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Tehdyt tutkimukset ovat antaneet ristiriitaisia tuloksia tydhyvinvoinnista pandemian
aikaan. Lisaantynyt etatyd on nakynyt niin kasvaneena tyon imuna kuin parempana
tyytyvaisyytena, mutta tilanteen pitkittyessa on havaittu entistda enemman tyduupu-
musta ja tydn imun laskua. Tama ylemman ammattikorkeakoulun kvantitatiivinen
opinnaytetyd kasittelee ajankohtaista etatyon ja -johtamisen ilmiota esimiesten tyohy-
vinvoinnin nakokulmasta. Vaikka tyontekijat ovat kokeneet etatyon itselleen sopivana,
ovat samalla he kipuilleet sosiaalisen eristyneisyyden kanssa. Myos etatyopaivat on
koettu tutkimusten mukaan intensiivisempina. Koska etatyo ja -johtaminen ovat tassa
laajuudessaan varsin tuore ilmio, 10ytyy niista vahan tieteellisia tutkimuksia.

Tutkimuksen tavoitteena oli I0ytaa konkreettisia keinoja ja suosituksia organisaatioille
siihen, miten he voisivat auttaa ja tukea esimiehidan voimaan paremmin heidan eta-
tydssaan. Opinnaytetyon teoriassa perehdyttiin tydhyvinvointiin, tydn voimavaroihin,
tyon imuun, etatydhon ja -johtajuuteen. Tydn voimavaroina tutkittiin organisaation,
johtajuuden, tyéyhteison ja tyén hallinnan tukea etatydn aikana. Tutkimuksen empiiri-
nen osuus toteutettiin 12.-21.5.2021 valisena aikana ja kyselytutkimukseen vastasi
787 ihmista, joista esimiehia oli 357. Verrokkiryhma muodostui 430 tyontekijasta. Tie-
donkeruussa hyédynnettiin Bisnoden-yritysrekisteria ja Webropolia. Keratty data ana-
lysoitiin SPSS-analysointiohjelmalla.

Enemmistd esimiehista voi hyvin. Vahva psykologinen padoma on yllapitanyt hyvaa
tyén imua. Tyéhon uppoutuminen ja omistautuminen ovat keskimaaraista korkeam-
paa. Koettu tarmokkuus on kohtalaisella tasolla. Noin viidennes esimiehista on henki-
sesti rasittunut ja kokee tydhyvinvointinsa huonona. Yli neljannes esimiehista tuntee
olevansa sosiaalisesti eristaytynyt muista. Tydyhteisoltd odotetaan aktiivisempaan
panostusta yhteisdllisyyden rakentamiseen ja selkedmpia etatyodn pelisdantoja. Eta-
johtajien toivotaan viestivan aktiivisemmin, pitdvan saanndllisemmin yhteytta seka
osoittavan kiinnostusta tydssa suoriutumiseen ja tyohyvinvointiin. Organisaatioilta kai-
vataan enemman tukea hyvaan tydergonomiaan, henkiseen jaksamiseen seka eta-
johtamiskoulutukseen. Enemmistdn mielesta tarkein kehitettdva tydn voimavara on
parempi etatyon hallinta, kuten etatyopaivien intensiivisyyden ja tyokuorman keventa-
minen. Kaikilla tydon voimavaroilla on vaikutusta tyoniloon ja tyohyvinvointiin. Tyoyh-
teison tuki on kaikista vaikuttavin tydén voimavara, jonka avulla voidaan vaikuttaa seka
esimiesten etta verrokkiryhman eli tyontekijoiden tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen seka
tyohyvinvointiin. Tyontekijoiden tyohyvinvointi ja tydon voimavarojen saatavuus kai-
paavat esimiehiin verrattuna enemman tukea organisaatioilta.
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Etatyo, etdjohtaminen, tyon voimavarat, tyohyvinvointi, tydon imu, voimavarakeskeinen
tybhyvinvointi
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1 Johdanto

1.1 Etéatyon yleistyminen ja vaikutus tyohyvinvointiin

Joka viides Suomessa asuvista palkansaajista oli sopinut osittaisesta kotona tydskente-
lysta tydnantajansa kanssa vuonna 2013. Kaiken kaikkiaan palkansaajien kotona tyosken-
telyyn kayttama aika on pysynyt 1979-2010 valisena aikana hyvin staattisena, mika ker-
too siita, etta tyon kaytannaot, inmisten arvot ja asenteet muuttuvat hitaasti. (Pyoria, Saari
& Ojala 2016, 186—187.) Etatyon yleisyys oli kasvanut vuosien 1997-2008 valilla neljasta
prosentista yhdeksaan. Vuonna 2018, eli kymmenen vuotta myéhemmin, edelleenkin 79
% vastaajista sanoi useimmiten tydskentelevansa tydnantajan tarjoamassa tydskentelyti-
lassa, kuten toimistolla, myymalassa tai tehtaassa. Noin nelja prosenttia sanoi tydskente-
levansa paasaantodisesti kotoa kasin. (Sutela, Parnanen, Keyrilainen 2019, 248-249.)
Vuonna 2018 alempien toimihenkildiden etatydn yleisyys oli noussut 22 % samalla kun
tydntekijoista vain 3 % sanoi tekevansa etatyota. (Sutela ym. 2019, 250-253.) Vuonna
2019 etatoita teki sdanndllisesti 23 % ja satunnaisesti 14 % kaikista palkansaajista. Edel-
leenkin enemmistd (63 %) palkansaajista ei ollut tehnyt lainkaan etatdita viimeisen vuoden
aikana. (Keyrildinen 2020, 77.) Tydn digitalisoituminen olisi voinut vaikuttaa enemman sii-
hen, kuinka usein etaty6ta tehdaan, mutta jostain syysta etatyon yleisyys oli pysynyt suh-

teellisen matalana koko kaksituhattakymmenluvun.

Euroopan viralliset tilastot vuodelta 2019 osoittivat, etta keskimaarin vain 5,4 prosenttia
EU:ssa tydllistetyista tydskenteli sdannodllisesti kotoa kasin. Suomessa ja Alankomaissa
tehtiin eniten etatoita (14,1 %). Nyt nadihin lukuihin on tullut radikaali muutos COVID-19-
pandemian seurauksena. (Popovici & Popovici 2020, 469.) Yleinen arvio on, etta noin 60
% kaikista maailman tyontekijoista tekee etatoita ja yritysten liiketoiminnan pyorittdminen
riippuvainen etatydn muodosta (Ferreira, Pereira, Bianchi & Da Silva 2021, 2). Eurofound
on teettanyt kolme kyselytutkimusta pandemian kauaskantoisista seurauksista ihmisten
elamaan ja tyoskentelyyn Euroopassa. Ensimmainen kyselykierros tehtiin huhtikuussa
2020, toinen heindkuussa 2020 ja viimeisin maaliskuussa 2021. Heidan tutkimuksensa
mukaan suomalaiset olivat siirtyneet eniten tydskentelemaan kotoa kasin pandemian seu-
rauksena. Kesalla 2020 noin 60 % suomalaisista vastasi myontavasti kysymykseen
"Oletko siirtynyt kotiin tydskentelemaan COVID-19-tilanteen vuoksi?” Edelleenkin maalis-

kuussa 2021 suomalaisista 58,6 % sanoi tydskentelevansa kotoa kasin. Tama luku oli Eu-



roopan kolmanneksi korkein luku Alankomaiden (59,6 %) ja Belgian (59,1 %) jalkeen. Eu-
rofoundin datakannan mukaan suomalaisista tytskenteli kotoa kasin ennen pandemiaa

5,9 % paivittain ja 9,6 % useita kertoja viikossa. (Eurofound 2021b.)

Pandemian aiheuttama muutosvoimakkuus on ollut ennennakeméaton. Ihmisten johtami-
nen ja tyétavat ovat muuttuneet akillisen voimakkaasti. Vaikka etatydn normalisoituminen
oli tuloillaan jo ennen COVID-19-pandemiaa, jostain syysta tama ei ollut ottanut tuulta al-
leen. Nyt organisaatiot ovat joutuneet puskemaan monivuotisia muutosprosesseja lapi
muutamissa kuukausissa. Vaikka jotain tydelaméatutkimustuloksia on jo saatavilla tilanteen
vaikutuksesta tydelamaan, ovat pidempiaikaiset vaikutukset ovat osittain pimennossa.
(Sneader & Singhal 2021, 7.) Deloitten 2021 Global Human Capital Trends -tutkimus ana-
lysoi 3600 liiketoiminta- ja HR-johtajan ndkemyksia COVID-19-pandemian vaikutuksista
henkilostdjohtamiseen ja tydelamaan vuonna 2020. Tdman mukaan 80 % organisaatioi-
den johtajista piti tyontekijoidensa hyvinvointia yhtena tarkeimpana tekijana, jotta organi-
saatio menestyisi tulevaisuudessakin. Toisaalta vain 12 % vastaajista oli vakuuttunut siita,
ettd omalta organisaatiolta l10ytyisi riittavasti resursseja asian parantamiseksi. Johto koki
huolta tydntekijdidensa sosiaalisesta eristaytyneisyydesta, fyysisesta turvallisuudesta kuin
terveydesta. Etatyon kehittdamisessa nahtiin ratkaisuina niin digitaaliset yhteistyoalustat,
valinnanvapauden tarjoaminen eta- ja toimistotyon valintaan seka tapaamis- ja palaveri-
kaytanteiden uudistus. Tyontekijoiden mielesta tyonantajien tulisi panostaa enemman tyo-
hyvinvointiin, jotta tydn uudistamisessa onnistuttaisiin. (Trends, Deloitte Global Human
Capital 2020, 13-16.) Resurssien riittamattomyys ja tydntekijoiden odotukset entista pa-
remmasta tyOhyvinvoinnista ovat luoneet ristiriidan, jonka merkittavyys voi kasvaa seuraa-
vien kuukausien aikana organisaatioissa. Jokaisen yrityksen tulisikin pohtia ja tutkia, mitka
ovat tyontekijoiden odotukset nykytilanteessa ja miten niihin pystyttaisiin vastaamaan en-

tista paremmin.

McKinseyn teetti laajan kyselytutkimuksen tulevaisuuden etatydsta. Tutkimukseen vastasi
5043 tyontekijaa joulukuu 2020 ja tammikuu 2021 valisena aikana. Taman mukaan yli nel-
jannes tyontekijoista harkitsisi tydnantajan vaihtamista, mikali heidan organisaationsa pa-
laisi taysin normaaliin toimistotydskentelyyn pandemian jalkeen. Lisaksi yli puolet tydnteki-
jOista toivoi, ettd he pystyisivat tydskentelemaan vahintdan kolme tydpaivaa viikosta
etana. (Alexander, De Smet, Langstaff & Ravid 2021, 9.) Ernst & Youngin 2021 Work Rei-
magined Employee Survey -raportin mukaan 54 % harkitsi tydnsa jattamista COVID-19-
pandemian jalkeen, mikali tydnantaja ei tarjoaisi heille joustavuutta tyépaikan ja -ajan va-
lintaan. Kyselyyn osallistui yli 16 000 tydntekijaa kuudestatoista eri maasta, useilta eri
aloilla ja eri tyétehtavista. Heista perati 90 % kaipasi joustavuutta valinnanvapauden suh-

teen. Valinnanvapauden lisddminen voidaan nahda uutena keinona, miten organisaatiot
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saavat houkuteltua huippulahjakkuuksia yrityksiin tai pidettya nykyiset palveluksessaan.
Tehdyn tutkimuksen mukaan tyéntekijat halusivat tydskennella keskimaarin 2—-3 paivaa
viikosta etdana pandemian jalkeen. (Ernst & Young 2021, 7—11.) Tulevaisuuden tyénteke-
miseltd odotetaan ennen kaikkea joustavuutta. Enemmisto tyontekijoista haluaa tulevai-
suudessa joustavamman hybridi-virtuaalitydskentelymallin, missa eta- ja toimistotyo vaih-
televat. Hybridimalli nAhdaan myoés keinona pienentaa kuluja ja kasvattaa tyontekijdiden
suorituskykya. (Alexander ym. 2021, 8.) Tulevaisuuden odotukset tydn tekemiseen ovat
muuttuneet ja paluuta entisenlaiseen tyoelamaan ei ole. Organisaatioilta odotetaan entista

joustavampaa tyokulttuuria ja valinnanvapauden suomista.

Tiedetaan, ettd esimiehen henkilékohtaisen tuen merkitys korostuu stressaavissa tilan-
teissa. Muutostilanteet ovat etenkin sellaisia, kun esimiehen tulisi varata aikaansa henkilo-
kohtaisen tuen ja suhteen luomiseen. (Abrell-Vogel & Rowold 2014, 900-902.) Pandemia
on luonut tilanteen, missa tyontekijoita paasaantdisesti johdetaan etaalta ilman fyysista
kontaktia. Heraa kysymys, kuinka paljon koulutusta ja tukea esimiehet ovat saaneet eta-

johtamiseensa ja mita haasteita he ovat kokeneet omien voimavarojensa suhteen.

Nayttaa silta, etta muutosvauhti tyontekemisen tapaan on ollut radikaali monellakin toi-
mialalla globaalisti. Moni yritys joutui vaistamatta tilanteeseen, missa tyontekijoiden turval-
lisuuden takaaminen vaati akkinaisia toimenpiteita, eika etatydhon siirtymista ehditty
suunnittelemaan pitkajanteisesti. Koska muutosvaade etatyon tekemiseen oli valttdmaton
ja kummankin osapuolen kannalta kriittinen, ei erillistd sopimusta tai neuvottelua etatyon
tekemiseen ole valttamatta ehditty tekemaan. Tata edelld olevaa nakemysta tukee myds
Arvosen, Kovalaisen ja Poutasen tutkimus suomalaisesta etatyosta ja sen jarjestymisesta
kevaalla ja syksylla 2020. Tutkimuksen mukaan enemmistd (77 %) vastaajista kertoi eta-
tydéhon siirtymisen olleen vaivatonta, eika erillistd sopimusta kirjallisesti tai suullisesti tar-

vinnut tehda tydnantajan kanssa. (Arvonen, Kovalainen, Poutanen 2021, 15.)

Psykologisella sopimuksella tarkoitetaan yksilén ndkemysta vastavuoroisista lupauksista,
jotka perustuvat yrityksen ja tyéntekijan velvollisuuksiin - niin sanottuun vaihtosuhteeseen.
Nama saattavat olla sellaisia lupauksia, joita ei valttamatta ole ikina lausuttu 8aneen, vaan
sopimukset ovat syntyneet vanhojen kaytantdjen, tarkkailun tai havaintojen pohjalta. Psy-
kologinen sopimus voidaan jakaa kahteen paatyyppiin: transaktionaalisiin ja relationaali-
siin sopimuksiin. Transaktionaalinen psykologinen sopimus on sellainen tilanne, missa
tyontekija tayttaa tietyt velvollisuuteensa sovitussa ajassa ja saa siita rahallisen korvauk-
sen. Relationaalisiin psykologisiin sopimuksiin kohdistuu tyontekijan lojaalius ja vapaaeh-

toinen halukkuus tehda normaalista poikkeavaa tyota. Tasta palkintoa ei ole rahaa, vaan



tunne, etta organisaatio valittaa tydntekijan hyvinvoinnista. (Ruotsalainen & Kinnunen
2013, 2.)

Jos pohditaan pandemian tuomaa muutostilannetta psykologisen sopimuksen nakokul-
masta, tata voidaan pitaa relationaalisena. Harva tyonantaja on maksanut tyontekijoilleen
erillistd korvausta etatyohon siirtymisesta, vaan muutostilanne oli valttamaton tyontekijoi-
den turvallisuuden kannalta. Palkintona on tunne siita, etta tydnantaja valittaa tyontekijois-
taan kehottamalla heita siirtymaan etatoihin. Viimeistaan nyt — siirryttdessa yha enemman
hybriditydhon — on oikea aika tarkistaa psykologisen sopimuksen tilanne ja tarvittaessa

muuttaa sita.

Psykologista sopimusta voidaan muuttaa joko mukauttamalla tai transformaatiolla eli muu-
toksen kautta. Mukauttamisessa muutetaan, korvataan, selvennetaan, korvataan tai laa-

jennetaan nykyisen sopimuksen ehtoja niin, etta inmiset kokevat nykyisen sopimuksen jat-
kuvan muutoksista huolimatta. Transformaatio puolestaan tarkoittaa sita, ettd uudet ajatte-
lutavat korvaavat vanhat. (Rousseau 1996, 50-51). Kaikista tasapainoisin sopimus on sel-
lainen, mika on valttamaton molemmille osapuolille. Muutoksia ei voida oikeuttaa, jos ih-

miset eivat ymmarra muutosten taustalla olevia syita tai eivat ole voineet osallistua uusien
sopimusehtojen luomiseen. (Rousseau 1996, 57-58.) Taman vuoksi on tarkeaa, etta tyon-

tekijoita osallistetaan paatdksentekoon muutostilanteissa.

Tulevaisuuden pohtiminen on alkanut ahdistamaan tyontekijéita. McKinseyn ( teettdman
tutkimuksen mukaan 68 % organisaatoista oli viestinyt huonosti tai ei ollenkaan pande-
mian jalkeisen tyodn tulevaisuudesta. Taman johdosta 47 % tydntekijdista oli kokenut
huolta tai ahdistusta tulevaisuudestaan. Ahdistuksen tiedetaan vahentavan tydn suoritus-
kykya, tyotyytyvaisyytta ja vaikuttavan kielteisesti ihmissuhteisiin tydkavereiden kanssa.
Viestinnan puute tulevaisuudesta oli vaikuttanut myds tydntekijdiden uupumiseen, kun I&-
hes puolet kyselyyn vastanneista sanoi kokevansa tyduupumuksen oireita tydssaan. (Ale-
xander ym. 2021, 6.) Psykologisen sopimuksen tayttymisen seuraukset ovat myonteisia
niin tyontekijan kuin organisaationkin nakdkulmasta. Molempien osapuolten velvollisuuk-
sien aaneen lausuminen ja selkiyttdminen edistaa velvollisuuksien tayttymista. Uusi psy-
kologinen sopimus voi johtaa tehtyjen tutkimusten mukaan parempaan tyén imuun, ela-
mantyytyvaisyyteen sekd vahentaa tydnvaihtoaikeita. (Ruotsalainen & Kinnunen 2009,
117, 120.)

Nayttaa siltd, ettd psykologisen sopimuksen kirkastaminen on asia, mika kaipaa toimenpi-
teitda pandemian jatkuessa arveltua kauemmin. Itsestaanselvyydet ja epaselvat psykologi-
set sopimukset tulee selkiyttaa, jotta molemminpuoliset tarpeet ja odotukset tayttyvat.

Osittainen etatyd eli hybridityd, on tydnteon muoto, mika saa eniten kannatusta. Mita tama
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tarkoittaa tyonantaijilta ja johtajuudelta, jos vanhat, vuosikymmenia toimineet toimintatavat
eivat enda ole patevia. Etatyon tekemisen tapa on saattanut olla monelle esimiehelle ras-
kas kokemus kaikkine virtuaalisine tapaamisineen, eika tyopaikan aikaisemmat etatyokay-
tanteet tai -sdannét, tekniset tydvalineet tai oma tekninen osaaminen ole ollut optimaali-
nen uudenlaisessa muutostilanteessa. Huonosti johdetut muutostilanteet voivat tulla kal-
liiksi, mikali niiden annetaan jatkua liian pitkdan. Organisaation antama tuki, luottamus ja
etajohtajuuden tukeminen ovat asioita, joiden merkitys nousee entista kriittisempaan roo-
liin. Tyontekijat, esimiehet mukaan lukien, kaipaavat enemman vapautta itse paattaa
omasta tydajasta ja -paikasta. Mikali organisaatiot eivat selkiytd psykologisen sopimuksen
tilaa, voidaan ajautua tilanteeseen, missa osaavat tydntekijat passivoituvat tai pahimmil-

laan irtisanoutuvat.

Tyohon tarjotuilla resursseilla on tarkea vaikutus niin tyontekijoiden innostamisessa kuin
motivoinnissa, mutta nailla on myds vaikutusta tyontekijdiden mielenterveyteen. Etenkin
tyonantajat, jotka tayttavat lupauksensa ja pitavat osansa psykologisesta sopimuksesta,
edistavat tyontekijoiden itsetuntoa ja tydon merkityksen tunnetta. Talla prosessilla on vaiku-
tusta niin motivaatioon kuin terveyteen, jotka puolestaan johtavat sitoutumiseen ja hyvin-
vointiin. (Diehl & Hakanen 2010, 17.) Eurofoundin tutkimus maaliskuulta 2021 indikoi, etta
pitkittynyt pandemiatilanne on jo vaikuttanut ihmisten hyvinvointiin. Etenkin henkinen hy-
vinvointi saavutti alhaisimman tason kaikissa ikaryhmissa, mutta erityisesti nuorten ja tyo-
paikkansa menettaneiden keskuudessa. (Eurofound 2021a, 1.) Tyoéterveyslaitoksen teet-
taman tutkimuksen mukaan seka johdon etta tydntekijdiden tydn imu laski ja tyduupumuk-

set lahtivat nousuun loppuvuonna 2020 (Hakanen & Kaltiainen 2021a, 8).

Koska etatyohyvinvointia ei ole tutkittu riittavasti ja tydeldaman muutostilanne ja -vauhti on
ollut ennennadkematon, on tdma tutkimus ajankohtainen ja tarkead. Organisaatiot eivat voi
kiistaa sita, etta heilld on moraalinen velvollisuus johtaa muutosta niin, ettei tyontekijéiden
tybdhyvinvointi vaarannu. Esimiehilla on ollut haastavat ajat. Toisaalta heiltd odotetaan
energisyytta ja innostusta johtaa ihmisia tilanteessa, missa epavarmuus tulevaisuudesta
aiheuttaa huolta ja ahdistusta. Taman vuoksi organisaatioiden tarjoama tuki etenkin keski-
johdolle on kriittinen, koska he joutuvat vastaamaan eturintamassa tyontekijoiden kysy-
myksiin tulevaisuudesta ja varmistamaan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden ja suoriutumi-
sen etatyon aikana. Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, onko tyonantajien tar-
joama tuki ollut riittavaa, miten esimiehet jaksavat tai onko jotain tekijoita, joita muutta-
malla, lisaamalla tai poistamalla organisaatiot voisivat tarjota entista vankemman psykolo-

gisen sopimuksen, joka lisaisi tyotyytyvaisyytta, sitoutumista ja tyohyvinvointia.



1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja teoreettinen viitekehys

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia, kuinka paljon esimiehet ovat saaneet omilta
tydénantajiltaan tydhyvinvointiin vaikuttavaa tukea etatydnsa aikana ja mitka asiat kaipaa-
vat siind eniten kehittdmista tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Tutkimustarve on akuutti,
koska esimiesten etatydhyvinvointia rakentavista tekijoista ja tydhyvinvoinnin nykytilan-
teesta tiedetdan hyvin vahan. Koska organisaatioilla on velvollisuus huolehtia tydnteki-
jéidensa tydhyvinvoinnista, on taman tutkimuksen tavoitteena lisata heidan ymmarrystaan.
Taman opinnaytetydn lopputuloksena syntyy webinaarikoulutusmateriaali, missa anne-
taan erilaisille organisaatiolle kaytannon suosituksia ja neuvoja, miten he voivat tukea ja
auttaa esihenkilditdan heidan etatydssaan ja -johtamisessaan niin, etta se toteutuu entista

paremmin ja mahdolliset tydhyvinvointiriskit voidaan minimoida.

Etatydn eksponentiaalinen kasvu on lisannyt merkittavasti tarvetta ymmartaa kattavammin
etajohtajuutta ja etatydhyvinvointia ilmiénd paremmin. Tutkimusongelmani voi kiteyttda yh-
teen lauseeseen: Mihin asioihin tydnantajien tulisi panostaa enemman, jotta esimiesten
tydhyvinvointi toteutuisi etatyon aikana paremmin? Koska tyohyvinvoinnin tarve on hyvin
subjektiivinen kokemus, pyrin talld maarallisella tutkimuksella I0ytdmaan yleistettavia tar-
peita ja kehitettavid kohteita. Alla olevat tutkimuskysymykset avaavat esitettya tutkimuson-

gelmaa paremmin:

— Tutkimuskysymys 1: Mika on etaty6ta tekevien esimiesten tydhyvinvoinnin nykytila?

— Tutkimuskysymys 2: Kuinka paljon tydnantajat (organisaatiot) ovat antaneet tyohyvin-
vointiin vaikuttavaa tukea esimiehilleen etatyon aikana (viimeisen 12 kuukauden ai-
kana)?

— Tutkimuskysymys 3: Mitka tekijat ovat eniten merkityksellisia esimiesten tydhyvinvoin-
nin kannalta etatyén aikana?

— Tutkimuskysymys 4: Mitka tekijat kaipaavat eniten kehittdmista, jotta esimiesten tydhy-
vinvointi toteutuisi paremmin etatyén aikana?

Tyo rajataan koskemaan nimenomaan esimiesten tydhyvinvoinnin toteutumista etatyon
aikana. Otokseen valitaan tyontekijoita, jotka ovat tydskennelleet viimeisen 12 kk aikana
etana ja heidan tyohonsa kuuluu tutkimuksen ajankohtana esimiesvastuu. Tutkimus ei ota
kantaa siihen, tyoskenteleeko esimiehen tiimi etana vai ei. Tutkimus ei poissulje tiettyja
toimialoja tai maantieteellinen rajaus on kotimaa. Kohderyhmaan kuuluvan esimiehen tu-
lee lukeutua keskijohtoon, eli hanella taytyy olla oma lahiesimies, joten tutkimus rajaa ulos
ylimman johdon, toimitusjohtajat ja yrittajat, joilla ei ole ei ole omaa lahiesimiesta. Paakoh-
deryhman verrokiksi valitaan tyontekijat, jotka ovat tydoskennelleet etatdissa viimeisen 12

kuukauden aikana Suomessa ja joilla on lahiesimies.



Esimiesten etiatydhyvinvointi
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3.1. Tydhyvinvointi kdsitteena

Kuvio 1. Opinnadytetyon teoreettinen viitekehys

Teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta paateemasta: etdjohtamisesta ja -tydsta
seka tydhyvinvoinnista. Paateemat jakaantuvat paalukuihin kaksi ja kolme, ja ne sisaltavat
aiheeseen sopivia alalukuja kuvion 1 mukaisesti. Tutkimuksen tietoperustan teemoja ovat
etajohtaminen, etatyo, tydhyvinvointi, tydn imu seka voimavarakeskeinen tydhyvinvoinnin
kehittaminen.



2 Hyvan etidjohtamisen ja etatyon edellytykset

2.1 Etajohtamisen ja etidtyon kasitteellistaminen

Etajohtamista voidaan pitda kotona tehtavan tyon, liikkuvan tydn, ajasta ja paikasta riippu-
mattoman tydn tai hajautetun tydn johtamisen tapana. Esimies ei valttamatta nae tiimilaisi-
aan kasvotusten paiva- tai viikkotasolla, eli yhteydenpito vaatii virtuaalisia tapaamisia,
missa hyddynnetdan teknologiaa. Perinteiset toimintamallit eivat valttamatta sovellu eta-
johtamiseen, minka vuoksi esimiehen tulee testata erilaisia etatyon kaytanteita ja sen jal-
keen kayda avointa keskustelua niiden toimivuudesta. (Vilkman 2016, luku Etgjohtami-

nen.)

Etatyosta voidaan puhua, kun tydntekija ja tydnantaja ovat erikseen sopineet osittaisesta
ja kokonaan tehtavasta etatyontekemisesta. Lisaksi tyontekija kayttaa padsaantoisesti tie-
totekniikkaa tyon tekemisessa. (Pydria ym. 2015, 186.) Etatyd on ansioty6ta, jota tehdaan
varsinaisen tyopaikan ulkopuolella joko sdannénmukaisesti tai satunnaisesti hyddyntaen
tietotekniikkaa (Vilkman 2016, luku Hajautettua, virtuaalista vai etaty6ta?). Etatyoélla tarkoi-
tetaan joustavaa, vapaaehtoisuuteen ja sovittuihin sdantdihin perustuvaa ansioty6ta, jota
voidaan tehda myos vakituisen tydpaikan ulkopuolella. Tydntekija voi tehda koko paivan
tai osittaisen tyopaivan etana. Vaikka lainsaadanto ei tunne etatyotermia, sovelletaan sii-
hen tyosopimuslakia, tybaikalakia ja tyoturvallisuuslakia. Yleensa etatyOsta sovitaan kirjal-
lisesti tydntekijan ja yrityksen kesken tai sitten tydnantaja on tehnyt erillisen ohjeistuksen,
missa kerrotaan etatydn yhteiset pelisdannét. Pelisdanndissa on yleensa maaritelty, miten
etatydta voidaan tehda, miten ty6ta seurataan tai miten mahdolliset kustannukset jaetaan.
Koska etaty6 on tydaikalain piirissa, edellyttaa tdma tydajan seurantaa. Tydnantajilla on
velvollisuus valvoa tydtapojen turvallisuutta ja terveellisyytta. Tydnantajilla on myés velvol-
lisuus seurata tydn haitallista kuormitusta ja varmistaa, etta tyontekijéiden tyéhyvinvointi
toteutuu niin, etta tydn fyysinen ja psyykkinen kuormitus ei muodostu liian suureksi. (Ty6-
suojelu 2020) Etatydhdn siirtyminen vaatii yleensa huolellista ennakkosuunnittelua, minka
aikana pohditaan tydn johtamiseen ja organisointiin liittyvia nakékulmia. Myds yhteisélli-
syyden ja luottamuksen rakentamiseen tulee 16ytaa keinot. (Pydria ym. 2015, 186.) Etatyo
on yleensa tyota, jota voisi luonteensa puolesta tehda myos tyopaikalla. Etatyohon voi-
daan soveltaa my0s ajasta ja paikasta riippumattomia tyojarjestelyja, vaikka yleensa tyon-
tekijan ajatellaan olevan tavoitettavissa normaalin toimistoajan sisalla. Hajautettu tyo on
etatyota laajempi kasite ja tasta usein kaytetaan kasitetta virtuaalityd. Hajautetussa tyossa
kaikki tyontekijat ovat joko eri osoitteissa tai osa tyontekijoista tyoskentelee samassa toi-
miosoitteessa tai etéana. (Vilkman 2016, luku Etdjohtaminen - Mita se on?.) Ajasta ja pai-
kasta riippumaton ty6 on hyvin lahelld hajautettua ty6ta. Inmiset voivat liikkua vapaasti ja

tehda toita mista haluaa. Jokainen tyontekija voi maaritella itselleen sopivan aikataulun ja
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nain rytmittaa paivaansa haluamallaan tavalla. Liikkuvassa tydssa tyonteon paikat vaihte-
levat kulloisenkin tarpeen mukaan. Liikkuvaa tyéta ei voi pitaa etatydona, koska se vaatii

poistumista tyopisteesta. (Vilkman 2016, luku Hajautettua, virtuaalista vai etaty6ta?.)

Tassa opinnaytetydssa tullaan kayttdmaan termia etatyd, jonka voidaan laskea kuuluvan
virtuaalitydn muotoihin. Esihenkildn organisaatio voi tukea ns. hajautettua tyon mallia,
mutta tdman tutkimuksen kannalta on oleellisinta, ettd itse esimies tydskentelee etéana
niin, etta sita tehdaan tyonantajan tarjoaman vakituisen tai kiintean tyopaikan ulkopuolella,
ja han on sopinut tydnantajansa kanssa erikseen osittaisesta tai kokoaikaisesta etatyonte-
kemisesta. Lisaksi etatyon tekemiseen kaytetaan paasaantoisesti tietotekniikkaa seka tek-
nologisia sovelluksia. Taman tutkimuksen etatydtermin voi kiteyttaa seuraavasti: "Etatyota
tehdaan yleensa kotona tai erikseen vuokratussa tydhuoneessa kokopaivaisesti tai osit-
tain. Etatyota ei ole tydnantajan vakituisessa osoitteessa tyoskentely, eikd matkatyd. Eta-
tyossa hyodynnetaan paasaantoisesti I T-laitteita tyon tekemisessa." Tama ei sisalla sel-
laista olettamaa, etta se olisi taysin ajasta ja paikasta riippumatonta tai liikkuvaa matka-

tyota. Lisaksi etatyon tekeminen vaatii etajohtajuutta.

2.2 Hyva etdjohtaminen ja sen vaatimukset

2.2.1 Johtajuus etatyoymparistossa

Perinteinen johtamistapa tai johtamattomuus voi lisata riskeja etatydymparistéssa, joka
edellyttdd vahemman hierarkkisia rakenteita seka johtajien kyvykkyytta luoda luotettavat
suhteet tydntekijéihinsa ja olemaan aidosti kiinnostuneita heidan tyéhyvinvoinnistaan. Ole-
tetaan, ettd tdma uusi maailmanlaajuinen tydnormi - etatyd - jatkuisi myds pandemian jal-
keen. Tama tarkoittaa sita, etta johtamiskaytanteiden tulee mukautua uusiin virtuaalisiin
etatydolosuhteisiin. Etatyolla nayttda olevan monia suotuisia seurauksia, mikali tyétekijat
saavat riittavasti esimies-, vertais- tai teknista tukea. Onnistuessaan etatyon on todettu
parantavan tyontekijoiden onnellisuutta, motivaatiota, suoriutumista ja tyotyytyvaisyytta.
Voidaan sanoa, etta esimiehen valiton Iasnaolo ja vahemman muodollinen johtaminen va-
hentavat tyontekijoiden kokemaa stressia ja sosiaalisen eristaytymisen kielteisia vaikutuk-
sia. (Contreras, Baykal & Abid 2020, 1-2.)

Pandemia on saattanut vieda monet organisaatiot uudenlaiseen johtamistilanteeseen.
Etatyon luonne on pakottanut yritykset tarkastelemaan aikaisempia toimintamalleja ja joh-
tamistapoja. Contreras ym. (2020) mukaan virtuaalisessa etatydymparistossa tulisi panos-
taa osallistavaan johtamistyyliin. Etajohtajien tulisi luoda tilanteita, missa jokaisella tyonte-
kijalld on mahdollisuus ja vapaus esittda ideoitaan seka osallistua paatoksentekoon.
Tyontekijoita tulisi kannustaa autonomiseen tydskentelyyn ja yhteistydéhon. (Contreras ym.
2020, 6.)



Virtuaalisessa ymparistdssa toimii jaettu johtajuus, missa kukin tiimi voi itse muokata itsel-
leen sopivan johtamistyylinsa ja kukin ryhman jasen voi ottaa vastuuta ja hyddyntaa val-
tuuksiaan haluamallaan tavalla. (Contreras ym. 2020, 8). Oikeanlainen etajohtajuus voi
vaikuttaa siihen, miten hyvin tyontekijoita saadaan sitoutettua tavoitteisiin. ltsensa johtami-
sen taidot ovat nousseet entista tarkedampaan rooliin. Tassa esimiehen tehtavana on an-
taa henkista tukea ja varmistaa, ettei kukaan tyontekija koe olevansa mahdollisten pul-
miensa kanssa yksin. (Vilkman 2016, luku Tyontekijan itsensa johtamisen taidot.) Tutki-
musten mukaan oikeanlaisella johtamistavalla voidaan vaikuttaa yksilon tyohyvinvointiin.
Naista hyvia esimerkkeja on autenttinen eli ns. aito johtajuus, vuorovaikutteinen tai eetti-
nen johtajuus. Autenttisessa johtajuudessa esimiehelld on kyky innostaa ja saada ihmiset
motivoituneiksi ottamalla huomioon yksilélliset tarpeet. (Larjovuori, Manka & Nuutinen
2015, 25)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta pandemia ja lisdantynyt etatyd on tuonut tydelamaan
isoja muutoksia niin, ettei se ole voinut olla vaikuttamatta organisaatioiden johtamistyyliin.
Muutostilanne on voinut olla myds mahdollisuus, hetki, missa vanhoja toimintamalleja ja
johtamisentapoja on saatettu uudistaa modernimpaan suuntaan. Autenttinen, jaettu tai
osallistava johtamistyyli nayttavat sopivan etatyon luonteeseen, koska niiden tavoitteena
on tukea ihmisten itseohjautuvuutta, huomioida paremmin yksilollisia tarpeita seka kan-

nustaa itseohjautuvuuteen, joiden tiedetaan sopivan etatyon luonteeseen.

2.2.2 Hyvan etajohtajan vaatimukset

Hyvan etajohtamisen kivijalkana voidaan pitaa luottamusta, arvostusta, avoimuutta, yhtei-
sia pelisdantdja, avoin vuorovaikutusta seka yhteiséllisyyden rakentamista (Vilkman 2016,
luku Hyvan etajohtamisen kulmakivet). Yleiset havainnot viittaavat siihen, etta etatyd edel-
lyttda uudenlaista johtamistapaa yksilon ja tiimin tuottavuuden varmistamiseksi. Jotta
tama olisi ylipddnsa mahdollista, vaatii tdma johtajilta enemman aikaa tydn tavoitteiden
seuraamiseen - eli sdéannénmukaisia tapaamisia virtuaalisesti tai kasvotusten. Johtamis-
tyylin tulee perustua luottamukseen ja selkedan johtamiseen. Yleensa seurattavat suorit-

teet ovat lyhytkestoisempia. (Bosua, Gloet, Kurnia, Mendoza & Yong 2013, 14-15.)

Hyvalta etdjohtajalta odotetaan monenlaista osaamista: tavoitekeskeisyytta, sosiaali-
suutta, avointa vuorovaikutusta, delegointikykya, proaktiivisuutta, paatdksentekokykya,
suunnitelmallisuutta, organisointikykya, innostamista, motivointia seka joustavuutta (Vilk-

man 2016, luku Tarkeat taidot ja osaaminen etdjohtamisessa).

Tarkasteltaessa hyvan etgjohtajan vaatimuslistaa, voidaan todeta, ettei etgjohtaminen ole

yksinkertaista. Esimiesten harteilla on iso vastuu valvoa tyéntekijdidensa tydhyvinvointia,
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etatydn kuormittavuutta ja tavoitteiden saavuttamista. Pandemia ja rajahdysmaisesti kas-
vanut etaty6 on tullut kaikille yllatyksena. Etatyd on saattanut vaatia uusien esimiestaito-
jen ja toimintatapojen harjoittelua. Naiden taitojen opettelussa on tyénantajilla moraalinen
vastuu varmistaa, etta esimiesten osaaminen vastaa tyon uusia vaatimuksia ja tarvitta-

essa antaa oikeanlaista koulutusta.
Avoin ja aktiivinen vuorovaikutus ja viestinta

Etdjohtajuus on tuonut uusia haasteita henkilosuhteiden yllapitamiseen ja johtamiseen.
Lahitydskentelyssa ihmisiin tutustuminen ja suhteen syventyminen tapahtuu huomaa-
matta, kun istutaan Iahekkain tai kdydaan yhteisilla kahvi- tai ruokatauoilla. Etatydskentely
tuo omat haasteensa rentoihin kohtaamisiin ja sanaton viestintd kommunikaatiossa on
puutteellista. Mikali esimies johtaa tiimidan etana, olisi suositeltavaa, ettd suhteen syven-
tamiseksi olisi myos henkilokohtaisia tapaamisia ja vapaamuotoisia tilanteita. Esimerkiksi
osa etapalavereihin varatusta tydajasta tulisi kayttda vapaamuotoiseen keskusteluun ja
henkildsuhteiden rakentamiseen. (Gerke 2006, 103.)

Etajohtajan tulee viestia aktiivisesti ja vahentaa sosiaalista eristyneisyyden tunnetta. Nai-
den lisaksi etajohtajan tulee vahentaa sosiaalisen etaisyyden tunnetta, ja olla johtamises-
saan demokraattinen. Myds aktiivinen ja avoin viestintatyyli on tarkeaa. Passiivinen vies-
tinta voi johtaa tilanteeseen, missa tyontekijat kokevat avuttomuutta, eika johtaja tieda

missa mennaan. (Contreras ym. 2020, 4, 6.)

Tutkimusten mukaan etatydntekijoiden motivaatiota voi yllapitaa silla, etta heidan perus-
tarpeensa ovat tyydytetty. Tama vaatii aktiivista yhteydenpitoa tyontekijéiden ja esimies-
ten valilla. Tyontekijat odottavat esimiehiltdan aktiivista roolia yhteydenotossa, eivatka
usko, ettd se kuuluu heidan vastuulleen. Aktiivisen yhteydenpidon kautta esimiehet voivat
varmistua tyontekijdiden jaksamisesta seka tydssa suoriutumisesta. (Paulsen & Ipsen
2017, 40-44.) Johdon tehtavana on edistaa aktiivista vuoropuhelua ja luoda tilanteita,
missa yhteisollisyytta voidaan rakentaa virtuaalisesti. Etajohtajien tulisi varata jokaisen
tyontekijansa kanssa kahdenkeskista aikaa, jotta voidaan varmistua yksilon tyohyvinvoin-
nista, tydssa suoriutumisesta seka tyon sopivasta kuormittavuudesta. Lisaksi etajohtajan
tulisi toimia esimerkkina muille tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa seka taukojen pi-
tamisessa. Kun esimies kommunikoi sdannoéllisesti ja asettaa selkeat odotukset, luo tdma
tiimin keskuuteen turvallisuuden tunnetta. Aktiivinen viestinta ja palaute ovat tuottavuuden
ja tiiminhengen luomisessa avainasemassa etatydn aikana. Viestinnassa tuli panostaa vi-
deotapaamisiin ja -puheluihin, mitka eivat ole kasvottomia. (Paul ym. 2020, 70-71.) Hy-

vassa etdjohtajuudessa korostuu yhteisen paamaaran korostaminen seka kohtaamiset
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kasvokkain erilaisilla viestintavalineilla. Lisaksi etdjohtajan tulisi huomioida erilaiset tyonte-
kijat, tyoskentelypaikat ja tydtehtavat seka antaa tarvittaessa tukea osaamiseen ja tyossa
suoriutumiseen. Etajohtajalla on myds merkittava rooli yhteisollisyyden yllapitdmisessa.
(Rauramo 2018, luku Etgjohtaminen.) Etgjohtajien tulisi ottaa huomioon tiimin sosiaaliset
ja emotionaaliset tarpeet seka edistaa eri tiimien valista sosiaalista vuorovaikutusta. Hyvat
viestintataidot, sopivat viestintavalineet ja positiivisen palautteen antaminen kuuluu hy-
vaan etajohtajuuteen. Etajohtajien tulisi kommunikoida selkeasti, pystya rakentaman luot-

tamusta ja hyddyntaa teknologista mediaa. (Contreras ym. 2020, 6.)

Etgjohtajuus tuntuu olevan vaativampi johtamismuoto. Etgjohtajilta odotetaan aktiivista yh-
teydenpitoa, huolehtimista ja viestintaa. Etajohtajan vastuulle kuuluu kartoittaa tydntekijoi-
den perustarpeet, tydssa suoriutuminen, osaaminen, riittava tiedonsaanti seka tyohyvin-

vointi. Tama ei onnistu mitenkaan muuten kuin olemalla aktiivinen ja sopimalla myos kah-

denkeskisia tapaamisia tyontekijoiden kanssa.
Arvot keskeisessa roolissa hyvassa etijohtajuudessa

Ennen kaikkea hyvassa virtuaalijohtajuudessa korostuu empaattisuus: halu ymmartaa
tyontekijoiden ajatuksia, arvoja, tunteita ja kayttaytymista. Hyva etdjohtaja haluaa asettaa
itsensa alaisensa asemaan ja olla kiinnostunut heidan mahdollisista ongelmistaan. (Fla-
vian, Guinaliu & Jordan 2019, 2.) Esimiehet voivat joutua ratkaisemaan erinaisia tyénteki-
jahaasteita, koska etatyo ei valttamatta sovi kaikille tyontekijoille. Taman vuoksi on tar-
keaa, etta esimies huolehtii jokaisen tyontekijan etatydolosuhteista ja suorituskyvysta,
jotta mahdolliset haasteet iimenisivat mahdollisimman ajoissa. (Ferreira ym. 2021, 19.)
Empaattisuuden ja valittdmisen tunteiden osoittamisessa tulee olla oikeudenmukainen.
Esimiesten tulee toimia aina harkiten, jotta tulee kohdelleeksi ja huomioineeksi tydntekijoi-
tdan tasapuolisesti. (Gerke 2006, 103.) Tiimildisten kohteleminen oikeudenmukaisesti ja
johdonmukaisesti on tarkeaa virtuaalisessa tydymparistdssa. Hyva virtuaalijohtaja pystyy
luomaan luottamusta ja kiinnittdd huomiota visuaalisiin signaaleihin. (Flavian ym. 2019,
17.) Luottamuksen ja kontrollin tasapaino mahdollistaa sen, miten etatydssa onnistutaan.
(Py6ria ym. 2016, 195). Luottamus on keskeinen tekija sosiaalisissa suhteissa ja on yksi
tarkeimmista tekijdista organisaation suorituskyvyssa. Luottamuksen rakentamisen meka-
nismit eivat valttamatta toimi virtuaalitimeissa samalla tavalla kuin kasvokkain tapahtu-
missa vuorovaikutustilanteissa. Sanattoman kielen puute heikentaa tiimin jasenten viestin-
nallista rikkautta ja vahentaa yhtenaisyyden tunnetta. (Flavian ym. 2019, 2.) Etajohtami-
nen ei tarkoita tarvetta vahempaan johtamiseen, vaan parempia ihmisen johtamisen tai-

toja ja luottamuksen rakentamista, jolloin perinteinen ja kontrolloiva esihenkilotyo ei sovi
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hajautettuun tyéyhteisd6n. (Rauramo 2018, luku Etdjohtaminen) Luottamus etatydssa lin-
kittyy paljon autonomiaan ja valtuuksiin tehda itsenaisia paatoksia. Talla kaikella on vaiku-
tusta tyontekijoiden hyvinvointiin ja suorituskykyyn. Delegoiva ja autonomiaa korostava
johtamistyyli vaikuttaa tutkimusten mukaan positiivisesti tydntekijéiden hyvinvointiin. Esi-
miehen tehtdvana on varmistaa tiedon kulkeutuminen tiiminjasenten kesken. Kun esimies
osoittaa luottamusta ja kuuntelee tydntekijéitdan, varmistaa han silla seka tydntekijdiden

hyvinvoinnin ettd organisaation suorituskyvyn. (Poulsen & Ipsen 2017, 43-44.)

Luottamuksen rakentaminen edellyttaa avointa ja runsasta kommunikointia tiimin kanssa.
Virtuaalisessa ymparistdssa luottamuksen merkitys korostuu ja virtuaalitimin luottamuk-
sen rakentamiseen menee enemman aikaa. Esihenkilon tarkein taito on sisainen usko
siita, etta ihmisiin voi lahtokohtaisesti luottaa. Esimiehen antama sosiaalinen tuki koetaan
tarkeana etatyon aikana. Se on tarkea tyduupumusta ehkaiseva voimavaratekija, silla se
vahentaa kuormittavuuden ja tyytymattomyyden tunnetta epavarmoissa tilanteissa. Kiinnit-
tamalla huomiota tuen maaraan lisataan myos arvostuksen tunnetta. (Vilkkman 2016, luku
Hyvan johtamisen kulmakivet.) Etatydskentelyssa korostuu esimiesten antamat lupaukset,
jotka tulee hoitaa sovitussa aikataulussa. Ne tulee lunastaa, jotta luottamuksen tunne ei
ala heikkenemaan. (Gerke 2006, 103.)

Teknologian ja fasilitointitaitojen hyédyntaminen etdjohtamisessa

Sahkadinen teknologiaosaaminen on valttamattomia taito hyvalle, virtuaaliselle etajohta-
jalle. Etdjohtajan tehtdvana on luoda tyytyvainen ja tehokas tiimi teknologiaa hyddyntaen.
Etajohtajuudelta odotetaan mydés kykya innovoida ja edistda innovaatioita organisaa-
tioissa. (Contreras ym. 2020, 7.) Etana tyéskentelevan esimiehen on kyettava kayttdmaan
tietoteknisia tydkaluja, kuten yhteistydohjelmistoja ja verkkoviestintatydkaluja tavoitteiden
saavuttamiseksi. Esimiesten tulee pyrkia koordinoimaan tiimin tehtavia, rakentamaan suh-

teita tiimin jdsenten kesken ja helpottamaan tiimin prosesseja. (Flavian ym. 2019, 2.)

Toisin sanoen vuorovaikutus ja kommunikointi vaatii etdjohtajiltaan tekniikan taitavaa hyo-
dyntamista ja kykya osallistaa ihmisia virtuaalisesti. Teams, Zoom ym. digitaaliset ohjel-
mistot ja sovellukset toimivat loistavina tydvalineina, mikali niiden kaikkia teknisia ulottu-
vuuksia osataan hyddyntaa. Organisaatioiden ei tule olettaa, etta jokainen on yhta taitava
teknisesti, vaan tarjota apua oman osaamisen kehittdmiseen. Tdma on valttamatonta, mi-

kali etdjohtaminen on laadukasta ja pystyy rakentamaan luottamusta tiimin keskuudessa.

Fasilitoinnin avulla pyritdan kirkastamaan tiimin yhteinen suunta seka edistamaan yhdes-

saohjautuvuutta, luottamuksellista ilmapiiria etta tasapuolisuuden tunnetta. Fasilitointi tu-
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kee palvelevaa johtajuutta, missa esimies kuuntelee, kysyy ja saa tiimin loistamaan. (Sip-
ponen—Damonte 2020, luku 1.) Fasilitointitaitojen kehittdminen on konkreettinen tapa tart-
tua uusiin tydelaman haasteisiin. COVID-19-pandemian my6ta moni organisaatioita on ol-
lut tilanteessa, missa virtuaalisia yhteistyotaitoja on opeteltu ilman kunnollista valmistautu-
mista. Virtuaalipalavereiden haasteena on se, ettei palavereiden valilla tapahdu fyysista
siirtymista ja nain mahdollinen orientoituminen uuteen aiheeseen jaa puolinaiseksi. Lisdksi
tyd tapahtuu koko ajan saman paatelaiteen kautta, mika lisda riskia ylimaaraisille arsyk-
keille. Esimiehiltd vaaditaan osaamista saada osallistujat orientoitumaan ja aktivoitumaan
etdpalaverin aikana. Kameran pitdminen paalld edesauttaa viestin ymmartamista. Muita
hyvan etapalaveriprosessin tunnusmerkkeja ovat yhteisten pelisdantdjen sopiminen, pala-
verin tavoitteen kertominen ja aktiivinen osallistaminen sen aikana. (Sipponen—Damonte
2020, luku 4.)

Etajohtajuus hyotyy varmasti hyvista fasilitointitaidoista jo sen vuoksi, ettd virtuaalinen tyo-
ymparistd on armoton siind, miten ihmisia pystytaan osallistamaan ja saamaan innostu-
neeksi. Virtuaalinen osallistaminen vaatii sellaisia taitoja, joita perinteinen esimiestyo ei

ole valttamatta vaatinut.

2.3 Vaatimukset etityon tekemiseen

Osa ihmisista kokee oman etatydymparistdn toimivampana kuin toimiston levottomuuden
(Sutela ym. 2019, 253). Suomalaisen pandemia-aikaisen tutkimuksen mukaan 69 % eta-
tydntekijoista omisti erillisen tydtilan kotonaan ja 71 % mielestd oma etatydymparisto ei

ollut hairitseva (Blomqvist ym. 2020, 5).

Joka neljas tyontekija sanoo karsivansa huonon kotityopisteen aiheuttamista kivuista,
jotka vaikuttavat tydtehoon. Ei ole yhdentekevaa, miten etatyota tehdaan. Tydergonomi-
aan tulisikin kiinnittaa erityisesti huomiota, jotta valtytaan kroonisilta lihaskivuilta ja paan-
saryilta. (Paul ym. 2020, 23-27.)

Tekniset tyovalineet (kannettava, kuulokkeet yms.) tulee olla kunnossa, jotta etatyon teke-
minen on sujuvaa. Myos tietoturvaan ja nopeaan Internet-yhteyteen tulee kiinnittaa eri-
tyistd huomiota. (Paul ym. 2020, 28-31.) Tekniikkaa voidaan pitéda avaintekijana eta-
tyossa. Taman vuoksi on valttamatonta, etta organisaatio tarjoaa IT-tyokaluja, joiden
avulla etatydntekijat voivat kommunikoida ja tehda yhteistyéta. Ajantasaiset IT-tydkalut
(esim. verkkopohjaiset sovellukset, pilvipalvelut ja mobiililaitteet) voivat lisata seka yksilon
etta tiimin tuottavuutta. Kyky kayttaa ja tuottaa sisaltéa paikkariippumattomasti on valtta-

matodnta etatyolle. (Bosua ym. 2013, 11-12.)
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Monipuolinen ja suorituskykyinen teknologia on onnistuneen virtuaalisen tydnteon ja yh-
teydenpidon edellytys. Teknologian tulee tukea tiedon tallentamista ja I6ytamista. Lisaksi
tydnantajien tulee olla perilla, tarvitaanko naiden kayttamisessa kouluttamista. Tehokas
tiedon jakaminen vaatii siihen soveltuvat tyovalineet. Esimies voi toimia roolimallina tiedon
jakamisessa ja nadin kannustaa tyontekijoitd myos siihen. Onnistunut tiedon jakaminen vai-
kuttaa positiivisesti yhteishenkeen, tyotyytyvaisyyteen sekd motivaatioon. (Rauramo 2018,

luku Virtuaalinen tydymparisto ja tyoyhteiso.)

Yhteiset toimintaprosessit tukevat etatyoskentelya ja vaikuttavat positiivisesti tehokkuu-
teen. Yhteiset kokouskaytanteet, selked paatdoksentekoprosessi, raportointi ja tyoéroolit
mahdollistavat hyvan virtuaalisen tyon. (Rauramo 2018, luku Virtuaalinen tydymparisto ja
tydyhteisd) Jotta etatydn tekeminen olisi mielekasta, tulee vapaa-ajan ja tydn tekemiseen
luoda selkea rytmitys. Tahan auttaa selkean tydajan maaritteleminen, kunnollisen tyopis-
teen luominen ja sdanndlliset vapaa-ajan harrastukset. Myos henkiseen ja fyysiseen hy-
vinvointiin tulisi kiinnittaa erityistd huomiota etatydskentelyssa. Mindfulnessin harjoittami-
sen on todettu auttavan keskittymisessa, stressin ja ahdistuksen vahentamisessa. Myos
riittdvan lilkkunnan saantiin tulee kiinnittdd huomiota. Tahan auttaa liikuntaan varattu kalen-
teriaika ja riittava kavely. Myos ruokailuun kannattaa luoda selkea rytmi ja varata erillinen
tila. (Paul ym. 2020, 46.)

Etatydn aikana tydyhteison tulee huolehtia riittdvasta epamuodollisen vuorovaikutuksen
maarasta. Spontaanit kohtaamiset eivat ole niin yleisia etatyon aikana, joten naihin tulee
erikseen pohtia korvaavia kaytanteita. Yhteiset virtuaaliset kahvihetket tai virkistys- ja har-
rastustapahtumat voivat toimia korvikkeina. Naiden avulla voidaan vahvistaa yhteishen-
gen ja luottamuksen maaraa. Tydyhteison tulisikin pohtia, miten se huolehtii viestintaan
littyvasta koulutuksesta ja perehdyttamisesta. Myds yhteisista kokouskaytannoista, tydn
suorituksen ja tydnajan seuraamisesta kannattaa sopia tydyhteison sisalla. (Rauramo

2018, kappale Virtuaalinen tydymparisto ja tydyhteiso)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta etatydymparistdssa tydskentely vaatii erilaista osaa-
mista seka oikeanlaiset tydskentelyvalineet. IT-valineet ja ergonomiset kalusteet ovat tar-
kead osa hyvaa etatydta. Myos yhteiset pelisdannot ja kaytanteet helpottavat etatyon tuo-
maa sosiaalista eristyneisyytta ja yhteisollisyyden yllapitamista. Etatyoohjeet, tyoajan seu-
ranta ja esimiehen lasnaolo etatyon tukena varmistavat sen, etta etatyon aikainen fyysi-
nen tai henkinen kuormittuneisuus pysyvat kohtalaisina. Etatyopaivan aikana tulee huo-
lehtia riittavasta tauottamista, taukoliikunnasta seka ruokailuajasta. Lisaksi etatyota hel-

pottavat yhteiset kaytanteet, miten tietoa jaetaan tai inmisisia osallistetaan virtuaalisissa
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palavereissa. Myds selkeat tydéroolit ja vastuualueet helpottavat avun pyytamista seka au-

tonomista tydskentelya.
2.3.1 Etatyon positiiviset vaikutukset yksilolle

Virtuaalitiimit tekevat yha enemman etaty6ta kotonaan ja tavoitteena on joustavampi ty6-
elama. Etatyon on todettu tuovan selkeitd etuja tydntekijoiden tyodn ja yksityiselaman tasa-
painossa. (Popovici & Popovici 2020, 469-470.) Etatyd vahentaa tydmatkan kuormittavuu-
den tunnetta henkisesti (Vilkman 2020, luku Virtuaalisen tyoskentelyn etuja). Etatyon ansi-
osta tydmatkoihin menevassa ajassa saastetaan. Etatyo helpottaa tyon ja perheen yh-
teensovittamista, eikd kotona ei ole valttamatta niin paljon keskeytyksia tai palavereita
kuin tydpaikoilla. (Sutela ym. 2019, 253.) Etatyd mahdollistaa tydntekijodilleen paremmin
tyd- ja henkildkohtaisten asioiden toteuttamisen, mika voi lisata tydntekijdiden motivaatiota
ja tuottavuutta. Etaty6 tuo enemman joustavuutta ja talla on myodnteinen vaikutus tyo- ja
yksityiselaman tasapainoon, mika puolestaan vaikuttaa myonteisesti tyotyytyvaisyyteen.
Tyontekijdiden valtuuttaminen ja etatydskentelyn mahdollistaminen vahentavat vastarintaa

ja lisdavat tuottavuutta. (Ferreira ym. 2021, 19-20.)

FlexJobsin teettaman tutkimuksen mukaan yli kaksi kolmasosaa 3000 kyselyyn vastan-
neesta sanoi, etta etatydoskentely on tehnyt heista tyytyvaisempia elamaansa lisaantyneen
joustavuuden vuoksi (Paul ym. 2020, 17). Suomalaisen pandemia-aikaisen pitkittaistutki-
muksen mukaan 86 % tyontekijoista sanoi olevansa tyytyvainen etatydskentelyyn loka-
kuussa 2020. Samoista vastaajista jopa 75 % kertoi tyon ja yksityiselaman velvollisuuk-
sien hoitamisen olleen helpompaa ja 60 % koki, etta he suoriutuvat tyostdan helpommin
etana kuin toimistolla. (Blomqvist ym. 2020, 4-5.) Etatydmahdollisuus tekee tydnantajasta
houkuttelevamman, koska tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen on helpompaa. Yhdysvaltalai-
sen tutkimuksen mukaan tydntekijat, joilla oli pysyvasti mahdollisuus etatyéhon, pysyivat
60 % todennakoisyydella valitsemassaan yrityksessa, kuin ne tydntekijat, joilla tatd mah-

dollisuutta ei ollut. (Vilman 2016, luku virtuaalisen tyéskentelyn etuja)

Lokakuussa 2020 yli puolet (52 %) suomalaisista etatydntekijdista koki tuottavuuden kas-
vaneen pandemian aikana ja 69 % koki olleensa erittain tuottava viimeisen puolen vuoden
aikana. (Blomqvist ym. 2020, 8.) Moni tyontekija kokee etatydpaivan palkitsevana. Etatyo-
paivan aikana koettu tehokkuuden ja aikaansaamisen tunne on tutkitusti yhteydessa tyo-
tyytyvaisyyteen ja ndin kasvattaa motivaatiota. Etaty6ta tekevat kokevat kuormittumista
vahemman ja voivat tehda jopa 19 tuntia enemman tdita viikossa kokematta kuormittumi-
sen tunteita. (Vilkman 2016, luku Virtuaalisen tydskentelyn etuja.) Vaikka etatyodntekijat

kokevat tuottavuutensa kasvavan, tdma ei valttamatta johdu rauhallisemmasta tyotilasta,
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vaan tybajan kasvusta. TyOntekijat pitavat yksinkertaisesti vahemman taukoja paivan ai-

kana. Toinen tekija on sairaspoissaolojen vahentyminen. (Popovici & Popovici 2020, 470.)

Nayttaa silta, etta etatyo saattaa tuoda monia positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden ela-
maan. Etatyd voi ndkya parempana elamanhallintana ja tehokkuuden tunteena, lisata kes-
kittymiskykya ja pienentdd henkistd kuormittuneisuutta. Lisaksi tydntekijdiden tyytyvaisyys

omaa tyota ja tydnantajaa kohtaa paranevat.
2.3.2 Etatyon negatiiviset vaikutukset yksilolle

Tilastokeskuksen 2018 Tydolobarometriraportin mukaan yleisin syy valttaa etaty6ta on tie-
toinen paatos pitaa tyo- ja vapaa-aika erillaan toisistaan. Omasta kodista ei haluttu tehda
toimistoa, vaan rajojen hamartyminen koettiin kuormittavana tai stressaavana. Toisaalta
vaikka etatyodlle ei olisi ollut estettd, osa vastaajista koki tydpaikan tuoman yhteisdllisyy-
den tunteen tarkeana. (Sutela ym. 2019, 253.)

Etatyo voi johtaa sosiaaliseen tai ammatilliseen eristyneisyyteen. Tyontekijat ovat fyysi-
sesti kaukana muista ty6tovereista, mika voi johtaa tiedon jakamisen passivoitumiseen ja
yhteisdllisen oppimisen vahentymiseen. Tama ammatillisen eristaytymisen tunne voi vai-
kuttaa haitallisesti tydntekoon, mikali tyontekijat eivat saa samalla tavalla esimiehensa tai
kollegoidensa tukea. Sosiaalinen eristaytyminen voi johtaa siihen, etta tyontekijéiden suo-
rituskyky ja motivaatio heikkenevat. Etatyo saattaa vahentaa oppimismahdollisuuksia
muilta ihmisilta ja aiheuttaa ahdistusta, mikali tydntekijoiden mahdolliset uramahdollisuu-
det heikkenevat. Digitaalinen tydymparistd voi luoda ongelmia, kuten sahkopostin ja tie-
don ylikuormitusta, tyontekijoiden sosiaalista eristyneisyytta, heikkoja sosiaalisia suhteita
ja vahaista vastuunkantoa tiimeissa. Myds luottamuksen puute, huono teknologinen osaa-
minen ja kyvyttdmyys vaikuttaa muutoksiin ovat asioita, jotka saattavat liittya digitaalisen
tydymparistdn haasteisiin. Vaikka etaty6 antaa yksilGille enemman itsenaisyytta ajan ja
paikan suhteen, voi tilanne johtaa tyon liialliseen puurtamiseen ja vasymiseen. (Contreras
ym. 2020, 2-4.) Etatyontekijat kohtaavat myds monia henkildkohtaisia ja ammatillisia
haasteita, mikali ammatilliseen koulutukseen paasy hankaloituu. Liséksi on olemassa
riski, etta etatyontekijat voivat kokea itsensa sosiaalisesti eristaytyneiksi. Talla on voima-
kas psykologinen vaikutus yksilodn ja koko tydyhteisdé6n. (Popovici & Popovici 2020, 470—
471.) Suomalaisen etatydtutkimuksen mukaan tyontekijéiden sitoutuminen, energiatasot,
tyénimu ja innostuksen tunne omaa ty6ta kohtaan laskivat pandemian pitkittyessa. Sosi-
aalisen eristyneisyyden tunne kasvoi 56 prosentista 60 prosenttiin maaliskuusta lokakuu-
hun 2020. Maaliskuussa 2020 enemmistd (76 %) suomalaista tydntekijoista ei ollut tavan-

nut ketdan tydkaveria kasvokkain kahden edellisen viikon aikana. Toukokuussa 2020 rei-
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lusti puolet (64 %) etatyontekijoista kertoi kaipaavansa mahdollisuutta luoda ystavyyssuh-
teita tyopaikoillaan. (Blomqvist ym. 2020, 4-6.) Viimeisimpien tutkimusten mukaan perati
joka kolmas suomalainen aikuinen koki yksinaisyyden tunteen lisadantyneen pandemian
aikana. Yksinaisyys oli lisaantynyt etenkin naisten keskuudessa. (Kestila, Jokela, Harma
& Rissanen 2021, 35.) Yksinaisyyden tunteen on todettu olevan yksi yleisimmista ongel-
mista etatyontekijoille (Paul ym. 2020, 47). Vaikka hybriditydskentely sopii monelle tyonte-
kijalle, on heilla siltikin tarve sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja kasvokkain kaytaviin kes-
kusteluihin, jotta sosiaalisen eristyneisyyden tunne lieventyisi (Bosua ym. 2013, 17). Eta-
tydn sosiaalisten suhteiden kdyhtyminen on mahdollista, jos sdanndllisia tapaamisia ja yh-
teydenpitoa ei ole. Vieraantuminen tydyhteisdsta voi vaikuttaa myds urakehitykseen. Ta-
man vuoksi esimiehen ja tyontekijan tulisi sopia yhteydenpidon saanndista ja palautteen
antamisesta. (Pyéria ym. 2016, 187—-188.) Kun fyysinen kontakti on vahentynyt, tiimin yh-
teenkuuluvuutta on vaikeampi yllapitaa. Tiimien olisi hyva pohtia kaytanteista, joissa sovi-
taan sdanndnmukaisista kokouksista tai videoyhteyden pitamisesta aina paalla. (Ferreira
ym. 2021, 19.)

Tyoterveyslaitoksen (2021) uusimman tutkimuksen mukaan eroaikeet ovat lisdantyneet
pandemian myadta julkisella sektorilla. Eroaikeet olivat korkeammat kesalla 2021 kuin lop-
puvuonna 2019, kun taas yksityisella sektorilla eroaikeet olivat palautuneet kesalla 2021

koronaa edeltavalle tasolle. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Etatydn autonomia voi johtaa liialliseen tydntekoon ja kuormitukseen, ellei sovitusta tyo-
ajasta pideta kiinni (Pyo6ria ym. 2016, 187). Etatydta tekevilla voi olla hankaluuksia irtaan-
tua tyosta, eli vetaa selkea raja tydn ja vapaa-ajan valille (Paul ym. 2020, 45). Baileyn ja
Kurlandin tieteellisen raportin mukaan 48 % etatyontekijodista ilmoitti pidentédneen tyétun-
teja kotona tydskennellessaan. Saattaa olla, etta etatydntekijat sekoittavat paremman
tuottavuuden ja tehokkuuden tunteen tydmaaran ja -ajan kasvattamisen tunteeseen. (Bai-
ley & Kurland 2002, 389.)

Etaty6 saattaa olla tydajaltaan epasaanndllisempi tai arvaamattomampi. Lisaksi tieto- ja
viestintatekniikan intensiivisen kayton takia etatyontekijat ovat alttimpia terveysriskeille,
kuten korkeammalle stressille ja ahdistustasolle, vasymykselle, uupumisille, paansaryille
ja silmien rasitukselle. Etatyd mahdollistaa tyontekemisen my0s sairaana ja vaarantaa ter-
veyden. Esimiesten roolilla nayttaakin olevan ensisijainen merkitys etatyontekijoiden hy-
vinvointiin liittyvien riskien lieventamisessa esimerkiksi asettamalla selkeat odotukset, pi-
tamalla saanndllisesti yhteytta, seuraamalla tyosuorituksia ja olemalla kiinnostunut tyonte-
kijan hyvinvoinnista. (Popovici & Popovici 2020, 470-471.)
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Virtuaalinen etatyd saattaa johtaa viestintdongelmiin, mitka johtuvat huonosta viestintalaa-
dusta tai visuaalisen kontaktin puutteellisuudesta. Organisaatioiden olisi hyva pohtia, mita
tyovalineita he tarjoavat etatyon tueksi. (Ferreira ym. 2021, 19.) Etatyd on tuonut oman
haastekertoimensa innovatiivisuuteen. Suomalaisen etatydtutkimuksen mukaan tyonteki-
jéiden oli vaikeaa saada tukea omille ideoille etatydn aikana. Tutkimuksen mukaan tassa

onnistui vain 20 % tyontekijoistd maaliskuussa 2020. (Blomqvist ym. 2020, 8.)

Myd6s tydergonomialla on suuri vaikutus tydhyvinvointiin ja tyon kuormittavuuteen. Yleensa
kotitydpisteen tydergonomia ei ole samalla tasolla kuin tyépaikalla. Tyénantajat voisiva tu-
kea hyvaa tydergonomia auttamalla kalustehankinnoissa sek& antamalla tukea ja opas-

tusta tydergonomiaan. (Koroma, Hyrkk&nen & Rauramo ym. 2011, 13.)

COVID-19-pandemian tuoma erityispiirre liittyy etatydn maaran merkittdvaan kasvuun.
Tama tuo aivan uudenlaisia kysymyksia siita, tulisiko lainsdadantéa muuttaa, kun pohdi-
taan etatyontekijoiden tyoturvallisuutta, terveytta, tydaikaa, yksityisyytta ja sita, kenen tu-
lisi vastata uudenlaisista kustannuksista, kuten laiteista, tyovalineista ja apuohjelmista. Li-
saksi tyopaikoilla nousee esille johtamiskysymykset. Johtamista ja tydskentelytapoja tulisi
uudistaa, jotta varmistetaan toimiva vuorovaikutus. (Eurofound 2020a, 69.) Koska etatyon
kokonaisilmid on viela kovin vieras, tulisi organisaatioiden olla kiinnostuneempia tutki-
maan etatyon haitallisista vaikutuksista ja pyrkia ennaltaehkaisemaan siihen liittyvia uhkia
(Popovici & Popovici 2020, 471).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettei etatyd tuo pelkastaan positiivisia vaikutuksia ihmisten
elamaan. Etatyon tekemiseen saattaa liittya seka fyysisia etta henkisia rasitteita. Huono
tydergonomia voi johtaa fyysiseen rasittuneisuuteen. Puutteelliset etatyéohjeet, huonot IT-
tydvalineet, taukojen puute ja liian intensiiviset tydpaivat saattavat puolestaan johtaa hen-
kiseen rasittuneisuuden kasvuun. Myds sosiaalinen eristyneisyys ja tydyhteisétuen puute
ovat riskitekijoita, joita voitaisiin minimoida hyvalla etajohtajuudella. Koska etatyo ja -johta-
minen ovat tassa laajuudessaan vield kovin tunteman ilmio, tulee tata tutkia enemman.
Tyonantajilla on velvollisuus pitda huolta tyontekijéidensa tydhyvinvoinnista myds etatyén

aikana ja ymmartaa sen tuomat riskit entista paremmin.
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3 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

3.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja, eika sille ole muodostunut yksiselitteistd maaritysta.
Tybhyvinvointia voidaan tarkastella eri nakdkulmista: positiivisesta ja negatiivisesta tai
tyontekijan etta tydnantajan nakokulmista. Toisaalta tydhyvinvoinnissa voidaan erottaa
kaksi nakokulmaa: subjektiivinen ja objektiivinen. Objektiivinen nakdkulma tuo esille tyo-
hyvinvoinnin tekijat ja subjektiivinen nakékulma hyvinvoinnin kokemukset, joita voidaan
tutkia joko tyéhyvinvoinnin tai -pahoinvoinnin nakdkulmista. Lisdksi tydhyvinvoinnilla on
sosiaalinen ulottuvuus, johon kuuluvat niin johtaminen kuin tydyhteison ilmapiiri. Kehitys-
tarpeet ja siihen valitut keinot tulee tunnistaa tyontekijanakdkulmasta, jotta organisaatio on
kykenevainen kehittamaan tyéhyvinvointia eteenpain. (Alm 2016, 4-5.) Ty6hyvinvoinnista
puhutaan usein tydssa viihtymisen, tydhyvinvoinnin tai tydssa jaksamisen kautta. Organi-
saatioissa esiintyy kumminkin erilaisia yksilollisia tydhyvinvoinnin tiloja, joiden tunnistami-
nen on entista tarkeampaa. (Hakanen 2011, 23.) Laaja-alaisessa tyohyvinvointikasit-
teessa otetaan huomioon myds tyonimu tai tydmotivaatio, mutta myds toiminnan teoria ja
transformatiivinen oppiminen (Kehusmaa 2011, 15). Psykososiaaliset tekijat vaikuttavat
tydhyvinvointiin, minka vuoksi sita ei voi tarkastella ainoastaan fyysisen tyéhyvinvoinnin
kautta. Tyon henkinen kuormittavuus seka kokemus omasta tyon hallinnasta ja merkityk-
sellisyydesta vaikuttavat yksilon hyvinvointiin. Myds tydyhteison tuki, hyva tydilmapiiri,
tasa-arvoinen kohtelu seka oikeudenmukainen johtaminen ovat tekijéita, joilla voidaan vai-
kuttaa tydhyvinvointiin. (Pakka & Raty 2010, 6—7.) Tydhyvinvointia voidaan kuvailla lyhy-
esti tydn ja ihmisen yhteensopivuutena, jolloin ty® on tekijalleen sopivaa sisalléltaan ja
vaativuudeltaan (Luukkala 2011, 19).

Tyobterveyslaitoksen koordinoima EU-rahoitteinen Restructuring Well-being at Work and
Financial Participation -ohjelma pyrki luomaan yhteisen nakemyksen tydhyvinvoinnista ja

kiteytti termin muotoon:

"Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellisté ja tuottavaa tyé6ta, jota ammattitaitoi-
set tybntekijét ja tybyhteisot tekevét hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijét ja
tybyhteis6t kokevat tybnsé mielekkééksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestéaén tyo
tukee heidén elédménhallintaansa”. (Alm 2016, 3; Kehusmaa 2011, 14; Luukkala
2011,19.)

Tyohyvinvointia voidaan my0s tarkastella Maslown tarvehierarkian kautta kuten Paivi Rau-

ramo tekee kehittamansa tyohyvinvoinnin portaat -mallin avulla kuviossa 2. Portaiden

alimmalla tasolla on ns. psykofyysiset perustarpeet, kuten tydon kuormitus, tydruokailu ja

tyotervehuolto. Portaan toisella tasolla on turvallisuuden tarve, kuten tyosuhteen vakaus,
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yhteiset toimintatavat ja tyéergonomia. Kolmannella tasolla on liittymisen tarve, mika pitaa
sisalladan mm. yhteishenkea tukevat toimenpiteet, yhteistydverkostot seka yhteistyéon mui-
den kanssa. Neljannella tasolla on arvostuksen tarve, johon kuuluu mm. oman tyén arvos-
taminen, organisaation arvot ja palaute. Ylimmalla portaalla on itsensa toteuttamisen
tarve, mihin kuuluu mm. oman osaamisen kehittaminen, luovuus, vapaus ja mielekas tyo.
(Rauramo 2009, 3-4.)

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, luovuus ja vapaus
Tyontekija: Oman tydn hallinta ja osaamisen yllapito

4. ARVOSTUKSEN TARVE

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tyantekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessa

3. LITTYMISEN TARVE

Organisaatio: TyGyhteisd, johtaminen, verkostot
Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys

2. TURVALLISUUDEN TARVE

Organisaatio: Tydsuhde, tyGolot
Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat

1. PSYKOFYSIOLOGISET PERUSTARPEET

Organisaatio: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tydterveyshuolto.
Tyontekija: Terveelliset elintavat.

Kuvio 2. Tydhyvinvointiportaat (mukaillen Rauramo 2009, 3)

Psykologi Jouni Luukkalan mukaan tata mallia voi hyvinkin pitaa yhtena tyéhyvinvoinnin
kokonaiskuvana, mikali sitd tarkastelee niin, ettei tarvehierarkian alempien tasojen tarvitse
aina tayttya, jotta ylempi taso voisi toteutua. Malli antaa myds hyvan nédkemyksen siita,
miten monenlaisia asioita tydhyvinvointi pitda sisallaan ja siltikin organisaatioissa tydhy-
vinvoinnin kehittdmisen painopiste on monesti mallin alimmilla portailla, kuten tyéterveys-
huollossa. (Luukkala 2011, 17.)

Toisaalta Rauramon tarvepohjainen malli on erinomainen visualisoimaan sen, etta tyohy-
vinvointia voidaan kehittda seka tyontekija- ettd organisaatiotasoilla eri keinoin, ja ettda mo-
lemmilla osapuolilla on vastuu tasta. Tassa opinnaytetydssa keskitytaan nimenomaan
tyonantajien vastuulla olevia keinoihin, minka vuoksi tutkimus rajaa ulos tyontekijan val-

lassa olevat keinot, kuten terveelliset elintavat tai kehitysmydnteisyyden.

Mankan (2006, 16; 2011, 76) ja Mankan & Mankan (2016, 76) tydhyvinvointitekijamallin

mukaan yksilon tydhyvinvointi rakentuu viiden eri tekijan kautta: yksilon, organisaation,
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johtamisen, tydyhteison seka tyon (kuvio 3). Tdman mallin mukaan johtaminen ja tydyh-
teis6 muodostavat sosiaalisen padoman seka tyo ja organisaatio niin sanotun rakenne-
padoman. Naita tekijoita kehittamalld voidaan vaikuttaa yksilon psykologiseen paaomaan,
terveyteen tai fyysiseen kuntoon - ja painvastoin. (Manka 2006, 16; Manka 2011, 76;
Manka & Manka 2016, 76).

ORGANISAATIO

rakennepddoma

JOHTAMINEN TYOYHTEISD

sosiaalinen sosiaalinen
padoma WEELE]

YO
tyon hallinta
kannustearvo

rakennepddoma

Kuvio 3. Tydhyvinvointitekijat (mukaillen Manka 2006, 16; Manka 2011, 76; Manka &
Manka 2016, 76)

Tata ajatusta mukailee myds Larjovuoren, Mankan ja Nuutisen tyohyvinvointipadoman
malli vuodelta 2015. Sen mukaan tydhyvinvointipddoma muodostuu organisaation raken-
nepadomasta, tydyhteisdn ja esimiestoiminnan sosiaalisesta padomasta seka yksilén inhi-
millisestd padomasta. Yksilon inhimillisellda padomalla tarkoitetaan organisaation ihmisiin
sitoutuneita voimavaroja, joita voidaan mitata ja kehittda. Inhimillistd padomaa voidaan
kasvattaa panostamalla tydhyvinvointiin. Kun tyontekija kehittdd osaamistaan tai pitaa
huolta fyysisesta kunnostaan, lisaa tama inhimillistd padomaa. Tutkimusten mukaan inhi-
millinen eli henkildihin sitoutunut padoma on yksi yrityksen merkittavampia kilpailutekijoita.
Luomalla toimivat prosessit ja rakenteet, varmistetaan inhimillisen padoman sailyvyys or-

ganisaatiossa. Talla tavoin turvataan organisaation rakennepddomaa, mika on sidottu
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osaamiseen ja tietopadomaan. Esimiestyon, henkildstdkehittdmisen ja johtamisen kaytan-
noét, tyokalut ja prosessit voidaan katsoa olevan organisaatioiden vallassa ja niiden tehta-
vana on turvata tyontekijan inhimillistd pddomaa. Organisaation pddoman sailyttamista
voidaan parantaa esimerkiksi tiedon jakamisen kaytannailla, avoimuudella tai luottamuk-
sella, eli sosiaalisen paaoman kautta. Sosiaalisella padomalla tarkoitetaan suhdepaa-
omaa eli sosiaalisia suhteita ja verkostoja. Sosiaalisen pddoma muodostuu mm. tydyhtei-
son sisalla olevasta luottamuksesta, yhteisistad arvoista ja toiminnasta. Sosiaalinen paa-
oma voidaan jakaa kahteen tekijaan: vertikaaliseen eli esimiehen ja tyontekijan valiseen
seka horisontaaliseen eli tydntekijdiden keskindiseen sosiaaliseen padomaan. (Larjovuori
ym. 2015, 9-12, 32.)

Taman opinnaytetydn tavoitteena on nimenomaan lisata organisaatioiden tietamysta ja
vastuuta siita, miten esimiesten tyohyvinvointia voidaan tukea etatyon aikana. Naita osa-
alueita voidaan kehittaa sosiaalisen ja rakennepaaominen kautta, eli esimerkiksi hyvan
esimiestyon, tyon hallinnan, toimivan tydympariston ja tydyhteisokaytantdjen kautta.
Koska tyéhyvinvointi on laaja kasite, on liitteessa 1 tarkennettu tdaman opinnaytetyon tyo-

hyvinvoinnin rajausta.

3.2 Tyon imusta tyohyvinvointiin

Ty6- ja organisaatiopsykologian tutkijat Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker lanseerasivat
vuonna 2002 "work engagement" kasitteen. Talla tarkoitetaan myonteista tunne- ja moti-
vaatiotilaa ty6ssa. Jari Hakanen on tehnyt tastd suomennoksen nimeltdan tyén imu, joka
voidaan nahda tilana, mika asemoituu koetun mielihyvan ja virittdytyneisyyden tilojen va-
liin (kuvio 4). Tdman mukaan tyotyytyvaisyys asemoituu ympyran x-akselin oikealle puo-
lelle ja tydn imu hieman sen ylapuolelle niin, etta yksilo kokee innostusta, virittyneisyytta ja
mielihyvaa. (Hakanen 2004, 28.) 2000—-luvun alkupuolelle tultaessa tydn imusta on tullut
keskeinen tyohyvinvoinnin kasite, joka luo uusia mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin kehitta-
miseen ja tutkimiseen. Jotta tydhyvinvointia ei tarkasteltaisi vain haittojen kautta, tarvitaan
tyohyvinvoinnin malleja, jotka monipuolistavat kasityksia. Tahan tarpeeseen tyon imu ja
positiivinen tyon psykologia ovat oivia keinoja. Tyon imua voidaan pitaa erinomaisena ka-
sitteend, koska se on mitattavissa ja kehitettavissa oleva asia, josta organisaatiot voivat

itse ottaa vetovastuun. (Hakanen 2009, 4-5.)
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Ahdistus Innostus

Masennus Viihtyminen

Kuvio 4. Tydhyvinvoinnin erilaiset tilat (mukaillen Hakanen 2004, 28; 2009, 8)

Ty6n imua voidaan tutkia ja kuvata kolmen mydnteisen tydssa koetun hyvinvoinnin ulottu-
vuuden kautta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus on kokemusta
energisyydesta. Tuolloin tyontekija haluaa panostaa tydhdnsa seka kykenee olemaan sin-
nikas kohdatessaan vastoinkdymisia. Omistautuminen on puolestaan kokemuksia tyon
merkityksellisyydestd, innokkuudesta seka inspiraatiosta. Omistautumiseen kuuluu myos
kokemukset ylpeydesta ja haasteellisuudesta omassa tydssaan. Uppoutumista kuvaa in-
tensiivinen keskittyneisyyden tila, mista koituva nautinnon tunne saattaa vallata niin, ettei
yksilé huomaa ajan kulua. Myos tyosta irrottautuminen voi olla haastavaa. (Hakanen
2011, 38-40.) Jotta tydntekija voi erinomaisesti tydssaan, hanen olisi koettava tydn imua
useammin kuin vain kerran viikossa. Suomessa naiset, maaraaikaiset seka iakkdammat
ihmiset kokevat tyén imua hieman enemman. Tyobterveyslaitoksen yli 16000:sta tydn imu -
kyselyyn vastanneesta tyontekijasta vahintadan joka kymmenes sanoi kokevansa tyon
imua paivittain. Keskimaarin noin kaksi kolmasosaa tyontekijoistd sanoo kokevansa vii-

koittain tydn imua riippumatta siita, milla alalla tyéskentelee. (Hakanen 2011, 39-40.)

Tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen mukaan tyon imua voidaan selittaa tyén voimava-
roilla. Mikali tyon fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset ja organitoriset tekijat ovat kunnossa, li-
saavat ne tydmotivaatiota ja vahentavat tyon vaatimusten aiheuttamaa kuormittavuuden

tunnetta. Etatydn voimavarana voidaan pitaa etatyotilaa eli omaa kotia, missa tyontekija
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tydskentelee ja viettda vapaa-aikaansa paasaantoisesti. Tutkimusten mukaan organisaa-
tion tarjoama tuki edistaa tydon imun kaikkia ulottuvuuksia ja vaikuttaa tyéhon sitoutumi-
seen ja suoriutumiseen. Organisaation antaman tuen lisdksi myds esimiehen tuki vaikut-

taa tyon imuun positiivisesti. (Makikangas, Juutinen, Oksanen & Melin 2020, 411.)

TyOssa esiintyy erilaisia vaatimuksia, jotka kuluttavat tyontekijoiden fyysisia ja psyykkisia
voimavaroja. Tallaisia vaatimuksia ovat mm. tydn maara, sen haastavuus tai oman tyéroo-
lin epaselvyys. Mikali tallainen tilanne pitkittyy ilman kunnollista mahdollisuutta palautumi-
seen, voi tyon vaatimukset johtaa tyduupumusriskiin. Tyon voimavaroina voidaan pitaa
sellaisia tekijoita, jotka auttavat saavuttamaan tavoitteet, helpottavat tyossa esiintyvia vaa-
timuksia seka edistavat yksilén oppimista tai henkildkohtaista kasvua. Tallaiset tydn voi-
mavarat voivat olla psyykkisia, sosiaalisia tai materiaalisia. Koska tydn voimavarat edista-

vat motivaatiota, lisdavat ne myds tyon imua. (Perhoniemi & Hakanen 2013, 90.)

Haastevaatimuksilla on tutkimusten mukaan positiivisia vaikutuksia koettuun tyén imuun,
vaikka ne voivat aiheuttaa myds stressia. Kuormitusvaatimukset vaikuttavat tyohyvinvoin-
tiin lahtokohtaisesti kielteisesti. Tallaisia vaatimuksia ovat mm. rooliristiriidat, liian byro-
kraattiset kaytannot tai fyysiset kuormitustekijat. Mikali haaste- ja kuormitusvaatimukset
ovat liialliset, on niilla tydén imua heikentava vaikutus. (Hakanen, Harju, Seppala, Laakso-
nen & Pahkin 2012, 7.)

Osa tyon vaatimuksista voi kuormittaessaan innostaa ja nain lisata tydmotivaatiota ja tyo-
tyytyvaisyytta. Myds tydn maara tai kiire eivat valttamatta ole negatiivinen asia, vaan ne
voivat synnyttda positiivista aikaansaamisen tunnetta, joka johtaa tyon imuun. Tyon vaati-
mukset tulisi ottaa huomioon erityisesti silloin, kun organisaatiossa tapahtuu isoja muutok-
sia. Yleensa tallaisessa tilanteessa tyon vaatimukset kasvavat, mika lisada tyén voimavaro-
jen tarvetta. Tutkimusten mukaan tydn imun ja tydn voimavarojen korrelaatio on sita vah-
vempi mitd korkeammat vaatimukset ovat tai mitd enemman muutoksia tulee vastaan tyo-
eldamassa. (Hakanen 2011, 107-108.)

Tybterveyslaitoksen verkkosivuilla on ollut yli kymmenen vuotta tyon imu-testi, johon on
kertynyt yli 100 000 testikertaa vuoteen 2020 mennessa. Tyoéterveyslaitoksen (TTL) teke-
man analyysin mukaan kuusi kymmenesta (59 %) suomalaisesta kokee saanndllisesti
useita kertoja viikossa tyon imua. Toisaalta joka kuudes (17 %) vastaajista kokee keski-
maarin kerran viikossa tyon imua ja jopa joka neljas (24 %) sitdkin harvemmin. Analyysin
mukaan naiset kokevat keskimaarin enemman tyon imua kuin miehet ja vanhemmat tyon-
tekijat enemman kuin nuoret. Paras tilanne tyon imun suhteen on hallinnollisissa johtoteh-
tavissa seka opetusalalla. (Tyoterveyslaitos 2020) Tydterveyslaitoksen Miten Suomi voi?

-hanke on tutkinut suomalaisten tyon imun kehittymista pandemian aikana. Joulukuussa
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2020 tehdyn kyselytutkimuksen mukaan tyduupumuksessa oli havaittavissa lievaa kasvua
etenkin nuorten aikuisten, mutta myos johtajien ja esimiesten keskuudessa. Tyduupumus
nakyi etenkin kyynistymisessa ja ty0ssa tylsistymisessa. (Hakanen & Kaltiainen 20213,
20-21.)

Tutkimusten mukaan tydyhteisét, joissa tunnetaan tydn imua, selvidvat muutoksista muita
organisaatioita paremmin ndkemalla muutoksissa myds niiden positiiviset mahdollisuudet.
Tyon imun kokeminen on tarkeaa etenkin COVID-19-pandemian tilanteen jalkeen, koska

muutosten johtaminen ja toiminnan sopeuttaminen onnistuu todennakdisemmin naissa or-

ganisaatioissa. (Hakanen & Kaltiainen 2020)

Tassa tutkimuksessa hyédynnetaan esimiesten hyvinvoinnin mittarina tyén imua. Tavoit-
teena on tunnistaa, mita vaikutusta lisdantyneella etatydlla on ollut saatavilla oleviin tyon
voimavaroihin ja tata kautta myos tydén imuun. Tydn imun mittaamisessa hyédynnetaan
standardimuotoisia mittareita. Hypoteesin mukaan tydn voimavaroilla, kuten esimiehen ja
tydyhteisén antamalla tuella, on ollut vaikutusta esimiesten tyon imuun, tyétyytyvaisyyteen

seka tydhyvinvointiin.

3.3 Tyohyvinvointia tyon voimavaroja kehittamalla

Voimavarakeskeisen tydhyvinvointimallin mukaan yksilén ja tydn voimavaroja voidaan ke-
hittda. Mallin mukaan voimavarat vaikuttavat tyéhén liittyviin ajatuksiin ja kokemuksiin ja
tata kautta kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin (kuvio 5). Taman mukaan yksilon omat henki-
I6kohtaiset voimavarat ja tydn voimavarat yhdessa muodostavat pohjan sille, millaisiksi
tyontekijan kokema tyon imu, tydon merkityksellisyys ja sitoutuminen omasta tydstad muo-
dostuvat. Kun yksild voi hyvin tydssaan, nakyy se hanessa hyvana tyén imuna ja tyon-
ilona. (Manka 2011, 72-73.)

Yksilon voimavara

Itseluottamus
Toivo
Optimismi Tyohon liittyvat e
Sitkeys kokemukset ja Tulokset_ yk5|_lon ja
asenteet organisaation

nakokulmasta

Tytnilo Tyodhyvinvointi

Tydn voimavarat ~ Tyonimu Terveys
Organisaatio Tydn merkityksellisyys Tuloksellisuus

Johtaminen Tydhon sitoutuminen

Tydyhteiso
Tyon hallinta
Kehittyminen

Kuvio 5. Voimavarakeskeinen tyéhyvinvoinnin malli (Manka 2011, 73; Manka & Manka
2016, 70)
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Tyohyvinvointi syntyy tydn mydnteisista kokemuksista. Tyotyytyvaisyytta ei voi taata vain
poistamalla tydén kuormittavia tekijoita. Voimavarakeskeisen malin mukaan yksilon hyvin-
vointia, terveytta ja tuloksellisuutta on mahdollista kehittaa lisaamalla joko yksilon voima-
varoja (itseluottamus, toivo, optimismi tai sitkeys) tai tydon voimavaroja (johtaminen, orga-
nisaation rakenne, tyossa kehittyminen, tyon hallinta tai tydyhteison tuki). Tyon myonteisia
voimavaroja voidaan lisata monella eri tapaa - esimerkiksi panostamalla sosiaaliseen tu-
keen. Niitd voidaan lisata myos parantamalla tyon hallintaan, kuten aikatauluja tai ennus-
tettavuutta. Mikali tiimin jdsenet kokevat autonomiaa ja keskinaista yhtenaisyytta, on talla
myonteinen vaikutus voimavaroihin. My®os riittavat kehittymismahdollisuudet, selkea tyon-
kuva ja innovatiivinen ilmapiiri ovat asioita, joiden avulla voidaan lisdtd voimavaroja ja tata
kautta positiivisia tydhdn liittyvid kokemuksia ja asenteita, kuten tydn imua, jota voidaan
kutsua myos tyoniloksi. Hyva tydhyvinvointi syntyy yksilon ja tydpaikan, tyon, tyokaverei-
den seka oman esimiehen valisesta vuorovaikutussuhteesta. Tama puolestaan nakyy
tyontekijoiden hyvana tydilona ja -imuna, mita voidaan pitaa organisaation tarkeimpana
paaomana, koska silla on vaikutusta niin tuloksellisuuteen, innovatiivisuuteen tai hyvaan
tyopaikkailmapiiriin, mika rakentaa organisaation houkuttelevuutta ulospain uusille tyonte-
kijoille. (Manka 2011, 72-73.)

Jari Hakasen mukaan tyon imun oletetaan olevan vahvimmin yhteydessa tyon voimavaroi-
hin. Naita ovat tyon fyysiset, psykologiset, sosiaaliset seka organisatoriset ominaisuudet,
joiden kautta voidaan vaikuttaa tydssa koettuihin vaatimuksiin ja edistaa tavoitteisiin paa-
semista. Tutkimusten mukaan tydn voimavaroja kehittdmalla voidaan vaikuttaa tyén
imuun. Esimerkiksi tyon itsenaisyyden, tydn tuloksellisuuden, tydyhteisdn ja esimiehen
tuen tiedetadan vaikuttavan tyon imuun. (Hakanen 2009, 12.) Tydn vaatimusten ja tydn voi-
mavaramallin (TV-TV) mukaan tydn voimavarat olivat yhteydessa tydntekijdiden koke-
maan tyon imuun. Tydn voimavaroina nahtiin oman esimiehen tuki, hyvat vaikutusmahdol-
lisuudet ja tiedonkulku seka tyépaikan ilmapiiri ja innovatiivisuus. (Hakanen 2004, 290.)
Hyvaa tydn imua edistavat ennen kaikkea tydn voimavarat, kuten fyysiset, sosiaaliset ja
organisatoriset tekijat, joiden kautta voidaan vaikuttaa tydmotivaatioon ja vahentaa tyon

vaatimusten aikaansaamaa kuormittuneisuuden tunnetta (Makikangas ym. 2020, 411).

Tassa opinnaytetyossa tyonilotermi sisaltaa ajatuksen, etta se on sekoitus tyon imua ja
tyotyytyvaisyytta, eli yksilon positiivisia ajatuksia ja kokemuksia omasta tyostaan. Tyonilo
asemoituu tyon imun ja tyotyytyvaisyyden valille kuviossa 4. Tyoniloa ei kumminkaan tar-
kastella omana mittarinaan, vaan tyon imua ja tyotyytyvaisyytta mitataan standardimuotoi-
silla vaittamilla. Mikali tutkijalla on kaytettavissaan mittari, jonka reliabiliteetti ja validiteetti

on varmistettu, tata kannattaa ehdottomasti hyddyntaa (Metsdmuuronen 2009, 67).
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Psykologinen paaoma yksilén voimavarana on osittain periman ja kasvatuksen tulosta,
johon vaikuttavat mm. koulutustaso ja varallisuuskin, mutta tata voidaan myoés oppia. Jo-
kainen meista voi muuttaa itsedan ja nain kehittda kasvattaa tata henkista paaomaansa
missa vaiheessa eldamaansa. (Manka & Manka 2016, 159.) Psykologista pddomaa voi-
daan kutsua yksilon positiiviseksi psykologiseksi kehitystilaksi, jolle on tunnusomaista itse-
luottamus, toivo/toiveikkuus, optimismi ja sitkeys/sinnikkyys (Luthans, Youssef & Avolio
2007, 3). Psykologisella pddomalla on havaittu olevan monia myoénteisia vaikutuksia mm.
tybtyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Organisaatio voi luoda suotuisat puitteet sille, miten
se pystyy hyddyntamaan ja kehittdmaan tyontekijoidensa aineetonta, inhimillista paa-
omaa. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 15.) Itseluottamuksen kasite perustuu Albert
Banduran vuonna 1997 tekemaan laajaan teoriaan ja tutkimukseen minapystyvyydesta
(self-efficacy). Talla on todettu olevan vaikutusta koettuun tyotyytyvaisyyteen, sitoutumi-
seen ja koettuun organisaation tehokkuuteen. (Luthans & Youssef 2004, 16.) ltseluotta-
musta voi kehittdd mm. oppimalla muilta, saamalla palautetta sek& huomioimalla tyohyvin-
vointia lisaaviin tekijoihin (Manka & Manka 2016, 162). Toivo tai toiveikkuus ajatuksen mu-
kaan tyontekijat haluavat saavuttaa tavoitteensa vapaasti, mika antaa heille sisaista paat-
tavaisyytta ja tahdonvoimaa kohdentaa energiaansa oikein. Lisaksi johtajien kokemalla
toiveikkuudella on merkittava positiivinen vaikutus lilkketoimintatulokseen, tydntekijoiden
tyotyytyvaisyyteen ja heidan pysymiseensa organisaation palveluksessa. (Luthans &
Youssef 2004, 17.) Organisaatio voi lisata toiveikkuutta mm. asettamalla saavutettavissa
olevat tavoitteet tyontekijdille ja lisddmalla heidan paatésvaltaansa keinoista, miten niihin
aikoo paasta. Myds koulutus, harjoitteleminen seka tydyhteisdlta saatu henkinen tuki tie-
don léytamisessa tiedetaan lisdavan toiveikkuutta. (Manka & Manka 2016, 163.) Optimis-
miin liittyy positiivinen ajatustyyli, jonka mukaan positiiviset tapahtumat ovat sisaisia, kai-
kenkattavia ja pysyvia, kun taas negatiiviset tapahtumat ovat ulkoisia, ajallisesti vaihtele-
via ja tilannekohtaisia (Luthans & Youssef 2004, 17—-18). Optimismia voi kasvattaa organi-
saatioissa mm. tuomalla esiin mydnteisia tapahtumia tai antamalla positiivista palautetta
(Manka & Manka 2016, 165). Sinnikkyys (resilienssi) liittyy ihmisen kykyyn palautua vas-
toinkaymisista, epavarmuudesta tai poikkeuksellisen positiivisista tapahtumista, kuten li-
saantyneesta vastuusta. Tutkimusten mukaan resilienssit ihmiset voivat menestya ja kas-
vaa takaiskujen ja vaikeuksien kautta niin, ettd he palaavat takaisin lahtotilanteeseen ja
joskus jopa korkeammalle tasolle. (Luthans & Youssef 2004, 18.) Sitkeytta voi kehittaa or-
ganisaatioissa mm. luottamuksen, avoimuuden ja lapindkyvyyden avulla. (Manka &
Manka 2016, 167). Vaikka psykologiseen padomaan voidaan vaikuttaa, on tdma eniten
(50 %) periman aikaansaannosta (Manka & Manka 2016, 159).
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Psykologinen padoma on yksi erinomainen hyvinvoinnin mittari, minka vuoksi tata hyédyn-
netdaan kuvaamaan esimiesten ja verrokkiryhman hyvinvoinnin nykytilaa ja nain saamaan

vastaus ensimmaiseen tutkimuskysymykseen.
3.3.1 Organisaatiotuki tyon voimavarana

Organisaatio voi vaikuttaa yksilon tydhyvinvointiin kehittamalla taman psykologista paa-
omaa. Tahan voidaan vaikuttaa johtamisella ja kehittdmalla tydymparistda toimivammaksi.
My06s organisaatioiden rakenteilla ja kaytannailla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden tavoit-
teiden asettamiseen ja psykologisen padoman ominaisuuksiin. (Larjovuori, Manka & Nuu-
tinen 2015, 27.) Sanotaan, ettd hyvinvoiva organisaatio on joustava, kehittyva, tavoitteelli-

nen ja turvallinen tyontekijoilleen (Manka & Manka 2016, 80).

Hyva tyonantaja pyrkii jatkuvasti kehittdmaan toimintaansa mm. lisddmalla innovatiivi-
suutta ja avointa vuoropuhelua. Mikali tydilmapiiri on huono, saattaa se johtaa sairastumi-
siin seka oppimisilmapiirin heikkenemiseen. (Manka & Manka 2016, 88.) Myos fyysinen
tydymparistd vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tydnantajan vastuulle kuuluu tydntekijéiden tur-
vallisuudesta ja terveydesta huolehtiminen varmistamalla, etta psyykkiset ja fyysiset kuor-
mitustekijat eivat ole liialliset. (Manka & Manka 2016, 90.) Organisaatioissa tulisi olla ns.
joustava rakenne. Talloin jokainen voi tehda paatoksia itsenaisesti ja saa ajan tasalla ole-

vaa tietoa tydnsa tekemiseen. (Manka & Manka 2016, 87.)

Etana tydskentelevan esimiehen pitaa pystya hydodyntamaan tietoteknisia tydkaluja, kuten
yhteistydohjelmistoja ja verkkoviestintatyokaluja tavoitteiden saavuttamiseksi (Flavian ym.
2019, 2). Organisaation tarjoama teknologia varmistaa onnistuneen virtuaalisen tyosken-
telyn ja yhteydenpidon. Yhteiset toimintatavat ja pelisddnn6t varmistavat onnistuneen yh-
teistyon. Tydyhteison on hyva sopia yhteisista viestintatavoista, kokouskaytanteista, paa-
toksentekoprosessista seka raportoinnista. Nama helpottavat virtuaalista tydskentelya ja
varmistavat tehokkuuden. (Rauramo 2018, luku Virtuaalinen tydymparisto ja tydyhteisd)
Voimavarakeskeisen tyohyvinvointimallin mukaan organisaatiotukea kehittdmalla voidaan

vaikuttaa yksilon hyvinvointiin (kuvio 5).

Yhteenvetona voidaan todeta, ettéd organisaatioiden tulee tarjota monenlaista tukea eta-
tydéhon ja -johtamiseen. Tydnantajien tulee tarjota etatydéhon sopivat tydvalineet (it-laitteet,
sovellukset), luoda yhteiset etatydsaannot, varmistaa hyva tydéergonomia ja huolehtia riit-
tavasta osaamisesta. Joustava tyokulttuuri tydn tekemisen suhteen on asia, mika noussut
monessa tutkimuksessa esille yhtena tekijana, milla voidaan vaikuttaa ihmisten sitoutumi-

seen ja tyotyytyvaisyyteen.
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Koska organisaation antama tuki on yksi tyén voimavara- ja tybhyvinvointitekijé, tullaan
organisaatiotuen saatavuutta ja vaikutusta tarkastelemaan suhteessa tyén imuun, tyétyy-
tyvéisyyteen ja tybhyvinvointiin. Analysoimalla organisaatiotukea yhtené& tybhyvinvointite-

kijadné saadaan vastaus toiseen ja kolmanteen tutkimuskysymykseen.

3.3.2 Etajohtajuus tyon voimavarana

Esimies on merkittdvassa asemassa, jotta tyontekijoiden tydhyvinvointi voi toteutua kun-
nolla. Itseasiassa tyOturvallisuuslaki velvoittaa esimiehia huolehtimaan siita, etta tyonteki-
jéiden etta fyysinen ja psyykkinen kuormitus pysyy kohtuullisena. (Manka & Manka 2016,
9.) Aktiivinen ja avoin vuorovaikutus rakentaa luottamusta esimiehen ja tyontekijan valille.
Esimiehen tehtaviin kuuluu luoda puitteita keskusteluille, joissa myo6s tyontekijéilla on vas-
tuu vieda niita eteenpain. Toisaalta ajatellaan, ettd nimenomaan esimiehen vastuulle kuu-

luu luoda tilanteita, missa keskustellaan tyohon liittyvista asioista. (Manka 2011, 121.)

Tehokas etgjohtaja kykenee rakentamaan luottamusta hyddyntéen teknologiaa niin, etta
tiedonkulku ja ajatusten vaihto on toimivaa. Etdjohtajan tulee taata etatydn suorituskyky
hyoddyntaen teknologiaa niin, etta organisaation ja tyontekijoiden valinen etaisyyden tunne

pienenee. (Contreras ym. 2020, 7.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tyontekijat kaipaavat enemman kuin koskaan sosiaali-
sia kontakteja ja yksildllistd huomioimista, mika voi olla uusille etatydjohtajille haastavaa.
Etaty6 on tuonut uudenlaiset osaamisvaatimukset johtajuudelle ja johtamisentaitoihin, ku-
ten lahiesimiehen kykyyn seurata tyon tuloksia, antaa palautetta, hyddyntaa virtuaalisia
tyovalineita ihmisten osallistamisessa, sopia kahden keskeisia etatapaamisia, osoittaa
luottamusta, kohdella tasa-arvoisesti seka luoda innostunut tunnelma virtuaalisissa pala-

vereissa.

Koska ldhiesimiehen (etdjohtajan) antama tuki on yksi tyén voimavara- ja tybhyvinvointite-
kija, tullaan ldhiesimiestuen saatavuutta ja vaikutusta tarkastelemaan suhteessa tyén
imuun, tyotyytyvéisyyteen ja tybhyvinvointiin. Analysoimalla etdjohtajuutta yhtené tyéhy-

vinvointitekij@né saadaan vastaus toiseen ja kolmanteen tutkimuskysymykseen.

Etdjohtajuus sisaltaa seuraavan hypoteesin:
Lahiesimiestuen avulla voidaan vaikuttaa esimiesten tyén imuun, tyétyytyvaisyyteen ja
tybhyvinvointiin - jopa siind méérin, ettd se on vaikuttavampi tyén voimavara kuin organi-

saation tuki, tybyhteisén tuki tai tyén hallinta.
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3.3.3 Tyoyhteison tuki tyon voimavarana

Yhteisollisyyden on havaittu tukevan tydntekijoiden terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tu-
loksellisuutta (Manka 2011, 115). Hyva yhteisdllisyys antaa tyontekijalle turvaa seka luo
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yhteisollisyys ja tyontekijdiden valinen vuorovaikutus raken-
taa sosiaalista padomaa, mika on seka yksilon ettd koko tydyhteisén voimavara. Luotta-
mus, vastavuoroisuus, yhteiset arvot ja toisten hyvaksi toimiminen lisdavat sosiaalista
paaomaa, minka vuoksi tydyhteisdissa tulisi panostaa suvaitsevaisuuden, luottamuksen ja
vastavuoroisuuden lisddmiseen. Myo6s yhteiset palaverikdytanteet ja tiedonsaanti rakenta-

vat luottamuksen tunnetta tydyhteisoissa. (Manka 2011, 116-118)

Yhteisollisyytta voi rakentaa pienilld teoilla, kuten tervehtimalla, kuuntelemalla, auttamalla
seka pitamalla lupauksistaan kiinni. (Manka 2011, 121.) Etatydn aikana tydyhteison tulee
huolehtia riittdvasta epamuodollisen vuorovaikutuksen maarasta. Spontaanit kohtaamiset,
kaytavakeskustelut tai kahvihetket eivat ole niin yleisia etatydn aikana, joten naihin tulee
erikseen pohtia korvaavia kaytanteita. Naita voi olla esimerkiksi virtuaaliset kahvihetket,
jonka avulla voidaan vahvistaa yhteishengen ja luottamuksen maaraa. Tyoyhteison tulisi-
kin pohtia, miten se huolehtii viestintaan liittyvasta koulutuksesta ja perehdyttamisesta.
My0s yhteisista kokouskaytannoista, tyon suorituksen ja tydnajan seuraamisesta kannat-
taa sopia tydyhteison sisalla. (Rauramo 2018, kappale Virtuaalinen tydymparisto ja tydyh-

teisd)

Sosiaalisen padoman tiedetaan olevan yhteydessa tyontekijan omaan arvioon terveydes-
tdan. Alhainen tai vaheneva sosiaalinen paaoma tydyhteisdssa on tutkimusten mukaan

yhteydessa yksilon tunteeseen oman terveyden heikkenemisesta. Taman vuoksi tyoyhtei-
son merkityksellisyytta ei voi vaheksya yksilon tydhyvinvointitekijana. Sosiaalinen padoma
nakyy organisaatioissa niin yhteenkuuluvuuden tunteena ja luottamuksena kuin vastavuo-

roisuutena ja hyvantahtoisena toimintana. (Oksanen 2009, 68—69.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tydyhteison merkitys tydhyvinvoinnin rakentajana on
merkittava. Etaty6é on tuonut omat haasteensa yhteisdllisyyden rakentamiseen ja hyvan
ilmapiirin yllapitdmiseen - varsinkin kun kanssakdyminen tapahtuu paasaantdisesti virtu-
aalisesti. Tiedon jakaminen, virtuaalinen ideointi ja innovointi seka palautteen antaminen
seka yhteiset etatydn pelisdannot ja kaytanteet ovat asioita, joihin organisaatioiden tulisi
panostaa. Sosiaalinen eristdytyminen on yksi etatyén negatiivisia puolia, johon voidaan
vaikuttaa pitamalla huoli tydyhteisdn toimivuudesta. Voimavarakeskeisen tyéhyvinvointi-
mallin mukaan tydyhteison tukea kehittdmalla voidaan vaikuttaa yksilon hyvinvointiin (ku-

vio 5).
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Koska tybyhteisbn antama tuki on yksi tybn voimavara- ja tybhyvinvointitekija, tullaan tyé-
yhteisétuen saatavuutta ja vaikutusta tarkastelemaan suhteessa tyén imuun, tyotyytyvaéi-
syyteen ja tybhyvinvointiin. Analysoimalla tybyhteisétukea yhtené tyéhyvinvointitekijéné

saadaan vastaus toiseen ja kolmanteen tutkimuskysymykseen.
3.3.4 Etatyon hallinta tyén voimavarana

Tyon hallinta tarkoittaa tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia omiin ty6tehtaviinsa ja tyon
intensiivisyyteen. Tutkimusten mukaan vaikuttamismahdollisuudet omiin tyGtehtaviin on
yleisempaa yksityiselld puolella kuin julkisella sektorilla. Lisaksi miehilld on naisia enem-
man vaikutusmahdollisuuksia tydhénsa. (Manka & Manka 2016, 28-29.) Tydn hallinta pi-
taa sisallaan vapauden ja vallan aikatauluttaa omaa ty6ta tai valita itselleen sopivimmat
tydn toimintatavat. Tyon mielekkyytta ja hallintaa lisdd myds oman osaamisen kayttdmah-
dollisuus, kokonaisuuksien hahmottaminen seka tyon merkityksellisyys. Tyon hallinnan
tunteeseen kuuluu seka tydntekijan ettd esimiehen asettamien tavoitteiden saavuttami-
nen, tydn autonomia seka tydntekijan omat vaikutusmahdollisuudet suhteessa asetettuihin
tavoitteisiin. (Manka & Manka 2016, 107.)

Kunta-alalla tydn hallinnan mittaamisessa on kaytetty neljaa muuttujaa, jotka ovat tyon si-
salto, itsenaisyys, osallistumismahdollisuudet ja tydroolin selkeys. Tyon sisallolla tarkoite-
taan mahdollisuuksia hydédyntaad omaa osaamista seka paatoksentekoa. Tyon sisaltd on
vaihtelevaa ja se vaatii uusien asioiden opettelua. Tyon itsenaisyydella tarkoitetaan tyon-
tekijan mahdollisuutta vaikuttaa omiin laitehankintoihin, tyokavereihin, tyotahtiin seka tyo-
tehtavien sisaltoon. Osallistumismahdollisuuksilla tarkoitetaan tiedonsaantia tyota koske-
vista muutoksista sekd huomioon ottamista suunnitteluvaiheessa. Tydroolin selkeytta voi-
daan mitata joko tydn tavoitteiden selkeydelld, tydkokonaisuuksien hallinnalla tai enna-
kointimahdollisuuksilla. (Manka 2006, 192.)

Tyoyhteis6n kaytanteilld voidaan vaikuttaa tydntekijéiden hallinnan tunteeseen. Organi-
saatioiden tulisi antaa tyontekijdiden vaikuttaa oman tyon sisaltdon ja tavoitteisiin, koska
se lisda tyon hallintaa. Tyonantajan tulisi viestia avoimesti ja ottaa tydntekijat mukaan
paatdksentekoon. Tama linkittyy myods psykologiseen sopimukseen. Tuon mukaan panos-
tamalla hyvaan johtajuuteen ja tydn organisoimiseen, mahdollistetaan entistd paremmat
mahdollisuudet tydntekijdiden osaamisen kehittdmiseen ja haasteellisempaan tyéhon. Esi-
miehiltd saatava tuki, arvostus ja rakentava palaute ovat tarkeita tekijoita, joilla voidaan
kasvattaa tyontekijdiden hallinnan tunnetta. (Manka 2006, 167-168.)
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Tybnantajat voivat lisata tydntekijdiden hallinnan tunnetta ja tata kautta tyontekijdiden
tyéniloa mm. hallitsemalla informaatiotulvaa, helpottamalla tiedon I6ytamista, luomalla yh-
teiset sahkopostisaannot, tekemalla hallituttuja muutoksia, vahvistamalla yhteista arvo-
pohjaa ja rakentamalla psykologista turvallisuutta. Esimiesten tulisi kiinnittdd huomiota yh-
teistydkaytantoihin ja mahdollistaa erilldaan istuvien tydntekijéiden vuorovaikutustilanteita.
Tyon yksitoikkoisuuden vahentdminen ja hallinnan tunteen lisddminen vahentavat koettua
stressia. (Manka 2006, 176-177.)

Hyva tyon hallinta saattaa nakya vahaisempana stressina ja sairaspoissaoloina seka pa-
rempana sitoutumisena. Hyva tydn hallinta vahvistaa yksilon kykya rakentaa sosiaalisia
yhteyksia ja saada tarvittaessa tukea. Hyva sosiaalinen tuki auttaa tyontekijaa selviyty-
maan tyon vaatimuksista. Hyva tyén hallinta sosiaalisen verkoston kanssa luovat tydnteki-
jalle yhteisollisen turvaverkon, mika suojaa rakenteellisilta vaatimuksilta tai paineilta. Kan-
nustava ja arvostava johtajuus seka hyva tyon hallinta ovat tekijoita, joita kehittamalla voi-
daan lisata tyohyvinvointia. (Manka 2006, 192—193.)

Tyon hallinnan tunne muodostuu monen eri tekijan yhteisvaikutuksesta. Ennen kaikkea
perusasioiden tulee olla kunnossa, jotta tyon hallinnan tunne voi toteutua. Kuvioon 6 on
visualisoitu tydn hallintaan vaikuttavat tekijat: vaikuttamismahdollisuudet, osallistumismah-
dollisuudet, kehittamismahdollisuudet, tyéroolin selkeys ja monipuolisuus seka sosiaalinen
tuki tyon tekemiseen (Manka 2006, 194-196).
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Kuvio 6. Tyon hallintaan vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka 2006, 194—196)
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Yhteenvetona voidaan todeta, etta etatyon hallintaan vaikuttaa moni eri tekija, kuten yksi-
I6n vaikuttamismahdollisuudet, tekninen osaaminen, virtuaalisten palavereiden kaytanteen
ihmisten osallistamisessa, keskittymismahdollisuus etatyotehtavien hoitamiseen seka vas-
tuualueen ja tavoitteen selkeys etatydn aikana. Voimavarakeskeisen tydhyvinvointimallin

mukaan tyon hallintaa kehittamalld voidaan vaikuttaa yksilon hyvinvointiin (kuvio 5).

Koska tydn hallinta on yksi tyén voimavara- ja tybhyvinvointitekija, tullaan etétyén hallintaa
Ja sen vaikusta tarkastelemaan suhteessa tydn imuun, tybtyytyvéisyyteen ja tyéhyvinvoin-
tiin. Analysoimalla etéty6n hallintaa yhtenéa tybhyvinvointitekijéné saadaan vastaus toiseen

Ja kolmanteen tutkimuskysymykseen.

Etatyon hallinta sisdltaa seuraavan hypoteesin:

Etatyon hallinta vaikuttaa yksilén tydn imuun, tydtyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin, mutta
esimiehen ja tyoyhteison (= sosiaalinen pddoma) tuki vaikuttavat enemman. Oletus perus-
tuu etatyon luonteeseen (eristyneisyys), joka nostaa sosiaalisen padoman merkitysta ty6-

hyvinvoinnin edistajana.
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Tyon kannustearvo lisda tyon hallinnan tunnetta

Jokaisen ty0 sisaltaa ns. kannustearvon, jolla tarkoitetaan tydn sisallén monipuolisuutta ja
uusien asioiden oppimismahdollisuutta (Manka & Manka 2016, 107). Tyon kannustavuutta
voidaan arvioida kuuden eri ndkdkulman kautta: tydén monipuolisuus, tydn mielekkyys,
tyon merkityksellisyys, tyon itsendisyys sekad mahdollisuus jatkuvaan kehittymiseen ja luo-
vuuteen. (Manka 2006, 188—-189.)

Etatyon kannustearvoa, kuten tyopaivien ja -tehtavien monipuolisuutta, mahdollisuutta op-
pia muilta ja hyodyntdd omaa osaamista, tarkastellaan tassa opinnaytetydssa omana ko-
konaisuutena. Naiden kehittdmistarpeita ei selviteta, koska ne ovat liian riippuvaisia kun-
kin vastaajan erilaisesta tydtehtavasta, organisaatiotaustasta sekd omasta halukkuudesta
kehittyd. Mutta koska kannustearvo vaikuttaa tydn hallintaan, otetaan tdméa yhdeksi néké-

kulmaksi, kun selvitetédén eri tekijbiden vaikutusta esimiesten tybhyvinvointiin.
Tyon henkinen ja fyysinen kuormittavuus

Nykyaan tietotydlaisten keskuudessa on huolehdittava informaatioergonomiasta, koska
silla on vaikutusta tyontekijan tyon hallintaan, stressin kokemiseen ja hyvinvointiin. Hyva
informaatioergonomia edistaa tyohyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta. Tutkimusten mukaan
nayttaa silta, etta tyontekijan vaikutusmahdollisuudet omassa tydssa vahentavat koettua
teknologiakuormaa. Vahaisempi tietoinen lasndolo (mindfulness) linkittyy monitehtavaisyy-
teen seka tekninen tuki ja tyon imu linkittyvat toisiinsa. Myds oman esimiehen monitehta-
vaisyysusko ja tyon pirstaleisuus liittyvat toisiinsa. Ennen kaikkea organisaatioiden tulee
luoda kaytantoja ja pelisdantdja, miten informaatiota voidaan hallita. Esimerkiksi sahkdi-
sille viestintakaytanteille tulisi luoda yhteiset pelisdannét: milloin sdhkdposteja saa lahet-
taa tai mita viestintdkanavia hyédynnetaan. Lisaksi itse tydn suunnitteluun ja uusien tyo-
valineiden tai -ohjelmien opetteluun tulisi antaa riittdvasti aikaa. Myds tyén ennakoitavuus,
keskittyminen yhteen tehtavaan kerrallaan ja aikatauluttaminen lisdavat tyon hallintaa.
(Manka & Manka 2016, 114-116.)

Tyon kuormittavuutta lisaavat liiallinen tydomaara, epavarmuus tyon jatkuvuudesta, liialli-
nen tyon vaikeus ja vastuullisuus, rooliristiriidat, tyon ja elaman ristiriidat, tunteita kuormit-
tava vuorovaikutus, huono yhteishenki seka tydn fyysinen kuormittavuus. Toisaalta voi-
maannuttavina tydn voimavaroina voidaan pitda arvostusta, esimiehen tukea, palautetta,
varmuutta oman tydn jatkuvuudesta, mydnteista ilmapiiria, vaikuttamismahdollisuuksia,
innovatiivisuutta seka tydn palkitsevuutta ja kehittavyytta. Riittava keskustelu esimerkiksi

oman esimiehen kanssa omista tyétehtavista, tavoitteista ja roolista selkiyttdd omaa teke-
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mista, mika puolestaan vahentaa tyon kuormittavuutta. Tydyhteisdssa syntyvat kuormitta-
vat tekijat linkittyvat yleensa rakenteellisiin piirteisiin, kuten johtamiseen, téiden organi-
sointiin, yhteisiin pelisaantoihin, tydtehtavien maarittelyyn tai tasa-arvoiseen kohteluun.
(Manka 2011, 145-146.)

Tietotydn sujuvuuteen, terveellisyyteen ja turvallisuuteen tulee kiinnittdd huomiota. Epa-
suotuisat tyoolot ja tietotyo lisaavat fyysista ja henkista kuormitusta. Tydympariston kuor-
mittavuuteen voidaan vaikuttaa oikeanlaisilla tyokalusteilla seka tyovalineilla. Mikali tyon-
tekija tekee jatkuvasti t6ita tietokoneen aaressa, kuormittaa se fyysisesti. Tydturvallisuus-
laki tuo velvollisuuksia tyonantajille. Tyonantajien tulee riittdvan aktiivisesti selvittaa ja tun-
nistaa tydsta, tydtilasta tai -oloista seurautuvia haittoja ja vaaroja. Tasta on olemassa Val-
tioneuvoston paatds: tydsta aiheutuva kuormitus ja etenkin nadlle aiheutuva vaara tulee
huomioida. Ty ei saisi olla liian staattista, vaan tyon tulisi sisaltaa likkumista, taukoja tai
tilanteita, missa yksipuolinen kuormitus katkeaisi. Tyonantajien tulee huolehtia myos tyo-
ergonomian toimivuudesta ja antaa riittdvaa ohjausta tai koulusta, jotta jokainen tyontekija
pystyisi itse arvioimaan ja saatamaan ergonomiaansa paremmaksi. (Nayttopaatetyd 2014,
3-7.)

Tybn henkinen ja fyysinen rasittaneisuus on yksi erinomainen hyvinvoinnin mittari, minké&
vuoksi tatd hyédynnetddn kuvaamaan esimiesten ja verrokkiryhman hyvinvoinnin nykyti-

laa ja ndin saamaan vastaus ensimmaiseen tutkimuskysymykseen.
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4 Tutkimuksen toteutussuunnitelma ja valitut menetelmat

4.1 Tutkimuksen viitekehys ja hypoteesit

lImidlahtdisessa opinnaytetydmuodossa tutkitaan jotain yleista teemaa, joka on ajankoh-
tainen tyoelamassa tai yritystoiminnassa. Taman kaltaisessa opinnaytetydssa aihetta 13-
hestytdan yleensa perinteisen tutkimusrakenteen kautta. Opinnaytetydn tuloksena voi
syntya taysin uusi toimintatapa, suosituksia tai toimintamalli, jota arvioidaan sovitussa vii-

tekehyksessa. (Haaga-Helia 2021.)

Tama opinnaytetyd peruutuu hyvin ajankohtaiseen ilmiéén — etatydhdn ja -johtamiseen.
Tama on mitd ajankohtaisin aihe, ja se on koskettanut l&hes kaikkia tydikaisia ympari
maailman. Tutkimuksen tavoitteena oli I6ytaa konkreettisia keinoja ja suosituksia organi-
saatioille siihen, miten he voisivat auttaa ja tukea esimiehiaan heidan etatydssaan. Etajoh-
tajuuden ja etatyon ilmidita on tutkittu suhteellisen vahan esimiesten nakdkulmasta, eika

tyonantajilla ole taten holistista ymmarrysta etatyon piilevista tydhyvinvointiriskeista.

Tama opinnaytetydn tutkimusongelmaan lahdettiin etsimaan vastauksia neljan tutkimusky-

symyksen kautta:

— Mika on etatydta tekevien esimiesten tydhyvinvoinnin nykytila?

— Kuinka paljon tydnantajat (organisaatiot) ovat antaneet tyéhyvinvointiin vaikuttavaa tu-
kea esimiehilleen etatydn aikana (viimeisen 12 kuukauden aikana)?

— Mitka tekijat ovat eniten merkityksellisia esimiesten tyohyvinvoinnin kannalta etatyon
aikana?

— Mitka tekijat kaipaavat eniten kehittamista, jotta esimiesten tyéhyvinvointi toteutuisi pa-
remmin etatyon aikana?

Kuviossa 7 esitelldan tutkimuksen viitekehys. Tasta selvida, miten neljaan tutkimuskysy-
myksiin [&hdettiin etsimaan vastauksia neljan eri vaiheen kautta ja miten opinnaytetyo ra-

jattiin.
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Kuvio 7. Tutkimuksen viitekehys (mukaillen Manka 2011, 73; Manka & Manka 2016, 70)

Tutkimuksen avulla keréattiin dataa esitettyihin tutkimusongelmiin neljan eri vaiheen kautta.
Vaiheessa yksi kartoitettiin esimiesten tydhyvinvoinnin nykytila. Sen jalkeen selvitettiin
kunkin tyén voimavaran (organisaatio, lahiesimies/etajohtajuus, tydyhteisétuki seka tyén
hallinta) saatavuus ja toteutuminen viimeisen 12 kuukauden aikana. Kolmannessa vai-
heessa tyon voimavaroja peilattiin kolmeen tydhyvinvointimittariin: tyon imu, tyétyytyvai-
syys ja tydhyvinvointi. Tdman analyysivaiheen avulla selvitettiin, kuinka paljon kukin tyon-
voimavara on vaikuttanut esimiesten tyéhyvinvointiin seka varmistettiin hypoteesien paik-
kansapitavyys. Viimeisessa vaiheessa kerattiin tietoa, mitka tekijat kaipaavat eniten kehit-

tamista, jotta esimiesten tydhyvinvointi toteutuisi paremmin tulevaisuudessa.

Tutkimuksesta rajattiin ulos yksi tydhyvinvoinnin tekija, mita kutsutaan nimeltaan "Mina
itse". Tama pitaa sisallaan ajatuksen, etta yksilon fyysinen kunto, terveys ja psykologinen
paaoma vaikuttavat tydhyvinvointiin. (Manka 2006, 16; Manka 2011, 76; Manka & Manka
2016, 76.) Vaikka psykologiseen pddomaan voidaan vaikuttaa esimerkiksi johtamisen
kautta, on taman todettu olevan eniten periman tulosta (Manka & Manka 2016, 159). Ta-
man vuoksi tyon voimavarojen ja psykologisen paaoman korrelaatioanalyysista paatettiin
luopua. Psykologisen paaoman mittaria hyodynnettiin esimiesten tyohyvinvoinnin nykyti-

laa analysoitaessa.
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Vaihe 1. Ty6hyvinvoinnin nykytila

Tassa tutkimusvaiheessa kerattiin dataa ensimmaiseen tutkimuskysymykseen:
"Mika on esimiesten tyohyvinvoinnin nykytila nyt? Esimiehet arvioivat kokemaansa tyon
imua, tyotyytyvaisyytta, tydhyvinvointia, psykologista padomaa, fyysista ja henkista rasittu-

neisuutta, sitoutuneisuutta seka tyon merkityksellisyytta.

Vaihe 2. Tyon voimavarojen saatavuus (toteutuminen) viimeisen 12 kuukauden ai-

kana etatyossa

Tassa tutkimusvaiheessa kerattiin dataa toiseen tutkimuskysymykseen: "Kuinka paljon or-
ganisaatiot ovat antaneet tyéhyvinvointiin (eli tydn voimavaroihin) vaikuttavaa tukea esi-
miehilleen viimeisen kahdentoista kuukauden aikana?" Dataa kerattiin neljan tydn voima-
varatekijan kautta: 1) organisaatio 2) etdjohtaminen (Iahiesimies) 3) tydyhteisd seka 4)

tyon hallinta.
Vaihe 3. Tyon voimavarojen korrelaatio tyohyvinvointiin

Tassa tutkimusvaiheessa keskityttiin analysoimaan saatua dataa SPPS-analysointiohjel-
man kautta ja I6ytamaan vastaus tutkimuskysymykseen: Mitké asiat ovat eniten merkityk-

sellisid esimiesten tybhyvinvoinnin kannalta etétybn aikana.

Jokaista tukimuotoa (vaittamaa) analysointiin suhteessa tyon imuun, tyétyytyvaisyyteen ja
tydhyvinvointiin (liitteet 14, 16, 18 ja 20). Lisaksi jokaisesta tydon voimavaratekijasta ja tyo-
hyvinvointivaittdmasta muodostettiin summamuuttujat (liite 9), jotta pystyttiin vertailemaan

eri tydn voimavarojen vaikuttavuutta toisiinsa ja ratkaisemaan hypoteesien paikkansapita-

Vyys.

Ensimmaisen hypoteesin mukaan oman lahiesimiehen tuella on eniten vaikutusta
esimiesten tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen ja tyéhyvinvointiin. Toisen hypoteesin
mukaan tyon hallinta tyén voimavarana vaikuttaa tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen ja
tyohyvinvointiin mutta sosiaalisella paaomalla, eli esimiehen ja tydyhteison tuella,

on enemman merkitysta.

Tutkimusten mukaan sosiaalinen eristyneisyys ja yksinaisyys ovat lisdantyneet pande-
mian aikana. Tiedetaan, ettd oma lahiesimies pystyy etajohtamistyylillaan vaikuttamaan
tyén hallintaan, tyépaivien intensiivisyyteen, luottamuksen syntyyn, tiedon saantiin seka
yhteiséllisyyden ja kannustavan tydilmapiirin muodostumiseen. Sen vuoksi ensimmainen

hypoteesi sisaltaa olettaman, ettd oma lahiesimies (etdjohtaminen) on vaikuttavin tyon
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voimavara. Myds koko tyOyhteisdn sosiaalinen padoma on merkittdva voimavara nimen-
omaan etatydn aikana, minka vuoksi toisessa hypoteesissa oletetaan sosiaalisen paa-

oman olevan vaikuttavampi kuin tyon hallinnan.
Vaihe 4. Etatyon voimavarojen kehittamistarpeet

Tutkimusvaiheessa 4. kerattiin dataa neljanteen tutkimuskysymykseen: Mitka tekijat kai-
paavat eniten kehittamista, jotta esimiesten tyohyvinvointi toteutuisi paremmin etatyon ai-

kana?

Tahan tutkimuskysymykseen kerattiin tietoa kahdella eri tapaa. Ensinnakin jokainen vas-
taaja pystyi valitsemaan yhden, yksittdisen vaittaman kustakin tydén voimavaratekijasta,
joka kaipaa eniten kehittamista, jotta se tukisi paremmin vastaajan tyohyvinvointia tulevai-
suudessa. Toiseksi vastaajat saivat kertoa avoimen kysymyksen kautta, mika asia/tekija
parantaisi eniten heidan tydhyvinvointiaan etatyén aikana? Vastaukset jaoteltiin tydhyvin-
vointiteemoihin/tekijéihin, jotta pystyttiin vetdmaan johtopaatokset siitd, mitka asiat olivat
enemmiston mielesta tarkeimmat kehityskohteet. Naiden tulosten perusteella voitiin luoda

yleistettavia johtopaatoksia organisaatioille.

4.2 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma ja otoksen maarittely

Maarallisella tutkimuksella pyritdan usein 16ytdmaan yleistettavia kasityksia, mutta sen
avulla paastaan myos yksityiskohtiin (Vehkalahti 2014, 13). Maarallisella eli kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa pyritdan yleistamaan tutkimustuloksia niin, etta ilmiéta tutkitaan pie-
nemmassa ryhmassa ja taman jalkeen voidaan vetaa analyysin turvin yleistettavia johto-
paatoksia. Edustavaa ryhmaa kutsutaan otokseksi. (Kananen 2008, 13.) Kyselytutkimus
sopii aineiston keraamisen tavaksi, kun tutkittavia on paljon ja he ovat maantieteellisesti
hajallaan. Liséksi kyselytutkimus toimii silloin, kun kysytaan hyvin henkilékohtaisia asioita,
kuten hyvinvointiin liittyvia asioita. (Vilkka 2007, 28.)

Taman opinnaytetydn tavoitteena on palvella monia, erilaisia organisaatioita, jotka halua-
vat kehittaa esimiestensa etatyon voimavaroja tyohyvinvoinnin varmistamiseksi. Taman
vuoksi kvantitatiivinen tutkimusmenetelma sopi opinnaytetyon tavoitteeseen, koska pyrki-
myksena oli Ioytaa mahdollisimman yleistettavia kehittamiskohteita ja -keinoja, joista olisi
iloa mahdollisimman monelle tydnantajalle. Lisdksi maantieteellinen rajaus oli laaja (koko
Suomi) ja tutkimus sisalsi henkilokohtaisia kysymyksia tyohyvinvointiin liittyen. Taman

vuoksi maarallinen kyselytutkimus nahtiin jarkevana vaihtoehtona.

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma on tutkimustapa, jossa tietoa tarkastel-

laan numeerisesti, eli tutkittavaa asiaa ja tdman ominaisuuksia kuvaillaan numeroiden
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avulla. Maarallinen tutkimusmenetelma vastaa kysymyksiin "Kuinka moni, kuinka paljon ja
kuinka usein". Kvantitatiivisen tyon tulokset esitellaan numeroina ja tunnuslukuina, joiden
kautta tutkija tulkitsee ja selittda olennaisen numerotiedon sanallisesti ja kuvaa, miten eri
asiat liittyvat toisiinsa tai eroavat toistensa suhteen. (Vilkka 2007, 14.) Kvantitatiivisen tut-
kimuksen avulla selvitetaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia, mika
edellyttaa riittdvan suurta ja edustavaa otosta. Aineiston keruussa yleensa hyddynnetaan
valmiita, standardimuotoisia tutkimuslomakkeita vastausvaihtoehtoineen. Kvantitatiivisen
tutkimuksen avulla selvitetddn myds eri asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmi-

0ssa tapahtuneita muutoksia. (Heikkila 2014, 8.)

Taman opinnaytetydn kyselytutkimuksen aineiston suunnittelun Iahtdékohtana oli kattava
teoriapohja ja jo tehdyt kyselytutkimukset aiheeseen liittyen. Nain eri Iahteiden tutkimustu-
loksia pystyttiin vertailemaan taman opinnaytetyon tuloksiin, ja tekemaan holistisempia
johtopaatoksia ja jatkotutkimussuosituksia. Lisaksi opinnaytetyon tutkimuskysymykset oli-

vat luonteelta kvantitatiiviseen tutkimukseen sopivia (kuinka usein, kuinka paljon).

Perusjoukko ja otos ovat tutkimuksen paakasitteet, joiden avulla otanta tehdaan. Perus-
joukko muodostaa tutkimuksen kannalta sen ryhman, mista ollaan kiinnostuneita ja otok-
sen muodostavat tutkimukseen valitut henkil6t. (Vehkalahti 2014, 43.) Otanta tarkoittaa
menetelmaa, jonka avulla otos poimitaan perusjoukosta (Vilkka 2007, 52). Yleensa maa-
rallisessa tutkimuksessa suositaan otosaineistoja, mikali tulosten perusteella halutaan
tehda tilastollisia yleistyksia valitusta perusjoukosta. Edustavaksi otokseksi kutsutaan pe-
rusjoukon ominaisuuksia kuvastavaa otosta ja varmin tapa saada edustava otos on satun-
naisuus, mika tarkoittaa sita, etta kaikilla perusjoukon havaintoyksikéilla on yhta suuri to-
denndkdisyys valikoitua otokseen. Tutkijan tarvitseekin muodostaa halutuista ominaisuuk-
sista lista, mitka toimivat otoksen valintakriteereina. (Otos ja otantamenetelmat s.a) Kvan-
titatiivisessa tutkimuksessa on tyypillista, ettéd otoksen koko eli vastaajien maara on suuri.
Mikali kaytetaan tilastollisia menetelmia, on suositeltava minimimaara 100 havaintoyksik-
koa, esimerkiksi ihmista. Valtakunnallisissa tutkimuksissa havaintoyksikdita saattaa olla
perati 500-1000. Kiteytettyna voidaan sanoa: mita suurempi otos sitd paremmin se edus-
taa perusjoukkoa ja sen ajatuksia (Vilkka 2007, 17.) Jotta eri tydn voimavarojen vaikutta-
vuutta, kehityskohteita ja tyohyvinvoinnin nykytilaa voitiin analysoida riittavan yleistetta-

valla tasolla, otostavoitteeksi asetettiin 300 esimiesta.

Tutkimuksen otos kerattiin paasaantoisesti Bisnoden yritysasiakasrekisterin kautta, eika
tutkijalla ollut vaikutusta vastaajien valintaan. Osa tutkimuspyynnon saaneista kuului tutki-

muksen perusjoukkoon ja osa paatyi verrokiksi riippuen siita, oliko esimies vai ei.
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Otantaan paasyn edellytykseksi asetettiin seuraavat kriteerit:

- ty6skentelee tutkimuksen ajankohtana esimiehena

- on mukana tyéelamassa tutkimuksen vastaamisen hetkella

- alueellinen rajaus Suomi

- kuuluu keskijohtoon, eli esimiehelld on oma esimies, joka ohjaa hanen tyotaan
- on tehnyt etatéita viimeisen 12 kuukauden aikana

Taustamuuttujina tarkasteltiin:

- Ika (vuotta)

- mies, nainen tai muu

- organisaation koko (tyontekijamaara)

- esimieskokemus (vuotta)

- esimiehen tiimikoko (tydntekijamaara)

- etatydbn maara viimeisen vuoden aikana

Taman tutkimuksen perusjoukkoa voidaan kuvailla seuraavasti: viimeisen 12 kuukauden
aikana etétyéta tehneet keskijohtoon kuuluvat esimiehet, jotka olivat kyselyn vastaamis-
hetkelld aktiivisessa tyosuhteessa Suomessa. Koska esimiesten tuloksia haluttiin vertailla
tyontekijoiden tuloksiin, oli heilla samat kriteerit iiman esimiesvastuuta. Esimies-tyontekija-

vertailun tavoitteena oli tuoda lisdymmarrysta mahdollisia jatkotutkimuksia ajatellen.

4.3 Merkitsevyystason valinta ja korrelaatiokertoimen maaritys

Merkitsevyystason valinta maarittaa todennakdisyyden sille, etta tutkija ottaa tuloksen
huomioon tai hylkda nollahypoteesinsa. Taman vuoksi tata kutsutaan joskus myds riskita-
soksi, vaikkakin tilastollisen paattelyn avulla ei voida ikind sanoa ihan varmuudella, onko
jokin hypoteesi paikkansapitava vai ei. Tama tarkoittaakin sita, milld todennakoisyydella
tutkija on valmis hylkddmaan hypoteesinsa. Yleisesti tieteellisessa tutkimuksessa kayte-
taan 0,05 (5 %) tai 0.01 (1 %) riskitasoa. Alle 0,05 tulos on "melkein merkitseva", 0,01 on
tilastollisesti "merkitseva" ja alle on 0,001 tilastollisesti "erittdin merkitseva". Nama merkit-
tadan taulukoihin tahdilla: "melkein merkitsevat" tulokset merkitdan yhdella tahdella (*),
"merkitsevat" tulokset kahdella (**) ja "erittdin merkitsevat" tulokset kolmella tahdella (***).
Tilastotieteen teoriasta ei 16ydy 5 %:n ja 1 %:n luottamustasoille mitaan erityista perus-
tetta, vaan ne ovat vain vuosien saatossa muodostuneet normaaleiksi kaytanndiksi. (Hy-
poteesien testaus s.a.) Jos p-arvo on pienempi kuin 0,05 eli alle 5 %, tarkoittaa tama sita,
etta riippuvuus on tilastollisesti merkitseva eli se voidaan yleistda koskemaan koko perus-
joukkoa. Analyysin merkitsevyystaso (engl. significant = sig. = p. = probability) ilmoittaa,
kuinka suuri riski on, etta otoksesta saatu ero tai riippuvuus johtuu sattumasta. Kerroin
mittaa vain lineaarista riippuvuutta ja se ilmaisee yhteyden vain ylimalkaisesti, keskimaa-
rin eikd anna mahdollisuutta tarkempaan analyysiin siita, milla tavoin yhteys muodostuu.

P-arvoon vaikuttaa myds vastanneiden lukumaara ja keskiarvotesteissa keskihajonta.
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(Heikkila 2014, 135, 142.) Taman tutkimuksen p-arvona (sig.) eli merkitsevyystasona kay-

tettiin p< 0,05 raja-arvoa.

Spearmanin korrelaatiokerroin mittaa sita, kuinka samanlainen havaintojen jarjestys on
kahdella muuttujalla ja tama tarkoittaa sita, ettd havainnot asetetaan suuruusjarjestyk-
seen. Positiivinen korrelaatiokerroin kertoo, ettd muuttujien arvojen jarjestykset ovat sa-
mansuuntaiset. Kun taas negatiivinen kertoo siita, ettd muuttujien arvojen jarjestykset ovat
erisuuntaiset. Mikali jarjestyslukujen valilla ei olisi lainkaan yhteytta, Spearmanin korrelaa-
tiokerroin on nolla. (Kovarianssi ja korrelaatio s.a.) Jos otoskoko on riittavan suuri, vahin-
tadan yli 50, voidaan hieman alle 0,30 oleva r-kerroin tulkita kohtalaiseksi. Kohtalainen tai
merkittdva yhteys on olemassa, kun r-arvot ovat valilla 0,30-0,70. (Tahtinen ym. 2011,
141.) Tdman opinnaytetydn otoskoko mahdollisti sen, etta vahintaan 0,30 r-kerroin tulkit-

tiin kohtalaiseksi yhteydeksi.

Aineiston analysoinnissa hyddynnettiin seka Webropolia ettd SPSS-analysointiohjelmaa.
Aineiston analysointi aloitettiin toukokuussa 2021 siirtamalla saatu Webropol-data SPSS
Statistics —ohjelmaan (Statistical Package for the Social Sciencesin versio 26, 64—bit).
SPSS-ohjelman avulla laskettiin jokaisen tyon voimavaraan liittyvan tekijan (vaittaman) ja
summamuuttujien korrelaatiot suhteessa tyohyvinvoinnin mittareihin (tyon imu, tyotyytyvai-
syys, tyohyvinvointi ja S_tydhyvinvointimittari). Kaikki korrelaatiolaskelmat 16ytyvat liitteista
14, 16, 18, 20 ja 22.

4.4 Kyselylomakkeen ja mittariston kehittaminen

Laajan teoriaosuuden myota tiedettiin, mitka asiat ja ilmidt kuuluvat hyvaan etatydhon ja
-johtamiseen, ja mitkd paatekijat rakentavat tyohyvinvointia. Tatd ymmarrysta hyddynnet-
tiin kysymysten sisaltdjen suunnittelussa. Ennen kaikkea tutkijalla oli hyédynnettavissa ai-
kaisempia mittareita, joita voitiin pitaa luotettavina, kuten tyon imu ja psykologisen paa-

oma.

Hyvin laadittu vastauslomake etenee intuitiivisesti, eli vastaaminen tapahtuu loogisesti.
Samaa sisaltéteemaa koskevat kysymykset tulee seurata toisiaan. Kysymykset tulee
muotoilla niin, etta ne ovat riittavan tasmallisia, tai niitd ei voi ymmartaa eri tavalla esimer-
kiksi kysymalla kahta eri asiaa samassa kysymyksessa, eli ynden kysymyksen tulee sisal-
taa yhta asiasisaltdéa. Kysymysten muotoilussa ei saa kayttaa tutkiian omaa ammattislan-
gia. Lisaksi vastaajan tulee kokea, ettd han kuuluu kohderyhmaan ja hanella on tietoa tut-
kittavasta aiheesta. On myds tarkeaa, ettei teksti ei voi sisaltaa kieli- tai kirjoitusvirheita tai
vastausvaihtoehdot tai kysymykset eivat saa olla ketdan loukkaavia tai syrjivia. (Vilkka
2006, 71, 77.)
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Kyselyyn vastaaminen pyrittiin pitdmaan intuitiivisena niin, etta ensin esitettiin rajaavat ky-
symykset ja sen jalkeen taustatekijat. Naiden jalkeen kysymykset esiteltiin loogisesti tyon
voimavarateemasta toiseen. Vasta kyselyn lopussa kysyttiin enemman pohdintaa vaativat
kysymykset, kuten ajatukset omasta tyohyvinvoinnista ja tulevaisuudenodotuksista. Myos
avoimet kysymykset tulivat vasta kyselyn lopussa ja niihin vastaaminen oli taysin vapaa-
ehtoista. Kyselytutkimuksen vaittdmat testattiin HR-henkildstdlla seka esimiesryhmalla,
jotta kysymysten ymmarrettavyys saatiin varmistettua. Taméan tuloksena esimerkiksi "esi-
henkild-sana" muutettiin viela yleisemmin kaytettyyn muotoon "esimies". Myo6s etaty6- ja
tydhyvinvointitermit avattiin erikseen kyselytutkimukseen, jotta jokainen vastaaja ymmar-

taisi asiat samalla tavalla (liite 2).

Kysymysmuotoilujen ja vastausasteikoin maarityksessa hyoddynnettiin tilastotieteen vas-
tuuopettaja Pirjo Saarasen asiantuntijuutta. Hanen kanssaan testattiin kyselylomakkeen
toimivuutta seka muotoiltiin kyselyn saatekirje lopulliseen muotoon. Kyselylomakkeen
maksimipituudeksi asetettiin 10 minuuttia, mihin paastiin karsimalla kysymysten maaraa.
Tassa vaiheessa paadyttiin lyhyempaan tyon imu -mittaristoon, jota taydennettiin kolmella
lisakysymyksella. Tyon imu -mittaristosta on olemassa pisimmillaan UWES 17 ja UWES
15 -versiot (Hakanen 2009, 22).

Tukittavaa ilmiota pitaa pystya kuvaamaan mahdollisimman objektiivisesti. Tassa auttaa
valmis mittaristo, jonka reliabiliteetti ja validiteetti on varmistettu aikaisemmissa tieteelli-
sissa tutkimuksissa. Mittari voi muodostua joko yhdesta tai useammasta kysymyksesta ja
se on sita luotettavampi, mitd enemman sitéd on hyddynnetty aiemmissa tieteellisissa tutki-
muksissa. (Metsamuuronen 2009, 67.) Valimatka-asteikoilla saadaan tietoa muuttujan ar-
vojen valisista eroista niin, ettd arvojen valinen etaisyys on tietyn suuruinen, eika silla ole
absoluuttista nollakohtaa. Hyva esimerkki tallaisesta on 5—7-portainen Likert-asteikko.
(Metsdmuuronen 2009, 70.) Suositeltavaa on, ettd mittarin skaala olisi 4-portainen tai suu-
rempi. Perinteinen 5- tai 7-portainen Likert-asteikko on oikeasti jarjestysasteikko, koska
keskimmaisen vaihtoehdon (ei mielipidettd) valimatka on hieman suurempi vierella sijait-
seviin arvoihin. Asennetta mittaavissa kyselyissa skaalan leveys ei ole tosin ydinkysymys,
mutta 3-portaisessa on oma riskinsa varianssin jaddessa pieneksi. (Metsamuuronen
2009, 111-112.)

Kaikissa tyon voimavaroihin liittyvissa vaittamissa kaytettiin 7-portaista Likert-vastausas-
teikkoa ilman “en osaa sanoa’—vastausvaihtoehtoa (1 = Taysin eri mielta...7 = Taysin sa-
maa mieltd). Ainoastaan tyon imun-asteikko oli erilainen - muuten tyéhyvinvointia arvioitiin
7-portaisen Likert-asteikolla. Tyon imu -vaittamien kohdalla vastaajalle tehtiin erikseen

tiettavaksi, ettd arvoasteikko muuttui erilaiseksi. Arvoasteikon muuttaminen toisenlaiseen
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muotoon oli jarkevaa, koska kaytettavissa mittari, jonka reliabiliteetti ja validiteetti on var-

mistettu jo aikaisemmissa tieteellisissa tutkimuksissa.

Tyon imun mittarina kaytettiin standardimuotoista tyon imu-mittaristoa. Tyon imu-mittaris-
ton lyhyinta versiota kutsutaan UWES-3. Tehdyn tutkimuksen mukaan UWES-9 voidaan
lyhentaa ilman mitdan merkittava tiedon menetysta ns. ultralyhyeen versioon (Schaufeli,
Shimazu, Hakanen, Salanova & De Witte 2017, 589.) Tutkimusten mukaan ty6n imua voi-
daan tarkastella yhtenad muuttujana, koska tyén imun ulottuvuudet korreloivat voimak-
kaasti keskenaan (Schaufeli, Bakker & Salanova 2006, 703).

Lyhyttd UWES-3-mittaristoa tdydennettiin kolmella lisakysymyksellda UWES-9-mittaristosta
niin, etta jokaiseen tyén imun ulottuvuuteen (uppoutuminen, tarmokkuus ja omistautumi-
nen) lisattiin yhdet lisakysymykset (liite 6). Talla haluttiin varmistaa tulosten paikkansapita-
vyys. Kuudesta tydn imu -mittarista muodostettiin analysointia varten summamuuttuja ni-
meltdan S_tyénimu (liite 9). Kaikissa tyon imun -vaittamissa kaytettiin standardimuotoista
6-portaista vastausasteikkoa (0= En koskaan, 1 = Muutaman kerran vuodessa, 2 = Kerran
kuussa, 3 = Muutaman kerran kuussa, 4 = Kerran viikossa, 5 = Muutaman kerran vii-
kossa, 6 = Paivittain). Kun vastausasteikko oli standardimuotoinen, pystyttiin tuloksia ver-
tailemaan muihin tydonimun tutkimustuloksiin. TTL:n arvo-asteikosta [0ytyy kaikkien tyon
imun ulottuvuuksien keskiarvot, jotka on laskettu yli 16 000 vastauksen perusteella (Haka-
nen 2009, 34).

Psykologisen padaoman arvioinnissa kaytettiin Mankan & Mankan (2016, 212) kysy-
mysmuotoiluja psykologisen pddoman neljan ulottuvuuden mittaamisessa: "Juuri nyt koen
parjaavani varsin hyvin tydssani" (toiveikkuus), "Olen optimistinen siita, mitd minulle ta-
pahtuu tulevaisuudessa tyéni suhteen" (optimismi/mydnteisyys), "Luotan itseeni, kun ase-
tan tavoitteita tyolleni" (itseluottamus) seka "Olen mielestani sinnikas, enka luovuta hel-
posti haasteellisissa tilanteissa" (sitkeys/sinnikkyys). Naita arvioitiin 7-portaisella Likert-
asteikolla: 1= Vahvasti eri mielta — 7= Vahvasti samaa mielta. Vaittdmista muodostettiin

summamuuttuja nimeltddn S_psykologinenpaaoma, jota kaytettiin tydn imun mittarina.

Manka & Manka (2016, 206) ovat luoneet tykalun mittamaan tydn kuormittavuutta. Tassa
kontekstissa kysymysmuotoilu on muutettu vastaamaan tutkimuksen viitekehyksen mukai-
sesti etaty6ta, minka johdosta kysymysmuotoilut muutettiin muotoon: "Tavallinen etatyo-
paiva ei tunnu henkisesti rasittavalta" seka "Tavallinen etatydpaiva ei tunnu fyysisesti ra-
sittavalta". Liséksi psyykkinen sana on muutettu kansanomaisempaan muotoon "henki-

nen-.
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Naiden lisaksi vastaajat arvioivat omaa tyotyytyvaisyytta, tyén merkityksellisyytta, sitoutu-
mista ja tydhyvinvointia seuraavien vaittdmien kautta: "Nautin tyostani ja tunnen itseni tyy-
tyvaiseksi tehdessani tyota", " Koen oman tyoni merkityksellisen&", "En ole harkinnut esi-

miestehtavasta luopumista, vaan haluan tehda tata tulevaisuudessakin”.

"Olen tyytyvainen tyohyvinvointiini" kysymysta on hydédynnetty mm. Makiniemen, Heikkila-
Tammen ja Mankan (2015, 62) Miten kuntaesimies voi parantaa tyéhyvinvointia? -tutki-

muksessa. Tata vaittamaa hyodynnettiin ns. tydhyvinvointimittarina.

"Nautin tyostani ja tunnen itseni tyytyvaiseksi tehdessani ty6ta" -vaittama kuuluu ns. Tyo-
hyvinvoinnin tikkataulu -vaittdmiin, joiden avulla ihminen voi omaa tydhyvinvointiaan (Man-

kan & Manka 2016, 201). Tata vaittdmaa hoydynnettiin ns. tyotyytyvaisyyden mittarina.

Tutkimuksen analysointiin ja hypoteesien arvioimiseen luotiin kaiken kaikkiaan seitseman
summamuuttujaa, jotka nimettiin seuraavasti: S_tyonimu, S_psykologinenpaadoma, S_tyo-
hyvinvointimittari, S_organisaatiotuki, S_lahiesimiestuki, S_tydyhteisotuki seka S_etatyon-

hallinta. Summamuuttujien sisaltamat kysymykset l16ytyvat liitteesta 9.

4.5 Tiedonkeruu ja anonyymiys

Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin esimiehille suunnattua Internet-pohjaista kyselytutki-
musta. Internet—kysely on kaikista resurssitehokkain tapa kerata aineistoa seka aineiston
kasittely on nopeaa ja tehokasta tilasto-ohjelmalla (Holopainen & Pulkkinen 2008, 21).
Saatekirjeen tyylin taytyy olla asiallinen ja siina tulee kayttaa yleiskielta. Hyva saatekirje
kertoo vastaajalleen, mistd on kysymys, koska sen perusteella kukin vastaaja tekee paa-
toksen, osallistuuko tutkimukseen vai ei. Sen avulla luodaan ensivaikutelma ja pyritaan
motivoimaan henkild, joten visuaaliseen ulkoasuun on hyva kiinnittdd huomiota. Lisaksi
saatteessa tulee olla maininta, mikali vastaanottaja pystyy osallistumaan arvontaan kyse-
lyn lopuksi. Saatekirjeessa tulee mainita, miten arvontaan osallistuminen tapahtuu ja mi-

ten arvonta kaytannossa tapahtuu. (Vilkka 2007, 65-66.)

Internet-kysely tehtiin Haaga-Helian Webropol-aineistonkeruuohjelmaa hyodyntaen. Kyse-
lyn l1ahettamisesta vastasi tutkimuksen tekija. Tutkimuksen otos kerattiin paasaantoisesti
Bisnoden yritysasiakasrekisterin avulla sahkopostitse, jonka avulla tavoitettiin kustannus-
tehokkaasti satoja erilaisia organisaatioita ja tuhansia ihmisia. Tutkimusaineiston tiedon-
keruuvaihe suunniteltiin 12.—21.5.2021 ajankohtaan, minka aikana oli voimassa valtakun-
nallinen etatydsuositus. Lisaksi tutkimus haluttiin ajoittaa kenttdvaiheeseen ennen kesalo-
makautta, jotta voitiin varmistua riittavasta vastausmaarasta. Kyselylinkki lahetettiin avoi-
mena, mikd mahdollisti my6s sen jatkolahettamisen muille potentiaalisille etatyontekijdille.

Tasta oli erillinen kehote saatekirjeen lopussa (liite 3).
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Liitteessa 3 olevan saatekirjeen suunnitteluun panostettiin ja sen toimivuutta testattiin etu-
kateen. Kyselytutkimuksen saatekirjeessa mainittiin erikseen osoitelahteet, eli Bisnoden
yritystietokanta katuosoitteen kera seka Internet. Sahkopostikirjeen sanamuodot tarkastet-
tiin moneen kertaan ja erityistd huomiota kiinnitettiin otsikointiin, jotta vastaanottajat kiin-
nostuisivat kirjeen sisallosta. Saatekirjeessa mainittiin tutkimuksen tarkoitus, tavoite, kyse-
lyn aukioloajan, vastauslinkki, huomautus anonyymiydesta seka siita, etta kyselyaineiston
omistaa Haaga-Helia/ tutkijan nimi. Lisaksi vastaajilla annettiin mahdollisuus tilata tutki-
mustulokset suoraan sahkopostiinsa ja osallistua vapaaehtoiseen arvontaan kyselyn lo-
puksi. Arvontaan osallistujat kerattiin erillisellda lomakkeella, jottei annettuja vastauksia ja

nimitietoja voida millaan tavalla myéhemmin yhdistaa toisiinsa.

Tiedonkeruun lisdkanavana hyddynnettiin Henry ry:n uutiskirjetta (liite 4), jonka kautta ta-
voitettiin yli 3000 henkildstdalan paattajaa ja asiantuntijaa (Henry ry s.a). Koska uutiskir-
jeeseen oli mahdollisuus saada kuvabanneri, tehtiin siita visuaalisesti mahdollisimman

huomiota herattava ja kyselyn teemaan sopiva.

Anonyymi tieto on sellaista, ettei yksittainen havainto ole kohtuullisin keinoin tunnistetta-
vissa esimerkiksi saatujen vastausten perusteella. Hyvin toteutettuna voidaan paasta tu-
lokseen, jossa yksittaisia henkil6ita ei voida tunnistaa. Myds tutkimuksen havaintotunnus
katsotaan henkildtiedoksi. (Tunnisteellisuus ja anonymisointi s.a) Tutkimuksen teettajan
tulee tehda riskiarviointi, missa rekisterinpitdjan on aina arvioitava henkilttietojen kasitte-
lyn aiheuttama riski. Mikali kyseessa on arkaluontoista sisaltda, tulee tutkijan olla hyvin
tarkka, millaisessa ymparistdssa aineistoa kasitelldaan. Tutkimuksen tulee aina taata ano-
nyymius seka datan turvallinen sailytys, kasittely ja havitys. (Tietosuojavaltuutetun toi-

misto s.a)

Webropolin yhteydet on suojattu SSL-sertifikaatilla ja kyselyn tiedot tallentuvat Webropolin
palvelimelle, jotka sijaitsevat Telia Inmics-Nebula Oy:n konesalissa. Webropolin tietojar-
jestelmat ovat suojatut palomuureilla ja palvelinten hosting-palvelu seka palvelinkeskukset
auditoidaan saanndllisesti. Lisaksi ne tayttavat PCIDSS seka Cloud Security Alliance v3 -
vaatimukset. Kaikki palvelinten ja kayttajien selaimen valinen liikkenne on salattua kayttaen
TLS 1.2 salausalgoritmia ja palveluun kerattya tietoa sailytetdan oletusarvoisesti vuoden
ajan. Webropol noudattaa toiminnassaan Suomen lainsdadantda ja EU-saaddkset on
huomioitu. Kaikki palvelun sisaltdma tieto on tallennettu EU:n sisalla, eika sita missaan ti-
lanteessa luovuteta tai kasitelld EU:n ulkopuolella. (Webropol 2020) Tama tutkimuskysely
toteutettiin Webropol 3.0-verkkokyselytutkimusohjelmalla. Aineistoon paasy oli koko tutki-
muksen ajan ainoastaan tutkijalla ja Webropol-jarjestelmaan kirjautuminen tapahtui

Haaga-Helian henkilokohtaisilla HAKA-tunnuksilla. Tutkimuksen aineiston keruuvaiheessa
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ei hyddynnetty Webropolin havaintotunnusta, vaan kaikki vastaukset annettiin anonyy-

mina. Toisin sanoen tutkijan on mahdotonta identifioida yksittaista vastaajaa jalkikateen.

Avointen vastauksen osalta tutkijalla on eettinen vastuu huomata sellaiset vastaukset,
missa vastaaja voidaan linkittaa esimerkiksi johonkin kohdeorganisaatioon. Jos tutkija ha-
luaa minimoida henkilotiedot, tulee avokysymyksia valttaa tai kysymyksen asettelulla voi
vaikuttaa saataviin tietoihin. Avoimella kysymyksella ei kannata kysya taustatietoja, kuten
ammattia tai koulutusta, vaan luokiteltujen muuttujien avulla. Lisdksi avokysymyksella
saatavan tiedon hyddyllisyytta ja kaytettavyytta tulevaisuuden tutkimuksessa harkita tark-

kaan. (Kyselylomakkeen laatiminen s.a)

Kyselytutkimuksessa pyrittiin valttdmaan johdattelevia ja avoimia kysymyksia. Koska tutki-
musongelman kannalta oli relevanttia hankkia tietoa, mik& asia parantaisi eniten esimies-
ten tyohyvinvointia etatyon aikana, kerattiin tama tieto avoimen kysymyksen avulla. Ta-
man lisaksi esimiehille annettiin vapaus kertoa hyvia vinkkeja ja ajatuksia parempaan eta-
tyohon ja tydhyvinvointiin liittyen avoimen kysymyksen kautta. Molempiin avokysymyksiin

vastaaminen oli taysin vapaaehtoista ja ne sijoitettiin kyselytutkimuksen loppuun.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Tutkimuksen vastausmaara ja vastaajien taustatiedot

Bisnode-yritysrekisterin kautta tavoitettiin 11 596 vastaajaa ympari Suomen. Kyselyyn
vastasi yhteensa 787 etatyontekijaa, joista tdman opinnaytetydn perusjoukkoon kuului yh-
teensa 357 esimiesta ja verrokkirynmaan 430 tyontekijaa. Vertailtavuuden kannalta tata
voitiin pitda suhteellisen ideaalisena, kun esimiesten (45,4 %) ja tydntekijoiden (54,6 %)
suhde toisiinsa oli I1ahella toisiaan. Vastauksia saatiin ensimmaisen tutkimusviikon aikana
riittdvasti (otostavoite N = 300) minka vuoksi muistutuskirjettd ei l1ahetetty. 342 vastaajaa

tilasi itselleen tutkimustulokset (opinnaytetyon) ja arvontaan osallistui 438 ihmista.
k&, esimieskokemus, tiimikoko ja sukupuoli

Esimiesten taustatietoina kysyttiin ikaa, esimieskokemuksen maaraa ja tiiminkokoa. Esi-
miesten keskiarvoika oli noin 50,4 vuotta ja mediaani 52 vuotta. Nuorin esimies oli 22

vuotta ja vanhin 69 vuotta.

Suurin osa esimiehistéd omasi pitkdn kokemuksen esimiestydsta. Jopa 27 % esimiehista
sanoi tydskennelleensa yli 20 vuotta esimiehend, 9-20 vuotta esimieskokemusta oli 40 %
vastaajista ja alle 9 vuotta esimieskokemusta oli 33 %. Huomionarvoista on myds se, etta
alle viiden vuoden esimieskokemuksen omaavia oli vain 16 % vastaajista. Toinen merkil-
lepantava eroavaisuus syntyy miesten ja naisten osalta. 34 % miehista oli yli 20 vuotta
esimieskokemusta, kun naisten vastaava maara oli 22 %. Joka viides (20 %) nainen oli

ollut esimiehena maksimissaan 4 vuotta, kun miesten osuus oli vahan yli 10 %.

Tiimikoon miniarvo oli 1 ja maksimiarvo 460 tydntekijaa. Tiimikoon mediaanikoko oli 8

tydntekijaa ja keskiarvo 18. Keskihajonta oli 37.

Esimiehista oli 41,5% miehia, 58,2 % naisia sekd muu 0,3 %. Tilastokeskuksen mukaan
vuonna 2018 palkansaajista esimiestehtavissa toimi 36 prosenttia naisista ja 46 prosent-
tia miehista (Sutela ym. 2019, 169). Tassa tutkimuksessa toisin sanoen korostui naisten

osuus normaali esimiesjakaumaan nahden.

Tydntekijbiden keski- ja mediaani-ika oli 48 vuotta. Heista oli naisia 80,7 %, miehia 19 %

seka muu 0,3 % - toisin sanoen naisten osuus korostui tyontekijaryhmassa.
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Organisaatiotausta ja -koko

Tutkimuksen organisaatiotausta koostui paasaantdisesti yksityisten yritysten esimiehista,
joita edusti 51 % kyselyyn vastanneista. Julkisen sektorin esimiehia oli 39 % ja yhdistys,
saatio tai muu voittoa tavoittelemattoman jarjeston esimiehia oli 10 % vastaajista. Enem-

mistO esimiehista (24 %) tuli organisaatioista, joiden koko oli 50—99 henkil6a.

Tybntekijbiden keskuudessa korostui julkinen sektori (50 %). Yksityisen tyonantajan pal-
veluksessa oli 39 % ja yhdistyksen, s&atién tai muun voittoa tavoittelemattoman organi-
saation palveluksessa oli 11 %. TyOntekijdiden organisaatioissa korostui pienemmat orga-
nisaatiokoot, kun vain 11 % sanoi tulevansa yli 1000 hengen organisaatiosta. Lahes kol-

mannes (32,1%) tyontekijoista tuli organisaatioista, joiden koko oli 50-99.
Etatyokokemus viimeisen 12 kk aikana

"Kuinka usein olet tehnyt etatoita keskimaarin viimeisen 12 kk aikana?" -kysymyksen tu-

lokset nakyvat kuviossa 8.

En koskaan

Muutaman paivan vuodessa (v)
1 - 3 paivaa kuukaudessa (kk)
1 - 2 paivaa viikossa (vk)

3 - 4 paivaa viikossa (vk)

5 paivaa viikkossa/ aina (vk)

En tied&/halua vastata

0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

® Esimiehet = Tydntekijat

Kuvio 8. Vastaajien etatydn maara viimeisen 12 kuukauden aikana (esimiehet N = 323 ja
tyontekijat N = 406)

Esimiehista suurin osa sanoi tehneensa etatéita viimeisen vuoden koko ajan. 32,1 % sa-
noi tehneensa etatoita 5 paivaa viikosta. 3—4 paivaa viikossa tehneiden osuus oli 31,3 %
ja 1-2 paivaa etatydpaivaa/ vk oli tehnyt 17,6 %. Toisin sanoen esimiehista jopa 81 % sa-
noi tehneensa etatoita viikoittain. "Ei koskaan" etatéita tehneiden osuus oli vain 3,6 % ja

heidat rajattiin ulos jatkokysymyksista kohderyhmalle asetettujen kriteerien vuoksi.
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Vahintaan 3 paivaa viikossa etatoita tehneiden esimiesten osuus oli suhteellisen sama ian
mukaan: alle 40-vuotiaista 66 % ja yli 50-vuotiaista 64 %. Naisista perati 73 % sanoi teh-
neensa vahintaan 3 etatyopaivaa viikossa, kun miesten osuus 55 %. Miespuoleisista esi-
miehista joka neljas (25 %) sanoi tydoskennelleensa etatoissa 1-2 kertaa viikossa, kun
naisten vastaava osuus on vain 14 %. Miesten osuudessa korostui yksityiset tyonantajat

ja yli 1000 hengen organisaatiot, mika voi vaikuttaa vastausten erilaisuuteen.

Tyéntekijbistd 70 % sanoi tydskennelleensa vahintaan 3 kertaa viikossa etdna ja 38 % sa-
noi tydskennelleensa etana 5 paivaa viikossa/aina. Tyontekijat olivat tehneet suhteellisesti

useammin etatoita kuin esimiehet.

5.2 Etaityota tekevien esimiesten tyohyvinvoinnin nykytila

Tassa opinnaytetutkimuksessa analysoitiin seuraavia tydhyvinvoinnin mittareita kuvaa-
maan esimiesten tydhyvinvoinnin nykytilaa: psykologinen padoma, tyén imu, tyén henki-
nen ja fyysinen rasittavuus, tyotyytyvaisyys, tydon merkityksellisyys, sitoutuminen omaan

tyéhon seka tyotyytyvaisyys.

Seuraavassa alaluvussa keskitytdan analysoimaan esimiesten tyohyvinvointituloksia. Nai-
den perusteella saatiin lisdymmarrysta tekijoihin, jotka vaikuttavat negatiivisesti esimies-

ten tydhyvinvointiin. Verrokkiryhman, eli tybntekijbiden, tuloksia analysoidaan kevyemmin.
5.2.1 Tyohyvinvoinnin nykytila: tulosten esittely ja vertailua
Psykologinen paaoma

Psykologisella padomalla ja tydén imulla oli vahva korrelaatio keskenaan (liite 8). Esimies-
ten (N = 323) korrelaatio oli 0,584 ja tydntekijdiden osalta perati 0,631 (N = 406).

Psykologisen padoman keskiarvo oli 5,9. Toiveikkuus eli "Juuri nyt koen parjaavani varsin
hyvin tydssani" keskiarvoksi oli 5,6. Perati 83,6 % esimiehista koki parjagdvansa tydssaan.
Optimismin keskiarvo oli 5,6 ja 80,8 % esimiehista sanoi olevansa optimistinen oman tule-
vaisuutena suhteen. Itseluottamus eli "Luotan itseeni, kun asetan tavoitteita tyolleni" vait-
taman kanssa samaa mielta oli huikeat 93,8 % ja heistd maksimiarvon antoi kolmannes
esimiehista (32,8 %). Sitkeyden tai sinnikkyyden keskiarvo oli 6,3, mika tarkoittaa sita, etta
"Olen mielestani sinnikas, enka luovuta helposti haasteellisissa tilanteissa" vaittaman
kanssa oli samaa mielta 97 %. Esimiehista perati 45 % valitsi arvoksi 7, eli olivat vaitta-

man kanssa vahvasti samaa mielta. (Kuvio 9; Liite 10.)

Jos verrataan naisten ja miesten psykologista pdaomaa esimiesten keskuudessa, ei tassa

ole juuri eroavaisuutta: naiset olivat mielestaan 0,1 sinnikkdampi ja miehet puolestaan 0,1
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optimistisempia. Muuten tulokset olivat kymmenyksen tarkkuudella samat (parjad@minen
tydssa 5,6 ja itseensa luottaminen 6,0). Taman tutkimuksen mukaan psykologisen paa-
oman summamuuttujan keskiarvo oli 5,85, mita voidaan pitda varsin hyvana. (Kuvio 9;
Liite 10.)

Tyéntekijbiden psykologisen pddoman keskiarvo oli 5,6. Vertailtaessa esimiesten ja tyon-
tekijdiden tuloksia, voidaan havaita, ettd esimiehet ja tydntekijat olivat suurin piirtein yhta
toiveikkaita, mutta optimismin suhteen tulokset olivat erilaiset. 10,8 % esimiehista oli pes-
simistinen tulevaisuutensa suhteen, kun tyontekijdiden vastaava osuus oli 16,8 %. Esimie-
het (5,6) suhtautuivat selkeasti mydnteisemmin omaan tulevaisuuteensa kuin tyéntekijat
(5,2). 80,8 % esimiehista oli positiivinen tulevaisuutensa suhteen ja tydntekijdiden osuus
oli 73,6 %. Myo0s itseluottamus poikkesi hieman esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Esi-
miehista 3 % koki epavarmuutta asettaessaan tavoitteita tydlleen, kun tyontekijoiden
osuus oli 6,5 %. (Kuvio 9; Liite 10.)

Juuri nyt koen parjaavani varsin hyvin —Hﬁﬂm_

tydssani. n=404Ka=55
Olen optimistinen siitd, mitd minulle tapahtuu n=323Ka=56
tulevaisuudessa tyéni suhteen. n=406Ka=52
. : e T n =323Ka=6.0
Luotan itseeni, kun asetan tavoitteita tydllieni. n=404Ka= 57

Olen mielestani sinnikas, enka luovuta
helposti haasteellisissa tilanteissa. n=406Ka=6,0

0 1 2 3 4 5 6 7

B Esimiehet mTyéntekijat

Kuvio 9. Psykologisen paaoman ulottuvuuksien keskiarvot (esimiehet N = 322-323 ja tyon-
tekijat N = 404-406)



Tyon imu

Tassa tutkimuksessa hyédynnettiin tydn imu -kyselyn lyhytta versiota UWES-3, jota tay-
dennettiin kolmella lisakysymyksella UWEW-9 mittaristosta (liite 6). Jotta tuloksia voitiin
pitaa luotettavana, analysoitiin ultralyhyen UWES-3-mittariston sek& kolmella lisakysymyk-
sella tdydennetyn S_tydnimu -summamuuttujien tuloksia keskenaan. Keskiarvot olivat 1a-
hes identtiset: S_tyonimun keskiarvo oli 4,67 ja Tyonimu_UWESS3 keskiarvo 4,65. Tdman
analyysin mukaan taman tutkimuksen tyon imu-summamuuttujaa voidaan pitaa luotetta-

vana mittarina.

Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen n=323Ka=44

tydtani. n=405Ka=4,4

Aamulla herattyani minusta tuntuu hyvalta n=323Ka=4,5

aloittaa tyét. n=406Ka=4,>5

n=322Ka=4,7

n=406Ka=4,6

n=320Ka=4,7

n=406Ka=44

Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt n=322Ka=5,0

tydhéni. n=406Ka=4,8

Olen innostunut tydstani.

Tydni inspiroi minua.

n=323Ka=4,.9
n=406Ka=47

Olen taysin uppoutunut tyéhéni.

0 1 2 3 4 5 6

m Esimiehet = Tyéntekijat

Kuvio 10. Vastaajien tyon imun ulottuvuuksien keskiarvot (esimiehet N = 320-323 ja tyon-
tekijat N = 405-406)

Esimiesten tydn imun keskiarvot olivat: tarmokkuus (4,45), omistautuminen (4,70 ja up-
poutuminen (4,95) (kuvio 10). Liitteesta 11 voidaan havaita, miten esimiesten ja tyonteki-
jéiden tyonimuvaittdamat jakautuvat arvoasteikolla "En koskaan/ ei koskaan (0) - Paivittain
(6)". Tdman tutkimuksen mukaan keskimaarin kerran viikossa tyén imua kokevien esi-
miesten osuus oli 16,4 % ja sitd harvemmin tydn imua kokevien osuus oli 15,3 %. Tyén

imua vahintaan useita kertoja viikossa kokevien esimiesten osuus oli 68,5 %. (Liite 11.)

Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan tydn imun eri ulottuvuuksia ja niita peilataan TTL:n
16 663 vastauksen perusteella muodostettuun raja-arvotaulukkoon (liite 7), missa kutakin
tydén imun ulottuvuutta arvioidaan sanallisesti: "hyvin matala, matala, kohtuullinen, keski-

madaaraistéd korkeampi ja korkea" (Hakanen 2009, 34).
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Esimiesten tarmokkuuden keskiarvo oli 4,45. Vertailtaessa tata tulosta Hakasen tyosta-
maan tyon imun ulottuvuuksien keskiarvojen raja-arvotaulukkoon, voidaan havaita, etta
tarmokkuuden keskiarvoa voidaan pitaa "kohtuullisena”. (Liite 7; liite 11.) Jos tata verra-
taan TTL:n keskijohdon keskiarvoon (4,44), oli lukema melkein identtinen, mink& vuoksi

tulosta voidaan pitaa varsin luotettavana (Hakanen 2009, 37).

Analysoitaessa esimiesten kokemaa omistautumista, voidaan sen keskiarvoa pitéda kor-
keana. Esimiesten omistautumisen keskiarvo oli 4,70. Keskim&arin kerran viikossa omis-
tautuneisuutta kokevien esimiesten osuus oli 16,2 % ja sitd harvemmin kokevien osuus ol
16 %. Useita kertoja viikossa tai paivittdin omistautuneisuutta kokevien esimiesten osuus
0li 67,8 %. Vertailtaessa tata tulosta Hakasen tydstdmaan tydnimun ulottuvuuksien kes-
kiarvojen raja-arvotaulukkoon, voidaan havaita, ettd omistautumisen keskiarvo oli "keski-
mdadaraisté korkeampi”. (Liite 7; liite 11.) Jos esimiesten omistautumista verrataan TTL:n
keskijohdon keskiarvoon (4,74), oli lukema melkein identtinen, minka vuoksi tulosta voi-

daan pitaa varsin luotettavana (Hakanen 2009, 37).

Analysoitaessa esimiesten kokemaa uppoutumista, voidaan sita pitaa korkeana. Esimies-
ten omistautumisen keskiarvo oli 4,95. Keskimaarin kerran viikossa uppoutumista koke-
vien esimiesten osuus oli 14,25 % ja sitd harvemmin kokevien osuus oli 9,45 %. Saannol-
lisesti useita kertoja viikossa tai paivittain uppoutumista kokevien esimiesten osuus ol
76,3 %. Vertailtaessa tata tulosta Hakasen tydstamaan tyénimun ulottuvuuksien keskiar-
vojen raja-arvotaulukkoon liitteessa 7, voidaan havaita, etta uppoutumisen keskiarvo oli
"keskimé&éaréistd korkeampi"”. Raja-arvotaulukon mukaan 4,30-5,29 tulosta voidaan pitaa
"keskimaaraista korkeampana". (Liite 7; Liite 11.) Kun uppoutumisen keskiarvoa verrataan
TTL:n keskijohdon (4,21) ja ylimman johdon (4,62) keskiarvoihin, voidaan tydhén uppoutu-
mista pitdd normaalina korkeampana. (Hakanen 2009, 37). Uppoutumisen muutokseen on
hyva kiinnittdd huomiota, koska muuten saadut tulokset mukailevat keskimaaraisia tyon

imun tuloksia.

Tydntekijbiden tarmokkuus oli 4,45 (kohtuullinen), omistautuminen oli 4,50 (kohtuullinen)
seké uppoutuminen oli 4,75 (keskimé&éréistéd korkeampi). Tybntekijéiden tyén imun kes-
kiarvoista omistautuminen ja uppoutuminen olivat esimiesten keskiarvoja matalammat.
(Liite 7; liite 11)

Liitteesta 12 voidaan havaita, etta naisten ja miesten valinen tydnimu poikkesivat toisis-
taan. Naiset kokivat kaikkien tydnimun ulottuvuuksien osalta enemman tydnimua kuin

miehet. Kaksi suurinta eroavaisuutta syntyi "Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen
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tyétani" seka " Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tydhoni" -vaittdmien kohdalla. En-
simmaisen vaittdman osalta naisista perati 16,6 % sanoi olevansa tdynna energiaa paivit-

tain (4,50 keskiarvo), kun miesten osuus oli 8,2 % (4,20 keskiarvo). (Liite 12.)

Tamaén tutkimuksen mukaan esimiesten tyén imu oli kohtalainen tai jopa keskivertoa kor-
keammalla tasolla lisdéntyneen etétydn aikana. Huoli esimiesten romahtaneesta tyén
imusta etétyon aikana on aiheeton. Ainoastaan koettu tarmokkuus oli vain kohtalainen ja
omistautuminen ja uppoutuminen olivat peréti keskimééaréaistd korkeampia. Myds naiset

kokevat tyén imua enemmén kuin miehet.
Tyytyvaisyys omaan tyohyvinvointiin

Esimiesten ja tydntekijoiden tyohyvinvoinnin nykytilaa voidaan tulkita lisaa seuraavien mit-
tareiden kautta: tyotyytyvaisyys, sitoutuneisuus, tydn merkityksellisyys seka henkinen ja

fyysinen kuormittavuus etatyépaivan aikana. Niiden keskiarvot 16ytyvat kuviosta 11.

Tybhyvinvoinnin osalta esimiesten keskiarvo oli 5,1. Lahes joka viides (18 %) esimiehista
oli eri mielta "Olen tyytyvainen tydhyvinvointiini" -vaittdman kanssa. Erittain paljon samaa
meilta vaittdman kanssa oli 13 % esimiehista. Kaiken kaikkiaan 76 % esimiehista oli vait-

taman kanssa samaa mielta. (Kuvio 11; Liite 10.)

Tyéntekijbiden tybhyvinvoinnin keskiarvo oli 4,9. Tydntekijoista 20,5 % oli eri mielta vaitta-
man kanssa ja heistad 11,3 % oli vahvasti samaa mielta tyotyytyvaisyys-vaittdman kanssa.
Kaiken kaikkiaan 69,4 % tyontekijoista oli vaittdman kanssa samaa mielta. (Kuvio 11; Liite
10.)

Tyytyvaisyys omaa tyota kohtaan

Tyotyytyvaisyyden osalta esimiesten keskiarvo oli 5,3, mita voidaan pitda kohtuullisen hy-
vana. 13,9 % esimiehista oli eri mieltd " Nautin tyodstani ja tunnen itseni tyytyvaiseksi teh-
dessani ty6ta" -vaittdman kanssa ja valtaosa (78,7 %) oli vaittdman kanssa samaa mielta.
(Kuvio 11; Liite 10.)

Tyéntekijbiden keskiarvo oli 5,2. Tyontekijoistd enemmistd (75,5 %) "nauttii tydstaan ja
tuntee itsensa tyytyvaiseksi tehdessaan ty6ta". 15,3 % oli eri mielta vaittdman kanssa eli

kokenut tyotyytyvaisyytta. (Kuvio 11; Liite 10.)
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Sitoutuneisuus

Esimiehet olivat hyvin sitoutuneita nykyiseen tyéhonsa (keskiarvo 5,6). Perati 79,9 % esi-
miehista ei harkinnut nykyisesta esimiestehtavastaan luopumista. Ainoastaan 12,1 % sa-

noi harkitsevansa luopumista nykyisesta esimiestehtavastaan. (Kuvio 11; Liite 10.)

Tyéntekijbiden keskiarvo oli 4,9, mika on 0,7 prosenttiyksikkda pienempi. Analysoitaessa
tata tarkemmin, huomataan, etta tydntekijoista perati 26,4 % oli valmis luopumaan nykyi-

sesta tyétehtavaan. (Kuvio 11; Liite 10.)
Merkityksellisyys

Esimiesten kokema tydn merkityksellisyys keskiarvo oli 6,0. 89,7 % esimiehista koki
tydnsa merkityksellisena ja 40,2 % esimiehista oli vaittdman kanssa erittéin vahvasti sa-

maa mielta. Ainoastaan 4,7 % ei kokenut tyétaan merkityksellisena. (Kuvio 11; Liite 10.)

Tyéntekijbiden kokema merkityksellisyyden tunne oli 0,5 yksikkda pienempi (keskiarvo
5,5). "Koen oman tyoni merkityksellisend" -vaittdman kanssa samaa mielta oli 82 %.
Tyontekijdistd 12,4 % ei kokenut ty6taan merkityksellisend, kun esimiesten vastaava
osuus oli 4,7 %. (Kuvio 11; Liite 10.)

Henkinen ja fyysinen rasittavuus etatyopaivan aikana

Esimiesten kokeman henkisen rasittavuuden keskiarvo oli 5,3. Esimiehista 74 % ei koke-
nut ty6tdan henkisesti rasittavana etatyépaivan aikana. Toisaalta joka viides heista (20,4
%) sanoi, etta tydpaiva on henkisesti rasittava. Esimiesten kokeman fyysisen rasittavuu-
den keskiarvo oli 5,6. Esimiehista 80,4 % ei kokenut tyétaan fyysisesti rasittavana etatyé-
paivan aikana. 14,9 % esimiehista arvioi, etta etatyopaiva on fyysisesti rasittava. (Kuvio
11; Liite 10.)

Tydntekijbéiden kokema henkinen rasittavuus oli Iahes samankaltainen (keskiarvo 5,2).
74,1 % heista ei kokenut ty6tdan henkisesti rasittavana etatydpaivan aikana. Tydnteki-
jOista 18 % koki oman tydpaivansa henkisesti rasittavalta etatydpaivan aikana. Tydnteki-
Jjoiden kokeman fyysisen rasittavuuden keskiarvo oli 5,4. Myds lahes 80 % tydntekijoista ei
kokenut tyotaan fyysisesti rasittavana etatyopaivan aikana. Tydntekijoistd 15 % koki oman

tyopaivansa fyysisesti rasittavalta. (Kuvio 11; Liite 10.)
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Olen tyytyvainen tydhyvinvointiini.

n=406Ka=4,9
Nautin tydstani ja tunnen itseni n=323Ka= 53
tyytyvaiseksi tehdessani tyéta. n=404Ka=52
En ole harkinnut esimiestehtavasta n=323Ka=56

luopumista, vaan haluan tehda tata
tulevaisuudessakin.

En ole harkinnut tydtehtavastani
luopumista, vaan haluan tehda tata
tulevaisuudessakin.

n=406Ka=4.9

. i . n=323Ka=86,0
Koen oman tydni merkityksellisena.

n=404Ka=5>5
Tavallinen etatypaiva ei tunnu henkisesti n=322Ka=53
rasittavalta. n=406Ka=52
Tavallinen etatydpaiva ei tunnu fyysisesti n=323Ka=56
rasittavalta. n=406Ka=54
0 2 4 6

mEsimiehet = Tyéntekijat

Kuvio 11. Esimiesten (N = 322-323) ja tyontekijdiden (N = 406) tydhyvinvointi, tyotyytyvai-

syys, sitoutuminen, merkityksellisyys seka tyon henkinen ja fyysinen rasittavuus
5.2.2 Yhteenveto: tyéohyvinvoinnin nykytila

Analysoitaessa esimiesten tydhyvinvoinnin nykytilaan, voidaan sita pitda kohtalaisen hy-
vana. Etenkin esimiesten kokema tyon merkityksellisyys, sitoutuneisuus ja tyytyvaisyys
omaa tyota kohtaan sai hyvat keskiarvot. Ainoastaan henkinen rasittuneisuus seka tyyty-
vaisyys omaa tyohyvinvointia kohtaan indikoi siita, etta noin viidennes esimiehista voi huo-
nosti. Tama ei viela nakynyt tyon imun laskuna tai tyytymattomyytena omaa tyota koh-
taan. Tyon imua kannatteli vahva psykologinen padoma. Korrelaatio psykologisen paa-
oman ja tydn imun valilla oli vahva. Ainoastaan koettu tarmokkuus oli muihin tydn imun
ulottuvuuksiin verrattuna matala. Seka esimiesten etta tyontekijoiden kokema tarmokkuus
oli yhta suuri. Suhteutettuna tarmokkuuden keskiarvoa TTL:n keskiarvoihin, tarmokkuuden
tulos oli "kohtuullinen". Tama on selkeasti asia, mihin tydnantajien tulisi kiinnittda huo-

miota.
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5.3 Organisaation antama tuki etatyon aikana

Organisaation antamaa tukea tutkittiin seka yksittaisten vaittamien (kuvio 12) seka sum-
mamuuttujan kautta (lite 9). Yksittaisia vaittamia organisaation antamaan tukeen oli 10,
joista yksi vaittama oli suunnattu vain esimiehille. Vastaajia pyydettiin arvioimaan kunkin
vaittdman toteutumista omassa etatyéssaan viimeisen 12 kuukauden aikana. Vaittamien
arvioinnissa hyédynnettiin 7-portaista Likert—asteikkoa: 1= Vahvasti eri mielta, 2 = Eri
mieltéd 3 = Jossain méaérin eri mieltad, 4 = Ei eri tai samaa mieltéa (neutraali), 5 = Jossain
madérin samaa mieltd, 6= Samaa mieltd, 7= Vahvasti samaa mieltd. Vahintaan 5 keskiarvo
viittaa siihen, etta tukea on ollut saatavilla edes jossain maarin. 1-3 keskiarvot viittaavat
siihen, ettei tukea ole ollut tarjolla riittavasti. Esimiestulosten peréén on merkitty sulkuihin
verrokkiryhmén eli tyontekijbiden tulokset (vrt.), kun vertaillaan tyén voimavarojen saata-
vuutta. Korrelaatioanalyysit tydn imuun, tyotyytyvaisyyteen seka tydhyvinvointiin tehtiin ai-

noastaan esimiesten tuloksista ja tyéntekijdiden tulokset 16ytyvat liitteesta 13.
5.3.1 Organisaatiotuki: tulosten esittely ja vertailu

Organisaatioiden antama tuki oli suhteellisen vahaista etatydn aikana keskiarvon jaa-
dessa 4,4. (vrt. 4,2 tydntekijat). Ainoastaan tekniset tyovalineet ja ohjelmistot olivat suu-
rimmalla osalla kunnossa keskiarvon ollessa 6,0 (vrt. 5,7 %). 24 % mielesta tyokulttuuri oli
joustamaton. 42,2 % esimiehista sanoi, ettei oma tydnantaja ole osallistanut tulevaisuu-
den pohdintaan (vrt. 53 %). Lisaksi yhteiset etatydohjeet olivat epaselva 23 % (vrt. 27, 7
%). 45,7 % esimiehista ei ole tarjottu palveluita henkiseen jaksamiseen etatyon aikana
(vrt. 52,4 % tyontekijoistd). TAman keskiarvo oli vain 3,7 (vrt. 3,4). 33,8 % esimiehista ar-
vioi, ettei organisaatio ole tarjonnut riittavasti tukea hyvaan ergonomiaan (vrt. 52,1 %).
61,2 % esimiehista arvioi, ettei koulutusta etdjohtamiseen ole ollut tarjolla. Taman kes-
kiarvo oli vain 3,1. My0s virtuaalisen fasilitointitaitojen koulutus on ollut vahaista, kun vyl
62,3 % esimiehista sanoi, ettei koulutusta ole ollut tarjolla (vrt. 62,6 %). Taman keskiarvo
oli 3,1. (vrt. 3,0). 37,6 % esimiehista sanoi, ettei ole saanut koulutusta it-ohjelmistoihin tai
sovelluksiin (vrt. 49,5 % %). (Kuvio 12; Liite 13.)
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Tyonantajani osallistaa aktiivisesti tydntekijoitaan | IEEETY YIS
pohtimaan pandemian jélkeista tytelamaa (esim. '
hybriditydbn maara, tydskentelytavat).

n=406Ka=34

Tyokulttuurimme on joustava, mika nakyy esim. LG IES:
vapautena valita oma tyénteon paikka ja aika. n =405Ka=4,7

Tydantajani tarjoaa monipuolista koulutusta IUEEEZZLCEEN
etdjohtamiseen.

Tydnantajani antaa sdanndllisesti koulutusta n=322Ka =41
digitaalisten ohjelmistojen tai sovellusten 2
kayttamiseen. n=406Ka= 3,7

Ty6nantajani tarjoaa monipudlista koulutusta [EEZALCIEN
virtuaaliseen fasilitointiin ja osallistamiseen. | 5 =406Ka = 3,0

Tybnantajani tarjoaa ajantasalla olevat tekniset n=322Ka= 6,1

tydvalineet etatyéhon (esim. kannettava, puhelin,
kuulokkeet, naytts). n=405Ka=57

Tydnantajani tarjoamat ohjelmistot ja sovellukset n=320Ka=59

helpottavat virtuaalista tydskentelya ja
vuorovaikutusta. n=405Ka=5,7

Tydnantajani tarjoaa minulle riittdvasti tukea n=322Ka = 4.4
hyvaan tydergonomiaan (ergonominen tyétuoli, '
pdyta, opastus).

n=405Ka= 3,56

Ty6nantajani antamat etatydohjeet ovat selkeat [UlEErZACIERES
(mm. tydaika, raportointi, tyén seuranta). n=404Ka=47

Tydnantajani tarjoaa erilaisia palveluita ] n=324Ka= 3.7
henkiseen jaksamiseen etatyén aikana (esim. '

stressinhallinta, mindfulness, tydpsykologi). | N =406Ka=34

—

2 3 4 ) 6

m Esimiehet = Tydntekijat

Kuvio 12. Organisaatiotuen maara viimeisen 12 kk etatyén aikana (esimiehet N = 322-324
ja tydntekijat N = 404-406)

Suurimmat eroavaisuudet esimiesten ja tyontekijoiden valilla

Jos esimiesten ja tyontekijdiden tuloksia verrataan keskenaan, olivat tydntekijéiden tulok-
set kaikkien véittdmien keskiarvojen osalta pienemmat. Esimiesvastausten keskiarvo oli
4.4 ja tyontekijdiden 4,2. Suurin eroavaisuus syntyi tydnantajien antaman ergonomiatuen
tuen kanssa, kun tydntekijoiden keskiarvo oli 3,5, mikd on perati 0,9 yksikkda pienempi.
Tyontekij6ita oli osallistettu myds selkeasti vahemman tulevaisuuden tydeldaman (esim.
hybriditydn maara, tydskentelytavat) pohtimiseen. Myds tukea henkiseen jaksamiseen oli
ollut tarjolla selkeasti vdahemman tukea. (Kuvio 12.)
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5.3.2 Organisaatiotuen vaikutus

Organisaatiotukivaittamista muodostettiin summamuuttuja nimeltddn S_organisaatiotuki,
jonka korrelaatiota analysoitiin tydn imuun, tyétyytyvaisyyteen seka tydhyvinvointiin (tau-
lukko 1). Taulukon p—arvoista (Sig.) voidaan paatella, etta kaikki arvot olivat alle 0,05 raja-
arvon eli muuttujien valilla on korrelaatiota, eika tdma johdu sattumasta. Lisaksi kun p-
arvo oli 0,000, tarkoittaa tama tilastollisesti erittdin merkitsevaa riippuvuutta (Heikkila
2014, 142).

Organisaatiotuen summamuuttujaa analysoitaessa voidaan todeta silla olevan korrelaa-

tiota tydn imuun 0,307, tyétyytyvaisyyteen 0,383 seka tydhyvinvointiin 0,376.

Taulukko 1. Organisaatiotuen summamuuttujan korrelaatio esimiesten tyohyvinvointiin ku-
vaaviin mittareihin (N = 323-324)

S_organisaatiotuki | Tyon imu Tyotyytyvaisyys Tyohyvinvointi
Correlation Coeff. 307" ,383" ,376”

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

N 324 323 323

Liitteessa 14 on nahtavilla kaikki organisaatiotukeen liittyvien vaittamien korrelaatio tyén
imuun, tyotyytyvéisyyteen ja tybhyvinvointiin. Seuraavassa kappaleessa analysoidaan

vain esimiesten tuloksia ja tyontekijdiden tulokset I6ytyvat liitteesta.

Eniten korrelaatiota esimiesten tyéon imun kanssa syntyi organisaation antaman monipuo-
lisen etdjohtamiskoulutuksen kanssa (0,316). Muiden vaittamien osalta korrelaatiota ei
voida poissulkea, mutta sita ei voi pitaa riittdvan vahvana. Tyotyytyvaisyyden tulokset
mukailivat tydn imun tuloksia. Tyénantajan tarjpama mahdollisuus etdjohtamiskoulutuk-
seen korreloi tyotyytyvaisyyden (0,379) kanssa. Sama tulos nahtavilla myds fasilitointikou-
lutuksen kanssa (0,341) kanssa. Lisaksi tydnantajan tarjoamat ohjelmistot ja sovellukset
virtuaaliseen tydskentelyyn ja kommunikointiin korreloi tyotyytyvaisyyden kanssa (0,323).
Vahiten tyotyytyvaisyyden kanssa korreloi mm. tyokulttuurin joustavuus (0,164), kuten va-
paus valita oma tyonteon paikka ja aika. Tyytyvaisyys omaan tyéhyvinvointiin korreloi
myOs monen organisaatiotukimuodon kanssa. Tyonantajan tarjoamat sovellukset ja ohjel-
mistot, jotka helpottavat virtuaalista tyoskentelya ja vuorovaikutusta korreloi tydhyvinvoin-

nin kanssa (0,362). Myds se, etta esimies oli saanut koulutusta virtuaaliseen fasilitointiin ja
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osallistamiseen vaikutti tydhyvinvointiin (0,371). Vahiten tydhyvinvoinnin kanssa korreloi

tyokulttuurin joustavuus 0,153. (Liite 14.)

5.3.3 Yhteenveto ja analyysi: organisaatiotuen riittdvyys ja vaikutukset

Etajohtajuus on tuonut uudenlaisia vaatimuksia esimiesten osaamisen (etadjohtaminen, fa-
silitointi, it-osaaminen) kehittdmiseen, mutta tdman tutkimuksen mukaan kouluttamiseen
ei ole panostettu pandemian aikana riittdvasti. Etgjohtamis- ja fasilitointikoulutukset vaikut-
tivat positiivisesti niin tydn imuun, tyotyytyvaisyyteen kuin tyohyvinvointiin, mutta enem-
mistd sanoi, ettei tydnantaja ole tarjonnut koulutusta. Tydnantajan tarjoamilla ohjelmistoilla
ja sovelluksilla virtuaaliseen tydskentelyyn ja kommunikointiin oli vaikutusta tyotyytyvai-
syyteen ja -hyvinvointiin. Naiden saatavuus nayttaa olleen hyvalla tasolla etatydn aikana.
Yli kolmannes esimiehista ei ollut saanut koulutusta it-ohjelmistojen tai sovellusten kaytta-
miseen. Neljdnnes esimiehista koki organisaation tydkulttuurin joustamattomana ja yhtei-
set etatyoohjeet epaselviksi. Myds pandemian jalkeisen tydeldman pohtimiseen ei oltu
osallistettu riittdvasti. Osallistaminen tulevaisuuden tyéelaman pohtimiseen ei tdman tutki-
muksen mukaan vaikuta tyon imuun tai tydhyvinvointiin. Mydskaan joustava tyokulttuuri ei
korreloinut merkittavasti tyotyytyvaisyyden tai tydhyvinvoinnin kanssa ja tyon imun tulok-

sen p-arvo oli yli 0,05, eli se voi johtua sattumasta (Heikkila 2014, 142). (Liite 14.)

5.4 Johtaminen: lahiesimiehen tuki etityon aikana

Lahiesimiehen antamaa tukea tutkittiin seka yksittaisten vaittdmien (kuvio 13) seka sum-
mamuuttujan kautta (liite 9). Yksittaisia vaittdmia lahiesimiehen antamaan tukeen oli 8,
jotka olivat taysin identtiset sekad esimiehille etta tydntekijoille. Vastaajia pyydettiin arvioi-
maan kunkin vaittdman toteutumista omassa etatydssaan viimeisen 12 kuukauden ai-
kana. Vaittdmien arvioinnissa hyédynnettiin 7-portaista Likert—asteikkoa: 1= Vahvasti eri
mieltd, 2 = Eri mieltd 3 = Jossain méaérin eri mielté, 4 = Ei eri tai samaa mielté (neutraali),
5 = Jossain méaérin samaa mieltd, 6= Samaa mieltd, 7= Vahvasti samaa mieltd. Vahintaan
5 keskiarvo viittaa siihen, etta tukea on ollut saatavilla edes jossain maarin. 1-3 keskiarvot
viittaavat siihen, ettei tukea ole ollut tarjolla riittavasti. Esimiestulosten perdén on merkitty
sulkuihin verrokkiryhmén eli tyéntekijéiden tulokset (vrt.), kun vertaillaan tyén voimavaro-

Jen saatavuutta.

Korrelaatioanalyysit tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen seka tyohyvinvointiin tehtiin ainoas-
taan esimiesten tuloksista ja tyontekijoiden tulokset I0ytyvat liitteesta 16. Tutkimuksen hy-
poteesin mukaan oman léhiesimiehen tuella on eniten vaikutusta esimiesten tyén imuun,
tybtyytyvéisyyteen ja tybhyvinvointiin. Talld on enemmén vaikutusta kuin muilla tyénva-

roilla.
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5.4.1 Lahiesimiestuki: tulosten esittely ja vertailu

Lahiesimiesten antaman tuen saatavuus oli suhteellisen vahaista etatyon aikana keskiar-
von jaadessa 4,5. (vrt. 4,4 tyontekijat). Ainoastaan lahiesimiehelta saatu luottamus ja kan-
nustus itseohjautuvuuteen oli kohtuullisen hyvalla tasolla 5,8 (vrt. 5,8), kuten tasapuolei-
nen ja oikeuden mukainen kohtelu 5,3 (vrt. 5,2). 43 % esimiehista koki, ettei heidan Ia-
hiesimiehensa ole kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan tai suoriutumisestaan etatyon ai-
kana (vrt. 46,3 % tyontekijoista). 46,1 % esimiehista arvioi, ettei pidéd oma esimies pida
kahdenkeskisia etatapaamisia sddnnénmukaisesti (vrt. 53 %). Kahdenkeskisten tapaamis-
ten saatavuuden keskiarvo oli 3,8 (vrt. 3,5). 40,9 % esimiehista koki, ettei [ahiesimies ole
kiinnostunut tydn tuloksista tai anna palautetta onnistumisista (vrt. 39,3 %). Taman vaitta-
man keskiarvo oli 3,8 (vrt. 3,8). 29,4 % sanoi, ettei [ahiesimies viesti aktiivisesti etatyon ai-
kana (vrt. 33,8 %). Lisaksi 24,5 % arvioi, ettei oma lahiesimies osaa luoda innostunutta ja
energisoivaa tunnelmaa virtuaalisissa palavereissa (vrt. 28,9 %). 30,6 % esimiehista ar-
vioi, ettei oma lahiesimies osaa hyddyntaa tehokkaasti virtuaalisia tyévalineita timinsa

osallistamisessa (vrt. 30,6 %). (Kuvio 13; Liite 15.)

Esimieheni seuraa tyoni tuloksia aktiivisesti ja n=323Ka=40
antaa palautetta etatydni onnistumisista. n=405Ka= 3.9
Esimieheni osaa hyddyntaa tehokkaasti n=323Ka=44

virtuaalisia tydkaluja tiiminsa osallistamisessa. n=403Ka= 44
Esimieheni sopii sd&nndllisesti kahdenkeskisia 1 n=323Ka=38

tapaamisia (esim. virtuaalisesti Teamsissa,

Zoomissa, Skypessa). n=404Ka= 3,5

Esimieheni huolehtii riittavasti n=322Ka=38
tydhyvinvoinnistani ja suoriutumisestani

etatyén aikana. n=404Ka=38
Esimieheni osoittaa luottam usta_je_a haluaa n=321Ka=58
minun tyéskentelevan mahdollisimman
itseohjautuvasti. n=405Ka=5_8
Esimieheni kohtelee etatyéntekijsitaan n=322Ka=53
tasapuoclisesti ja oikeudenmukaisesti. n=405Ka=52
Esimieheni yleensa pystyy luomaan n=323Ka=45

innostuneen ja energisen tunnelman

virtuaalisissa palavereissa. n=404Ka=44

. C . . n=323Ka=4,5
Esimieheni viestii aktiivisesti etatyén aikana.

n=403Ka=4,3

00 10 20 30 40 50 60 70

m Esimiehet = Tydntekijat

Kuvio 13. Lahiesimiestuen maara viimeisen 12 kk aikana (esimiehet N = 322-323 ja tyon-

tekijat N = 403-406)
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Suurimmat eroavaisuudet esimiesten ja tyontekijoiden vililla

Merkille pantavaa on se, etta esimiehet ja tydntekijat olivat suurin piirtein samaa mielta |1a-
hiesimiestuen maarasta. Isoin eroavaisuus syntyi kahdenkeskisten tapaamisten saatavuu-
dessa, kun perati 53 % tyontekijdistd sanoi, ettei heidan Iahiesimiehensa pida kahdenkes-
kisia etdtapaamisia sdannénmukaisesti (vrt. 46,1 % esimiehistd). Tulos on lahes 7 pro-

senttiyksikkd pienempi. (Liite 15.)

Esimiesten arvio omasta etajohtajuudesta

Vertailtavuuden vuoksi, esimiehiltd kysyttiin muutama kysymys omasta esimiestyostaan.
Vastaukset mukailivat tydntekijdiden nakemyksia omista esimiehistdan. Esimiehet itsekin
myonsivat, etteivat he pida riittavasti sdannénmukaisia palavereita tiimilaisten kanssa
(4,2). Lisaksi innostuneen tunnelman luominen koettiin haastavana (4,7). Tiedon ja tuen
saaminen oman tyon tekemiseen omalta tiimilta etatyon aikana oli kohtalaista (5,1) ja tyo-
maaran ennakoiminen yhdessa tiimildisten oli heikonlaista (4,7). (Liite 28) Analysoitaessa
tarkemmin esimiesten vastausten jakaumaa Likertin asteikolla 1-7, voidaan liitteesta 29
havaita, ettd 36,5 % esimiehista ei pitanyt timinsa kanssa sdannénmukaisesti vapaamuo-
toisia keskusteluhetkia virtuaalisesti ja 23 % esimiehista koki, ettei saa tiimiltansa riitta-
vasti tietoa ja tukea oman tydnsa tekemiseen. Lahes 60 % esimiehista arvioi, etta pystyy
luomaan innostuneen ja energisen tunnelman virtuaalisissa tiimitapaamisissa ja vain 15 %
koki sen haastavana. (Liite 29) Tama poikkesi esimiesten aikaisemmasta arviosta omasta
lahiesimiehestaan ja tyontekijoiden arviosta omasta esimiehestdan. Sen mukaan yli nel-
jJjénnes oli sita mielta, ettei esimies ole taitava luomaan innostunutta tunnelmaa etapalave-

reissa. (Liite 15.)
5.4.2 Lahiesimiestuen vaikutus

Lahiesimiestukivaittamistd muodostettiin summamuuttuja nimeltdan S_lahiesimiestuki,
jonka korrelaatiota analysoitiin tydn imuun, tyotyytyvaisyyteen seka tyohyvinvointiin (tau-
lukko 2). Taulukon p—arvoista (Sig.) voidaan paatella, etta kaikki arvot olivat alle 0,05 raja-
arvon eli muuttujien valilla on korrelaatiota, eika tama johdu sattumasta. Lisaksi kun p-
arvo oli 0,000, tarkoittaa tama tilastollisesti erittdin merkitsevaa riippuvuutta (Heikkila
2014, 142). Lahiesimiestuen summamuuttujaa analysoitaessa voidaan todeta silla olevan
korrelaatiota kaikkiin tyohyvinvoinnin mittareihin: tyon imuun 0,301, tyotyytyvaisyyteen
0,362 seka tydhyvinvointiin 0,359.
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Taulukko 2. Lahiesimiestuen summamuuttujan korrelaatio esimiesten tydhyvinvointia ku-

vaaviin mittareihin (esimiehet N = 323)

S_lahiesimiestuki Tyon imu Tyotyytyvaisyys Tyohyvinvointi
Correlation Coeff. ,3017 ,362" ,359”

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

N 323 322 322

Liitteessa 16 on nahtavilla kaikki Iahiesimiestukeen liittyvien vaittamien korrelaatio tyon
imuun, tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin. Seuraavassa kappaleessa analysoidaan

vain esimiesten tuloksia ja tyontekijoiden tulokset Ioytyvat liitteesta.

Eniten korrelaatiota esimiesten tyon imun kanssa syntyi lahiesimiehen osoittaman huo-
lenpidon (0,309) kanssa ("Esimieheni huolehtii riittavasti tydhyvinvoinnistani ja suoriutumi-
sestani etatydn aikana"). Korrelaatioraja-arvon (0,3) tuntumassa oli myds lahiesimiehen
aktiivinen ote tydn seuraamiseen ja palautteen antamiseen (0,274) seka se, etta I1a-
hiesimies pystyi luomaan innostuneen ja energisen tunnelman virtuaalisissa palavereissa
(0,273). Vahiten tyén imun kanssa korreloi esimiehen osaaminen hyédyntaa tehokkaasti
virtuaalisia tyévalineitad tiiminsa osallistamisessa (0,177). Tyoétyytyvaisyys korreloi myos
esimiestuen kanssa. Lahiesimiehen tuki vaikutti selkeasti tyotyytyvaisyyteen - enemman
kuin tyon imuun. Tyotyytyvaisyyden kanssa korreloi eniten esimiehen huolenpito (0,379),
eli se, etta lahiesimies huolehtii riittdvasti esimiehen tydhyvinvoinnista ja suoriutumisesta
etatydn aikana. Myds esimiehen tydn tulosten seuraamisella ja palautteen antamisella on-
nistumista oli vaikutusta tyotyytyvaisyyteen (0,354). Raja-arvon (0,3) tuntumassa oli myds
l&hiesimiehen luottamus ja itseohjautuvuuteen kannustaminen (0,294) seka se, etta I&-
hiesimies pystyy luomaan innostuneen ja energisen tunnelman virtuaalisissa palavereissa
(0,295). Esimiesten tydhyvinvointi korreloi myos lahiesimiestuen kanssa. Tydhyvinvoin-
nin kanssa korreloi eniten esimiehen huolenpito (0,416), eli se, etta Iahiesimies huolehtii
riittavasti esimiehen tyohyvinvoinnista ja suoriutumisesta etatyon aikana. Myos esimiehen
tyon tulosten seuraamisella ja palautteen antamisella onnistumista oli vaikutusta tyohyvin-
vointiin (0,311). Vahiten tydhyvinvoinnin kanssa korreloi lahiesimiehen aktiivinen viestinta
etatydpaivan aikana (0,213). (Liite 16.)

64



5.4.3 Yhteenveto ja analyysi: ldhiesimiestuen riittavyys ja vaikutukset

Yhteenvetona voidaan todeta, etta I&hiesimiehen osoittama huolenpito ja vélittdminen kor-
reloi kaikkien tyéhyvinvointimittareiden kanssa. Eniten tydéhyvinvoinnin kanssa korreloi esi-
miehen huolehtiminen tydhyvinvoinnista ja suoriutumisesta etatyépaivan aikana. Myos
tyon tulosten seuraamisella ja palautteen antamisella oli vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ja
tydhyvinvointiin. Muuten muut vaittamat jaivat hieman alle 0,3 raja-arvon. Jos |ahiesimie-
hen tukea vertaa organisaatiotukeen, oli tuen vaikutus tyon imuun I&ahes yhta suuri. Yllat-
tavin asia on se, ettad organisaation antamalla tuella oli hieman enemman vaikutusta esi-
miesten tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin kuin lahiesimiehen tuella. Tutkimuksen hy-
poteesin mukaan lahiesimiestuen vaikutuksen oletettiin olevan isoin, mutta tama osoittau-

tui sen osalta vaaraksi. Hypoteeseja analysoidaan tarkemmin /uvussa 5.8.

Taman tutkimuksen mukaan etajohtajat olivat pystyneet luomaan alaisilleen — esimiehille
— tyOGymparistdn, missa tayttyy luottamus, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoinen kohtelu.
84,5 % esimiehista oli sitd mieltd, oma lahiesimies osoittaa luottamusta ja haluaa hanen
tydskentelevan mahdollisimman itseohjautuvasti. 71 % oli sitd mielta, ettd oma lahiesimies
kohtelee etatydntekijoitdan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Yli 40 % esimiehista
koki, ettei heidan lahiesimiehensa ole kiinnostunut heidan hyvinvoinnistaan tai suoriutumi-
sestaan etatyon aikana. Taman lisaksi yli 46 % esimiehista sanoi, ettei lahiesimies pida

kahdenkeskisia etatapaamisia sdannénmukaisesti. (Liite 15.)

Hyvan etajohtamisen kivijalkana voidaan pitaa luottamusta, arvostusta, avoimuutta, yhtei-
sia pelisdantoja, avoin vuorovaikutusta seka yhteisollisyyden rakentamista (Vilkman 2016,
luku Hyvan etajohtamisen kulmakivet). Tama tutkimus osoittaa sen, etta tdssa on edelleen
parannettavaa. Yli 40 % esimiehista koki, ettei lahiesimies ole kiinnostunut tyén tuloksista

tai anna palautetta onnistumisista. Yli 30 % esimiehista arvioi, ettei oma lahiesimies osaa

hyoédyntaa tehokkaasti virtuaalisia tyévalineita tiiminsa osallistamisessa tai viesti aktiivi-

sesti etatydn aikana. (Liite 15.)

5.5 Tyodyhteison tuki etatyon aikana

Tydyhteison antamaa tukea tutkittiin seka yksittaisten vaittdmien (kuvio 14) sekd summa-
muuttujan kautta (liite 9). Yksittaisia vaittamia tyoyhteison antamaan tukeen oli 8 ja tydnte-
kijoille esitettiin yksi vaittama enemman, koska esimiehet arvioivat samaa asiaa oman eta-
johtajuuskokemuksen kautta. Vastaajia pyydettiin arvioimaan kunkin vaittaman toteutu-
mista omassa etatyossaan viimeisen 12 kuukauden aikana. Lisaksi tyoyhteisotermi avat-
tiin ennen kysymysten esittdmista seuraavanlaisesti: "Tydyhteis6 = kaikki [ahimmat tydka-
verit, joiden kanssa olet vuorovaikutuksessa saanndllisesti (kollegat, tiimilaiset, johto)".

Vaittdmien arvioinnissa hyddynnettiin 7-portaista Likert—asteikkoa: 1= Vahvasti eri mielt3,
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2 = Eri mieltéd 3 = Jossain maarin eri mielta, 4 = Ei eri tai samaa mieltad (neutraali), 5 = Jos-
sain maarin samaa mielta, 6= Samaa mielta, 7= Vahvasti samaa mieltd. Vahintaan 5 kes-
kiarvo viittaa siihen, etta tukea on ollut saatavilla edes jossain maarin. 1-3 keskiarvot viit-
taavat siihen, ettei tukea ole ollut tarjolla riittavasti. Esimiestulosten peré&n on merkitty
sulkuihin verrokkiryhmén eli tyéntekijéiden tulokset (vrt.), kun vertaillaan tyén voimavaro-

Jen saatavuutta.

Korrelaatioanalyysit tydon imuun, tyotyytyvaisyyteen seka tyohyvinvointiin tehtiin ainoas-
taan esimiesten tuloksista. Tutkimuksen hypoteesin mukaan sosiaalisella pddomalla eli
esimiehen ja tydyhteisén tuella on vaikutusta tyohyvinvointiin, jopa enemman kuin etatyon

hallinnalla.
5.5.1 Tyoyhteisotuki: tulosten esittely ja vertailu

Tybyhteisdn antama tuki oli kohtalaisella tasolla keskiarvon jaadessa 4,8. (vrt. 4,4 tyonte-
kijat). Ainoastaan kolme vaittdmaa sai yli 5 keskiarvon esimiehilta. Sitoutuminen tydyhtei-
sdn yhteisiin tavoitteisiin oli jossain maarin hyvalla tasolla 5,5 (vrt. 4,8), kuten tiedon ja riit-
tavan tuen saanti tyoyhteison jasenilta 5,2 (vrt. 4,8) seka tydyhteison luottamuksellinen il-
mapiiri etatydn aikana oli 5,1 (vrt. 4,7). 81,7 % esimiehista arvioi tydyhteisdn jasenten ole-
van sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin (vrt. 64,8 % tyontekijoista) ja 77,3 % koki saavansa
riittavasti tietoa ja tukea tydyhteisonsa jasenilta (vrt. 66 %). 73,8% esimiehista arvioi, etta
tyoyhteistssa vallitsee luottamuksellinen ja hyva tyoilmapiiri (vrt. 65 %). 36,5 % esimie-
hista myonsi, ettei pida sddanndnmukaisesti vapaamuotoisia keskusteluhetkia tiiminsa
kanssa; kun taas 56,1 % tyontekijdista sanoi, ettei vapaamuotoisia keskusteluhetkia ole
tydyhteison jasenten kanssa. 27,4 % esimiehista arvioi, ettei tydyhteisdsta 10ydy riittavan
selkeitd pelisdantoja etatyon tekemiseen (vrt. 32,9 %). 36,3 % esimiehista arvioi, ettei yh-
teishengen nostatukseen ole panostettu riittdvan aktiivisesti (vrt. 48,7 % tyontekijoista).
Kaikista heikoin keskiarvo muodostui tydyhteisdén yhteishenkeen panostamisen maarasta
4.1 (vrt. 3,6). Liséksi 26,7 % esimiehista koki olevansa sosiaalisesti eristaytynyt muista
etatydn aikana (vrt. 32,8 %). Toisaalta 21,8 % esimiehista arvioi, ettei tydyhteison jasenet
osaa innovoida tai ideoida virtuaalisesti (vrt. 26,9%). 26,2 % ei kokenut saavansa myo6n-
teista tai innostavaa palautetta virtuaalisissa palavereissa (vrt. 35,3 %). Taman vaittaman
keskiarvo oli 4,2 (vrt. 3,9). (Kuvio 14; Liite 17.)
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n=322Ka=456

Tybyhteisoni jasenet osaavat innovoida ja
ideoida virtuaalisesti.

n=321Ka=42

Saan yleensa muilta mydnteista ja innostavaa
palautetta virtuaalisissa palavereissa.

Tydyhteisémme yhteishenkeen panostetaan n=322Ka=41

aktiivisesti etatydn aikana.

Tydyhteisdssani vallitsee luottamuksellinen ja n=321Ka=51

hyva ilmapiiri etatyén aikana.

Saan tydyhteisoni jasenilta rittavasti tietoa ja n=321Ka=52

tukea tydni suorittamiseen etatydn aikana.

Tydyhteisdbmme on sitoutunut yhteisiin n=322Ka=5,5

tavoitteisiin etatydn aikana.

En koe olevani sosiaalisesti eristaytynyt muista n=319Ka=4.9

ihmisista etatydén aikana.

Tydyhteiséssdamme on selkeat pelisdannét
etaty6hon (virtuaaliset palaverit,
sahkodpostisdannot, yhteisesti sovitut
viestintakanavat).

n=321Ka=486

Pidan tiimini kanssa saanndllisesti n=321Ka=42
vapaamuotoisia keskusteluhetkia etatydpaivan
aikana.

Pidamme saanndllisesti virtuaalisia,
vapaamuotoisia keskusteluhetkia etatydpaivan
aikana.

00 10 20 30 40 50 60 70

m Esimiehet = Tyontekijat

Kuvio 14. Tydyhteis6tuen maara viimeisen 12 kk aikana (esimiehet N = 321-322 ja tydnte-
kijat N = 405-406)

Suurimmat eroavaisuudet esimiesten ja tyontekijoiden valilla

Tydntekijoiden arviot tydyhteison tuesta olivat pienemmat kaikkien vaittdmien osalta. Suu-
rimmat eroavaisuudet syntyivat sitoutumisesta yhteisiin tavoitteisiin seka koetun yhteisolli-
syyden rakentamisessa. Tydntekijoiden vastaus "Tyoyhteisdén yhteishenkeen panostetaan
aktiivisesti etatydn aikana" oli 0,5 prosenttiyksikkd pienempi. Myos "tydyhteisdssa vallitsee
luottamuksellinen ja hyva tydilmapiiri" -vaittdma oli 0,4 prosenttiyksikk6a pienempi. Kai-
kista suurin eroavaisuus syntyi kumminkin siind, kuinka sitoutuneita tydyhteisén jasenet
olivat etatydn aikana. Taman vaittdma oli perati 0,7 prosenttiyksikkda pienempi tydnteki-

j6illa kuin esimiehilla. (Kuvio 14.)
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Vapaamuotoisten, virtuaalisten keskusteluhetkien vaittamia ei voi taysin vertailla, koska
esimiehet arvioivat tata vain oman tiiminsa kohdalta ja tyontekijat koko tyéyhteisén. Ta-
maén vuoksi tata véittdmaa ei siséllytetty tybyhteisétuen summamuuttujaan. Vaittdman

muotoilun olisi pitanyt olla identtinen, jotta tata olisi pystynyt hyddyntamaan myéhemmin.
5.5.2 Tyodyhteis6tuen vaikutus

Tydyhteison tukivaittdmistd muodostettiin summamuuttuja nimeltdan S_tydyhteisotuki,
jonka korrelaatiota analysoitiin tydn imuun, tyotyytyvaisyyteen seka tyohyvinvointiin (tau-
lukko 3). Taulukon p—arvoista (Sig.) voidaan paatella, etta kaikki arvot olivat alle 0,05 raja-
arvon eli muuttujien valilld on korrelaatiota, eika tdma johdu sattumasta. Lisaksi kun p-
arvo oli 0,000, tarkoittaa tama tilastollisesti erittdin merkitsevaa riippuvuutta (Heikkila
2014, 142). Tyoyhteis6tuen summamuuttujaa analysoitaessa voidaan todeta silla olevan
korrelaatiota kaikkiin tydhyvinvoinnin mittareihin: tydén imuun 0,429, tyotyytyvaisyyteen
0,467 seka tydhyvinvointiin 0,501.

Taulukko 3. Tydyhteis6tuen summamuuttujan korrelaatio tydhyvinvointia kuvaaviin mitta-
reihin (esimiehet N = 321-322)

S_tyoyhteisotuki Tyon imu Tyotyytyvaisyys Tyohyvinvointi
Correlation Coeff. 429” 467" ,501™

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

N 322 321 321

Liitteessa 18 on nahtavilla kaikki tydyhteisétukeen liittyvien vaittdmien korrelaatio tyon
imuun, tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin. Seuraavassa kappaleessa analysoidaan

vain esimiesten tuloksia ja tyontekijdiden tulokset I0ytyvat liitteesta.

Eniten korrelaatiota esimiesten tyén imun kanssa syntyi seuraavien tekijdiden kanssa:
tydyhteistssa vallitsee luottamuksellinen ja hyva ilmapiiri (0,385), tydyhteisd on sitoutunut
yhteisiin tavoitteisiin (0,356) seka esimies saa tyOyhteisénsa jasenilta riittavasti tietoa ja
tukea etatyon aikana (0,355). Myos virtuaaliset, vapaamuotoiset keskusteluhetket oman
tiimin kanssa korreloi tyon imun kanssa (0,326). My6s tydyhteison yhteishenkeen panos-
tamisella oli vaikutusta tyon imuun (0,348). Lisaksi innostavan ja mydnteisen palauteen

saaminen virtuaalisissa palavereissa vaikutti tydn imuun (0,307).
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Tyotyytyvaisyys korreloi myos tydyhteisétuen kanssa. Lahes kaikki vaittamat ylittivat 0,3
korrelaatioraja-arvon: yhteishenkeen panostaminen (0,376), luottamuksellinen ilmapiiri
(0,413), riittavan tiedon ja tuen saanti (0,405), sitoutuminen yhteisiin tavoitteisiin (0,377)
seka vapaamuotoisten keskusteluhetkien pitdminen tiimin kanssa (0,300). Esimiesten
tyohyvinvointi korreloi myos vahvasti tyoyhteisdtuen kanssa. Ainoastaan innovointiosaa-
minen (0,263) ja mydnteisen palautteen saaminen (0,290) jaivat hieman alle raja-arvon.
Muuten tulokset nayttivat selkeda korrelaatiota. Etenkin luottamuksellinen ilmapiiri (0,411),
tiedon ja tuen saaminen tyon suorittamiseen etatydn aikana (0,433) seka sitoutuminen yh-
teisiin tavoitteisiin (0,401) vaikuttavat esimiesten kokemaan tydhyvinvointiin. Myds se,
ettei esimies kokenut olevansa sosiaalisesti eristaytynyt muista jasenista korreloi tydhyvin-
voinnin kanssa (0,366). Yhteisilla pelisdanndilla etatyén tekemiseen oli vaikutusta tyéhy-
vinvointiin (0,327). My0s virtuaaliset, vapaamuotoiset keskusteluhetket tiimin kanssa vai-
kuttivat tydhyvinvointiin (0,305). (Liite 18.)

5.5.3 Yhteenveto ja analyysi: tyoyhteisotuen riittdvyys ja vaikutukset

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tydyhteisdn tuottamalla sosiaalisella padomalla oli vai-
kutusta esimiesten kokemaan tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin - enem-
man kuin organisaatio- tai [ahiesimiestuella tai tydn hallinnalla. Taman analyysi osoitti,
ettd esimiesten kokemaan etatyohyvinvointiin voidaan parhaiten vaikuttaa tydyhteisdtuen
kautta, ja esimiehen tuki osoittautui luultua pienemmaksi. Keskiarvon jaadessa alle viiden,
voidaan todeta, etta tydyhteisétuen maaraa tulisi kasvattaa etatydhyvinvoinnin varmista-
miseksi — ldhes kaikki tybyhteisbtuen tekijéat korreloivat tybtyytyvéisyyden, tyén imun ja

tybhyvinvoinnin kanssa.

Yli neljdnnes esimiehista arvioi, ettei myonteista ja innostavaa palautetta virtuaalisissa pa-
lavereissa. My0s jasenten kyky innovoida ja ideoida virtuaalisissa palavereissa on asia,
missa oli kehittdmisen varaa - viidennes esimiehista arvioi, ettei tydyhteisén jasenet osaa
innovoida tai ideoida virtuaalisesti. Toisaalta yhteiset etatydohjeet olivat epaselvat, kun 1a-
hes kolmannes esimiehista arvioi, ettei tydyhteisdsta 16ydy riittdvan selkeita pelisdantoja
etatydn tekemiseen. Yli kolmannes sanoi, ettei yhteishengen nostatukseen ole panostettu
riittdvan aktiivisesti. Lisaksi yli neljannes esimiehistd koki olevansa sosiaalisesti eristayty-

nyt muista.

Tydyhteisodissa vallitsi padsaantoisesti luottamuksellinen ja hyva tydilmapiiri. Positiivisena
seikkana voidaan huomioida myds se, etta valtaosa esimiehista sai riittavasti tietoa ja tu-
kea tyonsa tekemiseen. Lisaksi suurin osa esimiehista koki tyoyhteison jasenten olevan

sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin. Yhtena tarkeimpana kehitettavana asiana voidaan pitaa
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yhteiséllisyyden rakentamista seka sosiaalisen eristyneisyyden tunteen vdhentdmistéa eta-

tyén aikana.

Tutkimuksen hypoteesin mukaan sosiaalisella pdéomalla eli esimiehen ja tybyhteisén tu-
ella on vaikutusta tydhyvinvointiin, jopa enemman kuin etatydn hallinnalla. Tutkimuksen
hypoteesi nayttaa pitavan paikkansa sosiaalisen pddoman vaikuttavuuden osalta. Seuraa-
vassa kappaleessa perehdytaan tyén hallinnan vaikuttavuuteen, ja luvussa 5.8. vertaillaan
kaikkien tyon voimavarojen summamuuttujien vaikutusta tyon imuun, ty6tyytyvaisyyteen ja
tyohyvinvointiin (S_tyohyvinvointimittari). Analysoimalla kaikkia tydnvoimavaroja keske-

naan, ratkaistaan hypoteesien paikkansapitavyys.

5.6 Tyon hallinta etatyon aikana

5.6.1 Etatyon hallinta: tulosten esittely ja vertailu

Etatyon hallintaa tutkittiin seka yksittaisten vaittdmien (kuvio 15) seka summamuuttujan
kautta (liite 9). Esimiehille yksittaisia vaittamia oli 9, joista yksi oli muotoiltu eri tavalla seka
esimiehille oli yksi etajohtamiseen liittyva vaittama enemman. Vastaajia pyydettiin arvioi-
maan kunkin vaittdman toteutumista omassa etatydssaan viimeisen 12 kuukauden ai-
kana. Vaittdmien arvioinnissa hyédynnettiin 7-portaista Likert-asteikkoa: 1= Vahvasti eri
mielta, 2 = Eri mieltd 3 = Jossain maarin eri mielta, 4 = Ei eri tai samaa mielta (neutraali),
5 = Jossain maarin samaa mielta, 6= Samaa mielta, 7= Vahvasti samaa mielta. Vahintaan
5 keskiarvo viittaa siihen, etta tukea on ollut saatavilla edes jossain maarin. 1-3 keskiarvot
viittaavat siihen, ettei tukea ole ollut tarjolla riittdvasti. Esimiestulosten perdan on merkitty
sulkuihin verrokkiryhmén eli tyéntekijéiden tulokset (vrt.), kun vertaillaan tyén voimavaro-
jen saatavuutta. Korrelaatioanalyysit tydn imuun, tyotyytyvaisyyteen seka tyéhyvinvointiin
tehtiin ainoastaan esimiesten tuloksista. Tutkimuksen hypoteesin mukaan, etétydn hallinta
tydn voimavarana vaikuttaa tyén imuun, tydtyytyvéisyyteen ja tybhyvinvointiin. Télld on
kumminkin vGhemmén vaikutusta kuin l&dhiesimiehen ja tybyhteisén (ns. sosiaalinen p&éa-

oma) tuella.

Esimiesten kokema etatydn hallinta sai korkeimman keskiarvon 5,5 (vrt. 5,3), jos tata ver-
rataan muihin tydn voimavaroihin eli organisaatio-, ldhiesimies- tai tybyhteisbétukien kes-
kiarvoihin. Tulosta voidaan pitda kohtuullisen hyvana. 97,9 % sanoi pystyvansa tyskente-
lemaan riittdvan itsendisesti etatydn aikana (vrt. 93,1 %). Yli 90 % esimiehista arvioi, etta
heilla riittdva osaaminen tietoteknisiin tydvalineisiin, ohjelmistoihin ja sovelluksiin (vrt. 80
%). 85,6 % seka esimiehista arvioi, ettd oma etatydtila on riittdvan rauhallinen tydn teke-
miseen (vrt. 84,5). Myds tiedon I6ytymisessa ei koettu suurempia haasteita, kun esimie-
hista 85,4 % sanoi lydtavansa tarvitsemansa tiedon vaivattomasti (vrt. 79,7 %). Lahes 70

% esimiehista koki, etta heilla on riittdva osaaminen etdjohtamiseen. Taman vaittdman
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kanssa oli "vahvasti samaa mieltd" 8 % ja enemmistd (31,7 %) oli vaittdman kanssa "jos-
sain maarin samaa mieltd". Oman etajohtamisen keskiarvo oli toiseksi alhaisin 4,9. Virtu-
aalisten palavereiden saannot ja kaytanteet sai heikoimman keskiarvon 4,8 (vrt. 4,5). 19,2
% mielesta virtuaalisissa kokouksissa ole riittavan selkeita saantoja tai kaytanteita, miten
ihmisia tulisi osallistaa (vrt. 24,3 %). 20,2 % esimiehista arvioi, ettei pysty riittavasti vaikut-
tamaan siihen, kuinka intensiivisesti etatydpaivat sujuvat — kuten tauot, palavereiden
maara (vrt. 16,1 % tyontekijoista). 20,3 % esimiehista koki, ettei voi vaikuttaa, mita ja
kuinka monta tyotehtavaa hoitaa etatyon aikana (vrt. 18,5 %) ja 14,4 % koki, ettei pysty
itse vaikuttamaan riittavasti omiin tai tiiminsa IT-laitteisiin, ohjelmistoihin tai kalusteisiin
(Liite 19.)

Pystyn tydskentelemaan riittavan itsenadisesti n =322Ka = 6,5
etatydn aikana (selked tavoite ja vastuualue).
Virtuaalisissa kokouksissa on selkeat saannét tai n=322Ka=48
kaytédnteet, miten jasenia osallistetaan :

aktiivisesti.
Pystyn vaikuttamaan riittavasti etatydssa
kaytettaviin tyévalineisiin (esim. IT-laitteet,
ohjelmistot, kalusteet).

Pystyn vaikuttamaan riittavasti omiin ja tiimini n=319Ka=53
etatydssa kaytettaviin tydvalineisiin (it-laitteet, :
ohjelmistot, kalusteet).

Pystyn vaikuttamaan, kuinka intensiivisesti n=321Ka=51
etatydpaivani sujuu (esim. tauot, palavereiden ‘
maara, tydpaivan pituus).

Voin itse vaikuttaa, mita ja kuinka monta n=320Ka= 5,3
tydtehtdvasd hoidan etatydpaivan aikana.

Minulla on riittava osaaminen tietoteknisiin n=321Ka= 6,0
tydvélineisiin, ohjelmistoihin ja sovelluksiin.

. .. . . ) n=322Ka=49
Minulla on riittdva osaaminen etdjohtamiseen.

Loydan ja saan kayttéoni vaivattomasti n=321Ka=57
tarvitsemani tiedot etatyépaivan aikana.

Minulla on riittvan rauhallinen tyétila tai -huone n=320Ka=6,0
etatydn tekemiseen.

1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0

m Esimies = Tyontekija

Kuvio 15. Etaty6n hallinta viimeisen 12 kk etatydn aikana (esimiehet N= 320-322 ja tydn-
tekijat N = 403-404)
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Suurimmat eroavaisuudet esimiesten ja tyontekijoiden vililla

31,3 % tyontekijoista sanoi, etteivat he itse pysty vaikuttamaan riittavasti omiin tai tiiminsa
IT-laitteisiin, ohjelmistoihin tai kalusteisiin, kun vastaava osuus esimiehista oli 14,4 %. Ta-
han eroavaisuuteen saattaa vaikuttaa tyoroolien erilaisuus. Toinen erovaisuus syntyi tieto-
teknisen osaamisen suhteen: 80 % tyontekijoista arvioi, etta heilla riittdva osaaminen tie-
toteknisiin tydvalineisiin, ohjelmistoihin ja sovelluksiin, kun esimiesten vastaava osuus oli
yli 90 %. (Liite 19.)

5.6.2 Tyon hallinnan vaikutus etatyon aikana

Etatyo hallinnan -vaittdmistd muodostettiin summamuuttuja nimeltdan S_etatydnhallinta,
jonka korrelaatiota analysoitiin tydn imuun, tyétyytyvaisyyteen seka tydhyvinvointiin (tau-
lukko 4). Taulukon p—arvoista (Sig.) voidaan paatella, etta kaikki arvot olivat alle 0,05 raja-
arvon eli muuttujien valilld on korrelaatiota, eika tdma johdu sattumasta. Lisaksi kun p-
arvo oli 0,000, tarkoittaa tama tilastollisesti erittdin merkitsevaa riippuvuutta (Heikkila
2014, 142). Etahallinnan summamuuttujaa analysoitaessa voidaan todeta silla olevan kor-
relaatiota kaikkiin tyéhyvinvoinnin mittareihin: tyon imuun 0,357, tyotyytyvaisyyteen 0,495

seka tyohyvinvointiin 0,492.

Taulukko 4. Etatyon hallinnan summamuuttujan korrelaatio tyohyvinvointia kuvaaviin mit-
tareihin (esimiehet N = 321-322)

S_etatyonhallinta Tyon imu Tyotyytyvaisyys Tyohyvinvointi
Correlation Coeff. ,357** ,495** ,492**

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

N 322 321 321

Liitteessa 20 on nahtavilla kaikki etatydn hallintaan liittyvien vaittamien korrelaatio tyén
imuun, ty6tyytyvaisyyteen ja tyéhyvinvointiin. Seuraavassa kappaleessa analysoidaan

vain esimiesten tuloksia ja tyontekijoiden tulokset I10ytyvat liitteesta.

Eniten korrelaatiota esimiesten tyén imun kanssa syntyi "Minulla on riittdva osaaminen
etdjohtamiseen" -vaittdman kanssa (0,327). Muuten muut arvot tyén imun kanssa jaavat

alle 0,3 raja-arvon, vaikkakin itsendinen tydskentely etatyon aikana (selkea tavoite ja vas-
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tuualue) oli Iahella tata (0,288). Vahiten tydn imun kanssa korreloi riittdva osaaminen tieto-
teknisiin tydvalineisiin, ohjelmistoihin ja sovelluksiin (0,172). Tyotyytyvaisyys korreloi
my0s etatyon hallinnan kanssa erinomaisesti: kyvykkyys tyoskennella riittdvan itsenaisesti
(0,349), tyopaivan intensiteettiin vaikuttaminen (0,345), vaikutusmahdollisuudet tyotehta-
vien maaraan/luonteeseen etatydpaivan aikana (0,325), etdjohtamisen osaaminen (0,373)
seka tarvittavan tiedon I0ytaminen vaivattomasti kayttoon etatyopaivan aikana (0,387).
Myos muut vaittdmat tydn hallinnan kanssa korreloivat tyotyytyvaisyyden kanssa, mutta
ne jaivat hieman alle raja-arvon (0,3). Esimiesten tyohyvinvointi korreloi myos etatyon
hallinnan kanssa. Eniten tydhyvinvoinnin kanssa korreloivat samat asiat kuin tyotyytyvai-
syyden, mutta naiden viiden vaittaman lisaksi korrelaatiota 10ytyi omilla vaikutusmahdolli-
suuksilla tiimin ja omiin it-laitteisiin, ohjelmistoihin ja kalusteisiin. Eniten tydhyvinvoinnin
kanssa korreloivat oma etajohtamisosaaminen (0,396) seka vaikutusmahdollisuudet sii-

hen, mitd ja monta tyétehtavaa hoitaa etatyopaivan aikana (0,392). (Liite 20.)
5.6.3 Yhteenveto ja analyysi: etatyon hallinta ja vaikutus

Yhteenvetona voidaan todeta, etta etatyon hallinnalla on vaikutusta esimiesten tyon
imuun, tyotyytyvaisyyteen seka tyohyvinvointiin. Vaikka etatyon hallintaan vaikuttavien te-
kijoiden keskiarvo oli korkein tyon voimavaroista, 10ytyi sen sisalta tekijoita, jotka kaipaa-
vat kehittamista, kuten yhteiset, selkedmmat pelisdannot etatydn tekemiseen, etatyopai-

van intensiivisyyden hallinta seka oman etajohtajuuden kehittaminen.

Etatydn intensiivisyyden hallinta (tauot, palavereiden maara ja tydpaivan pituus) voidaan
sanoa olevan tekija, mika kaipaa kehittamista. Joka viides esimies koki, ettei voi vaikuttaa
oman etatydpaivan intensiivisyyteen ja ettei, virtuaalisissa kokouksissa ole riittavan sel-
keita saantoja tai kaytanteita, miten ihmisia tulisi osallistaa. Yli neljdsosa esimiehista oli
sitd mielta, ettei tydyhteisdsta 16ydy riittavan selkeita, yhteisia pelisdantdja etatydhon teke-

miseen, kuten etatydpalavereihin tai sdhkdpostien ja viestintdkanavien hallintaan.

Myds esimiesten kokema henkinen rasittuneisuus tukee tata: joka viides esimies koki hen-
kista rasittuneisuutta etatyépaivan aikana ja yli kolmannes arvioi etatyopaivan aikaisen
tydmaaransa kohtuuttomana. Etatydn intensiivisyyden hallintaan kannattaa antaa tukea,
koska se vaikutti niin tydn imuun, tyotyytyvaisyyteen kuin tydhyvinvointiin. Etenkin riittava
osaaminen etajohtajuudessa korreloi tydn imun, tydtyytyvaisyyden seka tyéhyvinvoinnin
kanssa, minka vuoksi etdjohtajuuden osaamistasoja tulisi tarkastella kriittisesti jokaisessa

organisaatiossa.
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5.7 Etatyon kannustearvo, kuormittavuus ja elaman hallinta

Osana tyon hallinnan tunnetta tutkittiin myos etétyén kannustearvoa ja kuormittavuutta.
Etatyon kuormittavuutta, kannustearvoa ja elaman hallintaa tutkittiin seka yksittaisten vait-
tamien (kuvio 13). Yksittaisia vaittamia oli 9 ja ne olivat samat seka esimiehille etta tyonte-
kijoille. Vastaajia pyydettiin arvioimaan kunkin vaittaman toteutumista omassa etatyos-
saan viimeisen 12 kuukauden aikana. Vaittdmien arvioinnissa hyédynnettiin 7-portaista
Likert—asteikkoa: 7= Vahvasti eri mielta, 2 = Eri mieltd 3 = Jossain maéarin eri mielta, 4 =
Ei eri tai samaa mielté (neutraali), 5 = Jossain maarin samaa mieltd, 6= Samaa mielta, 7=
Vahvasti samaa mielta. Vahintaan 5 keskiarvo viittaa siihen, ettad tukea on ollut saatavilla
edes jossain maarin. 1-3 keskiarvot viittaavat siihen, ettei tukea ole ollut tarjolla riittavasti.
Esimiestulosten peréén on merkitty sulkuihin verrokkiryhmén eli tyéntekijéiden tulokset

(vrt.), kun vertaillaan tybén voimavarojen saatavuutta.

Etatydn kannustearvoa tutkittiin kolmen vaittdaman kautta: " Etatydpaivani ja -tehtavani
ovat riittdvan monipuolisia ja vaihtelevia", "Minulla on hyva mahdollisuus kehittdd osaa-
mistani oppimalla muilta etatydn aikana" seka "Pystyn hyédyntdmaan osaamistani ja taito-
jani etatyéssa hyvin". Etatyon fyysista ja henkista kuormittavuutta tutkittiin kuuden vaitta-
man kautta: " Minulla on selkea raja etatydn ja vapaa-ajan valilla", Etatydtilassani olevat
kalusteet tukevat hyvaa ergonomiaa”, "Tekninen tuki on helposti saavutettavissa etatyon
aikana", "Voin keskittya riittavasti tyotehtaviini etatydn aikana (etatydtilan rauhallisuus, ei
keskeytyksia)", En koe tydtani henkisesti rasittavaksi tavallisen etatydpaivan aikana" seka
"En koe ty6tani fyysisesti rasittavaksi tavallisen etatyopaivan aikana". Naiden lisaksi kah-

den kysymyksen avulla selvitetaan etatyon sopivuutta oman elaman hallintaan.

Korrelaatioanalyysit tydn imuun, tyotyytyvaisyyteen seka tyohyvinvointiin tehtiin ainoas-

taan esimiesten tuloksista.
5.7.1 Tulosten esittely ja vertailu

Tydn kannustearvon keskiarvo oli kohtaisen tyydyttava 5,3 (vrt. 5,0). 86,7 % sanoi, etta
pystyy hyédyntdmaan omaa osaamista etatyon aikana hyvin (vrt. 82,4 %). Teknisen tuen
saatavuuteen etatydn aikana oltiin tyytyvaisia: 77,8 % esimiehista koki saavansa tukea
(vrt. 70,7 %). 88,8 % vastaajista sanoi pystyvansa keskittymaan tyotehtaviinsa etatyon ai-
kana (vrt. 88,6 %). 80,8 % esimiehista oli sitd mielta, ettéd he pystyvat yhdistdmaan eta-
tyon ja yksityiselamansa (vrt. 82,9 %).

Toisaalta 25,1 % esimiehista arvioi, ettei pysty oppimaan muilta etatyon aikana (vrt. 37,4
%). 35,8 % esimiehista arvioi, ettei etatyon aikana oleva tyémaara ole kohtuullinen (vrt. 22

%) ja 27,9 % sanoi, etta heilld on vaikeuksia irrottautua etatydtehtavistadan vapaa-ajallaan
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(vrt. 21,6 %). Myos tydergonomia ei toteudu riittdvan hyvin etatydn aikana: 43,5 % esimie-
hista sanoi, ettei etatyotilassa olevan kalusteet tue hyvaa tyéergonomiaa. (vrt. 50,8 %).

(Liite 21)

Etatydpaivani ja -tehtavani ovat riittéavan n=324Ka= 5,6
monipuolisia ja vaihtelevia. n=403Ka =54
Minulla on hyva mahdollisuus kehittaa n=323Ka=47
osaamistani oppimalla muilta etatyén aikana. n=404Ka=4,2
Pystyn hyddyntamaan osaamistani ja taitojani n=324Ka=57
etatydssa monipuolisesti. n=403Ka=55
Tydmaarani etatydpaivan aikana on n=324Ka=44
kohtuullinen. n=403Ka=49
Etatyostilassani olevat kalusteet tukevat hyvin n=324Ka=4,1
hyvaa ergonomiaa. n=403Ka=37
Tekninen tuki on helposti saavutettavissa n=324Ka=54
etatydn aikana. n=402Ka= 5,1
Voin keskittya riittdvan hyvin tyétehtaviini n=321Ka=59
etatyén aikana. n=404Ka=529
Onnistun yhdistamaan etatyoni ja n=322Ka=5,6
yksityiselamani. n=404Ka=56
Pystyn irrottautumaan etatyétehtavistani n=323Ka=4.9

vapaa-agjallani. n=403Ka=52

100 200 300 400 500 600 7,00

1

m Esimiehet m Tydntekijat

Kuvio 16. Etatydn kannustearvo ja rasittavuus viimeisen 12 kk aikana (esimiehet N= 321-

324 ja tydntekijat N = 403-404)

5.7.2 Tyon kannustearvon ja kuormittavuuden vaikutus

Liitteesta 22 voidaan nahda tyon kannustearvon ja kuormittavuuden korrelaatiot tyén
imuun, tyétyytyvéisyyteen sekéa tybhyvinvointiin. Seuraavassa kappaleessa analysoidaan
vain esimiesten tuloksia ja tyontekijoiden tulokset I10ytyvat liitteesta.

Eniten korrelaatiota esimiesten tyon imun kanssa syntyi etatyopaivan ja -tehtavien moni-
puolisuuden kanssa (0,411). Lisdksi oman osaamisen hyddyntaminen (0,405) ja mahdolli-
suus kehittda osaamistani oppimalla muilta (0,373) etatyon aikana korreloivat tydn imun
kanssa. Vahiten korrelaatio syntyi kohtuullisen tydmaaran kanssa (0,145). Tyén kannus-
tearvo ja kuormittavuus korreloi selkeasti myoés tyotyytyvaisyyden kanssa. ltseasiassa
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kaikki vaittamat korreloivat yli 0,3 raja-arvon. Eniten tyotyytyvaisyyteen oli vaikutusta
oman osaamisen hyddyntamisella (0,464) seka mahdollisuudella kehittdd omaa osaa-
mista oppimalla muilta (0,429) etatydn aikana. Myds ergonomisilla kalusteilla (0,313) ja
teknisen tuen saatavuudella (0,330) oli vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Tekninen tuki vai-
kutti myos tyohyvinvointiin (0,360). Esimiesten tyohyvinvointiin voi vaikuttaa tyon kannus-
tearvoa ja kuormittavuutta saatelemalla. Etenkin kohtuullinen tydmaara (0,489), oman
osaamisen monipuolinen hyddyntaminen (0,444), mahdollisuus oppia muilta (0,442) seka
tydpaivien ja -tehtdvien monipuolisuus (0,412) etatydpaivan aikana ovat asioita, joilla voi-
daan vaikuttaa esimiesten tyohyvinvointiin. Myés riittdvan vaihtelevat etatyopaivat ja -teh-
tavat vaikuttivat tyon imuun (0,411), tyotyytyvaisyyteen (0,383) seka tyohyvinvointiin
(0,412). (Liite 22)

5.7.3 Yhteenveto ja analyysi: tyon kannustearvo ja kuormittavuus

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kaikki tydn kannustearvovaittdmat vaikuttivat tyon
imuun, tyétyytyvaisyyteen seka tydhyvinvointiin. Myds kohtuullinen tyémaara, etatyotilan
ergonomia, tekninen tuki seka riittdva tydrauha keskittya tyotehtaviin vaikuttivat tyotyyty-

vaisyyteen ja -hyvinvointiin, mutta ei niinkaan koettuun tyon imuun.

Esimiesten jatkuva oppiminen tulisi taata etatyon aikana, varsinkin kun sen vaikutus tyo-
hyvinvointiin oli iimeinen. Joka neljas esimies arvioi, ettei pysty oppimaan muilta etatyon
aikana riittavasti ja yli kolmas sanoi, ettei etatyon aikana oleva tydmaara ole kohtuullinen.
Tama nakyi myos siina, etta tyotehtavista irrottautuminen oli haastavaa reilusti yli neljan-
nekselle. Myds hyva tydergonomiataso ei toteutunut riittdvan hyvin etatydn aikana: yli 40

% sanoi sen olevan riittdmaton. (Liite 22)

Tyon kannustavuutta voidaan mitata tyon edellyttdmien taitojen monipuolisuuden, ty6teh-
tavien sisallon, tydn merkityksellisyyden, autonomian, palautteen ja jatkuvan kehittymisen
kautta (Manka 2006, 188—189). Taman tutkimuksen mukaan esimiesten tyén voimava-
rana voidaan pitda heidan monipuolista tehtdvankuvaansa, missa he voivat hyddyntaa

omaa osaamistaan monipuolisesti.

Kehitettavaksi osa-alueeksi nousivat nimenomaan etatyopaivan aikana koetun tydmaaran
kohtuullisuus. Aikaisemmista tuloksista voidaan nahda, etta esimiesten kokema tydpaivan
intensiivisyys oli kovempi kuin tydntekijoilla (lite 19). Tyémaara ja etatyon intensiivisyys
saattaa olla niin kovaa, ettei tydtehtavista irrottautuminen ole helppoa. Tata voi selittaa
esimiesten kokema tydn merkityksellisyys sekd keskimaaraista korkeampi tydhoén uppou-
tuminen ja omistautuminen (liite 11). Varjopuolena tyon intensiivisyydelle on se, ettad noin

viidesosa koki oman etatydnsa henkisesti rasittavalta ja oli tyytymatdn tydhyvinvointiinsa
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(lite 10). Tassa tilanteessa hyva etdjohtajuus, selkeat etatydsaannadt, tydn seuraaminen ja

henkinen tuki auttaisivat esimiehia hallitsemaan kuormittavuuden tunnetta.

5.8 Hypoteesien tarkastelu

Tama tutkimus sisalsi kaksi hieman erilaista hypoteesia:

— Hypoteesi 1: Lahiesimiestuki (etdjohtaminen) tydn voimavarana vaikuttaa eniten esi-
miesten tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin. Talld on enemman vaiku-
tusta kuin organisaatiolla, tydyhteisolla tai tyon hallinnalla.

— Hypoteesi 2: Etatyon hallinta tydn voimavarana vaikuttaa tyén imuun, tyétyytyvaisyy-
teen ja tydhyvinvointiin. Talld on kumminkin vdhemman vaikutusta kuin |&hiesimiehen
ja tydyhteisdn (ns. sosiaalinen paaoma) tuella.

Hypoteesit mukailevat ajatusta siita, ettd sosiaalinen pddoma vaikuttaa yksilon asenteisiin
ja kokemuksiin tydsta ja sita kautta tydhyvinvointiin. Lisdksi ne mukailevat ajatusta, etta
tyon hallinta vaikuttaa asenteisiin ja kokemuksiin omasta ty0sta ja tata kautta tyohyvin-
vointiin. Tydn voimavaroja kehittamalla pystytaan vaikuttamaan yksilon tydhon liittyviin
asenteisiin (tyotyytyvaisyys ja tydn imu) ja tata kautta yksilon hyvinvointiin. Tydn voimava-
roja voidaan kehittda niin johtajuutta, tydyhteisén tukea tai tydn hallintaa parantamalla
(Mankan & Manka 2016, 70).

Hypoteesien tarkastelua varten tyon imusta, tyotyytyvaisyydesta ja tydhyvinvoinnista luo-
tiin summamuuttuja, joka nimettiin S_tydhyvinvointimittariksi. Liséksi sosiaalista padoman
mittaamista varten luotiin oma mittarinsa nimeltdan S_sosiaalinenpadoma, jossa yhdistet-
tiin /dhiesimies- ja tybyhteisétukivéittdmaét (liite 9). Lisaksi kun p-arvot olivat 0,000, tarkoit-

taa tama tilastollisesti erittdin merkitsevaa riippuvuutta (Heikkila 2014, 142).

Taulukko 5. Tydhyvinvointimittarin korrelaatio tyon voimavaroihin, esimiehet (N = 322-324)

S organi- | S_lahi- S _tydéyh- | S_eta- S_sosi-
saatiotuki | esimies- teisotuki tydnhal- aalinen-
tuki linta paaoma
S_tyoéhyvin- | Corr. | ,409" ,398” ,520” ,506" ,5117
vointimittari Coeff.
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 324 323 322 322 323
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Ensimmainen hypoteesi oli osittain oikea: analyysin mukaan lahiesimiehella oli vaikutusta
esimiesten tyon imuun, tyétyytyvaisyyteen ja tydnhyvinvointiin, mutta se ei ollut vaikutta-
vin. Tulosten mukaan tyOyhteison tuki oli vaikuttavin tyon voimavarana. Huomionarvoista

on se, etta lahiesimiehen vaikutus oli heikoin kaikista tydon voimavaroista.

Toinen hypoteesini osoittautui taysin paikkansa pitavaksi: etatydn hallinnalla oli vaikutusta
esimiesten tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen ja tydnhyvinvointiin, mutta sosiaalisella paa-
omalla, eli tydyhteisolla ja Iahiesimiehelld, oli isompi vaikutus kuin tydn hallinnalla. Tulos-
ten perusteella tydnantajien tulisi kiinnittaa erityistd huomiota etatyon hallintaan seka sosi-
aalisen paaoman tukeen - etenkin tyOyhteison tukeen. Myds tyon kannustearvoon ja tyon

kuormittavuuteen tulisi kiinnittdad huomiota, koska nailla oli vaikutusta tyohyvinvointiin.

Taulukosta 6 ndhdaan tyontekijdiden tulokset. Tdma avulla haluttiin tuoda lisdymmarrysta

mahdollisia jatkotutkimuksia ajatellen ja varmistua esimiestuloksista.

Taulukko 6. Tydhyvinvointimittarin korrelaatio tydén voimavaroihin, tyontekijat (N = 406)

S organi- | S_lahi- S tyéyh- | S_eta- S_sosi-
saatiotuki | esimies- teisotuki tyonhal- aalinen-
tuki linta paaoma
S_tyShyvin- Corr. | ,454* ,488** ,584** ,566™* ,572**
vointimittari Coeff.
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 406 405 406 404 406

Tulokset mukailevat melkein kaikkien tyon voimavarojen osalta esimiesten tuloksia: tyon-
tekijoiden tyohyvinvointiin voitiin eniten vaikuttaa tyoyhteisotuella. Tyoyhteison merkitys oli
suurempi kuin lahiesimiehen, organisaation, etatydn hallinnan tai sosiaalisen summa-
muuttujan. MyOs etatyon hallinta oli merkittava tekija, jonka avulla voidaan rakentaa pa-
rempaa hyvinvointia. Sen merkitys oli [ahes yhta suuri kuin tydyhteisétuen. Vahiten vaiku-
tusta oli organisaation antamalla tuella ja toiseksi vahiten Iahiesimiehen tuella. Tama poik-
kesi esimiesten tuloksista. Tydntekijat kokivat lahiesimiestuen (0,488) merkittdvampana
kuin organisaatiotuen. Esimiesten osalta vahiten vaikutusta oli lahiesimiehen (0,398) anta-
malla tuella. Huomionarvoista on my0s se, etta tyontekijoiden tyon voimavarat korreloivat

voimakkaammin ty8hyvinvoinnin summamuuttujan kanssa kuin esimiesten.
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5.9 Etatyohyvinvoinnin kehittamistarpeet

Taman tutkimuksen tavoitteena oli I0ytaa konkreettisia kehityskohteita ja tekijoita, joiden
avulla esimiesten tydnvoimavaroja voitaisiin kehittda paremmaksi. Kyselyn avulla pystyt-
tiin keradmaan myds konkreettisia kehitysideoita kahdella eri tapaa. Ensinnakin vastaajat
pystyivat valitsemaan kustakin tydn voimavaravaittamasta (organisaatio, lahiesimies, ty6-
yhteiso ja ty0) sen yksittaisen vaittaman, mita tulisi eniten kehittaa, jotta se tukisi heidan
tybéhyvinvointiaan tulevaisuudessa paremmin. Toiseksi heita pyydettiin vastaamaan avoi-
meen kysymykseen: "Miké parantaisi eniten tyéhyvinvointiasi etéatyén aikana? Jatka alla

olevaa lausetta lyhyesti. Minun tybhyvinvointiani etétyén aikana parantaisi eniten..."
5.9.1 Tyon voimavarojen kehittamistarpeet

Vastaajat valitsivat kustakin tydon voimavara-alueen vaittamista sen yhden, jota tulisi eni-
ten kehittaa, jotta se tukisi tydhyvinvointia etatyon aikana. Tama tarkein tekija valittiin ve-
tovalikosta heti sen jalkeen, kun kukin vastaaja oli ensin arvioinut saadun tuen maaraa vii-
meisen 12 kk aikana. Vetovalikon vaittamat olivat siis jo entuudestaan tutut vastaajille. Tu-
loksia voidaan pitda suuntaa-antavina kunkin osa-alueen kehitystarpeista. Kehittamistar-
vekaaviot 10ytyvat liitteista 23-27. Kehittamistarpeita analysoitiin vain esimiesten nakokul-

masta.
Organisaation antama tuki

Esimiesten suurimmaksi kehityskohteeksi nousi joustavan organisaatiokulttuurin kehitta-
minen. Lahes joka viides (19 %) esimies koki, ettd vapaus valita oma tyonteon paikka ja -
aika kaipaa eniten parannustoimenpiteitd, jotta se tukisi paremmin heidan tyohyvinvointi-
aan. Lahes yhta paljon moni (18 %) esimies kaipasi enemman palveluita henkiseen jaksa-
miseen etatydn aikana (mindfulness, stressinhallinta). Kolmanneksi suosituin (13 %) kehi-
tysta kaipaava asia oli tydnantajan tarjoama koulutus etajohtamiseen seka tyénantajan
halukkuus osallistaa pandemian jalkeiseen ty6eldaman pohtimiseen. Lisaksi 11 % esimie-

hista valitsi tydbergonomian parantamisen tarkeimmaksi kehitettavaksi asiaksi. (Liite 23)

Johtaminen: ldhiesimiehen antama tuki

Lahiesimiestuen tekijoita pohtiessa eniten kehittamista vaativat asiat olivat lahiesimiehen
kiinnostus esimiehen (eli alaisensa) tydhyvinvoinnista ja suoriutumisesta (23 %). Toiseksi
tarkeimmaksi kehitystarpeeksi nousi lahiesimiehen kahdenkeskiset, virtuaaliset tapaami-
set etatyon aikana (20 %). 12 % esimiehista piti tarkeimpana kehityskohteena lahiesimie-
hen aktiivista viestintaa etatyon aikana. 11 % piti tarkeimpana kehittdmiskohteena oman

lahiesimiehen kykya innostaa ja energisoida virtuaalisissa palavereissa. Saman verran
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kannatusta sai lahiesimiehen halukkuus seurata tyon tuloksia ja antaa palautetta onnistu-
misista. (Liite 24)

Tyoyhteiso

Enemmistdn mielesta yhteisista etatydn pelisdanndistad sopiminen (26 %) oli kaikista tar-
kein kehittamisalue. 24 % esimiehista valitsi tarkeimmaksi tydyhteisdn yhteishenkeen pa-
nostamisen. Kolmanneksi suosituin kehityskohde oli tydyhteisén jdsenten osaamisen ke-

hittdminen virtuaaliseen innovointiin ja ideointiin (15 %). (Liite 25)
Tyon hallinta

Tarkeimmaksi tyon kehittdmiskohdaksi nousi "Pystyn vaikuttamaan, kuinka intensiivisesti
etatydpainani sujuu (esim. tauot, palavereiden maara, tyépaivan pituus). Joka neljas (25
%) esimies priorisoi tdman tarkeimmaksi tyon kehittdmiskohteeksi. Toiseksi suosituin ke-
hittdmiskohde oli virtuaalisten kokousten saantdjen ja kaytanteiden selkiytyminen (20 %)
ja kolmanneksi eniten kannatusta sai oman osaamisen kehittdminen etajohtajuuteen (19
%). (Liite 26)

Etatyon kannustearvo ja kuormittavuus

Tutkimuksesta selviaa, etté esimiesten (26 %) mielesta tarkein kehittdmisalue oli etatyoti-
lan ergonomia (kalusteet). Toiseksi yleisin kehittamisalue oli oman tydkuorman hallinta
etatydpaivan aikana. Perati joka neljas esimiehista (25 %) asetti taman tarkeimmaksi kehi-
tettavaksi alueeksi ja heti sen peraan sen, miten irrottautua etatyotehtavista vapaa-ajalla
(21 %). (Liite 28)

5.9.2 Tarkein kehittamistarve oman tyohyvinvoinnin nakékulmasta

Avoimista vastauksista tehtiin ensin karkea sisaltdanalyysi ja sen jalkeen vastaukset sijoi-
tettiin Excelissa oleviin tyon voimavara-sarakkeisiin. Taman jalkeen kaikki vastaukset luet-
tiin uudestaan huolellisesti l1api, jotta voitiin varmistua niiden temaattisesta sisallésta. Ana-
lysoinnissa pyrittiin |6ytdmaan vastaus: miké asia parantaisi eniten tybhyvinvointia etétyon
aikana. Jos vastaaja oli ilmoittanut kaksi eri tekijaa, jaoteltiin ne eri tydn voimavara -sarak-
keisiin. Naita oli vain muutama 241 avoimesta vastauksesta. Lopuksi vastaukset viela uu-
delleen arvioitiin ja kahdesta vastauksesta paatettiin luopua niiden epamaaraisen lause-

muotoilun vuoksi.

Kuviosta 17 voidaan nahda prosentuaaliset osuudet, miten tarkein kehittdmistarve-kysy-

mys jakaantui kaikkien esimiesten kesken. Avointen kommenttien perusteella enemmistd
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esimiehistd kaipasi eniten tukea etatyonhallintaan. Perati 29 % esimiehista asetti tédrkeim-
maéksi kehitysalueeksi nimenomaan etatyon hallintaan liittyvat asiat, jotta heidan tyéhyvin-
vointinsa paranisi tulevaisuudessa. Esimiesten avoimista vastauksista kumpusi huoli, ettei
heilla ole riittavasti vaikutusmahdollisuuksia etatyopalavereiden tai tyotehtdvien maaraan.
Lisaksi etatyopaivien intensiivisyys oli kova, ja etatyopaivista tuntui kadonneen vapaa-
muotoisemmat hengahdystauot. Ylipdansa etatydpalavereiden maara oli liikaa ja osa vas-
taajista kaipasi myoés strukturoidumpaa tyéskentelytapaa ja rajattua maaraa etatyopalave-
reita. (Kuvio 17) Tata tulosta tukevat myos muut tutkimukset. TTL:n tutkimuksen mukaan
45 % etatyontekijdista koki, etta tydpaivan aikana on vahemman taukoja kuin aikaisemmin
(Hakanen & Kaltiainen 2021a, 15).

Toiseksi suosituimmaksi kehityskohteeksi nousi organisaation tarjoama tuki pa-
rempaan tyoergonomiaan. Lahes joka viides esimies (19 %) oli sitd mielta, etta tarkein
tyohyvinvointia edistava asia olisi ergonomian parantaminen tai parempien kalusteiden
tarjoaminen etatyéhon. (Kuvio 17.) Tama sama nakdkulma nousi myds kyselysta, kun
33,8 % esimiehista sanoi, etteivat ole saaneet tydnantajiltaan tukea hyvaan ergonomiaan.
(Liite 12).

Kolmanneksi tarkeimmaksi kehityskohteeksi nousi lIahiesimiestuki. 14 % esimiehista sa-
noi, etta tarkein kehitettava osa-alue paremman tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta on oman
esimiehen tuki. Avoimista vastauksista nousi esille se, ettei oma lahiesimies ole tavoitetta-
vissa etatyon aikana tai ole ylipaansa aktiivinen pitamaan kahdenkeskisia tapaamisia. Va-
littdminen, luottamuksen osoittaminen ja autonomia olivat termeja, mitkd nousivat esille
tarpeista, joita omalta Iahiesimieheltd kaivataan. Osa vastaajista oli myo6s sita mielta, ettei
oma lahiesimies luota etatydn tekemiseen tai ylipaansa ihmisiin. Myds palautetta ja pa-
rempaa ohjeistusta kaivattiin enemman oman esimiehen toimesta etatyon aikana. (Kuvio
17.) Lahiesimiestuen vastaukset tukevat tdman kehittdmistarpeen tarkeytta: 46,1 % esi-
miehista sanoi, ettei kahdenkeskisia etatapaamisia jarjestetd sdannénmukaisesti. Perati
43 % esimiehista koki, ettei heidan lahiesimiehensa ole kiinnostunut heidan hyvinvoinnis-
taan tai suoriutumisestaan etatyén aikana. Myds 40,9 % esimiehista sanoi, ettei Ia-
hiesimies ole kiinnostunut heidan etatyétuloksistaan tai anna palautetta onnistumisista.
(Liite 14.)

Neljanneksi eniten (13 %) kehittdmista kaipaava asia oli yhteisollisyys. Tama on tyohy-
vinvointitekija, milla on eniten vaikutusta esimiesten tyohyvinvointiin, joten naihin nakokul-
miin tyonantajien tulisi kiinnittaa erityista huomiota. Esimiehet kaipasivat yhteisollisyyden
tunnetta, yksinaisyyden loppumista, vapaamuotoisia keskusteluja ja sosiaalisia kanssa-

kadymisia kahvittelun merkeissa. (Kuvio 17) My6s kyselytutkimuksen tulokset indikoivat
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vastaavaa, kun reilu kolmannes (36,3 %) ja lahes puolet (48,7 %) tydntekijoistd myods sa-
noi, ettei yhteishengen nostatukseen ole panostettu riittavasti etatyon aikana. 26,7 % esi-
miehistd kertoi olevansa sosiaalisesti eristaytynyt muista ihmisista etatyon aikana ja yli
kolmannes (36,5 %) esimiehista sanoi, ettei tiimin kanssa pidetd sdannénmukaisesti, va-
paamuotoisia keskusteluhetkia. (Liite 16) Loput kehittamistarpeet jakaantuivat seuraavien
teemojen kesken: yksilon terveys ja fyysisen kunnon yllapitaminen (8 %), organisaation
tuki teknisten laitteiden ja sovellusten hyddyntamiseen ja kayttdmiseen (6 %) ja organi-
saation tarjoamien etatydohjeiden ja kaytanteiden selkiyttdminen, tulevaisuuden nakymat
etatyon suhteen (6 %) seka tyon kannustearvon kehittdminen, kuten oman osaamisen pa-

rempi hyddyntaminen ja tyépaivien monipuolistaminen (5 %). (Kuvio 17.)

Etityon kehittimistarpeet tyohyvinvoinnin nikékulmasta
(prosenttiosuus, N = 241)

"Miké& parantaisienitentyéhyvinvointiasi etdtydn aikana? Jatka alla olevaalausetta
lyhyesti. Minunty8hyvinvointiani etétydn aikana parantaisi eniten..."

Tekniset laitteet,
tiedon jakaminen,

Organisaatio (ohjeet, sovellukset
tulevaisuuden 6% —\
odotukset) Tyén kuormittavuus:

8%

Lahiesimiestuki
(vdlittaminen,
yhteydenpito,

autonomia)
14%

Tyon hallinta: tauot,
tyoaika, B

palavereiden ja

tydmaaran hallinta \Yksilt’: (terveys,

29% fyysinen kunto)
8%

/— ergonomia
19%

Tyén kannustearvo
(vaihtelevuus,
osaamisen

hyodyntaminen)
_—

\Yhteiséllisyys

13%

= Tyon kuomittavuus: ergonomia

= Tyon kannusteanvo (vaihtelevuus, osaamisen hyodyntaminen)
Yhteisallisyys

= Yksild (terveys, fyysinen kunto)

= Tyon hallinta: tauot, tydaika, palavereiden ja tydmaéran hallinta

= Lahiesimiestuki (valittaminen, yhteydenpito, autonomia)

= Organisaatio (ohjeet, tulevaisuuden odotukset)

= Tekniset laitteet, tiedon jakaminen, sovellukset

Kuvio 17. Tarkein kehitettdva asia esimiesten etatydssa oman tydhyvinvoinnin nakoékul-

masta (esimiehet N = 241)
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Avoimista vastauksista muodostettiin viela erillinen sanapilvi, joka nakyy kuviossa 18.
Tasta voidaan yhdella silmayksella havaita, mitka sanat eniten nousivat esille avoimissa

vastauksissa.
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Kuvio 18. Tydhyvinvointia eniten parantava yksittdinen asia -sanapilvi (esimiehet N = 241)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta eniten kehittamista kaipaavaksi asiaksi naista osa-alu-
eista nousi itse tyon hallintaan vaikuttavat asiat, kuten tyopaivan intensiteetin, taukojen ja
palavereiden maaraan vaikuttamisen. Myos etatyopaivan aikana oleva tyokuorma oli
osalla esimiehista liiallinen. Toiseksi suosituin kehityskohde oli tyon fyysisen kuormitta-
vuuden parantaminen tydergonomiaa tukemalla. Kolmanneksi tarkein asia oli Iahiesimies-
tuen kehittdminen. Esimiehet halusivat lahiesimiehiltdan aktiivisempaa yhteydenpitoa,
huolenpitoa suoriutumisesta etatyosta ja tavoitteisiin paasemisesta seka aktiivisempaa
palautteen antamista. Etatydn luonne on eristanyt esihenkilot johtajistaan, mutta myos
tydyhteison jasenista. Neljanneksi eniten kehittamisaania sai yhteisollisyyden rakentami-
nen. Esimiesten mielesta yhteisdllisyyden tunteen rakentamiseen ei ole panostettu eta-
tydn aikana riittavasti. Loput 241 kehitysideasta meni organisaation antamien etaty6ohjei-
den ja -kaytanteiden parempaan maarittdmiseen, teknisen sovellusten ja etatydkalujen
parempaan hyddyntamiseen seka tyén kannustearvon kehittdmiseen. Osa esimiehista

koki etatydn vahemman monipuolisena ja oman osaamisen hyédyntamisen hankalana.
Listattuna enemmiston mielesta tarkeimmat kehitystarpeet olivat:

1. Tukea tybn hallintaan: tyén intensiteetin keventdminen, tauot, kohtuullinen ty6-
maaréa, etatehtévien ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan, tyéajan hallinta

2. Organisaation tuki parempaan tybergonomiaan: paremman tyéergonomian toteu-
tuminen, tukea ergonomisimpiin kotitoimisto kalusteisiin (séhképdyta, tuoli)
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3. Vilittdvaa johtajuus: Lahiesimiehen tuki, yhteydenpito, tyén seuraaminen, kiinnos-
tus tybhyvinvointiin ja suoriutumiseen etétydn aikana, kannustus etéatyén tekemi-
seen

4. Yhteiséllisyyden parantaminen: vapaamuotoiset keskusteluhetket, yhteydenpito
tybkavereihin, sosiaaliset kohtaamiset, tiimiin kuulumisen tunne, yksinéisyyden va-
hentyminen

5. Yksilo: parempi kunto, terveys, younet, liikunta

6. Organisaation tarjoamat it-laitteet, sovellukset, koulutus sekéa selkedmmét etéa-
tybohjeet ja tulevaisuuden ndkymét etétyén tekemiseen

7. Tydn kannustearvon kehittdminen (monipuolisuus, osaamisen hyddyntadminen)

5.9.3 Yhteenveto ja analyysi: tyon voimavarojen kehittamistarpeet

Vertailemalla naiden kahden tutkimuskeinon tuloksia, pystyttiin I6ytamaan kehitettavat
paateemat, joihin tydnantajien kannattaisi kiinnittdd enemman huomiota. Nama paatekijat

on visualisoitu kuvioon 19.

Tassa kappaleessa analysoidaan edellisia tuloksia, ja pyritdan kiteyttdmaan asioita ja tar-
peita, jotka kaipaavat kehittamista. Ensinnakin kehittdmistarpeet jakaantuivat jokaisen vii-
den tydhyvinvointitekijan kesken: tyé (tyénhallinta, kannustearvo, kuormittavuus), johtami-
nen (esimiestuki), tybyhteisé seké organisaation antama tuki (koulutus, it-laitteet yms.)

seké yksilo itse (terveys, uni).

Organisaatioiden odotettiin kehittdvan sen tydkulttuuria joustavammaksi. Liséksi organi-
saatioiden haluttiin tarjoavan monipuolisempia palveluita henkisen kuormittavuuden ja
stressin hallintaan (stressinhallinta, mindfulness, tydpsykologi) ja panostavan etajohtamis-
koulutukseen. Myds tulevaisuuden tydn pohtimiseen kaivattiin toimenpiteita. Tydyhteison
haluttiin panostavan yhteisten, selkedampien etatyopelisdannot tekemiseen (mm. etatydpa-
laverit, sahkopostisaannot, sovitut viestintdkanavat). Myds tydyhteison yhteishenkeen ja
virtuaaliseen ideointi- ja innovointikykyyn haluttiin panostettavan enemman. Etatyon hal-
lintaa haluttiin kehittaa niin, ettéd esimiesten vaikutusmahdollisuudet etatyépaivan kuormit-
tavuuteen paranisivat (tauot, tyotehtavien ja palavereiden maaran kohtuullistaminen, eta-
tyétehtavien ja vapaa-ajan erottaminen). Etatydn tekemiseen kaivattiin selkeampia kay-
tanteitd ja saantoja, miten ihmisia tulisi osallistaa virtuaalisissa tapaamisissa. My0s etajoh-
tamisosaamiseen haluttiin lisda tukea. Johtajuuden eli lahiesimiestyon haluttiin muuttu-
van valittdvan johtajuuden kaltaiseksi. Lahiesimiesten haluttiin osoittavan enemman huo-
lenpitoa alaistensa (esimiesten) tydhyvinvoinnista ja suoriutumisesta etatyén aikana.
Myo6s saanndnmukaiset, kahdenkeskiset tapaamiset nousivat yhdeksi tarkeimmaksi kehit-
tamisalueeksi. Lisaksi lahiesimiesten toivottiin muuttavan viestintatyyliaan aktiivisemmaksi

etatyon aikana.
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Kuvion 19 tavoitteena on kirkastaa organisaatioiden vastuuhenkiléille ja johdolle sen, mi-

hin asioihin heidan tulisi kiinnittda huomiota kehittidessaan esimiestensa henkilostokoke-

musta tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta tulevina vuosina.

MERKITY'S VAIKUTTAVUUS-
JARJESTYKSESSA™

TYON VOIMAVAROJEN KOLME (3)
ENITEN KEHITTAMISTA KAIPAAVAA
ASIAA ETATYON AIKANA

! TYOYHTEISON TUKI

\

! TYON HALLINTA

Y

| e ORGANISAATION

i TARJOAMA TUKI

ETATYON VOIMAVAROJEN
KEHITTMISTARPEET

_

JOHTAMINEN eli
| LAHIESIMIESTUKI

\

W=

. Selkeat, yhteiset pelisaannot etéatydn tek
. Tydyhteison yhteishenkeen panostamin
~ Tyoyhteison jasenten kyky innovoida ja idecida

. Palvelut henkiseen jaksamiseel
. Koulutus etajohtamiseen tai osallistaminen

. Virtuaaliset, kahdenkes!

Iseen

virtuaalisesti

_ Vaikutusmahdollisuudet oman etatyopaivan

intensiivisyyteen ja tyomaaraan

. Selkeat kaytanteet ja saannot, miten ihmisia tulisi

osallistaa virtuaalisissa tapaamisi:

. Oman osaamisen kehittaminen etdjohtajuudessa

_ Joustava tyokulttuuri (valinnanvapaus

tydnteon paikalle ja ajalle)

tulevaisuuden tydn maérittelyyn

. Lahiesimiehen huolenpito tybhyvinvoinnista ja

suoriutumisesta etatyon aikana
iset tapaamiset oman
lahiesimiehen kanssa saannollisesh

. Lahiesimiehen akfiivinen viestinta etatyon aikana

TARKEIN KEHITETTAVA ASIA,
JOLLA OLISI VAIKUTUSTA
ETATYOHYVINVOINTIIN

1.

Tukea tyon hallintaan

Tyon intensiteetin keventaminen, tauot,
kohtuullinen tydmaara, etatdiden ja
vapaa-ajan erottaminen toisistaan,
tydajan hallinta

QOrganisaation tuki parempaan
tydergonomiaan

paremman tybergonomian
toteutuminen, tukea ergonomisimpiin
kotitoimisto kalusteisiin (sahkopoyta,
tuoli)

Vilittavaa johtajuutta

Lahiesimiehen tuki, yhieydenpito, tydn
seuraaminen, kiinnostus
tydhywinvointiin ja suoriutumiseen
etatydn aikana, kannustus etatydn
tekemiseen

Yhteisdllisyyden parantaminen
Vapaamuotoiset keskusteluhetket,
yhteydenpito tydkavereihin, sosiaaliset
kohtaamiset, tiimiin kuulumisen tunne,
yksinaisyyden vahentyminen

* Kaikilla tekijoilla on vaikutusta esimiesten kokemaan tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen seka tychyvinvointiin

Kuvio 19. Voimavarakeskeinen tyohyvinvointimalli esimiesten etatyohyvinvoinnin kehitta-

miseen organisaatioissa

5.10 Etatyoodotukset pandemian jalkeen

Etatyon odotukset tulevaisuudessa hieman poikkesivat esimiesten ja tyontekijoiden kes-

ken (kuvio 20). Esimiehistd enemmistd halusi tydskennella etana 1-2 etatydpaivaa vii-

kossa, kun tyontekijoista enemmistd halusi tydskennella 3—4 etatyopaivaa/viikko pande-

mian jalkeenkin. 14 % esimiehista ja 9 % tydntekijoista halusi tydskennelld vain muuta-

mana paivana kuukaudessa etana. "Ei koskaan" etatéitd haluavien osuus oli alle prosen-

tin esimiehista ja tyontekijdista 2 %. Vain 6 % esimiehista ja 14 % tyéntekijdista halusi

tydskennelld taysin etéana. (Liite 31.)

Saadut tutkimustulokset mukailevat aikaisempia tutkimuksia. Ernst & Youngin tutkimuksen

mukaan tyontekijat halusivat tydskennella keskimaarin 2—3 paivaa viikosta etéana pande-

mian jalkeen. Kyselyyn osallistui yli 16 000 tyontekijaa kuudestatoista eri maasta, useilta

eri aloilla ja eri tyétehtavista. (Ernst & Young 2021, 7, 11.) Pysyvampien hybriditydohjei-

den maarittelyssa tulisi kuunnella kaikkia osapuolia harkiten, jotta psykologinen sopimus

etatydnmaarasta olisi molempien osapuolten kannalta tyydyttava.
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En koskaan

Muutaman paivan vuodessa (v)
1 - 3 paivaa kuukaudessa (kk)
1- 2 paivaa vikossa (vk)

3 - 4 paivaa viikossa (vk)

5 paivaa viikossa/ aina (vk)

En tiedd/halua vastata

1%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

m Esimiehet = Tydntekijat

Kuvio 20. Esimiesten (N = 319) ja tyontekijoiden (N = 405) toivomus etatydmaarasta pan-

demian jalkeen

Koska esimiesten ja tyontekijoiden vastaukset eroavat toisistaan, on tydnantajien hyva
tunnistaa erilaiset tarpeet. Se, etta tydntekijdista halusi 14 % tydskennelld taysin etana tu-
levaisuudessa on maaraltdan suhteellisesti isompi. Varmasti tdma on asia, minka poh-
dinta nousee isompaan roolin seuraavan vuoden aikana. Moni yritys on lahtenyt jo kokei-
lemaan hybridity6ta ja antanut suosituksia etatydon maaraan, mitka ovat saattaneet aiheut-
taa tyytymattdmyytta tydntekijdiden parissa. Se, ettd esimiehet asettivat joustavamman
organisaatiopaikkakulttuurin yhdeksi tarkeimmaksi kehittdmiskohdaksi, kertoo jotain. Tule-
vaisuuden odotukset asettavat organisaatiokulttuurin muutokselle isoja vaateita: vapautta
valita oman tyonteon paikka ja -aika. Ennen pandemiaa etatyon yleisyys ei ollut viela ko-
vin laajalti levinnyt tydnteonmuoto, ja nyt odotukset ovat keikahtaneet paalaelleen. (Liite
21).

5.11 Esimiesten vinkit ja ndkékulmat parempaan etaty6hon ja -hyvinvointiin

Naiden lisaksi esimiehille annettiin vapaus kertoa hyvia vinkkeja ja ajatuksiaan parem-
paan etatydhon ja tydhyvinvointiin avoimen kysymyksen kautta. 64 esimiesta halusi kertoa
oman vinkkinsa. Myds tdma avoin kysymys oli vapaaehtoinen ja sen tavoitteena oli saada
uusia ajatuksia parempaan etatyohon. Kun vastaukset oli ryhmitelty teemoihin, saatiin
seuraavanlaiset tulokset: sosiaalisen tuen ja yhteiséllisyyden yllapitdminen (34,4 %), eta-
tyépéivien intensiteetin vdhentdminen ja taukojen pitdminen (31,3 %), tulevaisuuden hyb-
ridi- tai etétyd tai etdtyén normaalius (20,3 %) seké organisaatioiden parempi tuki etétyén

tekemiseen (14 %).
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Yhteiséllisyyden ja tiimihengen nostatuksen osalta korostuivat etenkin vapaamuotoisten
kahvitaukojen ja keskusteluhetkien pitaminen. Myds palautteen antamisen ja oman esi-

miehen lasndolon tarkeytta korostettiin ja esille nostetiin mm. palauteringin hyodyllisyys.

Etatyon kuormittavuuden helpottaminen nousi myos vinkkien osalta esille, kuten lounas-
tauot, kavelyhetket, taukojumppa, kavelykokoukset seka jatkuvien Teams-palavereiden ja
tydbmaaran vahentaminen. Myds tyo- ja lounasajasta haluttiin pitda kiinni. Esimiehet nosti-
vat esille myds sen, ettd palavereihin voisi valmistautua etukateen paremmin ja niiden
kestoa voisi ndin lyhentaa. Myds tulevaisuuden etatydn jatkumolle oli myds odotuksia ja
muutama koki, etta etatydn luonne (tyérauha, keskittyminen) tuo paremman tyérauhan.
Osa myonsi, ettd aikoo jatkaa etatoéita tulevaisuudessakin ja menee toimistolle vain tava-
takseen ihmisia. Osa vastaajista sanoi, ettei etatydssa ole mitdan ihmeellista, vaan he
ovat tehneet ennen pandemiaakin etatoita. Tydnantajilta puolestaan odotettiin tukea tyo-
valineisiin ja koulutusta virtuaalisen tyon tekemiseen ja etijohtamiseen. Osan mielesta yh-
teiset kaytanteet tai organisaation roolitukset eivat olleet selkeat. Taman koettiin hanka-

loittavan avun tai tiedon pyytamista.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta vinkin ja ajatukset mukailivat etatyon kehittamistarpeita
ja ne keskittyivat niin tydyhteison, tyon hallinnan ja kuormittavuuden kuin johtamisen ja or-

ganisaation antamaan tukeen.

5.12 Tulosten esittely organisaatioille

Taman opinnaytetydn tavoitteena on lisata tydnantajien ja erilaisten organisaatioiden ym-
marrysta siita, miten heidan esimiehensa voivat lisdantyneen etatydn seurauksena, ja
mitd asioita heidan tulisi eniten kehittdd omassa toiminnassaan. Tutkimustulosten kautta
ymmarretaan paremmin, mitka tekijat ylipaansa hankaloittavat esimiesten etatyéta ja
mista tekijodista olisi eniten apua tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Osana tata opinnayte-
tydéta suunniteltiin kattava 41-sivuinen koulutuspaketti (lite 33), joka esitellaan tyéhyvin-
vointiin liittyvassa webinaarissa. Tasta koulutusmateriaalista on varmasti iloa ja hyotya
monelle organisaatiolle. Lisaksi opinnaytetyon tulokset Iahetetaan 342 henkilolle, jotka

erikseen tilasivat ne itselleen.
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6 Pohdinta

6.1 Tutkimuksen luotettavuuden, eettisyyden ja oppimisprosessin arviointia

Tutkimuksen reliaabelius ja validius muodostavat yhdessa tutkimuksen kokonaisluotetta-
vuuden. Tata voidaan pitda hyvana, kun otos edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on
mahdollisimman vahan satunnaisvirheita. (Vilkka 2007, 152-153.) Mittauksen luotetta-
vuutta arvioidaan seka validiteetin etta reliabiliteetin kautta. Naista nakee kaytettavan ter-
meja patevyys, luotettavuus tai toistettavuus, mutta itseasiassa luotettavuus on laajempi

kasite kuin reliabiliteetti ja toistettavuus on liilan suppea. (Vehkalahti 2014, 40.)

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa tulee tutkijan pohtia monia eri asioita. Tutkittiinko
sitd, mita pitikin tutkia, eli valittiinko perusjoukko oikein ja otosmaara huolellisesti perus-
joukosta. Enta oliko otokseen sisaltyvia perusjoukon ominaisuuksia riittavasti ja ne oli-
vatko ne kooltaan riittdvia mitattavaksi? Oliko tutkimuksen kohderyhmaan soveltuva otan-
tamenetelma ja aineiston keraamistapa oikeanlainen. Valittinko analyysimenetelma, jolla
oli mahdollista saada merkittavaa tietoa tutkittavasta asiasta ja oliko mitattavat asiat maa-
ritelty yksiselitteisesti ja tdsmallisesti? (Vilkka 2007, 154) Systemaattista otantaa kayte-
tdan perusjoukkoon, joka on ominaisuuksiensa perusteella satunnaisessa jarjestyksessa
tai perusjoukossa ei ilmene jaksoittaista vaihtelua. Tallaisia ovat mm. asiakasrekisterit ja

aakkosjarjestyksessa olevat luettelot. (Vilkka 2007, 53.)

Jos pohditaan tutkimukseen valittua Bisnode-asiakasrekisteria, tavoitettiin sita kautta kus-
tannustehokkaasti laaja, potentiaalinen vastaajajoukko (N = 11865). Rekisterin kautta saa-
tiin kyselyyn iso vastaajamaaraa (N = 787), mika takasi tavoitellun esimiesotoskoon (N =
300). Nain ison otoskoon saaminen muilla keinoin olisi ollut vaikeaa. Kyselomake suunni-
teltiin niin, ettd sen rajaavat kysymykset olivat heti lomakkeen alussa. Tavoitteena oli var-
mistua siita, etta kyselyn perusjoukosta saatiin riittdvan laadukas. Esimiesten ja tyonteki-
joiden vastaukset haluttiin erottaa toisistaan ensimmaisen kysymyksen avulla: "Toimitko
esimiehena nykyisessa tehtavassasi (Kylla/Ei) ?" Taman jalkeen haluttiin varmistua siita,
ettd esimies kuului keskijohtoon kysymalla: "Onko sinulla omaa esimiesta, jonka tehta-
vana on ohjata tai johtaa sinun ty6tasi (Kylla/ Ei - olen toimitusjohtaja, yrittaja, CEO tms.").
Taman perusteella kyselysta karsiutui 26 vastaajaa pois. Seuraavan kysymyksen kautta
haluttiin varmistua, etta tutkimuksen vastaajat olivat tehneet etatoita. Etatydtermi avattiin
tassa kohtaa, jotta jokainen vastaaja ymmarsi mita talla tarkoitettiin. Taman kysymyksen

kautta saatiin poistettua 29 ihmista, jotka eivat olisi kuuluneet perusjoukkoon. (Liite 2)

Nollahypoteesista puhutaan, kun tutkittavien ilmiéiden valilla ei esiinny ennakoitua suh-

detta tai eroavaisuudet johtuvat otantaan liittyvasta satunnaisvaihtelusta (Vilkka 2007, 25).
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Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia,
eli tulosten pysyvyytta toisesta mittauksesta toiseen - eli toistettavuutta (Vilkka 2007, 149).
Jos pohditaan tdman tutkimuksen luottavuutta hypoteesien seka toistavuuden kannalta,
voidaan sitd pitda hyvana. Kyselytutkimus on toistettavissa sellaisenaan uudestaan. Li-
saksi tehdyt hypoteesit tydon voimavarojen vaikutuksesta tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen
seka tydhyvinvointiin osoittautuivat paikkansapitaviksi. Liséksi jokaisen hypoteesin riski-
taso eli p-arvot (sig.) alittivat 0,05 raja-arvon ja niiden riippuvuuksia voidaan pitaa tilastolli-
sesti jopa erittédin merkitsevina (< 0,001) (Heikkila 2014, 135).

Jos pohditaan tutkimuksen luotettavuutta, tulee tutkijan myos arvioida, oliko tutkimuskysy-
mykset kansantajuisia? Oliko kysymyksia ja vastausvaihtoehtoja tutkittavan asian kan-
nalta oikea maara? Oliko mielipiteille ja asenteille omat selkeat kokonaisuudet ja esitet-
tiinkd kayttaytymista koskevat kysymykset ymmarrettavalla tavalla? Testattiinko lomake
ennen lahettamista ja valittinko kohderyhman tavoitettavuuden kannalta sopivin tutkimus-
ajankohta? Toteutettiinko tutkimusprosessi huolellisesti ja rehellisesti? (Vilkka 2007, 154)
Tutkimuslomake esilahetettiin useita kertoja, minka avulla testattiin lomakkeen vastauspi-
tuus (noin 10 minuuttia) seka esimies-tyontekija-vaittdmien seka rajaavien kysymysten toi-
mivuus. Naiden avulla minimoitiin mahdolliset riskit. Myds Webropol-kyselylomakkeen
suunnitteluun kaytettiin aikaa. Kysymykset pyrittin muodostamaan kansantajuisiksi ja ne
testattiin kolmella esimiehella ennen niiden lopullista muotoa. Taman perusteella mm. luo-
vuttiin esihenkilo-sanan kaytosta ja paadyttiin toistaiseksi yleisempaan esimies-sanaan.
Lisaksi tarkeimmat termit - tydhyvinvointi ja etatyo - avattiin kaikille vastaajille ennen vas-
taamista, jotta jokainen vastaaja ymmartaisi ndma termit varmasti samalla tavalla. Kysy-
mysten esittdminen jaoteltiin teemoittain, jotta niihin vastaaminen oli loogista: taustakysy-
mykset, organisaation antama tuki, tydn hallinta, johtaminen (esimiestyd), tydyhteisén an-
tama tuki seka tyéhyvinvoinnin vaittdmat. Lisdksi kysymysten muotoiluissa pyrittiin kaytta-
maan maaramuotoisia, standardoituja vaittdmia, kuten Tydhyvinvoinnin tikkataulu -kysy-
myksia (liite 5) seka tydn imun -vaittdmia (liite 6). Lisaksi tyon imun tulosten tulkinnassa
hyoédynnettiin TTL:n tutkimusten kautta saatuja raja-arvoja, jotka olivat muodostuneet yli
16 000 vastauskerran perusteella (lite 7). Tutkimuksen saattamisessa kentélle kiirehdit-
tiin, koska kesalomakausi olisi alkanut kesakuussa ja riittavan otoksen saaminen olisi ollut
hankalaa. Lisdksi toukokuussa toimistoille paluuta ei ollut vield tapahtunut merkittavissa

maarin valtakunnallisen etatyosuosituksen ollessa voimassa.

Mielipiteet ja ajatukset kerattiin erikseen avointen kysymysten kautta, jotta ne pystyttiin
selkeasti erottelemaan muusta aineistosta. Webropolista pystyi ajamaan Excelit ja siirta-

maan aineistot suoraan SPSS-ohjelmaan. Datan siirrossa ja SPPS:n ohjelman analysoin-
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tivaiheen alkuvaiheessa hdydynnettiin Haaga-Helian lehtori Pirjo Saarasen asiantunti-
juutta. SPPS-ohjelma ei ollut tutkijalle riittdvan tunnettu etukateen, minka vuoksi asiantun-
tijan hyédyntaminen aineiston alkuanalyysivaiheessa oli valttamatonta. Tutkijana olen pyr-
kinyt kuvaamaan mahdollisimman neutraalisti saatuja tuloksia numeroiden ja korrelaatio-
analyysien avulla, enka ole vaaristanyt vastauksia vastaamalla itse kyselyyn. Avoimet ky-
symykset ryhmiteltiin tydhyvinvoinnin paateemoihin, ja naiden otosmaaraa (n=241) voi-
daan pitaa hyvana. Avoimet vastaukset olivat asialliset, eika niissa ilmennyt yhtaan kritiik-
kia tai arkaluontoista seikkaa, mika olisi pitanyt ottaa huomioon. Lisaksi taman tutkimuk-
sen avulla luotiin arvokasta tietoa esimiesten ja tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytilasta
etatyon pitkittyessa yli vuodella. Lisaksi tutkimus tuotti arvokasta tietoa siitd, mitka asiat
vaikuttavat eniten esimiesten tyohyvinvointiin ja mihin asioihin organisaatioiden tulisi pa-
nostaa enemman tulevaisuudessa hybridityon stabilisoituessa uudeksi tydskentelymuo-
doksi.

Tutkimusraportin data kerattiin ja esiteltiin niin, ettei yksittaisia henkil6ita voi tunnistaa jal-
kikateen. Data kerattiin anonyymisti seka arvontalomakkeen vastaaminen tapahtui erilli-
sen lomakkeen kautta. Tietoturva-asiat huomioitiin koko tutkimuksen ajan, ja tutkimus- ja
arvontatietoaineisto siirrettiin vain kerran tutkijan omalle tietokoneelle, mihin paasyoikeus
oli vain tutkijalla koko prosessin ajan. Tama tutkimus oli taysin vapaaehtoinen ja taysin
anonyymia, mik& mahdollista rehellisen itsearvioinnin omaan tyohyvinvointiin liittyvista
vaittamista. Lisaksi saatekirjeessa avattiin avoimesti tutkimuksen tarkoitus, jotta kukin tiesi

etukateen, millaisesta teemasta on kysymys.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan tutkimusetiikan nakdkulmasta hyvan tieteelli-
sen kaytannon mukaan tutkimuksessa noudatetaan tiedeyhteisén tunnustamia toimintata-
poja, kuten yleista rehellisyytta, huolellisuutta, tarkkuutta, tulosten tallentamisessa, esitta-
misessa etta tulosten arvioinnissa. Tutkijoiden tulee ottaa huomioon mm. muiden tutkijoi-
den tyot ja saavutukset esimerkiksi noudattamalla asianmukaisia lahdemerkintdja ja viit-
teita. Lisaksi tutkijan tulee huolehtia, etta tarvittavat tutkimusluvat, oikeudet, vastuut ja vel-
vollisuudet seka kayttdoikeuksia koskevat kysymykset ovat kaikkien osapuolten kesken
selvat. (Varantola 2013, 3) Tutkijan omat tulkinnat perustuvat numeerisiin tietoihin ja kor-
relaatiolaskelmiin. Uusia nakemyksia ja suosituksia on johdettu saadusta kvantitatiivisesta
aineistosta, mita on peilattu luettuun teoriaan. Hyvaa tutkimustapaa on pyritty noudatta-
maan merkitsemalla 1ahde mahdollisimman tarkasti. Tutkimuksen osallistujille annettiin
poikkeuksellisen paljon vapauksia: ainoastaan taustakysymykset ja rajaavat kysymykset
olivat pakolliset, muuten vastaajat pystyivat olla vastamatta vaittamiin halutessaan. Lisaksi
kukin vastaaja pystyi milloin tahansa keskeyttdmaan kyselyyn vastaamisen. Vastausmaa-

ran perusteella vastauskatoa ei tapahtunut juuri yhtdan kyselyn aikana, vaan otosmaara
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pysyi hyvana kaikkien kysymysten kohdalla. Myds avoimiin kysymyksiin vastattiin todella
aktiivisesti, kun etatyon kehittdmiseen ja vinkkeja hyvista kaytanteista tuli satoja (N = 305).
Tama tutkimustyon analyysi on pyritty kirjoittamaan mahdollisimman kattavasti ja neutraa-
leja ilmaisuja kayttaen. Ainoastaan omissa tulkinnoissa ja johtopaatoksissa tutkija on otta-
nut vapauksia vapaamaan kielelliseen ilmaisuun ja omiin tulkintoihin. Tassakin on pyritty
selkokielisyyteen ja siihen, ettd omat mielipiteet on aina peruteltu tutkimusdatan tai teorian
kautta. Tutkimusdatan omistaa ainoastaan tutkija, eikd kaytettavissa ole ollut erillista ra-
hoittajaa. Arvontapalkinnot tutkija hankki omakustanteisesti ja niiden arvo pidettiin maltilli-

sena.

Tutkimuksen laadukkuutta heikentdd muutama seikka. Viimeinen avoin kysymys: "Haluai-
sitko sanoa jotain etatydhon tai tydhyvinvointiin liittyen? Voit jakaa esim. tydpaikkasi hy-
van kaytannoén tai antaa oman vinkin. (vapaaehtoinen)" Taman kysymyksen muotoilu olisi
pitanyt tehda toisin ja jattaa viittaamatta omaan organisaatioon. Ainoastaan yhdessa vas-
tauksessa mainittiin tydnantajan nimi, minka vuoksi vastaus havitettiin tutkijan Excelista.
Standardoitujen kysymysten muotoiluun oli saatettu lisata eta-sana, jotta kysymys var-
masti kohdentuisi etatydpaikkaan. Lisaksi Hakasen tyon imu vaittamaa oli korjattu: "Aa-
mulla herattyani minusta tuntuu hyvalta lahteé t6ihin" muotoon "Aamulla herattyani mi-
nusta tuntuu hyvalta aloittaa tyot". Jalkimmainen kysymys muotoilu sopii paremmin hybri-
ditydn maailmaan, ja alkuperainen muotoilu viittaa liikaa fyysiseen lahtemiseen tytnanta-
jan tarjoamaan toimitilaan. Lisaksi joidenkin vaittamien muotoilu oli epdonnistunut, kun ky-
symyksen asettelussa kysyttiin kahta eri asiaa. Talloin tutkijan ja vastaajan on hankalaa
erottaa, kumpaa asiaa tutkitaan tai kysytdan. Tasta esimerkkind on kysymys: "Saan tydyh-
teisOni jasenilta riittavasti tietoa ja tukea tyoni suorittamiseen etatydn aikana.". Vastaajan
on mahdotonta tietaa, arvioidaanko tassa tietoa vai tukea, eika tutkija voi jalkikateen tata
enaa tarkentaa. Tdman vuoksi tdman vaittdman muotoilu oli huono, eika vaittdman tulok-
sia voida pitaa luotettavina. Sen perusteella voidaan korkeintaan verrata eroavaisuuksia
verrokkiryhmaan tai taustamuuttujiin. My6és vapaamuotoisten virtuaalisten tapaamiset -
vaittama olisi pitanyt kysya molemmilta ryhmiltd samanlaisena, jotta vastauksia olisi voinut
vertailla keskenaan ja sisallyttaa vaittdman tydyhteisén summamuuttujaan. Opinnaytetyo-
prosessin nakokulmasta tutkijan olisi kannattanut kayttaa enemman aikaa kysymysten
muotoiluun, jotka eivat olleet standardimuotoisia. Aikataulupaine ja kvantitatiivisen tutki-
musprosessin osaamattomuus nakyi tassa kohtaa. Myos opinnaytetyon kieliasun tarkista-

mikseen olisi voinut kayttaa enemman aikaa.

Lisaksi aineistoon ei tehty vinoumalaskelmia tai faktorianalyysia, minka avulla voidaan sel-
vittda, milld muuttujilla on keskendan samansuuntaista ja samankaltaista vaihtelua ja sit3,

mitkd muuttujat ovat toisistaan riippumattomia (Tahtinen ym. 2011, 168). Faktorianalyysin
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edellytyksena on se, etta saatu aineisto on riittdvan suuri ja havaintoja on vahintaan 500
(Nummenmaa 2011, 407). Esimiesten otoskoko jai alle viidensadan, minka vuoksi faktori-
analyysia ei tehty. Tama saattaa heikentdd summamuuttujien luotettavuutta. Toisaalta tut-

kijalla ei olisi ollut riittavaa osaamista tehda tata itsenaisesti.

Verkkokysely saattoi olla pitka, mikd on saattanut heikentda vastaajien keskittymiskykya
ja intoa lukea vaittamat huolellisesti. Toisaalta vastaajakatoa ei nahty tutkimuskysymysten
otoskoon perusteella, vaan se pysyi koko vastaamisprosessin ajan hyvana (vastaajilla oli
mahdollisuus olla vastaamatta vaittamiin). Eroa ensimmaisen vapaaehtoisen vaittdman
(kysymys nro 10) ja viimeisen vaittaman (kysymys nro 23) vastaajamaaran kesken oli
seka esimiesten etta tyontekijoiden kohdalla vain yksi vastaaja vahemman. Lisaksi muuta-
man kategorian kohdalla oli muutaman vastaajan ero, mika saattoi johtua siita, ettei kysy-

mys ollut vastaajan mielesta relevantti.

Esimiehia oli 51 % yksityisella tydnantajalla ja tyontekijoita oli yksityisella puolella suhteel-
lisesti vahemman. Tyontekijoiden vastauksissa korostui julkisen sektorin organisaatiot. Li-
saksi tyontekijoiden vastausten osalta naisen osuus (81 %) kasvoi merkittavasti isom-
maksi kuin miesten (19 %), minka vuoksi tydntekijoiden vastauksiin tulee suhtautua kriitti-
semmin. Esimiesten vastaajaprofiilia voidaan pitaa taman osalta tasalaatuisempana: 41,
5% miehia, 58,2 % naisia seka muu 0,3 %. Tosin tilastokeskuksen mukaan vuonna

2018 palkansaaijista esimiestehtavissa toimi 36 prosenttia naisista ja 46 prosenttia mie-
hista (Sutela ym. 2019, 169). Tassa tutkimuksessa naisten osuus korostui hieman ns. nor-

maali esimiesjakaumaan nahden.

Oppimisnakdkulmasta opinnaytetydn tekeminen on ollut yksi kiinnostavimmista projek-
teista. Ennen kaikkea empiirinen osuus ja kvantitatiivisen tutkimusosuuden saattaminen
loppuun osoittautui yllattavan isoksi kokonaisuudeksi. Jalkikateen on helppo todeta, etta
opinnaytetyon olisi voinut rajata vielakin tarkemmin ja perehtya vaikka yhteen tyén voima-
varaan syvallisemmin. Mutta toisaalta jatkotutkimusten ja organisaatioiden kannalta oli tar-
keaa tietda, mika naista voimavaroista vaikuttavat eniten hyvinvointiin ja missa tekijoissa
oli eniten kehitettavaa. Projekti ja aihe itsessaan olivat niin mielenkiintoiset, etta koettu
tydn imu - etenkin tydhdn uppoutuminen ja sitoutuminen - vei mennessaan. Lisaksi tutkija
on tyytyvainen kehittdmaansa tyéhyvinvointimalliin (kuvio 19). Tdma pohjautuu aikaisem-
piin tieteellisiin tutkimuksiin tuoden esille uudenlaista ja ainutkertaista ymmarrysta siihen,
miten esimiesten tyohyvinvointia voidaan kehittaa voimavarakeskeisesti etatyon aikana.
(vrt. Manka 2011, 73; Manka & Manka 2016, 70)
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6.2 Johtopaatokset

COVID-19-pandemian seurauksena yli miljoona suomalaista siirtyi ennennakemattomalla
vauhdilla etatéihin kevaalla 2020 (Ruohomaki 2020). Etatyén maara on kasvanut merkitta-
vasti pandemian my6ta ja lainsdadanto ei ole pysynyt muutosvauhdin mukana. Miten var-
mistetaan tyontekijoiden tydturvallisuus, terveys, tydaika, yksityisyys ja etatydsta syntyvat
kustannukset? Samalla myds johtamisen tulisi uudistua. (Eurofound 2020a, 69) Koska
etatyd on ilmidna viela kovin tuntematon, tulisi organisaatioiden olla aktiivisempia tutki-
mana etatyon haitallisia vaikutuksia ja pyrkia ennaltaehkaisemaan mahdollisia piilevia ris-
keja. (Popovici & Popovici 2020, 471). Samanaikaisesti on syntynyt uudenlaisia tyéhyvin-
vointia heikentavia riskeja, joiden tunnistaminen on entista haastavampaa etatyon luon-

teen vuoksi.

Tassa opinnaytetydssa keskityttiin 16ytdmaan vastauksia ylla oleviin huoliin esimiesten na-
kdkulmasta. Opinnaytetydn neljan eri prosessivaiheen tavoitteeksi asetettiin seuraavat
asiat: kartoittaa esimiesten tydhyvinvoinnin nykytila, selvittda etatydhdn vaikuttavien voi-
mavarojen saatavuus viimeisen 12 kuukauden ajalta seka niiden kehitystarpeet etta vaiku-
tus esimiesten tydniloon ja tydhyvinvointiin. Tavoitteena oli 16ytaa riittavan yleistettavia ja
konkreettisia keinoja ja hyvinvointitekijoita, joihin erilaisten organisaatioiden olisi helppo
tarttua kehittdessaan esimiesten henkildéstdékokemusta vastaamaan paremmin etaty6ta ja
-johtamista. Psykologista sopimusta tulee tarvittaessa tarkentaa ja muuttaa niin, etta se
vastaa paremmin etatydssa syntyneisiin tarpeisiin. Ruotsalaisen & Kinnusen (2009, 120)
mukaan uusi psykologinen sopimus voi johtaa parempaan tyon imuun, elamantyytyvaisyy-

teen seka vahentaa tyonvaihtoaikeita.
Pohdintaa ja johtopaatokset tyohyvinvoinnin nykytilasta

Enemmisté esimiehisté voi hyvin, mutta osassa tybhyvinvoinnin ulottuvuuksissa on havait-
tavissa polarisoitumista. Esimiehet kokivat keskimaéaréaistd useammin omistautumista ja
tybssé uppoutumista. Fyysinen rasittuneisuus ei ollut merkittdvasti kohonnut, mutta noin
viidennes esimiehistd voi huonommin henkisen rasittuneisuuden ja tyéhyvinvoinnin suh-
teen - myés koettu tarmokkuus oli kohtalainen. Esimiehet eivét juurikaan harkinneet nykyi-
sesté tybtehtdvéastéén luopumista ja he olivat tyytyvéisia tyéhénsé. Lahes kaikki esimiehet
kokivat tybnsa merkityksellisend. He nékivét tulevaisuutensa optimistisesti, olivat toiveik-
kaita pédrjddmisensé suhteen seké sinnikkéitéd haasteellisissa tilanteissa etté luottivat it-
seensé asettaessaan tavoitteita tydlleen. Hyvéa psykologinen pdéoma korreloi esimiesten
hyvén tydn imun kanssa. Verrokkiryhmé&én, eli tyontekijbihin verrattuna, esimiehet voivat
ldhes kaikilla mittareilla paremmin. Etenkin koettu tyén merkityksellisyys, sitoutuneisuus,

omistautuneisuus seké tybhén uppoutuminen olivat merkittavésti tyéntekijéiden tuloksia
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korkeammat. Ainoastaan tyén henkinen rasittavuus oli esimiehilléd hieman korkeampi. Tétéa
voi selittaa liiallinen uppoutuminen seké etétybpéivén intensiivisyys, minké aikana ei juuri-

kaan pideté taukoja.

Jos tdman tutkimuksen tuloksia verrataan aikaisempiin tutkimuksiin ja vedetaan johtopaa-
toksiad, voidaan sanoa, etta esimiesten tyohyvinvointi on kohtalaisen hyva. Enemmisto on
tyytyvainen tydhonsa, eika tyon imussa ei ole tapahtunut romahdusta. Vahva psykologi-
nen paaoma yllapitda keskimaaraista korkeampaa omistautumista ja uppoutumista. Ta-
man tutkimuksen perusteella voidaan vaittaa, etta esimiesten tydhén uppoutumisen tunne
on yleistynyt merkittavasti. Suurin osa esimiehista tunsi uppoutuvansa téihinsa vahintaan
useita kertoja viikossa. Tata tulosta voidaan pitda poikkeuksellisena, varsinkin jos tata ver-
taa Tyoterveyslaitoksen tydn imun prosenttiosuuksiin ja keskiarvoihin (vrt. Hakanen 2009,
34, 37). Aikaisempien TTL:n tutkimusten mukaan 59,6 % johdosta kokee useammin kuin
kerran viikossa tydnimua ja kerran viikossa kokevien osuus on 25,5 % (Hakanen 2009,
40). Taman tutkimuksen vahintaan useita kertoja viikossa kokevien esimiesten osuus oli
68,5 %, mika tarkoittaa sita, etta tydon imua kokevien esimiesten osuus on kasvanut mer-

kittavasti.

Esimiehet kokevat keskimaaraista enemman omistautumista, mika mukailee TTL:n keski-
johdon esimiesten keskiarvoja (Hakanen 2009, 37). Omistautumisen tunnetta voi selittda
vahva tyon merkityksellisyys, mika nakyy myos sitoutumisena - vain noin kymmenes esi-
miehista harkitsee omasta esimiestehtavasta luopumista. Tama poikkeaa merkittavasti
tydntekijoiden sitoutumisesta. Heista perati yli neljannes olisi valmis luopumaan nykyi-
sesta tydtehtavastaan. Tyontekijat eivat mydskaan koe omaa tyotaan yhta merkitykselli-
send. Tydntekijdiden taustassa korostui julkinen sektori (esimiehilla yksityiset tydnantajat)
ja enemmisto oli naisia. Nama voivat vaikuttaa vastausten erilaisuuteen. Tyoterveyslaitok-
sen (2021) uusimman tutkimuksen mukaan eroaikeet ovat lisdantyneet pandemian myo6ta
julkisella sektorilla. Eroaikeet olivat korkeammat kesalla 2021 kuin loppuvuonna 2019, kun
taas yksityisella sektorilla eroaikeet olivat palautuneet kesalla 2021 koronaa edeltavalle

tasolle. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Esimiesten kokema tarmokkuus on kohtalaisella tasolla. Tydpaivien intensiivisyys (tauko-
jen puute, koettu henkinen rasittavuus) voi vaikuttaa tarmokkuuden tunteeseen ja toisaalta
myos lisatad uppoutumisen tunnetta. Hakasen ja Kaltiaisen (2021a, 15) tutkimuksen mu-
kaan 45 % etatyontekijoista sanoi, etta tydpaivan aikana on vahemman taukoja kuin aikai-
semmin ja 36 % arvioi, etta tydkavereilta saatava tuki oli vahentynyt etatydn aikana. Tar-

mokkuuden keskiarvo mukailee aikaisempia keskijohdon tuloksia (Hakanen 2009, 37).
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Pandemian ja lisdantyneen etatydn seurauksena tydn imu on pysynyt hyvalla tasolla ja
siina on tapahtunut jopa kasvua 50 % vastaajista (Makikangas, Juutinen, Oksanen & Me-
lin 2020, 420-421.) Tyoterveyslaitoksen testien mukaan naiset kokevat keskimaarin
enemman tydn imua kuin miehet ja paras tilanne on hallinnollisissa johtotehtavissa (Tyo-
terveyslaitos 2020). Tama tutkimus tukee aikaisempia tutkimustuloksia siita, ettd ylemmat
toimihenkilot (esimiehet) ja naiset kokevat enemman tyon imua. Tutkimus tuo uutta nake-
mysta siihen, ettd uppoutumista koetaan yhé herkemmin etétyén aikana. Tama saattaa
johtua myds siita, etta tydpaivien luonne on muuttunut intensiivisemmiksi ja tydn hallintaan

vaikuttavaa tukea on saatavilla vahemman (esimies, etatydohjeet, taukojen puute).

Tyon imua nostattavana tekija on tutkimusten mukaan hyva resilienssi ja asenne siita, etta
selviada tyossa esiintyvista haasteista (Makikangas ym. 2020, 421). Tutkimusten mukaan
tyon imun ja tydn voimavarojen korrelaatio on sita vahvempi mita korkeammat vaatimuk-
set ovat tai mitd enemman muutoksia tulee vastaan ty6elamassa (Hakanen 2011, 107-
108).

Taman tutkimuksen tulokset tukevat ylla olevia tutkimustuloksia. Esimiesten hyvaa tyon
imua pitaa ylla vahva psykologinen padoma. Suurin osa esimiehista kokee itsensa toiveik-
kaaksi ja kokee parjaavansa tydssaan hyvin. Optimistisuus tulevaisuuden suhteen on
hyva, ja itseluottamus on suorastaan erinomainen. Lahes kaikki esimiehet eivat mieles-
tdan luovuta helposti haasteellisissa tilanteissa, mita voidaan pitda organisaatioiden kan-
nalta erittain positiivisena ilmidna - varsinkin nain isossa muutostilanteissa kuin pandemia-
kriisi. Myds tyontekijoiden psykologinen padoma hyva. Ainoastaan heidan uskonsa tule-
vaisuutensa suhteen on esimiehia heikompi. My6és pandemian tuomamuutostilanne nayt-
taytyy kasvaneena tyon imua - omistautuminen ja uppoutuminen ovat keskimaaraista kor-

keammalla tasolla.

Jos pohditaan tydhyvinvoinnin nykytilaa ja indikaattoreita, mihin organisaatioiden tulisi
kiinnittdd enemman huomiota, niin ne ovat: liiallinen uppoutuminen seka osalla henkinen
kuormittuneisuus seka heikko tydhyvinvointi. Joka viides esimies kokee etatydpaivansa
henkisesti rasittavalta ja on tyytymaton tyéhyvinvointiinsa. Fyysisen rasittuneisuuden ti-
lanne ei ole yhta huono, kun vain reilu kymmenes kokee etatydpaivansa fyysisesti rasitta-

vilta.
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Pohdintaa ja johtopaatoksia tyon voimavarojen riittavyydesta, vaikutuksesta seka

kehitystarpeista

Jos tdmén tutkimuksen tuloksia viel& verrataan aikaisempiin tutkimuksiin ja vedet&én joh-
topéétoksia, voidaan todeta, etté kaikilla tyén voimavaroilla oli vaikutusta tyén imuun, ty6-
tyytyvéisyyteen ja tybhyvinvointiin. Etenkin tybyhteisén tuella ja tyén hallinnalla oli iso vai-
kutus esimiesten kokemaan tyén imuun, tydtyytyvéisyyteen ja tybhyvinvointiin. Tehdyt hy-
poteesit osoittautuivat osittain oikeiksi - ainoastaan ladhiesimiehen tuki osoittautui luultua
pienemméksi, kun organisaatio- ja tydyhteisotuki ja tydn hallinnan vaikutus olivat isommat.
Tybyhteisdn ja esimiehen tuki eli sosiaalinen pd&doma vaikutti enemmén tybhyvinvointiin
kuin tyén hallinta, mutta néiden eroavaisuus oli pieni. Enemmistén mielesté tarkeimmét
kehittédmista kaipaavat asiat olivat etatyépéivan intensiivisyys, tybergonomia, vélittdvéa joh-
tajuus sekéa yhteiséllisyys. Tybntekijbiden kehittdmistarpeet rajattiin téasté opinnéytetydstéa

pois.

Tyon vaatimusten ja tydn voimavaramallin mukaan tyon voimavarat ovat yhteydessa tyon-
tekijoiden kokemaan tyon imuun (Hakanen 2004, 290). Taman tutkimuksen mukaan asia
on juuri nain. Kaikilla tydn voimavaroilla on yhteys tyon imuun, mutta mydskin tyotyytyvai-
syyteen seka tyohyvinvointiin. Tarjolla olleet tydn voimavarat ovat olleet etatydon aikana
kohtalaiset, eikd organisaation, Iahiesimiestyon, tydyhteistuen tai tyon hallinnan tuen va-
lille muodostunut merkittdvaa eroavaisuutta. Organisaation antama tuki on ollut etatyon
aikana vahaisin. Toisaalta lahiesimiestuki ja tydyhteison antama tuki olivat lahes yhta suu-
ret keskiarvoiltaan. Etatyon hallinta ja tydn kannustearvo on toiminut tydn voimavaroina

hieman paremmin.

Organisaatiotuki vaikuttaa positiivisesti tyoniloon ja tyohyvinvointiin. Tuen saata-
vuudessa on monia kehitettavia tekijéita, mutta osa niistd on kunnossa. Esimerkiksi tekni-
set laitteet ja sovellukset tydn tekemiseen koetaan olevan asia, missa ei ollut suurempia
puutteita. Suurimmat epakohdat liittyvat palveluihin, joiden avulla taattaisiin parempi hen-
kinen jaksaminen, tydergonomia seka ja oma osaaminen etatydhdn ja -johtamiseen. Yli
40 % ei ole saanut riittavasti palveluja henkiseen jaksamiseen. Myds kouluttaminen on
unohtunut etatydn aikana: yli 60 % ei ole saanut koulutusta etdjohtamiseen tai virtuaali-
seen fasilitointiin ja osallistamiseen. Tama nakyy mm. siina, etta etatyopalavereiden tun-
nelma koetaan innottomana ja energiatasot matalana. Esimiehille ja tydyhteison jasenille
on epaselvaa, miten ihmisia ylipaansa voisi osallistaa virtuaalisissa palavereissa. Etajoh-
tajuus on selkeasti viela kovin uusi asia, mika vaatii viela organisaatioilta pohdintaa, miten
sita tulisi kehittaa, jotta se vastaisi paremmin kaikkien tyontekijoiden tarpeisiin. Etajohtami-

sen osaamattomuus nakyy myds siind, ettei suurin esimiehista tai tyontekijoistd nde omaa
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lahiesimiestaan virtuaalisesti etatyon aikana — sdannénmukaisia tapaamisia ei vain ole
sovittu. Esimiesten tyon imuun, ty6tyytyvaisyyteen ja tyéhyvinvointiin voitaisiin vaikuttaa

antamalla koulutusta etajohtajuuteen seka fasilitointitaitoihin.

Enemmistdn mielesta tyénantajien tulisi panostaa enemman joustavan tyokulttuurin kehit-
tamiseen, tarjota enemman palveluita henkisen jaksamisen tueksi (stressinhallinta, mind-
fulness yms.) seka tarjota koulutusta etajohtamiseen ja osallistaa pohtimaan tulevaisuu-
den tydn tekemiseen (hybriditydn maara). Myos tyoergonomian kehittamistarve nousi
esille pohdittaessa asiaa, mika parantaisi eniten tyohyvinvointia etatyon aikana -

tama oli toiseksi suosituin kehittamisalue.

Tyo6nantajilla on ty6turvallisuuslainmukainen velvollisuus selvittda ja tunnistaa etatyodsta,
tydtilasta ja tydoloista aiheutuvat haitat ja vaarat. Etenkin nayttdpaatetyosta on annettu
erillinen ohje haitallisen fyysisen ja henkisen kuormituksen hallintaan Valtioneuvoston toi-
mesta. (Nayttopaatetyd 2014, 3.) Kysymys kuuluu, toteutuuko Valtioneuvoston ohje, jos yli
kolmannes esimiehista ja yli puolet tyontekijoista sanoo, ettei ole saanut riittavaa tukea
hyvaan tydergonomiaan. Tydnantajan ergonomiatuen seka tyotyytyvaisyyden ja tyohyvin-
voinnin valilta 16ytyi hienoista korrelaatiota, mutta tata tulosta ei voida pitaa riittavan vah-

vana.

Paivi Rauramon (2009) mukaan tyontekijéiden perustarpeita voi ajatella Maslowin tarve-
hierarkian kautta. Taman mukaan tyohyvinvointiportaiden alimmalla tasolla on ns. psyko-
fyysiset perustarpeet, kuten tydn kuormitus, tyéruokailu ja toisella tasolla on turvallisuuden
tarve, kuten tyosuhteen vakaus tai tyéergonomia. (Rauramo 2009, 3-4.) Nayttaa silta, etta
osalla esimiehista ja etenkin tydntekijoista ei tayty etatydn perustarpeet, kuten hyva tyber-
gonomia, tydn kuormittavuus tai taukojen pitaminen tyoéruokailun osalta. Osa organisaa-
tioista on unohtanut tydergonomiatuen tyystin - kolmannes esimiehista ja yli puolet tyénte-
kijoista kokevat saadun tuen riittdmattdmana. Tama on selkeasti asia, joka jakaa mielipi-
teitd. Osalla tydergonomia on kunnossa, mutta merkittdva osa kokee siind puutteita. Tama
nousikin toiseksi suosituimmaksi kehityskohteeksi pohdittaessa kaikista tarkeinta kehitet-
tavaa asiaa. MyOs etatydohjeet voisi olla selkedmmat ja tyokulttuuria tulisi muuttaa jousta-
vampaan suuntaa mm. sen suhteen, voiko tydntekija itse paattda missa ja milloin tekee

tydtaan.

Organisaatiot eivat ole viestineet riittdvan selkeasti pandemian jalkeisesta tyon tulevaisuu-
desta. Huono viestinta tulevaisuudesta on vaikuttanut tyontekijéiden uupumiseen. (Ale-
xander ym. 2021, 6.) Myds tdman tutkimuksen mukaan tulevaisuuden tyon pohtiminen

kaipaa selvennysta ja yhteisen tahtotilan luomista. Yli 40 % esimiehista ja yli 50 % tydnte-
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kijoista sanoi, ettei oma tydnantaja ole osallistanut pohtimaan pandemian jalkeista tyoela-
maa. Osallistaminen tulevaisuuden tyéelaman pohtimiseen ei tdman tutkimuksen mukaan

vaikuta koettuun tydhyvinvointiin merkittavissa maarin.

Tulevaisuudessa tyontekijat haluavat organisaatioiden panostavan enemman joustavuu-
teen, kilpailukykyiseen etatyoskentelykorvaukseen seka tyohyvinvointiin. Organisaatioilta
odotetaan monenlaista tukea, kuten selkeita tydaika- ja dokumentointiohjeita, virtuaalisia
yhteistyOvalineita, pienia tiimitapaamisia yhteishengen kohottamiseksi, koulutusta digitaa-
lisiin tyovalineisiin seka rahallista tukea kotitoimiston rakentamiseen. (Alexander ym.
2021,13)

Tama tutkimus tukee taysin edella tata nakemysta. Myds joustavamman organisaatiokult-
tuurin kehittdminen nousi tadssa tutkimuksessa esille. Esimiehet kaipaavat valinnanva-

pautta tyonteon paikan ja -ajan osalta. Paluuta entiseen tuskin on enaa olemassa.

Tutkimusten mukaan enemmisto tyontekijoista harkitsi nykyisen tydnsa jattamista COVID-
19-pandemian jalkeen, jos heille ei tarjottaisi joustavuutta valita itse, missa ja milloin he
voivat tydskennella. (Alexander ym. 2021, 9). Tyonantajien ja tyontekijoiden valille on syn-
tynyt ns. "hybridiparadoksi", missa tyontekijat kaipaavat enemman vapautta ja jousta-
vuutta, mutta yha useampi kaipaa enemman sosiaalisia yhteyksia, minka vuoksi esimie-
hen rooli nousee entista tarkeammaksi hybriditydn maailmassa. (Microsoft 2021) Tama
tutkimus tukee tuota hybridiparadoksia: esimiehet kaipaavat oman lahiesimiehen tukea,
palautetta, kiinnostusta ja aktiivisempaa roolia, mutta kaipaavat samalla enemman va-
pautta valita itse oman tydnteon paikka ja aika. Kaikki tdma vaatii avointa keskustelua,
etajohtajuuden opettelua sekad psykologisen sopimuksen kirkastamista, jotta esimiesten

tydnilo ja tydhyvinvointi ei vaarannu tulevaisuudessa.

Lahiesimiestuki vaikuttaa esimiesten tyoniloon ja tydhyvinvointiin. Hyvan etdjohta-
misen kulmakivia ovat mm. luottamus, arvostus ja avoimuus (Vilkman 2016, luku Hyvan
etajohtamisen kulmakivet). Esimiesten tulee toimia aina harkiten, jotta tulee kohdelleeksi
ja huomioineeksi tydntekijditaan tasapuolisesti (Gerke 2006, 103). Taman tutkimuksen pe-
rusteella lahiesimiehet (ns. etijohtajat) ovat kyenneet luomaan tunnelman, missa esimie-
het kokevat luottamusta ja kannustusta itseohjautuvuuteen. Myds tasapuolinen ja oikeu-
denmukainen kohtelu on luonnistunut virtuaalisesti. Etatyon luonteesta ja vahaisesta eta-
johtajuuskoulutuksesta huolimatta etajohtajat ovat pystyneet luomaan alaisilleen — esimie-
hille — tydympariston, missa tayttyy luottamus, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoinen koh-
telu. Reilu enemmisto (yli 80 %) oli sitd mieltd, oma lahiesimies osoittaa luottamusta ja ha-

luaa hanen tyoskentelevan mahdollisimman itseohjautuvasti.
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Tehokas etdjohtaja ottaa huomioon tiimin sosiaaliset ja emotionaaliset tarpeet seka edis-
taa eri tiimien valista sosiaalista vuorovaikutusta. Hyvat viestintataidot, sopivat viestintava-
lineet ja positiivisen palautteen antaminen kuuluu hyvaan etdjohtajuuteen. Etajohtajien tu-
lisi kommunikoida selkeasti, pystya rakentaman luottamusta ja hyddyntaa teknologista
mediaa. (Contreras ym. 2020, 6.) Autenttisessa johtajuudessa esimiehelld on kykya innos-
taa ja saada ihmiset motivoituneiksi ottamalla huomioon yksildlliset tarpeet. (Larjovuori,
Manka & Nuutinen 2015, 25) Nayttaa silta, ettad tydnantajien tulisi panostaa uudenlaisten
johtamistapojen kouluttamiseen, minka avulla etdjohtajuus voisi toteutua paremmin. Esi-
miehet kaipaavat lahiesimiehiltdan aktiivisempaa valittamista, vuorovaikutusta seka huo-
lenpitoa tydssa suoriutumisesta ja hyvinvoinnista. Etatydskentely ei tarkoita johtajuuden
passivoitumista, vaan pikemminkin aktiivisempaa otetta. Ylipddnsa puhumalla hyvasta
et3johtajuudesta, voi organisaatio edistaa asian tarkeytta ja tietoisuutta. Etajohtajuus vaa-
tii normaalia proaktiivisempaa yhteydenpitoa ja kahdenkeskisia tapaamisia. Nyt kun koh-
taamisia ei synny huomaamatta tyon tiimellyksessa, taytyy nama erikseen jarjestaa ja ai-

katauluttaa.

Oman lahiesimiehen tuki ja valittava johtajuus nousi kolmanneksi suosituimmaksi
kehityskohteeksi, kun esimiehet pohtivat tirkeinta etityon kehityskohdetta oman
tyohyvinvointinsa kannalta. Taman tutkimuksen nojalla voidaan vaittaa, etta tydyhteiso-
jen etatyokaytanteet ja -ohjeet ovat osittain epaselvat, eivatka esimiehet ole saaneet kou-
lutusta etajohtamiseensa tai virtuaaliseen fasilitointiin. Lopputumana on tilanne, missa esi-
miehet itsekin ovat epavarmoja, miten ihmisia saisi osallistettua aktiivisemmin virtuaali-
sissa palavereissa tai mitd uudenlainen johtamistapa oikein vaatii. Suosituksena organi-
saatioille voidaan antaa koulutuksen lisdamista virtuaalisen kanssakdymisen tehosta-
miseksi, joko fasilitointi- tai etdjohtamiskoulutuksien kautta - varsinkin kun talla on selkea

vaikutus tyéhyvinvointiin.

Etana tydskentelevan esimiehen on kyettava kayttdamaan tietoteknisia tyokaluja, kuten yh-
teistydohjelmistoja ja verkkoviestintatydkaluja tavoitteiden saavuttamiseksi (Flavian ym.
2019, 2). Noin kolmannes oli sitd mielta, ettei oma Iahiesimies osaa hyddyntaa tehok-

kaasti virtuaalisia tydvalineita tiiminsa osallistamisessa.

Esimiehilta vaaditaan osaamista saada osallistujat orientoitumaan ja aktivoitumaan etapa-
laverin aikana. Kameran pitaminen paalla edesauttaa viestin ymmartamista. Muita hyvan
etdpalaveriprosessin tunnusmerkkeja ovat yhteisten pelisdantdjen sopiminen, palaverin
tavoitteen kertominen ja aktiivinen osallistaminen sen aikana. (Sipponen—-Damonte 2020,

luku 4.) Lahes joka neljas esimies oli sitéd mielta, ettei Iahiesimies osaa luoda innostunutta
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ja energisoivaa tunnelmaa virtuaalisissa palavereissa. Taman vuoksi esimiesten ja tyénte-
kijoiden kouluttautuminen fasilitointiin voidaan nahda yhtena konkreettisena keinona

saada enemman irti virtuaalisista etatyopalavereista.

Etajohtajien on kyettava arvioimaan tyon tavoitteiden tayttymista. Jotta tama olisi yli-
paansa mahdollista, vaatii tdma esimiehiltd enemman aikaa eli sdéannénmukaisia tapaami-
sia virtuaalisesti tai kasvotusten. (Bosua ym. 2013, 14-15) Etaesimiesten tulisi varata jo-
kaisen tyontekijansa kanssa kahdenkeskista aikaa, jotta varmistutaan yksilon tyohyvin-
voinnista, tydssa suoriutumisesta seka etatydn henkisesta ja fyysisesta kuormittavuu-
desta. (Paul ym. 2020, 70-71) Tassa etdjohtajuuden taidossa on viela paljon kehitettavaa
- varsinkin kun talla vaikutusta koettuun tydhyvinvointiin. Enemmisté etajohtajista ei ole
sopinut kahdenkeskista virtuaalista tapaamista, mika toistuisi sddnnénmukaisesti. Tasta
on seurauksena tunne, ettei etdjohtajan koettu olevan riittavan kiinnostunut tyéhyvinvoin-
nista tai suoriutumisesta etatyon aikana. Myds yli 40 % oli sitd mieltd, ettei etajohtaja ole
kiinnostunut tyon tuloksista tai anna riittavasti palautetta. Myds viestinta voisi aktiivisem-
paa: noin 30 % esimiehista sanoi, ettei Iahiesimies viesti aktiivisesti etatyon aikana. Tama
kaikki nakyy myds sosiaalisen eristaytymisen tunteena: yli neljannes esimiehista ja yli kol-
mannes tydntekijoista koki olevansa sosiaalisesti eristyneitd muista tyoyhteison jasenista

etaty6 aikana.

Tutkimuksen ensimmadisen hypoteesin mukaan johtajuudella eli lahiesimiesty6lla voi-
daan vaikuttaa eniten tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen ja tyohyvinvointiin - jopa siina maa-
rin, etté se olisi merkittavin tydn voimavara. Hypoteesi osoittautui siltd osin vaaraksi, etta
se oli vahiten vaikuttavin tydn voimavaroista. Toisaalta ei voida kiistaa, etteiko 18-
hiesimiestuki vaikuttaisi myos tydhyvinvointiin. Valittava johtajuus nousi kolmanneksi
suosituimmaksi kehityskohteeksi pohdittaessa kaikista tarkeinta kehitettavaa asiaa.
Lahiesimiestydssa haluttiin eniten kehittdd nimenomaan valittadvaa johtajuutta: huolenpi-
don osoittamista tyéhyvinvoinnista seka suoriutumisesta etatyén aikana. Tama korreloi ni-
menomaan tyotyytyvaisyyden, tydn imun ja tyétyytyvaisyyden kanssa. Toisena kehitetta-
vana asiana nousi virtuaaliset kahdenkeskiset tapaamiset ja kolmantena esimiehen aktiivi-
sempi viestinta etatyon aikana. Eniten vaikutusta esimiesten tyoniloon ja tydhyvinvointiin
on nimenomaan silla, etta lahiesimies on kiinnostunut tyontekijansa tyohyvinvoinnista ja

tyossa suoriutumisesta.

Tyoyhteison tuki vaikuttaa eniten esimiesten tyon imuun, tyoétyytyvaisyyteen ja tyo-
hyvinvointiin - jopa enemman kuin oman tiimin, esimiehen tai tyon hallinnan tuki.
Tutkimuksen toisen hypoteesin mukaan sosiaalisella paaomalla eli esimiehen ja tyoyhtei-

son tuella on vaikutusta tyohyvinvointiin, jopa enemman kuin etatyon hallinnalla, mika
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osoittautui paikkansa pitavaksi. Huomion arvoista on se, etta johtajuuden vaikutus on

kumminkin pienempi kuin tyon hallinnan.

Yhteisollisyyden on havaittu tukevan terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta.
Yhteisollisyys ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus rakentaa sosiaalista paaomaa, mika
on seka yksilon ettd koko tydyhteison voimavara. (Manka 2011, 115-116.) Luottamus,
vastavuoroisuus, yhteiset arvot ja toiminta toisen jasenen parhaaksi lisaavat tata ainee-
tonta padomaa (Manka 2011, 118). Tydyhteis6tuen maarassa on kehitettavaa, vaikka
enemmisto kokee tuen olevan jollakin tasolla riittavaa. Tydyhteisdissa on paasaantoisesti
luottamuksellinen ja hyva ty6ilmapiiri. Positiivisena seikkana voidaan huomioida myds se,
ettd valtaosa esimiehista saa riittavasti tietoa ja tukea tydnsa tekemiseen. Esimiehet koke-
vat tydyhteison jasenten olevan sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin. TAma tulos poikkesi
tyontekijoiden keskuudessa, jotka eivat kokeneet sitoutumisen olevan yhta vahvaa. Yh-
tena tarkeimpana kehitettdvana asiana voidaan pitaa yhteisollisyyden rakentamista seka
sosiaalisen eristyneisyyden tunteen vahentamista etatyon aikana. Tassa on kehitettavaa
seka esimiesten etta tyontekijoiden keskuudessa. Esimiehet tai tydntekijat arvioivat, etta
myonteista ja innostavaa palautetta voisi saada enemman virtuaalisissa palavereissa.
Myds jasenten kyky innovoida ja ideoida virtuaalisissa palavereissa kaipaa kehittamista.
Eniten kehittamista kaipaava seikka on panostaminen yhteisollisyyden rakentamiseen eta-
tyon aikana. Yli kolmannes esimiehista on sita mielta, ettei siihen ole panostettu riittavasti.
Yli neljdnnes esimiehista kokee itsensa sosiaalisesti eristaytyneeksi etatyon aikana. Va-
paamuotoisia keskusteluhetkia on vahan - yli puolet tydntekijoista sanoo, ettei niita juuri-

kaan pideta ja yli kolmannes esimiehistd myontaa, ettei juuri itsekaan niita pida.

Esimerkiksi yhteiset palaverikaytanteet ja tiedonsaannin mahdollisuus ovat tarkeita vali-
neita tydyhteisen luottamuksen rakentamisessa. (Manka 2011, 119). Myds yhteisissa eta-
tydn pelisdanndissa on selkiyttdmisen varaa: yli neljdsosa esimiehista kokee tydyhteison
yhteiset kaytanteet ja sdannot epaselviksi etatyon tekemiseen. Sahkdpostisaannét, pala-

verikaytanteet ja yhteiset viestintdkanavat kaipaavat selkiyttamista.

Yhteisollisyyden rakentaminen nousi neljanneksi suosituimmaksi kehityskohteeksi,
kun esimiehet pohtivat tirkeinta etityon kehityskohdetta oman tydhyvinvointinsa
kannalta. Lisaksi tyOnantajilta odotetaan toimenpiteita selkeiden, yhteisten etatyon peli-
saantojen kirkastamiseen, tyoyhteison yhteishengen nostatukseen seka tyoyhteison ja-
senten kyvykkyyteen innovoida ja ideoida virtuaalisesti. Etatyon jatkuessa jo toista vuotta
on monelta organisaatiolta unohtunut se tosiasia, etta yhteisollisyyteen taytyy panostaa -
myoOs etatyon aikana. Tuen saaminen omalta tiimilta, esimiehelta tai tyoyhteison jasenilta

on vaikeampaa. Vapaamuotoisia tilaisuuksia on yha vdhemman, ja moni tydnantaja on
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laittanut yhteiset kokoontumiset jaihin. Koska aikaa kuluu, eika sosiaaliset tarpeet tayty,
tybénantajien tulisi pohtia uudenlaisia tapoja osalistaa ihmisia. Myds pienimuotoisia, kah-
denkeskisia tapaamisia olisi hyva miettia esimies-alaissuhteen syventamiseksi. Tama aut-
taisi my0s sosiaalisen kanssakaymisen tyhjioon. Yhteisollisyyden rakentaminen on erittain
tarkeaa etatyon aikana, koska lahes kaikki tyoyhteison tukimuodot vaikuttivat merkittavasti
esimiesten kokemaan tyoniloon ja tyohyvinvointiin. Esimerkiksi yhteishenkeen panostami-
nen, luottamuksellinen ilmapiiri, riittava tiedon ja tuen saaminen tyon suorittamiseen, si-
toutuminen tavoitteisiin ja selkeat etatyon pelisdannot vaikuttavat tyon imuun, tyotyytyvai-

syyteen seka tyohyvinvointiin.

Etatyon hallintaa kehittamalla voidaan vaikuttaa esimiesten tyoniloon ja tyohyvin-
vointiin. Esimiesten tyon hallinnan tunnetta etatydn aikana kannattelee ehdottomasti esi-
miesten kokema autonomian tunne - Iahes sata prosentti oli sitd mielta, etta pystyy tyos-
kentelemaan riittavan itsenaisesti etatyon aikana. Myos tekninen osaaminen on hyvalla
tasolla, kun ohjelmistojen ja sovellusten kayttd onnistuu vaivattomasti. Esimiesten koke-
vat, etta he voivat vaikuttaa riittavasti omiin ja tiimin teknisiin tyovalineisiin. Myos valta-
osalla etatydtila tila on riittdvan rauhallinen etatyon tekemiseen ja tarvittava tieto 16ytyy il-
man suurempia haasteita. Myos enemmisto oli sita mielta, etta heilla on riittava osaami-
nen etjjohtamiseen - tosin enemmistod oli sita, mielta ettda osaaminen on jossain maarin
riittdvaa. Osa esimiehista ei taas koe tyOhallintaansa hyvana. Noin viidennes esimiehista
kokee, ettei pysty riittavasti vaikuttamaan siihen, kuinka intensiivisesti etatyopaivat sujuvat
— kuten taukojen pitdmiseen tai tydtehtavien ja -palavereiden maaraan. Saman verran esi-
miehista kokee, ettei virtuaalisissa palavereissa ole riittdvan selkeitd saantoja tai kaytan-

teita, miten ihmisia tulisi ylipdansa osallistaa.

Tyon hallinta tarkoittaa tyontekijan vaikutusmahdollisuuksia omiin tyétehtaviinsa seka nii-
den tekemisen tahtiin. Téma onkin yksi tarkeimpia tyohyvinvoinnin tekijoitd. (Manka &
Manka 2016, 28.) Tybnantajilta odotetaan toimenpiteitd paremman etatyohallinnan tuke-
miseen. Tyodpaivat ovat henkisesti kuormittavia, palavereita on liikaa, eika taukoja pideta
riittdvasti. Noin viidennes esimiehista kokee jo henkista rasittuneisuutta etatyén aikana.
Tyobnantajien tulisin huolehtia, etta tyét tehdaan tydajalla ja ettd etatydmaara on kohtuulli-
nen. Yli neljannes esimiehista on sita, etteivat pysty irrottautumaan etatyotehtavistaan va-
paa-ajallaan. Kehitettavaksi osa-alueeksi nousee etatyopaivan aikana koetun tydmaaran
kohtuullistaminen. Esimiehet kokevat oman etatyopaivansa intensiivisempana kuin tyonte-
kijat. Tydmaara ja etatyon intensiivisyys saattaa olla niin kovaa, ettei tyotehtavista irrottau-
tuminen ole helppoa. Tata voi selittaa esimiesten kokema tyon merkityksellisyys seka kes-
kimaaraista korkeampi tydbhdn uppoutuminen ja omistautuminen. Tassa voisi auttaa eta-

johtajien parempi kouluttaminen, niin he ymmartaisivat valittdvan johtajuuden merkityksen
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tybéhyvinvoinnin edistajana. Myds yhteiset, selkeat etatydohjeet ja inhimillisemmat etatyo-
palaverikaytanteen parantaisivat esimiesten etapaivan hallintaa. Se, missa esimiehet sel-
keasti tarvitsevat organisaatioiden tukea, on etatydpaivan aikana koettu henkinen kuormit-
tuneisuus: Yli kolmasosa esimiehista kokee, ettei etatyon aikana oleva tydmaara ole koh-

tuullinen.

Tyon hallinta pitaa sisallaan vapauden ja vallan aikatauluttaa omaa tyota tai valita itsel-
leen sopivimmat tyon toimintatavat. Tyon mielekkyytta ja hallintaa lisdd myds oman osaa-
misen kayttdomahdollisuus, kokonaisuuksien hahmottaminen seka tyon merkityksellisyys.
(Manka & Manka 2016, 107.)

Etatyopaivan intensiivisyyden hallinta (tyomaara, palaverit, tauot, tehtaviin vaikutta-
minen) nousi kaikista suosituimmaksi kehityskohteeksi, kun esimiehet pohtivat tar-
keinta etatyon kehityskohdetta oman ty6hyvinvointinsa kannalta. Tyon hallinnan
suosituimmat kehitettavat asiat olivat vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen etapaivan in-
tensiivisyyteen ja tydmaaraan, selkeammat kaytanteet ja sdannoét inmisten virtuaaliseen
osallistamiseen seka oman osaamisen kehittdminen etdjohtajuudessa. Kaikilla nailla teki-
joilla on iso vaikutus esimiesten kokemaan tyon imuun, tyotyytyvaisyyteen seka tyohyvin-

vointiin.

Tyonantajilla on tyoturvallisuuslainmukainen velvollisuus selvittda ja tunnistaa etatyosta,
tyodtilasta ja tydoloista aiheutuvat haitat ja vaarat (Nayttopaatetyd 2014, 3). Kysymys kuu-
luu, missa menee tydnantajien ja tyontekijoiden valinen vastuu, jos tydnantajat jatkossa
ohjaavat ja suosivat etatydmuotoa esim. karsimalla omia kiinteita kuluja vahentamalla toi-
mistotilaa. Riittdako valtion suomat verotukselliset hyvitykset (esim. tydhuonevahennys),
vai tulisiko tydnantajien ottaa aktiivisempi rooli ja tukea kotitoimistohankinnoissa? Etaty6-
paivien intensiivisyys, taukojen riittdmattdmyys, huono tydéergonomia, tydmaaran ja -ajan
hallitsemattomuus seka tydyhteisétuen riittamattémyys muodostavat yhdessa tydhyvin-
vointiriskin, mika saattaa pitkalla aikajuoksulla nakertaa tyohyvinvointia ja -viihtyvyytta.

Tybyhteis6jen etajohtajuus- ja virtuaalisiin fasilitointitaitoihin tulisi panostaa pikemmiten.

Vaikka tutkimusten mukaan organisaatioihin on syntynyt lisda tuottavuutta etatyon joh-
dosta, saattaa tdma olla seurausta lisdantyneesta etatydn maarasta (Ferreira ym. 2021,
19). Myds taman tutkimuksen tulokset tukevat tata. Esimiesten etatydkuorma, tyopaivien
intensiivisyys ja etatdiden tunkeutuminen hairitsemaan vapaa-aikaan on aito ongelma, mi-

hin organisaatioiden tulisi viimeistaan nyt tarttua.

Hyva sosiaalinen tuki yhdessa tyon hallinnan kanssa muodostavat yhteisollisen suojakuo-

ren, mika auttaa selviytymaan tyohon liittyvilta rakenteellisilta vaatimuksilta ja paineilta
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(Manka 2006, 193). Tama tutkimus tukee Mankan ajatuksia - tydyhteisdn tuki osoittautui
oletettua merkittdvammaksi etatydn voimavaraksi. Etatydn hallinta ja tydyhteisén tuki
muodostavat tehokkaan suojakuoren etatyon kuormittavuutta vastaan esimiesten ja tyon-

tekijoiden keskuudessa.

Tama tutkimus nostaa esille aidon huolen sosiaalisen tuen riittamattomyydesta etatyon
pitkittyessad. Esimiesten ja tydntekijdiden kokemaan sosiaaliseen eristaytyneisyyteen ja
tydyhteisotuen riittamattomyyteen tulee kiinnittda enemman huomiota. Koulutuksen ja yh-
teisten toimintatapojen puute sekd vahainen panostaminen tyoyhteisdllisyyden rakentami-
seen ovat johtaneet tilanteeseen, missa tyOyhteisolta ja omalta tiimiltéd saatava tuki ei ole
ollut riittdvaa. Sosiaalista pAdomaa syddaan etapaiva etapaivalta. Yhteisollisyyden raken-
taminen on valttdmatontd myos etatyon aikana - varsinkin kun tydyhteisotuella on eniten
vaikutusta kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Yhteiset pelisadanndt ja tavoitteet, yhteis-
hengen nostatus, hyvaan ilmapiiriin seka riittavan tuen ja tiedon saamista tulee korostaa

tyoyhteisOissa entisestaan, koska nailla voidaan vaikuttaa esimiesten tydhyvinvointiin.

Etatyo voi johtaa sosiaaliseen tai ammatilliseen eristyneisyyteen. Tyontekijat ovat fyysi-
sesti kaukana muista tydtovereista, mika voi johtaa tiedon jakamisen passivoitumiseen ja
yhteisdllisen oppimisen vahenemiseen. Tama ammatillisen eristaytymisen tunne voi vai-
kuttaa haitallisesti tydntekoon, jos tyontekijat eivat saa samalla tavalla esimiehensa tai

kollegoidensa tukea. (Contreras ym. 2020, 2.)

My0s esimiesten osaaminen ja tydn kannustearvo nousevat kehitettavaksi osa-alueeksi.
Oman osaamista ja ammattitaitoa voi olla vaikeampi yllapitda, kun muilta oppiminen on
ollut vahaista. Etajohtamisen ja fasilitointitaitojen osaaminen vahvistivat tyoniloa ja tyohy-
vinvointia. Tydn kannustearvoa lisaamalla voidaan vaikuttaa esimiesten hyvinvointiin.
Tyobnantajien tulisikin pohtia uudenlaisia keinoja, miten etatyén aikana voitaisiin tehostaa

jatkuvaa kehittymista ja oman osaamisen kehittamista oppimalla muilta.

6.3 Jatkotutkimustarpeet

Jatkotutkimusten kannalta tama opinnaytetyo tuo uuden nakokulman siita, etta tyoyhteiso
on merkittdvin tydhyvinvoinnin rakentaja etatyon aikana. Samanaikaisesti tutkimukset indi-
koivat siita, kuinka sosiaalisen eristyneisyyden tunne on kasvanut pandemian aikana.
Tyobyhteison ja johtamisen tukiverkostot ovat selkeasti haurastuneet etatyon aikana, mika
voi olla kestamaton tilanne pidemman paalle. Tama viittaa siihen, ettd koko tydyhteison
tukea tulisi kehittda toimivammaksi ja sen tulisi vastata paremmin virtuaalisen tydymparis-
toén asettamiin haasteisiin. Saatujen tutkimustulosten perusteella voidaan vaittaa, ettei or-
ganisaatioilla ole riittdvan hyvaa kasitysta siita, milla keinoin sosiaalista padomaa voitaisiin

yllapitaa ja kehittaa etatyon aikana.
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TyoOntekijdiden etatyon voimavarat olivat Iahtdékohtaisesti heikommat lahes kaikkien vaitta-
mien osalta. Tyontekijéiden organisaatiotausta painottui enemman julkishallinnollisiin or-
ganisaatioihin ja esimiesten yksityisen puolen. Jatkotutkimusten kannalta olisi hedelmal-
lista tutkia syvallisemmin yksityisen ja julkishallinnollisten organisaatioiden eroavaisuuksia
etatydn ja etdjohtamisen kannalta kuin pelkastaan tarkastella esimies—tydntekija nakokul-

maa.

My0s etdjohtajuus ja sen kehittdminen ovat asioita, joista I0ytyi yllattavan vahan tieteellisia
tutkimuksia. Etatyon yleistyessa tulee yhteiskunnan kiinnittda enemman huomiota siihen,
mista tekijoistd hyva hybridi- tai etdjohtajuus syntyy ja miten sita voitaisiin kehittéda. Etajoh-
taminen on kumminkin tekija, jonka avulla voidaan vaikuttaa tydntekijéiden tydniloon ja
tydhyvinvointiin. Taman tutkimuksen perusteella etdjohtajuusosaamisessa on viela paljon
kehitettavaa. Tulevaisuuden johtamiskoulutus ja johtajuuden kehittaminen joutuvat otta-
maan enemman kantaa ylla olevaan nakokulmaan, minka vuoksi asian jatkotutkiminen

olisi perusteltua.

Tyon imu-tulosten perusteella tydhon uppoutumista tulisi tutkia tarkemmin. Tulokset poik-
kesivat merkittavasti aikaisemmista tutkimustuloksista. Tiedetaan, etta virtuaalisten pala-
vereiden maara on kasvanut, sosiaalinen tuki on vahaisempaa ja vaikutusmahdollisuudet
etatyOpaivan intensiivisyyteen ovat vahaiset. Onko liiallinen uppoutuminen enaa valtta-
matta hyva asia, jos etatyontekijat kokevat jaaneensa yksin ilman riittavaa tukea? Tulevai-
suuden tyon kannalta olisi tarkeaa tunnistaa, milla tekijoilla ja toimenpiteilla voitaisiin vai-
kuttaa etatydn hallintaan niin, etta parantaisi tydntekijdiden vaikuttamis-, osallistumis-

seka kehittymismahdollisuuksia.
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Liitteet

Liite 1. Opinnédytetyon tarkempi rajaus tyéhyvinvoinnin osalta

Opinnaytetyon viitekehyksen mukaisesti, tdssa opinnaytetydssa ei kasitella tydhyvinvoin-

tia seuraavien nakokulmien kautta:

— Tyobstressi

— Palautuminen

— Tyobkyvyn yllapitaminen
— Tyb6suojeluohjelmat

— Fyysinen kunto

— Terveysongelmat

— Tyduupumus

— Vasyneena ajattelu

— Tyotapaturmat

— Ammattitaudit

— Sairaana tyoskentely
— Kehityskeskustelut

— Tyodkykyjohtaminen

— Henkilostonvaihtuvuus
— Oma tunnesaately

— Onnellisuus

— Rentoutuminen

— Uneen vaikuttavat tekijat
— Ajattelu- ja tulkintamallit
— Ikavystymisen sietdminen
— Persoonallisuus

(vrt. Manka 2006; Manka & Manka 2016; Luukkala 2011)
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Liite 2. Tutkimuksen kyselylomake (Webropol)

Tutkimus etdtydsta ja tyohyvinvoinnista

El Pakollisst kentat merkitdan asteriskilla (") ja ne twlee tayttad lomakkeen vimeistelemiseksi.

1. Toimitko esimiehend nykyisessa tyossasi?y

() wyla

&

e

En

2. Onko sinulla omaa esimiestd, jonka tehtdvana on ohjata tai johtaa sinun
tyotdsi? *

P
L

Kylls

() Eiolen toimitusjohtaja, yritt3id, CEQ yms.}

3. Kuinka nsein nlef tehnvt etataita keskimaarin viimeisen 12 kk aikana?

3. Kuinka usein olet tehnyt etatoita keskimaarin viimeisen 12 kk aikana? =

Etatydta tehd3dn ylesnsa kotona tai erikseen vuokratussa tyfhuoneessa kokopaivaisesti tai osittain.
Etatydta &i ole tydnantajan vakituisessa osoitteessa tydskentely, eikd matkatyd. EtStyossi hyddynnetadn
pdasadntdisest [T-laitteita tydn tekemisessd.

:) En koskaan

Muutaman pawan vuodessa (v)

~

1- 3 paivaa kuukaudessa (kk)

~
L

1 -2 paivaa vikossa (vk)

.

%
L

3 -4 pdivaa vikossa (vk)
[} 5 paivai vikossal aina [vk)

f\ En tiedd'halua vastata

4. Mikd seuraavista kuvaa parhaiten timanhetkista tyonantajaasi? *

() Yksityinen tydnantaja (yritys)

— Julkinen sekteri {valtio, kunnat, yliopistot. Kela, monogaolit, kuntien ja kuntayhtymisn
"~ terveyskeskukset, sairaalat, koulut tai pivakedit yms.)

() Yhdistys, 533t (voittoa tavaittelematon s33tia. yhdistys, jarjestd yms.)

En ole tydeldmassa (opiskelja, tyftdn, eldkkeslla yms.)

5. Sukupuoli

P

() Mies

" -
() MNainen

) Muu

. Ika (syota ikdsi numeroina)
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7. Kuinka monta tydntekijaa on tydnantajasi palveluksessa talla hetkella
(henkilostomaara) ?
() 0-4henkdsa
() 5-8henkd3a

() 10-12 henkildd
) 2048 henkilsa
50-82 henkilda
100-109 henkdsa
() 200-240 henkisa
() 250490 henkida
() 500-2082 henkdda

(7) yii 1000 henkis3

8. Kuinka monta tydntekijda (sind mukaan lukien) kuuluu koko tiimiisi tai
tydryhmaan, jonka esihenkilona toimit talla hetkella?

9. Kuinka kauan olet tehnyt esimiestydta tyourasi aikana?

P

[} Alle vuoden

1-4 vuotta
() 5-8vucta
) 8 -12 vuoita
() 13-16vuotta
17 - 20 vuotta

()i 20 vuotta
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Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen tunne, etiad tyd ja sina sovitte yhieen. Hyva tydhyvinvointi nakyy
jaksamisena, energisyyienad, fyysisend ja henkisena hyvinvoiniina, turvallisuutena, tydn ilona, mutia

myds oman tydn hallintana ja tehokkuutena.

10. Pohdi seuraavien viittimien toteutumista etityossasi viimeisen 12 kk

aikana.

1= Vahvasti eri mieltd, 2 = En mielt3, 3 = Jossain maarin en miela

4 = Ei el tai samaa mielta (neutraali)

5 = Jossain m3ann samaa mielta, 6= Samaa mielid, 7= Vahvasti samaa mielta

Tyonantajani osallistaa aktiivisesti
tyontekijoitaan pohtimaan pandemian
jalkeista tyGelamaa (esim. hybriditydn
méard, tydskentelytavat).
Tyokulttuurimme on joustava, mika
nakyy esim. vapautena valita oma
tyontecn paikka ja aika.

Tybantajani tarjoaa monipuolista
koulutusta etijohtamisesn.

Tydnantajani antaa saannollisesti
koulutusta digitaalisten ohjelmistojen tai
sovellusten kayttamisesn.

Tydnantajani tarjoaa monipuolista
koulutusta virtuaaliseen fasilitointin ja
osallistamisesn.

Tydnantajani tarjoaa ajantasalla olevat
tekniset tydvilineet etatydhdn (esim.
kannetiava, puhelin, kuulokkeet,
naytid).

Tyonantajani tarjoamat ohjelmistot ja
sovellukset helpottavat virtuaalista
tydskentelya ja vuorovaikutusta.

Tydnantajani tarjoaa minulle riittdvasti
tukea hyvaan tydergonomiaan
(ergonominen tydtuoli, pdyta, opastus).

Tyonantajani antamat etitydohjeet ovat
selkedt (mm. tydaika,
tydhuonekustannukset, raportointi, tydn
seuranta).

Tyonantajani tarjoaa monipuclisia
palveluita henkiseen jaksamiseen
etdtyon aikana (esim. stressinhallinta,
mindfulness, tydpsykologi).

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 O O O O O

11. Valitse vield viittamista se, jota tulisi kehittda eniten, jotta se tukisi

paremmin tyShyvinvointiasi.
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12. Pohdi seuraavien vaittimien toteutumista etétydssasi viimeisen 12 kk

aikana.

1=Wahvasti eri mielta, 2 = Eri mieltd, 3 = Jossain m3ann en mielta

4 = Ei en tai samaa migltd (neutraali)

5 = Jossain maarin samaa miglta, 6= Samaa miglts, 7= Vahvasti samaa migita

Pystyn tyoskentelemaan rittavan
itsendisesti etdtydn aikana (selked
tavoite ja vastuualue).

Virtuaalissa kokouksissa on selkedt
s33nnot tai kaytanteet, miten jdsenid
osallistetaan akfiivisesti.

Prystyn vaikuttamaan riittavasti
etatydssa kaytettaviin tydvalineisiin
(esim. |T-laitteet, ohjelmistot, kalusteat).
Pystyn vaikuttamaan rittavasti omiin ja
tiimini etdtydssa kaytettaviin
tydvalineisiin (it-laitteet, ohjelmistot,
kalusteet).

Pystyn vaikuttamaan, kuinka
intensiivisesti etatyép ni sujuu (esim.
tauot, palavereiden maara, tyopaivan
pituus).

Yoin itse vaikutiaa, mita ja kuinka monta
tydtentavad hoidan etatydpaivan
alkana.

Minulla on riittdva osaaminen
tietoteknisiin tydvalineisiin,
ohjelmistoihin ja sovelluksiin.

Minulla on riittava osaaminen
etdjohtamiseen.

Ldydan ja saan kayttooni vaivattomasti
tarvitsemani tiedot etatydpdivan aikana.

Minulla on riittavan rauhallinen tydtila tai
-huone etatyén tekemiseen.

1

[
L

2

O

O

Yy
@]

O O

O

e
S

13. Valitse vielad vaittamista se, jota tulisi kehittdd eniten, jotta se tukisi

paremmin tyShyvinvointiasi.
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14. Pohdi seuraavien viittimien toteutumista etitydssisi viimeisen 12 kk

aikana.

1= Vahvasti eri mielta, 2 = Eri mieltd, 3 = Jossain maarin er mielta

4 = Ei en tai samaa mighta (neutraali)

5 = Jossain m3arin samaa mieltd, 6= Samaa mieltd, 7= Vahvasti samaa mielta

1
Etatydpaivani ja tehtdvani ovat riittdvan  —,
monipuolisia ja vaihtelevia. -~

Minulla on hyvd mahdollisuus kehitt3a
osaamistani oppimalla muilta etdtyon \J
aikana.

Pystyn hyddyntamaan osaamistani ja Ty
taitojani etatydssd monipuolisesti.

Minulla on selkea raja etatydn ja I
vapaa-ajan valilla.

Etatydtilassani olevat kalusteet tukevat ™y

tehokkaasti hyvaa ergonomiaa. ~
Tekninen tuki on helposti ~
P

saavutettavissa etatydn aikana.

Yoin keskittyd riittavan hyvin
tybtehtaviini etatyon aikana (etatyotilan J
rauhallisuus, el keskeytyksia).

Tavallinen etitydpdiva ei tunnu )
henkisesti lian rasittavalta. ~
Tavallinen etityépaiva e tunnu )
fyysisasti lian rasittavalta. -
Onnistun yhdistdmasn etatyoni ja ™

WA

yksityiseldmani. -

Pystyn imottautumaan etdtyotehtavistani  —,
vapaa-ajallani. -

2

A

—

)| O] O O

Fa
L

O

Ty
A

i
A

s
A

O

3

Yy
R

oy
L

4

O

O

O

15. Valitse vield vaittamista se, jota tulisi kehittad eniten, jotta se tukisi

paremmin tyshyvinvointiasi.
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16. Pohdi seuraavien viittimien toteutumista omassa tiimissisi viimeisen
12 kk aikana.

Tiimi = kaikki tydntekijit, joiden esimiehena toimit tyssasi.

1= Vahvasti eri mielta, 2 = En mieltd, 3 = Jossain mairin en mieltd

4 = Ei eri tai samaa mieltd (neutraali)
5 = Jossain maarin samaa mieltd, 6= Samaa mieltd, 7= Vahvasti samaa mielta

1 2 3 4 5 [} 7
Pidan tiimini kanssa saannallisesti a a
vapaamuotoisia keskusteluhetkia o O O O O O 0O
etatydpaivan aikana.
Saan tiimini jasenilta rittavast tietoa ja . . — . p - p
tukea tyoni suorittamiseen etatydn W ) \J (_,' ¥) (_) ;)
aikana (avoin vuorovaikutus).
Pystyn tiimini kanssa ennakoimaan . . . - —
hyvin tulevaa tymaaraa ja tehtavia o o O O O 0O 0O

etatydn aikana.

Pystyn yleensa luomaan innostuneen ja
energisen tunnelman virtuaalisissa
tiimitapaamisissa.

iy

Yy
A

O O O O O

17. Valitse vield vaittamista se, jota haluaisit kehittda eniten, jotta se tukisi
paremmin tydhyvinvointiasi.

18. Pohdi seuraavien vdittamien toteutumista viimeisen 12 kk aikana.

Tyoyhteisd = kaikki [Ahimmat tydkaverit, joiden kanssa olet vuorovaikutuksessa sianndllisesti (kollegat,
tiimildiset, johto).

1= Vahvasti eri mielta, 2 = En mielt3, 3 = Jossain maarnn en mieitd
4 = Ei eri tai samaa mieltd (neutraali)
5 = Jossain m3arin samaa mieltd, 6= Samaa mieltd, 7= Yahvasti samaa mielta

1 2 3 4 5 6 T
Tyoyhteisoni [Asenet osaavat hyvin ~ 't \ e \ '
innovoida ja ideoida viruaalisesti. ~ O ~ C ~ C ~
Saan yleensa muilta myonteista ja — — . — —
innostavaa palautetta virtuaalisissa J 'f) S 'f) L C) L
palavereissa.
Tydyhteisdmme yhiteishenkeen ' ('} ™y () Y () '
panostetaan aktivisesti etityon aikana. - ~ - ~ - ~
TyGyhteisdssani vallitsee B B
luottamuksellinen ja hyva iimapiiri o O O O O O O
etatydn aikana.
Saan tyoyhteisoni jasenilta rittavasti B . ~ - —~ - pe
tietoa ja tukea tydni suornttamisesn (_) J Q (_,' ¥> (_,' M?

etatydn aikana.

Tydyhteisdmme on sitoutunut yhieisiin ~ I N (ﬂ S (ﬂ '
tavoitteisiin etityén aikana. - - - - =

En koe clevani sosiaalisesti enstaytynyt I ') Ny F F
muista ihmisists etityon aikana. - ~ - ~ - ~

Tyoyhteisdssamme on selkeat

pelisdanndt etatydhon (viruaaliset I o ™y C‘ ™y C‘ Yy
palaverit, sahkopostisa3nnat, yhieisesti -
sovitut viestintakanavat).

Pidamme sadnndllisesti virtuaalisia,

vapaamuotoisia keskusteluhetkia Q O Q_) C‘ (_) C‘ (_J

etatydpaivan aikana.

Pystyn hyvin ennakoimaan tydmaaras ~ Ir) e .’j e fj e

ja tulevia tehtivia etatydn aikana. - - ~ - ~ - ~

Pystyn yleensa luomaan innostuneen ja — . e - p
. . - i ™ hY Ty hY

energisen tunnelman virtuaalisissa L/ L/ L/ Q W/ Q J

tapaamisissa.

19. Valitse vield vaittdmistd se, jota tulisi kehittdd eniten, jotta se tukisi
paremmin tychyvinvointiasi.
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20. Pohdi seuraavien vdittamien toteutumista viimeisen 12 kk aikana.

1= Vahvasti eri mieltd, 2 = Er mieltd, 3 = Jossain maérin eri mielta
4 = Ei en tai zamaa mielta (neutraali)
5 = Jossain maarin samaa mielta, 6= Samaa mielta, 7= Vahvasti samaa mielta

1 2 3 4 5 6
Esimieheni kannustaa tyontekijditdan - . B . B .
itsendiseen ja autonomiseen O J O O O @]
etatydskentelyyn.
Esimieheni seuraa tyoni tuloksia i
aktiivisesti ja antaa palautetia etatydni O @) O O O O

onnistumisista.

Esimieheni osaa hyddyntid tehokkaasti
virtuaalisia tydkaluja timinsa W
osallistamisessa.

,\

v
Y
o

~

S
Y
g
'
L
Y
o/

Esimieheni sopii sdanndllisesti

kahdenkeskisid tapaamisia (esim. I ( ) I I ) S I )
virtuaalisesti Teamsissd, Zoomissa, ~ ~ - ~ -
Skypessa).

Esimieheni huolehtii riittavasti
tydhyvinvoinnistani ja suoriutumisestani 9,
etdtydn aikana.

Fa"
WS
"
L
"
A
™y
S
"
L

Esimieheni osoittaa minulle aktiivisesti
luctiamusta etatyon aikana.

O
O

O O O O

Esimieheni kohteles etatydntekijditadn e O e C' N C'
tasapuolisesti ja cikeudenmukaisesti. - ’ ~ ’

Esimieheni pitd3 innostunutia ja

energista tunnelmaa ylla viruaalisissa f-) ( ) f-) () f-} ()
palavereissa.
Eiizr:::henl viestil aktiivisesti etatyon [J ,::, [J () C 3 ( )

21. Valitse vield vaittimista se, jota tulisi kehittia eniten, jotta se tukisi
paremmin tyéhyvinvointiasi.

22. Valitse, kuinka vahvasti olet joko samaa tai eri mielti alla olevan
vdittiman kanssa.

1="Vahvasti eri mielt3, 2 = Er mieit3, 3 = Jossain madnn en mieltd
4 = Ei eri tai samaa mieltd (neutraali)
5 = Jossain maarin samaa mielta, 6= Samaa mielta, 7= Vahvasti samaa mielta

1 2 3 4 5 6

Olen tyytyvainen tydhyvinvointini. Cj 'i) Cj C) f} ()
MNautin tydstani ja tunnen itseni ' (\) ' (D ™ ()
tyytyvaiseksi tehdessani tydta. ~ - ~ ~
Juuri nyt koen parjadvani varsin hyvin ™ ) I )
tyiiss:'i:it patl i ), \J J @) O O
Olen optimistinen siitd, mita minulle ™ I -

P o O O O O O

tapahtuu tulevaisuudessa tydni suhteen.

Luotan itseeni, kun asetan tavoitteita e ' ™ - ™ s
tydlleni. (), \J \ O J O
Olen mielestani sinnik3s, enk3 luovuta N ( ) ™y e ) Yy e )
helposti haasteellisissa tilanteissa. ~ ~ - ~ -
En ole harkinnut esimiestehtavasta . . . _ _
luopumista, vaan haluan tehda tata ", Q \/ ':_) O (_)
tulevaisuudessakin.

En ole harkinnut tydtehtavastani . . . )
luopumista, vaan haluan tehdd tata L \J ) () i) ()
tulevaisuudessakin.

Kaen oman tydni merkitykselisena. o O O O O 0O
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23. Lue jokainen vaittama huolellisesti ja pd&ti, miten usein koet tydssasi
vdittdimassa kuvattua tuntemusta tai ajatusta. Huom. en koskaan/ ei koskaan
(1) - pdivittdin (6)

0= En koskaan/ ei koskaan, 1 = Muutaman kemran vuodessa

2 = Kerran kuussa, 3 = Muutaman kerran kuussa
4 = Kerran vilkossa, 5 = Muutaman kerran viikossa

6 = Paivitiain
0 1 2 3 4 5 6

Tunnen olevani t3ynnad energiaa, kun ~ ~ ~ e ~ e I
teen t ,C—Ita--ni_ A—_ - A N A S A
Aamulla herattyani minusta tuntuu S (} N e ~ ) N
hyvalts aloittaa tyot. ~ - ~ - ~ g ~
Olen innostunut tydstani. C O r:‘ C,\ 'f:' :?3
Tyoni inspiroi minua. ::3 ::3 C / ::: C / ::,
Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt I oy I I} ~ e I
tyc';hf)ni_ L L— L L — A L S
Olen taysin uppoutunut tydhdni. Q (_-_:' Q; 'f_-_\;' \’_/ 'f_-_\»' \’_/

24, Mika parantaisi eniten tyshyvinveointiasi etityon aikana? Jatka alla
olevaa lausetta lyhyesti.

Minun tydhyvin-

vointiani ets-

tydn aikana pa-
rantaisi eni-
ten...

80 merkkia jaljelld

25. Kerro vield, kuinka usein haluaisit tehda etitoitd pandemian jilkeen?
() Enkoskaan

() Muutaman pdivan vuodessa (v)

() 1-3pdivaa kuukaudessa (kk)

() 1-2 paivaa vilkossa (vk)

( _') 3 - 4 paivaa vilkossa (vk)

() 5 paivaa vilkossal aina (vk)

() En tieda/Malua vastata

26. Extra: Haluaisitko sanoa jotain etatydhén tai tydhyvinveintiin liittyen?
Voit jakaa esim. tydpaikkasi hyvdn kdytannén tai antaa oman vinkin.
(vapaaehtoinen)

250 merkkia jaljelld
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Liite 3. Bisnoden saatekirje

Ajankohtainen tutkimus etdtydsté ja tydhyvinvoinnista

& iki E e s
Etatyshyvinvointi < messages-noreply@webropolsurveys.com> 3 Vastaa © Vastaa kaikille | —> Laheta edellcen

Vastaanottaja Pietidinen Sanna ke 12.5.2021 9:53

Hyvé Sanna

Tamd kyselytutkimus kartoittaa etatyskol ksiasi ja mielipiteitd tyShyvinvoinnin nakdkul a. Tutkimuksen kohderyhména on tydntekijat, jotka ovat
tytskennelleet osittain tai kokonaan eténa viimeisen vuoden aikana.

Kyselyyn voi vastata joko tietokoneella tai mobiililaitteella viimeistdén pe 21.5.2021.
Kyselyn kesto on noin 10 minuuttia. Jokainen vastaus on erittéin tarkes, koska etdtydn vaikutusta ja tyGhyvinvoinnin kehitystd covid-19-pandemian aikana on tutkittu
suhteellisen vahan.

Vastaaminen on téysin anonyymia, eikd yksittdists vastaajaa tunnisteta. Kaikilla on mahdollisuus osallistua arvontaan, jonka palkintoina ovat Verkkokauppa.comin
lahjakortti (40 €) ja WellWell-hyvinvointiyrityksen Palaudu stressists -verkkovalmennus (arvo 39 €).

Linkki tutkimukseen: https://link.webropolsurveys.com/5/85BB6764D9329978

Kiitos kaikille vastaajille etukédteen!

Sanna Pietidinen

Ps. Mikéli organisaatiostanne on tyéntekijéille tai esimiehille erillinen ryhmé (facebook/teams/siihképosti), olisin kiitollinen, jos jakaisit témén tutkimuksen myds sinne.
Tutkimuksen tulokset tullaan julkaisemaan theseus. fi-osoitteessa ja saat halutessasi ne myds sidhkdpastiisi. Arvontalomakkeen yhteydessi on tutkimustulosten
tilauskohta erikseen.

Tutkimuksen tavoitteena on kehittd3 suomalaisten yritysten etdtysta niin, ettd se tukee tydntekijdiden tydhyvinvointia. Tama tutkimus toteutuu osana Haaga-Helian Master-tason
opinndytetydta. Dataa sdilytetddn maksimissaan neljan vuoden ajan. Mahdolliset tutkimukseen liittyvit kysymykset sanna.pietiainen@myy.haaga-helia.fi.

Osoiteldhde: Bisnoden yritystietokanta, Kumpulantie 3, 00520 HELSINKI sekd internet,
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Liite 4. Henry Ry:n saatekirje

KYSELYTUTKIMUS ETATYOSTA JA TYOHYVINVOINNISTA

Tams kysehytuthimus kartoittas tydntekijdiden etitythokemuksia ja mielipiteits tydhyvinvoinnin
nikikulmasta. Tutcimuksen kohderyhmand on bydnteddist, jotcs ot boskennellest edes osittsin eténd
dimeisen veaden sikana.

Hysehyyn woi vastEta joko tiekoneella tai mobiililaiteslla viimeistian pe 21.52021.

Kyselyn kesto on noin 10 minuuttia. Jokainen vastaus on erittdin tirked, koska tydhyvinvointia
pandemian aikana on tutkittu vihin.

‘WasEaminen on tiysin anonyymia, siks ysittiists vastaajss tunnistes.
Kaikilla kysehym ossliistunsilla on mahdolliswes ossllistes arvwontaan, jonks palkiniing owst

erkkokauppa.comin lshjsbkortt (40 €) ja WelllelFhydinwointyrité=en Palaudu stressiss -
werkkowalmennus (arve 39 €).

Osallistu kysehyn tistd

Kitos kzikille vastaajille stukstesn!
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Liite 5. Tyohyvinvoinnin tikkatauluvaittamat

Tassa opinnaytetydn kyselytutkimuksessa on hyédynnetty Manka & Mankan (2016, 200—
202) tyéhyvinvoinnin tikkataulun kysymysmuotoiluja seuraavanlaisesti: * Ei kuulu tutki-
muksen viitekehykseen; ** Hyddynnetty osittain, mutta kysymysta on uudelleen muotoiltu
tai tarkennettu teorian pohjalta etétyon tai esimiestybkontekstiin sopivammaksi seké

*** Hybdynnetty tdssd muodossa.

Terveys ja tyokykya mittaavat kysymykset*

Tyon hallintaa mittaavat kysymykset™

Voin tydskennella rittavan itzendizesti ja vapaasti. ™

Foen parjaavani fyossani. *

Tiedan, mita minulta odotetaan tyossani. =

YWoin vaikuttaa tyotani koskevien tavoitteiden saavuttamiseen.™
Voin keskittya riittavasti tyohoni. =*

Saan riittavasti tukea tydni suonttamiseesn. *

Tyoyhteisdd mittaavat kysymykset*™

Tydpaikallamme on hyva ilmapiiri. =

Tyoyhteison tikkataulun kysymyksia kaytettin (Manka & Manka 2016, 1201227

Dzaaminen eli tydén kannustearvoa mittaavat kysymykset™
Minulla omn riittavasti osaamista nykyiseen tyotehiavaan.**
Haluan kehittaa itseani ja osaamistani.®

Woin kayitaa tydssani ozaamistani monipuclisest. *

ltzeluottamus, motivaatiol tyStyytyvaisyyitd mittaavat kysymykset:
Mautin fyostani ja tunnen itseni tyyhywaiseksi tehdessani tyola. = (iydiyiyvdisyys)

Dlen mielestani sinnikas enka luovuta helposii haasteellizissa filanteissa. =

Elaméan tasapaino mittaavat kysymykset:*
Dnnistun tyoni ja vksityiselaman yhteensovittamisessa. **
Py=styn imottautumaan tyidsta vapaa—ajallami. ™

Ezimiehen tukea mittaavat kysymykset:
Esimieheni tukee ja kannustaa minua tyassani. ™

Esimieheni on cikeudenmukainen ja tasapuoclinen.**
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Liite 6. Tyon imu -vaittamat

Vastaajia pyydettiin arvioimaan tyon imua seuraavien vaittdmien kautta. Ohjeistuksessa

hyoédynnettiin Jari Hakasen kayttdmaa muotoilua: "Alla on véittdmia, jotka kuvaavat,
miten juuri nyt saatat tuntea tyéssési. Valitse, kuinka vahvasti olet joko samaa
tai eri mieltéa véittdméan kanssa". (Hakanen 2009, 42)

0= En koskaan/ ei koskaan, 1 = Muutaman kerran vuodessa

2 = Kerran kuussa, 3 = Muutaman kerran kuussa
4 = Kemran viikossa, 5 = Muutaman kerran vilkossa

6 = Paivittain
0 1 2 3 4 5 6

Tunnen clevani tdynna energiaa, kun Y Sy oy s ) s

teen [ybtﬂm - L - L L L A
Aamulla herdttydni minusta tuntuu oy Ty 0y '
hyvalta aloittaa tydt. ~ - - - - - -
Olen innostunut tydstani. O QO O O QO O @)
Tyéni inspiroi minua. @ Q O QO @) O @)
Tunnen tyydytystd, kun olen syventynyt ~ I’ I ~ ~ Y y
tydhdni. b = b - e = =
Olen taysin uppoutunut tyGhani. O O ) O O O )

* alkuperéistd kysymysmuotoilua on muutettu tutkimukseen sopivammaksi: "Aamulla heréattydni minusta tun-

tuu hyvélta lahteé téihin" muotoon "Aamulla heréttydni minusta tuntuu hyvélta aloittaa tyét." Alkuperdinen véit-

tdma viittaa liikaa fyysiseen siirtymiseen tyGpaikalle, mink& vuoksi oli perusteltua muuttaa vaittdmaén verbiksi

"aloittaa", mik& sopii paremmin kotona tyéskentelyn kontekstiin. Tétd kysymysmuotoilua olisi syytd harkita py-

syvdmmaéksi muotoiluksi etétydén normalisoitua pysyvdmmaksi tyénteon muodoksi. Alkuperdiset UWES-3 ky-

symykset: "Tunnen olevani tdynnd energiaa, kun teen tybtdni; Olen innostunut tyésténi; Olen tédysin uppoutu-

nut tybhéni.". (Schaufeli ym. 2017, 4.; Hakanen 2009, 42)
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Liite 7. Tyon imu -tulosten raja-arvot
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(mukaillen Hakanen 2009, 34)
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Liite 8. Esimiesten ja tyontekijoiden psykologisen padaoman ja tyon imun korrelaatio

Psykologinen | Tydn imu
paaoma
Esimies | Psykologinen Correlation 1 ,584**
paaoma
Tydn imu Correlation ,584** 1
N 323 324
Tyon- Psykologinen Correlation 1 ,631**
tekija paaoma
N 406 406
Tyon imu Correlation ,631** 1
N 406 406

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).; Sig. (2-tailed 0)
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Liite 9. Summamuuttujien yksittiiset vaittamat

S_tyoénimu

S_psykologinen-
padaoma

S_organisaatiotuki

S_lahiesimiestuki

Tunnen olevani
tdynna energiaa,
kun teen tyotani.

Juuri nyt koen par-
jaavani varsin hyvin
tydssani.

Tyo6nantajani osal-
listaa minua pohti-
maan pandemian
jalkeista tydelamaa
(esim. hybridityén
maara, tydskentely-
tavat).

Esimieheni seuraa
tydni tuloksia aktiivi-
sesti ja antaa pa-
lautetta etatydni on-
nistumisista.

Aamulla herattyani
minusta tuntuu hy-
valta aloittaa tyot.

Olen optimistinen
siitd, mita minulle
tapahtuu tulevai-
suudessa tyoni suh-
teen.

Tydnantajani antaa
minun valita, missa
tyoskentelen (esim.
toimistolla tai ko-
tona).

Esimieheni osaa
hyoédyntaa tehok-
kaasti virtuaalisia
tyokaluja tiiminsa
osallistamisessa.

Olen innostunut
tydstani.

Luotan itseeni, kun
asetan tavoitteita
tyolleni.

Tyobnantajani tar-
joaa koulutusta eta-
johtamiseen.

Esimieheni sopii
saanndllisesti kah-
denkeskisia tapaa-
misia (esim. virtuaa-
lisesti Teamsissa,
Zoomissa,
Skypessa).

Tyoni inspiroi mi-
nua.

Olen mielestani sin-
nikas, enka luovuta
helposti haasteelli-
sissa tilanteissa.

Tybnantajani antaa
koulutusta digitaa-
listen ohjelmistojen
tai sovellusten kayt-
tdmiseen.

Esimieheni huolehtii
riittavasti tydhyvin-
voinnistani ja suo-
riutumisestani eta-
tydn aikana.

Tunnen tyydytysta,
kun olen syventynyt
tydhani.

Tybnantajani antaa
koulutusta virtuaali-
seen fasilitointiin ja
osallistamiseen.

Esimieheni osoittaa
luottamusta ja ha-
luaa minun tydsken-
televan mahdolli-
simman itseohjautu-
vasti.

Olen taysin uppou-
tunut tyohoni.

Ty6nantajani tar-
joaa ajan tasalla
olevat tekniset tyo-
valineet etatyéhon
(esim. kannettava,
puhelin, kuulokkeet,
naytto).

Esimieheni kohtelee
etatyontekijoitaan
tasapuolisesti ja oi-
keudenmukaisesti.

Ty6nantajani tarjoa-
mat ohjelmistot ja
sovellukset helpot-
tavat virtuaalista
tydskentelya ja vuo-
rovaikutusta.

Esimieheni yleensa
pystyy luomaan in-
nostuneen ja ener-
gisen tunnelman
virtuaalisissa pala-
vereissa.
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TyOnantajani tar-
joaa minulle er-
gonomiset kalusteet
etatyotilaani (esim.
tyotuoli, tyopoyta)

Esimieheni viestii
aktiivisesti etatyon
aikana.

Tyo6nantajani on an-
tanut selkeat eta-
tydohjeet (mm. tyo-
aika, tydhuonekus-
tannukset, rapor-
tointi, tydn seu-
ranta).

Tydnantajani tar-
joaa palveluita hen-
kiseen jaksamiseen
etatyon aikana

psykologi).

(stressinhallinta,
mindfulness, tyo-

S_tyoyhteisotuki

S_etityonhallinta

S_tyohyvinvointimittari

Tydyhteisoni jasenet osaa-
vat innovoida ja ideoida vir-
tuaalisesti.

Pystyn tyoskentelemaan
riittdvan itsenaisesti etatyon
aikana (selkea tavoite ja
vastuualue).

Nautin tyostani ja tunnen it-
seni tyytyvaiseksi tehdes-
sani tyota.

Saan yleensa muilta myon-
teista ja innostavaa pa-
lautetta virtuaalisissa pala-
vereissa.

Virtuaalisissa kokouksissa
on selkeat sdannét tai kay-
tanteet, miten jasenia osal-
listetaan aktiivisesti.

Olen tyytyvainen tyéhyvin-
vointiini.

Tyoyhteisomme yhteishen-
keen panostetaan aktiivi-
sesti etatydn aikana.

Pystyn vaikuttamaan omiin

ja tiimini etatydssa kaytetta-
viin tyévalineisiin (it-laitteet,
ohjelmistot, kalusteet).

Tunnen olevani taynna
energiaa, kun teen tyotani.

TyOyhteisossani vallitsee
luottamuksellinen ja hyva il-
mapiiri etatydn aikana.

Voin itse vaikuttaa, kuinka

intensiivisesti etatydpaivani
sujuu (esim. tauot, palave-
reiden maara, tyopaivan pi-
tuus).

Aamulla herattyani minusta
tuntuu hyvalta aloittaa tyot.

Saan tydyhteisdni jasenilta
riittavasti tietoa ja tukea
tyoni suorittamiseen eta-
tyén aikana.

Voin itse vaikuttaa, mita ja
kuinka monta tyotehtavaa
hoidan etatyopaivan ai-
kana.

Olen innostunut tyostani.
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Tybyhteisdmme on sitoutu-
nut yhteisiin tavoitteisiin
etatydn aikana.

Minulla on riittdva osaami-
nen tietoteknisiin tyévalinei-
siin, ohjelmistoihin ja sovel-
luksiin.

Tyoni inspiroi minua.

En koe olevani sosiaalisesti
eristaytynyt muista ihmi-
sista etatydn aikana.

Minulla on riittdva osaami-
nen etajohtamiseen.

Tunnen tyydytysta, kun
olen syventynyt tyohoni.

Tyoyhteiséssamme on sel-
keat pelisdannot etatydhon
(virtuaaliset palaverit, sah-
kopostisaannot, yhteisesti
sovitut viestintdkanavat).

Yhteiset tiedon jakamisen
kaytanteet ja kansiot hel-
pottavat tiedon 16ytamista
etatydn aikana (pilvitallen-
nus, verkkokansiot).

Olen taysin uppoutunut ty6-
honi.

Pidamme saannollisesti vir-
tuaalisia, vapaamuotoisia
keskusteluhetkia etatyopai-
van aikana.

Minulla on erillinen tyétila
tai -huone etatyon tekemi-
seen.

Tyon imu -vaittamat Hakanen (2009, 34).

Psykologisen paaoman vaittamat Manka & Manka (2016, 212)

Lisaksi osa vaittamista on tyohyvinvoinnin tikkataulusta liitteen 5 mukaisesti
(Manka & Manka 2016, 120-122; 200-202)
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Liite 10. Tyotyytyvaisyys, tydhyvinvointi, psykologinen paaoma, merkityksellisyys, sitoutu-
minen ja tydn rasittavuus, prosentuaalinen jakauma

Olen tyytyvainen 1 2 3 4 5 6 7 Keski-
tydhyvinvointiini. arvo
Esimiehet 31% |68% |81% |6,2% | 23,8 39% 13% 5,10
%
Tyontekijat 37% [6,4% |10,4 10,1 23,9 34,2 11,3 4,90
% % % % %
Nautin ty6stani ja 1 2 3 4 5 6 7 Keski-
tunnen itseni tyyty- arvo
vaiseksi tehdes-
sani tyota.
Esimiehet 25% |46% [(68% |7,4% |19,8 37,8 21,1 5,30
% % %
Tyontekijat 32% [4,7% |74% |92% |25,5 32,9 171 5,20
% % %
Juuri nyt koen par- | 1 2 3 4 5 6 7 Keski-
jaavani varsin hy- arvo
vin tyossani.
Esimiehet ,6% 25% [62% |71% |16,4 44% | 23,2 5,60
% %
Tyontekijat 1,7% | 4% 44% |7,2% |23,5 38,4 20,8 5,50
% % %
Olen optimistinen 1 2 3 4 5 6 7 Keski-
siita, mita minulle arvo
tapahtuu tulevai-
suudessa tyoni
suhteen.
Esimiehet ,6% 31% | 71% |8,4% | 15,8 38,4 26,6 5,60
% % %
Tyontekijat 1,7% | 5% 10,1 9,6% |224 32,5 18,7 5,20
% % % %
Luotan itseeni, kun | 1 2 3 4 5 6 7 Keski-
asetan tavoitteita arvo
tyolleni.
Esimiehet 0% 9% 22% [31% |18% |43% 32,8 6,00
%
Tyontekijat 5% 1,5% |45% |6,9% |21% |41,3 24,3 5,70
% %
Olen mielestani 1 2 3 4 5 6 7 Keski-
sinnikas, enka luo- arvo
vuta helposti haas-
teellisissa tilan-
teissa.
Esimiehet 0% 3% 9% 1,6% | 11,8 40,4 45% 6,30
% %
Tyontekijat 0% A% 2,7% |3,9% | 13,6 45,1 34% 6,00
% %
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En ole harkinnut 1 2 3 4 5 6 7 Keski-

esimiestehtavasta arvo

luopumista, vaan

haluan tehda tata

tulevaisuudessa-

Kin.

Esimiehet 25% |59% |3,7% |8% 9,3% | 36,2 34,4 5,60

% %

En ole harkinnut 1 2 3 4 5 6 7 Keski-

tyétehtavastani arvo

luopumista, vaan

haluan tehda tata

tulevaisuudessa-

kin.

Tyontekijat 99% |76% [89% |84% | 12,3 29,4 23,5 4,90
% % %

Koen oman tyoni 1 2 3 4 5 6 7 Keski-

merkityksellisena. arvo

Esimiehet ,6% 22% |119% |56% | 111 38,4 40,2 6,00
% % %

Tyontekijat 3.7% | 2,7% | 6% 55% | 17,6 34,5 30% 5,50
% %

Tavallinen etatyo- | 1 2 3 4 5 6 7 Keski-

paiva ei tunnu hen- arvo

kisesti rasittavalta.

Esimiehet 2,1% | 9% 9,3% |56% | 152 32,5 26,3 5,30
% % %

Tyontekijat 34% [52% |94% |7,9% | 18,5 34,2 21,4 5,20
% % %

Tavallinen etatyd- | 1 2 3 4 5 6 7 Keski-

paiva ei tunnu fyy- arvo

sisesti rasittavalta.

Esimiehet 1,6% |34% |99% |4,7% | 12,7 32,6 35,1 5,60
% % %

Tyontekijat 2% 47% |8,2% |6,4% | 16,6 36,9 25,2 5,40
% % %
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Liite 11. Tyon imu -vaittamien prosentuaalinen jakauma ja keskiarvo

Tunnen olevani | 0 1 2 3 4 5 6 Kes-
taynna ener- kiarvo
giaa, kun teen

tyotani.

Esimiehet ,6 % 25% |6,5% | 11,8% | 19,5% | 46,1% | 13% | 4,40
Tyontekijat 1.7% |3,7% |3 % 11,9% [21,7% (40% |18 % | 4,40
Aamulla herat- 0 1 2 3 4 5 6 Kes-
tyani minusta kiarvo
tuntuu hyvalta

aloittaa tyot.

Esimiehet 1.5% [28% |34% |11,5% [17,3% |41,5% |22% | 4,50
Tyontekijat 32% |34% |3% 9,4% | 20,7% | 36,2% | 24,1% | 4,50
Olen innostunut | 0 1 2 3 4 5 6 Kes-
tyostani. kiarvo
Esimiehet ,6% 25% |3,7% |9% 15,5% | 39,5% | 29,2% | 4,70
Tyontekijat 1,7% [ 1,7% |52% |86% |17,3% |38,2% | 27,3% | 4,60
Ty0ni inspiroi 0 1 2 3 4 5 6 Kes-
minua. kiarvo
Esimiehet ,6% 1,9% |2,8% |10,9% | 16,9% |40 % | 26,9% | 4,70
Tyontekijat 22% |22% |6,4% |11,6% | 19,5% | 33,5% | 24,6% | 4,40
Tunnen tyydy- 0 1 2 3 4 5 6 Kes-
tysta, kun olen kiarvo
syventynyt tyo-

honi.

Esimiehet 9% 1,5% |1,6% |59% |11,8% |44,1% | 34,2% | 5,00
Tyontekijat 2% 1,7% |29% |6,4% |12,6% |43,1% | 31,3% | 4,80
Olen taysinup- |0 1 2 3 4 5 6 Kes-
poutunut tyo- kiarvo
honi.

Esimiehet 3% 1,2% |1,6% |59% |16,7% |40,2% | 34,1% | 4,90
Tyontekijat 1.2% [(25% |35% |76% |14,5% |39,9% | 30,8% | 4,70
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Liite 12. Tyon imu -vaittamien prosentuaalinen jakauma ja keskiarvo (nainen/mies)

Tunnen olevani | 0 1 2 3 4 5 6 Kes-
tdynna ener- kiarvo
giaa, kun teen

tyotani.

Nainen 5% 1,6% [54% |11,2% |17,1% | 47,6% | 16,6% | 4,50
Mies ,8% 37% | 75% | 11,9% | 23,1% | 44,8% | 8,2% | 4,20
Aamulla herat- | O 1 2 3 4 5 6 Kes-
tyani minusta kiarvo
tuntuu hyvalta

aloittaa tyot.

Nainen 5% 1,6% [4,3% |10,7% |16% |41,2% | 25,7% | 4,70
Mies 3 % 45% [15% |11,9% | 19,4% |42,5% | 17,2% | 4,40
Olen innostunut | 0 1 2 3 4 5 6 Kes-
tyostani. kiarvo
Nainen 5% 11% [22% |91% | 16,1% | 38,2% | 32,8% | 4,80
Mies A% 45% [45% |9% 14,9% | 41,8% | 24,6% | 4,60
Tyoni inspiroi 0 1 2 3 4 5 6 Kes-
minua. kiarvo
Nainen 5% 1,1% [1,6% |10,3% | 15,8% | 41,9% | 28,8% | 4,80
Mies A% 3 % 45% | 11,2% | 17,9% | 38,1% | 24,6% | 4,60
Tunnen tyydy- 0 1 2 3 4 5 6 Kes-
tysta, kun olen kiarvo
syventynyt ty6-

honi.

Nainen 5% 5% 11% | 4,3% |12,4% | 45,7% | 35,5% | 5,10
Mies 1.5% |3% 23% |82% |97% |42,5% |32,8% | 4,80
Olen taysinup- |0 1 2 3 4 5 6 Kes-
poutunut tyo- kiarvo
honi.

Nainen 0 % 1,1% [1,1% |6,4% | 13,4% | 40,6% | 37,4% | 5,00
Mies A% 1,5% [22% |52% |20,9% |39,6% | 29,9% | 4,80
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Liite 13. Organisaatiotukivaittamien vastausten prosenttijakauma ja keskiarvo

Tyobnantajani osallistaa
aktiivisesti tydntekijoi-
tdan pohtimaan pande-
mian jalkeista tyoelamaa
(esim. hybridityon

maara, tyoskentelyta- Kes-
vat). 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 8,3% [ 18,8% [15,1% | 11,7% [ 23,5% | 17 %| 5,6%| 4,00
Tyontekijat 20,7%| 20 % [12,3% [13,5%| 17 %| 15%| 1,5% 3,40
Tyokulttuurimme on

joustava, mika nakyy

esim. vapautena valita

oma tyénteon paikka ja Kes-
aika. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 4%| 87%|11,5%|10,8% |22,6% [25,4%| 17 %| 4,80
TyoOntekijat 6,7%110,4% [ 12,8% | 7,7% |20,7% |26,4% |15,3%| 4,70
Tydnantajani tarjoaa mo-

nipuolista koulutusta eta- Kes-
johtamiseen. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 20,5% | 23 % | 17,7% |17,7% |13,4% | 6,2%| 1,5% 3,10
TyoOntekijat 0%| 0%| 0%| 0%| 0%| 0%| 0% -
Tybnantajani antaa

saannollisesti koulutusta

digitaalisten ohjelmisto-

jen tai sovellusten kayt- Kes-
tamiseen. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 10,3% | 11,8% [ 15,5% | 14,6% | 23,3% | 20,2% | 4,3%| 4,10
Tyodntekijat 12,5% [ 15,8% [ 21,2% [12,3% [ 22,9% [ 11,6% | 3,7% 3,70
Tyo6nantajani tarjoaa mo-

nipuolista koulutusta vir-

tuaaliseen fasilitointiin ja Kes-
osallistamiseen. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 18,5% [17,9% [ 25,9% [ 16,1% [ 12,4% | 8,6%| ,6% 3,10
Tybntekijat 20,9% (22,7% | 19 % |16,7% [12,6% | 5,9% | 2,2% 3,00
TyOnantajani tarjoaa

ajan tasalla olevat tekni-

set tyovalineet etatyohon

(esim. kannettava, puhe- Kes-
lin, kuulokkeet, nayttd). |1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 6% | 2,8%| 3,4%| 2,8%| 8,7%|32,9% |48,8% 6,10
Tydntekijat 2%| 2,7%| 6,2%| 4,4%|15,3% |35,6% |33,8% 5,70
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Tybnantajani tarjoamat
ohjelmistot ja sovellukset
helpottavat virtuaalista

tydskentelya ja vuorovai- Kes-
kutusta. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 6% | 1,6%| 1,9%| 7,2%|15,6% |38,7% | 34,4% 5,90
TyoOntekijat 1%| 1,5%| 4,7%| 6,7% |20,2% |40,2% | 25,7% 5,70
TyOnantajani tarjoaa mi-

nulle riittdvasti tukea hy-

vaan tyéergonomiaan

(ergonominen tydtuoli, Kes-
poyta, opastus). 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 9,3%|13,3% [ 11,2% | 14 % |17,4%|19,6% |15,2%| 4,40
TyoOntekijat 16,8% | 21 % [14,3% | 11,6% | 16,5% [14,6% | 5,2% 3,50
Tydnantajani antamat

etatyoohjeet ovat selkeat

(mm. tydaika, raportointi, Kes-
tyon seuranta). 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 56%| 8,1% | 9,3%[10,2% |18,6% | 28,6% |19,6% | 4,90
Tydntekijat 7,4% | 9,4%[10,9% [10,9% | 22 % [22,3%|17,1%| 4,70
Tydnantajani tarjoaa eri-

laisia palveluita henki-

seen jaksamiseen eta-

tydn aikana (esim. stres-

sinhallinta, mindfulness, Kes-
tydpsykologi). 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 15,1% | 16,4% | 14,2% | 17,3% [151% | 16 % | 5,9% 3,70
Tyodntekijat 20,2% (18,2% | 14 % [17,3%[17,2% | 9,9%| 3,2% 3,40
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Liite 14. Organisaatiotukivaittamien korrelaatiot esimiesten tyohyvinvointiin

Organisaatiotuki Tyon Tyotyy- Tyohy-
imu tyvai- vinvointi
syys
*
Ty6nantajani osallistaa aktiivi- Corr.Coef | ,239" ,288™ 227"
sesti tydntekijoitdan pohtimaan
pandemian jalkeista tydelamaa
(esim. hybriditydn maara, tyos-
kentelytavat).
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 324 323 323
Tyokulttuurimme on joustava, Corr.Coef | 0,077 ,164” ,153"
mika nakyy esim. vapautena va-
lita oma tyonteon paikka ja aika.
Sig. 0,165 0,003 0,006
N 324 323 323
Ty6nantajani tarjoaa monipuo- Corr.Coef | ,316" ,3797 ,348™
lista koulutusta etajohtamiseen.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 324 323 323
Tyo6nantajani antaa saannolli- Corr.Coef | ,223" 251" 284"
sesti koulutusta digitaalisten oh-
jelmistojen tai sovellusten kaytta-
miseen.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 324 323 323
Tyo6nantajani tarjoaa monipuo- Corr.Coef | ,296" ,341" 3717
lista koulutusta virtuaaliseen fa-
silitointiin ja osallistamiseen.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 324 323 323
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Tyoénantajani tarjoaa ajan tasalla | Corr.Coef | ,208” ,255” 213"
olevat tekniset tyévalineet eta-
tyohon (esim. kannettava, puhe-
lin, kuulokkeet, nayttd).
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 324 323 323
Tyonantajani tarjoamat ohjelmis- | Corr.Coef | ,250™ ,323" ,362"
tot ja sovellukset helpottavat vir-
tuaalista tyoskentelya ja vuoro-
vaikutusta.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 324 323 323
TyOnantajani tarjoaa minulle riit- | Corr.Coef | ,143" 223" 222"
tavasti tukea hyvaan tyder-
gonomiaan (ergonominen tyo-
tuoli, poyta, opastus).
Sig. 0,010 0,000 0,000
N 324 323 323
Tyo6nantajani antamat etatyéoh- | Corr.Coef | ,185" 275" 251"
jeet ovat selkeat (mm. tydaika,
raportointi, tydn seuranta).
Sig. 0,001 0,000 0,000
N 324 323 323
TyOnantajani tarjoaa erilaisia pal- | Corr.Coef | ,265" 276" ,294”
veluita henkiseen jaksamiseen
etatyon aikana (esim. stressin-
hallinta, mindfulness, tydpsyko-
logi).
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 324 323 323
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Liite 15. Lahiesimiestyovaittamien vastausten prosenttijakauma ja keskiarvo

Esimieheni seuraa tydni tuloksia

aktiivisesti ja antaa palautetta eta- Kes-
tyoni onnistumisista. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 8,1% [14,2%|18,6%|(16,7%|19,2%|18,9%|4,3% 4,00
Tyontekijat 11,9%|16,3%|11,1%|19,5%(19 % (18 % 4,2% |3,90
Esimieheni osaa hyddyntaa tehok-

kaasti virtuaalisia tyokaluja tiiminsa Kes-
osallistamisessa. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 6,8% (8,3% (15,5%|16,7%|24,8%|18,9%9 % 4,40
Tyontekijat 8,9% [10,9%|10,7%(15,1%|21,6%|22,6%|10,2%4,40
Esimieheni sopii saanndllisesti kah-

denkeskisia tapaamisia (esim. vir-

tuaalisesti Teamsissa, Zoomissa, Kes-
Skypessa). 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 15,8%|15,8%|14,5%|12,4%|15,8%(14,6%|11,1%|3,80
Tyontekijat 24 % 17,1%(12,4%(12,9%|11,4%|13,1%|9,1% (3,50
Esimieheni huolehtii riittavasti tyd-

hyvinvoinnistani ja suoriutumises- Kes-
tani etatyon aikana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 14 % 14 % |15,2%|18 % (17,1%(14,3%|7,4% |3,80
Tyontekijat 12,9%|18,6%]|14,8%]|13,9%|14,3%(20,8%4,7% |3,80
Esimieheni osoittaa luottamusta ja

haluaa minun tyoskentelevan mah- Kes-
dollisimman itseohjautuvasti. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 2,8% [3,7% 2,8% [6,2% |12,5%|29,6%|42,4%|5,80
Tyontekijat 4,2% 1,7% [2,2% [7,4% [11,6%(35,3%|37,6%|5,80
Esimieheni kohtelee etatydntekijoi-

taan tasapuolisesti ja oikeudenmu- Kes-
kaisesti. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 4,1% 4 % 15,9% [15,5%[11,5%(32 % 27 % |5,30
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Tyontekijat 6,6% (3,2% [5,7% (17,8%(9,9% |31,1%|25,7%]|5,20
Esimieheni yleensa pystyy luo-

maan innostuneen ja energisen Kes-
tunnelman virtuaalisissa palave- 1 2 3 4 5 6 7 Kiarvo
reissa.

Esimiehet 74% 8,1% (9 % |22,9%|21,7%|20,7%|10,2%|4,50
Tydntekijat 9,6% (9,2% (10,1%|17,6%|19,1%|25,2%(9,2% |4,40
Esimieheni viestii aktiivisesti eta- Kes-
tydn aikana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 5,9% [10,8%(12,7%(13 % |24,8%|18,9%|13,9%|4,50
Tyontekijat 11,9%(10,7%|11,2%(12,4%|19,1%(23,1%]|11,6%4,30
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Liite 16. Lahiesimiestukivaittamien korrelaatiot esimiesten tyohyvinvointiin

Lahiesimiehen | * Tyon imu Tyotyytyvai- | Tyohyvin-
tuki syys vointi
Esimieheni Corr. Coef 274" ,300” 3117
seuraa tyoni
tuloksia aktii-
visesti ja an-
taa palautetta
etatyoni on-
nistumisista.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 323 322 322
Esimieheni Corr. Coef 177" ,250” 262"
osaa hyddyn-
taa tehok-
kaasti virtuaa-
lisia tyOkaluja
tiiminsa osal-
listami-sessa.
Sig. 0,001 0,000 0,000
N 323 322 322
Esimieheni Corr. Coef 173" 2227 228"
sopii saanndl-
lisesti kahden-
keskisia ta-
paamisia
(esim. virtuaa-
lisesti Team-
sissa, Zoo-
missa,
Skypessa).
Sig. 0,002 0,000 0,000
N 323 322 322
Esimieheni Corr. Coef ,309” , 380" 416"

huolehtii riitta-
vasti tyohyvin-
voinnistani ja
suoriutumi-
sestani eta-
tyon aikana.
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Sig. 0,000 0,000 0,000
N 323 322 322
Esimieheni Corr. Coef ,245™ 294" 285"
osoittaa luot-
tamusta ja ha-
luaa minun
tyoskentele-
van mahdolli-
simman itse-
ohjautuvasti.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 323 322 322
Esimieheni Corr. Coef 233" 276" 251"
kohtelee eta-
tydntekijoitaan
tasapuolisesti
ja oikeuden-
mukaisesti
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 323 322 322
Esimieheni Corr. Coef 273" 295" 277"
yleensa pys-
tyy luomaan
innostuneen
ja energisen
tunnelman vir-
tuaalisissa pa-
lavereissa.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 323 322 322
Esimieheni Corr. Coef 215”7 ,230" 213"
viestii aktiivi-
sesti etatydn
aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 323 322 322
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Liite 17. Tyoyhteisotukivaittamien vastausten prosenttijakauma ja keskiarvo

Tyoyhteisoni jasenet

osaavat innovoida ja Kes-

ideoida virtuaalisesti. |1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 22%| 8,7%]10,9%(21,7% | 28,6%| 20,8% | 7,1%]| 4,60
Tyontekijat 4,2% ] 10,4% | 12,3% | 18,8% | 24,7% | 25,2%| 4,4%| 4,40
Saan yleensa muilta

myOdnteista ja innosta-

vaa palautetta virtuaa- Kes-

lisissa palavereissa. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 1,3% | 10,6% | 14,3% | 31,8% | 25,5% | 13,1%| 3,4%| 4,20
Tyontekijat 7,7% | 13,3% | 14,3% | 24,4% | 25,2% | 12,6% | 2,5%| 3,90
Tydyhteisomme yhteis-

henkeen panostetaan

aktiivi-sesti etatyon ai- Kes-

kana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 6,8%| 13 % | 16,5% | 16,8%|28,9%| 14 % 4%| 4,10
Tyontekijat 145% | 17 % | 17,2%[14,8%| 20%| 14 %| 2,5%]| 3,60
Tyoyhteiséssani vallit-

see luottamuksellinen

ja hyva ilmapiiri eta- Kes-

tydn aikana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 25%| 3,8% 9%|10,9% | 27,7% | 30,5%| 15,6%| 5,10
Tyontekijat 57%| 6,2% | 11,3% [ 14,1%| 22 %| 28,9% | 11,8%| 4,70
Saan tydyhteisoni ja-

senilta riittavasti tietoa

ja tukea tyoni suoritta- Kes-

miseen etatydn aikana. | 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 9% | 47%| 5,9% | 11,2% | 31,5%| 32,7%| 13,1%| 5,20
TyOntekijat 3,5%| 6,4%|12,8%|11,3%| 25,1% | 30,8% | 10,1%| 4,80
TyOyhteisomme on si-

toutunut yhteisiin ta-

voitteisiin etatyon ai- Kes-

kana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 3% | 31%| 3,7% | 11,2%|24,9% | 391% | 17,7%| 5,50
Tyontekijat 3,8%| 9,2%| 6,5%|15,7% | 23,9% | 30,2% | 10,7%| 4,80
En koe olevani sosiaa-

lisesti eristaytynyt

muista ihmisista eta- Kes-

tydn aikana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 3,8% | 9,1%|13,8%| 8,1%|17,6% | 31,3%| 16,3%| 4,90
Tyontekijat 8,6% | 9,9%|14,3%| 9,9% | 18,3% | 23,2% | 15,8%| 4,50
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Tyobyhteiséssamme on
selkeat pelisaannot
etatydhon (virtuaaliset
palaverit, sdhkoposti-

saannot, yhteisesti so- Kes-
vitut viestintdkanavat). |1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 5,3%| 10,3% | 11,8% | 12,5% | 25,9% | 24,9%| 9,3%| 4,60
TyoOntekijat 8,1% | 10,3% | 14,5% | 13,1% | 21,7% | 22,2% | 10,1% | 4,40
Pidamme saanndlli-

sesti virtuaalisia, va-

paamuotoisia keskus-

teluhetkia etatyopaivan Kes-
aikana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Tyontekijat 252%| 21%| 9,9% | 11,1%| 16,5%| 11,6%| 4,7%| 3,30
Pidan tiimini kanssa

saanndllisesti vapaa-

muotoisia keskustelu-

hetkia etatyopaivan ai- Kes-
kana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 3,8% | 19,3% | 13,4%| 12,5%| 25,2% | 17,1%| 8,7%| 4,20

144




Liite 18. Tyoyhteisotukivaittiamien korrelaatiot tyéhyvinvointiin

Tyoyhteison tuki vaitta- | * Tyon imu Tyotyytyvai- | Tyéhyvin-
mat syys vointi
TyOyhteisoni jasenet osaa- | Corr. Coef | ,297" 251" ,263™
vat innovoida ja ideoida
virtuaalisesti.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Saan yleensa muilta Corr. Coef | ,307" 275" ,290”
myodnteista ja innostavaa
palautetta virtuaalisissa
palavereissa.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
TyOyhteisdomme yhteishen- | Corr. Coef | ,348" 376" , 380"
keen panostetaan aktiivi-
sesti etatydn aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Tyoyhteis6ssani vallitsee Corr. Coef | ,385" 413" 4117
luottamuksellinen ja hyva
ilmapiiri etatydn aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Saan tydyhteisoni jasenilta | Corr. Coef | ,355” ,405~ 433"
riittdvasti tietoa ja tukea
tyoni suorittamiseen eta-
tyon aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Tyoyhteisomme on sitou- | Corr. Coef | ,356™ 3777 4017
tunut yhteisiin tavoitteisiin
etatydn aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
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En koe olevani sosiaali- Corr. Coef | ,280" ,286" ,366"
sesti eristaytynyt muista
ihmisista etatyon aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
TyOyhteisdsséamme on sel- | Corr. Coef | ,194” 3127 327"
keat pelisaannot etatydhon
(virtuaaliset palaverit, sah-
kopostisaannot, yhteisesti
sovitut viestintdkanavat).
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Pidan saannollisesti va- Corr. Coef ,326™ ,300™ ,305™
paamuotoisia keskustelu-
hetkia etatyopaivan aikana
tiimini kanssa
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
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Liite 19. Etatyon hallinnan vaittamien prosenttijakauma ja keskiarvo

Pystyn ty6skentelemaan
riittdvan itsenaisesti eta-

tyon aikana (selkea tavoite Kes-
ja vastuualue). 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 0%| 0%| ,9%]| 1,2%| 6,8%|30,8%|60,3%| 6,50
Tydntekijat 2% 1%| 27%| 3%| 7,9%[37,9% 47,3%| 6,20
Virtuaalisissa kokouksissa

on selkeat saannot tai kay-

tanteet, miten jasenia Kes-
osallistetaan aktiivisesti. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 9% | 6,2% [12,1% [13,7% | 32 % [26,4% | 8,7%| 4,80
Tydntekijat 4,2%| 6,2%[13,9%|18,8% |26,2% |24,8%| 5,9%| 4,50
Pystyn vaikuttamaan riitta-

vasti etatyossa kaytettaviin

tyovalineisiin (esim. IT-lait-

teet, ohjelmistot, kalus- Kes-
teet). 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 0%| 0%| 0%| 0%| 0%| 0%| 0% -
Tyontekijat 6,9% | 11,7% [ 12,7% | 14,4% | 21,8% | 21,8% | 10,7% | 4,40
Pystyn vaikuttamaan riitta-

vasti omiin ja tiimini eta-

tydssa kaytettaviin tyovali-

neisiin (it-laitteet, ohjelmis- Kes-
tot, kalusteet). 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 22%| 4,4%| 7,8%|11,9%(20,1%|29,8% |23,8% | 5,30
Tydntekijat 0%| 0%| 0%| O0%| 0%| 0%| 0% -
Pystyn vaikuttamaan,

kuinka intensiivisesti eta-

tydpaivani sujuu (esim.

tauot, palavereiden maara, Kes-
tydpaivan pituus). 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 3,4%(10,3% | 6,5% | 8,1%[20,9% |27,1% |23,7%| 5,10
Tydntekijat 1,7% | 5,2%| 9,2%| 8,7%[19,1%[29,4% |26,7% | 5,30
Voin itse vaikuttaa, mita ja

kuinka monta tyotehtavaa

hoidan etatyopaivan ai- Kes-
kana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 1,9%| 10%| 8,4%| 6,6%| 15%|26,2%[31,9%| 5,30
Tydntekijat 27%| 47%[11,1%| 6% [18,3%| 31 %[26,2%| 5,30
Minulla on riittdva osaami-

nen tietoteknisiin tyévali-

neisiin, ohjelmistoihin ja Kes-
sovelluksiin. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 0%| ,9%]| 3,7%| 4,7%|17,8%|33,6%[39,3%| 6,00
Tyodntekijat 8% | 1,7%| 7,2%| 6,9%[18,1%[32,9% 32,4%| 5,70
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Minulla on riittava osaami-

Kes-

nen etdjohtamiseen. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 1,2%| 5%| 9,6%|14,6%31,7%|29,5%| 8,4%| 4,90
Tyontekijat 0%| 0%| 0%| 0%| 0%| 0%| 0% -
Loydan ja saan kayt-

t66ni vaivattomasti tarvit-

semani tiedot etatydpaivan Kes-
aikana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 3% | 3,1%| 3,7%| 7,5%|16,5% |45,5% |23,4%| 5,70
TyoOntekijat 1% 3%| 79%| 8,4%|23,1%[33,8%|22,8%| 5,40
Minulla on riittavan rauhal-

linen tydtila tai -huone eta- Kes-
tyon tekemiseen. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 6% 22%| 4,7%| 6,9%| 10%|22,5%|53,1%| 6,00
TyoOntekijat 1,7%| 3,7%| 57%| 44%| 8,7%| 28 %|47,8%| 5,90
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Liite 20. Etatyonhallinnan vaikutus ty6hyvinvointiin

Tyonhallintavaittamat * Tyon imu Tyotyyty- Tyohyvin-
vaisyys vointi
Pystyn tyoskentelemaan riittd- | Corr. Coef | ,288** ,349%* ,321%*
van itsenaisesti etatyon ai-
kana (selkea tavoite ja vas-
tuualue).
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Virtuaalisissa kokouksissa on | Corr. Coef | ,181** ,261** ,212**
selkeat saanndt tai kaytan-
teet, miten jasenia osalliste-
taan aktiivisesti.
Sig. 0,001 0,000 0,000
N 322 321 321
Pystyn vaikuttamaan riitta- Corr. Coef | ,200** ,286** ,303**
vasti omiin ja tiimini etatyossa
kaytettaviin tyévalineisiin (it-
laitteet, ohjelmistot, kalus-
teet).
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Pystyn vaikuttamaan, kuinka | Corr. Coef | ,220** ,345%* ,373%*
intensiivisesti etatyopaivani
sujuu (esim. tauot, palaverei-
den maara, tyépaivan pituus).
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Voin itse vaikuttaa, mita ja Cor. Coef | ,228™ ,325™ ,392™
kuinka monta tyétehtavaa hoi-
dan etatyopaivan aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Minulla on riittdva osaaminen | Cor. Coef | ,172" ,295” ,296"
tietoteknisiin tydvalineisiin,
ohjelmistoihin ja sovelluksiin.
Sig. 0,002 0,000 0,000
N 322 321 321
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Minulla on riittdvad osaaminen | Cor. Coef | ,327" 373" ,396™
etajohtamiseen
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Loydan ja saan kayttooni vai- | Cor. Coef | ,260” ,387" ,388"
vattomasti tarvitsemani tiedot
etatydpaivan aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Minulla on riittavan rauhalli- Cor. Coef |,1917 ,249” ,169”
nen tyétila tai -huone etatyon
tekemiseen.
Sig. 0,001 0,000 0,002
N 322 321 321

150




Liite 21. Etatyon kannustearvo-, kuormittavuus- seka elamanhallintavaittamien pro-
sentuaalinen jakauma ja keskiarvo

Etatyon hallinta: kannustearvo ja kuormittavuus

Etatyopaivani ja -tehta-

vani ovat riittdvan moni- Kes-

puolisia ja vaihtelevia. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 6% | 3,1%| 4,7%| 8% |216%| 33%| 29%| 5,60
TyoOntekijat 1,8%| 22%| 7,5%| 8,7%(21,8%|36,2%|21,8% | 5,40
Minulla on hyva mahdolli-

suus kehittda osaamis-

tani oppimalla muilta eta- Kes-

tydn aikana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 43%| 78%| 13%| 17 %|20,4% [251%|12,4%| 4,70
TyoOntekijat 5,7%|18,1% | 13,6% [16,1% | 20,5% | 16,1% | 9,9%| 4,20
Pystyn hyédyntamaan

osaamistani ja taitojani Kes-

etatydssad monipuolisesti. | 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 6% | 1,6%| 4,9%| 6,2%|22,5%| 37 %|27,2%| 5,70
TyoOntekijat 1,2%| 4%]| 55%| 6,9%(22,3%| 38 %|22,1%| 5,50
Tybémaarani etatydpaivan Kes-

aikana on kohtuullinen. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 7,4%112,3% [ 16,1%[10,2% | 20,1% | 22,8% | 11,1% | 4,40
TyoOntekijat 4% | 74%|10,2%[10,4% [21,1% [ 34,5% |12,4% | 4,90
Etatyotilassani olevat ka-

lusteet tukevat hyvin hy- Kes-

vaa ergonomiaa. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 5,6% [19,1% [18,8% [13,3% [ 18,8% | 13 % |11,4%| 4,10
TyoOntekijat 11,4%[19,8% [ 19,6% [ 12,2% [ 17,9% | 13,1%| 6% | 3,70
Tekninen tuki on helposti

saavutettavissa etatyon Kes-

aikana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 1,9%| 4%| 4%[12,3%[20,1%| 33 % |24,7%| 5,40
TyoOntekijat 3,2% | 3,2%[10,7%(12,2% |21,1% | 28,9% | 20,7% | 5,10
Voin keskittya riittavan

hyvin tyétehtaviini eta- Kes-

tyon aikana. 1 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 3% | 2,2%| 3,7%| 5% |16,2%[39,9% |32,7%| 5,90
TyOntekijat A% 2% 4%| 4,7%]156%|39,3%[33,7%| 5,90
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Elamanhallinta

Onnistun yhdistamaan

etatyoni ja yksityisela- Kes-
mani. 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 1,2%| 31%| 7,4%| 7,5%|17,4%| 32 %|31,4%| 5,60
Tydntekijat 1,5%| 3,7%| 6,9%| 5% |15,6%|37,4%|29,9% | 5,60
Pystyn irrottautumaan

etatyotehtavistani vapaa- Kes-
ajallani. 2 3 4 5 6 7 kiarvo
Esimiehet 3,7% [ 11,5% [12,7% | 7,4% [16,1% |[25,7%|22,9% | 4,90
Tydntekijat 3,5% | 6,2%[11,9%| 5,2% |14,4%| 32 %|26,8%| 5,20
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Liite 22. Etatyon kannustearvon, kuormittavuuden vaikutus tyén imuun, tyétyytyvai-
syyteen, tyohyvinvointiin ja elaman hallintaan

Onnistun | Pystyn Tyon Tyotyy- Tyohy-
yhdista- | irrottau- | imu tyvai- vinvointi
maan tumaan syys
etatyoni | etatyo-
ja yksi- tehtavis-
tyisela- tani va-
mani. paa-ajal-
lani.
Etatyopaivanija- | Corr. 4117 ,383" 4127
tehtavani ovat riit- | Coeff.
tavan monipuoli-
sia ja vaihtelevia.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 324 323 323
Minulla on hyva Corr. 3737 429”7 4427
mahdollisuus ke- | Coeff.
hittda osaamis-
tani oppimalla
muilta etatyon ai-
kana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 324 323 323
Pystyn hyédynta- | Corr. ,405” 464~ 444”7
maan osaamis- Coeff.
tani ja taitojani
etatydssa moni-
puolisesti.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 324 323 323
Tyomaarani eta- | Corr. | ,456™ ,582" ,145” ,365" ,489”
tydpaivan aikana | Coeff.
on kohtuullinen.
Sig. 0,000 0,000 0,009 0,000 0,000
N 324 324 324 323 323
Etatydtilassani Corr. | ,292" ,306" 254" ,3137 ,298"
olevat kalusteet Coeff.

tukevat hyvin hy-
vaa ergonomiaa.
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Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 324 324 324 323 323
Tekninen tukion | Corr. |,280" 279" ,209” ,330™ ,360™
helposti saavutet- | Coeff.
tavissa etatyon
aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 324 324 324 323 323
Voin keskittya riit- | Corr. | ,456™ 377" ,292" ,386" ,363"
tavan hyvin tyo- Coeff.
tehtaviini etatyon
aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 324 324 324 323 323

(Manka & Manka 2006, 202)
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Liite 23. Ty6hyvinvoinnin kehittamistarve: organisaatio

Tydnantajani osallistaa aktiivisesti
tyontekijéitdan pohtimaan pandemian
jalkeista tydelamaa (esim. hybriditydn maara,
tyoskentelytavat).

Tydkulttuurimme on joustava, mika nakyy
esim. vapautena valita oma tyénteon paikka
jaaika.

Tydantajani tarjoaa monipuolista koulutusta
etdjohtamiseen.

Tydnantajani antaa saanndllisesti koulutusta
digitaalisten ohjelmistojen tai sovellusten
kayttamiseen.

Tydnantajani tarjoaa monipuolista koulutusta
virtuaaliseen fasilitointiin ja osallistamiseen.

Tydnantajani tarjoaa ajantasalla olevat
tekniset tydvalineet etatydhdn (esim.
kannettava, puhelin, kuulokkeet, nayttd).

Tydnantajani tarjoamat ohjelmistot ja
sovellukset helpottavat virtuaalista
tyoskentelya ja vuorovaikutusta.

Tydnantajani tarjoaa minulle riittavasti tukea
hyvaan tydergonomiaan (ergonominen
tyétuoli, poyta, opastus).

Tydnantajani antamat etatydohjeet ovat
selkeat (mm. tydaika, raportointi, tydn
seuranta).

Tydnantajani tarjoaa erilaisia palveluita
henkiseen jaksamiseen etatydn aikana
(esim. stressinhallinta, mindfulness,

tyopsykologi).

0% 5% 10% 15% 20% 25%

m Esimiehet = Tyéntekijat

30%

N=695 (esimiehet N = 310, tydntekijat N = 385)
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Liite 24. Ty6hyvinvoinnin kehittamistarve: johtaminen (lahiesimies)

Esimieheni seuraa tyéni tuloksia aktiivisesti
ja antaa palautetta etatyoni onnistumisista.

Esimieheni osaa hyddyntaa tehokkaasti
virtuaalisia tyékaluja tiiminsa
osallistamisessa.

Esimieheni sopii s@anndllisesti
kahdenkeskisia tapaamisia (esim.
virtuaalisesti Teamsissa, Zoomissa,
Skypessa).

Esimieheni huolehtii riittavasti
tyéhyvinvoinnistani ja suoriutumisestani
etatydn aikana.

Esimieheni osoittaa luottamusta ja haluaa 6%
minun tyéskentelevan mahdollisimman
itseohjautuvasti.

Esimieheni kohtelee etatydntekijéitaan
tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti.

Esimieheni yleensa pystyy luomaan
innostuneen ja energisen tunnelman
virtuaalisissa palavereissa.

Esimieheni viestii aktiivisesti etatydén aikana.

0%

5%

B Esimiehet mTyéntekijat

10%

15%

20%

25%

N=695 (esimiehet N = 310, tyontekijat N = 385)

156




Liite 25. Tyoéhyvinvoinnin kehittamistarve: tyéyhteiso

Tydyhteisdni jasenet osaavat innovoida ja
ideoida virtuaalisesti.

Saan yleensa muilta myénteista ja
innostavaa palautetta virtuaalisissa
palavereissa.

Tydyhteisémme yhteishenkeen panostetaan
aktiivisesti etatyén aikana.

Tydyhteistssani vallitsee luottamuksellinen
ja hyva iimapiiri etatydén aikana.

Saan tydyhteisdni jasenilta riittavasti tietoa ja
tukea tydni suorittamiseen etatydn aikana.

Tydyhteisémme on sitoutunut yhteisiin
tavoitteisiin etatyon aikana.

En koe olevani sosiaalisesti eristaytynyt
muista ihmisista etatyon aikana.

Tydyhteisdssdamme on selkeat pelisdannét
etatydhén (virtuaaliset palaverit,
sahkodpostisdannét, yhteisesti sovitut. ..

Piddmme saanndllisesti virtuaalisia,
vapaamuotoisia keskusteluhetkia
etatydpaivan aikana.

0%

5% 10%

m Esimiehet = Tyéntekijat

15%

20%

25%

30%

N=695 (esimiehet N = 310, tydntekijat N = 385)
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Liite 26. Tyohyvinvoinnin kehittamistarve: tyén hallinta

Pystyn tydskentelemaan riittavan itsendisesti
etatydn aikana (selkea tavoite ja
vastuualue).

Virtuaalisissa kokouksissa on selkeat
saannot tai kaytanteet, miten jasenia
osallistetaan aktiivisesti.

Pystyn vaikuttamaan riittavasti etatydssa
kaytettaviin tydvalineisiin (esim. IT-laitteet,
ohjelmistot, kalusteet).

Pystyn vaikuttamaan riittavasti omiin ja tiimini
etatydssa kaytettaviin tyévalineisiin (it-
laitteet, ohjelmistot, kalusteet).

Pystyn vaikuttamaan, kuinka intensiivisesti
etatydpaivani sujuu (esim. tauot,
palavereiden maara, tydpaivan pituus).

Pystyn vaikuttamaan ja ennakoimaan
tyotehtavieni maaraa etatydépaivan aikana.

Minulla on riittdva osaaminen tietoteknisiin
tydvalineisiin, ohjelmistoihin ja sovelluksiin.

Minulla on riittdva osaaminen
etdjohtamiseen.

Loydan ja saan kayttééni vaivattomasti
tarvitsemani tiedot etatydpaivan aikana.

Minulla on riittdvan rauhallinen tyétila tai -
huone etatydn tekemiseen.

0% 5% 10%

B Esimiehet mTyéntekijat

15%

20% 25%

30%

N=695 (esimiehet N = 310, tydntekijat N = 385)
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Liite 27. Tyohyvinvoinnin kehittiamistarve: etatyon kannustearvo, kuormittavuus ja
elaménhallinta

Etatyépaivani ja -tehtavani ovat riittavan
monipuolisia ja vaihtelevia.

Minulla on hyva mahdollisuus kehittaa
osaamistani oppimalla muilta etatyén aikana.

Pystyn hyddyntdmaan osaamistani ja
taitojani etatydssa monipuolisesti.

Tydmaarani etatydpaivan aikana on
kohtuullinen.

Etatyétiassani olevat kalusteet tukevat hyvin
hyvaa ergonomiaa.

Tekninen tuki on helposti saavutettavissa
etatydn aikana.

Voin keskittya riittavan hyvin tydtehtaviini
etatydn aikana.

Onnistun yhdistamaan etatydni ja
yksityiselamani.

Pystyn irrottautumaan etatyoétehtavistani
vapaa-gjallani.

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

B Esimiehet mTyéntekijat

N=695 (esimiehet N = 310, tydntekijat N = 385)
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Liite 28. Esimiesten oma tiimituki ja johtamiskokemus

Pidan tiimini kanssa saannollisesti W

vapaamuotoisia keskusteluhetkia
etatyopaivan aikana. n=0Ka=0,0

Saan tiimini jasenilta riittavasti tietoa ja n=322Ka= 35,1

tukea tyoni suorittamiseen etatyon aikana. | =g ka=0,0

Pystyn tiimini kanssa ennakoimaan hyvin | n=321Ka=47

tulevaa tyoméaaraa ja tehtavia etatyon
aikana. n=0Ka=00

Pystyn yleensa luomaan innostuneen ja | n=320Ka=47

energisen tunnelman virtuaalisissa
tiimitapaamisissa. n=0Ka=0,0

o

1 2 3 4 5 6

B Esimiehet mTyéntekijat

Esimiesten johtamiskokemus ja oman tiimin tuki etatyén aikana viimeisen 12 kk aikana
(N = 320-322)
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Liite 29. Esimiesten oman tiimijohtamisvaittaminen prosentuaalinen jakauma

Pidan tiimini
kanssa saan-
nollisesti va-
paa-muotoisia
keskustelu-het-
kia etatyopai-
van aikana.

Keski-
arvo

Esimiehet

3,8%

19,3%

13,4%

12,5%

25,2%

17,1%

8,7%

4,20

Saan tiimini ja-
senilta riitta-
vasti tietoa ja
tukea tyoni
suorittamiseen
etatyon aikana.

Keski-
arvo

Esimiehet

1,5%

2,8%

10,6%

9,9%

28,6%

35,1%

11,5%

5,10

Pystyn tiimini
kanssa enna-
koimaan hyvin
tulevaa tyo-
maaraa ja teh-
tavia etatydn
aikana.

Keski-
arvo

Esimiehet

1,9%

6,5%

15%

15%

29,3%

23%

9,3%

4,70

Pystyn yleensa
luomaan innos-
tuneen ja ener-
gisen tunnel-
man virtuaali-
sissa tiimi-ta-
paamisissa.

Keski-
arvo

Esimiehet

2,2%

5,6%

7,2%

25,6%

29,1%

24,7%

5,6%

4,70
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Liite 30. Oman tiimijohtamisen korrelaatio esimiesten tyéhyvinvointiin

Oma tiimijohtamisen korre- * Tyon imu Tyotyyty- | Tyohyvin-
laatiot vaisyys vointi
Saan tiimini jasenilta riittavasti Corr. Coef | ,307" 3127 ,335"
tietoa ja tukea tyoni suorittami-
seen etatyon aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Pystyn tiimini kanssa ennakoi- Corr. Coef | ,255" ,3857 ,429”
maan hyvin tulevaa tyémaaraa ja
tehtavia etatyon aikana.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
Pystyn yleensa luomaan innosta- | Corr. Coef | ,328™ , 360" ,324™
neen ja energisen tunnelman vir-
tuaalisissa tiimitapaamisissa.
Sig. 0,000 0,000 0,000
N 322 321 321
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Liite 31. Etatydodotukset pandemian jalkeen

Esimiehet Tyontekijat Kaikki vastaajat
Pro- Pro- Prosentuaali-
n sentti |n sentti | Yht. nen maara
En koskaan 2 ,6% 8 2 % 10 1,38 %
Muutaman paivan vuodessa (v) | 11 3,5% |11 2,7% |22 3,04 %
1 - 3 paivaa kuukaudessa (kk) |44 13,8% |36 8,9% |80 11,05 %
1 - 2 paivaa viikossa (vk) 125 [39,2% | 143 |35,3% |268 37,02 %
3 - 4 paivaa viikossa (vk) 114 |35,7% | 147 |36,3% |261 36,05 %
5 paivaa viikossa/ aina (vk) 20 6,3% |57 14,1% |77 10,64 %
En tieda/halua vastata 3 ,9% 3 A% 6 0,83 %
Yhteensa 319 405 724
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Liite 33. Webinaariesitys esimiesten parempaan etatyohyvinvointiin

Otathan muutaman asian huomioon

Yleisa“.e ennen esitysta.
huomioitavaa Vi et s s b s e

rules and raminders to keep in mindl.

Audience Reminders

Tyon ilosta
tyohyvinvointiin

% Laitakamerasijamikrofor x
Turn off your camera and micraphone.

yksan aikana mita vaan
ikentén kautta.

Feel free to type your questions in the

chat box

Sanna Pietidinen

ysymyksiin vastataan esityksen lopuksi
Questions will be entertained at the live
Q&A after the presentation.

‘Webinaarikoulutus esimiesten parempaan
tyohyvinvointiin et an aik

MEA
Business Transformation ja Lesdershin

ESITTAYTYMINEN Osal
Tutkim. taustatiedot

Mist hyva tyshyvinvaintl koostuu?
Osall
M

Webinaarin Goatt

Kuinka paljon tukea esimiehet ovat sasneet etstytn
aikana ja mikil yksittéinen tekije on tirkein kehittavs
tyghyvinvoinnin nakekulmasts|

liestan tyshyvinvoinnin nykytils?

Tanaan keskustelemme seuraavista
teemoista:

ten parampaan

E SLTyON MaBrkStE

Tavoitteenani on kertoa, miten

tybnantajat voivat autt:
voimaan paremmin h

Tutkimuksen taustatiedot
entista tirkeampas

tydskentelevit et: Mista hyva tydhyvinvointi koostuu?

aajien
ORGANIAATIOTAU

VIIMEISEN 12 KK AIKANA

Entmsumanavanas

Esmahd S Tyolki
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TYOHYVINVOINTIIN
VAIKUTTAVAT TEKIJAT

YKSILD

ESIMIESKOKEMUS

TIIMIN KOKO

kiarva 18

CRGANISAATIOTUKI JOHTAMINEN TYOYHTEISD ETATYO

s
u

ryon s
amamanoi
isan nyosymamnan,

nisisat aiaansst. saanna, mmia

st soniamngn. Vitussinan

. vasamnn o iner

-
atstysasarisyn 2

DT s Aoen samnustnen iy ShORATIoG, S vl A oman.

[ERC imiesimastyon ke sty otz

10

TYOHYVINVOINTI —

“Tyshyvinvointi tarkoitiss tunvallists, tenveelists
Ja tuottavaa ty6ts, jots ammatiitsitoiset tybntekit ja

tybyhteisdt tekevat hyvin johdetuces organisastiossa
Tvdntekiit ja tydyhteisst kokevst tydnss mislekks kel ja
palkiteevaksi, j5 heidén mislestian tyb tukee heidsn

slimanhalintsansa™

12

TYOHYVINVOINTI, TYETYYTYVAISYYS,
SITOUTUMINEN, MERKITYKSELLISYYS,
ETATYON RASITTAVUUS

PSYKOLOGINEN PAAOMA

MIN T - MAXT

Psykologinen paaomaa rakentuu neljasta eri tekijasta

tehtavastssn luogumista. (vrL. tyantekibists persti
26,4 % olisi valmis lusgpumaan nykyisesti
tehtavs

imichet hokevat aman tyénza

ena, Tyantekijsrsta B2 %

20,4 % sanco kokevanza catydpsivat henkizesti

resittmilta furt 18.%

+ 148 % zanos kokevans etdtyndivit frysisesti Psykologisella paaomalla on havaittu olevan monia myonteisia
rasittavilta frt.15% %)

Kaiker kaikkinan eximichet voivat kohialaisen hyvin

G e e L ) Organisaatio vai luoda puitteet sille, miten se pystyy hybdyntamasn

2 kehittamasn tyontekijpiden psykologista pagoma

13 14

PSYKOLOGINEN PAAOMA TYON IMU

MN T - MAXT

+ Esimiesten psykologinen pisuma on hyvalls tasolla
+ He puat itsevarmaja, tobveik kaita, optimistejs seks
sinnikkaita
3% esimiehisti luottas itseenss, kun asettan

Tyen imu tarkaittaa myonteist tunne- ja motivaatiotilas

tybssd ja se sisaltad kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta:

nesmanan helposti hassteellisissa tlanteisss
+ B35 % esimiehiats on tmiveikas fa hokee pirjivnss
ydssadn
+ 808 % on myBs cpfimistinen oman sen suhisen, mitd
Wievaisuudessa Bpahiu

tydian seks

kokeman tyén imun kanssa

pessimisiisempii lulevaisuuden subleen (5.2 vs. 5,81

’ Ak o voi-

tuntus vaikealsa.”

15 16
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TYON IMU

PRy

ErTeT

e
L memmkaesp Gt
e
= Osalll
TS — = 0 54.8 %)
s :

Kuinka paljon esimiehet saanest tukea etéty8hén ja -johtami
Mik yksittéinen tekija on térkein kehittavé asia
tydhyvinvainnin nakokulmasta?

ket ovat muuten ssmanksltsizet

aitsi heidin omistautumizensa on "kehtuullinea’.

ORGANISAATIOTUKI

esimiehista sanoo, ettei ole saanut Ll
riittavasti tukea hyvaan
tyoergonomiaan tyonantajiltaan.
(52,1 % tydntekijoista)

ettei koulutusta et n ole ollut tarjolia:
ointilailojen kahdalla on sami

K etdjohtamiskoulutus etts
n tye marittelyyn.

JOHTAMINEN ELI
- e LAHIESIMIEHEN TUKI
esimiehista sanoo, ettei oma N s

Lahiesimies sovi kahdenkeskisia
etatapaamisia saannonmuk ti. sl s CHEAED
S orERbt) T S 5 e o o e e

etatyoaikana an hyvalla e

esimiehista sanoo olevansa

sanoo, ettei tydyhteison yhieishenkeen
ole panostettiu riittavasti etatyon
aikana. (48,7 % tyéntekijbista)

ali: ti eris nyt muista etatyon
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C

TYOYHTEISON TUKI
MIN

T_MAX7

yyteen lain

e, B4 heslls o itV asasminen etajohtamiseen

wksen mukaan esimichistd

28 %

sanao kokevansa vaikeuksia irrottautua
etatyotehtivistdan vapaa-ajallaan.
(tyontekiiGista 21.6 %).

36 %

sanoo, ettei etatydpaivan aikana oleva
tyomaéra ole kohtuullinen.
(tyontekijoista 22 %)

OsalV

Miké edesauttaisi eniten esimiehia voimaan paremmin etatyossaan

Tutkimuksen mukaan esimiehista

20 %

kokee, ettei itse pysty vaikuttamaan
tydtehtivienssd maaraan tai mita tekee
etatyopaivan aikana. (tydntekijdista 18,5 %)

20 %

sanoo, ettd etatydpaivat tuntuvat
henkisesti liian kuormittavilta.

168

Tutkimuksen mukaan esimiehista

45 %

Sanoo, ettei etitydtilassa olevat
tytkalusteet tue riittavasti hyvasd
tydergonomiaa. (tyontekijoista 50,8 %)

15 %

sanoo kokevansa etatydpaivat
fyysisestirasittavi
(tyontekijoistd 15 %

WITTAVUUS
MIN 1 - MAX 7

"Etdkokousten
mddrdn ja
intensiteetin
viéhentdminen."



"Miké parantaisi eniten esimiesten
tybhyvinvointiasi etdtyon aikana?”

sy Gt
Tyomaara'::

Ergonomia

ensiteetin keventaminen
i hali

an Leukoi
linen tysms

il
Tyepogla

Yksittginen asia, mikd parantzisi
sten tyBhyvinvointia,
et N = 241)

Tyotuoli

s ol
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Esimiesten etétydn
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