tyon-
tekijoiden osuus oli 57,7 % (n=45) vastaajista ja esihenkildiden 42,3 % (n=33). Sukupuolet jakautui-
vat siten, ettd naisia oli 67,9 % (n=53), miehiad 29,5 % (n=23) ja muun sukupuolisia 2,6 % (n=2)

vastaajista. Ikaa kysyttiin siten, etta vastaukset oli jaettu neljdan eri ikaryhmaan. Alle 30-vuotiaita
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vastanneista oli 7,8 % (n=6), 30-39-vuotiaita 15,6 % (n=12), 40-49-vuotiaita 27,3 % (n=21) ja yli 50-
vuotiaita 49,3 % (n=38) vastaajista. Neljds kysymys koski tydsuhdetta, onko tydsuhde vakituinen
vai madraaikainen. 92,3 % (n=72) oli vakituisia ja vastaavasti maaraaikaisia oli 7,7 % (n=6).

Kuviossa 17. esittelen kyselytutkimukseen vastanneiden osuudet prosentteina.

Kyselyyn vastanneista (%)

Maaraaikainen
Vakituinen
Yli 50 vuotta =
40-49 vuotta =

30-39 vuotta =
alle 30 vuotta =

Sivistyspalvelut
Infra ja tukipalvelut
Elinvoimapalvelut
Konsernipalvelut

Tyontekija
Esihenkild

Muun sukupuoliset ==
Naiset »
Miehet »

0,00 % 10,00 %20,00 %30,00 %40,00 %50,00 %60,00 %70,00 %80,00 %90,00 %100,00 %

Kuvio 17: Vihdin kunnan etatyohon liittyvan tyohyvinvointi kyselyyn vastanneiden prosentti

osuudet.

Kysymys 6. Teitko etatoita ennen koronaa?

Suurin osa vastaajista ei ollut tehnyt etdtoitd ennen koronaa. Konsernipalveluista yli 80 % vastaa-
jista kertoi, ettei ollut tehnyt etatoita ennen koronaa. Elinvoimapalveluissa noin 65 %, infra ja tuki-
palveluissa noin 58 % seka sivistyspalveluissa noin 59 % kyselyyn vastanneista kertoivat, etteivat

olleet tehneet etatoita ennen koronaa.

Teitko etatoitda ennen koronaa? (%)
100 %
90 %
80 %
70%
60 %

50 %
20%
30%
20%
10% l . I [ | I
- i [ [ =

Konsernipalvelut  Elinvoimapalvelut Infra jatukipalvelut  Sivistyspalvelut

HMEn ®1-3pdivaa kuukaudessa M3 -5 paivaa kukaudessa
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Kuvio 18: Kuinka paljon etatoita tehtiin Vihdin kunnan eri palveluissa ennen koronaa.

Kysymys 7. Miten haluaisit tehda toita koronan jalkeen?

Kaikilla toimialoilla enemmisto vastaajista haluaisi tehda toita etdana vahintaan 2—-3 paivaa viikossa.
Sivistyspalveluissa perati 52 % vastaajista haluaisi tehda yhden paivan viikossa etana. Kruskal-Wal-

lis testin (liite 2) mukaan ero oli tilastollisesti merkittava.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

- | -

@ tydpaikalla tydnantajan tiloissa @ etind 1 pédiva viikossa ©® etind 2 - 3 pdivaa viikossa
@ etind 4 - 5 paivdd viikossa

Kuvio 19: Miten halutaan tehda to6ita koronan jalkeen.

4.1 Terveys ja toimintakyky

Terveytta ja toimintakykya koskevassa osio sisalsi seitseman eri vaittamaa, joihin vastattiin viisi

portaisella Likertin asteikolla: taysin samaa mielta (5), jokseenkin samaa mielta (4), en samaa enka
erimielta (3), jokseenkin eri mielta (2), taysin eri mielta (1). Jokaisen vaittaman jalkeen kuvion pal-
kissa nakyy vastausten maara, jonka jalkeen on vastausten keskiarvo. Kuviossa 20 esittelen graafi-

sesti terveyteen ja toimintakykyyn liittyvien kysymysten keskiarvot.
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Vastaajien maara: 78

44

Keskiarvo

Sosiaalinen kanssakayminen on ollut riittavaa 28
korona pandemian aikana "

Fyysinen kuntoni on parantunut etatyon aikana 31

Ajanhallintani on parantunut etaty6ssa 3.8

Henkinen jaksamiseni on parantunut etatyon 3.8
aikana 3

Elamanlaatuni on parantunut etatyon aikana 38

Minulle on jaanyt enemman aikaa palautua 3.9
etatyon aikana k

Keskittymiskyky ty6honi on parantunut 41

0 1 2 3 4 5

Kuvio 20: Terveys ja toimintakyky etatyon aikana.

Terveys ja toimintakyky osion vastaukset osoittavat, etta keskittymiskyky tydhon on parantunut

selvasti kaikissa yksikoissa etatyon aikana vastausten keskiarvon ollessa 4,1. Ajanhallinta, henkinen

jaksaminen, elaman laadun paraneminen ja palautuminen on vastaajien mielesta kehittynyt posi-

tiivisesti parempaan suuntaan etatyon aikana.

Sosiaalisen kanssakdaymisen osalta voidaan havaita, ettda muun sukupuoliset seka naiset ovat karsi-

neet miehia huomattavasti enemman etatyon aikana. (ks. kuvio 20) Sosiaalinen kanssa kdayminen

on laskenut etatyon aikana eika se ole ollut riittavaa ja sen nakyy myos keskiarvossa, joka oli 2,8.

Taulukossa 1 esittelen sosiaalista kanssakdymista kasittelevan kysymyksen vastaukset sukuolen

perusteella.

Taulukko 1: Sosiaalinen kanssakdyminen etdtyon aikana

Sosiaalinen kanssakdyminen on Taysin Jokseenkin En samaa Jokseenkin Taysin
ollut riittdvdd korona pandemian samaa samaa enka eri mieltd eri mieltd
aikana mielta mieltd erimieltd

Mies 13,1% 39,1% 13,0% 26,1% 8,7%
Nainen 5,7% 26,4% 11,3% 47 2% 9.4%

Muu 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%

Keskiarvo  Mediaani

32 40
2% 20
10 10
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Muun sukupuolista 100 % ja naisista Idhes 60 % kertoo, ettei sosiaalinen kanssakdayminen ole ollut
riittdvaa etatyon aikana. Miehista vastaavasti vain noin 36 % vastasi, etta sosiaalinen kanssa kay-
minen ei ole ollut riittavaa. Annettujen vastausten perusteella miehista yli puolet oli sitda mielta,

ettd sosiaalinen kanssakdayminen on ollut riittavaa.

4.2 Osaaminen ja motivaatio

Seuraavaksi esittelen osaamiseen ja motivaatioon liittyvia vastauksia (ks. kuvio 21). Osaaminen ja
motivaatio ovat erittdin tarkedssa osassa etatydn onnistumisen kannalta. Motivoitunut tyontekija
kokee usein tyon imua ja innostuu tyossaan, han saa aikaan hyvaa ja laadukasta tyota sekd innos-
taa myo6s muita tydssaan. (Hamaldinen 2017). Tassa osiossa oli yhdeksan vaittamaa, joiden tarkoi-
tuksena oli kartoittaa tyontekijoiden osaamista ja motivaatiota etatyon aikana. Vastauksista voi-

daan yleisesti todeta, etta vastaukset olivat positiivisia kaikkien kysymysten keskiarvon ollessa 3,9.

Keskiarvo
Tyoni on motivoinut ja innostanut minua etatyon 38

aikana

Olen voinut itse vaikuttaa tyoni organisointiin

; 43
etatyon aikana

Tyoni on ollut vaihtelevaa ja monipuolista

etatyon aikana &7

Olen kehittanyt osaamistani etétyon aikana 39

Osaamiseni digitaalisten valineiden kaytossa on

parantunut etatyon aikana 41

Tyonantajani on tukenut ammatillista

33
kehittymistani etatyon aikana

Olen selvinnyt vaikeuksitta toistani etatyon

aikana e

Olen saanut apua tyshoni littyviin ongelmiin

4 4,0
etatyon aikana

~— Keskiarvo 3,9

Kuvio 21: Osaaminen ja motivaatio.

Kysymykset analysoitiin Kruskal-Wallis testilld, jossa verrattiin vastauksia organisaation eri toimin-
tojen kesken. Ensimmaisen kysymyksen osalta saatiin tilastollisesti merkittava ero vastauksissa eri

toimintojen valilla (liite 2).

Alla olevassa taulukossa 2. olevat vastaus prosentit osoittavat, ettd infra ja tukipalveluissa jokseen-

kin ja taysin samaa mielta olevien osuus oli 100 %. Ndissa palveluissa vastausten keskiarvo oli 4,8.
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Elinvoima ja sivistyspalveluissa keskiarvot jaivat 3,5-3,6 tasolle, konsernipalveluiden saadessa kes-

kiarvoksi 4,0. Taulukossa 2 esittelen motivaatiota koskevan kysymyksen vastauksia toimialoittain.

Taulukko 2: Tydn motivointi ja innostaminen.

Tyoni on motivoinut ja innostanut minua Taysin  Jokseenkin
etdtyon aikana samaa samaa
mielta mielta
Konsernipalvelut 25,0% 62,5%
Elinvoimapalvelut 43,5% 21,7%
Infra ja tukipalvelut 75,0% 25,0%
Sivistyspalvelut 18,5% 51,9%

En
samaa
enka
erimieltd

12,5%
13,1%

0,0%
14,8%

Jokseenkin
eri mielta

0,0%
8,7%
0,0%

7,4%

Taysin Keskiarvo = Mediaani
eri
mieltd
0,0% 4.0 40
13,0% 36 40
0,0% 48 50
7.4% 35 40

Toinen tilastollisesti merkittava ero Kruskal-Wallis menetelmalla saatiin kysyttaessa, onko tyonte-

kija saanut apua tyohon liittyvissa ongelmissa (liite 2).

Yll3 olevasta taulukosta voidaan havaita, ettd infra ja tukipalveluissa jokseenkin samaa mielta ja

taysin samaa mielta olevien vastausten osuus on 100 %, jota voidaan pitaa tilastollisesti merkitta-

vana erona muiden toimintojen vastauksiin nahden. Infra ja tukipalveluiden keskiarvo oli 4,8, kun

muut toiminnot jadivat keskiarvossa alle 4.

Taulukko 3: Avun saanti tyohon liittyviin ongelmiin.

Olen saanut apua tyohoni liittyviin Tdysin  Jokseenkin
ongelmiin etdtyon aikana samaa samaa
mielta mielta

Konsernipalvelut 18,7% 68,8%
Elinvoimapalvelut 30,4% 43 5%
Infra ja tukipalvelut 75,0% 25,0%
Sivistyspalvelut 29,6% 48.2%

4.3 Johtaminen ja esihenkilotyo

En Jokseenkin  Taysin
samaa eri mieltad eri
enka mielta
erimieltd
12,5% 0,0% 0,0%
17,4% 4,4% 4.3%
0,0% 0,0% 0,0%
14,8% 7,4% 0,0%

Keskiarvo

39
37
48
39

Mediaani

40
40
50
40

Johtamiseen ja esihenkilotyohon liittyvilla kysymyksilld haluttiin saada tietoa siitd, kuinka esihenki-

|6t ovat onnistuneet tydssaan alaistensa mielesta ja saada selville ne alueet, joissa olisi eniten ke-

hitettavaa. Annetuista vastauksista voitiin paatelld, etta kaikissa toiminnoissa on selkea kasitys
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siitda, mita esihenkilo odottaa tyontekijoilta keskiarvon ollessa 4—4,4 valilla. Vastaukset esihenkil6i-
den toiminnasta olivat yleisesti ottaen hyvia. Kruskal-Wallis analyysia hyvaksi kdayttaen loytyi yksi
tilastollisesti merkittava ero. Kysymykseen, olen pystynyt avoimesti kertomaan ongelmista esihen-
kilolle, analyysi l0ysi tilastollisesti merkittdavan eron eri palveluiden valilla sig 0,041 merkitsevyys
tasolla (liite 2). Yleisesti ottaen esihenkilotyosta annetut arvosanat olivat hyvat ja vastausten kes-
kiarvot olivat yli 4. Ainoan poikkeuksen muodosti konsernipalvelut, joissa esihenkilotyota koske-
vien vastausten keskiarvot olivat 3,3 ja 4 valilla. Organisaation johtoon ja viestintaan liittyvien vas-
tausten keskiarvot jdivat kaikilla palveluilla alle 4. Konsernipalveluiden vastausten keskiarvo 3,4 jai
selkedsti muiden toimintojen 4,2—4,4 keskiarvoista tassa kysymyksessa. Johtamiseen ja esihenkil6-
tyohon liittyvissa kysymyksissa infra ja tukipalveluiden tyontekijat antoivat positiivisimmat vas-

taukset ja erottuivat muista toiminnoista (liite 5).

Taulukko 4: Ongelmista kertominen esihenkildlle

Olen pystynyt avoimesti kertomaan Taysin Jokseenkin En Jokseenkin = Taysin Keskiarvo = Mediaani
ongelmista esihenkildlleni etdtyon samaa samaa samaa eri mieltd eri
aikana mielta mieltd enkd mieltd

eri mieltd
Konsernipalvelut 25,0% 18,7% 31,2% 18,8% 6,3% 34 30
Elinvoimapalvelut 50,0% 36,4% 13,6% 0,0% 0,0% 44 45
Infra ja tukipalvelut 58,3% 16,7% 8,3% 16,7% 0,0% 42 50
Sivistyspalvelut 51,9% 37,0% 7.4% 3,7% 0,0% 44 50

4.4 Tyoyhteiso etatyon aikana

Ty6yhteis6on liittyvien kysymysten vastaukset olivat positiivisia. Kuten kuviosta 22. voidaan ha-
vaita, keskiarvot olivat 4 tai sen yli, lukuun ottamatta kysymysta olemme tavanneet riittavasti vir-
tuaalisesti tyokavereiden kanssa etdtyon aikana. Tassa kysymyksessa keskiarvo oli 3,8. Analysoita-
essa Kruskall-Wallis testilla tyoyhteisoon liittyvia kysymyksia eri palveluiden kesken, havaittiin yksi
tilastollisesti merkittdava havainto. Kysymykseen olemme tavanneet riittévasti virtuaalisesti etdtyon
aikana, antoi analyysissa sig. 0,013 tilastollisesti merkittavan eron (liite 2). Elinvoimapalveluiden
keskiarvoksi tuli vain 3,18 kun konsernipalveluiden seka infra ja tukipalveluiden keskiarvot olivat

selvasti yli 4.
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11. Tydyhteisé etatyon aikana

Vastaajien maara: 77

Keskiarvo
e yoyastsss sy sk w0
Dlemme ta .
4,0
42

v t hyodyllisia 42
tydyhteisomme y yon kannalta :
ikki ovat saanee 2
ahdollisuude 52 42
2 Avasta asiasta
Olen kaivannut henkilokohtaista n=176 41

kanssakaymista tyokavereiden kanssa

— Keskiarvo 4,1

Kuvio 22: Tydyhteiso etatyon aikana vastausten keskiarvot.

Virtuaalitapaamisien riittavyytta koskevassa kysymyksessa elinvoimapalveluiden vastausten kes-

kiarvo oli 3,18 joka erottautui selkeasti alle muiden toimintojen.

Taulukko 5: Virtuaalitapaamiset

Tydyhteiso etityion aikana: Olemme tavanneet riittdvasti virtuaalisesti tyckavereiden kanssa etatyi
Tybpailkasi Vihdi... | Tydpaikkasi Vihd... | Ty&paikkasi Vihdin ... | Ty&paildasi vih...
Konsernipalvelut: | Elinvoimapalvelut: | Infra ja tukipalvelut: | Sivistyspalvelut:

(N=16) (N=22) (N=12) (N=27)
Taysin eri mielta (5%) 6% N=1 14 % N=3 0% N=0 0% N=0
Jokseenkineri mielts (14%) 0% N=0 32 % N=7 0% N=0 15% N=4
En samaa enkaerimielts (8%) 0% N=0 59 N=1 8 % N=1 15% N=4
Jokseenkinsamaa mielts (43%) 38 % N=6 23 % N=5 58 % N=7 56 % N=15
Taysin samaamielts (30%) 56 % N=9 27 % N=6 33 % N=4% 15% N=4
average 4.38 3.18 4.25 3.7

Virtuaalitapaamisia koskeviin kysymyksiin tehtiin Mann-Whitney u-testi, jossa tutkittiin kahden eri
ryhman tyontekijoiden ja esihenkiléiden antamia vastauksia. Virtuaalitapaamiset ovat olleet hyo-
dyllisia tydoyhteison kannalta ja testi antoi tulokseksi p-arvon sig. 0,04 ja voidaan todeta, etta ky-
seessa on tilastollisesti merkittava tulos. Tyontekijoiden ja esihenkildiden vastausten vililla on
merkitseva ero. Toinen merkitseva ero |6ytyi kysymyksestd, jossa kysyttiin ovatko kaikki saaneet
kertoa mielipiteensa virtuaalipalavereissa kasiteltavista asioista. Tassa Mann-Whitney testi antoi

sig. tulokseksi 0,032, joka on tilastollisesti merkitseva (liite 3).
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Taulukko 6: Mann-Whitney testin virtuaalitapaamisiin ja palavereihin liittyvat kysymykset.

Virtuaalitapaamiset ovat olleet Taysin Jokseenkin En samaa Jokseenkin  Tdysin Keskiarvo = Mediaani

hyodyllisid tydyhteisomme yhteistyén samaa samaa enkd eri mieltd eri

kannalta mieltd mieltd erimielta mieltd

Tyontekija 54,5% 341% 11,4% 0,0% 0,0% 4,4 5,0
Esihenkild 39,4% 27,3% 21,2% 12,1% 0,0% 39 4,0
Kaikki ovat saaneet Taysin Jokseenkin En samaa Jokseenkin Taysin Keskiarvo Mediaani

virtuaalipalavereissa mahdollisuuden samaa samaa enkd eri mieltd eri

kertoa mielipiteensa kdsiteltdvistd mieltd mieltd erimieltd mieltd

asiasta

Tyontekija 56,8% 27,3% 13,6% 2.3% 0,0% 44 50
Esihenkilo 33,3% 39,4% 15,2% 12,1% 0,0% 39 4.0

Mika on ollut sinulle haastavista koronapandemian aikana etatydssa?

Kysymys oli avoin ja vastaajat saivat vastata siihen vapaasti omin sanoin. Vastauksia tahan kysy-
mykseen tuli 48 kappaletta. Useimmat vastaajat olivat sitd mielta, etta haastavinta etatyossa oli
puutteellinen tydergonomia seka tekniset ongelmat. Sosiaalisten kontaktien puute ja koronan ai-
heuttama eristaytyminen tulivat myos hyvin vastauksista esille. Vastaajien mielesta he kaipasivat
my0Os tavanomaisia kaytava- ja kahvipoytakeskusteluja, joissa voi vapaasti vaihtaa ajatuksia arjen
asioista seka tyohon liittyvista kysymyksista. Vastauksista tuli esille haasteista oman tyén johtami-
seen ja tyon rajaamiseen liittyvissa asioissa. Tyohon perehdyttaminen ja siihen liittyvat asiat nousi-
vat parin vastaajan vastauksissa ndkyvasti esille. Paallekkaiset aikataulutukset ja yhteisen inno-

voinnin puuttuminen koettiin joidenkin vastaajien mielesta haasteellisiksi etatyon aikana.

Miten mieluisa kokemus etdtydjakso on sinulle ollut tihdn mennessa?

Noin 83 %:lle etatydjakso oli ollut positiivinen kokemus ja noin 10 % vastaajista ei osannut kertoa
selvaa kantaansa tassa kysymyksessa. Vain noin yksi prosentti oli vaittdmaan taysin eri mielta.

Kaikkiaan noin 6 % vastaajista oli sitd mieltd, etatyo oli ollut jollakin tavoin negatiivinen kokemus.



Miten arvioisit omaa onnistumistasi ja jaksamistasi omassa ty6ssasi koronapandemian aikana

etatyossa?

Lahes 90 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mieltd, etta he ovat onnistuneet ja jaksaneet

hyvin tai kiitettavasti etatyon aikana. Kaikkien vastaajien keskiarvoksi tuli 4,2. Kysymykseen miten

mieluisa kokemus etdtydjakso on ollut, saatiin vastausten keskiarvoksi myds sama 4,2.

Millaisen arvosanan annat teknisten jarjestelmien ja laitteiden toimivuudesta etaty6ssa?

Millaisen arvosanan annat teknisten Keskihajon
jarjestelmien ja laitteiden ta 075
toimivuudesta etaty6ssa?(%) HE 0,80
70,00% 3% 0,70
60,00 % 394 0,60
50,00 %
40,00% 392 050
36,00% 39 0,40
20,00 %
10,00 % 3,88 a0
0,00 % 3,36 0,20
Kiitettava ~ Hyvd Tyydyttiva Valttava  Heikko
384 010
% kaikista vastaajista K
Keskiarvo Mediaani 0,00

Kuvio 23: Teknisten jarjestelmien ja laitteiden toimivuus

Yli 75 % antoi hyvan tai kiitettavan arvosanan tietoteknisten jarjestelmien ja laitteiden toimivuu-

desta ja ainoastaan yhteensa 2,6 % oli taysin painvastaista mielta. Tyydyttavan arvosanan antoi

reilut 20 % vastaajista.

Taulukko 7: Kysymys 13. vastausprosentit.

— Keskiarvo 4,1

Kiitettava Hyva Tyydyttava  Vailttava Heikko  Keskiarvo  Mediaani
5 4 3 2 1
Miten mieluisa kokemus etatydjakso on tahan 454% 37.7% 10,4% 5,2% 1,3% 42 4,0
mennessa sinulle ollut?
Miten arvioisit omaa onnistumistasi ja jaksamistasi 35,5% 54,0% 7,9% 2,6% 0,0% 42 4.0
omassa tydssasi koronapandemian aikana etatyossa?
Millaisen arvosanan annat teknisten jarjestelmien ja 15,6% 59,7% 221% 1,3% 1,3% 3,9 40

laitteiden toimivuudesta etatyossa?
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Mita asioita Vihdin kunnan etatdéiden ohjeistuksen paivityksessa tulisi ottaa huomioon?

maaritella ;omakkeeseen
mielestani

jatkossakin mahdolllsta
mahdollis -

tarpeen

ohjeette h d s

i testaoman .- it == pltaa selkeast

32 5
etanae y K\\\

ohjeistisy Onvut\ossa 2
onr‘u-Jtuu etatyo VO 3le'(aty0ta
selkea pitaisi

enemman
tyotehtavat etatyossa

Kuvio 24: Sanapilvi ohjeiden paivitys.

Tassd avoimessa kysymyksessa tuli vastauksia 48 kappaletta ja selkeasti esille se, etta koettiin

tarve saada paattaa etatyosta oman yksikon ja tiimin sisalla yhdessa esihenkilén kanssa. Etatyota

suunniteltaessa olisi vastaajien mielesta tarkeaa ottaa huomioon yksilolliset erot, koska tyot eroa-

vat toisistaan ja toisissa tyotehtdvissa on helpompi tehda toita etana kuin toisissa. Taman lisaksi

kaikki ihmiset eivat halua tai voi tehda t6ita etdna eri asioista johtuen.

"Etdatyon mahdollistaminen selkedsti aiempaa enemman ja paatosvallan delegointi
etatyopaivista yksikoille/tiimeille. Erilaiset tyotehtavat mahdollistavat erityyppista
etatyon hyodyntamista ja siksi etatyon maarasta jne. olisi hyva paattaa yksikon/tii-

min kesken. Toki jokin tietty yleisohje on hyva olla edelleenkin.”

"”Joustavuus — mahdollisuus tyoskennelld tarpeen mukaan virastolla, mutta téiden

salliessa paljon myds etana.”

”Ainoastaan lisdantyvan etatyén mahdollistaminen ja mahdollisuus hybridipalaverei-
hin. Isot esimiestilaisuudet voivat jatkossakin olla etdnd, samoin luentotyyppiset kou-

lutukset.”

Seka tyontekijoiden ettd esihenkildiden puolelta kaivataan selkeitd ohjeita etatyohon

liittyen ja toivotaan ohjeiden 16ytyvan helposti yhdesta paikkaa.
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”Ajankohtaiset ohjeet tulisi [0ytya selkedsti yhdessd paikassa Vihti sharepointissa.

Nyt tieto ripottain sdhkoposteissa.”

"Selkea ohjeistus siita, kuinka etatyota voi tehda henkilot, joilla on suorittavaa henki-

|6stoa kentalla tyossa.”

"Nettiyhteyden jarjestely, tydajalla tapahtuvan matkustuksen/matkalaskujen ohjeis-

”n

tus.

Etatyossa ja sen onnistumisessa luottamus on erittdin tarkea tekija. Tama on ehka tarkein asia esi-
henkilon ja alaisen vilisessa suhteessa, kuten koko organisaation menestymisen kannalta. Luotta-

mus seka viestinnan tarkeys nousi myos esille vastauksissa.

Useissa vastauksissa nousi esille tasavertaisuuden ja yhdenmukaisen kohtelun merkitys ohjeistuk-
sessa. Nadissa vastauksissa ei kuitenkaan mainittu sitd, etta tyot voivat olla erityyppisia. Joissakin

tyotehtavissa etatyon toteuttaminen suuremmassa mittakaavassa on helpompaa kuin toisissa.

Millaisia ergonomiaan ja teknisten laitteiden/sovellusten kaytt66n liittyvia parannuksia toivoi-
sit? (Esim. tyOajanseuranta, nettiyhteydet, puhelindata, tietoturva, pilvipalvelut, videoneuvot-

telu sovellukset jne.)

Myds tahan avoimeen kysymykseen saatiin 48 vastausta 78:Ita kyselyyn vastanneelta henkilolta.
Seuraavalla sivulla kuviossa 24. esittelen sanapilven avulla yleisimpia kohteita, joihin vastaajat toi-

vovat parannuksia.
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Kuvio 25: Sanapilvi ergonomian ja teknisten laitteiden kayttoon liittyvat parannusehdotukset

Useimmat kommentit koskivat VPN yhteyksid, joiden todettiin patkivan ja siihen toivottiin ratkai-

sua. Myo0s tietoturva kaytanteisiin liittyviin asioihin toivottiin parannuksia.

"Toimiva VPN yhteys, nykyinen katkeaa herkasti raskaamman sovelluksen kaytossa.”

"Toimivampi VPN-yhteys. VPN on ollut hieman turhan herkka kaatumaan verkkohai-

ridissa. Samoin VPN:n aikakatkaisu arsyttaa.”

"Hyva VPN-yhteys, jossa ei ole aikakatkaisua.”

"VPN katkeilee valilld, vaikka oma netti on ok. Sen toiminta on koko ajan ollut aika
epdvarmaa. Tietoturvaan toivoisin kiinnitettdvan enemman huomioita ja se tarvitsisi

my06s ohjeistusta.”

"Toimivan tietoliikenneyhteyden turvaaminen”
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Perati kuusi vastaajaa oli sita mieltd, etta kaikki toimii talla hetkellad hyvin.

"Toimineet riittavan hyvin.”

"Nykyiset riittdvan hyvat omalle kohdalleni. Tulen jatkossakin hyvin satunnaisesti

kdayttamaan, niin nama nykyiset minulla riittavat.”

Katkeilevien nettiyhteyksien lisaksi, toivottiin puhelimiin lisdd mobiilidataa. Vastaajien mukaan
data paketit loppuivat usein kesken ja olivat suuruudeltaan liian pienia. Useissa vastauksissa toi-
vottiin parannuksia tydergonomiaan liittyen ja ndissa vastauksissa toivottiin tydnantajan avustavan
tyotuolin, sahkopoydan, nayton, kuulokkeiden ja ndppaimiston hankinnassa. Etatyota koskee myds
Tyo6turvallisuuslaki seka Valtioneuvoston paatos tydergonomiaan liittyen, jossa tydnantajaa velvoi-
tetaan mahdollisuuksien mukaan jarjestdimaan etatydolosuhteet riittdvan hyvalle tasolle. (Rau-
ramo, 2017). Kaksi vastaaja olivat sitd mieltd, ettd myds jarjestelma koulutukselle esim. Teams olisi

tarvetta.

Miten Vihdin kunta ty6nantajana on mielestdsi onnistunut etdtyon jarjestamisessa koronapan-

demian aikana?

Vastausten keskiarvoksi tuli 4,0 joka oli myds mediaani. Heikkoa arvosanaa tassa kysymyksessa ei
antanut yhtaan vastaajaa. Tyontekijoiden ja esihenkildiden valilla ei ollut mydskaan merkittavaa
eroa keskiarvossa. Mydskaan toimintojen valilla ei ollut suuria eroja keskiarvoissa, jotka vaihtelivat
3,8-4,1 valilla. Voidaan todeta, ettd vastaajien mielesta Vihdin kunta on onnistunut hyvin tyénan-

tajana etatyon jarjestamisessa koronapandemian aikana.

Miten Vihdin kunta tydnantajana on Keskihajon
mielestdsi onnistunut etatyon ¢ ta
o e e - . 0,62
jarjestamisessa koronapandemian 35 0,70
aikana?(%) 3 0,60
80,00 % 25 050
60,00 % 2 f
40,00 % 0,40
20,00 % 15
0,00 % 0,30
& \8\4\“ & & & 0,20
<& & & I 05

0,10

% kaikista vastaajista 5 o
Keskiarvo Mediaani 0,00
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Kuvio 26: Kunnan onnistuminen etdtyon jarjestamisessa pandemian aikana

5 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa luvussa esittelen opinndytetyon keskeisimmat johtopaatokset, jonka jalkeen pohdin tata tut-
kimusprojektia ja lopuksi kerron jatkotutkimusehdotuksista. Tutkimuksen pohjana oli Mankan
(2009) tyohyvinvoinnin porrasmalli, jota on yleisesti kdytetty tyohyvinvointiin liittyvien tutkimus-
ten pohja teoriana. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa Vihdin kunnan tyontekijéiden tyohyvin-
vointiin liittyvia asioita koronapandemian aikana. Kyselyn ajankohta toukokuussa 2021 oli erittdin
hyva, koska etatyota oli takana yli vuosi ja Vihdin kunta oli tekemassa uutta strategiaa, jonka tu-
eksi haluttiin saada tietoa tydhyvinvoinnista seka tyontekijoiden kehitysehdotuksia uusia etatyo-

ohjeista varten.

Etatoiden tekeminen kohde organisaatiossa oli suurelle osalle vastaajista uusi kokemus. Yli puolet
vastaajista ei ollut tehnyt etdtoita ennen pandemiaa ja konsernipalveluissa etatoita oli tehnyt vain
noin yksi kymmenesta vastaajista. Valtaosa kaikista vastaajista oli sita mieltd, ettd he haluaisivat
myo0s tulevaisuudessa tehda etatyota enemman, kun paluu normaaliin pandemian jalkeiseen tilaan
on mahdollista. Annetuista vastauksista voitiin havaita, ettd hybridimalli, jossa tehd&dan to6ita etana
2-3 paivaa viikossa sai vastaajilta eniten kannatusta. Paasaantoisesti kokemukset etatyosta olivat
positiiviset. Yli kolme neljdsosaa vastaajista oli sitd mieltd, ettd heidan keskittymiskykynsa on pa-
rantunut etatyon aikana ja vain noin 5 % vastaajista kertoi, etta heidan keskittymiskykynsa on
oleellisesti heikentynyt etatyon aikana. Etatyo on aiheuttanut sosiaalista eristaytymista ja muun
sukupuolisille ja naisille se on nakynyt olevan vaikeampaa kuin miehille. Sosiaalisen eristaytymisen
ja siitd aiheutuvien ongelmien on todettu olevan yksi suurimmista negatiivisista asioista etatyossa
(Larson, Vroman & Makarius 2020) ja siita voi Ignatiuksen (2019) mukaan aiheutua tyduupumusta

ja mielenterveydellisida ongelmia seka pahimmassa tapauksessa tyokyvyttomyys.

Osaamista ja motivaatiota tutkittaessa tuli positiivisesti esille infra ja tukipalveluiden vastaukset.
Ty6n motivointia ja innostavuutta kysyttdessa infra ja tukipalveluiden vastausten keskiarvot olivat
perati 4,8 kun maksimi oli 5. Muiden toimintojen keskiarvot jdivat alle neljan. Myos tyohon liitty-

viin ongelmiin infra ja tukipalveluissa on saatu apua vastaajien mukaan erittdin hyvin.
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Vastaajat olivat oman arvionsa mukaan onnistuneet etatydssa, ja motivaatio tydontekoon oli myds
heiddn mukaansa parantunut. Pandemian aiheuttama etaty6 on aiheuttanut eristaytymista
muusta tydyhteisosta, joka on aiheuttanut joillekin vastaajille yksindisyyden tunnetta, kun taas toi-
sille siita ei ole ollut mainittavaa haittaa. Kehitysehdotuksissa haluttiin saada enemman paatanta-
valtaa tiimeille paatettaessa etatodista, koska tiimit ja tydtehtavat eroavat paljon toisistaan ja paras
tieto tiimien tyojarjestelyihin 10ytyy tiimeilta itseltddn. Eniten kehitettdavaa vastaajat nakivat tyoer-
gonomiaan ja nettiyhteyksiin liittyen. Vastaajat toivoivat tydénantajan antavan tukea tyoer-
gonomiaa tukevien laitteiden hankintaan seka subventoivan tyontekijan itsehankkimien nettiliitty-

mien kustannuksia.

Tutkittaessa virtuaalitapaamisten hyddyllisyytta saatiin tutkimuksissa selville, etta esihenkil6t ovat
kokeneet virtuaalitapaamiset vahemman hyddyllisiksi oman tyon ja tydyhteison kannalta kuin

tyontekijat. Mann—Whitney testin mukaan (liite 3.) tdma oli tilastollisesti merkitseva.

Etatyo ei ole ollut kovinkaan yleista Vihdin kunnassa ennen koronapandemiaa. Varsinkin konserni-
palveluissa yli 80 % ei ollut tehnyt aikaisemmin etdto6ita ja tata voidaan pitaa korkeana lukuna. Ta-
han voi olla useita syitd. Organisaatiossa on mahdollisesti ollut sellainen organisaatiokulttuuri, etta
tyot on tehty tydnantajan tiloissa. Organisaatio kulttuuriin vaikuttavia tekijoita ovat Sopasen mu-
kaan yhteisesti opitut uskomukset, arvot, asenteet ja traditiot, jotka muokkaavat organisaation
toimintaa (JAMK). Myos johtamiskulttuuri ja esihenkilotoiminta ovat voineet olla syyna siihen, etta
etatoita on tehty varsin vahan ennen koronapandemiaa. Tama on voinut johtua esimerkiksi siit3,
ettd organisaation johto ei ole mahdollistanut tyontekijoille tehda toita etdana, koska eivat luota
alaisiinsa ja heidan johtamistyylinsa ei mahdollista eika kannusta muutoksiin. Eras tallainen johta-
mistyyli on autoritaarinen (engl. authoritarian leadership), jota kutsutaan myos “tee niin kuin kas-
ken” johtamiseksi, jossa esihenkild maaraa mita tehdaan ja miten. Myos hallavalia johtamistyyli
(engl. laissez-faire leadership) voi johtaa siihen ettei tyontekijat ole saaneet mahdollisuutta etdtyo-
hon. (Buchanan & Huczynski, 367). Tallainen esimies haluaa tehda asioita niin kuin ennenkin ja ei

halua muutosta aikaiseksi.

Koronan aikaansaama etatyosuositus on asettanut uusia haasteista myos johtamiselle. Tallaisessa
tilanteessa korostuu organisaation johdon osaaminen muutoksen johtamisessa. Onnistunut muu-

tos vaatii resurssien uudelleen jarjestamista, korkeatasoista ihmisten johtamista seka erinomaista
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asioiden johtamista. Muutoksen johtamisessa korostuu viestinnan tarkeys kaikilla organisaation
tasoilla eri kanavissa kaikilla organisaation tasoilla. Muutoksen johtaminen on parhaimmillaan ih-
misten johtamista, joka hyvin toteutettuna tukee tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta. (Tyoterveys-
laitos.) Kotterin (1996, 20—21) mukaan oikeanlaisella ja riittavalla viestinnalla on erittdin tarkea osa

onnistuneessa muutoksen johtamisessa.

Etatyodssa ja esihenkild — alainen suhteessa kaikkein tarkein tekija on luottamus. llman luottamusta
ei voi rakentaa toimivaa yhteisty6ta esihenkildiden ja alaisten valille. Luottamusta tarvitaan orga-
nisaation kaikilla tasoilla missa eri toimijat kohtaavat toisensa. Luottamus ei synny itsestaan, vaan
sitd pitaa rakentaa ja vaalia. Blomquvistin (2008, 1.) mukaan luottamus on erdiden tutkimusten mu-
kaan eras tarkeimmista kommunikaatiota, sitoutumista ja yhteisty6ta selittavista tekijoista. Luotta-
musta ei voi rakentaa pakottamalla, vaan se luodaan kannustamalla ja luomalla turvallinen tyoil-
mapiiri, johon liittyy oleellisesti tasapuolisuus, rehellisyys ja oikeudenmukaisuus (Ndsanen,
Savolainen & Kallama 2021, 5). Esihenkildiden tydskentelyyn oltiin padasiallisesti melko tyytyvai-
sid. Kuitenkin annetuista vastauksista kavi ilmi, etta ongelmien kertomisesta esihenkildille on pa-

rantamisen varaa etenkin konsernipalveluiden osalta.

Etatyo voi aiheuttaa uudenlaisia haasteita ja aivan kuten tamakin tutkimus osoitti. Organisaatiossa
on ihmisi3, joille etatyo tuo uudenlaisia haasteita kuten sosiaalista eristaytymista, jota ei valtta-
matta ole esiintynyt niin laajasti tyoskenneltdessa tydnantajan tiloissa toimistolla. Tasta voi olla
seurauksena ahdistusta, joka voi johtaa sairauspoissaoloihin ja pahimmillaan tyokyvyttomyyteen,
mikali ongelmaan ei puututa ajoissa (Pekkarinen, 2021). Kyselyssa tuli hyvin esille my0s se, etta
tyopaikalla kaytavat keskustelut ns. epavirallisilla kahvila- ja kdytavakeskusteluilla on useille ihmi-
sille suuri merkitys. Tyopaikalla kaydyissa keskusteluissa jaetaan my0s hiljaista tietoa seka kerro-
taan ajankohtaisia asioita omasta organisaatiosta, joiden merkitysta vastaajat pitivat tarkeina. Tii-
mien yhteisilla tapaamisilla on havaittu myos olevan syvempaa merkitysta. Tapaamiset toimivat
erdanlaisena liimana henkildiden valilld ja voidaan katsoa, etta ne sitovat tiimia tiiviimmin yhteen

sekd parantavat yhteenkuuluvuutta ja “me henked”.

Parannusehdotuksia kysyttaessa vastaajien mielesta olisi tarkeda antaa enemman paatantavaltaa

toiminnoille ja tiimeille suunniteltaessa uusia etatyokaytanteita. Tiimien tehtdvat eroavat toisis-
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taan ja tiimien sisdlla on paras tietotaito siita, miten tyot voidaan parhaiten organisoida ja saavut-
taa tyontekijaa motivoivat ja tyohyvinvointia tukevat kdytanteet. Vastauksista nousi myos esille
tarve saada tydergonomiaa parantavia tydkaluja, joita ovat mm. sahkopoyta, tyotuoli seka suu-
rempi nayttopaate. Lisaksi useissa kommenteissa tuli esille puutteelliset nettiyhteydet, jotka voi-
taisiin ratkaista tarjoamalla rajatonta dataa olevat 4 g yhteydet tyontekijoiden kaytettavaksi.

Useissa vastauksissa oltiin kuitenkin tyytyvaisia tamanhetkisiin ratkaisuihin kotitoimistoissa.

Vihdin kunnan tyéhyvinvointi kyselyssa vastaajat olivat omasta mielestaan onnistuneet etatydssa
hyvin ja se on ollut padsaantodisesti mieluisa kokemus, jonka toivotaan jatkuvan myos tulevaisuu-

dessa.

Pohdintaa

Julkisen alan tyohyvinvoinnista on tehty myds aikaisempia tutkimuksia. Kevan (2020) tekeman jul-
kisen alan tyohyvinvointiin liittyvan tutkimuksen tulokset ovat saman suuntaiset ja tukevat tasta
opinnaytetydna tehdysta tutkimuksesta saatuja tuloksia. Tuloksista havaittiin, etta terveyteen ja
motivaatioon liittyvat asiat olivat paasaantoisesti hyvalla tasolla. Vastaajien mukaan, ty6ta hairit-
sevat keskeytykset vahenivat ja tydmatkoissa sadstetty aika lisdsi vapaa-aikaa seka yleista hyvin-
vointia. (Mt). Koronapandemian vuoksi Suomessa on tehty t6itd etdna jo lahes kaksi vuotta. Tyota-
poja jouduttiin muuttamaan ja oppimaan uusia kaytanteitd, joiden avulla ty6ta voidaan tehda
entistd paremmin ja joustavammin paikasta riippumatta. Etatyo on tosiasiassa uusi tapa organi-
soida tyota uudelleen ja tehda sitd voidaan tehda muualla, kuin tydn antajan tiloissa (Vilkman
2018). Etatyo vaatii uusia taitoja ja itsensa johtaminen seka itseohjautuvuus ovat nousseet vah-
vasti esille. Ndaiden merkitys tullee kasvamaan entisestaan tyon tekemisen muodon hakiessa omaa
malliaan eri organisaatioissa. Kaikilla tyontekijoilla ei kuitenkaan ole itsensa johtamisen ominai-
suuksia valmiina ja siksi olisikin tarkeaa kiinnittdda huomiota ndiden taitojen kehittamiseen ja tuke-
miseen. Tutkimuksesta kavi myos ilmi, ettd suurin osa vastaajista oli oman arvion mukaan onnistu-
nut itsensa johtamisessa, mutta osalle se oli tuottanut vaikeuksia. Mikali tdhan ei kiinniteta
huomiota voi siitd seurata tyontekijalle ylikuormittumista, joka voi johtaa pahimmillaan loppuun
palamiseen ja sairauslomaan. Timo Lapin julkaiseman tilaston mukaan fyysisten sairauslomien
maara on laskenut etatoiden alettua maaliskuussa 2019 ja vastaavasti psyykkiseen terveyteen liit-

tyvat sairauslomat ovat lisdantyneet (Ahleskog 2021).
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Esihenkiloilla on erittdain merkittava rooli tydntekijdéiden hyvinvoinnin tunnistamisessa, turvaami-
sessa ja kehittdmisessa. Puhuttaessa tyohyvinvoinnista esihenkil6lle asetetaan uusia vaatimuksia
ja esihenkilotyéhon kohdistuu entista enemman odotuksia ja paineita. Usein taka-alalle jaa se tosi-
asia, etta ei kiinniteta tarpeeksi huomiota esihenkildiden jaksamiseen ja hyvinvointiin. Kuinka huo-
nosti voiva esimies voisi oikeasti auttaa tyontekijoita, jos oma jaksaminen on heikkoa. Usein onkin
valitettavasti niin, etta esihenkil6t sinnittelevatkin oman jaksamisensa aarirajoilla, jota etatyon
mahdollisesti aiheuttama tydon imu ja oma ajanhallinnan puute entisestaan pahentavat. Toisten
esihenkildiden tuki erittdin tarkeda, mutta sekdan ei yksistaan riitad. (Hamalainen 2016). Hyva esi-
henkil6 pitda myos huolta omasta jaksamisestaan, joka koostuu seka fyysisesta etta psyykkisesta
hyvinvoinnista. Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin kuuluu riittavasti lepoa, liikuntaa ja terveellinen

ruokavalio, joka ei valttamatta kaikilla etatyota tekevilla esihenkililla ja tyontekijoilla toteudu.

Organisaation ylimman johdon rooli tyohyvinvoinnin edistamisessa on erittdin tarkea. Omalla esi-
merkilladn he viestivat siitd, millaista organisaatiokulttuuria he omassa toiminnassaan vaalivat.
Siksi onkin tarkeaa, etta johtajat viestivat riittdvan levon ja tydhyvinvoinnin merkitystd omassa or-
ganisaatiossa ja ndin edesauttavat tyéhyvinvointia. Yritysjohtaja, joka kehuu parjaavansa 4 tunnin
y0 unilla ei ole paras esimerkki. Makelan mukaan on tarkeaa, etta esihenkil6t ja johtajat voivat hy-
vin, koska esihenkildiden ja johtajien hyvinvointi vaikuttaa suoraan alaisten jaksamiseen ja tyon
tulokseen (Luotola 2018). Lahijohdon ja johtajien tyduupumus on hieman lisddantynyt koronapan-
demian aikana ja todettu, etta tyduupumus johtuu usein unen puutteesta. (Partanen 2021; Nurmi
2020). Esihenkildiden toimintaan ja viestintdan tutkimuksen tuloksissa oltiin tyytyvaisia ja esihenki-

[6toiminta oli padosin hyvaa.

Etatyosta on saatu padsaantoisesti hyvid kokemuksia ja tamakin tutkimus vahvisti tata kasitysta
etatyosta. TyOmatkoista saadut ajalliset saastot ovat olleet merkittavia ja etatyon aikana motivaa-
tio on lisdantynyt. Oli kuitenkin pieni joukko tyontekijoita, joille etdtydon tuoma eristyneisyys on
tuonut haasteita. Sosiaalisten kontaktien puuttuessa siitda on seurannut eristaytymista ja yksinai-
syyden tunnetta. Onko syyna etatyo6 vai koronan aiheuttama sulkutila, jossa on rajoitettu vahvasti
ihmisten vapaata lilkkkumista ja sosiaalisia kontakteja sulkemalla ravintoloita, uimahalleja, teatte-
reita jne. Kaikkea ei voi mielestani laittaa etatyon syyksi. Normaalioloissa yhteiskunnan toimiessa
avoinna nama yksindisyyden tuntemukset eivat mahdollisesti esiinny samassa mittakaavassa kuin

nyt, koska tyon ulkopuolella voi eldad normaalisti ja kdyda harrastuksissa seka tavata ystavia. On
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ihmisia, joille tyd merkitsee enemman ja voi tarjota heille ainoan sosiaalisen verkoston. Etatyon
mahdollisesti jatkuessa pandemian jalkeenkin tdma sosiaalinen verkosto on pysyvasti ndiden tyon-

tekijoiden ulottumattomissa ja siita voi olla pysyvia seurauksia.

Hyvana vaihtoehtona tulevaisuuden tyomalliksi voidaan pitaa hybridi vaihtoehtoa, jossa osa tyosta
tehdaan tyonantajan tiloissa ja osa tyontekijan parhaaksi katsomassaan paikassa esimerkiksi ko-
tona tai mokilla. Tarkeinta uuden toimintatavan l0ytdmisessa on kuitenkin avoin keskustelu ja vuo-
rovaikutus organisaation kaikilla tasoilla, siitd missa ja miten tulevaisuudessa toita tehdaan. Tyota
muotoilemalla voidaan saada aikaan malli, joka sopii organisaatiolle, tiimille seka tyontekijoille.
(Leppdnen 2021). Tyoyhteison tapaamisilla voidaan parantaa yhteishenkea ja liimata tiimeja toimi-
maan paremmin yhteen. Yhteisollisyyden yllapidon ja yhdessa innovointi ovat hankalampia tehda

vhdessa etana kuin lasna (Lanu 2021).

Kyselytutkimuksen tekeminen oli mielenkiintoinen ja haastava kokemus, joka opetti tekijaa paljon
siitd, mita tallainen tutkimusprosessi piti sisdllaan. Tyo oli ajoittain intensiivista ja vaati erityista ve-
nymista useaan otteeseen. Tutkimuksen lopputulokseen olen tyytyvainen ja erityisesti kyselytutki-
mus oli erittdin mielenkiintoinen, jonka ansiosta olen saanut tutustua moniin erinomaisiin teoksiin,
tutkimuksiin ja verkkokirjoituksiin. Nama ovat avanneet omaa ajatteluani ja olen pystynyt reflek-
toimaan oppimaani seka keskustelemaan asiantuntevasti aiheesta alan ammattilaisten kanssa.
Vihdin kunnasta saamani palaute oli positiivista ja tekemastani tutkimuksesta on ollut organisaa-
tiolle hyotya. Aikataulu oli tiukka ja koko prosessin kannalta olisi ollut hyva, jos olisin voinut aloit-
taa juuri tahan aiheeseen valmistautumisen hieman aikaisemmin. Kaikkien haasteiden jalkeen voin
kuitenkin todeta, etta tyo oli erittdin mielenkiintoinen kokemus ja lopputulos vastasi vaatimuksel-

taan ja lopputulokseltaan sitd, mita olin projektiin ryhtyessa tavoitellut.

Tulosten hyodynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Koronan yha jatkuessa on yleisesti kaynyt selvdksi, etta uudenlainen toiden jarjestely on tullut jaa-
dakseen. Vihdin kunnan kaltaisessa organisaatiossa on mielestani perusteltua siirtya pandemian
jalkeen hybridi malliin, jossa tehdaadn osa tyosta tyonantajan tiloissa ja osa etdna tyontekijan par-
haaksi katsomassaan paikassa, usein kotona, vapaa-ajan asunnolla tai mokilla. Organisaatiossa tuli-

sikin kuitenkin antaa tiimeille itselleen esihenkilon kanssa tehda omia suunnitelmia ja valintoja
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siitda, miten tulevaisuudessa tyot olisi mahdollista toteuttaa. Tiimit ja esihenkilot yhdessa organi-
saation johdon kanssa, asettavat tyolle yhteiset ja yksilolliset tavoitteet, joita seurataan saannalli-
sesti. Esihenkilot antavat saannollisesti palautetta tydntekijdille ja pitavat yhteisia palavereja tii-
mien kesken samoissa tiloissa saannollisesti. Naiden tilaisuuksien tarkoituksena on kayda lapi
vhdessa asioita, innovoida, syventaa luottamusta ja yllapitaa yhteenkuuluvuutta. Esihenkildiden on
huolehdittava siita, etta kaikessa toiminnassa luodaan ja yllapidetaan luottamusta seka avointa
ty6ilmapiiria. Organisaation on varmistuttava siita, etta tyontekijoilla on asianmukaiset tietotekni-
set laitteet ja sovellukset sekad tydergonomia etatyota varten. Suositeltavaa myos olisi, etta tyon-
antaja tekee saannollisesti 2 tai 3 kuukauden valein lyhyen internet pulssikyselyn tyontekijoille,
joissa kysytaan tyohyvinvointiin ja ilmapiiriin liittyvia kysymyksia seka kartoitetaan tyontekijoiden
sen hetkista tyohyvinvointia. Organisaatiossa tulisi edesauttaa ja rohkaista tyontekijoitda matalalla
kynnyksella keskustelemaan esihenkilon tai tyéterveydenhuollon kanssa mahdollisista tyohon tai
tyoterveyteen liittyvistd ongelmista ja kertomaan mahdollisimman ajoissa havaitsemistaan puut-

teista ja epakohdista.

Lisatutkimuksia aiheeseen liittyen olisi hyodyllista saada. Kunta-alan tyohyvinvoinnin kannalta olisi
toivottavaa, ettd saisimme jatkossa lisaa tietoa siita, miten eri kunnissa tyéhyvinvointiin liittyvat
kysymykset on otettu huomioon. Kuntatyonantajat voisivat luoda valmiiksi standardoidun hyvin-
vointikyselyn, jota kunnat voisivat kdyttaa hyvakseen. Tallaisen vakioidun kyselyn avulla olisi myds
mahdollista vertailla kuntien valisia eroja tyohyvinvoinnissa ja kehittda yhdessa parempia kaytan-
teita tyohyvinvoinnin parantamiseen kuntasektorilla. Julkiset opinnaytetyot ovat myds erinomai-
nen tapa hyodyntaa kotimaisia ammattikorkeakouluja seka yliopistoja tekemaan tutkimuksia, joi-
den avulla voidaan saada uusia kehitysehdotuksia kustannustehokkaasti hydédyntamaan julkisten
organisaatioiden hyvinvointia. Tama olisi ns. win-win tilanne kaikille osapuolille, niin opiskelijoille

ja oppilaitoksille kuin julkisille kuntaorganisaatioillekin.
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Liitteet

Liite 1. Webropol kyselylomake

- amk Jyvaskylan ammattikorkeakoulu
J University of Applied Sciences
Tyohyvinvointi etatydssa koronapandemian aikana
Kysely Vihdin kunnan etatyota tekeville tyontekijoille 5/2021

1. Roolisi organisaatiossa
) Tyontekija

Esihenkild

2. Sukupuoli
) Mies
_ Nainen

() Muu

3. lka
kr alle 30 vuotta
() 30-39 vuotta
) 40-49 vuotta

) yli 50 vuotta

4. Tyosuhteesi
() Vakituinen

() Masaraaikainen

5. Tyopaikkasi Vihdin organisaatiossa



() Konsemipalvelut
() Elinvoimapalvelut
() Infra ja tukipalvelut

() Sivistyspalvelut

6. Teitko etatoita ennen koronaa?

() en

() 1-3 paivaa kuukaudessa

() 3-5 paivaa kuukaudessa

7. Miten haluaisit tehda toita koronan jalkeen?
() tydpaikalla tydnantajan tiloissa

() etana 1 paiva viikossa

() etana 2 - 3 paivaa vilkossa

() etana 4 - 5 paivaa viikossa

8. Terveys ja toimintakyky

Etatyon aikana olen havainnut, etta

Taysin  Jokseenkin

samaa samaa

mielta mielta
Fyysinen kuntoni on parantunut etatydn B
aikana
Henkinen jaksamiseni on parantunut )
etatyon aikana =2 S
Minulle on jaanyt enemman aikaa M M\
palautua etétyon aikana >
Elamanlaatuni on parantunut etatyon O O

aikana

En samaa
enka
erimielta

Jokseenkin
ern mielta

Taysin
en
mieltd
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Ajanhallintani on parantunut etatydssa

Keskittymiskyky ty6honi on parantunut

Sosiaalinen kanssakayminen on ollut
riittdvaa korona pandemian aikana

Taysin
samaa
mielta

()

O

Jokseenkin En samaa

samaa enka

mielta erimielta
Q (;
O O
O O

9. Osaaminen ja motivaatio etidtyon aikana

Tyb6ni on motivoinut ja innostanut minua
etatydn aikana

Olen voinut itse vaikuttaa tyoni
organisointiin etatydn aikana

Ty6ni on ollut vaihtelevaa ja
monipuolista etatydn aikana

Olen kehittanyt osaamistani etatyon
aikana

Osaamiseni digitaalisten vélineiden
kaytdssa on parantunut etatyon aikana

Tydnantajani on tukenut ammatillista
kehittymistani etatyon aikana

Olen selvinnyt vaikeuksitta toistani
etatydn aikana

Olen saanut apua tydhoni liittyviin
ongelmiin etatyon aikana

Taysin Jokseenkin Ensamaa

samaa
mielta

S
/

samaa enka
mielta erimieltd

10. Johtaminen ja esihenkilotyd etatyon aikana

Minulle on ollut selvaa, mita esihenkild
on minulta odottanut etatydn aikana

Taysin

samaa

mielta
O

o

Jokseenkin

Taysin

mieltd

Taysin

erimieltd eri mieltd

O O O
~ -~ 77
@, @, G
N lr’-'\l lf"\l
\_,J / ./
O ® @)
G, @) O
~ o S
O O O
O O O
. o~
) (J \
En
Jokseenkin samaa
samaa enka Jokseenkin
mielta erimieltd eri mielta
O O O

O
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Tavoitteitani on seurattu saanndllisesti
etatyon aikana

Yhteydenpito esihenkiléni kanssa on
ollut saanndllista ja riittavaa

Olen saanut riittavasti palautetta
esihenkildltani etatydn aikana

Esihenkiloni on tukenut ja kannustanut
minua tydssani etatyon aikana

Olen pystynyt avoimesti kertomaan
ongelmista esihenkildlleni etatyon
aikana

Koen, etta esihenkildni luottanut minuun
etatydn aikana

Esihenkild on kohdellut kaikkia
tydyhteison jasenia oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesi etatydn aikana

Olen ollut tyytyvainen organisaation
johtoon ja heidan tapaansa johtaa
etatydn aikana

Organisaation johdon viestinta on ollut
selkeaa ja sita on ollut riittavasti etatyon
aikana

11. Tydyhteiso etdtydn aikana

Meilla on ollut hyva ja luottamuksellinen
yhteishenki tydyhteisdssa etatyon
alkana

Olemme tavanneet riittavasti
virtuaalisesti tydkavereiden kanssa
etatydn aikana

Asioista on voinut puhua avoimesti
virtuaalitapaamisissa

Taysin

Taysin
samaa
mielta

Jokseenkin

Jokseenkin
samaa

mielta erimielta

O

En
samaa Taysin
enkd  Jokseenkin eri
erimieltd erimielta mieltd
O O O
® O O
O O O
O @] O
O O O
O O ®,
O O O
\ )\ o
P, @, @,
5 I I
En samaa Taysin
enka Jokseenkin er
erimieltd mielta
O O O
O O O
O O O
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Taysin  Jokseenkin En samaa Taysin
samaa samaa enka Jokseenkin eri
mielta mielta erimielta erimielta  mielta
Virtuaalitapaamiset ovat olleet ' 0 @ O ®
hyddyllisia tyoni kannalta =
Virtuaalitapaamiset ovat olleet S o = s .
hybdyllisia tyyhteisdmme yhteistydn @) @) @ O
kannalta
Kaikki ovat saaneet
virtuaalipalavereissa mahdollisuuden C) i O ) N
kertoa mielipiteens4 kasiteltavasta : o bt = =t
asiasta
Olen kaivannut henkilkohtaista e ) N ) N
-__/) \_/ L J \ \_~)

kanssakaymista tyokavereiden kanssa

12. Mika on ollut sinulle haastavinta koronapandemian aikana etidtyossa?

13. Anna arviosi oman kokemuksesi perusteella asteikolla 1-5

Kitettava Hyva  Tyydyttava Valttava  Heikko

5 - 3 2 1

Miten mieluisa kokemus etatydjakso on @ O O ® ,\-:\,
tahan mennessa sinulle ollut? = 2 = =
Miten arvioisit omaa onnistumistasi ja o _ - " =
jaksamistasi omassa tydssasi @, Q 9 O @)
koronapandemian aikana etatydssa?
Millaisen arvosanan annat teknisten

/ N N\ N N\
jariestelmien ja laitteiden toimivuudesta O O @) O O

etatydssa?

14. Mita asioita Vihdin kunnan etétdiden ohjeistuksen paivityksessa tulisi
ottaa huomioon?.
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15. Millaisia ergonomiaan ja teknisten laitteiden/sovellusten kaytt66n
liittyvia parannuksia toivoisit? (Esim. ty6ajanseuranta, nettiyhteydet,
puhelindata, tietoturva, pilvipalvelut, videoneuvottelu sovellukset jne.)

16. Miten Vihdin kunta tyonantajana on mielestdsi onnistunut etatyon
jarjestamisessa koronapandemian aikana?

Erittain
hyvin  Hyvin  Tyydyttavasti  Valttavast  Heikosti

O O O O O



Liite 2. Kruskal-Wallis testi

Null Hypothesis

Hypothesis Test Summary
Test

Sig.®

Decision

The distribution of Teitkd etatdita
ennen koronaa? is the same
across categories of Tydpaikkasi
Vihdin organisaatiossa.

The distribution of Miten haluaisit
tehda tdita koronan jalkeen? is
the same across categories of
Tyopaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

1249

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

The distribution of Fyysinen
kuntoni on parantunut etatyon
aikana is the same across
categories of Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Henkinen
jaksamiseni on parantunut
etatydn aikana is the same
across categories of Tydpaikkasi
Vihdin organisaatiossa.

The distribution of Minulle on
jaanyt enemman aikaa palautua
etatyon aikana is the same
across categories of Tydpaikkasi
Vihdin organisaatiossa.

i The distribution of Elamanlaatuni

on parantunut etatydn aikana is
the same across categories of
Tyopaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Ajanhallintani
on parantunut etatyéssa is the
same across categories of
Tyopaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of
Keskittymiskyky tydhdni on
parantunut is the same across
categories of Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Sosiaalinen
kanssakayminen on ollut
riittdvaa korona pandemian
aikana is the same across
categories of Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Tydni on
motivoinut ja innostanut minua
etatydn aikana is the same
across categories of Tybpaikkasi
Vihdin organisaatiossa.

The distribution of Olen voinut
itse vaikuttaa tyéni organisointiin
etatydn aikana is the same
across categories of Tyopaikkasi
Vihdin organisaatiossa.

The distribution of Tyéni on ollut
vaihtelevaa ja monipuolista
etatydn aikana is the same
across categories of Tydpaikkasi
Vihdin organisaatiossa.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

' Independent-Samples Kruskal-

Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

' Independent-Samples Kruskal-

Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

' Independent-Samples Kruskal-

Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

642

299

,085

,080

197

402

312

061

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.
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13

14

The distribution of Olen kehittanyt
osaamistani etatyén aikana is
the same across categories of
Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Osaamiseni
digitaalisten valineiden kaytossa
on parantunut etatyon aikana is
the same across categories of
Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

672  Retain the null hypothesis.

120 Retain the null hypothesis.

15

The distribution of Tydnantajani
on tukenut ammatillista
kehittymistani etatydn aikana is
the same across categories of
Tyopaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

505 Retain the null hypothesis.

16

17

The distribution of Olen selvinnyt
vaikeuksitta toistani etatyon
aikana is the same across
categories of Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Olen saanut
apua tydhani liittyviin ongelmiin
etatydn aikana is the same
across categories of Tyopaikkasi
Vihdin organisaatiossa.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

7 Independent-Samples Kruskal-

Wallis Test

467  Retain the null hypothesis.

019  Rejectthe null hypothesis.

a. The significance level is ,050.
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Mull Hypothesis

Hypothesis Test Summary
Test

Decision

(o]

(&)

10

The distribution of Minulle on
ollut selvdd, mitd esihenkild on
minulta odottanut etdtydn aikana
is the same across categories of
TydpaikkasiVihdin
organisaatiossa.

The distribution of Tavoitteitani
on seurattu sadnndllisesti
etatyéin aikana is the same
across categories of Tyépaikkasi
Wihdin organisaatiossa.

The distribution of Yhteydenpito
esihenkiléni kanssa on ollut
sAanndllistd ja riittdvad is the
same across categories of
Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Olen saanut
rittévasti palautetta
esihenkililtani etatydn aikana is
the same across categories of
Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Esihenkiléni
on tukenut ja kannustanut minua
tydsséni etitydn aikana is the
same across categories of
Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Olen pystynyt
avoimesti kertormaan ongelmista
esihenkililleni etatydn aikana is
the same across categories of
Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Koen, ettd
esihenkildni luottanut minuun
etdtydn aikana is the same
across categories of Tydpaikkasi
Yihdin organisaatiossa.

The distribution of Esihenkild on
kohdellut kaikkia tydyhteisdn
jasenia oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesi etatyén aikanais
the same across categories of
Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Olen ollut
tyytyvainen organisaation johtoon
ja heidan tapaansa johtaa
etatyén aikana is the same
across categories of Tyépaikkasi
Wihdin organisaatiossa.

The distribution of Organisaation
johdon viestintd on ollut selkedd
ja sitd on ollut ritttdvasti etatydn
ailkana is the same across
categories of Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

IndependentSamples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

IndependentSamples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

520

109

510

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

a. The significance level is ,050.

h. Asymptotic significance is displayed.
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Null Hypothesis

Hypothesis Test Summary
Test

Sig.

ab

Decision

79

The distribution of Meilla on ollut
hyva ja luottamuksellinen
yhteishenki tydyhteisdssa
etatydn aikana is the same
across categories of Tyopaikkasi
Vihdin organisaatiossa.

The distribution of Olemme
tavanneet riittavasti virtuaalisesti
tydkavereiden kanssa etatyon
aikana is the same across
categories of Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Asioista on
voinut puhua avoimesti
vituaalitapaamisissa is the
same across categories of
Tyopaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

828

,013

467

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

The distribution of
Virtuaalitapaamiset ovat olleet
hyddyllisia tydni kannalta is the
same across categories of
Tyopaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

' The distribution of

Virtuaalitapaamiset ovat olleet
hyddyllisia tydyhteisomme
yhteistydn kannalta is the same
across cateqories of Tydpaikkasi

The distribution of Kaikki ovat
saaneetvirtuaalipalavereissa
mahdollisuuden kertoa
mielipiteensa kasiteltavasta
asiasta is the same across
categories of Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Olen
kaivannut henkilokohtaista
kanssakaymista tydkavereiden
kanssa is the same across
categories of Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

The distribution of Miten mieluisa
kokemus etatydjakso on tahan
mennessa sinulle ollut? is the
same across categories of
Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

404

452

077

488

053

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

The distribution of Miten arvioisit
omaa onnistumistasi ja
jaksamistasi omassa tydssasi
koronapandemian aikana
etatyossa? is the same across
categories of Tydpaikkasi Vihdin
organisaatiossa.

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

,060

Retain the null hypothesis.

10

The distribution of Millaisen
arvosanan annat teknisten
jarjestelmien ja laitteiden
toimivuudesta etatyossa? is the
same across categories of
Tyopaikkasi Vihdin

araanieantineen

Independent-Samples Kruskal-
Wallis Test

,638

Retain the null hypothesis.



Liite 3. Mann—Whitney u-testi

80

kanssakayminen on ollut
rittavaa korona pandemian
aikana is the same across
categories of Roolisi
organisaatiossa.

Whitney U Test

Hypothesis Test Summary
Null Hypothesis Test Sig."b Decision
The distribution of Teitkd etatdita Independent-Samples Mann- 248  Retain the null hypothesis.
ennen koronaa? is the same Whitney U Test
across categories of Roolisi
organisaatiossa.
The distribution of Miten haluaisit  Independent-Samples Mann- 233 Retain the null hypothesis.
tehda téita koronan jalkeen? is Whitney U Test
the same across categories of
Roolisi organisaatiossa.
The distribution of Fyysinen Independent-Samples Mann- 386  Retain the null hypothesis.
kuntoni on parantunut etatyén Whitney U Test
aikana is the same across
categories of Roolisi
organisaatiossa.
The distribution of Henkinen Independent-Samples Mann- 729  Retain the null hypothesis.
jaksamiseni on parantunut Whitney U Test
etatydn aikana is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.
The distribution of Minulle on Independent-Samples Mann- 119  Retain the null hypothesis.
jaanyt enemman aikaa palautua Whitney U Test
etatydn aikana is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.
| The distribution of Elamanlaatuni  Independent-Samples Mann- 676 7 Retain the null hypothesis.
on parantunut etatyon aikana is Whitney U Test
the same across categories of
Roolisi organisaatiossa.
The distribution of Ajanhallintani Independent-Samples Mann- 889  Retain the null hypothesis.
on parantunut etatydssa is the Whitney U Test
same across categories of
Roolisi organisaatiossa.
The distribution of Independent-Samples Mann- 387  Retain the null hypothesis.
Keskittymiskyky tydhdni on Whitney U Test
parantunut is the same across
categories of Roolisi
organisaatiossa.
The distribution of Sosiaalinen Independent-Samples Mann- 122 Retain the null hypothesis.

a. The significance level is ,050.
h. Asymptotic significance is displayed.



Null Hypothesis

Hypothesis Test Summary

Test

Sig.®

Decision

81

The distribution of Tydni on
motivoinut ja innostanut minua
etatyén aikana is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.

The distribution of Olen voinut
itse vaikuttaa tydni organisointiin
etatydn aikana is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

' Independent-Samples Mann-

Whitney U Test

543

611

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

The distribution of Tydni on ollut
vaihtelevaa ja monipuolista
etatydn aikana is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.

The distribution of Olen kehittanyt
osaamistani etatydn aikana is
the same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

The distribution of Osaamiseni
digitaalisten valineiden kaytossa
on parantunut etatydn aikana is
the same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

- Independent-Samples Mann-

Whitney U Test

,700

886

183

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

The distribution of Tydnantajani
on tukenut ammatillista
kehittymistani etatyon aikana is
the same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

The distribution of Olen selvinnyt
vaikeuksitta tdistani etatydn
aikana is the same across
categories of Roolisi
organisaatiossa.

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

147

656

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

The distribution of Olen saanut
apua tydhoni liittyviin ongelmiin
etatyon aikana is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

J71

Retain the null hypothesis.

a. The significance level is ,050.
h. Asymptotic significance is displayed.



Null Hypothesis

Hypothesis Test Summary
Test

Sig.®

82

Decision

The distribution of Minulle on
ollut selvad, mita esihenkild on

minulta odottanut etatyén aikana
is the same across categories of

Roolisi organisaatiossa.

The distribution of Tavoitteitani
on seurattu saannallisesti
etatyon aikana is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

145

354

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

The distribution of Yhteydenpito
esihenkiloni kanssa on ollut
saanndollista ja riittavaa is the
same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

The distribution of Olen saanut
riittavasti palautetta

esihenkiloltani etatyon aikana is

the same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

,209

,365

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

10

The distribution of Esihenkiloni

on tukenut ja kannustanut minua

tydssani etatydn aikana is the
same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

[ The distribution of Olen pystynyt
avoimesti kertomaan ongelmista
esihenkildlleni etatyon aikana is

the same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

* The distribution of Koen, etti

esihenkildni luottanut minuun
etatyon aikana is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.

The distribution of Esihenkild on

kohdellut kaikkia tydyhteisén

jasenia oikeudenmukaisesti ja

tasapuolisesi etatyon aikana is
the same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

. The distribution of Olen ollut
tyytyvainen organisaation johtoon

ja heidan tapaansa johtaa
etatydn aikana is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.

The distribution of Organisaation
johdon viestinta on ollut selkeaa

ja sita on ollut riittavasti etatyén
aikana is the same across
categories of Roolisi
organisaatiossa.

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

7 Independent-Samples Mann-

Whitney U Test

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

Hlndependent-Samples Mann-

Whitney U Test

» Independent-Samples Mann-

Whitney U Test

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

,396

,969

939

692

231

154

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.




Null Hypothesis

Hypothesis Test Summary

Test

83

Decision

The distribution of Meilld on ollut
hyva ja luottamuksellinen
yhteishenki tydyhteisdssa
etatyon aikana is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.

 The distribution of Olemme

tavanneet riittavasti vituaalisesti
tydkavereiden kanssa etatydn
aikana is the same across
categories of Roolisi

organisaatiossa.

The distribution of Asioista on
voinut puhua avoimesti
vituaalitapaamisissa is the
same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

The distribution of
Virtuaalitapaamiset ovat olleet
hyddyllisia tydni kannalta is the
same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

' The distribution of

Virtuaalitapaamiset ovat olleet
hyddyllisia tydyhteisomme
yhteistydn kannalta is the same
across categories of Roolisi
organisaatiossa.

The distribution of Kaikki ovat
saaneetvituaalipalavereissa
mahdollisuuden kertoa
mielipiteensa kasiteltavasta
asiasta is the same across
categories of Roolisi

organisaatiossa.

The distribution of Olen
kaivannut henkilékohtaista
kanssakaymista tydkavereiden
kanssais the same across
categories of Roolisi
organisaatiossa.

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

,040

032

941

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Reject the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

10

The distribution of Miten mieluisa
kokemus etatyéjakso on tahan
mennessa sinulle ollut? is the
same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

The distribution of Miten arvioisit
omaa onnistumistasija
jaksamistasi omassa tydssasi
koronapandemian aikana
etatyossa? is the same across
categories of Roolisi
organisaatiossa.

The distribution of Millaisen
arvosanan annat teknisten
jarjestelmien ja laitteiden
toimivuudesta etatydssa? is the
same across categories of
Roolisi organisaatiossa.

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

Independent-Samples Mann-
Whitney U Test

,807

967

224

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

Retain the null hypothesis.

a. The significance level is ,050.
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Taysin  Jokseenkin En  Jokseenkin Taysin Keskiarvo  Mediaani
samaa samaa samaa eri mieltd eri
mielta mieltad enka mieltad
erimielta
Tyoni on motivoinut ja innostanut minua 35,9% 41,0% 11,6% 5.1% 6,4% 3.8 40
etatyon aikana
Olen voinut itse vaikuttaa tyoni organisointiin 52,6% 35,9% 3,8% 6.4% 1,3% 43 5,0
etatyon aikana
Tyoni on ollut vaihtelevaa ja monipuolista 35,9% 321% 20,5% 6,4% 5.1% 37 40
etatyon aikana
Olen kehittanyt osaamistani etatyon aikana 34.6% 43 6% 11,6% 5.1% 5,1% 39 40
Osaamiseni digitaalisten valineiden kaytossa 39,7% 46.1% 10.3% 2.6% 1,3% 41 40
on parantunut etatyon aikana
Tyénantajani on tukenut ammatillista 23,1% 30,8% 28,2% 12,8% 5,1% 33 40
kehittymistani etatyon aikana
Olen selvinnyt vaikeuksitta toistani etatyon 39,7% 37.2% 14.1% 7,7% 1,3% 39 40
aikana
Olen saanut apua tyohoni liittyviin ongelmiin 34,6% 47 4% 12,8% 3,9% 1,3% 40 40
etatyon aikana
Taysin Jokseenkin En  Jokseenkin Tadysin  Keskiarvo  Mediaani
samaa samaa samaa eri mielta eri
mieltd mieltd enkd mieltd
eri
mieltd
Minulle on ollut selvaa, mita esihenkilo on 48,0% 35,1% 5.2% 11,7% 0,0% 42 40
minulta odottanut etatyon aikana
Tavoitteitani on seurattu saannollisesti 19,5% 37,6% 18,2% 20,8% 3.9% 3:5 40
etatyon aikana
Yhteydenpito esihenkiloni kanssa on ollut 36,3% 29,9% 24 7% 9.1% 0,0% 3,9 40
saannollista ja riittavaa
Olen saanut riittavasti palautetta 31,.2% 33,7% 16,9% 15,6% 2 6% 38 40
esihenkiloltani etatyon aikana
Esihenkiléni on tukenut ja kannustanut 33,7% 33,8% 19,5% 9.1% 3,9% 3.8 4.0
minua tyossani etatyon aikana
Olen pystynyt avoimesti kertomaan 46,7% 29,9% 14,3% 7.8% 1.3% 41 40
ongelmista esihenkilslleni etatyon aikana
Koen, etta esihenkiloni luottanut minuun 67,5% 23,4% 52% 2,6% 1.3% 45 50
etatyon aikana
Esihenkild on kohdellut kaikkia 37,6% 31,2% 22.1% 6,5% 2.6% 3,9 40

tydyhteison jasenia oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesi etatyon aikana

i
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Olen ollut tyytyvainen organisaation 26,0% 36,3% 22.1% 14,3% 1.3% 37 40
johtoon ja heidan tapaansa johtaa etatyon
aikana
Organisaation johdon viestinta on ollut 18,4% 46,1% 21,0% 13,2% 1,3% 3,7 40
selkeaa ja sita on ollut riittavasti etatyon
aikana
Taysin Jokseenkin En  Jokseenkin Tdysin  Keskiarvo  Mediaani
samaa samaa samaa eri mieltd eri
mielta mielta enkd mieltd
eri
mielta
Minulle on ollut selvaa, mita esihenkilo on 48.0% 35,1% 52% 1,7% 0,0% 42 40
minulta odottanut etatyon aikana
Tavoitteitani on seurattu saannollisesti 19.5% 37.6% 18.2% 20.8% 3,9% 35 40
etatyon aikana
Yhteydenpito esihenkiloni kanssa on ollut 36,3% 29.9% 24 7% 9,1% 0,0% 39 40
saannollista ja riittavaa
Olen saanut riittavasti palautetta 31,2% 33,7% 16,9% 15,6% 26% 38 40
esihenkildltani etatyon aikana
Esihenkiloni on tukenut ja kannustanut 33,7% 33,8% 19,5% 9.1% 3,9% 38 40
minua tydssani etatyon aikana
Olen pystynyt avoimesti kertomaan 46,7% 29.9% 14.3% 7.8% 1,3% 41 40
ongelmista esihenkilolleni etatyon aikana
Koen, etta esihenkiloni luottanut minuun 67,5% 23,4% 5,2% 2,6% 1.3% 45 50
etatyon aikana
Esihenkild on kohdellut kaikkia 37,6% 31.2% 22.1% 6,5% 2,6% 3.9 40
tyoyhteison jasenia oikeudenmukaisesti
ja tasapuolisesi etatyon aikana
Olen ollut tyytyvainen organisaation 26,0% 36,3% 22.1% 14,3% 1.3% 3.7 40
johtoon ja heidan tapaansa johtaa etatyon
aikana
Organisaation johdon viestinta on ollut 18.4% 46.1% 21.0% 13,2% 1.3% 37 40
selkeaa ja sita on ollut riittavasti etatyon
aikana
Taysin Jokseenkin Ensamaa  Jokseenkin Taysin Keskiarvo = Mediaani
samaa samaa enkd eri mieltd eri
mielta mieltd erimieltd mielta
Meilla on ollut hyva ja luottamuksellinen 37 7% 38,9% 11,7% 10,4% 1.3% 40 40
yhteishenki tydyhteistssa etatyon aikana
Olemme tavanneet riittavasti virtuaalisesti 29,9% 42 8% 7.8% 14,3% 5.2% 3,8 40
tyokavereiden kanssa etatyon aikana
Asioista on voinut puhua avoimesti 41,5% 29.9% 14,3% 13,0% 1,3% 40 40
virtuaalitapaamisissa
Virtuaalitapaamiset ovat olleet hyadyllisia 45 4% 33,8% 19,5% 1,3% 0,0% 42 40
tyoni kannalta
Virtuaalitapaamiset ovat olleet hyadyllisia 48,0% 31,2% 15,6% 52% 0,0% 42 4.0
tyéyhteisomme yhteistydn kannalta
Kaikki ovat saaneet virtuaalipalavereissa 46, 7% 32,5% 14.3% 6,5% 0,0% 42 40
mahdollisuuden kertoa mielipiteensa
kasiteltavasta asiasta
Olen kaivannut henkilokohtaista 42 1% 34.2% 13,2% 7.9% 26% 41 40

kanssakaymista tyckavereiden kanssa
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Minulle on ollut selvdd, mitd Taysin Jokseenkin En Jokseenkin  Taysin Keskiarvo = Mediaani
esihenkild on minulta odottanut samaa samaa samaa eri mieltd eri
etdatyon aikana mielta mieltd enka mieltd
eri mielta
Konsernipalvelut 37,5% 37,5% 12,5% 12,5% 0,0% 40 40
Elinvoimapalvelut 40,9% 40,9% 46% 13,6% 0,0% 41 40
Infra ja tukipalvelut 58,3% 16,7% 8,3% 16,7% 0,0% 42 50
Sivistyspalvelut 55,6% 37,0% 0,0% 7.4% 0,0% 44 50
Tavoitteitani on seurattu Taysin Jokseenkin En samaa Jokseenkin  Tadysin Keskiarvo = Mediaani
sadnnollisesti etdtyon aikana samaa samaa enkd eri mielta eri
mielta mielta eri mielta mieltad
Konsernipalvelut 12,5% 31.2% 37.5% 12.5% 6.3% 33 3.0
Elinvoimapalvelut 22 7% 36,4% 18,2% 18,2% 4 5% D5 40
Infra ja tukipalvelut 25,0% 50,0% 8.3% 16,7% 0,0% 38 40
Sivistyspalvelut 18,5% 37.1% 11,1% 29,6% 3,7% 34 40
Esihenkiloni on tukenut ja Taysin Jokseenkin En Jokseenkin  Tadysin Keskiarvo = Mediaani
kannustanut minua tyossani samaa samaa samaa eri mieltd eri
etityon aikana mieltad mieltd enkd mielta
eri mielta
Konsernipalvelut 12,5% 43,8% 18,7% 18,7% 6.3% 3.4 40
Elinvoimapalvelut 27.3% 40,9% 13,6% 13,6% 4.6% 3,7 40
Infra ja tukipalvelut 58,4% 8,3% 25,0% 8,3% 0,0% 42 50
Sivistyspalvelut 40,8% 33,3% 22 2% 0,0% 3,7% 41 40
Olen pystynyt avoimesti kertomaan Taysin Jokseenkin En Jokseenkin Taysin Keskiarvo  Mediaani
ongelmista esihenkildlleni etatyon samaa samaa samaa eri mielta eri
aikana mieltd mielta enka mieltd
eri mielta
Konsernipalvelut 25,0% 18,7% 31.2% 18,8% 6,3% 34 3,0
Elinvoimapalvelut 50,0% 36,4% 13,6% 0,0% 0,0% 44 45
Infra ja tukipalvelut 58,3% 16,7% 8,3% 16,7% 0,0% 42 50
Sivistyspalvelut 51,9% 37,0% 7.4% 3,7% 0,0% 44 50
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Esihenkiloni on tukenut ja Taysin Jokseenkin En Jokseenkin  Tadysin Keskiarvo = Mediaani
kannustanut minua tyossani samaa samaa samaa eri mieltd eri

etityon aikana mieltad mieltd enkd mielta

eri mielta

Konsernipalvelut 12,5% 43,8% 18,7% 18,7% 6.3% 3.4 40
Elinvoimapalvelut 27.3% 40,9% 13,6% 13,6% 4.6% 37 40
Infra ja tukipalvelut 58,4% 8,3% 25,0% 8,3% 0,0% 42 50
Sivistyspalvelut 40,8% 33,3% 22 2% 0,0% 3,7% 41 40
Olen pystynyt avoimesti kertomaan Taysin Jokseenkin En Jokseenkin = Taysin Keskiarvo  Mediaani
ongelmista esihenkildlleni etatyon samaa samaa samaa eri mielta eri

aikana mieltd mielta enka mieltd

eri mieltd
Konsernipalvelut 25,0% 18,7% 31,2% 18,8% 6,3% 34 3,0
Elinvoimapalvelut 50,0% 36,4% 13,6% 0,0% 0,0% 44 45
Infra ja tukipalvelut 58,3% 16,7% 8,3% 16,7% 0,0% 42 50
Sivistyspalvelut 51,9% 37,0% 7.4% 3.7% 0,0% 44 50
Koen, ettd esihenkiloni luottanut Taysin Jokseenkin En samaa Jokseenkin = Tadysin Keskiarvo = Mediaani
minuun etidtyon aikana samaa samaa enkd eri mieltd eri
mieltd mieltd eri mielta mieltd

Konsernipalvelut 56,3% 25,0% 12,5% 0,0% 6,2% 43 50
Elinvoimapalvelut 63,6% 31,8% 4.6% 0,0% 0,0% 46 50
Infra ja tukipalvelut 66,6% 16,7% 0,0% 16,7% 0,0% 43 50
Sivistyspalvelut 77,8% 18,5% 3,7% 0,0% 0,0% 47 50
Esihenkilo on kohdellut kaikkia Taysin Jokseenkin En Jokseenkin  Taysin Keskiarvo  Mediaani
tyoyhteison jasenia samaa samaa samaa eri mielta eri

oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesi mielta mielta enka mielta

etatyon aikana eri

mielta

Konsernipalvelut 25,0% 25,0% 37,5% 6,2% 6,3% 36 35
Elinvoimapalvelut 27,3% 50,0% 13,6% 9.1% 0,0% 40 40
Infra ja tukipalvelut 33,4% 25,0% 25,0% 8,3% 8,3% 3,7 40
Sivistyspalvelut 55,6% 22 2% 18,5% 3,7% 0,0% 43 50
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Olen ollut tyytyvdinen organisaation Taysin Jokseenkin En Jokseenkin Tdysin Keskiarvo = Mediaani
johtoon ja heiddn tapaansa johtaa samaa samaa samaa eri mieltd eri
etityon aikana mieltd mieltd enka mieltd
eri mieltd
Konsernipalvelut 12,5% 31.2% 43.8% 12,5% 0,0% 34 3,0
Elinvoimapalvelut 22,7% 36,4% 22,7% 13,6% 4.6% 36 40
Infra ja tukipalvelut 33,3% 33,3% 16,7% 16,7% 0,0% 3,8 40
Sivistyspalvelut 33,3% 40.8% 11,1% 14,8% 0,0% 39 40
Organisaation johdon viestintd on Taysin Jokseenkin En Jokseenkin = Tdysin Keskiarvo  Mediaani
ollut selkead ja sitd on ollut samaa samaa samaa eri mieltd eri
riittavdsti etityon aikana mieltd mieltd enka mieltd
eri
mielta
Konsernipalvelut 12,5% 43,8% 25,0% 18,7% 0,0% 3,5 40
Elinvoimapalvelut 9.1% 54 5% 22,7% 9,1% 4,6% 35 40
Infra ja tukipalvelut 25,0% 41.7% 16,6% 16,7% 0,0% 38 40
Sivistyspalvelut 26,9% 42 3% 19,2% 11,6% 0,0% 38 40

3



Liite 6. Saatekirje

Arvoisa Vihdin kunnan etatyontekija

Olen YAMK opiskelija Jyvaskylan ammattikorkeakoulusta organisaation ja talouden
johtamisen linjalta. Teen Vihdin kunnan kanssa yhteistyéssa opinndytetyotani, jonka
tarkoituksena on selvittaa etatyéhon liittyvaa tydhyvinvointia koronapandemian
aikana Vihdin kunnassa. Opinndytetyd on julkinen.

Vastaamalla korona-ajan etatyota koskevaan tydhyvinvointikyselyyn voit vaikuttaa
niihin liittyvissa asioissa ja antaa tarkeaa ajantasaista tietoa organisaationne johdolle
paatdsten teon tueksi.

Vastaukset toteutetaan tdysin anonyymisti, eika henkiléllisyytesi paljastu missaan
vaiheessa. Kyselyssa saatuja tietoja kdytetddan apuna tassa opinndytetydssa seka
Vihdin kunnan omassa paatoksenteossa.

Webropol kysely on avoinna 10.5.-21.5.2021 vdlisen ajan. Mikali haluat lisatietoja
kyselyyn liittyen, voit olla yhteydessa minuun jorma.torniainen@gmail.com

Kiitos sinulle etukateen ja mukavaa kevatta!

Parhain terveisin

Jorma Torniainen
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