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Ty6hyvinvoinnin johtaminen on muutoksessa etatyon lisdantymisen myota. Taman
tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten etatyon lisddntyminen on vaikuttanut
tydhyvinvoinnin johtamiseen kohdeorganisaatiossa. Muun muassa Covid-19-pande-
miasta, digitalisaatiosta sekd useiden toimipisteiden johtamisesta johtuva etatyésken-
telyn lisd&ntyminen on vaikuttanut vaistamatta myos tydhyvinvoinnin johtamiseen.

Aineiston keruu toteutettiin kyselylomakkeella ja vastaukset keréattiin kohdeorganisaa-
tiosta anonyymisti. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavan sisallénanalyysin keinoin.

Keskeisina tuloksina esiin nousi etatyon lisdantymisen vaikutukset tydn joustavuuteen
seka lahijohtajan parempaan tavoitettavuuteen. Myos tydnteon ajankaytto ja aikatau-

lutus tehostui. Etatydskentely tukee tyéhyvinvointia sekd muun elaman yhteensovitta-
mista

Kehittamisehdotuksena tutkimuksen pohjalta on tarkedd maaritella, mita tydhyvinvoin-
nin johtaminen on seka varmistaa tyéhyvinvoinnin johtamiseen liittyvien ohjeiden ja
mallien kaytanndon toteutuminen etéatyota tekevien yksikoiden ja tyontekijoiden koh-
dalla. Jatkotutkimusehdotuksena tutkimusta voitaisiin laajentaa haastattelututkimuk-
sella, jolloin organisaatiolle saataisiin informaatiota siitd, miksi tyéhyvinvointiin liitty-
vien ohjeistuksien, mallien seké suositusten jalkauttaminen kaytannon tasolle ei ole
ollut onnistunutta. Tutkimuksen kohderyhmaa olisi hyva laajentaa koskemaan etatyon
vaikutuksia tyéhyvinvoinnin johtamiseen myds tyontekijdiden nakdkulmasta. Tutkimus
olisi hyva myds uusia Covid-19-pandemian p&atyttya.
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Abstract

Remote work is causing changes in the management of well-being at work. This the-
sis researched how the increase of remote work has affected the management of
well-being at work in the target organization. The increase of remote work due to, for
example, Covid-19 pandemic, digitalization, and the management of several work
units has inevitably affected the management of well-being at work.

The data was collected by using a questionnaire and the responses were collected
anonymously from the target organization. The material was analyzed by means of
theory-based content analysis.

The main results were that remote work increased flexibility and improved availability
of the superior. The scheduling of work also became more efficient. Remote work
supports well-being at work and makes it easier to combine work and family life.

As a development proposal based on the research, it is important to define the man-
agement of well-being and how it is executed in remote work units. As a proposal for
further research, it could be expanded with an interview study, which would provide
the organization more information on why the execution of guidelines, models and in-
structions related to well-being at work has not been successful on a practical level. It
would also be good to research the management of well-being at work from the per-
spective of employees. Replication research would be good to conduct after the end
of the Covid-19 pandemic.
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu tulevaisuudessa entisestaan. Maailma muuttuu jatku-
vasti ja uudet sukupolvet ovat astuneet ja astumassa tydelamaan. Vaikka tyéhyvinvointiin
liittyva keskustelu on viime vuosina yhteiskunnassamme lisaantynyt ja aihetta on kehitetty
seka tutkittu, on organisaatioilla edelleen merkittavia haasteita tyéhyvinvoinnin ja tyokyvyn
johtamisessa. (Aura ym. 2014, 5.) Itse hyvinvoinnin kasitteella on pitka kehityskaari. Hyvin-
voinnin ndhd&an olevan sen tulosta, ettéd ihmisen tarkeat tarpeet tulevat taytetyiksi ja hdnen
tavoitteensa seka suunnitelmansa hanen omassa elamassaéan toteutuvat. Tavoitteellinen
toiminta seka sitoutuminen tehtaviin luovat hyvinvointia. Tyéhyvinvoinnilla on lyhyempi his-
toria. Ty6eldman laadun ja tuottavuuden kasitteet ovat syntyneet vasta viime aikoina, ja

naihin liittyvat esimerkiksi oppiminen ja sosiaalinen elama. (Ty6terveyslaitos 2009.)

Suomessa osataan korjata tyéhyvinvoinnin puutteita, mutta ongelmien mahdollinen ennal-
taehkaisy on viela heikkoa. Lahijohtajan rooli tydhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttami-
sessa on olennainen. (Manka & Manka 2016, 8-9.) Tydelaman muutos ja muun muassa
etatyodn lisdantyminen tuovat omat haasteensa myos tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Tydela-
massa on monin paikoin siirrytty verkostomaisiin toimintatapoihin ja hajautettuihin organi-
saatioihin muun muassa kotoa tehtavan tydskentelyn lisdannyttya (Suutarinen 2010, 19).
Tulevaisuudessa Suomen hyvinvointivaltion perusta on mahdollinen vain, kun vaestdmme
on monipuolisesti osaavaa seka tyokykyista. Panostamalla tyokykyyn ja -hyvinvointiin tule-
vaisuudessa, voidaan pitkalla aikavalilla saavuttaa merkittaviakin kansantaloudellisia vai-
kutuksia. (Tyoterveyslaitos 2020, 22.)

Etatytskentely oli lisdantynyt vuoteen 2018 mennessa (Sutela ym. 2019, 251-252; Chara-
lampous ym. 2019,1). Maailmanlaajuisesti Covid-19-pandemia toi ison harppauksen eta-
tyoskentelyn lisdantymiseen (Greenstein 2021, 110; Shimura ym. 2021). Myds Suomessa
etatyo lisaantyi nopeasti pandemian vuoksi, silla maassamme astui mittavat etatydsuosi-
tukset voimaan kevaalla 2020 (Valtioneuvosto 2020). Covid-19-pandemia loi nopeasti olo-
suhteet, jotka ovat epasuorasti vahvistaneet ja joissakin tapauksissa myds kiihdytténeet
digitalisaatiota, ja se on kannustanut organisaatioita ottamaan kaytt6on useita tekniikoita,
hallitsemaan joustavampaa, automatisoitua ja yhdistettya tyéta (Donati ym. 2021). Organi-
saatiot joutuivat uuden eteen erittain nopeasti ja harvalla organisaatiolla oli valmiita malleja
olemassa etétydskentelyn tukemiseen. Organisaatioiden on hyvd muuttaa toimintamalle-
jaan etaty6ta tukevaksi, jotta ne voivat pysya kilpailukykyisina tulevaisuuden tyomarkki-
noilla. Covid-19-pandemian mukanaan tuoma voimakas etatydskentelyn lisaantyminen
vauhditti muutosta kohti modernia tydelamaa, jossa ihmiset voivat tydskennell& mista pain

maailmaa tahansa mille tahansa organisaatiolle. Nopeassa muutoksessa seké tyontekijat



ettd lahijohtajat ovat yhta aikaa uuden edessa ilman selkeita toimintamalleja. Suurimpina
etatydn haasteina lahijohtajan nakokulmasta ndhdaan sosiaalisen kanssakaymisen ja kas-

vokkain tapaamisen puute seka sujuvan tiedonkulun varmistaminen. (Hietala 2021, 313.)

Pandemia muutti muun muassa organisaatioiden toimintaa seké& HR—johtamista. Moni ih-
minen alkoi tydskentelemaan kotoa kéasin fyysisen tydpaikkansa sijaan siirtden tydnteon
verkkoon erilaisten verkkoty6kalujen, kuten Zoomin myota. Tama muutos ei kosketa aino-
astaan pandemia-aikaa, vaan se voi olla pysyva muutos mahdollistaen tyéntekijoiden tyon-

teon taysipaivaisesti kotoa kasin. (lwashita 2021, 7.)

Teknologinen kehitys on mahdollistanut nykyisin etatydskentelyn seka yhteyden pitdmisen
henkildston ja asiakkaiden kesken huomattavasti aiempaa vaivattomammin (Kuntatyénan-
tajat 2020, 5). Teknologinen kehitys on myds vahentanyt fyysisen tydpaikan merkitysta (Na-
kroSiené ym. 2019, 87; Cook 2019,12).

Kymenlaakson sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma (Kymsote) on ollut toiminnassa
vuoden 2019 alusta. Suomen hallituksen esitys sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksesta
hyvaksyttiin eduskunnassa kesakuussa 2021 (Valtioneuvosto 2021). Tama tietdd uusia or-
ganisaatiomuutoksia Kymsoten toimintaan, kun uudet hyvinvointialueet astuvat voimaan
1.1.2023.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata, miten muun muassa Covid-19-pandemiasta,
digitalisaatiosta sek& useiden toimipisteiden johtamisesta johtuva etatyoskentelyn lisaanty-
minen on vaikuttanut tyéhyvinvoinnin johtamiseen seké kuvata tyéhyvinvoinnin johtamisen
muutoksia. Tutkimuksen tavoitteena oli samalla saada tietoa Kymsoten organisaatiolle tyo-

hyvinvoinnin johtamisen kehittdmiseen.



2 Kymenlaakson sosiaali- ja terveyspalveluiden kuntayhtyma
2.1 Kymsote organisaationa

Kymsote aloitti toimintansa 1.1.2019. Kymsoten tehtavana on jarjestaa seka tuottaa kaikille
maakunnan asukkaille yhdenvertaiset ja helposti saavutettavat sosiaali- seka terveyspalve-
lut. Kymsote tavoittelee toiminnassaan parasta asiakaskokemusta ja panostaa ennaltaeh-
kaiseviin, laadukkaisiin ja kustannustehokkaisiin palveluihin. Kymsote on tulevaisuuden toi-
mija, jonka tavoite on, ettd kymenlaaksolaiset ovat aktiivisia, hyvinvoivia ja toimintakykyisia
eri elaméantilanteissa. Kuntayhtyman jasenkuntia ovat Kouvola, Kotka, Hamina, Miehikkala,
Pyhtda seka Virolahti. Kymsote tyodllistdd noin 6000 tyontekijaéd ja palvelee noin 163000
asukasta. (Kymsote 2021a.)

Kymsoten ylin paattava elin on yhtymavaltuusto, joka koostuu jasenkuntien valitsemista
paattajistd (Kuvio 1). Yhtymavaltuusto vastaa kuntayhtyman toiminnasta seka taloudesta.
Kymsoten hallintoa, taloutta ja toimintaa johtaa hallitus ja se vastaa myos kuntayhtyméan
toiminnan yhteensovittamisesta, omistajaohjauksesta seka kuntayhtyman henkiléstopolitii-

kasta ja sisdisen valvonnan jarjestamisesta. (Kymsote 2021a.)
Kymsoten toimintaa ohjaavina arvoina ovat:

-palvelemme ammattitaidolla ja osaavasti

-toimimme vastuullisesti

-toimintamme on yhdenvertaista

-kehitamme yhdessa asiakasléahtoisesti. (Kymsote 2021b.)

Kymsoten yksi strategisista painopisteista on hyvinvoiva ja osaava henkilokunta. Kymsoten
toimintakertomuksen (2021b) mukaan Covid-19-pandemia siirsi asiantuntijatyon, joka ei
vaatinut fyysista lasnaoloa, etatybhon. Samalla otettiin kayttéon poikkeusolojen johtamis-
jarjestelma. Toimintakertomuksessa nousi esiin myds henkiléstdn jaksamisen kuormittumi-
nen. Maailmanlaajuinen pandemia on siis vaistamatta vaikuttanut myds tydhyvinvointiin ja
sen johtamiseen. Vuonna 2020 ty6terveyshuollon kayntimaarat olivat laskusuunnassa ver-
rattuna vuoteen 2019. (Kymsote 2021b.)
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Kuvio 1. Kymsoten organisaatiokaavio (Kymsote 2021a)
2.2 Kymsoten ty6hyvinvoinnin johtaminen seka etatytskentely

Kymsote (2019) méaarittaa tydsuojelun toimintaohjelmassaan tydhyvinvoinnin olevan koko-
naisuus, jonka muodostavat tyd, sen mielekkyys, turvallisuus, hyvinvointi ja terveys. Tyo-
hyvinvointia tukevat motivoiva ja hyva johtaminen, tyontekijdiden ammattitaito seka tydyh-
teison tydilmapiiri. Tyéhyvinvointi vaikuttaa tydssa jaksamiseen. Hyvinvoinnin lisdantyessa
ty6hon sitoutuminen ja tydn tuottavuus kasvavat ja sairauspoissaolojen maara vahenee.
Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu tyénantajalle ja tyontekijoille. My6s tydsuojeluhen-
kilosto, luottamusmiehet seka tydterveyshuolto toimivat osaltaan tydhyvinvoinnin eteen.
Tyo6nantajan vastuulla on huolehtia tydympariston turvallisuudesta, hyvasta johtajuudesta
seka yhdenvertaisesta kohtelusta. Tyontekijalla itsellddn on vastuu oman ammatillisen
osaamisensa sekd tyokykynsa yllapitamisessd. Jokaisen vastuulla on myds vaikuttaa
mydnteiseen ilmapiiriin. TyOhyvinvoinnissa on kyse hyvinvoinnin edellytysten yllapitami-
sessd ja luomisessa, ei pelkastddn epdakohtien seka terveyshaittojen puuttumisesta.
(Kymsote 2019a.)

Kymsotessa toteutettiin vuosina 2019-2020 Y hteisdllinen tyéhyvinvointi -hanke, jonka ydin-
tavoitteena oli rakentaa Kymsoteen yhteiséllisen tydhyvinvoinnin toimintamalli, jossa kehi-
tetdan ja koordinoidaan tydyhteistjen tydhyvinvointia lisdten samalla tyontekijoiden tydssa-
jaksamista seka tyokykya. Hankkeessa korostuivat muun muassa dialoginen johtaminen,
vuorovaikutuksen vahvistuminen seka lahijohtajille suunnattu vertaisoppimisymparisto ver-
taistuen valineena ja lahijohtajuuden kehittdmisessa. Tydyhteisdissa pyrittiin parantamaan
tydyhteison keskindisia vuorovaikutussuhteita seké vahvistamaan yhteisollisia ja dialogisia



taitoja. Hankkeessa yhdistettiin tydyhteistjen ja lahijohtajien osaaminen seka kokemukset
voimavaraksi yhteiséllisen tyohyvinvoinnin kehittdmisessa. Hankkeen tuloksena olivat
muun muassa dialogisen johtamisen tydhyvinvoinnillinen ja taloudellinen vaikuttavuus seka
yhteisétyohyvinvointiin ettd lahijohtajatyéhén ja Kymsoten kokonaistoimivuuteen. Hank-
keen my6td myos avointa vuorovaikutuskulttuuria jalkautetaan koko organisaation toimin-
taan. (Kymsote 2021b, 15.)

Kymsotessa kaytetaan tyohyvinvointijohtamisen tukena niin kutsuttua varhaisen tuen toi-
mintamallia, jonka tavoitteena on tyduran jatkuminen ikdantymisen tai tyokyvyn tilapaisen
tai pysyvéan alenemisen kohdatessa. Malli siséltéaé toimintaohjeet seka periaatteet tyokyvyt-
tomyyden uhatessa tai tyokyvyttémyyden alennettua. Kymsoten mukaan tyokyky koostuu
psyykkisesta, sosiaalisesta seka fyysisesta toimintakyvystd, jolloin tydntekijan ika ei itses-
saan ole merkittava tekija, vaan tyontekijan tilannetta katsotaan kokonaisuutena. (Kymsote
2019b, 5.) Kymsotella on kaytossa tyohyvinvointikeskustelut. Keskustelut ovat merkittava
osa aktiivisen tyokyvyn tukea, joiden tavoitteena on miettia yhdessa tyontekijan tyokykya
edistavia ja yllapitavid toimia. Lahijohtajalla on velvollisuus ja oikeus puuttua alaisensa tyo-
kyvyn heikkenemiseen. Tyohyvinvointikeskustelujen tavoitteena on auttaa lahijohtajaa tun-
nistamaan tydn sujumisessa tai tyokyvyssa ilmenevia haasteita. Keskusteluissa tarkastel-
laan myds tydntekijan toimintakykya seka sairauspoissaolon tydperaisyytta. (Kymsote
2022a.)

Kymsotessa on kaytdssa myos aktiivisen tydkyvyn tuen malli, jossa l&hijohtaja saa itselleen
toimintamallit sek& ohjeet tydkykyjohtamiseen ja tyontekija puolestaan yhdenvertaisen ja
tasapuolisen kohtelun tyokykyasioissa seka tarvittavat tukitoimet tydkyvyn muuttuessa.
Mallin mukaan lahijohtajan vastuulla on tydkyvyn ja turvallisuuden johtaminen osana paivit-
taista johtamisty6ta. Hanelld on myods velvollisuus kehittdd tyokykya edistavaa toimintaa
yhdessa alaistensa kanssa. Lahijohtajan tulee késitella saanndllisesti alaistensa kanssa
tydhyvinvointiin seké tyokykyyn liittyvia asioita ryhmassa tai henkilékohtaisesti. Hanen vas-
tuullaan on edistaa tyontekijoiden tydhyvinvointia yhteisesti sovituilla tavoilla. Jokaisen ty6-
yhteisdn jdsenen vastuulla on vastata avoimesta ilmapiiristé seka toimivasta tydyhteisdsta.
Tyontekijat ovat myos itse vastuussa osaamisestaan, omasta hyvinvoinnistaan, motivaa-
tiostaan, asenteestaan, turvallisuudestaan seké terveydentilastaan. Kymsotessa HR tar-

joaa lahijohtajille tytvalineitd seka tukea tydkykyjohtamisen tueksi. (Kymsote 2022b.)

Kymsote on mukana Strateginen tyokykyjohtaminen sote-muutoksessa-hankkeessa, joka
on EU-rahoitteinen ja sen tavoitteena ovat muun muassa saada tyokykyjohtaminen osaksi
strategista johtamista, jonka my6té organisaatioissa voidaan luoda edellytykset, toimintata-

poja ja seurannan vélineet henkiléston tyokyvyn kehittdmiseksi seka yllapitamiseksi



muutostilanteissa. Hankkeen tavoitteina on myds saada lahijohtajat tietoisiksi tydkykyjohta-
misen merkityksesta seka hallitsemaan tytkykyjohtamisen keskeiset sisallét ja toimenpi-
teet. Sote-organisaatioissa tulisi olla kuvattuna tydkykyjohtamisen prosessit, roolit seka
vastuut. Avoin tiedonkulku seké yhteistyd ovat myds merkittdvassa roolissa. Lahijohtajien
tulisi johtaa tiedolla seka kayttaa tarvittavia mittareita tydkyvyn johtamiseen. (Tyoterveyslai-
tos 2022.)

Kymsotessa etatydskentely on mahdollista, mikéli se on tytehtavien hoidon kannalta tar-
koituksenmukaista. Tyontekija voi tehda etéatyota tilapéaisesti tai méaaraajan, jolloin siitéa teh-
daan erillinen etatydsopimus. Etatydsta sovitaan aina lahijohtajan kanssa. (Kymsote 2019b,
5.)



3 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata, miten muun muassa Covid-19-pandemiasta,
digitalisaatiosta seka useiden toimipisteiden johtamisesta johtuva etatytskentelyn lisdanty-
minen on vaikuttanut tydhyvinvoinnin johtamiseen seké kuvata tyéhyvinvoinnin johtamisen
muutoksia. Aihe liittyy "Miten tyokykyjohtaminen nékyy Kymsoten strategiassa? Strateginen
tyokykyjohtaminen SOTE-muutoksessa” -projektiin. Projekti nousi esille ollessani yhtey-

dessa Kymsoteen.

Tutkimuksen kohderyhmana olivat Kymsotessa toimivat lahi- seka keskitason johtajat, jotka
tyoskentelevat itse etana tai heidén alaisensa ovat siirtyneet etatydskentelyyn. Tavoitteena
oli myds antaa tietoa Kymsoten organisaatiolle tydhyvinvoinnin johtamisen kehittdmiseen

seka loytaa mahdollisia kehittamiskohteita I&hijohtajille tydhyvinvoinnin johtamiseen.
Tutkimuskysymykset:
1. Miten etatyoskentely on vaikuttanut tydhyvinvoinnin johtamiseen?

2. Miten ty6hyvinvoinnin johtaminen on muuttunut?



4 Tyohyvinvoinnin johtaminen ja etaty6
4.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointia saatelee valillisesti tai suoraan Suomen lainsdadantd. Tyohyvinvointityota
ohjaavia lakeja ovat muun muassa tyoturvallisuuslaki, tydterveyshuoltolaki, tyésopimuslaki
ja laki tyosuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta tydsuojeluasioissa. TyOhyvinvointitoi-
mintaan liittyy myo6s ei-lakisaateista toimintaa, kuten terveempien elaméntapojen edista-
mist&, virkistystoimintaa tai johtamistaitojen kehittamista. Tyohyvinvointi on saanut alkunsa
tyodsuojelutoiminnasta, jonka kasite on muuttunut tyéeldman muutosten tahdissa. Suurin
vastuu tyosuojelutoiminnasta on tydnantajalla, mutta siind korostuu myds tydntekijan rooli
tyoolojen kehittamisessa. (Suutarinen 2010, 14-17.) Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan subjek-
tiivisesti koettua hyvinvoinnin tilaa, johon vaikuttavat tyokyky ja terveys, tyd ja sen ympa-
risto, tyopaikan ihmissuhteet seké johtaminen ja tyénantajapolitikka. Kokemus tyénhyvin-
voinnista on herkka muutoksille, olipa kyse tydn tai sen ulkopuolella tapahtuvista muutok-
sista. (Laine 2013, 71-72, 100.) Suutarisen mukaan (2010, 24) tyéhyvinvoinnin voidaan
maaritella olevan psyykkinen, fyysinen, sosiaalinen seka henkinen tasapainotila, jossa ih-
mista katsotaan kokonaisuutena. Tydhyvinvointia maarittelee usein myos perhe seka ela-
mantilanne ja muut tyén ulkopuoliset tekijat. Tytterveyslaitos méaarittelee tydhyvinvoinnin
tarkoittavan sita, etta tyd on mielekésta seka sujuvaa turvallisessa seka tyburaa tukevassa

tydyhteisdssa ja -ymparistossa (Kehusmaa 2011, 14).

Tyohyvinvointitutkimuksen kaynnistyttya on tutkimuksissa tarkasteltu [&hinna tydympariston
terveys- ja hyvinvointivaikutuksia. Tyohyvinvointi kasitteena on kuitenkin vuosien saatossa
muuttunut ja laajentunut. Tydhyvinvointiin liitetdan nykyisin tydymparistdon liittyvien tekijoi-
den lisaksi myds henkinen tydsuojelu, johon lukeutuu tydn sisaltd, kuormittavuus, tyépaikan
ihmissuhteet seka johtamiskulttuuriin liittyvat tekijat. (Laine 2013, 23.) Tydhyvinvoinnin lai-
minlydnnin on arvioitu maksavan vahintaan 24 miljardia euroa vuodessa. Laiminlydnnin
seurauksena ilmenee muun muassa ennenaikaista elékditymistd, ammattitauteja, lisaanty-

neita poissaoloja seka terveydenhoitokulujen nousua. (Manka & Manka 2016, 7.)

Tyobhyvinvointia ja sen edistamistad pidetddn merkittavana strategisena menestystekijana
seka yrityksen etta tydelaman kannalta (Uusitalo 2021, 18; Manka & Manka 2016, 74).
Litchfieldin (2020) mukaan terveydenhuollossa usein sanoja "terveys” ja "hyvinvointi” pide-
tddn synonyymeina toisilleen. Hyvinvointi on kuitenkin paljon laajempi k&site kuin pelkka
terveys. TyoOpaikalla hyvinvoinnin katsotaan olevan muutakin kuin tyontekijan fyysinen ja
psyykkinen terveys ja siihen vaikuttaakin myds sosiaaliset olosuhteet seké tyon ulkopuoli-

nen elama. Tyohyvinvoinnin voi jakaa fyysiseen, psyykkiseen seka sosiaaliseen



hyvinvointiin. Naihin sisaltyvat muun muassa riittava lepo, fyysinen kunto, ajan tasalla oleva
ammattitaito, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsda, arvostuksen tunne, suhteet per-
heessa seka tydyhteisdssd, vuorovaikutustaidot seka yleisesti elamanhallinta. (Mannermaa
2018, 273; Suutarinen 2010, 24-25.)

Tyodhyvinvointiin investointi kannattaa, silla se vaikuttaa myodnteisesti organisaation menes-
tymiseen (Uusitalo 2021, 18). Ty6hyvinvointi heijastuu tyon laatuun ja organisaation tulok-
sellisuuteen. Ty6hyvinvointi vaikuttaa myos organisaation houkuttelevuuteen tytnantajana
seka sen kilpailukykyyn. (Tyoterveyslaitos 2016.)

Tyo6hyvinvoinnin yllapitaminen ja edistaminen ei toteudu itsestaan, vaan siihen tarvitaan
aina koko ty6yhteisdn panostusta seka jatkuvaa tyota. Tarvitaan johdon seka lahijohtajien
vastuullista ajattelua ja johtamisotetta. Yhta tarkeaa on myos jokaisen yksilén vastuu ja tyo-
yhteisdn yhteiséllinen vastuu, jotta tydyhteisdssa voi syntyd psykologinen sopimus siita, etta
kaikkien tavoite on vastuullisesti parantaa tyéhyvinvointia. (Laine 2013, 27-28.) Uusitalon
(2021, 58-60) tekeman tyohyvinvointiin liittyvan haastattelututkimuksen mukaan tarkein ty6
tyohyvinvoinnin edistamiseksi tehdaan lahijohdossa, ja etta tyéhyvinvoinnin toimintakult-
tuuri pitaisi nékya kaikilla johtamisen asteilla. Organisaatioiden ty6hyvinvointiin vaikuttaa
my0s aineettomat resurssit eli inhimillinen pddoma. Tallaista aineetonta pddomaa, kuten
organisaation tyontekijoiden osaamista, pidetaan yhtena merkittdvimmista kansantalouden
kehitykseen ja kasvuun vaikuttavista asioista. Erityisesti tydvoimavaltaisilla aloilla organi-
saation kuluista aineettoman pddoman osuus on korkea. Toisaalta taas aineettoman paa-
oman tehokkaalla kaytolla uskotaan olevan 50-90 %:n vaikutus organisaation arvoon. Sen
vuoksi jokaisen organisaation johdon on tarkeaa suunnitella, miten aineettomasta paa-
omasta huolehditaan ja miten sitd kehitetddn. (Manka & Manka 2016, 51-52.) Vaikka ty6-
hyvinvoinnin trendi on organisaatiomaailmassa kasvanut, koetaan siihen liittyvét toimet ja
tarpeet viela osittain organisaatioissa jasentymattémina. Liiketoimintaan tulisi liittaa yrityk-
selle ja toimialalle sopiva henkildstostrategia, joka tukee organisaatioon sopivaa tyéhyvin-
vointimallia. (Uusitalo 2021, 58-59.) Ty6hyvinvointi on siis laaja kokonaisuus, joka sisaltaa
tyoskentelyn terveellisissa tydolosuhteissa tukien fyysista, psyykkista seka sosiaalista hy-

vinvointia.

Tyo6ssa viihtyminen tukee tybhyvinvointia. Tyd toisinaan synnyttaa positiivista tai negatii-
vista painetta, josta saa vireytta ja oppimisen iloa tai pahimmillaan se sairastuttaa tai voi
passivoida yksilén. Mydhemmin on havaittu myds sosiaalisen tuen merkitys, jolla on ratkai-
seva vaikutus tyohyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 65.) Ty6hyvinvointiin liitetd&n usein
uupumus ja tyéssa jaksaminen. Kuitenkin tyéhyvinvoinnissa on tarkeé tunnistaa myds voi-

mavaratekijoita, jotka lisaavat tydhyvinvointia seka yksilon voimavaroja. (Laine 2013, 26.)
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Ty6hyvinvointi on hyva nahda osana organisaation pitkdjanteistd, suunnitelmallista ja en-
nakoivaa strategista toimintaa. Organisaation tyohyvinvoinnille on hyvéa asettaa selkeéat ja
mitattavat tavoitteet ja kirjata ne osaksi henkilostéstrategiaa tai erilliseen kehittamissuunni-
telmaan. (Suonsivu 2014, 168.)

Ty6hyvinvointipadoman kasite (Kuvio 2) muodostuu organisaation toimivista rakenteista ja
tyoprosessien vaikutusmahdollisuuksista eli rakennepddomat mahdollistavat tyontekijoiden
hyvinvoinnin. Taman lisaksi tyéhyvinvointipddoma muodostuu yhteisoéllisyydesté eli sosiaa-
lisesta padomasta. Sosiaalista pAdomaa rakennetaan kannustavalla seka osallistavalla joh-
tamisella seka hyvalla ilmapiirilla. Tyontekijdn oma psykologinen pddoma edistaa hanen
henkilokohtaista hyvinvointiaan ja samalla organisaation tuloksellisuutta. (Larjovuori ym.
2015, 6.)

* psykologinen

-\ padoma
yontekijan .
s gsenteet. .
* tiedot, taidot ja
asenteet

o * sosiaalinen tuki
Sosiaalinen

alaissuhteet
Organisaati- * johtamis- ja
o tietojarjestelmat
rakennepaa- . . .
oma  organisaatiokulttuuri

Kuvio 2. Ty6hyvinvointipadgoma (mukaillen Manka & Manka 2016, 53)

Mankan ja Mankan (2016, 54) mukaan ty0hyvinvointi ilmenee muun muassa taidollisuu-
dessa toimia tydyhteisdssa seka tyohdn sitoutumisessa ja nama puolestaan vahvistavat
tyoyhteisdn sosiaalista padomaa. Ty6hyvinvointipddomaa ovat ndin ollen tydntekijoiden
psykologinen hyvinvointi ja motivoituminen. Organisaation johto voi vaikuttaa tyéhyvinvoin-
tipadoman kasvuun hyvalla johtamisella seké osallistamalla henkilokuntaa. Tyéhyvinvointi-
paaoman kasvattamiseksi johdon on hyvd muun muassa panostaa strategiseen tydhyvin-
vointiin, tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksiin, osaamisen kehittamiseen,

tyoterveyshuoltoyhteistydhon seké tydelamén joustoihin. Tyodntekijt puolestaan voivat
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lisata tydhyvinvointipadomaa muun muassa kantamalla itse vastuuta omasta hyvinvoinnis-
taan, pitamalla osaamistaan ajan tasalla, myonteisella asenteella, sopeutumalla muutoksiin
seka tyonulkopuolisilla elaméantapatekijdéiden huomioimisella. (Manka & Manka 2016, 55—
56.)

4.2 Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Tyodhyvinvoinnin johtaminen voidaan maaritella johtamisen ndkodkulmaksi, joka ottaa huo-
mioon organisaation kaikilla eri tasoilla johtamistehtaviin siséltyvien seurannan, valvonnan,
ohjauksen sek& varmistamisen avulla: tydturvallisuuden, tyokyvyn seka tydssa jaksamisen,
henkisen hyvinvoinnin, tyontekijan yksilolliset ominaisuudet seké kaikki organisaatioon ja
tydyhteisdon liittyvien jarjestelmien tarpeet (Tarkkonen 2012, 77).

Jokainen organisaatio voi vaikuttaa henkiléstdnsa tydhyvinvointiin. Johtajat ja lahijohtajat
ovat omilla vastuualueillaan mallioppimisen kohteita. Kaikki merkityksellinen ja merkitykse-
ton valittyy tydyhteisdon. Tybhyvinvoinnin johtamiseen liittyy myds moraaliseettinen nako-
kulma, silla johtamisen yksi tehtdva on huolehtia ihmisistd ja heidan hyvinvoinnistaan.
(Tarkkonen 2012, 75.) Tybhyvinvoinnin johtamisessa on hyva maarittaa, mita tyéhyvinvointi
todellisuudessa on. Maarittelyn tukena voidaan kayttdéd muun muassa tyohyvinvointiky-
selyitd, kehityskeskusteluita seka erilaisia tilastollisia tietoja. Johtamista tarvitaan maaritta-
maan merkitykset sekéa arvot, jotka koskevat tydhyvinvointia ja sen eri osa-alueita. (Tarkko-
nen 2012, 75-76.)

Tyobhyvinvointia johdettaessa on tarkeéa tyohyvinvointiosaaminen. Tahan sisaltyvat muun
muassa johtajan oma arvomaailma, ihmiskasitys, luottamus itseensa seka alaisiinsa, it-
sensa ja muiden kunnioittaminen, tunnedly ja kyky johtaa myds itseaan. Tydhyvinvointi-
osaamisen ydin on, ettd johto on aidosti kiinnostunut tydhyvinvoinnin edistamisesta. Esi-
merkiksi muutostilanteissa tydhyvinvointia edistavia tekijoéita ovat muun muassa lahijohtajan
lasnaolo ja kyky laittaa itsensa likoon, luottamuksen rakentaminen ja valmentava johtajuus
seka rohkeus tarttua ongelmiin. Keskeisia asioita tydhyvinvoinnin johtamisessa ovat henki-
|6stdn osaamisen kehittdminen ja yksildlliset seka tydyhteista koskevat ammatilliset kehit-
tamissuunnitelmat. Ty6hyvinvoinnin johtamisessa korostuu myo6s toiminnan eettisyys. Joh-
tajilta odotetaan kykya suhtautua oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti tydntekijéihin ja
heidan erilaisiin mielipiteisiinsa. Eettinen johtaminen edellyttaa kykya nahda laajoja koko-
naisuuksia. (Suonsivu 2014, 165-167.)

Tyo6hyvinvointia johdettaessa tydon méaéaran ja sen vaativuuden tarkastelu on tarke&é. Teh-
tavien selkeys, kehittymismahdollisuudet, fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus sek& tyon

ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ovat tarkeitéa arvioinnin kohteita. (Mannermaa 2018, 273.)
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Tyo6hyvinvointia johdettaessa on hyva myoés resursoida henkildstéjohtamiseen riittavasti ja
varmistaa, etta lahijohtaja on saanndllisesti yhteydessé alaisiinsa muun muassa tyon sisal-
toon, jarjestelyihin seké kuormitustekijoihin liittyvissa kysymyksissa. Lahijohtajan on hyva
osallistaa myds tydntekijoita ideoimaan toimintatapoja tydhyvinvoinnista viestimiseen ja ty6-
kykymuutosten havaitsemiseen matalalla kynnyksella. Lahijohtajien on tarkeaa viestia alai-
silleen selkeasti esimerkiksi, millaisia tyokykya yllapitavia toimintatapoja kannattaa noudat-

taa ja minkalaista apua seka tukea heille on saatavissa. (Ty6terveyslaitos 2021.)

Henkiloston tydhyvinvoinnin nahdaan olevan organisaation strateginen menestystekija, jol-
loin sit& kannattaa johtaa suunnitelmallisesti. Ty6hyvinvoinnin johtamiseen on hyva asettaa
tavoitteet seka suunnitella toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyéhyvinvoinnin toi-
menpiteiden saavuttamiseksi on hyva ottaa kaytt6on tunnuslukuja, joiden perusteella eri
toimenpiteiden vaikuttavuutta voidaan arvioida. (Larjovuori ym. 2015, 6.) Strateginen johta-
minen on laajimmalle vaikuttava johtamisen muoto. Jokaisen organisaation olisi kyettava
maarittelemaén, mika on tyéhyvinvoinnin todellisuus, minkélaista tydhyvinvoinnin tasoa ha-
lutaan sekd mitka ovat keskeisimmat tekijat ja toimintatavat, joilla voidaan saavuttaa paras
lopputulos tyéhyvinvoinnin kannalta. (Tarkkonen 2012, 78-79.) TyShyvinvointi vaikuttaa or-
ganisaation tydnantajamaineeseen, kustannuksiin seka tuloksellisuuteen. Henkildstdjohta-
jat ovat keskeisessa roolissa siind, miten tydhyvinvointiin liittyvia asioita organisaatiossa
johdetaan. Tydhyvinvoinnin strategisuutta korostaa se, etta se kytkeytyy organisaation kus-
tannuksiin, tuottavuuteen ja tuloksellisuuteen. Tydhyvinvointi on suorassa yhteydessa tyo-
kyvyttomyysmenoissa, kuten sairauspoissaoloissa. Jos tydhyvinvointia ei selkeésti liiteta
organisaation strategiaan ja johtamisjarjestelmaan, voi sen edistaminen jaada helposti pelk-
kien julkilausumien tasolle. (Forma ym. 2013, 3, 8.) Ty6hyvinvointisuunnitelmaa laaditta-
essa lahtokohtana on aina organisaation perustehtava. Tyohyvinvointi maaritelladn taman
perustehtavan, vision seka arvojen mukaan. Tydhyvinvointisuunnitelmaa tukevat esimer-
kiksi ty6terveyshuollon ja tydsuojelun raportit, kehityskeskustelut, asiakaspalautteet seka
muut henkilostokyselyt. Tyohyvinvointisuunnitelma voidaan jakaa esimerkiksi pitkéan seka
lyhyen ajan tavoitteisiin esimerkiksi organisaatiotasolla ja yksiltasolla. Parhaimmillaan ty6-
hyvinvoinnin eteen tehtava tyé on organisaation eri tahojen toteuttama kokonaisvaltainen
toimintatapa, johon osallistuu henkildston liséksi lahijohto, organisaation johto seka naita
tukevat toiminnat. (Kuvio 3.) (Suutarinen 2010, 32—-33.)
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Lahijohto l Johto

- Henkilosto
Henkilostd _hallinto
Muut
palveluntuot Ty0Osuojelu
-tajat
~ Ty6terveys- ,
huolto

Kuvio 3. Tydhyvinvoinnin eri tahot (mukaillen Suutarinen 2010,33)
4.3 Etatyo

Etatyo liittyy vahvasti tydelaméan muutoksiin, joita on nahtavissa kaikkialla. Tietoyhteiskun-
nassa informaatiota on saatavilla kaiken aikaa monista eri lahteistd. Teknologinen kehitys
on tuonut uusia tyodvalineitd, jolloin tyon tekeminen ei enaa ole sidottu tiettyyn aikaan tai
paikkaan. Tama kehitys onkin luonut paineita osaamisen jatkuvaan kehittamiseen. (Kehus-
maa 2011, 55.) Etatydsta on tullut olennainen tapa tehda tyotd. Se saastdd muun muassa
tydmatka-aikaa, yleiskustannuksia ja fyysiseen tydymparistéon liittyvia resursseja. (Prasad
ym. 2020, 373; Undvall Olsson & Erlandsson 2021, 2.)

Etatyolla tarkoitetaan ansioty0ta, jota tehd&én varsinaisen tydpaikan ulkopuolella (Vilkkman
2016, 13; Mulki ym. 2009, 64; Tydterveyslaitos 2021; Kuntatytnantajat 2020, 7; NakroSiené
ym. 2019, 87). Etaty0 ei ole irrallinen tyén tekemisen muoto, vaan se on rinnakkainen tapa
organisoida seka tehda tyota (Kuntatydnantajat 2020, 25). Etatyd voi olla jatkuvaa, séan-
ndllista tai satunnaista. Etatyon tekemiseen liittyy olennaisesti tietotekniikan kaytt6. Etatyon

voi maaritella my6s seuraavasti:

Etatydskentelylla tarkoitetaan tyonteon mallia, jossa tyo tehdaan joko osin kotona tai
sitten tyOnantajan eri toimipisteissd, tyokohteissa, asiakkaan luona, tai matkoilla tai
muussa tyontekijan valitsemassa paikassa. Etatyon sijaan puhutaan usein e-tydsta,

joka viittaa laajempaan tieto- ja viestintateknologian hyvéaksikayttoon tydssa ja
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liketoiminnassa. Etaty® perustuu aina ty6nantajan ja tyontekijan valiseen sopimuk-
seen, jossa on syyta sopia kaikki etatyota koskevat pelisddnnét. (Hietala ym. 2021,
422.)

Nykyaan tieto— ja viestintateknologia mahdollistaa tyon tekemisen eri puolilta maailmaa.
Kun ty6ta voi tehda ajasta ja paikasta rippumatta, se on muuttanut voimakkaasti yleista
tyokulttuuria. Se vaatii tyontekijalté uudenlaisia tydelamantaitoja, kuten aktiivisuutta, itseoh-
jautuvuutta seka kriittisyytta. (Manka & Manka 2019, 17.) Lisdksi etaty6 vaatii uudenlaista
johtajuutta. Tilastokeskuksen (2019) mukaan etéatydn tekeminen on lisdantynyt viime vuo-
sina ja Covid-19-pandemia nopeultti tatd muutosta (Magnavita ym. 2021). Ty6terveyslaitok-
sen (2021) mukaan etatyon tekeminen edellyttéaa tyéntekijan, lahijohtajan seka tydnantajan
valistd luottamusta, yhteista sopimista ja suunnittelua seka tydntekijoiden itsendisen tyos-
kentelyn tukemista. Etatydsta kannattaakin ohjeistaa tydpaikalla selvasti ja ohjeistusta tulee

my0s paivittaa tarpeen mukaan.

Jotta etaty6n tekeminen voi olla mahdollista, tulee tyénantajilla olla ohjeistus etatyota var-
ten, tydsopimuksen etatyon liite, virtuaaliset tilat sek& kunnossa oleva tietosuoja. Lisaksi
tydnantajan on hyva panostaa etatyon johtamiseen, kouluttamiseen seka selkedan etatytn
maarittelyyn. (Kuntatyénantajat 2020, 17—18.) Etatyélle luotavien toimintamallien ei ole tar-
koitus olla yksityiskohtaista tyon ohjeistamista vaan tavoitteiden kuvaamista mahdollisim-
man kaytannonlaheisesti. Tyontekijoiden on hyva ymmartaa, mita heidén on etatydssa saa-
tava aikaan. Toimintamallien rakentamisen pohjalla on sujuva vuorovaikutus ja yhteinen
keskustelu. (Hietala ym. 2021, 313.) Sujuvaa etatydskentelya varten myos laitteiston, inter-
netyhteyden, videokameran seka yhteydenpitamiseen tarkoitettujen sovellusten tulee olla
kunnossa ja toimivia (Cook 2019, 30-31).

Etatydn on tutkittu lisdavaan tydn tuottavuutta seka tyodssa viihtymista (Bloom ym. 2012,
212). Etatyonteko laajentaa myds potentiaalisten tyénhakijoiden joukkoa. Etatyé mahdollis-
taa sellaisten henkiliden rekrytoinnin, joiden olisi muuten vaikeaa pitkien etéisyyksien tai
likuntarajoitteinen vuoksi paasta paivittain tyopaikalle. Etatydon nahd&éan olevan merkittava
vetovoimatekija rekrytoinnissa ja se voi vahentaa halua vaihtaa tyonantajaa. Etatyén nah-
daan myos lisdavan tydhyvinvointia ja mahdollistavan tyon sekd muun eldaman yhteensovit-
tamisen paremmin. My6s ilmastonmuutoksen kannalta etatyd on parempi vaihtoehto, silla
tydmatkoihin kaytettavan polttoainekayttdisen auton hiilidioksidipaéstot pienenevat edesta-
kaisten tyomatkojen jaddessa pois. (Kuntatytnantajat 2020, 10.) Etatyo lisaa tyéntekijan
tuottavuutta, joka tukee organisaatioita mahdollistamaan myos etatydskentelymuoto. Kun-
tatyonantajien (2020, 17-18) mukaan etatyon hyotyja ovat muun muassa mahdollisuus

tyontekijdn motivaation lisdantymiseen, tydssa viihtymisen lisaantymiseen seké perhe-
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elaman ja tyon parempaan yhteensovittamiseen. Myds harvaan asutuilla alueilla etéatyo va-
hentda pitkia tydmatkoja ja -aikoja. Tydnantajanndktkulmasta muun muassa toimitilojen
kustannukset pienenevat ja avainasemassa toimivien henkildiden pitdminen organisaation
palveluksessa helpottuu. Etatydén nahdaan vaikuttavan myds henkildston tuottavuuden ja
tehokkuuden lisdantymiseen seké edistavan tydntekijan tydeldman laatua ja itsendisyytta.
Tyon tuottavuuden lisdéntymiseen vaikuttaa muun muassa se, etta tyontekijat voivat tyos-
kennella kellonaikana, jolloin he ovat itse kokevat olevansa tuotteliaimpia eikd mydskaan
hairiinny kollegoidensa keskeytyksista. Etatyota tekeva pystyy itse suunnittelemaan aika-
taulunsa ja hén tietdd parhaiten, mihin aikaan vuorokaudesta hén on tuottavin. Etatydsken-
tely tukee tybelaman sekd@ perhe-elaméan tasapainoa. Etatydskentelyn hydtyna voidaan
nahda myds tunnollisen tydntekijan halu tehda t6itd myos ollessaan sairaana. Hanen koke-
mansa stressi vahenee, kun etatyd mahdollistaa tyétehtavien teon kotoa késin. (NakroSiené
ym. 2019, 88-91; Prasad ym. 2020, 374.) My®és ruotsalaisen vuonna 2022 tutkimuksen mu-
kaan etatyoskentelyn mukanaan tuoma joustavuus helpotti ty6- ja perhe-elaméan parempaa
yhteensovittamista (Stenberg & Rigby Fors 2022, 37). Cook (2019, 15) puolestaan nostaa
esille etatydskentelyn hyttyna myods paremman mahdollisuuden keskittya ilman keskeytyk-

sid ja muita hairiotekijoita. Etatydskentely voi sddstéaa myos tydyhteison valtapelilta.

Eraana etatyoskentelyyn liittyvana riskind nahdaan perheenjasenten keskeytykset seka
tydskentelyn venyminen yli suunnitellun ty6ajan. Etatyoskenteleminen voi myds tuoda tun-
teen sosiaalisesta eristaytymisesté ja tyontekija jaa ilman vuorovaikutusta kollegoidensa
kanssa. Etatydssa toimiva saattaa myos kokea, etta h&nen urakehityksensa voi hidastua,
silla he eivat ole nakyvia organisaatiossa. (NakroSiené ym. 2019, 88-91). NakroSiené ym.
(2019, 97) nostavat tutkimustuloksissaan esille, etta vahentynyt kommunikointi kollegoiden
kanssa, mika nahdaan sosiaalisen eristaytymisen haasteena, vaikuttaa kuitenkin suoraan
tyontekijan tuottavuuteen, joka puolestaan on yksi etatydskentelyn hyodyista. Etatyén tekoa
kotoa kasin voi haitata myds sopivan tydtilan puuttuminen tai organisaation puolelta riitta-
vien tyovalineiden puuttuminen (Cook 2019, 26-28). Etatytn hyétyja ja haittoja voidaan
tarkastella seka tydntekijan etta tydnantajan nakdkulmasta (taulukko 1). Tybnantajaan eta-
tydskentely voi vaikuttaa muun muassa kustannusten alenemisena tai tarpeena kehittaa

organisaation kulttuuria. (Zarczynska-Dobiesz, & Gaura 2021.)



Rooli
Tyontekija

Tybnantaja

Hyodyt

- Monipuolisemmat tyémarkkinat

- Joustavammat ty6ajat

- Tydnteko ei ole rajattu tiettyyn paik-
kaan

- Tyomatkakustannusten lasku

- Samanaikainen eri tydnantajille tyds-
kentely

- Lis&éntynyt tydnteon vapaus ja itse-
naisyys

- Tyontekijan arviointi perustuu suori-
tukseen

- Parempi mahdollisuus tydllistaa ai-
nutlaatuisia osaajia

- Toimitilakustannusten vaheneminen
- Tyontekijan poissaoloista johtuvien
kustannusten aleneminen

- Tyontekijoiden tehokkuus kasvaa

- Palvelun laatu ja asiakastyytyvaisyys
kasvaa
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| Haitat

- Vahentyneet kontaktit kollegoi-
den kanssa, eristaytymisentunteet
- Tydelaman tasapainottaminen

- Tietoliikennevalineiden toimimat-
tomuus

- Etatyoskentelya ei voida hy6-
dyntaa kaikissa ammateissa

- Kohonnut tydmotivaatio
Rooli Hyodyt Haitat

- Yhteys tyontekijaén on rajoittu-
nutta

- Haasteet henkilostéjohtami-
sessa

- Tietoturvaan ja salassapitoon
littyvat haasteet

- Tydntekijan tyénteon valvonta
heikompaa

- korkeammat alkukustannukset,
jotka liittyvat tyontekijan IT-laittei-
den hankkimiseen

- Organisaation kulttuurin muutok-
sen tarve

Taulukko 1. Etatyon hyotyja ja haittoja. (mukaillen Zarczynska-Dobiesz, & Gaura 2021)

Etatytn tekemisen edellytyksind (Kuvio 4) ovat, etta tyontekijan tydymparisto ja valineet
ovat toimivat, johtaminen on kunnossa, yhteisty0 ja vuorovaikutus sujuvat ja tyontekijalla on
valmiudet etatyon tekemiseen (Rauramo 2021). Etatydssa on erityisen tarkeaa, etta tyon-

tekija kykenee johtamaan itsed&n muun muassa aikataulutuksen suhteen.

Johtaminen

Tehtavananto, tavoitteet, perehdytys
ja ohjaus, tulosten, kuormittumisen ja
tybajan seuranta

Tydymparisto ja valineet

Teknologia, tietoturva, ergonomia,
tyorauha

Yhteisty0 ja vuorovaikutus

Sovitut yhteydenpito- , tavoitettavuus-
ja kokouskaytannot, tyosuojelun
yhteistoiminta

Etatyontekijan valmiudet

Itsensa johtaminen, vastuullisuus ja
osaaminen

Kuvio 4. Etaty6n edellytyksia (mukaillen Rauramo 2021)
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4.4 Etajohtaminen

Etajohtamisesta on tullut osa tyonteon arkea. Globaaleissa organisaatioissa on tavallista,
etta tiimin jAsenet ovat eri puolilla maailmaa. Entistd enemmaé&n on myds suomalaisia yrityk-
sia, joissa tyota tehdaan eri toimipisteissa ja l&hijohtaja saattaa tavata tyontekijoita vain pari
kertaa vuodessa. Perinteinen kontrolloiva lahijohtajuus ei sovi etatyon johtamiseen, vaan
l&hijohtaja tarvitsee luottamukseen perustuvaa johtamista. Onnistuvat etgjohtajat ovat hyvia
tasapainottelemaan ihmisorientoituneen ja tehtavaorientoituneen johtamistyylin valilla. Eta-
tydssa tyoskentelevia johdetaan ennemminkin tavoitteilla ja tehtavilla kuin mitattavilla ty6-
tunneilla. Etajohtamisessa korostuukin yhteisen paamaéaran korostaminen, kohtaamiset
kasvokkain tai erilaisten viestintavalineiden kautta, tyontekijdiden yksildllisyyden ja erilais-
ten tarpeiden seka tyoskentelypaikkojen erilaisuuden tiedostaminen ja yhteisollisyyden ja
tyoyhteison tuki. (Rauramo 2018.) Organisaatioiden tulee 10ytdd tehokkaita tapoja johtaa
sisdista viestintaa seka sosiaalista kanssakaymista. Etajohtajien on tarkeaé tukea tydnteki-
joita tydn priorisoinnissa ja ldytamaan hyva tasapaino tyon seka vapaa-ajan valilla. (Mulki
ym. 2009, 63.)

Etajohtaja ei nde tyontekijaa paivittain tai edes viikoittain tyoyksikdssa. Etdjohtaminen edel-
lyttdakin hyvia inmisten johtamisen taitoja seké osaamista tieto- ja viestintateknologian pa-
rissa. Hyvan etajohtamisen kulmakivet ovat: luottamus, arvostus, avoimuus, pelisaannot,
jatkuva dialogi seka yhteisdllisyys. (Vilkman 2016, 15,25.) Surakka & Laine (2011, 194)
seka Rauramo (2018) nakevat, etta erityisesti luottamus korostuu etgjohtamisessa. Etaélla
oleva johtaja ei valttAmatta kykene seuraamaan paivittaista tyota samalla lailla kuin [&hella
oleva lahijohtaja. Luottamus vahvistuu, mitd paremmin tydyhteison jasenet oppivat tunte-
maan toisensa ihmisena seké heiddn osaamisensa ja toimintatapansa. Paaasiallisesti toi-
sen tunteminen ja siihen perustuva luottamus syntyy parhaiten kasvokkain ollessa. Taman
vuoksi on tarkead, ettad lahijohtaja on tavoitettavissa, kommunikoi avoimesti, on johdonmu-
kainen, pitdd lupauksensa ja osoittaa my6s luottamusta tyontekijéihin. (Surakka & Laine
2011, 195.)

Etana tydskentelevét saattavat kokea helposti ongelmaksi tydyhteison tuen puutteen, silla
ihmisilla on luontainen tarve olla osa yhteis6a ja kokea yhteenkuuluvuutta (Vilkman 2016,
20; Magnavita ym. 2021). Etatydssa on tarkeda hyddyntaa saatavilla olevia digitaalisia tyo-
kaluja, jotta tyontekijat voivat olla vuorovaikutuksessa kesken&én ja yllapitdd sosiaalisia
suhteita tyotyytyvaisyyden yllapitamiseksi sekd hyvinvointinsa lisdamiseksi (Stenberg &
Rigby Fors 2022, 37). Sosiaaliseksi tueksi lasketaan muun muassa arvostus, henkinen tuki,
valittaminen, luottamus seka palautteen ja ohjeiden antaminen. Sosiaalisen tuen nahdaan

olevan yksi tydn tarkeimmista voimavaratekijoista, silla se saattaa ehkaista tyduupumuksen
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seka stressin kokemista ja tyytymattdmyyden tuntemista epavarmoissa tilanteissa. Etéjoh-
tamisen taitoja tarvitaan nykypaivana entistda enemman. Voidaan katsoa, etta etdjohtamisen
taito on sellaista ydinosaamista, jota lahijohtajilla on tulevaisuudessa oltava, silla organi-
saation menestymisen saattaa maarittaa lahijohtajan kyky johtaa etatyoskentelya. Aina ei
perinteinen johtamisosaaminen riitd, vaan on osattava joustaa tilanteen seka uuden digi-
taalisen ympariston mukaan ja samalla kehitettdva puuttuvaa osaamista. (Vilkkman 2016,
20-21.) Etatydssa olevan tyontekijan mahdolliseen yksinaisyyden ja kuulumattomuuden
tunnetta on hyva huomioida muun muassa etapalaverien yhteydessa ja antaa tilaa myods
epaviralliselle keskustelulle. Lahijohtajan on hyva kohdata alaisiaan yksilollisesti ja kommu-
nikoida heidan kanssaan jokaiselle sopivalla tavalla. Videoyhteyden merkitys korostuu eta-
tyota tehdessa, silla silloin l&hijohtajalla on mahdollisuus seurata tydntekijan kehonkielta
seka ilmeitd. (Hietala ym. 2021, 316—-317.) Etajohtajan on hyva kayda saannollisia keskus-
teluja alaistensa kanssa psykososiaalisen stressin vahentamiseksi sekd mahdollisten ko-

tona olevan tydymparistén parantamiseksi (Undvall Olsson & Erlandsson 2021, 10).

Etajohtamisen yksi suurimmista haasteista liittyy viestintaan ja vuorovaikutukseen. Hyvan
viestinnan katsotaan olevan yksinkertaista seka tarkoituksenmukaista. Lahijohtajan on hyva
tiedostaa erilaisten viestintakanavien kaytdn mahdollisuudet seka heikkoudet. Asioista tie-
dottaminen onnistuu sahkoisten kanavien kautta, mutta uuden kehittdminen ja haasteellis-
ten asioiden kasittely on hyva hoitaa kasvokkain. Lahijohtajan on tarke&a pitda tyontekijat
tietoisina, milloin han on tavoitettavissa ja olla lasnd myds etdna. Arjessa tapahtuva vies-
tintd kertoo tyontekijalle, miten I&hijohtaja on hanta varten, joten esimerkiksi tyontekijan
sahkodpostiin on hyva vastata nopeasti ja lyhyesti, kuin viiveella perusteellisesti. (Surakka &
Laine 2011, 196-198.)

Etatydskentelyn haasteena on myds mahdollisten sosiaalisten konfliktien ratkominen hen-
kilostdn kesken, jotka useimmiten voivat johtua sahkdisen viestinnan aiheuttamista vaarin-
kasityksista (Vartiainen & Hyrkkénen 2010, 95). Covid-19-pandemian vaikuttaman etéatyos-
kentelyn mukanaan tuoma fyysinen etéisyys lahijohtajiin ja kollegoihin saattoi lisata eta-
tyontekijoiden sosiaalista eristaytymista seka aiheuttaa jannitteitd kollegoiden vdlille, var-
sinkin jos kaikki ryhman jasenet eivat tydskennelleet kotoa kasin (Donati ym. 2021, 4). Ita-
liassa vuonna 2020-2021 tehdyn tutkimuksen mukaan jo ennen Covid-19-pandemiaa
etand tyoskennelleet kokivat kotoa kasin tydskentelyn positivisempana ja mukautuivat ti-
lanteeseen paremmin kuin muut tyéntekijaryhmét. Tulosten mukaan on tarke& osata ero-
tella tyontekijat, jotka tarvitsevat yksilollisempaa tukea ja koulutusta etatyén tekemisen hal-
lintaan. Organisaatiot voivat hyddyntéa jo etatyota aiemmin tehneiden osaamista ja koke-

musta. (Donati ym. 2021.)
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Tavoitettavuuden ja helpon lahestyttavyyden lisaksi etajohtamisessa tarvitaan riittavia re-
sursseja seka lahijohtajan ajankayton suunnittelua niin, ettd esimiestython jaa riittavasti
aikaa. Etgjohtajan on hyva panostaa muun muassa tydn kuormituksen seurantaan, ihmis-
ten riittdvaan ja yksilolliseen ohjaamiseen, avoimeen tiedonkulkuun, paamaéaarien selventa-
miseen, yhteisollisyyden tukemiseen ja ongelmien havaitsemiseen. (Rauramo 2018.) Eta-
tyoskentelyyn liittyy vahvasti myds itsensa johtamisen taidot. Etdjohtamisessa tyontekijan
itsendisyys ja vastuu lisdantyvat. Johtajan on hyva osata ottaa huomioon tydntekijoiden yk-
silollisyys, silla toiset arvottavat vapautta tehda tyotaan haluamallaan tavalla, kun taas toiset
saattavat toivoa enemman ohjausta ja tarkkoja linjoja oman tyonsé tekemiseen. (Vilkman
2016, 51.) Etajohtajuus haastaa voimaannuttavaan johtamistapaan kontrolloivan perintei-
sen johtamistyylin sijaan. Lahijohtajan on luotettava, etta tyontekija tekee sovitut tehtavat.
Perinteisessa johtamistyylissa menestysta on mitattu osallistumisen seka tehtyjen tydtun-
tien perusteella, kun taas etdjohtamisen menestyksen mittareina kaytetaan suorituskykya,
tuloksia ja tuotoksia. (Cook 2019, 20-21; Tyoterveyslaitos 2020, 70.)

Yhdysvalloissa vuonna 2020 tehdyn tutkimuksen mukaan etatyon johtamiseen voidaan
nostaa viisi periaatetta, jotka tukevat etatydssa olevia tyontekijoitd. Lapindkyva ja jatkuva
kommunikaatio l&hijohtajien ja alaisten kesken on tarkeaa. Tutkimuksen mukaan tyontekijat
arvostivat lapindkyvaa vuorovaikutusta, jossa johto perusteli paatoksiaan. Fyysisen seka
mielenterveyden tukemisessa ja sosiaalisen eristaytymisen tuomien haittojen hallinnassa
on tarkeaa, etté lahijohto tarkistaa saannoéllisesti, miten heidan alaisillaan menee. Myds vir-
tuaalisilla kahvi- tai jumppahetkilla on merkitysta, mutta ne eivat voi korvata johtajien hen-
kilokohtaista kontaktia tiiminsé kanssa. Etatyontekijoiden sitoutumisen ja suorituskyvyn tu-
kemisessa on tarkeda, ettd organisaatiot maarittdvat suorituskyvyn arviointia uudelleen,
jotta tuottava tyontekija ei karsi siitd, ettei han ole fyysisesti paikalla ja hdnella on mahdolli-
suus samanlaiseen urakehitykseen, kuin lahityota tekevillakin. Etatyon tekeminen saattaa
aiheuttaa paradoksin. Toisaalta kotoa tyOskentely vahentdd esimerkiksi tydmatkojen pi-
tuutta ja aikaa seka antaa vapauden mukauttaa tyontekijan omia aikatauluja, jolloin heilla
on my6s enemman aikaa perhe-elamalle. Toisaalta etaty6 voi aiheuttaa tyontekijalle tun-
teen, ettd hanen on oltava kaytdssa 24 tuntia vuorokaudessa seitsemana paivana viikossa.
Tama voi hamartaa tyon ja vapaa-ajan rajaa. Taman paradoksin hallinnassa voi auttaa
muun muassa palkallisen vapaa-ajan myodntaminen seka tukemalla tydntekijoita lopetta-
maan tyonteko etatydssakin tiettyyn aikaan. Myos strategisten painopisteiden esilla pitami-
nen on tarkea tuki tydntekijoiden tukemisessa etatdissa. Johtoportaan on kyettava rakenta-
maan ja yllapitamaan tervetta organisaatiokulttuuria myés silloin, kun useammat tyésken-
televat kotoa kasin, jotta organisaation strategiaa voidaan vieda eteenpéin. (Sull ym. 2020,
5-8.)
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Etajohtamisen erityispiirteina (kuvio 5) korostuvat siis luottamuksen rakentaminen, vuoro-
vaikutuksen merkitys, etatydskentelyn edellytysten luominen, suorituksen johtaminen seka

tyontekijoiden kuormittumisen seuranta (Rauramo 2021).

Luottamuksen rakentaminen Vuorovaikutus

Vuorovaikutus, vastuuttaminen, Erilaiset kanavat, toimiva tiedonkulku,
osallistaminen vastavuoroisuus

Edellytysten luominen
Etatyodpolitikan ja sdantdjen

luominen, tyotilan ja vélineiden
sopivuuden varmistaminen

Kuormituksen seuranta ja hyvinvoinnin
tuki

Yhteisollisyyden vahvistaminen, arjen tuki,
aito kiinnostus, kannustus, tyon tauotus

Suorituksen johtaminen

Tavoitteiden asettaminen, palautteen
antaminen, palkitseminen, valmentaminen

Kuvio 5. Etajohtamisen erityispiirteitd (mukaillen Rauramo 2021)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa etana tulee tarkastella tyon toimintaympariston vaativuuste-
kijoita. Jokaisessa tydssa itsessdan on erilaisia vaatimustekijoita. Esimerkiksi hoitotydssa
vaativuus syntyy ihmisten kanssa toimimisesta, sairauksien tuntemisesta tai terveyden
edistdmisen osaamisesta. Taman liséksi tulevat vield vaativuustekijt, jotka syntyvét toimin-
taymparistdssa. Etatyota tarkastellessa taytyy pystya ottamaan huomioon, miten tyontekija
osaa tydskennelld kotona tai esimerkiksi lentokentalld, miten han osaa rajata tydaikaansa
ja sdadella tyo- seka vapaa-ajan jaksottamista. (Vartiainen & Hyrkkéanen 2010, 88—89.) Ty6-
hyvinvoinnin tukemisessa eténéa yhtena tarkeimmista asioista on joustavuus. Tyontekijan
on hyva saada itse jaksottaa tyontekeminen, silla siirtymista tyopaikan ja kodin valilla ei
tapahdu, jolloin tyon ja vapaa-ajan erottaminen on haasteellisempaa. Lahijohtajan on tar-
keaa tukea tyontekijoiden itsensa johtamisen taitoja, jolloin heidan on helpompi suunnitella
omaa ty6taan, aikataulujaan, arjen organisointia seka tavoitteissa pysymista. (Hietala ym.
2021, 320-321.) Vuonna 2008 Yhdysvalloissa tehdyn tutkimuksen mukaan joustavuus vai-
kuttaa tydntekijoiden terveyteen tai hyvinvointiin (Casey & Grzywacz 2008, 42).
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5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa on lahtokohtana todellisen elaméan kuvaa-
minen ja tutkimusotteella pyritdéan ymmartaméaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti (Hirsjarvi ym. 2018, 161). Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn muun muassa kuvaa-
maan jotakin tapahtumaa tai ilmiota, ymmartamaan tiettya toimintaa tai antamaan teoreet-
tinen tulkinta jollekin ilmi6lle. Laadullisessa tutkimuksessa on néin ollen tarkeaa, etté hen-
kilot, joilta tietoa kerataan, tietavat tutkittavasta asiasta mahdollisimman paljon tai heilla on
kokemusta siitd. (Tuomi & Sarajarvi 2017, 98.) Vilkan (2021, 118) mukaan laadullisessa
tutkimuksessa tarkastellaan merkitysten maailmaa, joka on sosiaalinen ja ihmisten valinen.
Hanen mukaansa merkityskokonaisuudet ilmenevat ihmisista lahtoisin olevina seka ihmisiin
paatyvina tapahtumina, kuten ajatuksina, toimintana tai yhteiskunnan rakenteita ja hallinta-
valtana. Laadullisessa tutkimuksessa on tavoitteena tavoittaa ihmisen oma kuvaus hénen

kokemastaan todellisuudesta.

Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimuksen kohteena olevien henkilGi-
den ajatuksista, kokemuksista ja tunteista seka merkityksista, joita tutkimuksen kohteena
olevalle asialle annetaan. Paastakseen toisen henkilon kokemusmaailmaan sisélle, on tut-
kijoiden avuksi kehitetty erilaisia menetelmid, joiden avulla tutkimuksen tekemista on pyritty
helpottamaan. Laadullinen tutkimus voidaan avata vaiheittain (Kuvio 6). Vaiheet ovat ai-
heen valinta, tavoitteiden asettaminen seka tutkimuskysymysten muotoilu. Tutkimusta var-
ten laaditaan teoreettinen viitekehys seka lahestymistavan valinta. Aineiston hankinnan jal-
keen se analysoidaan seké tulkitaan, jonka jalkeen tuloksista raportoidaan. (Juuti & Puusa
2020, 9, 12.)

Teoreettisen
viitekehyksen laatiminen,
lahestymistavan ja
tutkimusmenetelmien
valinta

Aineiston hankinta,
aineiston analysointi ja
tulkinta seka tulosten
kirjoittaminen ja raportointi

Aiheen valinta,
tavoitteiden asettaminen

ja tutkimuskysymysten
muotoilu

Kuvio 6. Laadullisen tutkimuksen vaiheet (mukaillen Juuti & Puusa 2020, 12)
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5.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineiston keruu toteutettiin Webropol-kyselylomakkeen avulla, jossa on seit-
seman avokysymysta (Liite 2) ja siina kysyttiin vastaajan ammatilliset taustatiedot. Lomak-
keella kysyttiin, miten etatyon lisd&ntyminen on vaikuttanut tyéhyvinvoinnin johtamiseen,
miten etatyo on edistanyt tai kuormittanut tydhyvinvoinnin johtamista ja mika siin& on onnis-
tunut. Lomakkeella kysyttiin myg@s, miten tyéhyvinvoinnin johtaminen on muuttunut |&hijoh-
tajana toimimisen aikana ja minkalaista tukea organisaatiolta on saatu tyontekijdiden tyo-

hyvinvoinnin johtamiseen.

Kyselytutkimuksen etuna yleisesti on laaja tutkimusaineisto, silla siihen voi saada enemman
vastaajia ja esittaa useita kysymyksia (Hirsjarvi ym. 2018, 195). Taman tutkimuksen aineis-
tonkeruussa kyselylomakkeen tayttaminen oli myds lahijohtajien nakékulmasta sujuvam-
paa, silla erillisia aikatauluja ei tarvinnut sopia, vaan he vastasivat kyselyyn parhaaksi kat-
somallaan ajalla. Hirsjarven ym. (2018, 195) mukaan kyselytutkimuksen toteuttamiseen liit-
tyy myos haasteita. Tutkijoiden ei ole mahdollista varmistua siitd, miten vakavasti vastaajat
ovat suhtautuneet ja ovatko he vastanneet kysymyksiin rehellisesti. Mahdolliset vaarinym-

marrykset seka vastaamattomuus voivat myos olla haittoina.

Verkossa tapahtuvan kyselyn etu on nopeus seké taloudellisuus. Teknologian monipuolis-
tuttua perinteisten tietokoneiden rinnalle ovat tulleet myds tabletit seka alypuhelimet. Loma-
ketta rakentaessa on syyta ottaa huomioon, etté vastaajat kayttavat erilaisia laitteita vasta-
tessaan kyselyihin. Verkkokyselya kaytettaessa vahentyvat myos tutkijan omat tytvaiheet
ja aineisto on entistékin luotettavampi, silla sy6tté— ja litterointi vaiheessa tehdyt lyontivir-

heet tai vastaavat jaavat kokonaan pois. (Valli & Perkkila 2015, 109-110.)

Haastattelulomakkeen kysymyksia laadittaessa on varmistettava etukateen kysymysten
ymmarrettavyys. Myos toimintaympariston tuntemus on tarke&é kaytettaessa laadullista tut-
kimusmenetelmaa. Ihmisten kasitysten sekd kokemusten ymmartaminen ja tulkinta edellyt-
taa kohderyhman ja toimintaympariston tuntemusta, jossa henkild kokee sekd muodostaa
kasityksiaan. (Vilkka 2021, 127-130.) Laine (2015, 34) nostaa esille, etta esituttuus on mer-
kitysten ymmartamisen edellytys. Lomakekysymyksia laadittaessa saattaa haasteeksi muo-
dostua se, ettd ne voivat peilata tutkijan ennakkokasityksia tutkittavasta asiasta. Talloin
vastaaja saattaa tunnistaa sen ja vastata tutkijan toivomalla tavalla eik& omien kokemus-
tensa tai kasitystensd mukaisesti. Kyselytutkimuksen tavoite on aineiston sisalléllinen laa-
juus ennemmin kuin aineiston mé&ara. Kyselylomakkeessa kysytaan taustatietoja, jotta tut-
kija kykenee hahmottamaan vastaajan maailmaa sekd millaista asiantuntemusta vasten

henkild kuvaa asioita. (Vilkka, 2021, 127-131.) Tasséa tutkimuksessa lahijohtajan tyénkuvan
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tuntemus seka tyéhyvinvoinnin johtamisen merkityksen ymmartaminen tydelamassa tukee

laadullisen tutkimuksen tekoa.

Aineiston analysointiin otin pidennettyyn maaraaikaan mennessa tulleet vastaukset. Aineis-
ton katsotaan olevan riittava, kun samat asiat kertaantuvat vastauksissa (Hirsjarvi ym. 2018,
183). Varauduin jatkamaan vastausaikaa kahdella viikolla, mik&li vastauksia ei ollut kertynyt
tutkimuksen luotettavuuden kannalta tarpeeksi. Lopullinen vastausaika oli 26.11.2021 -
10.1.2022.

Hain tutkimuslupaa Kymsotesta, jonka sain 25.11.2021. Kyselylomake lahetettiin ensim-
maisen kerran 26.11.2021 tydsuojelupaallikén kautta Kymsoten hallinnon 17 lahijohtajalle.
Vastausaikaa jatkettiin 13.12.2021 ja kohderyhmaa laajennettiin koskemaan myds 20 ai-
kuisten monialaisten palveluiden, asiakas- ja palveluohjauksen seké ja kotihoidon paallik-
koesimiesta. Samalla vastausaikaa pidennettiin 31.12.2021 saakka. Tammikuun 2022
alussa pyysin tyosuojelupaallikkoa laittamaan lahijohtajille muistutusviestin koskien kyse-

lyyn vastaamista ja samalla pidensin vastausaikaa 10.1.2022 saakka.
5.3 Aineiston analysointi

Aineiston analysoimisen tavoitteena on tulkita, kuvailla sek& ymmartaa tutkimuksen koh-
teena olevaa ilmiota. Tutkijan on hyva tiedostaa aiheesta ennalta tietdmansa asiat seka
uskomuksensa, jotka siihen liittyvat. Esiymmarrys vaikuttaa aina aineiston hankintaan seké
analyysiin. Taman takia laadullisessa tutkimuksessa on turha pyrkia arvovapaaseen tutki-
mus tulokseen. Aineiston analysoinnin lopputuloksen laatu on kiinni tutkijan kyvysta tulkita
sekd ymmartaa tutkimaansa ilmiéta. (Puusa & Juuti 2020, 143.) Analysoinnin tavoitteena
on myds etsia merkityksellisia lausumia teoreettisen ajattelun seka tutkimuskysymysten na-
kokulmasta (Koski 2020, 163).

Kyselylomakkeen vastausajan umpeutumisen jalkeen tarkistin aineiston. Taman jalkeen
jarjestin aineiston tallennusta seké analyyseja varten. Aloitin aineiston analysoinnin heti ky-
selyn vastausajan paatyttyd. Aineiston analysoinnin yhtend tavoitteena on loytaa keskeiset
ydinkategoriat, jotka kuvaavat tutkittavaa kohdetta ja joiden varaan tutkimustulosten analy-
sointi voidaan rakentaa. Kertyneesta aineistosta tulee I0ytaa keskeisimmat kasitteet, joiden
valossa aineistokokonaisuutta voidaan tarkastella ja karsia pois tutkimustehtavan kannalta

epéolennaista aineistoa. (Kiviniemi 2015, 83.)

Laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmé on siséllonanalyysi. Sisélldnanalyysia pi-
detdan yksittdisend metodina seka valjana teoreettisena kehyksena, joka voidaan liittda
erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Sisdlldnanalyysia tehtdessa tehdaan paatos, mika ai-

neistossa kiinnostaa, jonka jalkeen aineisto kaydaan lapi ja erotetaan siita kiinnostavat
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asiat. Aineisto luokitellaan, teemoitetaan tai tyypitetdén, jonka jalkeen siita kirjoitetaan yh-
teenveto. Aineiston luokittelua pidetdén yksinkertaisempana aineiston jarjestamisen muo-
tona, kun teemoittelussa taas painottuu enemman se, mita kustakin teemasta on sanottu.
Tyypittelyssa etsitddn nakemyksille yhteisia ominaisuuksia, joista muodostetaan eraanlai-

nen yleistys, tyyppiesimerkki. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103-107.)

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 108-110) nostavat esille kolme erilaista analyysin muotoa. Naita
ovat aineistolahtdinen analyysi, teoriaohjaava analyysi seké teorialédhtdinen analyysi. Ai-
neistolahtdisessa analyysissa pyritddn tuomaan esille tutkimusaineistosta teoreettinen ko-
konaisuus. Teoriaohjaavalla analyysilla taas tarkoitetaan sité, etta teoria toimii analyysin
apuna, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan siihen. Teorialahtdista analyysia pidetaan pe-
rinteisena analyysimallina. Analyysi nojaa johonkin tiettyyn malliin teoriaan tai auktoriteetin
esittdman ajatteluun. (Tuomi & Sarajarvi, 2017, 108—-110.) Analyysin tekeminen toteutuu
vaiheittain (Kuvio 7). Sisallénanalyysi voidaan ymmartaa valjana metodisena viitekehyk-
send, jonka ansiosta aineistoa voidaan tarkastella monipuolisesti. Tall6in analyysin toteut-
tamisessa voidaan tunnistaa seka aineistoléhttisia etta teorialahtoisia piirteitd. (Puusan
2020, 148.)

Kaytin aineiston analysointiin sisallonanalyysia eli etsin merkityssuhteita ja merkityskoko-
naisuuksia. Pelkistin aineistoa niin, etta epaolennainen tieto jai pois, havittdmatta kuiten-
kaan tarkeaa tietoa. Ryhmittelin aineiston ja pyrin muodostamaan kasitteitd kuvaamaan
merkityskokonaisuuksia. Tarkastelin analysoinnin pohjalta tekemiani tulkintojani teoreetti-
sen viitekehyksen avulla ja jatkoin analyysin tekoa vertaamalla aineistoa aiempaan teoria-
ja tutkimustietoon. Kaytin apunani teoriaohjaavaa lahestymistapaa ja koostin luokkia pel-

kistamalla aineistoa.

Analyysiyksikén Aineistoon Aineiston Aineiston

valinta tutustuminen pelkistaminen kategorisointi

Kuvio 7. Analyysin toteutuksen vaiheet (mukaillen Puusa 2020, 149)

Analyysin jalkeen tulokset tulee tulkita ja selittaa eli selkeyttda esiin nousevia merkityksia ja
pohtia niitd. Pelkka analysointi ei riitd kertomaan tuloksia, vaan tuloksista on pyrittava laati-
maan synteeseja. Synteesin tekeminen kokoaa yhteen péaasiat ja auttaa vastaamaan ase-
tettuihin tutkimuskysymyksiin. (Puusa 2020, 154-156.)
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Webropol-alusta mahdollistaa kyselylomakkeen vastausten siirtdmisen automaattisesti
Word-tiedostoksi. Vastausajan umpeutumisen jalkeen tulostin vastaukset ja kaytin varitus-
seja ydinkategorioiden seka keskeisten kasitteiden I6ytamiseen. Tulostin kaikki vastaukset
Webropol-sivustolta kahdella eri tavalla. Toisessa tulosteessa kaikkien vastaajien vastauk-
set nékyvat yhden kysymyksen alla ja toisissa tulosteissa on yhden vastaajan vastaukset
kerrallaan. Taman jalkeen kavin vastaukset lapi vastaaja kerrallaan ja sen jalkeen kysymys
kerrallaan. Vastausten kokonaismaara jai vahaiseksi, joten varsinaista saturaatiota ei jokai-
sen kysymyksen kohdalla ilmennyt. Toisaalta vastaukset olivat yhtalaisia ja toisaalta vas-

tauksissa oli taysin painvastaisia nakemyksia keskenaan.

Tarkastelin vastauksia asettamiini tutkimuskysymyksiin:
1. Miten etatydskentely on vaikuttanut tyohyvinvoinnin johtamiseen?
2. Miten tybhyvinvoinnin johtaminen on muuttunut?

Suurin osa vastaajista olivat vastanneet kysymyksiin vahintaan yhdella lauseella, jolloin
keskeisten kasitteiden I6ytdminen lomakehaastattelun pohjalta oli hieman helpompaa. Ana-

lysointivaiheen auki kirjoituksessa otsikoin vastaukset kysymysten perusteella.
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6 Tutkimustulokset

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi 13 esimiesasemassa olevaa henkil6d. Yksi henkilo oli jattanyt vastaami-
sen kesken vastaten vain taustatietoihin. Kaksi henkil6d oli jattanyt vastaamatta kohtaan
"Asemasi organisaatiossa”. Varsinaisiin tutkimuskysymyksiin tuli yhteensad 12 vastausta.
Taustatietoihin vastanneista 45 % kertoi tyoskentelevansa lahijohdossa ja 55 % keskijoh-

dossa (kuvio 8).

Lahijohto

Kuvio 8. Vastaajien esimiesasema

Tutkimuksiin vastanneista 69 % ilmoitti toimineensa nykyisessa asemassaan 0-5 vuotta ja
31 % yli 10 vuotta (kuvio 9).

0% 10% 20% 30% 40% 50% G 0% 7 0%

5-10 vuotta

10 + vuotta

Kuvio 9. Vastaajien tyokokemus
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6.2 Etatydskentelyn vaikutus tydhyvinvoinnin johtamiseen

Etatydhon siirtyminen nopeasti erityisesti Covid-19-pandemian vuoksi, vaikutti tyéhyvin-
voinnin johtamiseen, silla lahijohtajat ja alaiset eivat ndhneet endd normaaliin tapaan toisi-
aan. Vaikka Kymsoten organisaatiossa on ollut erilaisia ohjeistuksia kaytosséa myos etatyo-
hon liittyen, ei kukaan voinut varautua yhtakkiseen muutokseen, joka kevéaalla 2020 tapah-
tui Suomessa kayttéon otettujen etatydsuositusten myotd. Tutkimustulosten mukaan eta-
tyon lisd&ntyminen vaikutti tydhyvinvoinnin johtamisen liséksi itse tydhyvinvointiin. Vastaa-
jat nostivat esiin etatydskentelyn mukanaan tuomia haasteita tyohyvinvoinnin johtamiseen
seka sita edistavia tekijoitd. Etana tyohyvinvoinnin johtamisen haasteiksi nousivat muun
muassa sosiaalisten kontaktien vahentyminen, silla lahijohtaja ei tavannut kasvokkain alai-
siaan tai hanella ei ollut vertaistukea saatavilla itselleen. Alaisten tydnteon rajaaminen seka
avoimen keskustelun puuttuminen nahtiin myods haasteena. Etatydskentely lisdsi jousta-
vuutta seka tehokkuutta tyéntekoon. Joustavuuden lisdantyminen nahtiin tydhyvinvointia ja

sen johtamista edistavana tekijana.

Joustavoittaa tyon tekemisen mahdollisuutta ja tehostaa sitda, koska siirtymiin ei enaa

kulu aikaa. (Keskijohto)
Joustavuus ja joustava yhteyden saanti. (Keskijohto)
Toisaalta molemmin puolinen joustavuus on lisdéntynyt. (Asema ei tiedossa)

Tyontekij6ille voi antaa enemman vapautta/vastuuta tydskennella etan&/lahitydssa
joustavasti oman tyon ja elamén kannalta. Se lisda tydmotivaatiota ja tyohyvinvointia.
(Lahijohto)

Etatybn mukanaan tuoman matkustamisen vahentyminen nahtiin vapauttavan enemman
aikaa aktiiviseen tyohon. Eras lahijohtaja kertoi kiinnittaneensa tyéhyvinvoinnin johtami-
sessa huomiota erityisesti siihen, etta han antoi henkilokohtaisesti aikaa tydntekijdilleen ja
kysyi heidan jaksamisestaan. Etdkokouksissa haasteina nahtiin muun muassa aito mahdol-
lisuus avoimeen keskustelun ja miten tydntekijat saavat niissa tuotua oman nakoékulmansa
esille. Tydntekijoiden arveltiin olevan passiivisempia etayhteyksien valityksella joko kohte-
liaisuuttaan tai omien mielipiteiden esiin tuomisen haluttomuuden vuoksi. Etayhteyksien ko-
ettiin olevan tehokas tapa tiedottamiseen, mutta suuren tydéryhman palaverin johtaminen

etdna oli haasteellisempaa.

Ollaan useammin etdna yhdessé ja harvemmin yhteisissa tapaamisissa. Etdkokouk-
sissa on omat haasteensa esim. avoimen keskustelun ja vuoropuhelun ndkokulmasta

(saako kaikki nékdkulmansa esille, miten osallistavaa kokoukset ovat). (Lahijohto)
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Etatyon lisdantyminen on johtanut siihen (ja ylipaataan koronarajoitukset), etta lahipa-
lavereita ei voi jarjestaa juuri lainkaan. Etana, teamsilla, tydhyvinvoinnin johtaminen
tyontekijaryhmille on mielestani erittdin haasteellista. Kaikilla tyontekijoilla ei ole kay-
tossa kamerallisia paatteitd, joten pelkan aéniyhteyden perusteella on vaikea arvioida
tilanteita. Johtaminen on sitd vaikeampaa, mitd enemman tyontekijoita on etayhtey-
della koolla. Suurryhman vetaminen livendkin on oma haasteensa, vielda enemman
haastetta on toteuttaa se virtuaalisesti. Etayhteydet sopivat hyvin tiedottamiseen seka

pienryhmissa tai kaksin asioiden hoitamiseen. (L&hijohto)

Tulosten mukaan etatydskentely tukee tydhyvinvointia sekd muun elaman yhteensovitta-
mista. Etatydskentelyyn siirtyminen toi lisda joustoa ja hieman jaksamistakin sellaisille tyon-
tekijoille, jotka pystyivat hyodyntamaan etéatyota tehtaviensa hoitamisessa. Covid-19-pan-
demian mukanaan tuoma etatyon lisaantyminen oli kyselyn aikaan muodostunut jo rutiiniksi.
Tyo6hyvinvoinnin johtamista edistavana tekijana nahtiin palavereiden osallistumisaktiivisuu-
den lisdantyminen, silla matkustamisen pois jadnnin my6ta paivan aikatauluttaminen on

helpompaa.

Toisaalta positiivista on se, etta palavereihin matkustamiseen ei mene aikaa; siten osal-

listumisaktiivisuuskin lisaantynyt, kun aikataulutus on helpompaa. (Lahijohto)

Palavereihin sitoudutaan paremmin, joten yhtaaikinen tiedottaminen onnistuu parem-

min. (L&hijohto)

Muutoinkin ajankayttn katsottiin tehostuneen. Erdan vastaajan mukaan hdnen omassa tii-
missaan etatyo oli padsaéantoisesti tukenut tydhyvinvointia. Han kertoi myods saaneensa pa-
lautetta henkilostélta heidan kokeneen, ettd tyon ja perheen yhteen sovittaminen on helpot-

tunut.

Omassa tiimissani etatyd on paasaantodisesti tukenut tydhyvinvointia. Saastynyt matka-
aika maakunnallisessa monipaikkaisessa tydyhteistssa on luonut valjyytta erityisesti
aamuihin. Henkiltstd kokee, etta tyon ja perheen yhteensovittaminen on helpottunut.

(Vastaaja ei ilmoittanut asemaansa)

Suurin osa vastaajista nosti seka edistavia tekijoita ettd kuormittavia tekijoita, nahden eta-
johtamisen mukanaan tuomat haitat sekéa hyodyt. Etaty6n edistavia vaikutuksia nousi vas-
tauksissa esiin vdhemman. Vastauksissa korostui enemman itse tyohyvinvointi kuin sen
johtaminen. Muun muassa kamerallisten péaatteiden puute koettiin haasteelliseksi arvioita-
essa tyontekijan tydhyvinvoinnin tilaa. Etatydskentelyn tuoma sosiaalisen kanssakaymisen
vahentyminen on vaikuttanut tydhyvinvointiin ja sen johtamiseen ja muun muassa ristiriita-

tilanteiden ratkominen vaikeutui etatyossa.
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Vaikeuttanut mm. kokoontumisten vahentyessa, Tyhy paivien siirtymisessa ja sosiaa-
listen kontaktien vahentyessa. Paivittaisiin tapaamisiin liittyvien mita kuuluu keskuste-

lujen vahentyminen. (L&hijohto)
Tyontekijat kaipaavat valilla yhteisia tapaamisia ja tuovat toivetta esille. (Lahijohto)

Henkilosto kaipaa lahijohtamista, mutta talla hetklla kaikki tapahtuu sahkopostilla tai
Teamsilla, jo pelkastaan eri alueilla sijaitsevien toimipisteiden takia. Vertaitukea ei toi-

mistolla aina saatavilla, koska osa aina etatydssa. (Léhijohto)
Vaikeuttaa hankalien henkildsto- ja tydtilanteiden ratkomista (Keskijohto)

Etayhteyden pitamiseen kaytetyn Teams-sovelluksen katsottiin paasaantoisesti toimineen
hyvin ja etdtapaamisia on onnistuttu sopimaan joustavasti. My6s henkildkohtainen yhtey-
den pitdminen lahijohtajan ja tyontekijan valilla oli tarpeen mukaan mahdollista. Etéatydsken-
telysta huolimatta lahijohtajat ovat olleet helposti tavoitettavissa ja tiedottaminen on ollut
onnistunutta. Teams-sovellus on tukenut myos yhteiséllisyyden yllapitamisessa ja palave-

reihin on sitouduttu paremmin.

Olemme onnistuneet pitamaéan yhteisollisyytta ylla etéatyon aikanakin mukaan luettuna
visuaalinen johtaminen paivittaisjohtamisen mallin mukaisesti. (Vastaaja ei ilmoittanut

asemaansa)
Henkilokohtaiset teams-palaverit tyontekijoiden kanssa. (Keskijohto)
Etayhteydet mahdollistaa ihmisten tavoittamisen. (Keskijohto)

Etatydyhteidet (Teams yms) toimivat hyvin. Tyontekijat tavoittavat minut helposti.
Saamme sovittua nopealla aikataululla tarvittaessa tapaamisen etayhteyden avulla.

(Vastaaja eii ilmoittanut asemaansa)

Kyselyn vastausten mukaan esimiesasemassa olevat toivat esille, etta kuormittumista lisa-
sivat muun muassa uuden johtamistavan opettelu seka erilaisten toimintamallien kokeile-
minen ja valitseminen. Covid-19-pandemian nahtiin kuormittaneen ylipaataan niin paljon,
etté tydhyvinvoinnin johtaminen oli jAdnyt hieman taka-alalle. Eraan vastaajan mukaan or-
ganisaatiossa ei ole tehty etatydsopimuksia, jolloin tyGhyvinvoinnin johtamiselle syntyi
haastetta ja ihmissuhteisiin skismaa, kun osan lahijohtajista oletettiin olevan sellaisen etéi-
syyden paassa, etta lahitydhon siirtyminen tarvittaessa on mahdollista ja toisten kohdalla
tallaista tarvetta ei oletettu. Tallaisen eriarvoistumisen tunteen ehkéisemiseksi eras lahijoh-
taja kertoi pyrkineensa valttdmaan kokousten jarjestamisessa niin sanottua hybridimallia,

jossa osa tyontekijoista on etana ja osa fyysisesti samassa paikassa.
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Lahijohtamisen vahentyminen seka kasvokkain tapaamisten poisjaanti toivat haasteita ha-
vaita tyontekijoiden niin sanottuja hiljaisia signaaleja oman jaksamisensa suhteen. Etaty6ta
tekevan tydntekijan tyénteon rajaaminen ja tauotuksen valvominen oli haasteellista. Etapa-

lavereiden voimakas lisd&ntyminen toi haastetta myds tyon tauottamiseen.

Kun ei olla voitu tavata, niin mahdolliset hiljaiset signaalit esim. uupumisen ensi oireet

voivat jadda huomaamatta. (Vastaaja ei ilmoittanut asemaansa)

Toisaalta teams-palaverista toiseen siirtyminen ilman taukoja on valilla kuormittavaa ja

kalenteri on tapotaysi kokouksia. (Keskijohto)
6.3 Tyohyvinvoinnin johtamisen muutokset

Tulosten mukaan suurin osa vastaajista toi esille, ettd tydhyvinvoinnin johtaminen on muut-
tunut heidan tyduransa aikana. Lahijohtajan perustython ei enda ollut riittévasti aikaa eika
tyontekijoiden tyohyvinvointiin liittyvissé asioissa ollut aikaa olla kuulolla”. Tydhyvinvoinnin
johtaminen on muuttunut haasteellisemmaksi ja korona-aika on sitéd osaltaan hankaloitta-
nut. My6s organisaatiomuutokset ovat hankaloittaneet tydhyvinvoinnin johtamista. Organi-
saation muuttuvat ohjeistukset seka vastuulla olevien yksikdiden seka tyontekijoiden maa-
ran lisaantyminen ovat tuoneet mukanaan haasteita. Lahijohtajien maaran vahentaminen
seka yksikoiden lisddntyminen on johtanut siihen, etté lahijohtajuus itsessdan on etdjohta-
mista ja se on tuonut haasteita my6s ajankayton suhteen. Lahijohtajia on vahennetty kun-
tayhtyméan aikana ja haasteeksi on noussut seurata tydyksikon ilmapiiria tai tydhyvinvointia.

Myds Covid-19-pandemian tuoma muutos kuvattiin tapahtuneen nopeasti.

Vastuulla olevien yksikoiden ja tyontekijoiden mé&ara on lisaantynyt. Enaa ei ehdi to-
teuttaa lahiesimiestyo6ta ja olla kuulolla tyéhyvinvointi- ja muissa asioissa tyoyksikoissa.
Esimiehend joutuu johtamaan kauempaa ja kaytossa tyontekijaa/ tyéryhmaa kohti on

erittdin vahan aikaa, joka on erittain harmillista. (Lahijohto)

Ajankaytto suurien tyontekijamaarien takia on muutenkin tydhyvinvointiasioihin keskit-

tymista vaikeuttava asia. (Lahijohto)

Muuttunut haasteellisemmaksi muuttuvien ohjeistuksien/tilanteiden my6ta. Ajantasai-
sen tiedottamisen haaste nain pikaisesti muuttuvassa ajassa on haasteellista. (Lahi-
johto)

Siirtyminen etatydohon oli salamannopea, palvelussamme ei aiemmin tehty etatyéta
(L&hijohto)
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Lahijohtajat nakivat henkilostdon olevan kuormittunutta asiakaspinnassa tehdyn tyén vuoksi,
joten ajantasaisen tiedon tuottaminen tyontekijoille néhtiin haasteellisena jatkuvasti muut-

tuvien ohjeistusten myota.

Henkilosto erittain kuormittunutta pelkdstéan asiakaspinnassa tehtavan tyon vuoksi,

mutta my0s organisaation antamien epaselvien ohjeistusten my6ta. (Lahijohto)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen yhtend muutoksena nahtiin tiedottamiseen liittyva haasteelli-
suus. Lahijohtajien alaiset kaipaavat etatydssa yhteisia lahitapaamisia ja tydntekijoita onkin
rohkaistu rakentamaan yhteisesti hyvaa tydyhteiséa. Erds lahijohtaja pyrki jarjestamaan

fyysista lasnéoloaan tarpeen mukaan.

Tyontekijat kaipaavat valilla yhteisia tapaamisia ja tuovat toivetta esille. Olemme pyrki-
neet yhdessa luomaan hyvaa tydyhteisoa, koska olemme huomanneet sen kannatte-
levan raskaassa tyossa. Tuon teemoja tyontekij6ille esiin esim. kehityskeskusteluissa.
Toisaalta tyontekijat ovat myos itse olleet rakentavia ja aktiivisia hyvan tydyhteison ra-

kentamisessa. (Lahijohto)

Pystyn organisoimaan oman tyoni, joten olen tarvittaessa enemman lasna toimipis-

teessd, jos naen, ettd se on tarpeellista (Vastaaja ei ilmoittanut asemaansa)

Kyselyn vastauksissa nousi esille, etteivét vastaajat kokeneet saaneensa tukea organisaa-
tiolta tydhyvinvoinnin johtamiseen. Vastauksista nousi esille, etta organisaatiossa on tarjolla
paljon teoreettista tietoa, toimintamalleja sekd ohjeistuksia, kuten tutkimustyon aiheen al-
kupera eli strategisen tyokykyjohtaminen-hanke. Usea vastaaja kuitenkin toi esille, ettei
konkreettista kaytdnnon apua tydhyvinvoinnin johtamiseen ole. Usea vastaaja totesi myos
suoraan, etteivat olleet saaneet tai eivat osanneet sanoa olivatko saaneet apua tyéhyvin-

voinnin johtamiseen omalta organisaatioltaan.

Kaytannossa ei ole apuja annettu, tarvittaisiin koko organisaation laajuudessa puuttu-

mista tdhan asiaan. (Lahijohto)

Toisaalta valilla tuntuu, ettei organisaatio itse noudata omia ohjeitaan. Esim. teams

kokousten katkeamaton virta on joinakin paiviné suuri haaste. (Lahijohto)

Sahkoiset tyokalut, joita on runsaasti esimiehen tyon tukena, ovat toisaalta positiivista
tukea, toisaalta jarjestelmien runsaus ja pinnalliset perehdytykset ohjelmiin vaikeutta-
vat taysipainoista hyddyntamista. Ajankayttd suurien tyontekijamaarien takia on muu-

tenkin tyohyvinvointiasioihin keskittymisté vaikeuttava asia. (Lahijohto)

Puheen tasolla erittain haasteellista tukea henkilostda, kun johdolla ei ole antaa tyoka-

luja tAhé&n kaytannon toteuttamiseen. (Lahijohto)
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Organisaatio tarjoaa teoreettista tukea tyéhyvinvoinnin johtamiseen ja koulutusten merkitys
seka erilaiset organisaation tarjoamat toimintamallit ja ohjeistukset nousivat vastauksissa
esille. Eraasta vastauksesta nousi esille, etta organisaatiossa on myds tarjolla lahijohtajille

suunnattuja kokouksia, joissa kasitellaan tyéhyvinvoinnin johtamista.
Koen, ettd olen saanut esim. ohjeita, koulutusta, suosituksia. (Lahijohto)

Sahkoiset tyokalut, joita on runsaasti esimiehen tyon tukena, ovat toisaalta positiivista
tukea, toisaalta jarjestelmien runsaus ja pinnalliset perehdytykset ohjelmiin vaikeutta-

vat taysipainoista hyodyntamista. (L&hijohto)

Kymsote on mukana mm. yhteisessa ESR rahoitteisessa strateginen tyokykyjohtami-
nen hankkeessa, jossa on kayty laajasti lapi eri tyokykyjohtamiseen liittyvia teemoja

strategia tasolta operatiiviselle kaytannon tasolle. (Vastaaja ei ilmoittanut asemaansa)

Meilla on saanndllisesti esihenkildiden kokoukset, joissa kasitelladn tyéhyvinvoinnin

johtamista. (Vastaaja ei ilmoittanut asemaansa)
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7 Yhteenveto
7.1 Tulosten pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata, miten muun muassa Covid-19-pandemiasta,
digitalisaatiosta seka useiden toimipisteiden johtamisesta johtuva etétyoskentelyn lisdanty-
minen on vaikuttanut tyhyvinvoinnin johtamiseen Kymsoten organisaatiossa seka kuvata
tyohyvinvoinnin johtamisen muutoksia. Tutkimuksen ajankohta sijoittui Covid-19-pande-
mian sellaiseen vaiheeseen, jossa etatydskentelya oli takana yli 1,5 vuotta. Vuoden 2020
alussa Covid-19-pandemian takia voimaan tulleet etatydsuositukset muuttivat tyontekota-
van nopeasti l&hityosta etatyoksi. Tallainen nopea muutos vaikuttaa organisaation |&hijoh-
tajilta saatuihin vastauksiin ja vastaukset voisivat mahdollisesti olla erilaisia, mikali vastaa-

jilla olisi takanaan jo useita vuosia etajohtamista.

Suurin osa vastauksista koski tydhyvinvointia eika niink&an tyéhyvinvoinnin johtamista. Tut-
kimustuloksista nousi varsin vahan esiin tydhyvinvoinnin johtamisen muutoksista tai etatytn
vaikutuksista siihen. Varsinaista saturaatiota ei itse johtamisen kysymyksiin noussut, mutta
kyselyssa nousi esiin etatyon vaikutuksia tyontekoon seka ty6hyvinvointiin liittyen, joita
aiemmissakin tutkimuksissa on esiintynyt. Lahijohtajat nostivat esiin haasteet alaistensa
tyon seka vapaa-ajan jaksottamisen seka alaisten toiveet lahitapaamisista sekéa etayhteyk-
sien kautta tulleista vaikeuksista liittyen tyéhyvinvoinnista huolehtimiseen. Vastausten pe-
rusteella tydhyvinvoinnin johtamisen haasteiksi nousevat sosiaalisten kontaktien vahenty-
minen seka alaisten tyon rajaamisen seka tauotuksen valvonta. Myds Vartiainen ja Hyrkka-
nen (2010, 89) nostavat tytnteon rajaamisen haasteena esille, jolloin tydntekija ei esimer-
kiksi kykene hallitsemaan kodin ja tydn raja-aitoja, ja han voi tydskennella rajattomasti

unohtaen palautumisen merkityksen.

Taman tutkimuksen mukaan etatydskentelyn lisdannyttya tyéhyvinvoinnin johtamista edisti
tyon joustavuuden vahvistuminen. Hietala ym. (2021, 320—321) toteavat, etta tyéhyvinvoin-
nin tukemisessa etatyoskentelyssa yhtend tarkeimmista asioista nahdaan joustavuus.
Tassa tutkimuksessa nousi esille, ettd lahijohtajat olivat hyvin alaistensa tavoitettavissa,
joka on my6s Rauramon (2018) mukaan tarke&dd. Hanen mukaansa myds yhteiséllisyyden
rakentaminen etaty6td tekevien keskuudessa on tarkeaé ja myos Kymsoten lahijohtajat oli-
vat onnistuneet luomaan yhteiséllisyyden tunnetta huolimatta etdyhteyksista. Taman tutki-
muksen tulosten perusteella joustavuuden lisaantyminen ja perhe-elaméan seké tyon yh-
teensovittamisen helpottuminen ovat tukeneet tyohyvinvointia. Myos Caseyn ja Grzywaczin

(2008, 42) mukaan tydnteon joustavuus tukee terveyttd ja hyvinvointia.
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Vartiainen ja Hyrkkanen (2010, 95) nostavat esille hajautetun tyon kuormitustekijana, etta
sosiaalisten konfliktien ratkominen etana on haasteellista. Taméankin tutkimuksen mukaan
kasvokkain tapahtuvan sosiaalisen kanssakaymisen vahentyminen nosti esiin haasteen rat-
koa henkiloston vélisia ristiriitoja. Tassa tutkimuksessa esiin nousseiden tulosten mukaan
etayhteydet mahdollistivat lahijohtajan sujuvan tavoitettavuuden ja myds muut tyéntekijat
olivat paremmin tavoitettavissa. Surakka ja Laine (2011, 195-198) sekd Rauramo (2021)
nostavat myos esiin, miten I&hijohtajan avoin kommunikointi seké tavoitettavuus etatyos-
kentelyssa on tarkeaéa. Myos Stenbergin ja Rigby Forsin (2022 37) tekeméan tutkimuksen
mukaan tydyhteison yhteenkuuluvuus oli jopa parantunut, kun koko ty6ryhmalla ja lahijoh-

tajalla oli nyt paivittainen kontakti, jota heilla ei ennen etatydn tekemista ollut aiemmin ollut.

Taman tutkimuksen mukaan lahijohtajat kiinnittivat huomiota alaistensa yksil6lliseen koh-
taamiseen myos etayhteyksien avulla, jolloin my6s tyéhyvinvointiin liittyvissa asioissa ol
helpompi kiinnittdd huomiota. My6s Hietala ym. (2021, 316—317) nostavat etdjohtamisessa
esille, miten tarkeaa on kohdata alaisia yksil6llisesti ja myos videoyhteyden valityksella, jol-
loin lahijohtaja pystyy paremmin huomioimaan tyontekijan sanatonta viestintaa. Taman tut-
kimuksen tuloksissa nousi esiin myos se, ettei kaikilla tyontekijoilla ollut kaytéssaan kame-
rallisia paatteita, jolloin pelkan aaniyhteyden perusteella on ollut haasteellisempaa arvioida

tyontekijan kokonaistilannetta tydhyvinvointiin ja sen johtamiseen liittyen.

Taman tutkimuksen mukaan etatydskentely on vahentanyt sosiaalista kanssakaymista ja
se on vaikuttanut tyéhyvinvointiin sek& sen johtamiseen. Lahijohtajat ovat saaneet alaisil-
taan pyyntoja tavata kasvokkain. Sull ym. (2020, 6) nostavat esille, miten tarkeda fyysisen
sekd mielenterveyden tukemisessa ja sosiaalisen eristdytymisen tuomien haittojen hallin-
nassa on tarkead, etta lahijohto tarkistaa sdanndllisesti, miten heidan alaisillaan menee.
Osa tahan tutkimukseen osallistuneista lahijohtajista kertoikin pyrkineensa antamaan hen-
kilokohtaisesti aikaa alaisilleen joko etayhteyksin tai olemalla tarvittaessa fyysisesti lasna
tydyhteisdssa, silla avoimen keskustelun epdiltiin jaaneen etatydskentelyssa vahemmalle.
Toisaalta NakroSiené ym. (2019, 97) tutkimustulosten mukaan vahentynyt kommunikointi
kollegoiden kanssa vaikuttaa myonteisesti tyontekijan tuottavuuteen. Tutkimustuloksissa

nousikin esiin tydnteon tehokkuuden lisdantyminen.

Lahiesimiesasemassa tydskennelleista usea koki, etteivat he organisaation toimintaohjeista
huolimatta olleet saaneet tukea organisaatiolta tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Organisaatio
on maaritellyt tyokykyjohtamisen seké sitonut tyontekijdéiden hyvinvoinnin osaksi strategi-
aansa. Forman ym. (2013, 3) mukaan tydhyvinvointiin panostaminen on organisaation stra-
teginen tehtava, jolloin siita tulisi myos olla selke& suunnitelma olemassa. Pelkéat ohjeet ja

toimintamallit itsessdan eivat ole strateginen suunnitelma, jossa mukana kulkevat
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organisaation missio, visio seka arvot. Tama nékyi myods vastauksissa koskien organisaa-
tiolta saatua tukea tydhyvinvoinnin johtamiseen. Vastaajista nelja ilmoitti suoraan, etteivat
olleet saaneet ohjeita tydhyvinvoinnin johtamiseen ja yksi vastasi, ettei osaa sanoa ja kaksi
toi esille, etta teoriassa ohjeita on olemassa ja kdytannon tasolla ei. Toisaalta vastauksista
kavi ilmi, etta organisaatiolla on tarjolla paljon koulutuksia, ohjeistuksia ja suosituksia. Co-
vid-19-pandemian tuomaan nopeaan etatydskentelyn lisdantymiseen harva organisaatio ol

varautunut ennalta.

Kymsoten (2022 c) vuosille 2021-2023 laatiman henkilostdohjelman mukaan tyokyvyn ke-
hittdminen on osa saanndnmukaista koulutusohjelmaa ja organisaatio jarjestaa lahijohtajille
koulutusta ennakoivan turvallisuus- ja tyokykyjohtamisen tueksi. Organisaatiolla on siis
useita ja monipuolisia ohjeistuksia tydkyvyn seka tydhyvinvoinnin tukemiseen seka johta-
miseen, siltikin monen vastaajan kokemus on, ettei organisaatiolta saa tukea tydntekijoiden
tydhyvinvoinnin johtamiseen. Kymsoten henkildstéohjelmassa nostetaan tavoitteena esille,
ettd henkilokunta tytskentelee ammattitaitoisena, tyokykyisena ja motivoituneena tyo-
uransa alusta loppuun saakka. Tydyhteisdssa sujuva ja turvallinen ty®d on kaikkien yhteinen
asia ja se rakentuu ennakoinnista, osaamisesta, ammatillisuudesta, tytn ja terveyden yh-
teensopivuudesta seka toimivasta tydyhteisdsta. Tallainen tyd edellyttaa, etta tyokyvyn joh-
taminen on osa seka strategista johtamista etta paivittdista lahijohtajan tyota. (Kymsote
2022c.) Strategiaty0skentelyssé on tarked& myos avata organisaation arvot, visio seké mis-
sio ylimmasté johdosta aina ruohonjuuritason tyotatekeviin saakka. Jos strategia jaa vain
organisaation ylimmille portaille, on se pelkka julkilausuma kaytadnnoén tyota tekeville tyon-
tekijoille tai lahijohtajille, kuten Forma ym. (2013, 8) my6s tuo esille. Organisaation on myds
tarkeda maaritella tyéhyvinvoinnin johtaminen, sitoa se selkeésti osaksi strategiaa ja sen
lisaksi jalkauttaa se koko organisaatioon kaytadnnon tasolle saakka seka osallistaa tyéyh-
teis6 aidosti kehittdmistyohoén. Forma ym. (2013, 3) nostavat myds esille, miten organisaa-
tion menestymisen kannalta tyohyvinvointi vaikuttaa organisaation tydnantajamaineeseen,
kustannuksiin seké tuloksellisuuteen. Henkilostojohtajat ovat keskeisessa roolissa siind, mi-
ten ty6hyvinvointiin liittyvid asioita organisaatiossa johdetaan. Taman vuoksi olisi erittdin
tarkeaa, etta tydhyvinvointiin ja sen johtamiseen liittyvat asiat ovat jalkautettu koko organi-
saatioon. Lisaksi Kuntatytnantajat (2020, 17-18) nostavat esille, etta organisaation hyva

panostaa etatyon johtamiseen, kouluttamiseen seké selkeaan etatydén maarittelyyn.

Tutkimuksen mukaan tyohyvinvoinnin johtamisen yhten& onnistumisena nahtiin etayhteyk-
sien, erityisesti Teams-sovelluksen toimivuus. Toimivat etayhteydet ovatkin etatyon teke-
misen edellytyksend, kuten Rauramo (2021) toteaa. Myds Cook (2019, 26-28) toteaa, etta

sopivan tyétilan puuttuminen tai organisaation puolelta riittdvien tyévalineiden puuttuminen
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voi haitata etatyon tekoa kotoa kasin, joten tutkimuksen kohdeorganisaatio oli onnistunut

tarjoamaan tyontekijoilleen toimivat etayhteydet.
7.2  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella uskottavuuden, luotettavuu-
den seka eettisyyden kannalta, vaikkei niitd voikaan kasitteind yksiselitteisesti méaritella.
Uskottavuus viittaa siihen, miten suuri yleisd hyvaksyy tutkimustulokset tosiksi. Luotetta-
vuus puolestaan tarkoittaa, etté tutkija voi uskottavin perustein vakuuttaa lukijan ammatti-
taidostaan, ja etta han on kyennyt kayttamaan perusteltuja seké oikeanlaisia lahestymista-
poja ratkaistakseen tutkimusongelman. Eettisyys tarkoittaa puolestaan sita, etta tutkija on

noudattanut eettisia periaatteita tehdessaan tutkimustaan. (Puusa & Juuti 2020, 175.)

Laadullista tutkimusta tehtdessa on huolehdittava muun muassa siitd, etta tutkimussuunni-
telma on laadukas, valittu tutkimusasetelma on sopiva ja raportointi on hyvin tehty (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 149). Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) mukaan tutkimus voi
olla eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja tulokset uskottavia, jos tutkimus on suoritettu
hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Naita hyvia tieteellisia kaytantoja ovat
muun muassa se, etta tutkimuksessa noudatetaan rehellisyyttd, yleistd huolellisuutta sekéa
tarkkuutta tutkimustydssa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tulosten arvioin-
nissa. Tutkimus on eettisesti hyvaksyttava, kun tutkimukseen kaytetaan eettisesti kestavia
tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia. Myos tutkimukseen liittyvan viestinnan tu-
lee olla avointa. Tutkimuksen tekemiseen tulee olla tarvittavat luvat ja tutkimus suunnitel-
laan, toteutetaan, raportoidaan seka tietoaineistot tallennetaan tieteelliselle tiedolle asetet-
tujen vaatimusten edellyttamalla tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.) Tut-
kimuksen eettisyyteen liittyy vahvasti myos luottamuksellisuus. Tutkijat ovat velvoitettuja
suojelemaan vastaajien henkil6llisyytta. Pienemmissa yhteisdissd anonymiteettia ei valtta-

méatta kuitenkaan aina pystyta pitamaan. (Ryen 2007, 221.)

Hain Kymsotelta tutkimuslupaa suunnitelman hyvaksynnan jalkeen, jonka liitteeksi laitoin
kuvauksen tietojen kasittelysta. Tutkimuskysymyksiin vastattiin Webropol-kyselylomakkeen
kautta, jonka organisaation yhteyshenkil0 jakoi saatekirjeen (Liite 2) mukana. Tallgin vas-
taajien anonymiteetti sdilyi eikéd vastaajia pysty tunnistamaan jalkikateen. Jokainen kysely-
lomakevastaus nakyy oman henkilokohtaisen Webropol-tunnukseni kautta, joten vain miné
naen vastaukset. Kyselyyn vastaajien taustatietoina kysyttiin ainoastaan asema organisaa-
tiossa seka vastaajan kertyneet tydvuodet. Taméa edesauttoi anonymiteetin sailymista. Nou-
datin myds erityista huolellisuutta kasitellessani kyselyn vastauksia ja pyrin kaikessa toimin-

nassani rehellisyyteen ja tarkkuuteen.
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Tutkimustulosten tulee myds olla luotettavia. Tieteellisen tutkimuksen luotettavuuden mitta-
rit ovat kehitetty kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa, johon ne on omaksuttu
luonnontieteesta kuten fysiikasta ja kemiasta. (Kananen 2017, 173.) Tuomen ja Sarajarven
(2008, 160) mukaan metodikirjallisuudessa tutkimusmenetelmien luotettavuutta kasitellaan
validiteetin ja reliabiliteetin kasitteilla. Naita kasitteita on kuitenkin kritisoitu laadullisen tutki-
muksen piirissa, silla ne ovat syntyneet maarallisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen parissa.
Validiteetti tarkoittaa, etté tutkimuksessa on tutkittu, sitd mita on luvattukin ja reliabiliteetti
puolestaan tarkoittaa tutkimustulosten pysyvyytta seké toistettavuutta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 160; Kananen 2010, 69.)

Kanasen (2012, 178) mukaan tutkimuksen luotettavuuden tarkastelun perusteena on aina
riittdva dokumentaatio. Aineistonkeruu—, analysointi— ja tulkintamenetelmia valittaessa on
kirjattava myos valintojen perustelut. Tasséa on kyseessa menetelmien seka koko tydn arvi-
oitavuuden mahdollistaminen. Tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa on tarkeaa, etta
tutkimusasetelma on kunnossa, tutkimusmenetelmat on valittu oikein seka ongelma on
maaritelty oikein. Hyvalla ennakkosuunnittelulla paastaéan luotettavuustarkastelussa parem-
paan tulokseen kuin pohtimalla tyén loppuvaiheessa tekemisia jalkikateen. (Kananen 2017,
176-178.) Tutkimuksen luotettavuutta lisaa saturaatio eli kylladntyminen. Tama tarkoittaa
sita, ettd eri lahteiden tarjoamat tulokset alkavat toistua. Laadullisessa tutkimuksessa néah-
daan, kun vastaukset alkavat toistamaan itseddn on saavutettu niin sanottu kyllaantymis-
piste eli saturaatio. (Kananen 2017, 179; Tuomi & Sarajarvi 2018, 99; Vilkka 2021, 152;
Charmaz 2000, 520.) Vahvistusta tutkimustuloksille voidaan hakea my6s aikaisemmista tut-
kimuksista. Tama edellyttda kuitenkin hyvaa perehtyneisyytta aihealueeseen. (Kananen
2017, 179.) Seka tyohyvinvoinnin johtaminen etté etgjohtaminen ovat ajankohtaisia asioita

talla hetkella, joten niista l6ytyi useita eri tutkimuksia kyselyn vastausten analysointia varten.

Pyrin parantamaan oman tutkimukseni luotettavuutta silla, ettd kerasin tietopohjaa erilai-
sista ja eri kielisista tieteellisista lahteista ja vertasin lahteista saatua tietoa omaan tulkin-
taani tuloksista. Tein aineiston analysointivaiheessa riittavaa dokumentaatiota etsiessani
merkityssuhteita ja luokitellessani aineistoa. En itse tydskentele kohdeorganisaatiossa, jo-
ten luotettavuutta lisaa myos objektiivisempi nakdkulma tutkimuksen kohteena olleisiin ky-
symyksiin. Tutkimuksen julkaisemisen jalkeen havitan keratyn aineiston asianmukaisesti.
Kymsoten organisaatiolle lahettdmani tutkimusluvan liitteend olleen kasittelytoimien ku-
vauksen mukaan suunniteltu aineiston 12 kuukauden sailytysaika lyhennettiin yhteistytssa
Kymsoten tietosuojavastaavan kanssa 30.03.2022 niin, etté keratty aineisto havitetaan heti

taman tutkimuksen julkaisun jalkeen.
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7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Kyselylomake ei mahdollistanut jatkokysymyksia, joita aineistoa analysoidessa nousi esiin.
Tata tutkimusta olisi mielestani tarpeellista laajentaa haastattelututkimuksella, jolloin orga-
nisaatiolle saataisiin informaatiota siitd, miksei tydhyvinvointiin liittyvien ohjeistuksien, mal-
lien seka suositusten jalkauttaminen kaytannon tasolle ole ollut onnistunutta. Tutkimuksen
kohderyhmaa olisi hyvé laajentaa koskemaan etétyon vaikutuksia tyéhyvinvoinnin johtami-
seen myos tyontekijdiden ndkodkulmasta. Tutkimus olisi hyva myds uusia Covid-19-pande-
mian paatyttya, jolloin vastaukissa ei vaikuta "pakon” edessa tehty etatyd, jolloin vastaukset

ovat mahdollisesti erilaisia.
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Liite 1. Kyselylomakkeen saateteksti

Hyva Vastaaja,

Opiskelen ylempéaéan ammattikorkeakoulututkintoon johtavaa uudistavaa johtamista LAB-
ammattikorkeakoulussa. Teen tutkimusta, miten etatydskentelyn lisdéantyminen on vaikut-
tanut tyéhyvinvoinnin johtamiseen Kymsoten organisaatiossa. Tutkimuksessa saatua tietoa
voidaan hyddyntaa tyéhyvinvoinnin johtamisen kehittamisessa.

Tutkimuksen aineisto keratdan Webropol-lomakkeella ja vastaaminen tapahtuu taysin ano-
nyymisti ja aineistoa kasitellaan luottamuksellisesti. Tutkimuksen kohderyhmaksi on valittu
Kymsotessa tydskentelevét lahi- ja keskijohdon henkiltt, jotka ovat itse tehneet etaty6ta tai
heidan alaisensa ovat siirtyneet etatydskentelyyn.

Osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Osallistumalla kyselylomakkeen vastaamiseen, Si-
nulla on mahdollisuus vaikuttaa tyéhyvinvoinnin johtamisen kehittdmiseen tulevaisuudessa.

Kyselylomakkeen vastausaika on marraskuu 2021.
Vastaathan kyselyyn tasta linkista:

https://link.webropolsurveys.com/S/5A4D883AEF8C9895

Yhteistyosta kiittéen,

Elina Ketonen
sairaanhoitaja AMK
seksuaaliterapeultti
YAMK-opiskelija
elina.ketonen@student.lab.fi
p. 0445384770



Liite 2. Kyselylomakkeen kysymykset

Etatyon vaikutus tydhyvinvoinnin johtamiseen

Kyselytutkimus: Miten etatydskentelyn lisddntyminen on vaikuttanut tyéhyvinvoinninjohta-
miseen Kymsoten organisaatiossa. Tutkimuksessa saatua tietoa voidaan hyddyntaa tyohy-

vinvoinnin johtamisen kehittamisessa.

1. Asemasi organisaatiossa

Lahijohto / Keskijohto

2. Tybévuodet nykyisessa asemassa

0-5 vuotta / 5-10 vuotta / 10+ vuotta

3. Miten etatyon lisdantyminen on vaikuttanut tyohyvinvoinnin johtamiseen?

4. Miten etaty® on edistanyt tai etatyd on kuormittanut tydhyvinvoinnin johtamista?

5. Oletko saanut tukea organisaatiolta tydntekijéiden tydhyvinvoinninjohtamiseen?

Jos olet, niin minkalaista?
6. Mikd on onnistunut tyéhyvinvoinnin johtamisessa etatyon lisdannyttya?

7. Miten tydnhyvinvoinnin johtaminen on muuttunut esihenkiléna toimimisesiai-

kana?



