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1 JOHDANTO

Koronapandemian johdosta kevaalla 2020 noin miljoona palkansaajaa siirtyi Suomessa kokonaan tai
osittain etdty6hon lahes yhdessa yossa. Tulevaisuudessa etatyd tullee jadmaan pysyvaksi tyon teke-
misen tavaksi. Etatyo on osoittautunut monelle tydntekijalle tydhyvinvointia parantavaksi tekijaksi
joustavuutensa ansiosta, mutta siina on kuitenkin myds huonoja, tyéhyvinvointia heikentavia teki-
joitd. Samalla, kun esimerkiksi tyon tehokkuus ja tuottavuus ovat kasvaneet, on tyduupumuksen
riski kohonnut etatyon tekijéilla. (Murto 2021.) Opinnadytetyon aiheeksi valikoitui tydhyvinvointi eta-
toissa toimeksiantajaorganisaation eli Kanta-Hadmeen keskussairaalan kanssa kaytyjen yhteisten kes-
kustelujen pohjalta. Kanta-Hameen keskussairaalassa etdtydhoén siirtyi koronapandemian johdosta

paljon tydntekijoitd, jotka eivat olleet valttamatta tydskennelleet etana aikaisemmin.

1.1  Opinnaytetydn tausta

Vuonna 2020 etaty6 ldhes kaksinkertaistui johtuen koronapandemiasta ja sen vuoksi monet organi-
saatiot siirtyivat nopeasti etatéihin niissa toissa, joissa se oli mahdollista. (Tydterveyslaitos 2020a;
Leskinen 2021.) Kanta-Hameen keskussairaalassa etatyohon siirtyivat ne tyontekijét, jotka tyén an-
tamissa rajoissa pystyivat etatoihin siirtymdan. Osa tydntekijoista siirtyi etatydéhon kokonaan ja osa
osittain. Siirtyminen etdtydhon tapahtui organisaatiossa melko nopeasti, eika organisaatiolla ollut
valmiita kaytantoja etatyon tekemiseen tai johtamiseen. Etatyd on padssyt muovautumaan ja sen
toteuttamiseen on yksikdissa I6ydetty toimivia ratkaisuja. Yksikdissa on myds huomattu, mika eta-
tyon tekemisessa ei valttamatta toimi. Yksikdissa muodostuneet etatydskentelytavat ovat kuitenkin

melko pitkasti jaaneet vain yksikdiden sisélle.

Aihe valikoitui opinndytetyon aiheeksi sen vuoksi, etta toimeksiantajaorganisaatiolla ei ole tutkimuk-
sia siitd, minkalaiseksi etatyontekijat kokevat tydhyvinvointinsa. Etatydontekijdille on tehty loppuvuo-
desta 2020 tydsuojelun toimesta etdtyon tydolojen ja tydympadriston kartoituskysely, mutta muuten
etatyontekijoiden tybhyvinvoinnista ei ole tutkimuksia. Paasin tutustumaan tydsuojelun tekeman ky-
selyn loppuraporttiin ja sen pohjalta paddyin kohdentamaan aiheen juuri tyéhyvinvointia tukevien ja
heikentavien toimintatapojen etsimiseen. Opinndytety®n teoriaosuudessa perehdytaan etatyéhon,
etajohtamiseen, itsensa johtamiseen seka tydhyvinvointiin. Tutkimuksen tavoitteena on [6ytaa orga-

nisaatiolle yhteisia toimivia toimintatapoja etatyon tekemiseen ja tyéhyvinvoinnin kehittamiseen.

1.2 Opinndytety6n tarkoitus ja tavoite

vointiin. Tdman opinndytetydn tavoitteena on selvittdd Kanta-Hameen keskussairaalan etatyéta te-
kevien tyontekijoiden tybhyvinvointia ja 16ytaa niita asioita sekéa tapoja, jotka edistavat ja heikenta-
vat tydntekijoiden hyvinvointia etatyota tehdessa. Taman tutkimuksen tavoitteena on 16ytda tyonte-
kijoiden, tyétiimien ja esihenkildiden tydskentelytapoja, jotka tyontekijat kokevat tydhyvinvointiaan
edistaviksi tai heikentaviksi, sekd mahdollisesti |6ytaa niitd asioita, joissa etatydntekijat kokevat tar-

vitsevansa tukea. Opinndytetydn tutkimuskysymys on:

Mika edistaa tai heikentaa tyontekijan tyéhyvinvointia etatydssa?
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Tutkimuksen tarkentavilla kysymyksilla halutaan rajata tutkittavan aiheen laajuutta kohdistamalla

tutkimusta tiettyihin etatyon osa-alueisiin. Tutkimuksen tarkentavat kysymykset ovat:

Mitka tyontekijan tai esihenkilon tavat edistavat tai heikentavat tydhyvinvointia etatytssa?
Mitka asiat tai tavat tiimityoskentelyssa edistavat tai heikentavat tydhyvinvointia etatydssa?
Mitka asiat tai tavat tydymparistdssa edistavat tai heikentavat tydhyvinvointia etatytssa?

Tama tyo koostuu teoriaosuudesta seka tutkimusosasta. OpinndytetyOn teoriaosa kasittelee eta-
tyotd, etdjohtamista, itsensa johtamista sekd tydhyvinvointia. Teoriaosuuden jdlkeen perehdytdan
opinnadytetydn tutkimukseen. Tutkimus on toteutettu kvantitatiivisena tutkimuksena, mutta apuna on
kdytetty myos kvalitatiivisia menetelmia. Tutkimusaineisto on keratty Webropol-kyselylomakkeen
avulla Kanta-Hameen keskussairaalan etdtyota tekevien tydntekijdiden keskuudesta. Opinndytetyon
lopussa kasitelldan johtopaatoksia seka kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin edistdmiseksi etatdissa.
Opinnaytety6 on tehty Kanta-Hameen keskussairaalalle, mutta teoriaosuudesta, tutkimuksesta ja
tutkimuksen tuloksista voi olla apua myds muille organisaatioille ja yrityksille etatydssé koetun ty6-

hyvinvoinnin kehittamiseksi.

1.3 Opinnaytetyon toimeksiantaja

Opinnaytety6n toimeksiantaja on Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin kuntayhtyma, josta opinnayte-
tydssa kaytetdan kuitenkin nimitystéd Kanta-Hameen keskussairaala, organisaation yleisen linjauksen
mukaisesti. Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin kuntayhtyma vastaa erikoissairaanhoidon palvelujen
jarjestéamisesta Kanta-Hameen maakunnan alueella. Sairaanhoitopiiri muodostuu 11 kunnasta, Ha-
meenlinnasta, Riihimaestd, Forssasta, Janakkalasta, Hattulasta, Hausjarvesta, Lopesta, Tammelasta,
Jokioisista, Ypdjasta seka Humppilasta. Hdmeenlinnassa ja Riihimaella sijaitsevat erikoissairaanhoi-
toon keskittyneet keskussairaalat. Kuntayhtymassa tydskentelee noin 1900 tydntekijda erilaisissa

tyotehtavissa. (Kanta-Hameen keskussairaala julkaisuaika tuntematon.)

voin, esimerkiksi etatyén toimintatapoja paivittamalla ja etatydoppaalla, johon on koostettu ohjeita
etatyon tekemiseen. Oppaassa on yleisid ohjeita etatydskentelyyn liittyen ja lisaksi siind on ohjeita,
kuinka tyontekijat ja esihenkil6t voivat huolehtia tyéhyvinvoinnista etétdissa. Oppaasta 16ytyy muun
muassa ohjausta taukojumppaan, taukoihin ja yhteisollisyyden ylldpitoon. Lisdksi organisaatio tar-
joaa kaikille tyontekijoilleen Break Pro-taukoliikuntaohjelman ja sen kayttéa on suositeltu erityisesti
etatyota tekeville. Etatyontekijéiden hyvinvointia tukemaan organisaatiossa on hankittu etatydhén
sopivia, tydergonomiaa parantavia tyévalineitd, kuten isoja nayttdja, nappdimistdja seka kuulok-
keita. Organisaatio on tarjonnut tyontekijoilleen tytterveyspsykologin vetamia sparraustuokioita,
seka erilaisia hyvinvointiwebinaareja, jotka ovat vapaasti tarjolla myo6s etatyontekijéille. (Kanta-Ha-

meen keskussairaala 2021; Kulla-Numminen 2022.)
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ETATYO

Etityon

Etstyon

Etatyo yleistyi Suomessa vuosien 2013—-2018 aikana, mutta viimeistadn kevaalld 2020 koronapande-
mian johdosta etatyéta teki jokainen, joka tyotehtdviensa puolesta etatydta vain pystyi tekemaan.
(Sutela 2020). Etaty6 on tuonut tyéeldamdan mukanaan erilaisia hyotyja ja haasteita, ja niihin tutus-

tutaan paremmin tassa kappaleessa, kuten myds onnistuneen etatydn edellytyksiin.

Tassa opinndytetydssa etatyolla tarkoitetaan kaikkea ansioty6td, joka suoritetaan varsinaisen tyopai-
kan ulkopuolella ja Iahity6lla tarkoitetaan varsinaisella tyépaikalla tapahtuvaa tyéta. Etatydn ja lahi-
tyon yhdistelmasta kaytetadn nimitysta hybridity6. Tassa tyossa hybridity6ta ei eritelld etatyosta,

vaan kaikkea etaty6ta nimitetdan etatyoksi.

maaritelma

Etatyo-nimitystd kdytetdan ansiotydsta, jota tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella esimerkiksi
kotona, vapaa-ajan asunnolla, kirjastossa tai kulkuvalineelld matkustettaessa, niin ettd tydn tekemi-
sesta on sovittu tydnantajan kanssa. Etaty6 voi olla jatkuvaa, saannéllista tai satunnaista. Jatkuvalla
etatydlla tarkoitetaan sitd, etta tydntekija tekee koko ajan toité etand. Saannéllinen etatydntekija
taas tekee tietyt tyopaivat etana ja satunnainen tekija tydskentelee eténa vain toisinaan. Etatyon
voisi luonteensa vuoksi suorittaa myos lahitydna tydpaikalla, joten etatydksi ei lasketa tyota, jossa
tyon luonteen vuoksi suorittamispaikka on muualla kuin tydnantajan tiloissa. Usein etaty6hdn liitty-
vat tydjarjestelyt, jotka ovat paikasta ja ajasta riippumattomia. On kuitenkin tavanomaista, etté eta-
tydntekijan oletetaan olevan tavoitettavissa normaaliin toimistotydaikaan. Etatydlle tyypillista on tie-
totekniikan kayttd. (Tilastokeskus julkaisuaika tuntematon; Vilkman 2016, 13; Akava 2019.)

hyddyt

Etatyd tuo mukanaan useita hyétyja niin tydntekijalle, kuin tydnantajallekin. Etétydn tekeminen koe-
taan houkuttelevaksi, silla se mahdollistaa tydn ja muun eldman yhteen sovittamisen paremmin.
Tasta syysta etdtyota tarjoavan organisaation voi olla helpompi houkutella sekéd pitdd ammattitaitoi-
sia tyontekijoitda. Tyontekijoiden pysyvyys on organisaatiolle suuri taloudellinen tekija, silla tydnteki-
jan irtisanoutuminen vaikuttaa aina negatiivisesti tydn tuottavuuteen. Tarjoamalla etaty6ta organi-
saatio voi houkutella osaavampaa tydvoimaa, ja tyontekijat viihtyvat organisaation palveluksessa
pidempaan. Tutkimusten mukaan tyontekijat, joilla on mahdollisuus etatyéhon, pysyvét 60 % toden-
nakdisyydellad yrityksessa, kuin ne, joilla etatydhdn ei ole mahdollisuutta. Etatyon tekemisen on to-
dettu vahentavan myds poissaoloja, silla pienessa flunssassa tyéntekijan on mahdollista jaada kotiin
lepdamaan, mutta kuitenkin tehda toitd etand kotoa. Myds sairaan lapsen hoito ja etdtyd on mahdol-

lista yhdistda, jolloin poissaoloa ei synny. (Vilkman 2016, 16-18.)

Etatyonteko on tehokkaampaa ja usea tydntekija kokee sen palkitsevana, kun etatydpaivana toita
saa paremmin tehtya kuin lahit6ita tehdessa. Aikaansaamisen tunne on tutkitusti yhteydessa tyotyy-
tyvaisyyden kokemukseen ja se kasvattaa myds tydmotivaatiota. Etatyéssa korostuu tydntekijéan
mahdollisuus oman tydn kontrollointiin ja vapaus tehdd oma-aloitteisesti paatoksia omaan tyéhon
liittyen lisda tydntekijan vastuuta, jolloin tydntekijdiden itsendisyys lisddntyy. Etatydt tarjoavat myds

paremman mahdollisuuden keskittya tydntekoon rauhallisemmassa tydymparistdssa. Tyon laadun ja
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tuloksien parantuessa organisaation maine kasvaa ja menestymisen edellytykset kohenevat. (Vilk-
man 2016, 16-18; Lojeski & Reilly 2020, 28-29.)

kemalla tydmatka-aika sdastyy muuhun tekemiseen. Saastdja organisaatiolle syntyy, kun toimistoka-
lusteita ja -tilaa tarvitaan vahemman. Etatyé on myds ymparistoystavallista, silla polttoaineen kulu-
tus ja ymparistohaitat vahenevat, kun niita ei synny tydmatkojen puuttuessa. Tydmatkojen puuttu-

essa myos tydmatkatapaturmariski pienenee. (Vilkkman 2016, 16—18; Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

haasteet

Etatyo sisaltad myos erilaisia haasteita, jotka vaikuttavat tydn tehokkuuteen ja toimivuuteen. Suu-
rimmat haasteet etatydssa liittyvat yhteiséllisyyteen, vuorovaikutukseen, luottamukseen ja tyosken-
luonnolliselta ja sen vuoksi onkin mietittava, millaisilla keinoilla tiimin vuorovaikutusta voi edistaa.
Yhteenkuuluvuuden tunne on ihmiselle luontainen tarve, ja mikali tiimin jasenet eivat tunne kuulu-
vansa joukkoon, viestintda on vahemman, eika ryhmasta muodostu toimivaa tiimid. Yhteenkuulu-
vuuden tunteen puuttuminen myoés heikentda ihmisten tydmoraalia ja organisaatioon sitoutuminen
on heikompaa. Etdna tyoskentelevat kokevat etatyon haasteeksi myds tydyhteisdn puutteen. Tydn-
tekijat kaipaavat muun muassa valittdmistd, arvostusta ja luottamusta, sekd henkisté tukea, kuunte-
lua ja palautteen antamista. Nama tekijat ovat térkeita voimavaroja, jotka ehkaisevat tyduupumusta,

stressia ja tyytymattdmyyden tunnetta tydssa. (Vilkman 2016, 19-20.)

Etatyd voi helpottaa tyontekijan eldmanhallintaa, mutta se voi myds hamartaa tyon ja vapaa-ajan
rajaa. Tyosta irtautumisen vaikeus voi aiheuttaa tyontekijalle ylimaardista kuormittumista. Etatydn
haasteita ovat myods tydn yksindisyys seka hairidtekijat kotona, joita voivat olla houkutukset tehda
jotain muuta, kun ty6ta. Etdtydssa tarvitaan siis hyvaa itsensa johtamista, seka rutiineja, jotta myos
lepo ja palautuminen toteutuvat. Etdtyd saattaa vaikeuttaa tyontekijan tai tydyhteisdn ongelmien
huomaamista, jolloin esimerkiksi tyéntekijan paihdeongelma voi jadda hoitamatta tai tydyhteisén
ristiriidat ratkaisematta. (Ty6turvallisuuskeskus 2017; Vilkman 2020a, 122-128.)

Perinteinen kontrolloiva johtaminen ei toimi etdtydn johtamisessa, vaan tarvitaan luottamukseen
perustuvaa johtamista. Hyva etdjohtaja on taitava tasapainottelemaan ihmisorientoituneen ja tehta-
vdorientoituneen johtamistavan valilla. Etatydssa tyoétiimia johdetaan tehtavilld ja tavoitteilla, ei niin-
kdan tyotuntien perusteella. Esihenkilotydn ndkokulmasta etatydssa luottamuksen rakentaminen
saattaa olla haastavaa. Etaty6ssa luottamus saattaa olla melko pinnallista, eikd se tarjoa pohjaa inhi-
milliselle yhteistoiminnalle. Etdjohtamisessa onkin térkeaa luoda luottamusta esimerkiksi huomioi-
malla, motivoimalla, osallistamalla ja valmentamalla tyéntekijaa. (Azets julkaisuaika tuntematon, 4;
Vilkman 2016, 20-22.)

edellytykset

Etatyon onnistumiseen vaaditaan muun muassa vuorovaikutusta, tyontekijan ja tydnantajan valista
luottamusta, toimivaa teknologiaa seka tyontekijén itseohjautuvuutta. Ty&turvallisuuskeskus on ja-

kanut toimivan etatyon edellytykset neljadn osa-alueeseen (kuva 1).
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Johtaminen

Tehtdvananto, tavoitteet,
perehdytys, palaute ja ohjaus,

Tyoymparisto ja
vilineet

Teknologia, tietoturva,

tulosten, kuormittumisen ja
ergonomia, tydrauha.

tyoajan seuranta.

Etatyon
edellytykset

Yhteistyo ja

Etdtyontekijan
vuorovaikutus

Sovitut yhteydenpito-,
tavoitettavuus- ja

valmiudet
Itsensa johtaminen,

. vastuullisuus, osaaminen.
kokouskaytannot.

KUVA 1. Etatyon edellytykset (mukaillen Ty6turvallisuuskeskus 2017.)

Tydymparistd ja -valineet ovat onnistuneen etatyon edellytys. Ty6turvallisuuslaki (2002/738) velvoit-
taa tydnantajan vastaamaan kaikkien tyontekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta, myos etatyota-
tekevien tyontekijoiden. Etatydssa tydnantajalla on kuitenkin vain rajalliset tydkalut tydolosuhteiden
ja tybajan seurantaan, joten ty6turvallisuutta etdtdissa on hyva selvittaa ja arvioida yhdessa tyonte-
kijoiden kanssa. Tydnantaja voi tukea tydntekijdiden ty6turvallisuutta ja -ergonomiaa esimerkiksi
tarjoamalla apuvalineita tyonteon tueksi, mutta suurin vastuu tydergonomista ja tydympariston tur-

vallisuudesta on kuitenkin etatydntekijalla itselldan. (Tydturvallisuuskeskus 2017.)

Yhtena onnistuneen etatyon edellytyksena on johtaminen. Etatydssa johtaminen on palautteen anta-
mista, ohjaamista, kannustamista seka tukemista. Etdjohtajan tulee kuitenkin myos valvoa ja tarvit-
taessa puuttua tyon tekemiseen. Etatyota johdettaessa esihenkildn tehtava on seurata tyon tuloksia,
tydaikaa seka tydntekijan kuormittumista. Etétydn johtaminen tapahtuu paaasiassa virtuaalisesti ja
se vaatiikin esihenkil6lta erilaista osaamista kuin perinteinen johtaminen. Etdjohtamisessa korostuu
yhteiséllisyys, vuorovaikutus seka luottamus. Erityisesti luottamuksella on suuri merkitys vuorovaiku-
tuksen onnistumisen ja tehokkuuden kannalta. (Ty6turvallisuuskeskus 2017; Ty6turvallisuuskeskus
2018.)

Etaty6ta tehdessa yhteistyd ja vuorovaikutus tapahtuu padasiassa virtuaalisessa ymparistdssa tekno-
logiaa apuna kayttden. Tasta syysta on tarkeaa, ettd kaytettéva teknologia on monipuolista, suori-
tuskykyista ja kayttdtarkoitukseen sopivaa. Yhteistydn toimivuuden kannalta tarkeitd tekijoitd ovat
sovitut séannét ja muodolliset toimintatavat. Yhteisten viestintakdytantdjen lisaksi olisi hyva sopia

muun muassa kokouskaytanndistd seka tyohon liittyvasta raportoinnista. Etatydssa tydyhteistt ovat
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alttiita kommunikaatiokatkoksille. Onnistunut tiedon jakaminen vaikuttaa positiivisesti ty6tiimin yh-
teisollisyyteen, tyéntekijoiden motivaatioon ja tyytyvaisyyteen seka edistda resurssien tehokkaam-
paa kayttda seka vahentaa virheitd. Myos epamuodollisen vuorovaikutuksen mahdollistamisesta on
tarkeda huolehtia. Yhteisollisyytta ja luottamusta voi vahvistaa esimerkiksi videoyhteydella toteute-

tuilla kahvihetkilla tai yhteisilla virkistystapahtumilla. (Ty6turvallisuuskeskus 2018.)

Etatydssa keskeisessa roolissa on kuitenkin nimenomaan etatydntekijan omat valmiudet. Etatyon
tekeminen vaatii tydntekijalta osaamista, kykya tehda paatoksia itsendisesti seka itsensa johtamista.
Itsensa johtaminen tarkoittaa tydntekijan vastuuta suorittaa ja johtaa paivittdisia tyétehtaviadn oma-
aloitteisesti. Etatyota tehdessdan tyontekijalld on suuri vastuu myds omasta tyéhyvinvoinnistaan.

(Ty6turvallisuuskeskus 2018.)
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ETAJOHTAMINEN

Etdjohtamisesta puhutaan silloin, kun etdtyontekijaa johdetaan. Etdjohtaja ei valttamatta tapaa pai-
vittdin johdettaviaan ja voi hyvin olla, ettad tyontekija ja esihenkild ndkevat toisiaan kasvotusten vain
muutamia kertoja vuodessa. Onnistunut etdjohtaminen vaatii hyvia ihmisjohtajan taitoja seka kykya
hyédyntaa viestinta- ja tietoteknologioita monipuolisesti. Etdjohtamiseen ei ole olemassa yhta ai-
noata oikeata toimintatapaa, vaan jokaisen tiimin ja organisaation on ldydettdva kokeilemalla omat
toimivat tapansa. Toisinaan etdjohtajan voi olla vaikeaa arvioida tyontekijoidensa tyémaaraa ja koet-
tua stressia. Etdjohtamisessa itseohjautuvuuden tukeminen ja yhteistydn mahdollistaminen korostu-
vat. Tarkeitd tekijoita hyvassa etdjohtamisessa ovat luottamus, vuorovaikutus, yhteiséllisyys, suhtei-
den luominen seka tiedon jakamiseen ja viestintaan liittyvat kdytannot. Etdjohtajan tehtdvana on
varmistaa tyon sujuvuus, kuormittumisen seka tydajan seuranta ja ty6olojen turvallisuus. (Vilkman
2016, 25-26; Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Etdjohtaminen ei ole tutkimusten mukaan haastavampaa, kuin perinteinen ldhijohtaminen, mutta
eroja ndiden kahden valiltd kylla 16ytyy. Etdjohtamisessa ei riité perinteinen johtamisosaaminen,
vaan esihenkildn on osattava joustaa uuden tilanteen ja digitaalisen ymparistdn mukaisesti seka
osattava kehittaa tyontekijoiden puuttuvia taitoja. Johtaminen on muuttunut entistd kokonaisvaltai-
semmaksi, silld johtajuuden positiiviset piirteet ovat yhdistyneet eri johtajuusteorioissa. Johtamisen
kehittdmisella on saavutettavissa paljon hy6tya, ja hyva johtajuus kytkeytyykin organisaation suori-
tuskykyyn, tuloksellisuuteen ja henkiléston hyvinvointiin. Hyva johtaminen on tutkimusten mukaan
tarkein tydhyvinvoinnin Idhde. Heikko esihenkilétyd vahentad ihmisten sitoutumista omaan tyo-
hoénsd, omien taitojensa kehittdmiseen ja jakamiseen, ja se vahentaa tydntekijan tyytyvaisyyden
tunnetta onnistumisista ja tyonilosta. Parhaimmillaan etdjohtaminen on tavoitteellista vuorovaiku-
tusta yhteiseksi koetun pdamaaran saavuttamiseksi. (Otala & Ahonen 2005, 172; Aalto 2006, 10-20;
Manka & Manka 2016, 141; Vilkman 2016, 20-22.)

Mankan ja Mankan (2016) Tyohyvinvointi-kirjassa kasitelladn moderniin johtajuuteen sisaltyvia esi-
henkildn toivottavia piirteita. Kyseiset piirteet sopivat myoés etdjohtajaan: Esihenkildn tehtéva on
huolehtia perusasiat kuntoon, hanen tulee olla oikeudenmukainen ja ottaa tydntekijat mukaan paa-
tdksentekoon kuuntelemalla heitd. Esihenkildn tulee toimia eettisten arvojen mukaisesti seka olla
johdonmukainen padttksen teossaan ja olla esimerkillinen ja luotettava. Esihenkil6lta vaaditaan tun-
nedlykkyyttd seka psykologista ja emotionaalista tukea. Esihenkilén tulee toimia enemmankin val-
mentajana, kuin johtajana ja hanen tulee osata antaa tarvittaessa myonteista, mutta myds rakenta-
vaa palautetta. Esihenkilon puoleen kdaantymisen pitaa olla helppoa, hanen tulee kuunnella ja olla
henkisesti lasnd myos vaikeissa tilanteissa. Esihenkilon tarkeana tehtdvana on seurata myds tyonte-
kijoidensa psyykkista ja fyysista kuormittuneisuutta, ja hanen tulee osata reagoida ndihin liittyviin
ongelmiin. Esihenkildn pitda pystya inspiroimaan tyontekijoitaan éalyllisesti ja innostamaan luovaan
ajatteluun seka omien tybtapojen kyseenalaistamiseen. Esihenkilon tulee olla my6s optimistinen ja
mydnteinen, silla positiivinen ilmapiiri vaikuttaa myos asiakastyytyvaisyyteen ja tehokkuuteen.
(Manka & Manka 2016, 141.)
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3.1 Etajohtamisen kulmakivet

Ulla Vilkman (2016) on madaritellyt Etajohtaminen-kirjassaan etajohtamisen kulmakiviksi kuusi tekijaa
(kuva 2). Luottamus, arvostus ja avoimuus luovat perustan sujuvalle etdjohtamiselle ja yhteistyoélle.

Kokonaisuuden pitavat kasassa yhdessa luodut pelisdannét, vuorovaikutus seka yhteisollisyys.

Pelisdannot Vuorovaikutus Yhteisollisyys

mn

KUVA 2. Etdjohtamisen kulmakivet (mukaillen Vilkman 2016, 26.)

Yhteistydn tekeminen onnistuu, kun tiimistd I6ytyy luottamusta, arvostusta tiimin jasenten kesken ja
keskustelua kaydaan avoimesti. Hyva yhteistyé on muita kunnioittavaa, tyota edistavaa ja tehokasta,
ja sen lahtdkohtana on toimiva vuorovaikutus. Toimivan yhteistydn onnistumista edistaa se, etta toi-
mintatavat sekd yhteiset pelisadnnét ovat kaikille selkeita. Sen vuoksi etatydhon siirryttdessa olisi
hyva tarvittaessa maaritelld yhteiset saannét uudelleen. Yhteisesti sovitut saannét ja toimintatavat
antavat hyvén perustan yhteistyélle. Pelisaanngista ei kuitenkaan kannata yksin esihenkilén paattaa,
vaan niiden sopiminen ja luominen on hyva tehda yhdessa tiimin kanssa. Talléin tydntekijdiden on
helpompi sisdistda sovitut sadnndét ja samalla rakentuvat avoimuus, luottamus ja yhteisollisyys. (Vilk-
man 2016, 25-26.)

Perustuksena onnistuneelle etatydskentelylle on luottamus, jonka vastakohta ei ole epaluottamus,
vaan pelko. Suurena pelkona etdtydssa on, etta tekevatko ihmiset oikeasti tydnsa, eli voiko heihin
luottaa silloin, kun tydskentely ei tapahdu fyysisesti esihenkilon valvovan silmén alla. Luottamuksen
puutteessa onkin siis kyse enemmankin kontrollin menettédmisen pelosta. Luottamuksen rakentumi-
nen tydntekijdiden ja esihenkildiden valille on erittdin tarkeaa ja se vaatii avointa, runsasta kommu-
nikointia tiimin kesken. Etatydssa luottamuksen tarkeys ja merkitys korostuu, ja tdysin virtuaalisessa
ymparistdssa toimivassa tiimissa luottamuksen rakentumiseen menee noin nelja kertaa enemman

aikaa, kuin perinteisessa ymparistossa toimivalla tiimilld. Tarkein tydkalu luottamuksen rakentumi-
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seen on luottamuksen osoittaminen tydntekijdilleen. Esihenkildn ja johdettavien valisen luottamus-
suhteen rakentumiseen vaikuttavat keskeisesti osapuolten esimerkillisyys ja vastavuoroisuus. Luotta-
mus syntyy yleensa hitaasti ajan kanssa vuorovaikutuksessa tyontekijan ja esihenkilon valilla ja sen
vuoksi siihen on syyta panostaa pitkajanteisesti. Luottamus on tarkea asia tydyhteisdjen hyvinvoin-
nin ja yhteistyon rakentamisessa ja se on menestyvan organisaation keskeinen tekija. Luottamus
kiessa luottamusta esihenkildén suunnalta, he keskustelevat ja kuuntelevat avoimesti, ottavat toi-
sensa huomioon seka arvostavat enemman toisiaan ja esihenkil6dan. (Kalliomaa & Kettunen 2010,
33; Vilkman 2016, 26-31; Pyyhtid 2019, 122-124.)

Luottamuksen lisaksi arvostus on tarkea etdjohtamisen kulmakivi, silld ilman sitd, yhteistyd ei on-
nistu. Arvostus on arkipadivaisia, melko pienia asioita tekemisessamme arjen keskelld. Se nakyy esi-
merkiksi silloin, kun kohtaamme toisia ihmisia tai siind, miten otamme toiset ihmiset tai heidén aja-
tuksensa vastaan. Arvostus nakyy myos siten, ettd olemmeko henkisesti lasna vuorovaikutustilan-
teissa ihmisten kanssa ja kuinka kunnioitamme erilaisuutta. Etatyota tekevat ihmiset kokevat hel-
posti saavansa liilan vahan tukea ja arvostusta omalta tyOyhteisoltaan. Arvostus on kuitenkin tar-
kedd, silla se kertoo tydntekijalle, ettd muut tydntekijat pitédvat hanta ja hanen tyépanostaan tar-
kedna. Arvostuksella on tarkea rooli tyduupumusta ennalta ehkaisevana tekijang, silla se véahentaa
kuormittavuuden tunnetta seka tyytymattomyytta epavarmoissa tilanteissa. Hyva esihenkilé nayttaa
arvostuksensa tyOyhteisdn kaikkiin jaseniin esimerkiksi palautetta antamalla ja mielipidetta kysy-
malla. Muiden osoittama luottamus motivoi ja kannustaa parempaan tydsuoritukseen. (Vilkman
2016, 31-33; Pomohautomo 2018.)

Avoimuus etdjohtamisessa riippuu paljon vuorovaikutuksesta ja sen laadusta. Mikali tyéyhteisd ei ole
avoin, sen yhteisollisyys karsii ja tyontekijoiden sitoutuminen tydpaikkaan vahenee. Avoimuuden
puuttuminen saattaa myds vaikeuttaa tydn tekemisté ja siitd johtuen heikentaa onnistumisen koke-
muksia tydssa, jolloin tydssa viihtyminen laskee vaikuttaen myds tyontekijan tyémotivaatioon. Avoi-
muudella tarkoitetaan lapindkyvyyttd kaikessa toiminnassa, vuorovaikutuksen avoimuutta, yhteis-
tyota seka paatoksentekoa. Avoimessa organisaatiossa tieto kulkee mahdollisimman muuttumatto-
mana joka suuntaan, johtajilta alaisille seka alaisilta johtajille ja vaikeistakin asioista puhuminen on
tehty helpoksi ja mahdolliseksi. Avoimuutta lisda myos se, etta tyontekijoille annetaan mahdollisuus
vaikuttaa heidan tyotansa koskeviin paatoksiin ja heiddt otetaan mukaan tyon suunnitteluun. (Vilk-
man 2016, 33-36.)

Keskustelu yhteisista sopimuksista ja peliséanndista helpottaa yhteisty6td, rakentaa luottamusta ja
asettaa kaikkien osapuolten odotukset ja ajatukset samalle tasolle. Olennaista on miettia, mitka
asiat ovat niitd, joista on syyta sopia yhteistydn sujuvuuden helpottamiseksi. Tyon itsenaisyyden li-
saantyessa on tarkeaa keskustella myds siitd, missa maarin tyéntekijalla on oikeus tehda paatoksia
omaan ty6hon liittyvissa kysymyksissa. Mikali etatydntekija joutuu useissa kysymyksissa kadntymdaan
esihenkildn tai muun tahon puoleen, on tydn edistyminen hankalaa, jos vastausten saannissa kes-
taa. (Vilkman 2020a, 136-138.)
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Me-henki ja hyva ty6ilmapiiri ovat tarkeitd tekijoitd tydssa viihtymisen ja tyon tulosten kannalta. Yh-
teisollisyyden avulla on mahdollisuus luoda hyva yhteishenki, vaikka tdissa kohdattaisiinkin kasvok-
kain vain toisinaan. Ihmiselld on luontainen tarve tuntea kuuluvansa ryhmaan ja osa olla arvosta-
maansa joukkoa. Yhteisollisyyden merkitys on suuri tydyhteisdssa, silla sen ansiosta syntyy tuottava
ja aito yhteistyd. Mita paremmin tiimin jasenet tulevat toimeen keskenaan, sita paremmin yhteistyo
sujuu. Etatydssa yhteisollisyyden tunne vaatii erityisen paljon huomiota, silla yhtendisyys syntyy
huonommin ja sen on helpompi murentua ihmisten kohdatessa toisiaan harvemmin. Yhteenkuulu-
vuuden tunteen kokeminen ilmenee ihmisissa eri tavoilla ja sen voimakkuus voi olla erilaista, sen
vuoksi on vaikea sanoa suoraan, kuka tiimin jasenista tuntee kuuluvansa joukkoon. Etdjohtamisessa
yhteiséllisyyden ylldpitaminen on haaste, silla vahadinen vuorovaikutus johtaa helposti eristyneisyy-
den kokemukseen. Luontainen vuorovaikutus vahenee helposti silloin, kun téitéd tehddan muista eril-
laan. Yhteisollisyyden tunteen puute vahentaa usein vuorovaikutusta ja tiimin yhtenadisyytta seka

heikentaa tydmoraalia ja sitoutumista organisaatioon (Vilkman 2016, 41-44.)

Esihenkildn ja tyontekijan valisella vuorovaikutus- ja luottamussuhteella on suuri merkitys tyéhyvin-
voinnille ja sen kehittdmiselle. Vuorovaikutus on ihmisten valista viestintad, sanallista tai sanatonta.
Vuorovaikutus on kaikkiin etdjohtamisen kulmakiviin vaikuttava tekija. Jotta jokainen edellda maini-
tuista kulmakivista toteutuu, tarvitaan vuorovaikutusta. Vuorovaikutuksella ei kuitenkaan tarkoiteta
vain viestintaa ja tiedottamista, vaan kyse on vahintadn kahden ihmisen valisesta suhteesta ja toi-
minnasta. Vuorovaikutuksessa jaetaan ajatuksia, tietoa, kokemuksia ja tunteita ja niistd rakenta-
malla yhteisia merkityksia. Ty6hyvinvointi muodostuu yksildn, ty6n, johtamisen, tydyhteisdn ja orga-
nisaation asenteiden yhteisesta vaikutuksesta. Laadukas johtaminen rakentaa hyvan pohjan tyéhy-
vinvointia tukeville toimille. Useissa johtamisopeissa korostetaan luottamuksen keskeista roolia, ja
johtamisen tuloksellisuus koetaan lisdantyvan luottamuksen myoéta. Luottamus on kahden ihmisen
valistd vuorovaikutusta ja luottamukseen vaikuttavat sekd tunteet, etta tieto. Tunteeseen perustuen,
ihminen voi paattéa luottaako han johonkin henkil6dn vai ei. Esihenkilén ja tyéntekijan valinen vuo-
rovaikutussuhde perustuu kuuntelemiseen ja aitoon kiinnostukseen. (Vilkkman 2016, 40; Isotalus &
Rajalahti 2017; Punta-Saastamoinen 2021, 179-185.)
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ITSENSA JOHTAMINEN ETATYOSSA

Johtamista on monenlaista ja perusta kaikelle johtamiselle on itsensa johtaminen. Itsensd johtami-
sen taito on etdtydnteossa tarkedssa roolissa, silla osa johtamisen haasteita siirtyy tydntekijalle itsel-
leen. Tydntekijan vastuulla on miettia, miten tydskennella ja mita vaatimuksia itselleen asettaa, mi-
ten tyon edistymistd voi seurata ja kuinka tavoitteet saavutetaan. Etatydssa tyontekijan itsendisyys
ja vastuu korostuu, kun kaikki asiat eivat paady enaa esihenkilon kasiteltavaksi. Lukuisat tydmoti-
vaatiota tarkastelleet tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyontekijan itsendisyyden liséantyminen on
hyva asia. Tyontekijoiden valilld on kuitenkin yksildllisid eroja. Osa tydntekijoistd arvostaa vapautta
ja osa taas toivoo ja tarvitsee enemman ohjausta seka neuvoja. Erot tydntekijoiden valmiudessa
tehda etdtydta saattavat johtua tyontekijan kokemuksen maarasta tai osaamista, seka myds siita
minkalaiseen tyéntekoon tyontekija on tottunut. Luottamukseen ja avoimuuteen panostamalla on
mahdollista lisdtd tyontekijoiden itsenadisyytta. Esihenkilon on kuitenkin tarkeaa huomioida, etteivat
tyontekijat jaa yksin tehtavien ja ongelmien kanssa. (Sydéanmaalakka 2004, 237-238; Vilkman 2016,
51-52.)

Itsensa johtaminen nakyy tydyhteisdissa monella tavalla. Itsensa johtamisessa korostuu tydntekijén
suhde tydyhteison perustehtdvadn, vastuuseen ja omaan itseensa. Sitoutuminen tyéhon, vastuulli-
suus, itsetuntemus ja tiimiosaaminen taydentyvat ammatillisella osaamisella ja erityisesti tunnealylla.
Tyontekijat, jotka johtavat itsedan seka omaa ty6taan tarvitsevat tyopaikallaan johtajaa. Esihenkilén
on luotava yhdessa ty6tiimin kanssa toimintasuunnitelma ja yhteiset suuntaviivat. Jatkuvasti uudis-
tuvassa tydelamdssa tydntekijoiden ammatillinen uusiutuminen on valttdmatonta ja tasta syysta tyo-
yhteisét tarvitsevat tydntekijoitd, joilla on kyky, halu ja motivaatio ammatilliseen kasvuun koko ty6-
uran ajan. Itsensa johtaminen koostuu viidesta osa-alueesta: ammatillisesta, fyysisestd, psyykki-
sestd, sosiaalisesta ja henkisesta alueesta. Itsensa johtaminen koostuu melko konkreettisista asi-
oista ja hyva itsensa johtaminen antaa uusia sisdisia voimavaroja ja motivaatiota tydn tekemiseen,
seka vapauttaa energiaa. (Miettinen, Miettinen, Nousiainen & Kuokkanen 2000, 48-51; Syddnmaa-
lakka 2004, 237-328.)

Itsemaaraamisteoria

Etatyon onnistumiseen vaaditaan hyvan etdjohtamisen lisaksi myds tyontekijan sisdista motivaatiota
tydn tekemiseen. Itsemaaradamisteorian kehittivat Edward L. Decin ja Richard M. Rayan ja se on yksi
tutkituimmista motivaatiota selittavista teorioista. Teorian perusoletuksena on, ettd ihminen on luon-
nostaan aktiivinen, itseddn ohjaava ja motivoituva. Talla tarkoitetaan sita, ettd ihmisella on taipumus
asettaa tavoitteita itselleen, pyrkia suoriutumaan eteen tulevista haasteista seka liittad uudet koke-
mukset osaksi mindkuvaansa. Teorian suurimpana ajatuksena on se, ettd ihmisesta itsestadan kum-
puava sisainen motivaatio on kestdvampi ja vahvempi, seka paljon merkittdvéampi kuin ulkoiset moti-
vaatioon vaikuttavat tekijat kuten kaskyt tai palkkiot. Decin ja Rayanin mydhemmin kehittama sisai-
sen motivaation ABC (kuva 3) edellyttda sisdiseltéd motivaatiolta kolmen asian toteutumista: omaeh-
toisuutta, yhteisollisyytta seka kyvykkyyttd. Nama kolme ovat tarkeitd tekijoitd myos etatydssa. (Sal-
mela-Aro & Nurmi 2002; Tsupari 2021.)
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Omaehtoisuus
(Autonomy)

Halu ohjata itse elamaansa.

Yhteenkuuluvuus
(Belonging)
Yhteisollisyys, kuuluminen, halu olla osa yhteisoa ja jakaa ihmisyytta
muiden kanssa.

Kyvykkyys

(Competence)

Taipumus hakeutua tekemaan asioita, joissa on hyva, halu osata ja

halu kehittya.

KUVA 3. Sisdisen motivaation ABC (mukaillen Haapakoski, Niemeld & Yrj6éla 2020, 104.)

Yksi sisdisen motivaation lahteistd on omaehtoisuus, joka tarkoittaa ihmiselle mahdollisuutta tehda
toita vapaaehtoisesti, eikd pakotettuna. Etatydssa tydntekijan omaehtoisuus useimmiten tayttyy,
mutta ongelmaksi voi muodostua se, etté toinen tydntekija kokeekin itsensa johtamisen ylivoimaisen
vaikeaksi. Myds kyvykkyyden osa-alue saattaa toteutua toisilla etatydssa paremmin ja toisilla huo-
nommin. Etatydssa teknologian haasteet saattavat aiheuttaa tyontekijélle tunteen, ettei hén ole ky-
vykds omaan ty6hdnsa, vaikka hallitsisikin varsinaisen tyénsa erinomaisesti. Tall6in tydntekijalta
vaaditaan sinnikkyyttd opetella uusia taitoja ja kykya uskoa itseensd. Kaikkein vaikeimmin etatydssa
tayttyy kuitenkin yhteiséllisyys ja ryhmaan kuuluvuuden tunne, ja téssa kohtaa tyodntekijan sisdisen
motivaation tueksi usein tarvitaankin osaavaa esihenkiléa luomaan yhteiséllisyytta. (Haapakoski ym.
2020, 104; Tsupari 2021.)
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5 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus. Se muodostuu tyodsta, sen mielekkyydesta, turvallisuudesta,
terveydesta ja hyvinvoinnista. Vain hyvinvoivalla tydyhteisélla on mahdollisuus pystya tytskentele-
maan tehokkaasti, oppia uutta, kehittya seka tuottaa luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita. Hyvaan
tyosta suoriutumiseen ei riita se, etta osaa ja on motivoitunut. Jos voi huonosti, ei tyostd jaksa suo-
riutua hyvin. Tydhyvinvoinnin vaikutukset nakyvat yrityksessa muun muassa poissaoloissa, sairauslo-
missa, tyoterveyden kuluina ja kuormituksena, tydilmapiirissa, tydntekijoiden vaihtuvuudessa, tyon
sujuvuudessa sekd asiakkaiden palvelukokemuksessa. (Sotenavigaattori julkaisuaika tuntematon;
Viitala 2021, luku 2.5.)

5.1 Tyobhyvinvoinnin maaritelma

Sosiaali- ja terveysministerido madrittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, joka muodostuu tydsta ja
sen mielekkyydestd, turvallisuudesta, terveydestd ja hyvinvoinnista. Ty6hyvinvointia parantavia teki-
joita ovat esimerkiksi hyva ja motivoiva johtaminen, tyontekijoiden ammattitaito seka tydyhteison
ilmapiiri. Ty6hyvinvoinnilla on suuri vaikutus tydssa jaksamiseen ja hyvinvoinnin kasvaessa tyosta
tulee tuottavampaa, tydntekijat ovat tydhdnsa sitoutuneempia ja sairauspoissaolojen maara laskee.
Ty6hyvinvoinnista ei vastaa pelkdstadn tydnantaja, vaan sen edistaminen kuuluu myds tyontekijalle.
Tybnantajan vastuulla on huolehtia turvallisuudesta tydymparistdssa, hyvasté johtamisesta ja tyon-
tekijoiden tasapuolisesta kohtelusta. Tyontekijalla itselldan on suuri vastuu ammatillisen osaami-
sensa ja oman tyokykynsa yllapitamisestd. Tybhyvinvointiin vaikuttaa moni tekija ja se syntyykin
paadasiassa tyon arjessa, eika irrallisilla terveystapahtumilla. Tydhyvinvoinnin edistdminen tyopaikalla
tapahtuu tydntekijéiden, esihenkildiden ja organisaation johtajien yhteisty6lla, joten jokainen tiimin
jasen vaikuttaa tyGilmapiiriin. Muita tarkeita toimijoita tydhyvinvoinnin edistamisessa ovat tyoter-
veyshuolto, tydsuojeluhenkilostd seka luottamusmiehet. (Sosiaali- ja terveysministerit julkaisuaika

tuntematon; Tydterveyslaitos julkaisuaika tuntematon.)

5.2 Tyo6hyvinvointi Maslowin tarvehierarkialla kuvaamalla

Humanistisessa psykologiassa korostetaan ihmisen arvoa, ainutlaatuisuutta seka luovuutta. Abraham
Maslow on suuntauksen tarkea teoreetikko ja han korosti yksilon kokonaisvaltaisuutta, nakemysta
luovuudesta ja henkiseen kasvuun pyrkivasta ihmisesta. Hanen mukaansa ihmisen toiminnan tavoite
on omien kykyjen ja mahdollisuuksien toteuttaminen. Maslowin motivaatioteorian ajatus perustuu
siihen, etta ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian (kuva 4), jonka korkeimpana tavoitteena ja

ihanteena on itsensa toteuttamisen motiivi. (Rauramo 2012, 12-16.)



19 (59)

Henkisyys, sisdinen draivi

Omat arvot ja ihanteet

ltsensd toteuttamisen Oman tyon ja osaamisen
tarpeet jatkuva kehittdminen

Oman osaamisen arvostus ja

Arvostuksen tarpeet oman tybn arvostus

Liheisvvden t : Tyoyhteison yhteisollisyys,
anelsyyden tarpee Tyokaverit, tyotiimit

Tydpaikan henkinen ja

Turvallisuuden tarpeet fyysinen turvallisuus sek3

tyon jatkumisen turvallisuus

Terveys, fyysinen kunto ja

Psykofysiologiset tarpeet ; .
ykoty g P jaksaminen

KUVA 4. Tydhyvinvointi Maslowin tarvehierarkian avulla (mukaillen Otala & Ahonen 2005, 29.)

Ihmisen tydhyvinvointia on mahdollista vertauskuvallisesti peilata Maslowin tarvehierarkiana tunnet-
tuun teoriaan. Tarvehierarkian alimman tason tarpeet ovat ihmisen fysiologisia perustarpeita, kuten
ravinto, riittdva unensaanti seka lampimana pysyminen. Naissa perustarpeissa voidaan arvioida ihmi-
sen terveytta, fyysistd kuntoa ja jaksamista. Toisella tasolla ihmisen tarpeet ovat turvallisuuteen liit-
tyvia ja tydssa tarvitaan fyysista turvallisuutta kuten tydvalineiden ja tydympériston turvallisuutta,
mutta myds henkista turvallisuutta, esimerkiksi turvallista tydilmapiirid. Turvallisuutta lisdd myos se,
ettd voi luottaa tydn jatkuvan. Kolmantena ovat laheisyyteen ja haluun kuulua yhteis6on liittyvat
tarpeet. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat vuorovaikutus, huomio ja rakkaus niin tydssa, kuin va-
paa-ajalla. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen tydssa jaksamista seka sitoutumista tyéhonsa. Nel-
jannessa tasossa ovat arvotuksen tarpeet ja tydelamassa arvostus perustuu padasiassa osaamiseen
ja ammattitaitoon. Arvostus tuo turvaa tdmén pdivan tydeldmassa ja se tukee sosiaalista hyvinvoin-
tia. Osaaminen liittyy myds muiden tasojen tarpeisiin, ja sen perusteella ihminen valitaan ryhmiin,
tyotiimeihin ja tydhoénsa. Ylimman asteen tarpeet sisaltavat itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeita,
ja niihin kuuluvat muun muassa luovuus, halu saavuttaa padmaaria eldmdassa seka halu kehittaa it-
sedan, osaamistaan ja omaa toimintaansa. (Otala & Ahonen 2005, 28-30; Arnold, Coyne, Randall &
Patterson 2020, 179-180.)
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Otalan ja Ahosen (2005, 30) mukaan Maslowin tarvehierarkian portaiden ylapuolelle voidaan asettaa
vield yksi porras, joka sisaltad henkisyyden ja sisdisen draivin. Tama porras sisaltdd motiivit, arvot
seka oman sisdisen energian, jotka ohjaavat ihmisen sitoutumista ja kiinnostusta eri asioihin. Talla
portaalla kasitetadn paaasiassa ihmisen henkinen hyvinvointi. Loppujen lopuksi hyvinvointi ldhtee
ihmisestd itsestddn ja omasta halusta, ihmisen arvoista ja ihanteista. Tydnantajan toimet eivat vai-
kuta tydntekijan hyvinvointiin, jos tydntekija itse ei halua vaalia omaa hyvinvointiaan. Henkinen hy-

vinvointi on kaiken perusta ja jos se pettda, seuraa helposti pahoinvointia myds muilla osa-alueilla.

5.3  Tyo6hyvinvoinnin portaat-malli

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd voidaan pyrkia ymmartdmaan tydhyvinvoinnin portaat-mallilla.
Rauramo kuvaa ty6hyvinvoinnin portaat-mallissaan (kuva 5) ihmisen tarpeita suhteessa tychon seka
naiden perustarpeiden vaikutusta motivaatioon. Malli on kehitetty vertailemalla ja hyédyntamalla jo
olevia tydkykya ylldpitavia toimintamalleja seka tyéhyvinvoinnin edistémisen malleja yhdistellen nii-
den sisalttja Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Portaille on koottu tyéhyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita seka aiheeseen liittyvia arviointimenetelmia ja mittareita. Mallin avulla on tarkoitus kehittda
yksilon, tydyhteison ja organisaation hyvinvointia porras kerrallaan. Tydhyvinvoinnin portaat havain-
nollistavat ja antavat neuvoja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Porrasmainen ajattelutapa nayttda mo-
nipuolisesti tarpeet, joita tyontekijalld on. (Kinnunen & Saarikoski 2006, 111-112; Rauramo 2012,
12-16.)
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~

5. Itsensa toteuttamisen tarpeet Oppiva organisaatio, omien
Tyintekija: Oman tyon hallinta ja osaamisen yllapito. edellytysten taysipainoinen
Tyonantaja: Osaamisen hallinta, mielekas tyg, hyddyntaminen, uuden tiedon
luovuus ja vapaus. tuottaminen, esteettiset eldmykset.

/
4. Arvostuksen tarpeet Eettisesti kest&vat arvot, hwinminti\
Tyontekijd: Aktiivinen rooli organisaation ja tuottavuutta tukeva missio, visio,
toiminnassa ja kehittamisess3. strategia, cikeudenmukainen palkka
Tydnantaja: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, ja palkitseminen, toiminnan
palaute, kehityskeskustelut. arviointi ja kehittadminen.

* <

3. Yhteiscllisyyden tarpeet Yhteishenkea tukevat toimet,
Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, tuloksesta ja henkilgstosta
kehitysmyonteisyys. huclehtiminen, ulkoinen ja sisdinen
Tyonantaja: Tyoyhteisd, johtaminen, verkostot. yhteistyd.

P\

Tyan pysyvyys, riifttdva
toimeentulo, turvallinen tyd ja
tydymparistd seka
oikeudenmukainen, tasa-arvoinen

2. Turvallisuuden tarpeet
Tyontekijd: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja
toimintatavat.

Tyonantaja: Tyosuhde, tydolot.
¥ 7Y ty ja yhdenvertainen tybyhteisd.

/
Tekijdnsd mittainen tyd, joka )
mahdollistaa virikkeisen vapaa-
ajan, riittava ja laadukas ravinto ja
liikunta, sairauksien ehkaisy ja
hoito.

1. Psykofysiologiset tarpeet
Tyontekijd: Terveelliset elamantavat.
Tydnantaja: Tyonkuormitus, tydpaikkaruokailu,
tyoterveyshuolto.

J/

KUVA 5. Tydhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2009, 3; Rauramo 2021, 15.)

Hyvinvoinnin portaiden pohjakerroksena on terveys, eli tydntekijan psykofyysiset perustarpeet.

Nama tarpeet tayttyvat, kun ty6 on tekijalleen mitoitettua ja se mahdollistaa tyontekijalle innostavan
ja aktiivisen vapaa-ajan. Myos liikunta, riittdva ja hyvalaatuinen ravinto seka sairauksien ennalta eh-
kdisy ja hoito kuuluvat talle portaalle. Tyéterveyshuollolla on merkittdva rooli tdman portaan saavut-

tamisessa ja tavoitteena on tyontekijan terveyden tukeminen ja yllapitaminen.

Toisena turvallisuuden tarpeet -porras, jossa tavoitteena on tydntekijan kokonaisvaltaisen turvalli-
suuden saavuttaminen. Tama tarve tayttyy, kun tydymparisté on turvallinen ja tyétavat ovat turvalli-
sia. Turvallisuuteen vaikuttavat myds toimeentulon mahdollistava palkkaus, tydsuhteen pysyvyys
seka oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen tydyhteisd. Turvallisuutta on mahdollista tukea jarjestel-

mallisella riskienhallinnalla sekd asianmukaisella tydsuojelutoiminnalla.
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Yhteisollisyyden tarve tayttyy tydyhteison avoimuudella, turvallisuudella seka tyontekijan mahdolli-
suudella vaikuttaa omaan ty6hdnsa. Myods toimivat esihenkildalaissuhteet, yhteishenked tukevat toi-
met ja henkildstdsta huolehtiminen vaikuttavat tydntekijan kokemaan yhteiséllisyyteen. Tavoitteena
talla portaalla on tukea yksilon hyvinvointia, perustehtdvaa, padamaaraa seka tavoitteita yhteisollisyy-

den keinoin.

Neljannelld portaalla ovat arvostuksen tarpeet, joiden tavoitteena on luoda arjessa ndkyvaa ja tuntu-
vaa arvotusta niin omaa, kuin toisten ty6ta kohtaan. Arvostuksen tunnetta lisadvat oikeidenmukai-
nen palkitseminen ja palkka, palautteenanto seka toiminnan arviointi ja kehittdminen. My6s yrityk-

sen eettisten arvojen, vision ja mission tulee nakya kaytannon toiminnassa.

Itsensa toteuttamisen tarpeet-portaalla tavoitteena on seka organisaation, etta tyontekijan oppimi-
sen ja osaamisen tukeminen. Osaamisen kehittdminen tukee yksilon, seka organisaation osaamista
organisaation vision ja tavoitteiden mukaisesti. Tyon tulee olla opettavaista ja sen tulee tarjota tydn-

tekijalleen mahdollisuus oman osaamisen hyddyntamiseen.

5.4  Tyobhyvinvoinnin edistamisen hyoddyt

Ty6hyvinvoinnin on todettu pienentavan sairauspoissaolokustannuksia, tyétapaturmakustannuksia
sekd tyokyvyttomyyskustannuksia ja se vaikuttaa organisaatioiden kustannustehokkuuteen, mika
vaikuttaa suoraan positiivisesti yritysten kannattavuuteen ja tuottavuuteen. Tydhyvinvoinnin on to-
dettu myds parantavan motivaatiota, tydtyytyvaisyytta ja tydyhteisdn ilmapiirid, jonka johdosta pal-
velun taso paranee. Nama tekijat parantavat yrityksen toiminnan laatua, asiakastyytyvaisyytta ja sita
kautta lisaavat kilpailukykya. Tydyhteisdssa tydhyvinvoinnin on todettu lisdévan yhteistd osaamista
ja parantavan yrityksen oppimista, jonka seurauksena syntyy uusia tuotteita ja palveluita, jotka
mahdollistavat kilpailuedun sailymisen. Hyvaksi koettu tyéhyvinvointi myos tukee innostuksen ja si-
toutumisen syntymistd, minka on todettu parantavan yritysten imagoa seka kiinnostavana tyépaik-
kana, ettd haluttuna yhteistybkumppanina. Tama puolestaan mahdollistaa yrityksille uusia markki-

noita ja luo mahdollisuuden sailyttda kilpailukyvyn. (Otala & Ahonen 2005, 69-70.)

Tybhyvinvoinnilla on suora vaikutus organisaation kilpailukykyyn, maineeseen ja taloudelliseen tulok-
seen. Hyvin kohdennetut tydhyvinvointi-investoinnit voivat maksaa itsensa moninkertaisina takaisin,
silla tutkimusten mukaan tyéhyvinvoinnilla on merkittava positiivinen vaikutus yritysten tuottavuu-

teen, asiakastyytyvaisyyteen, tydntekijdiden vahdisempaan vaihtuvuuteen, tapaturmiin ja sairaspois-

saoloihin. (Tydterveyslaitos, julkaisuaika tuntematon.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta tarkeinta on se, millaiseksi ihmiset kokevat tydpaivan aikaisen olonsa. Riit-
tavatkod tyontekijan voimavarat tyépaivasta selviytymiseen, vai onko tdissé epamiellyttévaa olla ja

tunnelma on epdvarma ja kirea. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan jokaisen yksilén hyvinvointia, eli hen-
kildkohtaista vireytta ja tunnetilaa, samalla se tarkoittaa myds koko tydyhteisén yhteistad tunnetta.

Voidaan ajatella, etta tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat jakautuvat karkeasti kahteen ryhmaan, tyo-
vointi tai sen puuttuminen ovat vahvasti liitoksissa tydn tekemiseen. Henkilokohtaisen eldman tekijat
eivat suoraan vaikuta tydntekijan kokemukseen tybuupumisesta. Tyduupumukseen ajaudutaan ylei-

sesti tydperaisista syista, esimerkiksi liilan vaativan, raskaan tai liiallisen ty6n takia, tydhon liittyvien
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93-105.)

Tybhyvinvoinnin edistémistoimenpiteet saavat aikaan seka valittomia, etta valillisia talousvaikutuksia
organisaatiossa. Tuottojen ja kustannusten valisen suhteen parantuessa lisdantyy myds toiminnan
samalla tavalla, kuin muutkin investoinnit. Puolet hyddysta tulee siita, etta sairauspoissaolot, tyota-
paturma- ja tyokyvyttomyyselakekustannukset laskevat. Tyo6terveyslaitoksen mukaan hyddyn toinen
puoli tulee parantuneesta tuottavuudesta. Usein organisaatioissa ei huomioida valillisia talousvaiku-
tuksia, silla tydn tuottavuutta ja laadun paranemista on vaikeampi arvioida, kun valittdmia sairas-

poissaolo- tai eldkekustannuksia. (Kehusmaa 2011, 81-82.)

Tyobntekijéiden tyéhyvinvointiin liittyvat tekijat ja tydymparistd ovat yhteydessa asiakkaiden ja poti-
laiden tydhyvinvointiin ja toisaalta potilaiden ja asiakkaiden hyvinvointi heijastuu myds tyontekijoi-
den terveyteen. Tutkimusten mukaan tydssa koettu hyvinvointi on positiivisessa suhteessa tyon laa-
tuun ja tuottavuuteen, ja kaanteisessa suhteessa sairaspoissaoloihin. Positiivisesti tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi oikeudenmukaiseksi koettu johtamiskulttuuri, tydntekijoiden
sista vaikuttaa omaa ty6ta koskeviin paatoksiin. Tyohyvinvointiin vaikuttavat voimakkaasti myos
tydn mielekkyys kuin tydyhteison ilmapiirikin. (Aalto 2006, 10-20; Oksanen 2012, 127.)

5.5 Tyobhyvinvointi etatydssa

Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on noussut suureksi etdjohtamisen haasteeksi ja moni esihenkil®
nostaakin sen esille yhtena esihenkildtydn haasteena. Tydntekijoiden hyvinvoinnista ja jaksamisesta
on vastuussa aina esihenkild, mutta etatdissa valimatkan koetaan aiheuttavan sen, etta moni esi-
henkild kokee fyysisen ja henkisen tydkyvyn seuraamisen paljon vaikeammaksi kuin lahijohtami-
sessa. On kuitenkin tarkeda muistaa, ettd tyontekijéiden kuormittuminen on yksiléllista, ihmiset
stressaantuvat erilaisista asioista ja kasittelevat stressia eri tavoilla. Toisinaan kuormittumisen syy

voi olla myds muualla kuin itse tydmaarassa. (Vilkman 2019; Vilkman 2020b.)

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi -tutkimuksen (2020) tulosten perusteella etatéihin siirtyneiden
tyohyvinvoinnissa tapahtuneet muutokset ovat olleet padosin lievan myonteisid. Vastaajat ovat ko-
keneet tydn imun kasvaneen ja kroonisen vasymyksen vahentyneen. Etatoihin siirtyneet kokivat
myds selvasti muita enemman oppineensa uusia parempia tydtapoja ja tekivat tydta itsendisemmin.
Samassa tutkimuksessa kuitenkin vastaajat kokivat tylsistyvdnsa tyéssa aiempaa useammin. Riskite-
kijana tutkimuksessa nayttaytyi myds vahaisempi tydyhteisoltd saatu tuki, joka aiheutti uupumusta

ja vasymysta. (Tyoterveyslaitos 2020b).

5.6  Tydhyvinvoinnin johtaminen

On tarkeda huomioida, ettd tydhyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestadn, vaan se vaatii syste-
maattista johtamista. Tyohyvinvointi vaatii strategista suunnittelua, tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa
arviointia seka toimenpiteitd henkiléstén voimavarojen parantamiseksi. Ty6hyvinvoinnille voidaan

asettaa tavoitteet ja niiden toteutumista arvioida osana organisaation tavanomaista strategiatyéta.
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Hyvinvoiva organisaatio on rakenteeltaan joustava, jatkuvasti kehittyva, tavoitteellinen ja siella on
turvallista tydskennelld. Organisaatioissa ty6hyvinvointia on mahdollista edistda vahentamalla tydn
misesta vastaavat tydnantaja, tydntekija ja tydterveyshuolto yhdessa. (Sotenavigaattori julkaisuaika
tuntematon; Manka & Manka 2016, 80.)

Tyohyvinvointijohtamisen tavoitteena on kehittda tyota ja tydymparistda, tydyhteisoa ja tyontekijaa
niin, etta tyontekijat saadaan pysymaan pidempaan mukana tydelamassa. Laadukkaimmillaan tyohy-
vinvoinnin kehittaminen on prosessi, joka on tdrkea osa organisaation normaalia tuottavuuden ja
henkildstdn tydhyvinvoinnin kehittdmistoimintaa. Tydhyvinvoinnin suurimmat ongelmat liittyvat ylei-

sesti tydyhteison kulttuuriin, arvoihin ja ihmisten toimintamotiiveihin. (Kauhanen 2012, 199-201.)

Tybhyvinvointi tulisi ndhda varallisuutena ja taloudellisena resurssina, jolloin vastuu sen kehittdmi-
sesta ja yllapitamisesta siirtyy osaksi lilketoimintavastuuta. Ty6hyvinvoinnin ymmartéaminen ja johta-
minen tavoitteellisesti vastaavat tulevaisuuden haasteisiin ja panostukset tyéhyvinvointiin maksavat
itsensa moninkertaisesti takaisin. Tydhyvinvoinnin on todettu vahentavat organisaatioiden sairaus-
poissaoloja seka ennenaikaisesta eldakoitymisesta johtuvia kustannuksia. Tyéhyvinvointi vaikuttaa
tyotekijoiden tydmotivaatioon, tyytyvaisyyteen seka sitoutumiseen. (Otala & Ahonen 2005, 269;
Kauhanen 2016, 17-18.)

Henkildstdjohtamisen tehtavakenttd tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja edistamisessa on moninainen.
Ty6hyvinvointijohtamisen tavoitteena on ennakoida ja torjua tyépahoinvointia ja kiinnittda huomioita
lehtia tybhyvinvoinnista vahvistamalla tyén mielekkyyden edellytyksia. Tyéhyvinvoinnin johtamiseen
sisaltyy seka lain maaraamat, ettd vapaaehtoisesti tehdyt tydhyvinvointia edistavat toimet organi-
saatiossa ja usein puhutaan tyéhyvinvointia yllapitavasta toiminnasta tai tyokykya yllapitavasta toi-
minnasta. Tydhyvinvoinnin johtamisen tarkeimpana paamaarana on tydntekijdiden kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi toissa. Taustalla on ajatus siita, ettd hyvinvoiva tydntekija on yrityksen kannalta
tuottavampi. Tydhyvinvoinnin edistdmisen ja johtamisen Iahtdkohtana on tunnistaa erityisesti ne
tekijat, jotka uhkaavat tai heikentavat henkildston tyéhyvinvointia. Tydhyvinvoinnin johtamista var-
ten organisaatiolla tulisi olla tydhyvinvoinnille asetetut paamaarat ja tavoitteet. (Viitala 2021, luku
2.5)

5.7  Tyéturvallisuus ja tydergonomia

Kokeakseen hyvinvointia, tydymparistdn ja tydyhteison tulisi olla turvallinen ja terveyttd edistava.
Tyéturvallisuudesta on saadetty laissa ja sen tavoitteena on parantaa tydolosuhteita ja tydymparis-
toa, jotta tyontekijoiden tydkyky sdilyy, seka sen tavoitteena on myds ennalta ehkaista tyotapatur-
mia ja ammattitauteja, seka muita tydymparistésta johtuvia tydntekijéiden henkisen ja fyysisen ter-
veyden haittoja. (Tydturvallisuuslaki 2002/738.)

Yleisesti tydbnantajan vakuutusturva on voimassa normaalisti my0s etétydssd, mutta tapaturman sat-
tuessa tarkastellaan usein, onko kyse ty6tapaturmasta vai vapaa-ajan tapaturmasta. Tapaturmava-
kuutuslaki kattaa kaiken tyésuhteessa tehtavan tydn, niin Iahi- kuin etatydnkin. Tapaturmat, jotka

liittyvat olennaisesti ja padasiallisesti etatydn tekemiseen, korvataan ty6tapaturmina, kuten myds
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tyétehtavien vuoksi tapahtuvan liilkkumisen yhteydessa sattuneet tapaturmat. Tyonantajan vastuulla
on huolehtia kaikkien tydntekijéidensa terveydesta ja turvallisuudesta toissa. Etatydssa tydnantajalla
on rajallinen mahdollisuus tydolosuhteiden valvontaa, tydajan seka kuormittumisen seurantaan.
Tasta syysta etdtydntekijalla on osaltaan velvollisuus huolehtia omasta turvallisuudestaan. Ty6nanta-
jan tehtdva on huolehtia, etta jokainen tyontekija osaa tunnistaa ja ennakoida tydymparistonsa vaa-
roja. (Vilkman 2016, 181-182; Tydéturvallisuuskeskus 2018.)

Ergonomiasta tulee huolehtia myds etdtdissa. Etatyon tekemiseen kaytettdvassa paikassa olevista
tyovalineistd, tyopdydasta ja -tuolista seka valaistuksesta vastaa useimmiten tydntekija itse. Yleisesti
etatyd on padosin nayttopadtetydskentelya ja sen vuoksi ergonomian kannalta tarkeintd on huoleh-
tia tydasennoista. Liian pitkdan samassa asennossa oleminen ja staattiset asennot rasittavat kehoa,
joten on tdarkeda huolehtia vaihtelevista, ergonomisista tydasennoista. Etatyota tehdessa huomiota
tulisi kiinnittaa erityisesti taukojen pitamiseen, tydasennon vaihteluun ja tydpaivan aikana tapahtu-
vaan liikuntaan. Etaty6n tekoa varten ergonomiaohjeet voi laatia esimerkiksi yhteisty6ssa tyoter-
veyshuollon kanssa. Lisaksi yritys voi pyrkia tukemaan etatyontekijoiden taukojumppahetkia, seka
lisadmaan tyontekijdiden liikunnan maaraa erilaisilla kannustimilla. (Vilkman 2016, 182—-183; Tyotur-
vallisuuskeskus 2018; Valonen 2020.)

5.8 Tyobhyvinvointi etatdissa kasitteena

Ty6hyvinvointi etdtdissa voi tarkoittaa jokaiselle tyontekijalle eri asiaa, eika sille ole olemassa yhta
oikeata maaritelmaad. Tassa opinndytetydssa tybhyvinvoinnin etatdissa ajatellaan tarkoittavan ter-
veellistd, turvallista ja tuottavaa ty6td, jota osaavat ja ammattitaitoiset tyontekijat seka tyotiimit te-
kevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyo tukee tydntekijan eldmanhallintaa seka tyokykya ja se
koetaan palkitsevaksi ja mielekkadksi. Tydhyvinvoinnin toteutumiseen etatdissa vaaditaan toimivat
tydvalineet ja rauhallinen tydymparistd, osaavaa etadjohtamista, yhteisdllisyytta ja vuorovaikutusta

tydtiimin kesken seka ennen kaikkea tyontekijélta itsensa johtamistaitoja (Kuva 6).
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KUVA 6. Tydhyvinvointi etatdissa -kasitekartta

Yhteenvetona tydhyvinvoinnista etatdissa muodostettiin kasitekartta, joka sisaltéd opinnaytetydn
tekijan mielesta tarkeimmat avaintekijat, jotka muodostavat hyvinvoinnin kokonaisuuden etdtdissa.
Kasitekartta on syntynyt opinndytetydn tekijan omien opintojen ja osaamisen avulla, ja sen koosta-
miseen on kaytetty pohjana Tyoturvallisuuskeskuksen tyéhyvinvoinnin edellytykset-kuvaa (2017).
Kasitekarttaa on téydennetty Vilkmanin etdjohtamisen kulmakivilla (2016) ja Rauramon tydhyvin-

voinnin portailla (2012), seka muilla téssa opinndytetydssa esitetyilld teoriatiedoilla.

Tydhyvinvointiin etatdissa vaikuttaa keskeisesti tydntekijan omatoiminta eli itsensa johtaminen. Ty6-
motivaatio, osaaminen, tydsta irtautuminen ja palautuminen, seka erityisesti tydn tauotus ovat kiinni
juuri tyéntekijan omasta toiminnasta. Tyén kuormittavuuteen tydntekija ei itse pysty taysin vaikutta-

maan, mutta tyontekijan omalla vastuulla on ilmoittaa, jos kuormittavuus on liian suurta.

Keskeisesti tydhyvinvointiin etatdissa vaikuttaa etdjohtaminen. Etatydn johtaminen vaatii esihenki-
I6Ita uusia toimintatapoja, koska johtamista ei vaadikaan enda pelkastaan tyontekija, vaan myoés
asiat. Etajohtamisessa erityisen tarkedssa roolissa ovat tydntekijan ja esihenkildn valinen luottamus,
avoimuus ja arvostus. Lisaksi tarkeitd asioita ovat yhteiséllisyyden ylldapitéminen, palautteen antami-

nen seka tydnteon tukeminen.
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Etatyota tehdessa tarkedssa roolissa ovat toimivat tyovalineet ja turvallinen tydymparisto. Tyovali-
neiden tulee olla tarkoituksen mukaisia ja toimivia. Tydymparistdn tulee olla rauhallinen ja turvalli-
nen, jotta tyontekoon on mahdollista keskittya ja ettei tyGtapaturmia paase syntymaan. Tyder-
gonomian rooli etatydssa on valtava ja jotta se olisi tydhyvinvointia tukevaa, vaaditaan tyontekijalta

jalleen itsensa johtamistaitoja ja omasta ergonomiasta huolehtimista.

Yhteiséllisyyden ja vuorovaikutuksen merkitystd onnistuneeseen tyoskentelyyn ei voi sivuuttaa. Eta-
tydskentely vaatii tiimilta uudenlaisia vuorovaikutustapoja, jotta yhteiséllisyydestd on mahdollista
huolehtia. Yhteisty0 ja yhteydenpito ovat tarkeitd, jotta etdtydskentely ei aiheuta tydntekijalle yksi-
nadisyyttd ja sosiaalista eristyneisyyttd. Tiedonkulku ja tavoitettavuus ovat tarkedta huomioida eta-

toita tehdessa.
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinndytetyon tutkimus toteutettiin kayttamalla paaasiassa kvantitatiivisia menetelmid, mutta tu-
kena kaytettiin myos kvalitatiivisia menetelmia. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena Kanta-Ha-
meen keskussairaalan etatyotatekevalle henkilostolle ja aineisto kerattiin kayttamalla Webropol-ky-
selypohjaa. Kyselyn saatteessa esiteltiin kyselyn tavoitteet (Liite 1). Tutkimuksen tavoitteena on sel-
vittda Kanta-Hameen keskussairaalan etdtyota tekevien tydntekijdiden hyvinvointia ja [6ytaa niita
asioita ja toimintatapoja, jotka edistavat ja heikentavat tyontekijdiden hyvinvointia etdtyota teh-
dessa.

6.1 Tutkimuksenkohde ja tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin Kanta-Hameen keskussairaalan etdtyota tekevalle henkilostélle. Organisaa-
tiossa tytskentelee noin 1900 henkilda erilaisissa tydtehtdvissa, mutta tarkkaa maaraa etatyota te-
kevista tyontekijoista ei ole tiedossa. Tutkimus toteutettiin Webropol-kyselylomakkeen avulla (Liite
2). Linkki kyselyyn oli esilld organisaation sisdisessa tietoverkossa, intranetissa 29.11.-12.12.2021
vdlisen ajan ja siita aloitettiin my6s kaksi keskustelua organisaation Yammer-keskustelupalstalla. Ky-
sely lahetettiin myds kaikille niille organisaation esihenkiléille, joiden tydntekijoita tiedettiin tydsken-
televan myos etana, ja esihenkildita pyydettiin toimittamaan kysely heille ja vastaamaan kyselyyn
my®os itse, mikali sopi kohderyhmaan. Lisdksi opinndytetyon tekija lahetti kyselyn sahkdpostitse

omille Iahimmille tyokavereilleen ja omalle esihenkildlleen, pyytden nditéd vastaamaan kyselyyn.

6.2 Tutkimusmenetelman valinta

Opinndytetydn tutkimusosassa kaytettiin paaasiassa kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, mutta tu-
kena kaytettiin myods kvalitatiivisia menetelmia. Kvantitatiivinen menetelma valikoitui tutkimusmene-
telmaksi sen vuoksi, jotta aiheesta olisi mahdollisuus saada laajempi kasitys, ja jotta tuloksia olisi
mahdollista vertailla. Kvalitatiivisia kysymyksia kaytettiin kvantitatiivisten menetelmien rinnalla, jotta
aiheeseen olisi mahdollisuus saada tarkempia ja syvallisempia vastauksia, ja jotta tavoittaisimme

oikeita tyontekijoiden tapoja toimia paremmin.

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus tarkoittaa useimmiten kyselya, jonka avulla tutkimusaineisto
kerataan. Maarallinen tutkimus tarjoaa yleisen kuvan mitattavien asioiden valisista eroista ja suh-
teista ja sen avulla on mahdollista ymmartaa asioiden valista suhdetta, sen eroja ja syita ymmarret-
tavasti lukujen avulla. (Vilkka 2007; Kananen 2015, 73—74; Vilkka 2021.) Tassa tutkimuksessa kvan-
titatiivisella menetelmalla pyrittiin saamaan yleiskasitys etatyontekijéiden tyéhyvinvoinnista kaytta-

malla mittareita, jotta tulokset pystytadn esittdmaan numeroina ja niita vertailemaan.

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimuksella pyritdéan ymmartamaan tutkimuksessa tarkasteltavaa
iimiéta tutkittavien henkildiden nakdkulmasta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita
tutkittavien henkildiden ajatuksista, kokemuksista ja tunteista. Tyypillisesti laadullisella tutkimuksella
pyritdan tuottamaan rikasta ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta ilmidsta. (Puusa & Juuti 2020, 9.)
Taman opinndytetyon tutkimuksessa kaytettiin kahta erilaista menetelmaa, jotta tutkittavasta ai-

heesta on mahdollista saada tarkempaa ja yksityiskohtaisempaa tietoa. Taman vuoksi tutkimuksen



29 (59)

kyselyyn lisattiin avoimia kysymyksia, jolloin vastaajan oli mahdollista kertoa ajatuksistaan laajem-

min.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen patevyyttd ja luotettavuutta voidaan arvioida sen reliabiliteettia ja validiteettia tarkas-
telemalla. Validiteetti eli tutkimuksen patevyys tarkoittaa sitd, miten hyvin tutkittavaa aihetta tai il-
miota on kuvattu. Validiteettia arvioidessa tarkastellaan, onko kaytetty tutkimusmenetelma kyvykas
mittaamaan sitd, mita tutkimuksessa oli tarkoitus mitata. Talla tarkoitetaan sita, miten tutkittavat
ovat ymmartaneet kyselylomakkeen kysymykset. Vastaajien ajatellessa eri tavalla, kun tutkija oletti,
tulokset vaaristyvat. Reliabiliteetilla arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta, eli tuloksen tarkkuutta,
johdonmukaisuutta ja toistettavuutta. (Aaltio & Puusa 2020; Vilkka 2021.)

Opinnaytetytssa kaytetyn kyselytutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa kysymysten oikeanlaisuus,
jotta saatava tieto on sitd, mita ollaan tutkimassa. Tutkimuksen lopputulokseen vaikuttaa olennai-
sesti se, ettd vastaajat voivat ymmartaa kysymykset eri tavalla, kuin mita tutkija on ajatellut. (Aaltio
& Puusa 2020; Vilkka 2021.) Tutkimuksen patevyys on pyritty huomioimaan niin, etta tutkimuksen
kysymykset on luotu opinndytetydn teoriaosan pohjalta. Kyselya on arvioitu ja muokattu opinnayte-
tyon ohjaajan seka toimeksiantajan edustajan kanssa yhteistydssa, jotta tutkimuksen patevyyttd on
pystytty parantamaan. Tutkimuksen tulokset on keratty Webropol-kyselylomakkeen avulla, jota kayt-
tamalla on saatu luotettavat tulokset. Tutkimuksen maarallisen osan vastauksia on arvioitu keskiar-
vojen perusteella, jolloin tulokseksi on saatu koko vastaajaryhman keskimaardinen tulos, eiké vain

yksittdisten vastaajien arvoja.

Tutkimuksen vastausprosenttia ei ole mahdollista arvioida, silla organisaation etatyttatekevien tydn-
tekijoiden maara ei ole tiedossa. Vastausprosentti voidaan kuitenkin arvioida hyvaksi ja tutkimus
talta osin luotettavaksi, silld organisaatiossa aiemmin tehtyyn etatytolojen kartoituskyselyyn vas-
tauksia vuoden 2020 lopulla oli tullut 160 kappaletta. Vastausmadaran laskuun vaikuttavina tekijoina
ovat voineet toimia tydntekijéiden tyémadaraa lisdnnyt koronapandemia, lomakausi seka se, etta eté-
tyd on saattanut hieman vahentya siitd, mita se viimeksi tehdyn kyselyn aikana oli. Lisaksi organi-
saatiossa oli loppuvuodesta 2021 useampia kyselyité henkiléstélle, joten kyselyihin vastaaminen on

saatettu kokea kuormittavana.

Tutkimuksen eettisyydelld tarkoitetaan sitd, miten hyvin eettisia periaatteita on noudatettu tutkimuk-
sen aikana. Tutkimuksessa kaytettyjen menetelmien ja analysoinnin on taytettava kriteerit, ja niiden
tulisi voida toimia minka tahansa hyvin tehdyn tutkimuksen ohjeena. Eettisen tutkimuksen tulee pyr-
kia saamaan aikaan positiivisia asioita tutkittaville ihmisille, eika tutkimus saa missaan vaiheessa
vaarantaa tutkittavien ihmisten elaman kulkua, eika se saa aiheuttaa haittaa kohteena oleville, eika
muille tutkimukseen liittyville tahoille. (Puusa & Juuti 2020.) Opinnaytety6td tehdessa on noudatettu
tieteellisen tutkimuksen eettisia periaatteita ja tyoskentely on ollut huolellista, rehellistd ja luotetta-
vaa. Tutkimusta tehdesséa on pyritty siihen, ettd tutkittavat ja toimeksiantajaorganisaatio hy6tyisivat
tutkimuksesta, eika tutkimus loukkaa yksittdisia henkildita tai organisaatiota. Tutkimuksen tarkoituk-
sesta on kerrottu tutkittaville rehellisesti, tutkittavilta keratyt tiedot ovat pysyneet luottamuksellisina

ja tietoja on sdilytetty asianmukaisesti.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan kyselyaineiston tutkimustuloksia. Aluksi esitelladn tutkimukseen vastannei-
den taustatiedot ja sen jalkeen tulokset esitelldan kyselyn teemoittelun mukaisesti. Kyselytutkimuk-
sen kuvat |6ytyvat liitteesta 2. Kyselyyn vastasi 101 henkilda. Kyselyyn vastaamisen oli aloittanut

112 henkiléa ja kysely oli avattu vastaajien toimesta 161 kertaa.

7.1 Taustatiedot

Ensimmaisessa kysymyksessa tiedusteltiin vastaajan ammattiryhmaa. Vastaajista suurin osa 61 % el
62 henkiloa kuului sairaalan toimistohenkildstéon ja seuraavaksi eniten vastaajia kuului hoitohenki-
|6stodn (20 vastaajaa, 20 %). Huolto- ja ladkarihenkildstostd molemmista kyselyyn vastasi seitse-

man henkildd ja 7 %. Tutkimushenkilostdsta kyselyyn vastasi viisi henkildg, eli 5 %. (Kuva 7).
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Hoitohenkilosto
Huoltohenkilosto 7%
Laakarihenkilosto 7%

Tutkimushenkilosto 5%

KUVA 7. Tutkimukseen vastanneiden ammattiryhmat (n=101)
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Toisessa kysymyksessa vastaajalta kysyttiin, toimiiko hdn esihenkiléna. Vastaajista 77 henkiloa, eli
76 % ei toiminut esihenkiléna ja loput 24 henkiléa, elit 24 % taas toimivat esihenkildasemassa.
(Kuva 8).
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KUVA 8. Tutkimukseen vastanneet esihenkilot (n=101)

Kysymyksessa numero kolme tiedusteltiin, milla tulosalueella vastaaja tyoskentelee. Vastaajista suu-
rin 0sa, 53 henkilda (52 %) kuului tukipalvelujen tulosalueeseen. Psykiatrian tulosalueelta vastaaijia
oli 16 henkiléa (16 %), yhtymahallinnon tulosalueelta 14 henkiléa (14 %), operatiiviselta tulosalu-

eelta 12 henkilda (12 %) ja konservatiiviselta tulosalueelta 6 henkilda (6 %). (Kuva 9).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Tukipalvelujen tulosalue 52%
Psykiatrian tulosalue 16%
Yhtymahallinnon tulosalue 14%
Operatiivinen tulosalue 12%

Konservatiivinen tulosalue

KUVA 9. Tutkimukseen vastanneiden tulosalueet (n=101)
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Kysymyksessa nelja vastaajalta kysyttiin, kuinka usein han tekee etdtéitd. Vastaajista 11 henkil6a
(11 %) vastasi tyoskentelevansa kokoaikaisesti etdna. Viikoittain etatoita teki vastaajista 60 henkil6a

(59 %), kuukausittain 23 henkilda (23 %) ja harvemmin 4 henkilda (4 %). Kyselyyn oli vastannut

myds kolme henkil6a (3 %), jotka eivat tee etatoita lainkaan. (Kuva 10).
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KUVA 10. Tutkimukseen vastanneiden etatyén maara (n=101)

Viides kysymys selvitti, kuinka paljon vastaaja haluaisi tehda etatoité jatkossa. Kyselyyn vastanneista
33 henkilda (33 %) haluaisi jatkossa tehda etdtoita nykyistd enemman. Suurin osa vastaajista, 65
henkildd (64 %) haluaisi jatkossa tehda saman verran etdtoita kuin nykyiselldén. Nykyista vahem-
man etatoitd haluaisi tehda yksi vastaaja (1 %) ja kaksi vastaajaa (2 %) ei haluaisi tehda etatoita

lainkaan. (Kuva 11.)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Enemman 33%

Vahemman

En haluaisi tehda lainkaan

KUVA 11. Kuinka paljon tutkimukseen vastanneet haluaisivat tehda et&toéita jatkossa (n=101)
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Kuudennessa kysymyksessa tiedusteltiin, onko vastaaja tutustunut tydnantajansa laatimaan etaty6-
ohjeistukseen. 94 vastaajaa (93 %) oli tutustunut organisaation etatyéohjeistukseen ja seitseméan

vastaajaa (7 %) ei. (Kuva 12).
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KUVA 12. Tutkimukseen vastanneista etdtydohjeistukseen tutustuneet (n=101)

Kysymyksessa seitseman kysyttiin, onko vastaaja tehnyt kirjallisen etatydsopimuksen esihenkilénsa
kanssa. Suurin osa vastaajista on tehnyt kirjallisen etatydsopimuksen esihenkilénsa kanssa (84 vas-

taajaa, 83 %). Kirjallista etdtydsopimusta ei ollut tehnyt 17 vastaajaa (17 %). (Kuva 13.)
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KUVA 13. Tutkimukseen vastanneista kirjallisen etatydsopimuksen esihenkilon kanssa tehneet
(n=101)

Tutkimuksessa haluttiin selvittda myds, miten tydntekijéiden kokemukset tyéhyvinvoinnista eroavat
etatoita tai lahitoita tehdessa. Tyohyvinvoinnille etatdissa 27 vastaajaa (28 %) antoi arvosanaksi
erittdin hyvan 10. Arvosanan 9 antoi 42 vastaajaa (43 %) ja arvosanan 8 23 vastaajaa (24 %). Ar-
vosana 7 tyéhyvinvoinnilleen etatéissa antoi yksi vastaaja (1 %), arvosanan 6 kolme vastaajaa (3

%) ja arvosanan 5 yksi vastaaja (1 %). Ty6hyvinvoinnille etatdissa keskiarvoksi tuli 8,9. (Kuva 14).
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KUVA 14. Tutkimukseen vastanneiden tydhyvinvointi etatdissa (n=97)

Kysymyksessa 13 vastaajaa pyydettiin arvioimaan tydhyvinvointiaan lahitdissa arvosanalla 1-10.
Vastaajista 5 (5 %) antoi arvosanaksi erittdin hyvan 10. Arvosanan 9 antoi 18 vastaajaa (19 %) ja
arvosanan 8 33 vastaajaa (34 %). Arvosanan 7 antoi vastaajista 22 (23 %) ja arvosanan 6 9 vas-
taajaa (9 %). Arvosanan 5 antoi kuusi vastaajaa (6 %), arvosanan 4 kaksi vastaajaa (2 %) ja arvo-
sanan 2 kaksi vastaajaa (2 %). Tyohyvinvoinnille Iahitdissa vastausten keskiarvoksi tuli 7,5. (Kuva
15).
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KUVA 15. Tutkimukseen vastanneiden tyéhyvinvointi 1&hitdissa (=97)

7.2 Itsensa johtaminen

Kyselyn ensimmaisena teemana oli itsensa johtaminen. Vastausvaihtoehdot kaikissa teemoissa olivat
tdysin eri mieltd (1), jokseenkin eri mieltd (2), ei samaa, eika eri mieltd (3), jokseenkin samaa mieltd
(4) ja Tdysin samaa mieltad (5). Naiden vastausten perusteella jokaiselle vastaukselle on laskettu
keskiarvo. "Koen etétydn parantaneen tydmotivaatiotani” sai tédssa teemassa parhaan keskiarvon 4,3
ja saman keskiarvon sai myds “pystyn irrottautumaan toista etatydpaivan jalkeen hyvin”. “En koe
tylsistymista etatoita tehdessani” sai vastausten keskiarvoksi 4,2. "En tunne itsedni fyysisesti uu-
puneeksi etatyopaivan jalkeen” sekd “ehdin tehda tarvittavat ty6t sovitulla tybajalla etatdissa”, saivat
keskiarvoikseen 4,1. 4,0 keskiarvo oli "en tunne itseani henkisesti uupuneeksi etatydpaivan jalkeen”
ja 3,9 keskiarvo oli "Koen etdtydn vahemman kuormittavaksi kuin lahitydn tyépaikallani”. Huonoim-
man keskiarvon tdssa teemassa sai "Pidan taukoja etatdita tehdessani”, keskiarvon ollen 3,6. (Kuva
16.)
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KUVA 16. Itsensa johtamisen aihealueen vastausjakaumat (n=98)

Alueen avoimissa kysymyksissa vastaajilta tiedusteltiin, mitka omat toimintatavat edistavat tai hei-
kentavat vastaajan tyéhyvinvointia etatdissa. Tybhyvinvointia edistaviksi asioiksi etatdissa koettiin
erityisesti se, ettd aikaa saastyi tydbmatkojen jaadessa pois ja moni kaytti ajan hyédykseen urheile-
malla, tekemdlla kotitdita tai nukkumalla pidempaén. Hitaiden aamujen koettiin lisédvan energiaa,

vahentavan stressia ja parantavan tydhyvinvointia.
"Aamun kiireettémyys vaikuttaa koko pdivdaan mydnteisesti.”

"Aamulla teen koiran kanssa “tyématkan” ja sen jdlkeen aloitan tyot. Iltapaivélld

sama homma.”

Etatydssa tyodn tauottamisen koettiin olevan helpompaa, kuin Iahitéissa ja moni kertoi kdyttédvansa
tauot hyddyksi ja tekevansa esimerkiksi kotitéita. Taukojen pitamisen koettiin olevan sdaanndllisem-
paa etatdissa ja tauoilla tuli kaytya ulkona tai tehtya taukojumppaa. Myds lyhyiden mikrotaukojen

pitéminen ja niiden tarkeys nousi vastauksissa esiin.

“En juo kahvia, joten "kahvitauolla” saatan hakea postin (=pieni kdvely ulkona), tai

talvella esim. tehdé hetken lumitdita. Pieni happihyppely virkistéa.”
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“Mikrotaukojen pito ja ikkunasta ulos katsominen. Tuolilta ylos nousu ja venyttely.”

Avoimissa vastauksissa nakyi myds vastaajien tyytyvaisyys tydergonomiaan ja tydymparistoon eta-
toissa. Moni kertoi panostaneensa etdtydpisteeseensd, sisustaneensa sita viihtyisaksi ja hankki-

neensa tyovalineitd, jotka parantavat tybergonomiaa.

"Olen panostanut etétydpisteeseeni ja minulla on séadettavé tyopoyts ja erilaisia tuo-

livaihtoehtoja, joita vaihdella paivan aikana.

Tyohyvinvointia etatdissa lisda avointen vastausten mukaan se, etta etatdissa tyot saa tehda rau-
hassa loppuun asti ilman keskeytyksida. Moni koki saavansa etatdissa enemman aikaiseksi, kun kes-

keytyksia ei tullut ja tyot pystyy tekemaan suunnitellusti aikataulun mukaisesti.

"Koen myds saavani aikaiseksi paljon enemman etétoissé ollessani, koska keskittymi-
nen tyéhén on helpompaa.”

"Helpompi rytmittaa tyopaivé ilman keskeytyksia.”

Ty6hyvinvointia heikentaviksi asioiksi nousi samoja asioita, joiden osa koki edistédvan tyéhyvinvoin-
tia. Vastauksissa nousi erityisesti esiin se, etta etatdissa taukoja ei aina tule kiireen takia pitamatta
ja tydergonomia ei kaikilla ole kunnossa. Lisaksi hyvinvointia heikentdvaksi asiaksi koettiin se, etta

tydkavereiden kanssa kommunikointi on véhaisempaa.

“En aina huomaa pitda taukoja riittdvasti ja kiireessa tulee valilld myos syotya ja juo-
tua pdivan mittaan hieman huonosti. Kiireessd myds taukojumppa jéaa usein vaéliin.

Naéihin pyrin kuitenkin kiinnittamaén huomiota.”

“Taukojen pitdminen. Ruokatauko 30 minuuttia tuntuu pitkdlta ja jos sen pitéa, tun-

tuu, etts lintsaa...”
“TyOpoytad ei ole paras mahdollinen. Valilld tahtoo tauot ohittua.”
“En koe, ettd tauot pitaisi pitds, vaikka ne olisivat tarpeen.”

“Toisinaan tulee pidettyd liian véhéan taukoja. Myds kommunikointi tyékavereiden

kanssa véhdisempad.”

Etdjohtaminen

Toisena kyselyn teemana oli etdjohtaminen. "Koen, etta esihenkildni luottaa minuun ja tyoskente-
lyyni etatdissa” vastausten keskiarvo oli 4,5 ja “Koen, ettd esihenkiloni arvostaa tyotani etatoita teh-
dessani” oli 4,2. Sama keskiarvo 4,2 oli myds "Pystyn vuorovaikuttamaan avoimesti esihenkil6ni
kanssa etatéita tehdessani”. "Koen saavani riittdvasti tukea esihenkil6ltani etatydskentelyn aikana”
keskiarvo oli 4,0. Tassa teemassa matalimmat keskiarvot olivat 3,4 “esihenkiloni on yllapitényt ja
kehittényt yhteisollisyyttd etatdissd” ja "Koen saavani riittdvasti palautetta esihenkildltani tekemistani
etatdista” 3,3. (Kuva 17.)
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KUVA 17. Etajohtamisen aihealueen vastausjakaumat (n=98)

Teeman avoimissa kysymyksissa vastaajilta kysyttiin, mitkd esihenkilon toimintatavat edistavat tai
heikentavat vastaajan tydhyvinvointia etdtoissa. Hyvinvointia edistaviksi toimintatavoiksi vastauk-
sissa nousi esihenkilén luottaminen tydntekijaan ja esihenkildn vuorovaikuttaminen seké avoimuus

tyontekijan kanssa.

"Minuun luotetaan 100 % ja saan itse muotoilla paivat (tai illat), kunhan tulee hom-
mat tehtya.”

"Koen, ettd esihenkiloni luottavat minuun, toimintaani ja valintoihini ja saan tehda ja

kehittdad omaa tydtani melko vapaasti. He tietdvét, ettd hoidan tydni hyvin.”

“Esihenkiléni on hyvin tavoitettavissa ja piddmme yksikon yhteisid palavereja saannol-

lisesti.”

Tydhyvinvointia heikentaviksi asioiksi esihenkildn toimintatavoissa nousi erityisesti se, etta vastaajat
kokivat viestinnan esihenkilon kanssa olevan hankalaa ja tietokatkosten vaikeuttavan tydntekoa.
Vastauksissa kerrottiin myos, ettd moni kaipasi esihenkil6ltd palautetta tehdysta tyosta seka jousta-
vuutta ja tukea tyon tekoon. Vastauksissa toivottiin lisdksi kannustusta etdtydn tekemiseen, silla

usea koki, ettd esihenkildt eivat haluaisi tyontekijdiden tekevan etatoita.
"Joskus viestintd on haastavaa. Tarvittavaa tukea on vaikeampi saada valilld eténd.”

"Palautteen véhainen méaara.”
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“En koe, ettd esimiehelldni on tydhyvinvointiani heikentavid toimintatapoja. Jos jota-

kin pitdd sanoa, niin toki tietynlainen yhteisollisyys karsii.”

“Esimies ei kannusta etatoihin, mutta antaa luvan, koska se on koko organisaation

kanta, ettd etatoitd saa tehds.”

7.4 Vuorovaikutus ja yhteistyo

Vuorovaikutuksen ja yhteistyén vastauksissa parhaimman keskiarvon sai “Saan yhteyden ty6kaveriini
helposti etdtoita tehdessani”, sen ollen 4,5. "Saan tydkaverilta tarvittaessa tukea etdtéita tehdes-
sani” keskiarvo oli 4,2 ja "en ole kokenut etatydskentelyn aikana yksindisyyttd” 4,1. “Tieto kulkee
hyvin tyOyhteisdssdmme etatéita tehdessa” ja “Vuorovaikutus tydyhteison kanssa etdtydaikana on
helppoa” keskiarvo oli 3,9. "Etatyd ei ole vahentanyt yhteydenpitoa tyokavereihin merkittavasti” kes-
kiarvo oli 3,5 ja huonoimman keskiarvon 3,1 sai "En kaipaa etét6itd tehdessani kontaktia tyékaverei-
hin”. (Kuva 18.)
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KUVA 18. Yhteistyon ja vuorovaikutuksen aihealueen vastausjakaumat (n=98)

Taman teeman avoimissa kysymyksissé vastaajalta kysyttiin oman tyétiimin toimintatapoja, jotka
edistavat tai heikentdvat vastaajan tyohyvinvointia etatdissa. Hyvinvointia edistaviksi asioiksi mainit-
tiin esimerkiksi helppo yhteydenpito tyékavereihin sahképostin, puhelimen tai esimerkiksi Teamsin

avulla. Monet nostivat tyéhyvinvointia edistavaksi asiaksi yhteiset tiimi- ja osastopalaverit seka netin
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valityksella, etta toisinaan myos fyysisesti kasvotusten. Useassa vastauksessa kerrottiin, etta tyoka-
vereiden kanssa kommunikoidaan avoimesti, luotetaan toisiin ja keskustellaan etapaivind myos

muista, kuin tydasioista.

"Meilld pidetdan saanndllisesti osastopalavereja ja ollaan aktiivisia myds muifla tavoin
tydyhteison sisalld. Lédhimmadén tiimitoverin kanssa pidetdsn aktiivisesti yhteytta péivit-

tadin, tehdaan myds yhdessa tditd ja ratkotaan ongelmia.”

"Me tullaan hyvin juttuun keskenamme, mikd itsessaén auttaa hyvinvointia. Meilld on
hauskaa keskendmme ja voidaan myGds jakaa tarvittaessa yksityiseldman murheita ja

saada tukea toisiltamme.”

Tiimin ty6hyvinvointia heikentavina toimintatapoina vastauksissa kerrottiin kommunikoinnin olevan
etatdissa vahdisempaa. Vastauksissa kaivattiin yhteisia kahvihetkia, yhteista aikaa ja yhteisollisyytta.
Kuormittavaksi koettiin myos se, ettei kaikki tieto kulkeudu etétydntekijélle ja tarkedat asiat tyonte-

koon liittyen jadvat kuulematta.
“Ei ole samanliaista yhteisollisyyttd ja yhteistd aikaa ei tule vietettyd.”

"Yhteiset kahvihetket ovat jédneet pois ja taukojen aikana tuli helposti ratkaistua

monta asiaa, kun jutteli tiimildisten kanssa.”

Useassa vastauksessa kuormittavaksi koettiin se, etta etatyota tekemattdmat tydkaverit ovat kateel-

lisia etatydnteosta ja avun kysymisen koetaan kuormittavan lahityontekijaa.
"Muun henkilbkunnan “kateus” etétydsta, kun eivat sitd pysty tekemdéan.”

“On erds tydkaveri, joka on tuonut hyvin selkedsti esille sen, ettd etatyd ei saa rasit-

taa tyokavereita. Eli hdaneltd ei missaan tapauksessa voi pyytda apua.”

7.5 Tydymparistd, ergonomia ja turvallisuus

Kyselyn viimeisessa teemassa arvioitiin etatydymparistéd, tydéergonomiaa ja tydturvallisuutta eta-
toissa. Parhain keskiarvo 4,7 oli "etatydymparistdni on rauhallinen, jotta pystyn keskittymaan toi-
hini.”. 4,6 keskiarvo on “etatydpisteeni on turvallinen, jotta ty6tapaturmia ei paase syntymaan” ja
4,5 keskiarvo "ilmanvaihto etdtyopisteellani on riittdva”. "tydvalineeni etdtdita tehdessa ovat tarkoi-
tuksenmukaisia” sai keskiarvoksi 4,3 ja "valaistus etatydpisteellani on riittava” keskiarvoksi 4,2.
"tyoskentelytilani on etatyéhon sopiva” keskiarvo oli 4,1 ja “pystyn tyéskentelemdan etatyopisteel-

lani ergonomisesti” 3,8. (Kuva 19.)
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KUVA 19. Tyoympariston, -turvallisuuden ja -ergonomian aihealueen vastausjakaumat (n=98)

Avoimissa vastauksissa tiedusteltiin vastaajan omia tapoja ja toimia, joilla vastaaja edistda omaa
tydergonomiaansa ja tyoturvallisuuttaan. Moni vastaaja on omakustanteisesti hankkinut itselleen
tyovalineita helpottamaan tydn tekoa ja tydergonomiaa. Tydhyvinvoinnista pidetédan huolta myoés
tauottamalla ty6td, jumppaamalla ja likkumalla tyon teon ohessa. Tyéturvallisuuteen, riittdvaan va-

laistukseen ja ilmanvaihtoon on kiinnitetty huomiota etatydta tehdessa.

"Pyrin kiinnittdmaan huomiota ergonomiaan ja tydasentoihin. Kdytén tydtuolia ja py-
rin pitdmaan jaloittelutaukoja. Séédettdva tyopoyta olisi hyvd ja toivottu, mutter sii-
hen ole itse varaa investoida. Teen taukojumppaa ja venyttelyjd seka silmajumppaa,
koska staattiset tydasennot ja monitorien katsominen vasyttavat ja kiristavat lihak-

”

sia.

"Olen panostanut etétydpisteeseeni. Minulla on sdédettdva poyta ja erilaisia tuolivaih-
toehtoja, sekd seisontamatto. Saatan pitdd kahvitauon sfjaan pienen happihyppelyn

pihassa.”

Hyvinvointia heikentdvaksi tavoiksi ja toimiksi vastauksissa korostui huono ergonomia ja tyéasennot,
seka taukojen unohtaminen kiireen tai keskittyneisyyden vuoksi. Useassa vastauksessa kerrottiin,
ettei tyopiste ole ergonominen, ja ty6tuoli tai tydpoyta eivat ole saddettdvissa ergonomiseen asen-

toon. Tydvalineidenkin koettiin heikentdvan tyéhyvinvointia, eika pieneltd kannettavan tietokoneen
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naytolta ollut helppo tehda toita. Toisena ongelmana esiin nousi se, ettd tyd on vastaajien mielesta
usein niin Kiireista, ettd taukoja ei ehdi pitamaan tai tyén tauottaminen on vaikeaa sen luonteen

vuoksi, tai tydhon on uppoutunut niin, etta tauot unohtuvat.

“Tauot unohtuu ja kovasti asiaan keskittyessd tai muutoin intensiivisesséd tydvai-
heessa oma asento tyon déressd helposti repsahtaa. Riittavd syéminen, juominen ja

tyon tauotus on tarkedd ja ndihin koitan kiinnittad huomiota jatkuvasti enemman. ”

“Tyoergonomiaa heikentda se, ettei kaytossa ole isompaa nayttoa, pientda kannetta-

van tietokoneen nédyttdd joutuu ajoittain tihrustamaan, kun teksti on niin pientd.”
"Kéytossd ei ole sdddettavaa tydpoytad, tydtuoli ei ole ihanteellinen. Tyopoydélld er

ole rifttavésti tilaa papereille ja muistiinpanojen tekemiselle.”

7.6  Tyobhyvinvointia edistavat ja heikentavat asiat etatoissa

Viimeisissa avoimissa kysymyksissa vastaajilta tiedusteltiin kolmea asiaa, jotka vastaaja kokee eniten
tydhyvinvointiaan edistaviksi tai heikentaviksi. Hyvinvointia edistavissa vastauksissa nousi esiin ty6n
rauhallisuus ja hairi6ton tydymparistd, jolloin tyéhon pystyi keskittymadn paremmin ja tyon teko ko-

ettiin tehokkaammaksi.

"Pystyy hoitamaan kirjallisia tyotehtdvid paremmin keskeytyksettd, kun pystyy itse
suunnittelemaan paremmin aikataulut ja tyokaverit eivat hairitse. Tai yleensa tyos-

kentely on tehokkaampaa.”
"Saan tehtyd enemmadn toité paivan aikana.”

Moni mainitsi vastauksissa eniten tyéhyvinvointiaan tukevaksi tekijéksi sen, etté tyématkaan kuluva
aika jaa pois, jolloin vapaa-aika lisdantyy. Vapaa-ajan lisadntymisen ansiosta vastaajat ehtivat muun

muassa nukkua pidempaan, viettdd enemman aikaa perheen kanssa ja harrastamaan liikuntaa.
"Enemman aikaa perheelle, kun tyomatkat jaa.”
“Litkunnan lisaéntyminen, kun ehtii paremmin.”
“Tyomatkat jéavét pois, joten voi nukkua pidempaén.”

Tyon tauottaminen nousi vastauksissa yhdeksi hyvinvointia eniten edistavaksi asiaksi. Etatoita teh-
dessa taukojen pitaminen omaan tahtiin oli helpompaa, taukojen koettiin olevan hyddyllisempia ja

erityisesti mikrotaukojen pitaminen koettiin helpommaksi.
"Voi keitelld kahvit ja syoda silloin, kun haluaa.”
“Oman tydajan jaksotus, saa pitdd tauot silloin, kun parhaiten tyéhdn sopii.”
"Mahdollisuus minitaukoihin.”
"Mahdollisuus kdyda pienelld happihypylld kesken pédivan on ollut suuri pelastus.”

Hyvinvointia edistavaksi tekijaksi kerrottiin myds vaikuttavan positiivisesti tydympéaristén viihtyisyy-

den ja ergonomian. Ty6ymparisto koettiin rauhalliseksi, mukavaksi ja viihtyisdksi.
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“Viihtyisa tydtila, ergonominen ja valoisa.”

“Viihtyisa tyoympadristo, jossa voin liikkua tai kuunnella musiikkia vapaasti, jos haluan.

Pitkdn puhelun aikana ei ole pakko pysyé paikallaan, jos se tuntuu vaikealta.”

Vaikka monissa vastauksissa ergonomia etatdissa koettiin hyvaksi, se [6ytyi myods tybhyvinvointia

heikentavien asioiden joukosta avoimissa vastauksissa.
“Ergonomia ei ole paras mahdollinen.”
“Huono tydpdytd/tuoli = ergonomisesti huonot kalusteet.”

Etatdissa tyohyvinvointia kerrottiin heikentavan liian iso tydmaara ja tydpaivien kiire, mutta saman

ongelman kerrottiin vaikuttavan samanlailla myds lahitdissa.
"Liiallisen tyomdadérén kertyminen etatydpéivélle.”
“Tyomaédéran haasteellisuus, joka kylld sama lahitydssakin.”

Ongelmaksi koettiin my6s toimimattomat ja kayttétarkoitukseen sopimattomat tydvalineet.
"Ongelma etdyhteyksissa. ”

“Joidenkin tydasioiden hoitaminen etdna hankalampaa (esim. ajanvarauskirjeiden /5-
hetys.)

Esihenkildn tuki etatoitd tehdessa koettiin tydhyvinvointia heikentavaksi ja myo6s informaatiokatkok-
set esihenkilén suunnalta koettiin kuormittavaksi. Vastauksissa nakyi myds, etté esihenkilén puolelta

kannustusta etdtyon tekemiseen kaivattiin.
“Esimiesten tuen puute ja kannustus etatorhin.”
“Esihenkilon puolelta ajoittain tulevat informaatiokatkokset.”

Yhteisollisyyden ja sosiaalisten kontaktien puute nakyi vastauksissa hyvinvointia heikentavana teki-

jana.

"Vapaamuotoinen keskustelu jad pois, ei yhteisid taukohetkia, kuulumisten vaihto pin-

tapuolista.”
"Yksindisyys.”

Ty6hyvinvointia heikentévaksi asiaksi mainittiin myos tyon ja vapaa-ajan erottamisen ongelmat.
Tyontekoa oli vaikea keskeyttda uppoutumisen vuoksi, tai jotkin asiat jdivat mietityttdmaan viela

tyopaivan jalkeen. Etatydn koettiin myds lisadvan houkutusta tehda toita vield tybéajan jalkeenkin.
"Houkutus tehdd vield tydajan jélkeenkin.”
“TyOpéivad ja vapaa-aikaa vaikeampi rajata.”

“Toisinaan on vaikea padstaa irti tydasioista, jos on joku pohdittava asia.”
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7.7  Johtopaatokset

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta organisaation etatyontekijat kokevat voivansa eta-
toissa paremmin, kuin Iahit6itd tehdessaan. Suurin osa vastaajista haluaisi jatkossa tehda etatoita
nykyistd enemman tai saman verran kuin nykyisin. Tutkimuksen tuloksissa nousi esiin erilaisia tyéhy-
vinvointia edistavia ja heikentavia tekijoita, joita tutkimuskysymyksen mukaisesti oli tarkoitus selvit-

taa.

Tybhyvinvointia edistavaksi tekijaksi tutkimuksessa nousi etdtydssa koettu tyérauha. Keskittyminen
rauhallisessa ymparistdssa oli vastaajien mukaan helpompaa, ja keskeytykseton tydskentely koettiin
tehokkaammaksi ja moni vastaajista koki saavansa etadtdissa enemman aikaiseksi kuin Iahitdissa.
Taman lisdksi tauottamisen ja tydpdivan aikatauluttamisen koettiin olevan etatdissa helpompaa, ja
sen koettiin vaikuttavan tyéhyvinvointiin positiivisesti. Etatyon koettiin mahdollistavan tyon ja vapaa-
ajan joustavamman yhdistamisen, ja vapaa-aikaa saastyi esimerkiksi urheiluun tai perheen kanssa
vietettyyn yhteiseen aikaan, kun tyématkat jaivat pois. Lisaksi moni vastaaja kertoi panostaneensa
omaan tydymparistddnsa ja tydergonomiaansa, jolloin he kokivat pystyvansa tyéskentelemaan tur-
vallisemmin ja ergonomisemmin nimenomaan etatdissa. Esihenkildiden osoittama luottamus, tuki ja
vuorovaikutuksen avoimuus koettiin hyvinvointia edistaviksi tekijoiksi. Vastausten perusteella voi-

daan todeta, etta etatydn koetaan parantaneen tyémotivaatiota seka tydntekijéiden hyvinvointia.

Etatoissa tyohyvinvointia vastausten perusteella heikensivét erityisesti yhteisdllisyyden puute ja yksi-
nadisyys. Vastausten perusteella moni kaipasi kontaktia ty6kavereihin ja vapaamuotoisten keskustelu-
jen ja yhteisten taukohetkien puute koettiin tydhyvinvointia heikentdviksi tekijoiksi. Vastauksissa ko-
roistuivat liiallinen tydmaara ja kiireinen tydtahti, jotka vaikuttivat osaltaan siihen, etta tauottaminen
etatdissa unohtuu tai tydpaivat venyvat, kun toitd ei ehdi tydajalla tehda. Samoja ongelmia koettiin
vastausten perusteella myos lahitoissa. Etatdissa kaivattiin myds enemman tukea ja palautetta esi-
henkildlta ja ndiden puutteen koettiin heikentdvan tyéhyvinvointia. Heikentdvina tekijoind mainittiin
myds toimimattomat tyévalineet, seka huono tydergonomia. Erityisesti ergonomian suhteen vastauk-
sissa oli hajontaa, ja ne tyontekijat, jotka olivat panostaneet tybhuoneensa ergonomiaan, kokivat

ergonomiansa etatdissa lahitoitd paremmaksi.

Johtopadttksena voidaan todeta, etta etatyota tekevat tydntekijat kokevat etdtydn tydhyvinvointiaan
edistdvaksi ja jatkossa Kanta-Hameen keskussairaalan olisi kannattavaa pohtia toimintamalleja eta-
tydn tukemiseksi ja kehittamiseksi. Vastausten perusteella organisaation tulisi kehittda yhteisolli-
syytta etatdissa, etdjohtamista, seka tukea tydntekijoiden tydergonomiaa. Huomiota olisi kannatta-
vaa kiinnittdd myos etatyota tekevien tydntekijoiden itsensa johtamistaitoihin ja tarvittaessa tukea
niitd tydntekijoitd, jotka itsensa johtamisessa kaipaavat tukea enemman. Tutkimuksen perusteella
organisaatiossa olisi hyva kiinnittad huomiota myos tyontekijdiden tyémaaraan, jonka koettiin olevan

liian suuri, niin etatdissa kuin myos lahitdita tehdessa.

7.8  Kehitysehdotukset tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi etatdissa

Tutkimuksessa suurimpana etatdissa hyvinvointia heikentdvana tekijana korostui tydntekijéiden yksi-

naisyys ja yhteisollisyyden puute. Maslowin tarvehierarkia maarittad yhdeksi ihmisen perustarpeeksi
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yhteenkuuluvuuden tunteen, joten ongelma on todellinen. Yhteisollisyys ja sosiaalinen tuki ovat tar-
keita jaksamisen kannalta, silla niiden avulla koemme tydkavereiden ja esihenkilon olevan tarvitta-
essa apuna ja tukena. Usein yhteiséllisyys on henkistd kannustusta kiireen keskella, mutta se voi olla
myods konkreettista auttamista ty6tehtavien kanssa. Yhteisollisyytta tydyhteison kesken voi parantaa
esimerkiksi viikoittaisilla vapaamuotoisilla kahvihetkilla, yhteisella tyoskentelyajalla, kuulumisten

vaihtamisella palaverien aluksi tai yhteisilla taukojumppahetkilla. (Vilkkman 2020c.)

Etdjohtaminen vaatii esihenkil6iltd uudenlaista osaamista ja esihenkildn toiminta seka johtamistyyli
vaikuttavat suuresti organisaation ilmapiiriin. Tehokkain keino muuttaa ilmapiirida on muuttaa johta-
mistyylia. Etajohtajalta vaaditaan muun muassa joustavuutta, organisointi- ja motivointitaitoja seka
avointa vuorovaikutusta. Etdjohtamistaitojen kehittdmiseksi, olisi organisaatiossa hyva kouluttaa esi-
henkilGita, jotta etdjohtamisessa tarvittavaa osaamista ja taitoja voidaan kehittda. Ensimmaisena
askeleena etdjohtajille voisi perehdyttaa yhteisollisyyden yllapitamiseksi tarvittavia taitoja, silla tutki-
muksen perusteella tydntekijat kokivat tyéhyvinvointiaan heikentdvén erityisesti yhteisollisyyden ja
vuorovaikutuksen puutteen. Organisaatiossa olisi hyva myds madritelld, minkalaista osaamista etd-
johtaja tarvitsee, jotta esihenkildiden osaamisen voi selvittda ja koulutustarpeen kartoittaa. (Vilkman
2016, 137-139).

Vastauksissa tydergonomian suhteen oli paljon hajontaa, ja osa tydntekijoista koki tydbergonomiansa
etatoissa erittdin hyvdksi ja osa taas huonoksi. Tydnantajan olisi hyva tukea tydntekijoiden tyder-
gonomiaa ohjaamalla ja opastamalla ndité liséa ergonomian suhteen. Ergonomian kannalta térkeita
tekijoita ovat tydpaivan aikainen liikkuminen, tydpisteen vaihtaminen seka tyén tauottaminen. Eta-
tyboppaasta olisi hyva ldytya ohjeet ergonomisiin tydasentoihin. Kanta-Hameen keskussairaalalla on
kaytossaan Break Pro-taukoliikuntaohjelma ja sen kayttamista etdtydntekijoille onkin suositeltu. Er-
gonominen tydasento on rento ja tasapainoinen, eika se aiheuta turhaa jannitysta lihaksissa tai
kuormitusta nivelissa. Ratkaisuehdotuksia ergonomian parantamiseen kannattaa kuunnella myds

tyontekijoiltd, mutta apua kannattaa pyytad myos tarvittaessa tyoterveydesta. (Aalto 2006, 65.)

Etatydssa tyontekijan itsendisyys lisdantyy ja tydntekijan itsensa johtamistaitojen merkitys korostuu.
Etatyontekijoiden osaamista voisi kehittda parantamalla itsensa johtamistaitoja, erityisesti tavoittei-
den asettamista, tauottamista ja tydsta irtautumista seké hyvia ergonomiakayténteitd. Itsensa johta-
misen tdrkeys on kasvanut viime vuosina monesta syysta. Esimerkiksi nopeasti muuttuva tydympa-
ristd edellyttda tyontekijaltd nopeaa reagointia, joustavuutta, luovuutta ja kykya uudistua. Uupumi-
nen ty6elamassa on lisdantynyt ja senkin vuoksi itsensa johtamistaidot ovat entista tarkeammassa

roolissa ty6hyvinvoinnin ylldpitdmisen kannalta. (Vilkman 2018; Syddanmaalakka 2017, 16.)

Tutkimuksen vastauksissa hyvinvointia heikentdvaksi asiaksi mainittiin liiallinen tydmaara ja kiire,
jota koettiin seka eta-, etta lahitdissa. Kiirettd tydssé on mahdollista hallita tyon tavoitteita ja tehta-
vankuvia selkiyttdmalld, seka huomioimalla ty6tehtdvien tarkeysjarjestyksen. Kuormittavuuden ta-
saamiseksi téita on myds mahdollista uudelleen jakaa henkildkunnan kesken. Toimenkuvien selkiyt-
tamisen ja téiden uudelleen organisoinnin yhteydessa on hyva pohtia myds tydmaaran kohtuulli-
suutta ja sitd onko henkilékunnalla mahdollisuutta suoriutua tehtévistaén. Toisinaan tyétehtdvien
kasautumista aiheuttavat yllattavat tilanteet, kuten tekniset ongelmat tai tydntekijéiden sairastumi-

nen, mutta myos naiden tilanteiden varalle on hyva miettia toimintaperiaatteet jo etukdteen. Liian
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kuormittavaksi koettu ty6 altistaa tyontekijan stressille ja pitkalla aikavalilla myés tyduupumukselle.
Ylikuormittuneisuus ja ongelmat jaksamisessa nakyvat sairauslomien lisddntymisena ja organisaation

kilpailukykya heikentdvina kustannuksina. (Rauramo 2012, 56-57; Karjalainen 2021, 41)

Tyontekijdiden hyvinvoinnin ja erilaisten ongelmien havaitseminen voi olla haastavampaa etatoita
tydhyvinvointia viikoittaisella yhteydenpidolla ja tarvittaessa apuna voi kayttaa erilaisia teknologisia
ratkaisuja. Yhtena tydkaluna tyéhyvinvoinnin seuraamisessa on mahdollista kayttda hyvinvointimitta-
ria, johon tydntekijat vastaavat viikoittain kertomalla tydhyvinvoinnilleen arvosanan. Mittarin avulla
esihenkildiden on mahdollista seurata ajantasaisesti tydntekijoiden hyvinvointia ja reagoida nopeasti

siind ilmeneviin muutoksiin.

Merkittavana tietona tutkimuksessa ilmeni, etta etatyota tekevat tydntekijat kokevat tydhyvinvoin-
tinsa etatbissé paremmaksi, kuin Iahitéita tehdessaan. Organisaatiossa olisi hyva tutkia, mista tama
johtuu ja voisiko tilannetta lahitoissa korjata. Vastauksissa etatyén hyvaksi puoleksi korostui erityi-
sesti tydrauha. Olisi hyva pohtia voisiko tyontekijoiden tyérauhaa parantaa lahitdissa, jotta tyonteki-

jat pystyisivat keskittymaan tyon tekoon rauhassa samalla tavalla, kuin etat6itd tehdessaan.

Tutkimuksen mukaan kirjallista etatydsopimusta tydnantajan kanssa ei ollut tehnyt 17 vastaajaa,
eika etatyoohjeistukseen ollut tutustunut seitseman vastaajista. Organisaatiossa on kuitenkin
sovittu, ettd etatydsta on sovittava kirjallisesti esihenkilon ja tyontekijan valiselld sopimuksella. Olisi
siis tarkeaa saada kartoitettua ja korjattua tilanne niiden kanssa, jotka sopimusta eivat ole taytta-

neet.

7.9 Tutkimuksen hydédynnettavyys

Taman opinndytetydn tavoitteena oli I16ytaa tydhyvinvointia edistavia ja heikentdvia asioita seka ta-
poja etatdissa. Naita asioita tunnistamalla toimeksiantajaorganisaation on mahdollista kehittdaa tyén-
tekijoidensa tydhyvinvointia ja etaty6ta. Tydssa on annettu konkreettisia kehitysehdotuksia, kuinka
tyohyvinvointia etdtydssa seka etdtydn johtamista voisi kehittad. Tydhyvinvoinnin edistéminen ei
kuitenkaan tapahdu hetkessa ja sen toteutumiseen tarvitaan koko organisaatiota ja tydyhteisda.
Opinnaytety6ta ja tutkimuksen tuloksia on mahdollista hyédyntaa myés muissa yrityksissa ja organi-

saatioissa, jotka tarvitsevat tietoa tydhyvinvoinnin kehittdmisestd etatdissa.
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8 POHDINTA

Etatyo tullee jaamaan pysyvaksi tavaksi tehda toita ja hyvinvoinnin merkitys etatdissa tulee korostu-
maan. Tyohyvinvoinnin kehittamiseen on kannattavaa investoida, silla hyvinvoiva henkil6std on tyy-

tyvaisempda, tyon teko on tehokkaampaa ja tyosta tulee tuottavampaa.

8.1  Tutkimuksen onnistuminen

Koen, ettd opinndytetydlle asetetut tavoitteet on saavutettu ja asetettuihin tutkimuskysymyksiin vas-
tattu. Tutkimuksen avulla on saatu selvitettya, minkalaiseksi toimeksiantajaorganisaation tyontekijat
kokevat tyohyvinvointinsa etdtdissa ja minkalaiset tavat seka asiat edistavat tai heikentavat tyonteki-
joiden tydhyvinvointia. Tutkimuksessa kdytetyt menetelmat ovat tarkoituksenmukaisia ja saavutetut

tulokset ovat eettisesti kerattyja ja tulokseltaan luotettavia.

Toimeksiantajaorganisaation on mahdollista kehittda tutkimustulosten pohjalta tyontekijoiden tyohy-
vinvointia etdtdissa. Tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittdminen on kannattavaa, silld tyéhyvinvoinnin
on todettu parantavan muun muassa tyotyytyvaisyytta ja tydmotivaatiota. Tyéhyvinvoinnin on to-
dettu pienentdvan sairauspoissaolo- ja tyétapaturmakustannuksia, jolloin se vaikuttaa suoraan orga-
nisaation kustannustehokkuuteen seka tuottavuuteen ja kannattavuuteen. Hyvinvointi tdissa tukee
myds tydntekijdiden innostusta ja sitoutumista organisaatioon, ja ndiden tekijoiden on todettu pa-

rantavan organisaatioiden imagoa seka kiinnostavuutta tydpaikkana.

8.2 OpinnaytetyOprosessi ja oma ammatillinen kasvu

Aloitin opinndytetydprosessin kevaalla 2021, kun otin toimeksiantajaorganisaation edustajaan yh-
teyttd ensimmaisen kerran. Opinndytety6n aihetta organisaatiolta ei I6ytynyt suoraan, vaan yhteis-
ten keskustelujen pohjalta, sekd aiheen ajankohtaisuuden ja merkityksellisyyden vuoksi opinnayte-
tydn aiheeksi nousi tydhyvinvointi etatdissa. Kun aiheen tarkempi valinta oli tehty, paasin tutustu-
maan organisaation tydsuojelun tekemaan etatydolojen ja tydympariston kartoituskyselyn loppura-
porttiin. Kysely oli toteutettu organisaatiossa 10.12.2020-31.12.2020. Kesan ja syksyn 2021 opin-

ndytetyoprosessi eteni hitaammin.

Olen koko opiskeluaikani ja opinndytetydprosessin ajan tydskennellyt taysipaivaisesti. Koronapande-
mian aiheuttama kuormitus toissa vahensi opinndytetyon tekoon tarvittavaa aikaa ja energiaa, joten
kesa ja syksy menivat lahinna teoriatiedon kera@miseen ja kasvattamiseen. Jéin omasta tydstani
opintovapaalle marraskuun alussa ja silloin opinndytetyo lahti etenemdan nopeasti. Marraskuun kay-
tin teoriaosuuden kirjoittamiseen ja kyselytutkimuksen suunnitteluun seké luomiseen. Joulukuussa
jatkoin teoriaosuuden tydstamistd ja paasin analysoimaan tutkimuksen tuloksia. Tammikuussa 2022
viimeistelin teoriaosuuden ja tydstin tutkimusosuuden valmiiksi, ja sain opinndytetydn kokonaisuu-
dessaan valmiiksi tammikuun lopussa. Viimeisina viikkoina ennen opinndytetydn palautusta koin va-
symysta ja ehka hieman jopa ahdistusta siita, etta tyosta pitda luopua ja jossakin kohtaa todeta sen
olevan valmis. Alussa suunnittelemani aikataulu on pitanyt melko hyvin ja opinndytetyd valmistui

aikataulussa.
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Yhteydenpito toimeksiantajaorganisaation edustajan kanssa oli helppoa ja koen yhteistyémme on-
nistuneeksi ja opettavaiseksi. Sain toimeksiantajan puolelta tukea ja vinkkeja opinndytetyén tekemi-
seen, vaikkakin koronapandemia aiheutti kovasti kiirettd ja painetta toimeksiantajaorganisaatiossa.
Uskon, ettd tekemastani opinndytetydsta on hyotya organisaatiolle ja opinnaytetydn seka sen tulos-

ten avulla on mahdollista kehittad organisaation etatyota tekevien tyontekijoiden hyvinvointia.

En ole aiemmin tehnyt korkeakoulutasoista opinndytety6ta enka tutkimusta, joten koko opinndyte-
ty6- ja tutkimusprosessi olivat minulle uusia ja vieraita. Koen, ettd mielenkiintoinen ja ajankohtainen
aihe helpottivat opinndytetydprosessista selviytymistd ja tydn onnistumista. Teoriaosuuden koosta-
misen ja kirjoittamisen koin opinnaytetyon helpompana osuutena. Teoriatietoa ja luotettavia lahteita
|6ytyi hyvin, vaikka jalkikdteen harmittaakin, etten saanut kasiini muutamaa tuoreempaa opinnayte-
tyohoni kasitteisiin liittyvaa teosta. Tutkimusosuudessa kyselyn tekeminen onnistui hyvin laatimani
kasitekartan pohjalta, mutta aineiston analysointi, tulosten esittdminen ja kehitysehdotukset olivat
hieman ty6ladmpia kokonaisuuksia. Koen kuitenkin onnistuneeni tulosten analysoinnissa ja esittémi-
sessa hyvin, joten tulokset ovat luotettavia ja hyddynnettavia seka kehitysehdotukset tarkoituksen-

mukaisia.

Olen kasvattanut omaa ammatillista osaamistani opinndytetydprosessin aikana merkittavasti. Opin-
naytetydn aiheista tydhyvinvointi on tullut minulle tutuksi wellness-tradenomin opinnoissa, mutta
muut opinndytetyon aiheet kokonaisuutena olivat minulle hieman vieraampia. Taéman prosessin ai-
kana olen syventanyt osaamistani tydhyvinvoinnista, seka oppinut paljon etatyosta, etdjohtamisesta,
itsensa johtamisesta seka tietenkin tutkimuksen ja opinndytetydn tekemisestd. Olen kehittényt ky-
kyani tydskennelld itsenadisesti, oma-aloitteisesti ja vastuullisesti, ja ndiden liséksi olen kehittédnyt
osaamistani tiedon hankkijana seka kasittelijand. Kokonaisuudessaan koen opinndytetydprosessin
onnistuneeksi ja antoisaksi. Opinnadytety6ta tehdessdni olen oppinut valtavan paljon itsestani ja tar-

kein oivallus on ollut Pentti Syddnmaalakkaa (2017, 293) lainatakseni:

"Matkalla olo on térkeints, ei pddmaara.”

8.3  Ehdotukset jatkotutkimuksiksi

Opinnaytetyo6ni tutkimuksen mukaan organisaation etaty6ta tekevat tydntekijat kokivat hyvinvoin-
tinsa paremmaksi juuri etatoitd tehdessdan. Mielestdni tama on mielenkiintoinen tulos ja tyontekijoi-
den hyvinvointia lahitdissé olisikin hyva tutkia ja 16ytaa niitd asioita, joita korjaamalla tydhyvinvointia
lahitoissa olisi mahdollista parantaa. Olisi mielenkiintoista nahda vaikuttaako esimerkiksi etatdissa
koettu tydrauha tydhyvinvointiin ndin merkittavasti, etta tyéhyvinvointi etatdissa koetaan selvasti

lahitoita paremmaksi.

Etatyo vaatii esihenkildltd uudenlaista johtamisosaamista ja etdjohtajuuden kehittamiseksi voisi tut-
kia, minkalaista etdjohtamista tyontekijat kaipaavat etatdissa. Tutkimuksella olisi hyva kartoittaa
myds yhteiséllisyyden tarvetta sekd miten paljon ja minkalaista yhteydenpitoa etatydntekijat halua-

vat esihenkil6tnsa ja tydyhteiséonsa pitaa.
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LIITE 1: KYSELYN SAATEKIRIE

Hei etatoita tekevd Kantislainen,

Olen wellness-tradenomiopiskelija Savonia-ammattikorkeakoulusta ja teen opinndytetyots, jonka aiheena
an tydhyvinvointi etdtoissa. Toimeksiantajana opinndytetydlle toimii Kanta-Hameen keskussairaala.

Opinnaytetydhdni kuuluu kyselytutkimus, joka toteutetaan Kanta-Hameen keskussairaalan saannollisesti,
vahintadn kerran kuussa etdtyota tekeville tyontekijoille. Tutkimuksen tavoitteena on 1Gyt5a
tyantekijéiden, tydtiimien ja esihenkildiden tyoskentelytapoja, jotka edistavit tai heikentavat
tyantekijoiden tyd@hyvinvointia etdtdissa.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 5—10 minuuttia.

Toivoisin, ettd sinulla olisi aikaa vastata kyselyyni, silld vastauksillasi pystyt vaikuttamaan etdtyin
tekemiseen Kanta-Hameen keskussairaalassa. Kaikki kyselyyn tulleet vastaukset kasitellagn
luottamuksellisesti, eikd yksittdisid henkildits tai heiddn vastauksiaan voida tunnistaa. Valmis opinndytetyd
tullaan julkaisemaan Theseus — ammattikorkeakoulujen opinngytetyit ja julkaisut verkossa -sivustolla
osoitteessa www.theseus.fi. Opinndytetydn tuloksia hyddynnetddn sairaanhoitopiirin tydhyvinveinnin
kehittdmisessd ja ne julkaistaan henkildstélle Intrassa opinndytetydn valmistuttua.

Kysely on auki sunnuntaihin 12.12.2021 asti.

Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/SF3D1CSFCZ454F12

Mikdli sinulle tulee kysyttdvida aiheeseen liittyen, voit ottaa minuun yhieyttd sdhkopostitse osoitteeseen
iida_sepanlehmusi@edu_savonia fi. Kanta-Hameen keskussairaalalta tyotani ohjaa ja tarvittaessa

kysymyksiin vastaa henkildstdn kehittdmispasllikkd Hanna Kulla-Numminen hanna.kulla-
numminen@khshp.fi.

Kiitos avustasi ja mukavaa talven odotustal

Ystavallisin terveisin,

lida Sepdanlehmus
wellness-tradenomiopiskelija, liiketalous
Savonig-ammattikorkeakoulu Kuopio
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LIITE 2: KYSELYLOMAKE

Kanta-Hameen keskussairaala

erikoissairaanhoidon ja asiakaspalvelun osaamiskeskus
Tyohyvinvointi etatoissa

Tama kysely on tarkoitettu Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin kuntayhtyman tydntekijdille, jotka
tekevat etatditd sdanndllisesti, vahintdan yhden pEivan kuukaudessa.

Taustatiedot

1. Ammattiryhmasi *

O Hoitohenkilgsta
O Huoltchenkildstd
() Laakarihenkilssts
O Toimistochenkildstd

O Tutkimushenkildstd

2. Toimitko esihenkildona *

() Kyllz
O En

3. Milld tulosalueella tydskentelet *

O Konservatiivinen tulosalue
O COperatiivinen tulosalue
O Peyldatrian tulosalue

O Tukipalvelujen tulosalue

O Yhtym&hallinnon tulosalue
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4, Kuinka usein teet etatoita *

() Mokoaikaisesti
() viikattain
O Kuukausittain
O Harvemmin

O En tee lainkaan

5. Haluaisitko jatkossa tehda etdtditd nykyista *

O Enemman

O Saman verran
O Vahemman

O En haluaisi tehdd lainkaan

6. Oletko tutustunut Kanta-Himeen keskussairaalan etitydohjeistukseen? *

O KyllE
O En

7. Oletko tehnyt kirjallisen etatydsopimuksen esihenkilosi kanssa? *

O KyllE
O En
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Kanta-Hameen keskussairaala

erikoissairaanhoidon ja asiakaspalvelun osaamiskeskus
Tychyvinvointi etatoissa

8. Tdssd osiossa arvioit omia kokemuksiasi ja toimintaasi etdtdissa

Pidan taukoja etatoita tehdessani

Ehdin tehda tarvittavat tydt sovitulla
tybajalla etdtbissa

Koen etdtydn parantanesn
tydmotivaatiotami

Koen etdtyon vahemman
kuormittavaksi kuin [Ehitydn
tyopaikallani

Pystyn irrottautumaan tdista
etatyopaivan jalkesn hyvin

En tunne itsedni henkisesti uupuneeksi
etatydpaivan jalkeen

En tunne itseani fyysisesti uupuneeksi
etatydpaivan jalkesn

En koe tylsistymista etatdita
tehdessani

Taysin

eri

mieltd

O o0 O 0O O O OO0

Jokseenkin
eri mielta

o o o o O O OO0

Ei samaa
eikd eri
mielta

o o0 O 0o O O OO0

Taysin
Jokseenkin samaa
samaa mieltda  mielta

o o0 O 0O O O OO0
ORNORNORNONINOINNORRON O
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Kanta-Hameen keskussairaala

erikoissairaanhoidon ja asiakaspalvelun osaamiskeskus
Tyohyvinvointi etatoissa

11. Tdssd osiossa arvioit etdjohtamista

Taysin Ei samaa Taysin
eri Jokseenkin  eika eri Jokssenkin samaa
mislta eri mielta mieltd samaa mieltd mieltd
Koen saavani riittavasti tukea
esihenkildltani etdtydskentelyn aikana O O O O O

Koen sazvani riittavast palautetta
esihenkildltani tekemisténi etatdista
Koen, etta esihenkiléni leottaa minuun
ja tydskentelyyni etdtdissa

Koen, ettd esinenkiltni arvostaa
tyotani etatdita tehdessani

Pystyn vuorovaikuttamaan avoimesti
esihenkildni kansza etatditd tehdessani

O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O

Esihenkildni on yilapitényt ja
kehittanyt yhiteisbllisyyttd etbtdissa

13. Mitkd esihenkilgsi toimintatavat heikentdvit tyShyvinvointiasi etatgissd?
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Kanta-Hameen keskussairaala

erikoissairaanhoidon ja asiakaspalvelun osaamiskeskus
Tyohyvinvointi etatoissa

14. Tassd osiossa arvioit tiimisi toimintaa etdtdissd

Téysin Ei zamaa Taysin
ern Jokseenkin  eikderi  Jokseenkin SAMaa
mielta eri mislta mieltd samaa mieltd mieltd
Vuorovaikutus tydyhteisin kanssa
etatyoaikana on helppoa O O O D O
Tieto kulkee hyvin tydyhteisbssamme
etatdita tehdessd D O O D O
Etdtyd ei ole vahentamyt
yhteydenpitoa tydkavereinin O O ) O O
merkittavast
Saan tydkaverilta tarvittasssa tukea
etatdita tehdessani D O D D O
Saan yhteyden tydkaveriini helposti
etatdita tehdessani O O D D O
En kaipaa etatditd tehdessani
kontaktia tydkaversihin O O D D O
En ole kokenut etatydskentelyn aikana O O O O O

vksindisyytta

15. Mitkd tiimisi toimintatavat edistdavdt tydhyvinvointiasi etdtdissa?

16. Mitkd tiimisi toimintatavat heikentdviat tydhyvinvointiasi etdtGissa?
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Kanta-Hameen keskussairaala

erikoissairaanhoidon ja asiakaspalvelun osaamiskeskus
Tyohyvinvointi etatoissa

17. Tdssd osiossa arvioit etdatyGympéaristoasi, ergonomiaasi sekd turvallisuutta

Taysin Ei zamaa Taysin
en Jokseenkin  eikderi  Jokseenkin SAMaa

mieltd  eri mislta mieltd samaa mieltda mieltd
Tydskentelytilani on etityéhin sopiva
Walaistus etatyopisteelldni on rittdva
Iimanvaihto etatyipisteellani on
riittava
Tyowvalineen etatoita tehdessa ovat
tarkoituksenmukaisia

Pystyn tybskentelemddn
etdtyopisteellani ergonomisesti
Etdtyopisteeni on turvallinen, jotta
tyStapaturmia =i padse syntymaan

Etdtyoymparistani on rauhallinen,
jotta pystyn keskittymasn téihin

O O O O 000
O O O O 000
O O O O 000
O O O O O 00
O O O O 000

16. Milld tavoilla tai toimilla edistdt tydergonomiaasi ja tydturvallisuuttasi
etdtdissa?

19. Mitkd asiat tai omat tapasi heikentdvit tyGergonomiaasi ja
tyoturvallisuuttasi etdtoissd?
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Kanta-Hameen keskussairaala

erikoissairaanhoidon ja asiakaspalvelun osaamiskeskus
Tyohyvinvointi etatoissa

Yhteenveto

20. Mainitse kolme asiaa, jotka koet eniten tyGhyvinvointiasi edistdviksi
etdtydssd

1. <]
2| +
3. 2]

21. Mainitse kolme asiaa, jotka koet eniten tyShyvinvointiasi heikentaviksi
etitydssa

1. + |
2| <]
3.| 4|

22. Minkilaiseksi arvioit oman tyShyvinvointisi etdtgissa?
Vastaa livuttamalla kytkintd asteikolla 1-10

——

Erittain huono 1 Erittdin boyvad 10

23. Minkédlaiseksi arvioit oman tyShyvinvointisi lahitGissd tydpaikallasi?
Vastaa liv'uttamalla kytkinta asteikolla 1-10

Erittain huono 1 Erittadin byva 10



