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olivat seuraavat: 1) Miten etatyd toteutuu Sydansairaalassa? 2) Minkalainen on
Sydansairaalassa etatyota tekevan henkiloston tyohyvinvointi? 3) Miten
etdjohtaminen toteutuu Sydansairaalassa? ja 4) Miten etajohtamista, etatydn
olosuhteita ja tydhyvinvointia tulisi kehittdd Sydansairaalassa?

Opinnaytety0 toteutettin  maarallisena tutkimuksena. Opinnaytetyontekijat
laativat teoreettisen viitekehyksen pohjalta kyselylomakkeen, joka sisalsi Likertin
asteikollisia kysymyksia seka nelja avointa kysymysta. Kysely lahetettiin
sahkoisesti Sydansairaalan jokaisella paikkakunnalla etatyota tekevalle
henkilostolle, eli henkildkunnalle, joille on laadittu etatydsopimus seka ylimmalle
johdolle, joille ei erikseen laadita etatydsopimusta (n=181). Kyselyyn vastasi 92
henkil6a. Tutkimusaineisto analysoitiin SPSS-ohjelmalla ja avointen kysymysten
analysoinnissa kaytettiin teemoittelua ja sisallon erittelya.

Tutkimustulosten mukaan etatyd toteutuu Sydansairaalassa paaasiallisesti hyvin.
Enemman etatyota tekevat ottavat paremmin huomioon etatyohon liittyvat
ergonomiset tydasennot ja -valineet, viestintavalineiden kayton ja he
suunnittelevat etatyopaiviansa saanndllisemmin. Vastaajat kokivat positiivisia
vaikutuksia etatyosta, ja etatyon koettiin tukevan tyohyvinvointia seka lisaavan
tydssa jaksamista. Etatyontekijat haluavat jatkaa etatydon tekemista
tulevaisuudessakin. Saanndllisesti etatyota tekevat ovat tyytyvaisempia
etajohtamiseen, kuin vahemman etatyota tekevat.

Etdjohtamista  tulisi  kehittdd  saanndllisemmalla  esihenkildiden ja
etatyontekijoiden yhteydenpidon avulla. Jatkossa tulisi kiinnittaa huomiota
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Remote work has increased in the Heart Hospital and social and health sector in
recent years. The purpose was to determine working conditions, well-being, and
leadership in remote work at the Heart Hospital. The thesis was quantitative study
using a Likert-scaled questionnaire, but it contained four open-ended questions.
The survey was sent by e-mail to 181 Heart Hospital remote workers, 92 of whom
responded. The quantitative data were analyzed using SPSS software and open-
ended questions were analyzed using thematizing and content analysis.

The results show that remote work is mainly implemented well at the Heart
Hospital. The respondents felt that remote work had positive effects, remote work
supports well-being at work and that they cope better at work through remote
work. Remote workers want to continue working remotely also in the future.
Employees who work more remotely are more satisfied with leadership than
those who work less remotely.

Overall, the study suggests that remote leadership should be developed through
more regular communication between supervisors and remote workers. In the
future, attention should be paid to the possibilities for physiotherapists and nurses
to work remotely and to enable those who work less remotely sufficient and up-
to-date remote working tools.
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1 JOHDANTO

Tyoolobarometrin (2020) mukaan Suomessa etatyon tekeminen on yleistynyt
viime vuosien aikana. Vuonna 2020 palkansaajista hieman yli miljoona
palkansaajaa teki etatoita. (Tydolobarometri 2020, 78—79.) Etatyodlla tarkoitetaan
ansiotyota, jota tehdaan tyopaikan ulkopuolella. Etatyossa tietotekniikan kaytto
mahdollistaa ajasta ja paikasta riippumattoman tyon tekemisen. Etatyontekija
valitsee etatyOpisteensa itse, kuitenkin tyypillisimmin etatyopaikkana on
tyontekijan oma koti, mutta etatoita voidaan tehda myos esimerkiksi vapaa-
ajanasunnolta kasin. (Helle 2004, 13.) Suomalaisten kokemukset etatydsta ovat
paaasiallisesti myonteisia ja etatyon tekemistd halutaan jatkaa

tulevaisuudessakin (Kovalainen, Poutanen & Arvonen 2021, 22).

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu terveellisesta, turvallisesta ja
tuottavasta tyosta. Tyohyvinvoinnin kokonaisuudessa tyoyhteisot ja sen
koulutetut tyontekijat tyoskentelevat tietoisesti johdetussa yksikOssa, joissa
tyontekijat tietavat tekevansa palkitsevaa seka mielekasta tyota. Tyohyvinvointi
on usean tekijan summa ja vastuu siitd on tyOnantajalla ja tyontekijalla.
Tyohyvinvointi vaatii systemaattista johtamista, mutta toisaalta jokainen

tydntekija on itse vastuussa omasta tyéhyvinvoinnistaan. (Pennonen 2021, 16.)

Taman tutkimuksen toimeksiantajana toimii Sydansairaala. Tutkimuksen aihe
nousi opinnaytetyon tekijdiden oman mielenkiinnon pohjalta, ja sitd ehdotettiin
toimeksiantajan edustajalle. Opinnaytetydon tarkoituksena on kartoittaa
Sydansairaalassa etatyontekijoiden etatyon toteutumista, tyohyvinvointia ja
etdjohtamista. Aihe on ajankohtainen, koska Sydansairaalassa etatyon
tekeminen on viime vuosina lisdantynyt ja konsernitasolla aihetta ei ole aiemmin
tutkittu. Tutkimuksen kohderyhmana on koko Sydansairaala konsernissa etatyota
tekeva henkilostd. Tulosten pohjalta esitetaan kehittamistoimenpiteita
etajohtamiseen, etatydn tydolosuhteisiin ja etatyota tekevan henkildston

tydhyvinvointiin.



2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Sydansairaala on julkisen ja yksityisen sairaalan toimintamallit yhdistava sairaala,
jonka omistavat Pirkanmaan, Kanta-Hameen ja Keski-Suomen
sairaanhoitopiirien  kuntayhtymat. = Sydansairaala toimii  kuudella eri
paikkakunnalla: Tampere, Valkeakoski, Hameenlinna, Riihimaki, Helsinki ja
Jyvaskyla. Sydansairaala on sydansairauteen sairastuneen potilaan hoitoon
erikoistunut sairaala, jonka tehtdvana on edistaa potilaiden sydanterveytta ja
tukea  kokonaisvaltaista hyvinvointia. Eri  toimipisteiden  yhteistyona
Sydansairaala tarjoaa sydanhoitoa diagnoosista vaativiin leikkaustoimenpiteisiin
ja kuntoutukseen. Sydansairaalassa tydskentelee yli 700 kardiologian seka

sydan- ja rintaelinkirurgian huippuammattilaista. (Sydansairaala n.d.)

Maaliskuussa 2022 Sydansairaalassa etatydsopimus oli laadittu 176 tydntekijan
kanssa, kuitenkin todellisuudessa etatyontekijoiden maara on 182, koska
johtajasopimuksella tydskentelevalle ylimmalle johdolle ei laadita erikseen
etatydsopimusta (Saarilahti 2022). Sydansairaalassa on paras paikka tehda toita
-ohjelma vuosille 2021-2023, jonka mukaan Sydansairaalan tahtotilana on
olla "paras paikka saada hoitoa ja tehda tyota”. Paras paikka tehda toita -
ohjelman yhtena teemana on etatydn mahdollistaminen joustavasti tehtavissa,

joissa etatyd on mahdollista. (Sydansairaalan intranet n.d.b.)

Sydansairaalassa ennen etatydn aloittamista tyontekija ja esihenkild
keskustelevat etatyon tarpeesta ja tyotehtavien soveltuvuudesta suoritettavaksi
varsinaisen tyOpaikan ulkopuolella. Ennen etatyon aloittamista esihenkild ja
tyontekija laativat ja allekirjoittavat etatydsopimuksen, jossa on maaritelty
esimerkiksi etatyon tehtavat ja mahdolliset etatyotd koskevat rajaukset seka

arvion etatydn maarasta. (Sydansairaalan intranet n.d.a.)

Etatyosopimuksessa maaritellaan etatyon suorituspaikka. Sopimuksen mukaan
etatydn suorituspaikka on paasaantoisesti tydntekijan kotona, mutta muustakin
suorituspaikasta voidaan sopia. Tyonantaja ei kuitenkaan kustanna etatyopaikan

ja tavanomaisen tyopisteen valisia matkoja. Tilanteen niin vaatiessa tyontekija
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on aina velvollinen tyoskentelemaan varsinaisessa tyopisteessaan, esimerkiksi
siina tilanteessa, jossa etatyopaivalle osuu tyopaikalla Iasnaoloa vaativa tehtava
tai tapahtuma. Allekirjoittaessaan etatyosopimuksen tyontekija sitoutuu
huolehtimaan tavanomaisista tyotehtavistaan etatyopaivan aikana ja olemaan
tavoitettavissa virka-aikaan, jollei muusta ole sovittu. Tyontekija sopii ennalta
esihenkilon kanssa etatyopaivasta. Etatyon pituus on maaritelty olevan vastaava

toimistopaivaan verrattuna. (Sydansairaalan intranet n.d.a.)

Salassapitovelvollisuuden lisaksi etatyota tekevan tyontekijan on noudatettava
Sydansairaalan tietoturva- ja tietosuojaohjeistusta. Tyonantaja maarittelee
etatyossa kaytettavat valineet, yleisimmin tyoantajan puolesta etatyontekijalle
hankitaan kannettava tietokone ja matkapuhelin. Etaty0ssa kaytettavassa
tietokoneessa tulee olla tydnantajan puolesta ohjelmisto, jolla suojattu etayhteys
muodostetaan. Tyontekijan vastuulle jaa huolehtia etatyopaikan soveltuvuus tyon
tekemiseen kuten ergonomiaan liittyvat asiat. Tyotuolin ja sahkopdydan
hankinnasta tyontekija huolehtii itse. (Sydansairaalan intranet n.d.a.)
Etatyontekijan on mahdollisuus vahentaa verotuksessa etatyon tekemiseen
littyvia  kustannuksia. Vahennettavia kustannuksia ovat esimerkiksi
tydhuoneesta, tyodvalineista tai tietolikenneyhteyksista johtuvat kustannukset.
(Verohallinto 2022a.) Tyohuonevahennys on mahdollista saada, jos tydntekija

tydskentelee yli 50% kaikista tyopaivistaan etatyossa (Verohallinto 2022b).

Tybnantajan vastuulla on tyontekijan terveys ja turvallisuus tydssa, joka pitaa
sisalladn myos etatyota tekevan henkiloston. Kuitenkin tyonantajalla on rajalliset
mahdollisuudet seurata kuormitusta etaty0ossa ja valvoa tyOolosuhteita.
(Sydansairaalan intranet n.d.a.) Tyoturvallisuuskeskuksen (2019) etatyon
tydoloja ja tyOoympariston kartoitusta arvioiva lomake on tarkoitettu etatyon
tyoterveyden ja tyoturvallisuuden arviointia varten, jonka avulla tunnistetaan
tydhon liittyvia haittoja ja vaaroja. Sydansairaalassa tyOterveys- ja
turvallisuusriskien kartoitus tehdaan tarvittaessa, esimerkiksi jos tyontekija arvioi,

etta han tarvitsee tydbergonomiatukea etatydohon (Sydansairaalan intranet n.d.a).



3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Sydansairaalassa etatyontekijoiden

etatyon toteutumista, tyohyvinvointia ja etajohtamista.

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa uutta tietoa Sydansairaalalle etatyon ja
etajohtamisen nykytilanteesta ja etatyota tekevien/etatydssa olevien henkildiden

tydhyvinvoinnista seka esittaa kehittdmistoimenpiteita.

Tutkimuskysymykset ovat:
1) Miten etatyo toteutuu Sydansairaalassa?
2) Minkalainen on Sydansairaalassa etatyota tekevan henkildston
tydéhyvinvointi?
3) Miten etadjohtaminen toteutuu Sydansairaalassa?
4) Miten etajohtamista, etatyon olosuhteita ja tydhyvinvointia tulisi

kehittda Sydansairaalassa?
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4 TYOHYVINVOINTIA TUKEVA ETATYO

Voidaan sanoa, ettd modernin organisaation ydintehtava on huolehtia sen
tarkeimmasta resurssista, eli siita etta henkilosto voi tydssaan hyvin (Boijer-Spoof
Heikinheimo & llmivalta 2022, 32). Tyoterveyslaitos selvitti Miten Suomi voi-
tutkimuksessaan tydelamassa olevien 18-65-vuotiaiden suomalaisten
tydhyvinvoinnin tilaa loppuvuodesta 2019 vuoden 2021 kesaan. Tutkimuksen
mukaan lisaantynyt etatyon tekeminen koettiin positiivisena ja krooninen
tyovasymys oli vahentynyt, mutta osa vastaajista koki tylsistyvansa kotona tyota
tehdessa ja yleinen tyytymattomyys tyohon oli lisaantynyt. Tutkimus osoitti sen,
etta ne etatyota tekevat henkildt, jotka asuivat yksin, voivat tydssaan huonommin
kuin ne, jotka asuivat muiden kanssa. Tutkimuksen mukaan lahiesihenkildiden ja
johtotehtavissa tyodskentelevien tyouupumus lisaantyi jonkin verran kevaalla
2020. Tilastollisesti merkitsevaa oli se, etta etatyossa saadaan esihenkilolta

enemman tukea kuin lasna tehtavassa tyossa. (Tyoterveyslaitos n.d.a.)

Etatyd mahdollistaa autonomiset tydjarjestelyt, minka ansiosta voi tyoskennella
oman rytmin, tyojarjestyksen ja aikataulun mukaan. Talla tavalla on mahdollista
myos hallita tyon ja muun henkilokohtaisen elaman tasapainoa paremmin.
Esimerkiksi kun tyomatkoihin kaytetty aika jaa pois, tyontekijalle vapautuu
enemman aikaa vaikkapa hyvinvointia lisdaviin harrastuksiin tai perheen kanssa
oleskeluun. Tyonteon ja muun eldman yhteensovittaminen toimivaksi ja
tyohyvinvointia tukevaksi kokonaisuudeksi voi olla haaste, joka on etatyontekijan
edessa paivittain. Etatyota tehdessa tyossa tapahtuvat keskeytykset vahentyvat
lahitydskentelyyn verrattuna. Vaikutusmahdollisuudet oman tydn toteuttamiseen
on lukuisten tutkimusten mukaan keskeista, kun puhutaan tyohyvinvoinnista.
Etatydjarjestelyiden onnistuessa tyontekijat sitoutuvat organisaatioon enemman
ja heidan tyotyytyvaisyytensa voi lisdantya. Parhaimmillaan etatyota tehdessa
koetaan vahemman tydsta johtuvaa stressia kuin lahitydssa. (Tuomivaara,
Ropponen & Kandolin 2016, 64—-65, 90.)

Tyo6aikoihin vaikuttaminen ja tapaan toteuttaa omaa tyota seka tyén ja vapaa-

ajan helpompi yhteensovittaminen vaikuttavat motivaatioon tehda tyota seka
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tyohyvinvointiin, ja siten edistaa tyossa jaksamista. Jatkuva tyosta aiheutuva
kuormitus, stressi ja uupuminen ovat lisdantyneet monessa organisaatiossa.
Isolle osalle etatydntekijoista tarkein syy etatyon tekemiselle on mahdollisuus
saada keskittya johonkin tiettyyn tyovaiheeseen. Tampereen yliopistossa tehdyn
tutkimuksen mukaan etatyontekijan tyossajaksaminen parantui, koska kotona
etatyotd tekevat pystyivat tyoskentelemaan ilman hairidtekijoita ja
suunnittelemaan omaa tyotaan. Tutkimus osoitti myds sen, etta tyohyvinvointi
lisdantyi, koska tyomatkasta aiheutunut stressi poistui, younien pituus kasvoi ja

vapaa-aika lisdantyi. (Helle 2004, 19.)

Yleisesti hyvinvoinnin kannalta etatyon ei ole todettu olevan parempi tai
huonompi vaihtoehto kuin Iasna tehtava tyd. Oleellista on tiedostaa ja valttaa
etatydossa mahdollisesti piilevat ongelmat ja hyddyntaa etatydon monet

mahdollisuudet taysimaaraisesti. (Boijer-Spoof ym. 2022, 33.)

4.1 Kirjallisuuskatsaus

Jokaisen tutkimusprosessin alussa tehdaan kirjallisuuskatsaus tutkimusaiheen
aiempiin tutkimuksiin. Kirjallisuuskatsauksen avulla tutkija luo kokonaiskuvan
tutkittavan aiheen asiakokonaisuuksista. Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta
pidetaan tyypillisimpana kirjallisuuskatsauksen muotona (Stolt, Axelin & Suhonen
2016, 7, 18), ja sen voidaan kuvailla olevan yleiskatsaus, jossa ei ole tarkkoja tai

tiukkoja saantdja (Salminen 2011, 6).

Ajantasaiseen ja tieteelliseen tutkimukseen perehdyttiin tekemalld kuvaileva
kirjallisuuskatsaus, jonka tarkoituksena oli saada kasitys siita, mita
vertaisarvoitua tutkittua tietoa on IOydettavissa etatyon toteutumisesta,
tydhyvinvoinnista ja etajohtamisesta. Ennen kirjallisuuskatsausta muodostettiin
tutkittavasta ilmidstd asiasanat, jotka muodostettin YSA-asiasanastoa
hyodyntaen. Asiasanoista muodostettiin synonyymeja ja rinnakkaiskasitteita,
joiden hyodynnettavyytta testattiin kaytetyissa tietokannoissa.
Kirjallisuuskatsauksen suomen- ja englanninkieliset hakusanat ovat kuvattuna

taulukossa 1.
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TAULUKKO 1. Kirjallisuuskatsauksen hakusanat

Kasite 1 Kasite 2 Kasite 3
Etatyo TyoOhyvinvointi, tyoviihtyvyys, | Ergonomia,
tyotyytyvaisyys johtaminen,
itsensa
johtaminen
Remote work, Well-being at work, work Ergonomic,
telecommuting, wellbeing, job satisfaction, leadership, self-
teleworking, distance work, | work satisfaction, employee management,
home office, virtual work, satisfaction, employee well- self-leadership,
work from home, e-work being, well-being of the personal
employees development

Asiasanoista muodostettiin  englanninkielinen hakustrategia (taulukko 2)
Lopullisessa kirjallisuushaussa kaytettiin vain englanninkielisia asiasanoja, koska
kotimaisissa tietokannoissa, kuten Medicissa, tulokset olivat vahaisia.
Kirjallisuuskatsauksen aineisto kerattiin kirjallisuushauilla Academic Search

Ultimate-, Business Source Ultimate, Cinahl-, ja Medline-tietokannoista.

TAULUKKO 2. Kirjallisuuskatsauksen hakustrategia

"Remote work*” OR AND | “job satisfaction” OR “work satisfaction” OR
telecommut® OR “‘employee satisfaction” OR "employee well-
telework™ OR being" OR “employee wellbeing” OR
“distance work™ OR “‘employee well being” OR “well-being of the
‘home office” OR employees” OR “work* wellbeing” OR “work*
"virtual work" OR well being” OR “well-being at work” OR
"work from home" OR “‘wellbeing at work” OR ergonomic OR
e-work™ leadership* OR self-management OR self-
leadership OR “personal development”

Tutkimusartikkeleiden sisaanottokriteereina olivat julkaisuvuodet 2011-2022,
englanninkieliset vertaisarvioidut tutkimusartikkelit, koko tekstin saatavuus seka
tutkittavien  ilmididen  esiintyminen  aineistossa.  Tutkimusartikkeleiden
poissulkukriteereind olivat tutkimusten liilan yksityiskohtainen kohderyhma,
niukka sisaltd tai tutkimukset eivat vastanneet teoreettisen viitekehyksen
tutkimuskysymykseen. Osa tutkimusartikkeleista 10ydettiin vapaalla sanahaulla.
Opinnaytetydhdn mukaan otetut tutkimusartikkelit on taulukoitu (liite 1).
Kirjallisuuskatsauksen tulokset esitetdan teoreettisessa viitekehyksessa muun

kirjallisuuden yhteydessa.
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4.2 Etatyon onnistumisen edellytyksia

Etatyd on vapaaehtoista, joustavaa, erilliseen sopimukseen ja saantdihin
perustuvaa tyoskentelyd muualla kuin organisaation mahdollistamissa tiloissa.
Etatydn tekemisellda voidaan saada helpotusta elamanhallintaan. (Rauramo
2017.) Etatyé voidaan jakaa saanndlliseen tai satunnaisesti tapahtuvaan, ja se
on yleisimmilldan saanndllisesti 1-2 paivaa viikossa toistuvaa tai satunnaisesti

tarpeen mukaan toistuvaa (Kuntatydonantajat 2020, 13—-14).

Tyoturvallisuuskeskuksen (Rauramo 2017) mukaan etatyon edellytykset (kuvio
1) jaetaan neljaan eri kategoriaan; tyon tekemiseen soveltuva ymparistd ja
valineet, johtaminen, yhteistyd0 ja vuorovaikutuksellisuus seka tyontekijan
valmiudet tehda etatyota. TyOymparisto ja valineet pitavat sisallaan teknologian,
tietoturvan, ergonomian ja tydrauhan. Johtamisen ajatellaan sisaltavan
tehtavanannon, tavoitteet, perehdytyksen, palautteen ja ohjauksen, tyotulosten,
tyohon liittyvan kuormittumisen seka tybajan seurannan. Yhteistyd ja
vuorovaikutus pitavat sisallaan sovittuja yhteydenpito-, tavoitettavuus- ja
kokouskaytanteita. Etatyontekijan valmiudet pitaa sisallaan itsensa johtamisen,

vastuullisuuden ja osaamisen.

Johtaminen
Tehtavananto, tavoitteet,

Tyoymparisto ja
vélineet

perehdytys, palaute ja
ohjaus, tulosten, kuormit-
tumisen ja ty6Gajan
seuranta

Teknologia, tieto-
turva, ergonomia,
tyorauha

Etatyon
edellytykset

Yhteisty0 ja
vuorovaikutus

Etatyontekijan
valmiudet

Sovitut yhteydenpito-, [tsensd johtaminen,

tavoitettavuus- ja vastuullisuus, osaaminen

kokouskaytannot

KUVIO 1. Etatydn edellytykset (Rauramo 2017).
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Tassa opinnaytetyossa etatyd0 maaritellaan tyoturvallisuuskeskuksen etatyon
edellytysten mukaisesti. Ensimmaisena kappaleena on tydymparisto ja valineet,
joka sisaltaa etatyon teknologian sekad ergonomian. Toisessa kappaleessa,
etatyontekijan valmiudet, keskitytaan itsensa johtamiseen etatyossa ja
vastuullisuuteen, mika pitaa sisallaan sairaana etatyon tekemisen. Kolmannessa
kappaleessa tarkastellaan johtamista etdjohtamisen nakdokulmasta seka neljas

kappale keskittyy etatyon yhteistydhon ja vuorovaikutukseen.

4.2.1 Tyoymparisto ja valineet

Etatyossa tydymparisto tulee rakentaa rauhalliseksi, terveelliseksi, turvalliseksi ja
muutoinkin tydhon sopivaksi (Rauramo 2018). Ensimmaisena tassa kappaleessa
kasitellaan etajohtamisen teknologiaa, jonka jalkeen toisena kasiteltavana osa-

alueena on etatyd ergonomian nakokulmasta.

Teknologia

Digitaalisuudesta on tullut iso osa tydelamaa (Laaksonen 2018a, 150).
Nykypaivana tietotyon keskeisessa roolissa on teknologia, jonka tarkoituksena
on helpottaa tyoskentelya. Pitkalti teknologian ansiosta uudet tyoskentelymuodot
syntyvat ja kehittyvat. Etatyossa teknologia mahdollistaa yhteistyon ja
teknologiaa hyodyntaen tydyhteisdjen toiminta voi olla taysin virtuaalista.
(Vilkman 2016, 63, 155, 161.) Virtuaalisen vuorovaikutuksen sahkaisia valineita
ovat puhelin, pikaviestit, sahkoposti, videoneuvottelut, hallintajarjestelmat
dokumenttien jakamista varten seka keskustelufoorumit (Rauramo 2018).
Virtuaalisen ympariston, yhteistyon ja verkostoitumisen avulla luodaan uusia

mahdollisuuksia (Cowan 2014).

Virtuaalinen etayhteistyd on lisdantynyt Suomessa sosiaali- ja terveysalalla,
jolloin vuorovaikutus toteutetaan useimmiten digitaalisien valineiden kautta
(Hurmekoski, Haggman-Laitila & Terkamo-Moisio 2021, 28). Nykypaivana

etajohtamisen vuorovaikutukseen ei enaa riita pelkka sahkodposti tai puhelin, vaan
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esihenkildt tarvitsevat digitaalisia valineita arkisen tyéelaman tueksi (Laaksonen
2018a, 141). Etajohtaminen voi onnistua kuitenkin myos perinteisella tavalla, silla
Ristolaisen, Maijalan & Elorannan (2020, 179, 183) tutkimuksen mukaan Turun
yliopistollisen keskussairaalan psykiatrian avohoidossa  tapahtuvan
etajohtamisen yhteydenottovalineina olivat perinteiset yhteydenottovalineet,

kuten sahkoposti, tekstiviestit ja puhelut.

Digitaalisten tydvalineiden tulisi olla helppokayttoisia, nykyaikaisia ja mielekkaita
kayttaa, koska ne on tarkoitettu tyota helpottamaan. Valitettavasti osalla
esihenkildista on muodostunut ennakkoluuloja ja pelkoa digitaalisia tyovalineita
kohtaan, mutta tuntemukset on mahdollista poistaa riittavalla harjoittelulla ja
koulutuksella. Teknologia mahdollistaa erilaisten videoneuvottelualustojen
kayton, joiden avulla etdjohtaminen helpottuu ja vuorovaikutuksen laatu kasvaa.
Toisen ihmisen nakeminen videon valityksella lisaa syvyytta
vuorovaikutustilanteisiin. Eri alustojen kautta mahdollistuu materiaalien
jakaminen ja jokainen osallistuja nakee kokouksiin osallistuvat henkil6t. Lisaksi
viimeisimpien vuosien aikana on kehitelty uusia virtuaalisia sovelluksia, joita
hyodyntamalla voi kokouksissa kertoa virtuaalisesti oman mielipiteensa.
(Laaksonen 2018a, 141, 147, 150.) Ristolaisen ym. (2020, 179, 183)
tutkimuksessa erilaisten digitaalisten tyovalineiden kayton osaaminen ol
henkilosta riippuvaista ja niiden kayttoon liittyen oli osaamisvajetta. Myds

digitaalisien tyovalineiden saatavuudessa ja toimivuudessa nahtiin puutteita.

Laaksonen, Sinkkonen & Wallin (2020) nakevat haasteellisena suomalaisten
tydntekijoiden asenteet teknologisia uudistuksia kohtaan, jossa uudet sovellukset
voidaan nahda turhina. Sosiaali- ja terveydenhuollossa julkisella sektorilla
henkildokunnalla ei ole valttamatta tydaikaa uusien ohjelmien opetteluun.
Digitaalisissa taidoissa suomalaisilla on viela osaamisvajetta. Henkilokunnalle
tulisi jo aikaisessa vaiheessa nostaa esille digitaalisten laitteiden kaytannon hyoty,
jotta he olisivat motivoituneita opettelemaan uusien laitteiden kayttoa.
(Laaksonen ym. 2020, 225.)
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Vanhemman ikaluokan mielesta taysin virtuaalisesti toimiminen voi olla taysin
mahdotonta, eli asia on osittain sukupolvikysymys (Laaksonen ym. 2020, 225).
Suh & Lee toteavat tutkimuksessaan, etta etatyossa teknologia ja tyon
ominaisuudet aiheuttavat tyontekijoille stressia, jonka seurauksena
tyontekijoiden tyotyytyvaisyys heikkenee. Mita nopeammin teknologia kehittyy,
sitd korkeampi riski on tyontekijoiden ylikuormitukselle. Tutkimuksessa verrattiin
vahan ja paljon etatyota tekevien tyontekijoiden teknologiasta johtuvaa
stressitasoa keskenaan. Tutkimuksen mukaan vahemman etatyota tekevilla on
korkeampi riski kokea teknologiasta johtuvaa stressia, kuin paljon etatyota
tekevilla tyontekijoilla. (Suh & Lee 2017, 140, 153.) Charalampousin, Grantin &
Tramontanon (2021, 340) tutkimuksessa etatyontekijoiden kohtaamat haasteet

teknologian kanssa aiheuttivat vihan, turhautumisen ja stressin tunteita.

Virolaisen (2010) vaitoskirjan mukaan tiimin jasenet kokivat, ettd sahkoisten
viestintavalineiden valityksella oli vaikea luoda inhimillista, lamminhenkista ja
yhteisollista ilmapiirid (Virolainen 2010, 133-134). Grantin, Wallacen &
Surgeonin (2013, 538) tutkimuksessa suurin osa haastatelluista ilmoitti, etta
sahkoinen tyoskentely ei vaikuta paatoksentekoon millaan tavalla. Yhden
haastateltavan mielesta syyna tahan on se, etta viestintayhteys etatydossa toimi

erinomaisesti tydpaikan suuntaan.

Ergonomia

Ergonomia on keskeinen tekija ihmisen kokonaisvaltaisessa tyohyvinvoinnissa
(Virolainen 2012, 27). Ergonomialla tarkoitetaan ihmisen ja toimintaympariston
valisen vuorovaikutuksen kehittamista ja tutkimista, jonka tarkoituksena on
ihmisen hyvinvoinnin ja toimintaympariston suorituskyvyn kehittaminen.
Tyoymparisto, tydhon kaytettavat valineet ja tyd muokataan vastaamaan ihmisen
tarpeita ja ominaisuuksia ergonomian avulla. Kiinnittdmallda huomiota
ergonomiaan mahdollistuu ihmisen hyvinvoinnin, terveyden ja turvallisuuden
edistaminen. (Launis & Lehtela, 2011, 19.)

Tyoturvallisuuslain  (2002) mukaan tyonantajan tulee huolehtia, etta tyota
tehdaan terveellisissa ja turvallisissa olosuhteissa. Tyoturvallisuuslakia
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sovelletaan tyohon, jota tehdaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, eli
sopimuksen mukaan tyotekijan kotona tai muissa olosuhteissa. Tyoterveyslaki
edellyttaa tydssa haittojen ja vaarojen tunnistamista, arviointia sekd korjaavia ja

ennaltaehkaisevia toimia. (Tyoturvallisuuslaki 2002.)

Valtioneuvoston paatés nayttdpaatetydsta (1993) on sovellettavissa tydpisteisiin
ja tyohon, joissa nayttopaatetta kaytetaan ajallisesti paljon. Tyonantajan tulee
arvioida tyopisteen turvallisuus ja terveellisyys seka erityisesti kiinnittda huomiota
henkiseen ja fyysiseen kuormitukseen seka nadlle aiheutuviin vaaroihin.
Tybnantajan on ryhdyttava toimenpiteisiin tyOpisteen ja tyon organisoimiseksi
sellaiseksi, ettei tyosta synny tyontekijalle vaaraa tai terveydelle haittaa.
(Valtioneuvoston paatds nayttopaatetyosta 1993.) Ennen etatyohon siirtymista
tulee kiinnittdd huomiota tydsuojeluhaittoihin ja -vaaroihin seka etatydn
tyoskentelyolosuhteisiin. Etatyossa korostuu tyypillisesti ergonomian tarkeys.
Tyonantajalla on rajalliset mahdollisuudet valvoa etatydossa tyoolosuhteita ja
kuormitusta, joten tydturvallisuuden kokonaisuuteen on kehitettava hyvaksi

todettuja yhteistyokaytantoja. (Rauramo 2017.)

Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusviraston raportin mukaan tyohon liittyvat
tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat yleisin tyohon liittyva terveysongelma Euroopan
unionissa. Tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat yleisia kaikilla aloilla ja kaikissa
ammateissa. (De Kok ym. 2019, 11.) Radulovic¢in ym. (2021) ja Gerdingin ym.
(2021) tutkimusten mukaan etatyoskentelyn seurauksena tyéergonomia on
muuttunut ja eri vartalon osien oireilu on kasvanut dramaattisesti etatyon
aloittamisen jalkeen. Huonoissa staattisissa asennoissa tyoskenteleminen voi
johtaa tuki- ja liikuntaelinsairauksiin, jotka ovat lisdantyneet etatydn aloittamisen
myota. (Radulovié ym. 2021, 232, 236-238; Gerding ym. 2021, 981, 985, 987—
988.) Radulovi¢in ym. (2021) tutkimuksessa etatyontekijoista vain kolmasosa ei
karsinyt tuki- ja likuntaelinongelmista. Etatyontekijoiden ergonomisiin valineisiin
tulisikin kiinnittdd enemman huomiota. (Radulovi¢ ym. 2021, 232, 236-238.)

Gerdingin ym. (2021) tutkimuksen mukaan monet tybasemat ja tyokaytannot
aiheuttivat huonon kehon asennon. Esimerkiksi sohvalla tydskentely lisasi
oireilua silmissa, niskassa ja paanalueella, ja tydskentely keittidtuolilla lisasi

oireilua keskiselassa. Ennen etatydon aloittamista vastaajista yli 75% ilmoitti
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kokeneensa vain vahaista tai ei ollenkaan oireilua eri vartalon osien alueilla.
Tutkimuksessa etatyoskentelyn aikana vastaajista yli 40% havaitsi jonkin kehon
osan kohtalaista tai vakavaa kuormitusta, kuten silmat, niska, paan alue seka ala-
tai ylaselka. (Gerding ym. 2021, 981, 985, 987-988.)

Etatyd on useimmiten nayttopaatetyétd (Rauramo 2017). Nayttopaatetyd on
kuormittavaa (Niskanen ym. 2014, 3) ja etatydon tekemiseen liittyykin kasvanut
riski liikkumattomuudelle (Boijer-Spoof ym. 2022, 81). Nayttopaatetydssa
istutaan paljon, jolloin vartalon kuormitus saattaa olla yksipuolista ja pitkaan
jatkuessa vartaloa rasittavaa (Virolainen 2012, 17). Nayttopaatetydssa voi
esiintya fyysista ja henkista kuormitusta, jotka johtuvat tydn tekemisen tavoista ja
epasuotuisista tydoloista. Jatkuva nayttopaatetyd rasittaa silmia seka tuki- ja
likuntaelimistoa. Terveydelle haitallista on usein toistuvat samat kasien liikkeet,
tuettomat kasien ja selan asennot seka taaksepain taipunut, kumara tai kiertynyt

niskan asento. (Niskanen ym. 2014, 3.)

Etatyossa tyypillisesti tyontekija huolehtii itse kaytettavista tyovalineista, kuten
valaistuksesta, tyopodydasta ja -tuolista. Etatydssa ergonomian suhteen vastuu
on etatyontekijalla itsellaan, kuitenkin organisaatio saattaa tukea ja antaa neuvoa
kalusteiden ostamisessa ja muissa etatydohon liittyvissa kysymyksissa. (Vilkman
2016, 182.) Tyopisteen mitoituksella ja jarjestyksella vaikutetaan tyén tekemisen
mukavuuteen, sujuvuuteen ja tehokkuuteen seka lisaksi ehkaistaan tapaturmien
riskia, rasitusvammojen syntymista ja ehkaistdan vasymista (Launis 2011, 147).
TyOpiste on mitoitettava siten, etta kayttajalla on riittavasti tilaa (Valtioneuvoston
paatds nayttopaatetyosta 1993).

Valaistuksen tarkoituksena on muun muassa mahdollistaa tyotehtavien
suorittaminen ja yllapitaa tyonvireytta. Valaistuksen tarve on yksildllista ja siihen
vaikuttavat valaistuksen voimakkuus, haikaisemattomyys, tasaisuus, kirkkaus,
valon suunta ja luonnonvalon kayttd. (Launis & Lehtelda 2011, 266.)
TyoOskentelytilassa tulee kiinnittdd huomiota kohdevalaistukseen ja huoneen
yleisvalaistukseen, silla tydskentelyn edellytyksena on riittava valaistus. Melu ei
saa hairitd tyoskentelya tai puheen kuulemista. (Valtioneuvoston paatos
nayttopaatetydsta 1993.)
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Nayttopaatetydssa tyopoydan tulee olla riittavan suurikokoinen ja tyontekijalla
tulee olla riittdvan suuri tila mukavaa asentoa varten (Valtioneuvoston paatos
nayttopaatetyosta 1993). Hyvan tydpdydan edellytyksena on tydtason korkeuden
saatdomahdollisuus (Niskanen ym. 2014, 10). Toistuvassa etatydssa kotioloihin
olisi syyta ostaa korkeussaadollinen tydpoyta (Fried & Hansson, 2014, 124).
Istuminen ainoana tybasentona voi johtaa liilan vahaiseen fyysiseen
aktiivisuuteen ja paikalla olemisen haittoihin. Toimistotydssa tydskentelyasennon

vaihtaminen on suositeltavaa. (Launis 2011, 147-148.)

Nayttopaatetydssa tyotuolin tulee olla tukeva ja sen on mahdollistettava
kayttajalle mukava asento. Istuimessa tulee olla saatomahdollisuus korkeuden,
selkdnojan  ja  kallistuskulman  suhteen.  (Valtioneuvoston  pa&atds
nayttopaatetyosta 1993.) Hyva tyotuoli on edellytyksena hyvinvoinnille seka
mukavalle ja tehokkaalle tyonteolle. Tyotuoli tukee vartaloa ja tyon tekemista
pitkan tydpaivan ajan. (Launis 2011, 174.) Tyétuolin tulee sopia istujan mittoihin
ja tukea erilaisia tydasentoja. Selkanojan kaltevuus ja korkeus on saadettava
lanneristiselkaa tukevaksi. Ty6tuolin kasinojissa tulee olla saatdémahdollisuus niin,
ettd kasien asento on luonteva tyétilanteissa. (Niskanen ym. 2014, 10.)
Toistuvassa etatyossa kotioloihin olisi suositeltavaa ostaa saadettava

ergonominen tyotuoli (Fried & Hansson, 2014, 124).

Nayttopaate- ja istumatydssa haasteena on likkumattomuus (Virolainen 2012,
17). Tyéturvallisuuslain (2002) mukaan ty6ta on tauotettava. Mikali tyd on
toistuvaa paikallaanoloa tai toistuvasti kuormittavaa, on tyon oheen
mahdollistettava taukoja, jotka mahdollistavat hetkellisen poistumisen
tyopisteelta. (Tyoturvallisuuslaki 2002.) Nayttdpaatetydsta johtuvan haitallisen
henkisen ja fyysisen kuormituksen lievittdmiseksi tydnantajan on jarjestettava
saanndllisia ja riittdvia taukoja tyon tekemiselle (Valtioneuvoston paatds
nayttopaatetydsta 1993).

Gerding ym. (2021, 990) tutkimuksessaan toteavat, etta tyon tauottamisen puute
nakyy stressind ja vasymyksena. Vastaavasti Radulovic ym. (2021, 232)
tutkimuksen mukaan etatyontekijoiden tyon tauottamiseen tulisikin kiinnittaa
enemman huomiota. Hyva ergonomiakaan ei esta tuki- ja liikuntaelinongelmien

syntymista, ellei tyéta tauoteta riittavasti (Rauramo 2017). Tydn tauottamisen
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tarkoituksena on ehkaista muun muassa lilan yksipuolisista tyoliikkeiden
seurauksesta aiheutuvia haittoja. Terveydelle on haitallista istua pitkaan samalla
paikassa paikallaan. (Niskanen ym. 2014, 5.) TyOpaivan aikana esimerkiksi
kavely, seisomaan nouseminen ja venyttely ennaltaehkaisevat lihasjaykkyytta ja

antavat vartalolle vaihtelua (Virolainen 2012, 17).

4.2.2 Etatyontekijan valmiudet

Itsensa johtamisen kasitteen (englanniksi self-leadership) esitti ensimmaisen
kerran Charles Manz 1980-luvun puolessa valissa (Neck & Houghton 2006, 271).
Manz (1986) kuvasi tuolloin itsensa johtamisen olevan itsensa vaikuttamisen
prosessi, jonka avulla ihmiset saavuttavat itseohjautuvuuden ja -motivaation.
Sydanmaalakan (2015, 5, 15-16) mukaan kaiken johtamisen lahtékohtana onkin
itsensa johtaminen, jolla tarkoitetaan itseensa tutustumista. Jokaisen ihmisen on
loydettava oma itsensa, jonka avulla mahdollistuu toisen ihmisen kohtaaminen.
Salminen (2015, 74) vahvistaa, ettd tydelaman edellyttama pitkajanteinen

tydskentely ei ole mahdollista, jos ei ole hyvia itsensa johtamisen taitoja.

Etatydssa jaksamisen kannalta on tarkeaa tyontekijan itsensa johtaminen ja
erityisesti etatydssa oman ajankayton suunnittelu (Eklund, Jaaskelainen,
Salminen & Lindholm 2021, 35), koska tydelamd on muuttunut
itseohjautuvampaan suuntaan (Sutela, Parnainen & Keyrildinen 2019, 117).
Etdjohtajalla on rajalliset mahdollisuudet valvoa etatyon toteutumista ja
tyéntekijan kuormittumista (Eklund ym. 2021, 35). Tydntekijaltd odotetaan téana
paivana tyon organisointikykyd, aikataulutusta, priorisointia, delegointia ja

suunnitelmallisuutta (Sutela ym. 2019, 117).

Itsensa johtamisen taidot sisaltavat kyvyn maaritelld tavoitteet ja paamaarat.
Omat tavoitteet on syyta valita huolellisesti, silla aika ja energia ovat rajallisia.
Konkreettiset paamaarat, maltti ja energian kohdistaminen tarkeisiin asioihin

lisdavat onnistumisen mahdollisuuksia. Muita itsensa johtamisessa tarvittavia
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taitoja ovat kyky tunnistaa omia nakemyksia, asenteita ja tunteita, taitoa pyytaa
ja vastaanottaa palautetta, sinnikkyys rutiinitehtavissa seka rohkeus menna
oman mukavuusalueen ulkopuolelle. Tyoelamassa tarvitaan myos huolellisuutta,

tasmallisyytta ja kykya pitda sovituista asioista kiinni. (Salminen 2015, 74-75.)

Tyoymparistot muuttuvat nopeasti, ja tama edellyttaa tyontekijoilta luovuutta,
nopeaa reagointia, joustavuutta ja jatkuvan uudistumisen kykya. Itsensa
johtamisen taito on tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta, koska uupuminen
tydelamassa on lisaantynyt. Jokainen tyontekija joutuu ottamaan nykypaivana
enemman vastuuta itse itsestaan ja itsensa johtamisesta, koska organisaatiot
ovat madaltuneet. Nykypaivana itsensa johtaminen voidaan nahda osana

organisaatioiden johtamisjarjestelmaa. (Sydanmaalakka 2020, 15-16.)

Etatydssa tyontekijan omalle vastuulle jaa paljon asioita (Virolainen 2012, 206).
Etatyo lisaa tyontekijoiden itsenaisyytta ja mahdollistaa paremman keskittymisen
tyotehtaviin. Etatyossa korostuu se, etta tyontekijalla on mahdollisuus
kontrolloida itse omaa ty6taan ja vapaus tehda paatoksia, jotka tuovat mukanaan
vastuuta. Tyontekijan on itse paatettava miten tydskennelld ja minkalaisia
vaatimuksia omalle itselleen asettaa, kuitenkin itsensa johtaminen voi aiheuttaa
stressia. Tyontekijoilla on erilaiset kyvyt itsensa johtamiseen ja oman tyon
suunnittelemiseen. Tyontekijan tukeminen itsensa johtamisessa edellyttaa, etta
tehtavankuva on riittavan selkea. Yhdessa sovitut tavoitteet vievat toimintaa
oikeaan suuntaan silloinkin, kun esihenkild ei ole jatkuvasti vieressa ohjaamassa
tyéta. (Vikman 2016, 16-18, 123-124.) Rauramon (2017) mukaan jos
etatyontekijalla ei ole itsensa johtamisen kykya, riskina piilee tyon ja vapaa-ajan
sekoittuminen terveyttd vaarantavalla tavalla, yksityiselaman karsiminen seka

tydn sujumattomuus.

Itseohjautuvuus on osa itsensa johtamista ja itseohjautuvuus korostuu etatyossa.
Vaikka esihenkilo tukisi tyontekijoita etatyopaivina, kuitenkin etatyontekija on ison
osan paivasta itsensa johtaja. Tydntekijan tulee osata organisoida, tauottaa ja

priorisoida ty6taan seka hallita ajankayttéa. Tyota voi organisoida esimerkiksi
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kirjoittamalla suunnitelman ylos tyoviikon varalle. Etatyontekijan on ymmarrettava,
mista tilanteista on selviydyttava yksin ja koska on pyydettava apua.
Itseohjautuvuus on parhaimmillaan vastuunottamista tyon laadusta, aikataulusta
ja maarasta seka vapautta tehda itsenaisia paatoksia. (Haapakoski, Niemela &
Yrjola 2020, 102-103.)

Tilastokeskuksen vuoden 2018 tyoolotutkimuksessa yhtena osa-alueena ol
oman tyon johtaminen. Tutkimustulosten valossa tyo nayttaytyy suomalaisten
keskuudessa varsin itsenaiselta, silla 61% palkansaajista kertoi suunnittelevansa
omaa tyotdan saanndllisesti. Vain 15% palkansaajista kertoi, ettei heidan
tydnkuvaansa sisally oman tyon johtamista. Sosioekonomisten ryhmien valiset
erot oman tyon johtamisen suhteen olivat selkeat, silla ylemmissa
toimihenkilbissa 77 % kertoi suunnittelevansa tyétaan saanndllisesti ja ainoastaan
5% kertoi, ettei suunnittele omaa ty6taan juuri ollenkaan. Vastaavasti alempien
toimihenkildiden vastausten palkansaajien osuuden olivat 60% ja 15%. (Sutela
ym. 2019, 117.)

Muller & Niessen (2019) toteavat tutkimuksessaan, etta tyontekijat kohtaavat yhta
lailla tydntekoon liittyvia riskeja ja mahdollisuuksia tyOpaivansa aikana, olivat he
tyopaikallaan tai etatdissa. Tassa kohtaa itsensa johtaminen on ratkaisevassa
asemassa. Tutkimuksessa ilmeni, etta osa-aikaisesti etatyota tekevat tyontekijat
raportoivat onnistuneensa paremmin tavoitteiden saavuttamisessa etatyopaivan
aikana ja he palkitsevat herkemmin itse itseaan kotipaivina kuin toimistopaivina.
Osa-aikaiset tyontekijat asettivat itselleen kotipaivina enemman tavoitteita kuin
toimistopaivina, joka johtaa korkeampaan tyotyytyvaisyyteen etatyopaivina.
(Mdller & Niessen 2019, 883, 892—-893.)

Presenteismilla tarkoitetaan sairaana tyon tekemista. Tydntekija pyrkii tekemaan
toita, vaikka sairauden vuoksi voimavarat ovat vahaiset ja tyon tuottavuus karsii.
(Virolainen 2012, 80-81.) Etatyon hyoddyntaminen voi olla ratkaisuna lievissa
flunssan oireissa, jolloin tyontekija ei voi menna tyopaikalle tarttuvan taudin

leviamisriskin ~ vuoksi. Kuitenkin lievissakin flunssan oireissa etatyon
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edellytyksena on, etta tyontekija kokee olevansa tyokykyinen ja suoriutuu
tehtavistaan ainakin osittain. Viimekadessa on esihenkilon vastuulla varmistaa,
ettei tyontekijan toipuminen vaarannun tyon tai etatyon vuoksi. (Ala-Hautala &
Huhta 2018, 112.)

Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen vuoden 2018 tutkimustuloksissa selviaa,
etta sairaana tyoskentely on yleisempaa etatyontekijoiden keskuudessa, kuin
muiden tyontekijoiden keskuudessa. Sairaana tyoskentelevien osuus oli 49%
tyontekijoilla, jotka eivat tydskennelleet etatdissa, mutta vastaavasti sairaana
tydskentelevien etatydntekijdiden osuus oli 65%. Suurimpina syind sairaana
tyoskentelylle oli se, ettei sairastuneet halunneet lisata kollegoiden tyotaakkaa tai
pelattiin tyotehtavien kasaantumista. (Sutela ym. 2019, 306-307.) My6s Ahmed
ym. (2020, 29) tutkimuksessaan vahvistaa, etta etatyontekijat tekivat muihin
tydntekijoihin verrattuna enemman toéitd akuutin hengitystieinfektion aikana.
Kolmen ensimmaisen sairauspaivan aikana tyontekijat, joilla oli etatyon
tekemisen mahdollisuus, tydskentelivat etatydssa useimmin sairaana, kuin
tyontekijat, joilla ei ollut etatyon tekemisen mahdollisuutta. Tyontekijat, joilla ei
ollut etatyon tekemisen mahdollisuutta olivat tyopaikalta pois pidemman ajan

sairauden vuoksi, kuin tyontekijat, joilla oli etatyon mahdollisuus.

4.2.3 Etajohtaminen

Hyvaa johtamista tarvitaan seka eta- etta lahityon kaikessa tyon tekemisessa
(Rauramo 2017). Hajautettu organisaatio kasitteena liittyy Kkiinteasti
etajohtamiseen. Hajautetulla organisaatiolla tarkoitetaan yksikoita, jotka
sijaitsevat fyysisesti eri osoitteissa. (Laaksonen 2019, 16.) Etdjohtamisen taitoja
tarvitaan useissa terveydenhuollon tyOpaikoissa, ja taman vuoksi alalle syntyy
uusia haasteita viestinnan ja johtamisen nakdkulmasta (Ristolainen ym. 2020,
179). Etdjohtamisella ja kasvokkain johtamisella on eroavaisuuksia (Laaksonen
ym. 2020, 218), kuitenkin etajohtamisessa tarvitaan kaikkia johtamisessa hyvaksi
havaittuja ominaisuuksia (Laaksonen 2019, 16).
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Rauramon  (2018) mukaan etdjohtajan tarkeimpia tehtavia ovat
itseohjautuvuuden tukeminen, yhteistyon mahdollistaminen ja kehittdminen,
suunnan osoittaminen ja toiminnan koordinointi. Lisaksi etgjohtajan on
varmistettava tyon sujuvuus. Hyvan virtuaalisen johtamisen kulmakivet ovat
luottamus, avoin vuorovaikutus, yhteisollisyys (Rauramo 2018), avoimuus,

arvostus seka toimivat pelisaannot (Vilkman 2016, 25).

Etajontamisen  peruslahtokohtana sosiaali- ja terveyspalveluissa on
tyontekijoiden ja esihenkildon valinen luottamus ammatilliseen osaamiseen
(Cowan 2014, 316; Laaksonen ym. 2020, 221). Luottamus on tarkea tekija
tydyhteisdéssa yhteenkuuluvuuden kannalta (Cowan 2014, 316). Esihenkilon
pelkona saattaa olla, ettd tekevatkd tyontekijat tyonsa etatydossa kuten ovat
luvanneet, kun he eivat ole esihenkilon jatkuvan valvonnan alla. Kuitenkin
suurimmalle osalle tyontekijoista on tarkeaa suoriutua tydstaan hyvin ja olla
luottamuksenarvoisia. (Vilkman 2016, 26—-27.) Tyontekijat vastaavasti odottavat,
ettd esihenkild toimii kuten on luvannut. Alusta alkaen on luotettava toisiin

osapuoliin, kunnes toisin asia osoitetaan. (Laaksonen ym. 2020, 220-221.)

Johtajuuden tarkeimpia perustekijoitda on luottamus. Esihenkilon ja tyontekijan
valinen luottamus rakentuu runsaan kommunikoinnin ja saannodllisten
tapaamisien avulla. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 40—41.) Saman ajatuksen
vahvistavat Poulsen ja Ipsen (2017) tutkimuksessaan, jossa osa esihenkilGista
koki, etta etatydssa on tarkeaa rakentaa luottamuksellinen suhde tydntekijoihin.
Myos luottamuksen osoittaminen on tarkeaa, kuitenkin luottamuksellisen suhteen
rakentaminen on aikaa vievaa. (Poulsen & lIpsen, 2017, 42-43.) Ollin ja
Laaksosen (2016) tutkimuksessa hajautettujen yksikodiden tyontekijat kokivat,
etta esihenkilot luottavat heihin (Olli & Laaksonen 2016).

Arvostaminen on etajohtamisen kivijalka, koska ilman sita yhteistyd ei toimi.
Arvostus nakyy pienina arkisina asioina; miten toimimme
vuorovaikutustilanteissa, kohtaamme toisen ihmisen, otamme mielipiteet
huomioon ja miten hyvaksymme erilaisuuden. (Vilkkman 2016, 32.) Etajohtajan
tulisi tutustua oman tyoyhteisonsa jaseniin yksildina. Yhteistyon kannalta on
tarkeaa, etta etajohtaja on kiinnostunut tyontekijan elamasta. (Cowan 2014, 316.)
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Poulsenin & Ipsenin (2017, 14) tutkimuksen mukaan etatydntekijat toivoivat, etta

esihenkilo kuuntelisi, antaisi paatosvaltaa ja ymmarrysta.

Hajautetuissa tyOpisteissa tyoskentelevat kokevat herkasti, etteivat he saa
esihenkildilta tai tyOyhteisolta riittavasti sosiaalista tukea. Sosiaalinen tuki on
erittain tarkeaa, koska taman kautta tyontekijalle valittyy tunne, etta hanen
tyétaan arvostetaan ja muut pitdvat hanestd. Sosiaalisella tuella ehkaistaan
tyduupumusta. (Vilkman 2016, 32.) Etajohtajien tarkeana tehtavana on
mahdollistaa virtuaalisen viestinnan kautta sosiaalista lasndoloa ja rakentaa
luottamuksellinen suhde tyontekijoiden kanssa. Etatyon kommunikaatiossa
teknologian hyoddyntaminen edistaa etajohtajan ja tyontekijan valista yhteytta.
Keskustelu esimerkiksi palautteen antamisen tai haasteiden vuoksi on
jarjestettava esihenkilon ja tyontekijan valille tilanteesta riippumatta. Mikali
kasvokkain kaytavaa keskustelua ei voida toteuttaa, on keskustelu jarjestettava
teknisia tydkaluja hyddyntaen. (Cowan 2014, 316—-317.) Grantin ym. (2013, 535)
haastattelututkimuksessa vastaajat ilmoittivat, etta etatydon edellytyksena
sahkoisessa ymparistdssa on yhteisten tavoitteiden maarittely, jotta

luottamuksellinen kulttuuri toimisi tehokkaasti.

Avoimuus on tarkea tekija etajohtamisessa, koska se vaikuttaa voimakkaasti
vuorovaikutuksen laatuun. Yhteisollisyys ja ihmisten sitoutuminen tyohon
heikkenee ilman avoimuutta. Avoimuudella tarkoitetaan toiminnan
lapinakyvyytta; avointa paatoksentekoa, keskustelua ja yhteistyota. Faktatietojen
tulisi kulkea johtoportaasta tyontekijoille ja takaisin tyontekijoilta johtoportaaseen
mahdollisimmat muuttumattomana. Tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus
vaikuttaa omaan tydhonsa, sen suunnitteluun ja paatoksiin. (Vilkkman 2016, 33—
34.) Myds Anderson, Kaplan & Vega (2014, 889) tutkimuksen mukaan suhde

etatyohon muuttuu avoimuuden myota positiivisemmaksi.

Virtuaalisessa ty0ssa etajohtajilla on erilaiset ja rajoitetut asioihin vaikuttamisen
keinot (Saarinen 2016, 111-112). Etdjohtamisen digitaalisissa kohtaamisissa ja
viestinnassa huomio on kiinnitettava eri asioihin kuin lahijohtamisessa. Etatyossa
ei synny spontaaneita kohtaamisia, koska esihenkilo ja tyontekija tyoskentelevat
eri tyopisteessa. Tasta syysta esihenkilon on suunniteltava vuorovaikutuksen ajat

ja paikat. (Laaksonen 2019, 16.) Etdjohtajan vastuulla on viestinnan valineiden
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valitseminen ja sen pelisaantdjen luominen (Cowan 2014, 317). Ristolaisen ym.
(2020) tutkimuksen mukaan etdjohtamisen ja sen viestinndn onnistumisen
edellytyksina ovat yhdessa sovitut saannot ja ohjeet organisaation
etaviestinnasta (Ristolainen ym. 2020, 179, 182). Etatydssa haasteena on
riittdva tiedonkulku (Cowan 2014, 313), joten yhteydenpidon tehokkuuteen ja
tiiviyteen tulee kiinnittaa huomiota. TyOntekijoitd ja esihenkilolta tarvitaan
aktiivisuutta vuorovaikutuksen ja tiedonkulun varmistamiseksi. Mikali etatyota
tehdaan paljon, tulisi tiedonkulun sujuvuutta arvioida saannollisesti. (Rauramo
2017.)

Vuorovaikutustilanteet sisaltavat aina sanatonta eli non-verbaalista viestintaa.
Verbaalisen ja non-verbaalisen viestinnan valityksella viestitdan suhtautumista
toisiin ihmisiin, mutta verbaalisella viestinnalla on tassa asiassa suuri merkitys.
(Isotalus & Rajalahti 2017, 18-19.) Etatydn sahkodisessa viestinndssa non-
verbaalisten viestien havainnointi heikkenee (Virolainen 2010, 156). Etayhteyden
valityksella on haastavaa kuulla ja kuunnella ilman, ettd nakee toisen ihmisen
kehonkielta, ilmeitd ja eleitd. Hyvana puolena tilanteessa on se, etteivat
visuaaliset tekijat hairitse etayhteydessa osallistujia yhta paljon kuin live-
tapaamisissa. Naissa tilanteissa kokouksiin osallistuvat voivat keskittya vain

viestin sisaltoon. (Laaksonen ym. 2020, 218.)

Sahkopostiviestien tulkintaa hankaloittaa non-verbaalisen viestinnan ja
aanenpainon puuttuminen. Pelkan tekstin perusteella asian tarkeytta ei
valttamattd ymmarretd.  (Virolainen 2010, 156.) Etatydéssa sahkdisessa
viestinnassa vaarinymmarryksen riski kasvaa ja se asettaa tyOskentelylle
haasteita (Virolainen 2010, 156; Hill & Bartol 2018). Tunteet ilmaistaan ja
vastaanotetaan enimmakseen non-verbaalisen viestinnan perusteella, jotka
puuttuvat tekstipohjaisesta viestinnasta. Positiivisia tunteita valittavat sahkopostit
tulkitaan herkasti neutraaleiksi ja negatiivissavytteiset sahkopostit tulkitaan
herkasti voimakkaasti negatiivisiksi. Tarkeat sahkopostit on syyta tarkistaa ennen
lahettamista, jotta viestista valittyisi oikea savy. Kirjoitettuun tekstiin lisatyt hymiot

vahentavat viestien negatiivista tulkintaa. (Hill & Bartol 2018.)

Saannodlliset tapaamiset etatyossa ovat tarkeitd aktiivisen viestinnan
turvaamiseksi (Ristolainen ym. 2020, 179, 182; Saarinen 2016, 111-112).
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Saannodlliset tapaamiset mahdollistavat kommunikaation esihenkilon ja
tyontekijoiden kesken. Saanndllisten virtuaalisien tapaamisien avulla esihenkilo
varmistuu, etta tyontekijoilla on kaikki tarvittavat tiedot ja resurssit, jotta he voivat
saavuttaa tavoitteensa. (Saarinen 2016, 111-112.) Etatyd ei saa olla esteena
tyoyhteisdjen kokoontumisille. TyoyhteisOjen tulee esihenkilon johdolla sopia
viikkopalavereista ja niihin osallistumismahdollisuuksista etana. (Vilkman 2016,
110.) Tyopaikkakokouksissa esihenkilot toivovat henkildkunnan aktiivista
osallistumista keskusteluun ja kertovan mielipiteitddn kasiteltavista asioista,
koska esihenkilot ovat aidosti kiinnostuneita tyontekijoiden mielipiteista
(Laaksonen 2018a, 141). Yhdensuuntaiseen ja rutiininomaiseen viestintaan
soveltuu tekstipohjainen media, kuten sahkoposti, chat tai ilmoitustaulu.
Monimutkaisempaan viestintaan tai konfliktitilanteiden selvittamiseen soveltuu

paremmin verkko- ja videoneuvottelut. (Hill & Bartol 2018.)

Ristolainen ym. (2020) tutkimuksen mukaan etdjohtamisen viestinnassa
tarkeimpina seikkoina koettiin esihenkildn nopea reagointi sdhkdposteihin ja tieto
esihenkilon tavoitettavuudesta (Ristolainen ym. 2020, 182). Poulsen & Ipsen
(2017) toteavat tutkimuksessaan, etta etatyontekijat olivat turhautuneita
kommunikaation puutteeseen ja he toivoivat esihenkildiden olevan heihin
saanndllisesti yhteydessa. TyoOntekijat odottivat, ettd esihenkildt pitavat heihin
yhteytta, koska he ajattelivat, ettei yhteyden ottaminen ole tyontekijoiden tehtava.
Yhteyden pitamisen avulla esihenkildlla on mahdollisuus varmistaa

etatyontekijan hyvinvoinnin tila etatydssa. (Poulsen & Ipsen 2017, 37, 40.)

Olli & Laaksonen (2016) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd hajautettujen
yksikoiden tyontekijat kokivat, ettd he saivat riittavasti tukea esihenkilolta.
Tutkimuksen mukaan esihenkil6t olivat hyvin tavoitettavissa puhelimella tai
sahkopostilla, mutta 63% vastaajista toivoivat tapaavansa esihenkiléa useammin.
Vastauksissa ilmeni, etta tyontekijat toivoivat selkeampaa vastuunjakoa,

sujuvampaa tiedonkulkua ja sdanndllisempia palavereja.

Poulsenin ja Ipsenin (2017) tutkimuksessa etdjohtajat kertoivat kayttavansa
tydssaan erilaisia toimintoja ja patevyyttd varmistaakseen tyontekijoiden
hyvinvoinnin etatyossa. Etajohtajien kayttamat erilaiset toiminnot olivat

esimerkiksi itse toiminnan suunnittelu, uutiskirjeet ja kyselyt. Esihenkildiden
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mukaan uutiskirjeet ovat helppo tapa viestid koko yksikoélle, koska fyysisesti
kaikkien tyontekijoiden yhteen kokoaminen oli haastavaa. Osa tyontekijoista koki
uutiskirjeiden lahettamisen tarkeana, koska niiden avulla koettiin etatyossa
yhteenkuuluvuudentunnetta. (Poulsen & Ipsen, 2017, 37, 40, 42.) Ollin &
Laaksosen (2016) tutkimuksessa tyontekijat kokivat tarvitsevansa enemman
palautetta esihenkilolta. Etatyontekijoiden motivaatiota pidetaan ylla
keskittymallda heidan perustarpeisiinsa, kuten tyooloihin ja mielipiteiden
huomioimiseen (Poulsen & Ipsen, 2017, 37, 40—44).

4.2.4 Yhteistyo ja vuorovaikutus

Isotaluksen & Rajalahden (2017, 16—17) mukaan vuorovaikutuksella tarkoitetaan
ihmisten valista sanallista ja sanatonta viestintda. Viestinnan sisallon lisaksi
viestinnassa valittyy aina jokin suhdetason viesti eli toisiin ihmisiin suhtautuminen.
Sisallon lisaksi viestinnasta voi valittya esimerkiksi asiallisuutta, ystavallisyytta tai
dominoivuutta. Vuorovaikutus sisaltaa viesteihin reagoinnin. Vasta viestiin
vastaaminen tekee viestinnastd vuorovaikutuksellista. Vuorovaikutus ei ole
pelkkda puhetta, vaan se sisaltdd myods vuorovaikutusta kuvien tai kirjoitetun

viestin avulla.

Vuorovaikutussuhteet tyopaikoilla ovat tarkeita seka organisaation etta
tydntekijan hyvinvoinnin kannalta (Sias 2009, 18). Inmisen perustarpeena on olla
osa yhteis6a. Yhteistyo on kuin liima, jonka avulla joukosta ihmisia tulee tiimi.
Virtuaalisessa tyossa on haastavaa rakentaa toimivaa tiimia seka tiimille aitoa ja
toimivaa yhteisty6ta. Taysin virtuaalisesti toimivan tiimin yhteistyon rakentaminen
vaatii suunnitelmallista tyOdskentelya. Toimivan tiimin rakentaminen on
helpompaa, jos tyOyhteison jasenet valilla tyoskentelevat samoissa tiloissa.
Etatyossa tehokkaiden tyoskentelytapojen takaamiseksi tarvitaan uudenlaisia
vuorovaikutus- ja viestintatapoja. Organisaation johdon on ymmarrettava
vuorovaikutuksen ja viestinnan rooli, jossa viestinta tapahtuu eri suuntiin; ylhaalta
alas ja alhaalta yl6s. (Vilkkman 2016, 41-42, 61-62.)



29

Adamovic ym. (2021) mukaan tydilmapiirilla on merkittava positiivinen vaikutus
etatydn omaksumiseen ja tehokkuuteen. Taman voi todeta tyontekijoilla, joilla on
aiemmastaan alhainen tyontekemisen tehokkuus virtuaalisessa tyossa.
(Adamovic ym. 2021, 1, 16.) Vastaavasti Vander Elst ym. (2017, 180, 183)
toteavat tutkimuksessaan, etta tyOkavereilta saadulla sosiaalisella tuella, oli
suora yhteys tyontekijan hyvinvointiin. Tutkimuksessa etatyota useita kertoja
viikossa tekevat tyontekijat ilmoittivat, etta he saivat vahemman sosiaalista tukea
kollegoilta, joka puolestaan liittyi alhaisempaan tyohon sitoutumiseen,
korkeampaan uupumisriskiin, kyynisyyteen ja stressiin. Tyontekijan sosiaalisella
tuella, osallistamisella paatoksentekoon ja tyon autonomialla havaittiin olevan
uupuneisuutta, kyynisyytta ja stressia vahentava vaikutus. Lisaksi vaikutusta

havaittiin tyontekijan tydhon sitoutumisessa.

Tyoyhteison pelisaannoilla tarkoitetaan periaatteita, joiden avulla tyoyhteison
jasenet sitoutuvat tyoskentelemaan. Tyoyhteison pelisaantdjen pohjana on
yhdessa luodut arvot ja eettiset periaatteet. Yhteisilla pelisaannailla tarkoitetaan
kaikkia asioita, jotka tyOpaikalla halutaan sopia. (Laaksonen 2018b, 31.)
Tyoyhteison pelisaannot eivat ole ylhaalta johdon maarittelemia, vaan
pelisaannot luodaan tyoyhteison sisalla. Talldin jokainen tydyhteison jasen tietaa,
mita on pelisdannaoiksi sovittu ja miksi. Tyontekijat ovat tydhonsa sitoutuneempia,
kun heidat on otettu mukaan pelisdantdjen luomiseen. Jokaisen tyontekijan on
hyvaksyttava pelisaannot, koska ilman hyvaksymista tyoyhteiso kohtaa haasteita
nopeasti. (Eklund ym. 2021, 70-71.) Pelisdantdjen avulla etdjohtaja hallitsee

paremmin konfliktitilanteita (Cowan 2014, 317).

Virtuaalisessa ty0ssa viestinnan merkitys tydyhteisdon ilmapiirin kannalta on
merkittava. Mikali tydyhteison jasen ei tunne kuuluvansa porukkaan, on viestintaa
vahemman ja tyOyhteisOsta ei muodostu kunnollista tiimia. Virtuaalisissa
tiimeissa on kommunikointia tyoyhteisdjen valilla vahemman kuin toimistolla
ollessa, koska esimerkiksi etatydssa ei ole kahvipoyta- tai kaytavakeskusteluja.
(Vilkman 2016, 19, 59, 131.) Virolaisen (2010) vaitéskirjan mukaan virtuaalisen
tiimin etaviestinnan tyypillisimpind piirteina olivat suunnitelmallisuus ja
tarkoituksenhakuisuus. Tarkoituksenhakuisuus nakyi niin, ettd useimmiten

yhteydenotolle oli selked tavoite, joka liittyi ty6hon. Arkipaivainen
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kaytavakeskustelu, jossa keskustellaan ilman tiukkaa agendaa arkipaivaisista

asioista, oli virtuaalisessa tyossa vahaista. (Virolainen 2010, 138.)

4.3 Tyohyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointia on maaritelty laaja-alaisesti ja silla on useita eri maaritelmia.
Sosiaali- ja terveysministerion (Sosiaali- ja terveysministerid n.d) mukaan
tydhyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu itse tydsta, tyon mielekkyydesta,
turvallisuudesta, terveydesta ja hyvinvoinnista. Hyva ja motivoiva johtaminen,
tyoyhteisdssa vallitseva ilmapiiri seka tyontekijoiden ammattitaito ovat
tydohyvinvointia lisdavia tekijoitd. Luukkalan (2011, 31) mukaan tyohyvinvointi
rakentuu kolmesta tekijasta, jotka ovat osaaminen, vaatimukset ja sosiaalinen
tuki. Jabe (2012, 18-30) jakaa tydyhteison hyvinvoinnin fyysiseen, psyykkiseen,

sosiaaliseen ja henkiseen osaan.

Johnsonin, Robertsin & Cooperin (2017, 78) mukaan tyontekijoiden hyvinvointiin
vaikuttavat monet tekijat, jotka eivat lity suoraan tydohon. Tydssa tapahtuvat asiat
eivat ole ainoita asioita, jotka vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin. Keskeiset
tekijat, joilla on vaikutusta tyohyvinvointiin, voidaan jakaa neljaan luokkaan: itse
tyd, tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen, organisaatiossa tapahtuva

johtaminen, seka tarkoitus ja merkitys tyossa.

Nykytutkimusten perusteella voidaan olla yksimielisia siita, ettei tydohyvinvointia
voida pitaa itsestdanselvyytena. Sen edellytyksena on jarjestelmallinen
johtaminen, toimet tyontekijoiden voimavarojen kasvattamiseksi, organisaation
hyva strateginen suunnittelu seka tyOpaikalla vallitsevien kaytanteiden

saanndllinen arvioiminen. (Manka 2012, 80.)

Tassa opinnaytetyossa tyohyvinvointi kasitelladn Marja-Liisa & Marjut Mankan
(2016) tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden mukaisesti (kuvio 2.) Mallin
mukaan tydhyvinvointiin  vaikuttuvat tekijat jaetaan kolmeen osaan;
rakennepaaomaan, sosiaaliseen ja psykologiseen paaomaan. Rakennepaaoma

sisaltaa organisaation ja tyohallinnan, sosiaalinen paaoma sisaltaa johtamisen ja
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tydyhteisdn seka psykologinen paaoma sisaltaa tyontekijan itsensa. (Manka &

Manka 2016, 76-77.)

2. Johtamiren
« (Osallistava ja kannus-
tava johtaminen

1. Organisaatio

» Tavoittesllisuus

» Joustava rakenne

» Jatkuva kehittymingn
* Toimiva tydympdristd

=

psenteay

5. Ming itse
« Terveys ja
fyysinen kunto

. Tydn hallinta

+ Vaikuttamis-

mahdollisuuclet

* Kannustearvo:

oppiminen ja moni-
puolisuus

I, Tydyhteisd
+ Avoin vuorovaikutus
+ Tydyhteisotaidot

KUVIO 2. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76)

4.3.1 Tyohyvinvointia ohjaavat lait

Tybelaman lainsdadannosta on ldydettavissa eri lakeja (taulukko 3), jotka

ohjaavat esihenkil6a tydssaan (Kauhanen 2018, 44).
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TAULUKKO 3. Tyoelaman lainsaadannot (Kauhanen 2018, 44).

Tybelaman lainsaadannat:

Tyosopimuslaki (55/2001) Tyoturvallisuuslaki (738/2002)
Laki yhteistoiminnasta yrityksissa Tyoaikalaki (605/1996)
(725/2007)

Laki tydnantajan ja henkildston Laki yhteistoiminnasta valtion

valisesta yhteistoiminnasta kunnissa | virastoissa ja laitoksissa (1233/2013)
(449/2007)
Laki yksityisyyden suojasta Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001)
tydelamassa (759/2004)

Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014)

Tyoturvallisuuslaki (2002) on laadittu tyontekijoiden tydokyvyn turvaamiseksi ja
yllapitamiseksi. Tyodnantajan velvollisuuksiin kuuluu lain perusteella huolehtia
tyontekijoiden tyossa kokemasta turvallisuudesta ja terveydesta. Tyonantajalla
on oltava toimintaohjelma, joka kattaa tyoolojen kehittamistarpeet seka
tydymparistossa vallitsevien tekijoiden vaikutukset. Tyonantajan tulee huomioida
jo toteutettujen toimenpiteiden vaikutus tyon terveellisyyteen ja turvallisuuteen.
Tyontekijoilla on osaltaan velvollisuus toimia yhteisvastuullisesti tyonantajan
kanssa tyoturvallisuuslain tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyontekijan tulee
noudattaa tydnantajaltaan saatuja ohjeita ja maarayksia. (Tyoturvallisuuslaki
2002.)

TyOnantajan  velvollisuutena on jarjestaa tyontekijdilleen  maksuton
tyoterveyshuolto. Tyoterveyshuollon jarjestamisesta tulee laatia kirjallinen
sopimus, jota on uudelleen tarkastella, mikali tydolosuhteet oleellisesti muuttuvat.
Tyoterveyshuoltolain  tarkoituksena on edistdd tydyhteison hyvinvointia,
ennaltaehkaista tyohon liittyvia tapaturmien ja sairauksien syntymista seka
parantaa tydympariston turvallisuutta ja terveellisyytta. (Tyoterveyshuoltolaki
2001.)

Ty6sopimuslain (2001) mukaan tydnantajan tehtavana on edistdaa suhdettaan
tydntekijoihin seka tyodntekijoiden valisia suhteita. Tyonantajan velvollisuus on
huolehtia tyontekijan tyon tekemisesta siinakin tapauksessa, mikali yrityksen

toimintaa, tehtavia tai tydmenetelmia muutetaan tai niita kehitetaan. Tydnantajan
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on mahdollistettava tyontekijan kehittyminen tyossa, jotta mahdollistuu tyouralla

eteneminen. (Tydsopimuslaki 2001.)

Laissa tyOsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (2006)
saadetaan tyosuojelua ja sen noudattamista koskevia seikkoja. Lain
tarkoituksena on yhteistyossa tyosuojelun viranomaisten, tyontekijoiden ja
tyonantajan kanssa kohentaa tyoolosuhteita ja tyoymparistoa.
TyoOsuojeluyhteistoiminta pitda sisalladn mm. tyontekijan turvallisuutta ja
terveytta koskevat asiat ja niihin liittyvat muutokset, tyokykya yllapitava toiminta,
tyota, tyoyhteisba ja tyoymparistoa kuvaavat tilastot ja seurantatiedot seka
tyontekijoiden turvallisuuteen ja terveyteen liittyvat kehittamisohjelmat ja -
tavoitteet. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan

tydsuojeluyhteistoiminnasta 2006.)

4.3.2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat organisaatiotekijat

Manka & Mankan (2016, 80-81) mukaan tydhyvinvointi ei ole itsestaanselvyys
organisaatioissa. Tyohyvinvointi edellyttda systemaattista johtamista kuten
strategisen suunnittelun, toimenpiteet henkiloston voimavarojen edistamiseksi ja
tyohyvinvointia lisaavan toiminnan jatkuvan arvioinnin. Hyvinvoiva organisaatio
on jatkuvasti kehittyva ja siella on oltava turvallista tydoskennella. Hyvinvoivassa
organisaatiossa on tavoitteellista toimintaa ja se kehittyy jatkuvasti. On
kannattavaa ottaa henkilostdé mukaan jo strategiaa luotaessa, silla se edesauttaa

tyontekijoita toimimaan tavoitteiden mukaisesti arjessa.

Tyohyvinvoinnilla on merkittdva vaikutus organisaation kilpailukykyyn,
maineeseen ja tulokseen. Organisaatioiden panostus tydntekijoiden
tydhyvinvointiin on kannattavaa, koska panostaminen tyohyvinvointiin saattaa
maksaa itsensa moninkertaisena takaisin. Tutkimusten mukaan tydntekijoiden
hyvinvoinnin tila vaikuttaa merkittavasti yritysten tulosmittareihin, jotka mittaavat
esimerkiksi tuottavuutta ja asiakastyytyvaisyyttd. Vaikutus nahdaan myos
tydntekijoiden vahaisempana vaihtuvuutena seka vahentyneina

sairauspoissaoloina ja tapaturmina (Tyoterveyslaitos n.d.b.)
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Bentley ym. (2016) tutkimuksen mukaan organisaatioiden tuki, joka pitaa
sisdllaan esihenkildiden ja kollegoiden antaman tuen, lisaa etatyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta, vahentaa etatyon negatiivisia vaikutuksia seka tyontekijoiden
psyykkistd kuormitusta ja stressia. Organisaatioiden tuki vahentaa sosiaalista
eristaytymista, joka todettiin suuremmaksi tyontekijoilla, jotka tyoskentelivat pitkia
aikoja etatydssa. Organisaatioilta saatu tuki on oleellinen asia, koska taman

avulla varmistetaan toivotut etatyon tulokset. (Bentley ym. 2016, 213-214.)

Organisaatioiden tulee tarjota viestinnan valineisiin riittdvan laaja-alaista tukea,
teknologiakoulutusta (Ristolainen ym. 2020, 179; Adamovic ym. 2021, 25) ja
mahdollistaa riittava kommunikaatio, joiden avulla virtuaalinen tyoilmapiiri
vahvistuu (Adamovic ym. 2021, 25). Organisaation tuki on avainasemassa
etatyon tyytyvaisyyden ja hyvinvoinnin parantamisessa, joka johtuu etatyohoén

liittyvan sosiaalisen vuorovaikutuksen vahenemisesta (Bentley ym. 2016, 208).

4.3.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Henkildstdon hyvinvoinnin johtaminen on osa organisaatioiden johtamista (Aura &
Ahonen 2016,27). Manka & Mankan (2016) mukaan on perusteltua johtaa
tyohyvinvointia suunnitelmallisesti; asettamalla tavoitteita ja suunnittelemalla
toimenpiteita, joilla ne voidaan saavuttaa ja ottamalla kayttoon tarvittavat
menetelmat, joiden perusteella toimenpiteiden vaikuttavuutta voidaan arvioida.
Tyo6hyvinvoinnin ja laajemman inhimillisen padoman yhdistaminen luo kestavaa
tydelamaa ja lahtdkohdan organisaatioiden johtamiselle. (Manka & Manka 2016,
75-76.)

Johtajuuden laatu syntyy vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa.
Onnistuakseen hyvassa johtamisessa esihenkild tarvitsee aktiivisia ja
tydyhteisotaitoisia tyontekijoitd. Kun tydntekijat tuntevat tyonsa tavoitteet
kayttavat osaamisensa hyodyksi organisaatiolle, saavat he sananvaltaa ja
sosiaalisen tuen. Tama synnyttaa luottamusta ja luo hyvia tyoyhteisotaitoja.
Tyo6ta on mahdollista kehittaa erityisesti kiinnittdmalla huomiota kannustavaan ja

innostavaan johtamistapaan. (Manka 2015, 110.)
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Johdon on vastattava henkiloston todellisista tarpeista huolehtien ja panostaen
kaikilla tavoin tyohyvinvoinnista, silla se on yksi keskeisimmista tekijoista sille,
etta organisaatio |I0ytaa myds tulevaisuuden kannalta sille sopivaa ja oikeanlaista
osaamista ja pystyy sailyttamaan sen. Hyvinvoiva henkil0sto vaikuttaa suotuisasti
organisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen. Tyohyvinvoinnin edistamisen hyvaksi tehty tyd maksaa itsensa
moninkertaisesti takaisin. TyOnhyvinvointia edistavilla toimenpiteillda saadaan
aikaan valittomia ja valillisia tulosvaikutuksia. (Kauhanen 2016, 17.) Esihenkilon
tarkeana tehtavana on luoda tyontekijoiden kanssa yhdessa mielekas mielikuva
perustaksi yhdessa toimimiselle. Organisaatiolla taytyy olla selkea perustehtava
ja esihenkilon on kirkastettava taman perustehtavan sisaltéa saannollisesti. (Juuti
& Vuorela 2015, 28.)

Onnistuneesta henkildstdjohtamisesta vastaavat esihenkildt, tydterveyshuolto ja
tyontekijat itse. Esihenkiloiden merkitys virallisten ja suunniteltujen
henkilostokaytanteiden valittajana on tarkea. Jotta toimiviksi todetuilla
henkilostokaytanteilla pystyttaisiin vaikuttamaan niin tyontekijoiden hyvinvointiin
kuin organisaation menestykseen, tulisi kaytanteiden siirtya puheiden tasolta
myos tyontekijoiden arkeen siinda muodossa, joka vastaa kulloistakin tarkoitusta.
Esihenkildiden valilla on suuria eroavaisuuksia puhuttaessa kiinnostuksen
maarasta henkilostdasioihin ja kyvykkyydesta kohdata alaisia. Niilla esihenkildilla,
jotka ovat tyopaikalla oikeudenmukaisia, arvostavat ja kunnioittavat alaisiaan, on
merkittava rooli henkiloston  hyvinvoinnin  edistajand sekd hyvien
henkilostokaytanteiden ja tuloksellisuuden mahdollistajana. (Vanhala & Von
Bonsdorff 2012, 133.)

Jarvinen (2014) kirjoittaa teoksessaan tyon mielekkyydesta. Tyon mielekkyyden
ammattimainen  johtaminen on  tarkedssa asemassa puhuttaessa
henkilostotuottavuudesta ja tyohyvinvoinnista. Tyon mielekkyyden johtamisella
tarkoitetaan yksilon ja yhteison potentiaalin maksimointia seka tuottavuutta
kehittavan hyvinvoinnin johtamista. Tyon mielekkyyden johtaminen alkaa omasta
itsesta eli jokaisesta yksilosta, joka maarittelee oman toimintansa. Vahva
itsetuntemus, itsensa johtaminen ja henkilokohtainen vastuunkanto ovat
perustana oman tydn mielekkyyden johtamisessa. Mielekkyyden johtaminen

organisaatiotasolla on sita, ettd mielekkyys tehdaan nakyvaksi omana
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tavoitteenaan ja sen sailymisesta huolehditaan vaalimalla oikeanlaista
toimintakulttuuria ja toimintaa ohjaavia prosesseja. (Jarvinen 2014, 9, 133-135.)
Tyon mielekkyyteen vaikuttaa henkilon omakohtainen kokemus roolistaan
tydyhteisdssa. Se, ettd tyontekija kokee oman tydpanoksensa olevan osa
isompaa kokonaisuutta, luo merkitysta tehdylle tydlle. Oman tyon tavoitteiden
yhteys osana yhteisia tavoitteita konkretisoi oman roolin merkityksen

organisaatiossa. (Sias 2011, 114.)

4.3.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyoyhteisotekijat

Virolaisen (2012) mukaan sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan
mahdollisuutta sosiaalisiin suhteisiin tyoyhteisén jasenten kanssa. Sosiaalista
hyvinvointia edistaa se, etta tyontekijalla on tybaikana hetkia, joissa han saa
keskustella  tyOasioista  tyoyhteison  jasenten  kanssa.  Sosiaaliset
kohtaamistilanteet lisaavat positiivista tyoilmapiiria tyontekijoiden valille.
(Virolainen 2012, 24.) Tydyhteiso6taitojen avulla voidaan rakentaa siltaa hyvan
johtajuuden ja vyhteisollisyyden valille. Ne lisaavat yksittaisen tyontekijan
toimijuuden tunnetta ja voivat vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin. (Manka &
Manka 2016, 153.)

Vuorovaikutussuhteet tyopaikoilla ovat tarkeita seka organisaation etta
tydontekijan hyvinvoinnin kannalta (Sias 2009, 18). Tunne tydyhteison
jasenyydesta syntyy ja yhteystyd sujuu paremmin, kun tydyhteison jasenet
tuntevat toinen toisensa. Yhdessa tyoskentelyn avulla tyontekijat oppivat
tuntemaan toistensa tavat, vahvuudet ja heikkoudet. (Vilkman 2016, 19, 42.)
Jokainen tydyhteisodn jasen on itse vastuussa hyvasta tydilmapiirista ja sen eteen
on jokaisen tehtava toita (Manka 2012, 90).

Hyva tyGilmapiiri ja me-henki ovat tarkeita tydssa viihntymisen kannalta. Avoin ja
jatkuva vuorovaikutus ovat tarkea osa tyota ja sen kehittamista. Yhteisollisyyden
tunne on tarkea tekija virtuaalisen tiimin ilmapiirin kannalta ja tama tekija onkin
yksi virtuaalisien tiimien haasteista. Yhteisollisyyden avulla luodaan positiivista

yhteishenked, vaikka etatydssa tyodntekijat tapaisivat kasvotusten toisiaan
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harvoin. (Vilkman 2016, 19, 40—42.) Esimiehen tehtavana etatydssa on seurata
tyGilmapiiria seka tarvittaessa puuttua ongelmiin (Rauramo 2017). Virolaisen
(2010) vaitoskirjan mukaan tyoyhteisoissa kasvokkain tapahtuvat palaverit olivat
tarkeita me-hengen luojia, jotka kehittivat tyoyhteison ilmapiiria. Kasvokkain
tapahtuvat palaverit koettin parempina viestinnanvalineina verrattuna
videoneuvotteluihin. (Virolainen 2010, 133-134, 168.)

Bentley ym. (2016) tutkimuksen mukaan on hyvin tiedossa oleva asia, etta
sosiaaliset suhteet tyopaikalla ovat maarittava tekija, kun puhutaan sosiaalisesta
tyohyvinvoinnista. Nain ollen voidaan ajatella, etta etatydon myota vahentyneet
vuorovaikutussuhteet tyontekijoiden valilla tyopaikalla heikentavat

tydhyvinvointia.

4.3.4 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon hallinnan tekijat

Manka & Manka (2016) maarittelevat tyon hallinnan tunteen tarkoittavan
itsenaista tyon tekemista ja mahdollisuutta vaikuttaa oman tyon pelisaantoihin.
Tyon hallintaa mitataan tyon vapauden, itsendisyyden seka vallan
aikatauluttamisen ja menettelytapojen avulla. Tyon valitykselld syntyva
mielekkyyden tunne edellyttda osaamista, tyotehtavien kokonaishahmottamista
seka tyon merkityksellisyyden kokemusta. Mikali tyontekija ei voi vaikuttaa tyon
tekemiseen myonteisten keinojen avulla, saattaa han kayttaa siihen negatiivisia
keinoja, kuten kyynisyytta, avuttomuutta tai aggressiivisuutta. (Manka & Manka
2016, 107.)

Tyon vaativuuden kasvaessa ei tyon kuormittavuuden kokemus automaattisesti
lisdanny, jos huolehditaan tyétilanteiden ja tyon hallinnasta. Oman tyon
vaikutusmahdollisuudet kasvattavat tyon hallintaa ja vahentavat kuormittuvuutta.
Vaikutusmahdollisuuksilla tarkoitetaan mahdollisuutta paattaa tyotahdista,
tyomaarasta, tyoajoista, tydmenetelmista ja mahdollisuuksien mukaan siita,
keiden kanssa yhteistydssa tydskentelee. Yhtena tydn hallinnan ydintekijana on
mahdollisuus saada tukea hankalissa tyétilanteissa. Tarkeaa tyon hallinnan

kannalta on tyoyhteison osallistumisjarjestelmien toimivuus; miten koko
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tyoyhteisOn yhteisista asioista paatetaan ja koetaanko paatoksentekoon
osallistumisen olevan jarkevaa, hyodyllista seka yhteisesti haluttua. (Parvikko
2010, 20.)

Osaava tyontekija omaa hallinnan tunteen, joka edesauttaa sita, etta tyoperainen
stressi koetaan myoénteisend, voimavaroja tuottavana asiana. Osaamisen ja
vaatimusten tulee olla tasapainossa, jotta tyontekija kokisi voivansa tyOpaikallaan
hyvin. Selkea paamaara tyossa seka valiton ja rakentava palaute tuovat
tydhyvinvointia. (Luukkala 2011, 21-22.) Kuormittuvuutta on arvioitava jatkuvasti.
Kuormittuvuuden arvioinnin tavoitteena on muodostaa yhteinen kasitys tyohon
littyvien vaatimusten ja haasteiden kokonaisuuksista, jotta tyontekijoiden
tydhyvinvointi, jaksaminen, oppiminen ja tyossa kehittyminen olisi turvattua.
(Parvikko 2010, 20.)

Vuonna 2018 tehdyssa Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksessa tutkittiin
palkansaajien itsenaisyytta ja vaikuttamismahdollisuuksia tyossa.
Vaikutusmahdollisuuksien eri osa-alueina olivat tydtehtavien sisalto, tydjarjestys,
tyotahti, tydomenetelmat, tyonjako, aikataulut, tydajat, tyomaara ja lomien
ajoittaminen. Tyodolotutkimuksen mukaan ylemmilla toimihenkilGilla oli suurin
vaikuttamisen mahdollisuus tyon kaikkien osatekijoiden suhteen. Kuitenkin
tutkimuksessa ilmeni ylempien toimihenkiloiden osalta, etta terveydenhuollon
erityisasiantuntijoiden asema tyon vaikuttamismahdollisuuksissa oli alhaisinta
verraten muiden ylempien toimihenkildihin vastauksiin. Myds asiantuntijoiden
joukosta terveydenhuollon asiantuntijoilla, eli yleisimmin sairaanhoitajilla, ol
oman tyonsa suhteen heikot vaikuttamismahdollisuudet, kun tuloksia vertailtiin
muiden alempien toimihenkildiden vastauksiin. Vastaajat kokivat parhaiten
pystyvansa vaikuttamaan tydmenetelmiinsa ja tyon tekemisen jarjestykseen, silla
60-70 % palkansaajista kokivat pystyvansa vaikuttamaan naihin asioihin melko
paljon tai paljon. (Sutela ym. 2019, 113-117.)

Malinowskan, Tokarzin & Wardzichowskanin (2018, 445, 453) tutkimuksen
mukaan tydon hallinnalla on selkea vaikutus tydhyvinvointiin, tydmotivaatio ja
tyohon sitoutumiseen. Tyon hallinnan kautta tyontekijat ovat energisempia,
innostuneempia ja omistautuneempia omalle tyolleen. TyOntekijoiden

vaikuttamismahdollisuudet omassa tydssaan lisaa tyohon sitoutumista, jonka
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seurauksena  tyOntekijat kokevat tyonsa  mielenkiintoisemmaksi ja

tyydyttavammaksi.

4.3.5 Tyohyvinvointiin vaikuttavat yksilolliset tekijat

Yksilollisesti koetun tyohyvinvoinnin lIahtokohtana on ihmisen oma henkinen ja
fyysinen suorituskyky. Siihen vaikuttavia tekijoitd ovat esimerkiksi yksilon
geeniperima, terveys, osaaminen seka kasvu- ja tydolosuhteet. Myos arvoilla ja
asenteella voi olla vaikutusta. Selkeasti voidaan nahda, ettd osaan tekijdista
yksilo ei voi vaikuttaa, mutta osa on sellaisia, joihin yksildlla on
vaikutusmahdollisuuksia. (Kauhanen 2016, 28-29.)

Tyohyvinvoinnin nakyvin osa on fyysinen tydhyvinvointi. Fyysinen tydhyvinvointi
muodostuu esimerkiksi tyon fyysisestda kuormituksesta, tydolosuhteista ja
tyopisteen ergonomista ratkaisuista. Lihasjaykkyyttd ja yksipuolista kehon
asentoa ennaltaehkaisevat erilaiset tauot tyopaivan aikana kuten seisomaan
nousu, kavelylenkki seka venyttely. (Virolainen 2012, 17.) Suonsivun (2015, 39)
mukaan fyysisia, tyonkuormitukseen liittyvia tekijoitd voivat olla esimerkiksi
yksitoikkoinen tai kehoa epatasaisesti kuormittava tyo, epasopivat tyovalineet tai

ilman epapuhtauksista johtuvat hengitystie- tai iho-oireet.

Psyykkisella tydohyvinvoinnilla on keskeinen rooli puhuttaessa tyohyvinvoinnista.
Mielekds ja mielenkiintoinen ty0 edistavat yksilon mielenterveytta.
Merkitykselliseksi koettu tyd ja tehdysta tydstd saatu nautinnon tunne liittyvat
henkisyyden  kokemukseen  tydpaikalla. Itsensa  toteuttaminen ja
henkilokohtainen kasvu lisaavat tyontekijan tunnetta tyon merkityksellisyydesta.
Ihmisilla on sisainen tarve kokea yhteisollisyyden tunnetta ja monille ihmisille
tydpaikka on keskeinen paikka, jossa he voivat tuntea yhteisollisyyden
kokemuksen toisten ihmisten kanssa. YhteisoOllisyyden tunne voi syntya
tyokavereiden, asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kanssa. Oman ja
tydorganisaation arvomaailma voidaan nahda liittyvan henkiseen tyohyvinvointiin.
Kun tyollda koetaan olevan positiivinen vaikutus koko yhteiskuntaan ja

organisaation arvomaailma vastaa tyontekijan omia arvoja, se luo puitteet
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tydhyvinvoinnin  lisdamiseksi. (Virolainen 2012, 18, 26-27.) Henkisen
hyvinvoinnin turvaamiselle tyopaikalla on olemassa henkilostopoliittiset ja eettiset
perusteet. Tyontekijoiden henkinen hyvinvointi ja siihen liittyvat tarpeet haastavat
periaatteet ja kaytannon henkilostopolitikkaan ja henkilostojohtamiseen liittyen.
(Tarkkonen 2014, 105-106.)

Etatyossa tyon tekeminen on tehokkaampaa verrattuna tyopaikalla tyoskentelyyn.
Tyontekijoita kiinnostaa mahdollisuus tyoskennella osittain tai kokonaan etana
yha enemman, koska silla tavoin tydon ja muun elaman yhteensovittaminen on
helpompaa. Etana tyodskentely on tehokkaampaa verrattuna tyoskentelyyn
toimistossa ja moni tyontekija kokeekin, ettda he saavat aikaiseksi etapaivina
enemman kuin toimistopaivina. Tunne aikaansaamisesta on yhteydessa
kokemukseen tyotyytyvaisyydesta ja tdma kasvattaa motivaatiota. Tyomatkat
voivat aiheuttaa stressia, vaikka itse ty6 ei olisi kuormittava. Stressia voi aiheuttaa
esimerkiksi julkinen liikenne, jonka vuoksi myohastyy tyovuorosta tai tyopaivan
pituus kasvaa. (Vilkman 2016, 16-17.)

Anderson ym. (2014, 882, 889) tutkimuksen mukaan etatyontekijat kokevat
enemman positiivisia ja vahemman negatiivisia vaikutuksia kotona tyoskentelysta
verrattuna tyoskentelyyn toimistossa. Charalampousin ym. (2021) tutkimuksen
vastaajat kokivat etatydon vaikuttavan positiivisesti heidan tunteisiinsa.
Etatyontekijat olivat tyytyvaisempia tyohonsa, kun heilla oli mahdollisuus
tyoskennella tyopaikan tilojen sijasta etatdissa. Tutkimuksen useat vastaajat
kertoivat etatydskentelyn negatiivisistakin puolista, silla he kokivat herkasti
etatydn aikana itsensa yksinaiseksi, tylsistyneeksi ja surulliseksi. Syyna tahan oli
se, etta etatyopaivien aikana sosiaalista vuorovaikutusta oli niukasti.
(Charalampous ym. 2021, 340.) Poulsenin & Ipsenin (2016, 37, 41) tutkimuksen
tyontekijat pitivat etatyotda ammatillisesti haastavana, mutta hekin kokivat
olevansa yksinaisia. Tutkimuksen tyontekijat kokivat, etta yksi parhaista asioista

etatydssa ovat itsenaisyys ja joustavuus.

Etatyon tekemisen seurauksena tyoajan ja yksityiselaman raja saattaa hamartya
(Rauramo 2017). Grantin ym. (2013, 527) tutkimuksen mukaan etatydssa ylityolla

ja toipumisajan puutteella on haitallisia vaikutuksia tydntekijan hyvinvointia
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kohtaan. Vastaavasti Darouein & Pluutin (2021, 986) tutkimuksen mukaan
etatyopaivina tyontekijat kokivat vahemman ajankayttoon liittyvaa aikapainetta.

Charalampousin ym. (2021, 340) tutkimuksessa etatyon kautta tyontekijat
saavuttivat paremman tasapainon tyon ja vapaa-ajan valille. EtatyOpaivina
tyontekijat kokivat tekevansa enemman toita, koska kotioloissa ei ollut sellaisia
hairidtekijoita, jotka esiintyvat tydpaikalla. Darouein & Pluutin (2021, 992-993)
tutkimuksen mukaan etatyopaivina, jolloin tyontekijat kokivat enemman tyon ja
perheen valisia konflikteja, he tunsivat mydés enemman negatiivisia tunteita
organisaatiota kohtaan. Vastaavasti Anderson ym. (2014, 892) tutkimuksen
mukaan sosiaaliset suhteet tyoelaman ulkopuolella vahvistavat etatyon ja
hyvinvoinnin valista suhdetta; sosiaalisesti aktiiviset tyontekijat kokivat etatydsta

enemman positiivia kuin negatiivisia vaikutuksia.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA MENETELMAT

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tassa opinnaytetydssa kaytetaan kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmetodia.
Vilkan (2007) mukaan maaralliselle tutkimukselle on tyypillistd syy-seuraus-
suhteiden etsiminen ja niiden selittaminen. Lainalaisuudet ovat aineistossa
iimenevia sdanndénmukaisuuksia, ne todistavat, mista jokin johtuu ja kertovat,
milla tavalla eri asiat liittyvat toisiinsa. (Vilkka 2007, 23.) Kvantitatiivinen tutkimus
perustuu positivismiin eli sen lahtokohtana on ajatus siita, etta tieteen
tarkoituksena olisi kasitella sita, mita on jo olemassa. Positivismin tavoite on
poistaa tiedosta kaikki se, mita ei voida todistaa oikeaksi kokemusperaisten
havaintojen avulla. Yksi epistemologian eli tietoteorian muodoista on faktatieto.
Faktatieto voidaan maaritella olevan propositionaalista tietoa, tarkoittaen sita,
ettd se on tietoa jostakin todellisuudessa olemassa olevasta ilmidsta, ollen
irrallaan tietovaitteen esittajasta. (Vilkka 2015, 20,188.)

Kanasen (2008) mukaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa kasitellaan mittauksen
tuloksena saatua aineistoa tilastollisia menetelmia hyddyntaen. Mittaamiseen
perustuvan maarallisen tutkimuksen tavoite on tuottaa luotettavaa ja perusteltua
tietoa, jota voidaan yleistdd. (Kananen 2008, 10.) Tutkittua tietoa kuvataan
numeraalisilla suureilla, joita havainnollistetaan kuvioiden ja taulukoiden avulla.
Tyypillisesti  kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan tekijoiden valisia
riippuvuuksia tai muutoksia, jotka esiintyvat tutkittavassa ilmiéssa. (Heikkila 2014,
15.)

Maarallinen tutkimus alkaa teorioista. Teoriat toimivat myds pohjana
tutkimuskysymyksille. Jarjestelmallisen tutkimustydon tuloksena syntyneilla
teoreettisilla kasitteilld on keskeinen rooli maarallisessa tutkimuksessa.
Teoreettisia kasitteita ovat esimerkiksi organisaatio, hyvinvointi ja yhteisollisyys.
Kvantitatiivisen tutkimuksen toisistaan erilliset vaiheet ovat tutkimusaineiston

keraaminen, aineiston kasittely, analysointi seka tulkinta. (Vilkka 2007, 26, 106.)
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5.2 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimuksen perusjoukolla tarkoitetaan tutkittavaa kohderyhmaa, jonka
valityksella saadaan tutkittava tieto. Perusjoukko on pystyttava maarittelemaan
tarkasti. (Heikkila 2014, 32.) Tutkimuksen kohderyhmana toimii Sydansairaalan
jokaisella paikkakunnalla etatyota tekeva henkilosto, eli henkilokunta, joille on
laadittu etatydsopimus seka ylin johto, joille ei erikseen laadita etatydsopimusta
(n=181). Kohderyhmaan kuului fysioterapeutteja, hoitajia, osastonsihteereita,
palveluvastaavia ja -paallikoita, laakareita, erityistyotekijoita, sairaalan johto ja
muu kuin edellda mainitut ammattiryhmat. Hoitajilla tassa tutkimuksessa
tarkoitetaan sairaan-, rontgen-, |&hi- tai perushoitajia seka

[aakintavahtimestareita.

5.3 Kyselylomakkeen laadinta

Kyselylomake on maaramuotoinen kysymyspatteristo, joka antaa tutkijalle
tutkimuskysymykseen vastaavaa informaatiota (Holopainen & Pulkkinen 2002,
42). Kyselylomake on yleisin aineiston keraamisessa kaytettava menetelma, kun
kyseessa on kvantitatiivinen tutkimus. Kyselylomakkeen avulla voidaan mitata ja
testata tutkittavaa ilmiota, pohjautuen aiempaan tutkimustietoon ja teoriaan.
Kyselytutkimuksessa vastaaja lukee kysymykset ja vastaa niihin kirjallisesti.
(Vilkka 2015, 94, 101.)

Tutkijan tehtdvana on luoda teorian pohjalta kysymykset, joihin vastaajat ovat
kykenevia ja halukkaita vastaamaan (Holopainen & Pulkkinen 2002, 42). Ennen
kyselylomakkeen laatimista tulee tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja tavoite
olla selkeitd (Vilkka 2015, 101). Tutkijan on tiedettdva, mihin kysymyksiin han
etsii vastauksia. Kyselylomakkeen kysymykset tulee suunnitella huolellisesti,
koska kysymysten muoto on yleisin virheiden syy. Huonosti suunniteltu
kyselylomake saattaa pilata koko tutkimuksen. (Heikkila 2014, 45.) Ilmio

operationalisoitiin ensin tieteellisten tutkimusten ja teoreettisen kirjallisuuden
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pohjalta ja taman jalkeen rakennettiin kyselylomake. Kysymyslomaketta laatiessa

pidettiin kirkkaana mielessa tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset.

Kyselylomakkeen teemat on jaoteltu 8 eri kategoriaan (taulukko 4) mukaillen
tyoterveyskeskuksen etatyon edellytyksia (kuvio 1) ja Marja-Liisa & Marjut

Mankan tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (kuvio 2).

TAULUKKO 4. Opinnaytetyon kyselylomakkeen teemat

Opinnaytetyon kyselylomakkeen teemat

1. Taustakysymykset 2. Tyéymparisto ja valineet

3. Etatyontekijan valmiudet 4. Etajohtaminen

5. Yhteisty0 ja vuorovaikutus 6. Tyohyvinvointiin vaikuttavat
organisaatiotekijat

7. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon 8. Tyohyvinvointiin vaikuttavat

hallinnan tekijat yksilolliset tekijat

Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla sekamuotoisia kysymyksia, avoimia,
suljettuja tai strukturoituja kysymyksia seka monivalintakysymyksia. (Vilkka 2015,
106.) Tyypillisesti sekamuotoisten kysymysten vastausvaihtoehdoista suurin osa
on tutkijan maarittelemia, mutta vastausvaihtoehdoista osa voi olla avoimia.
Mikali tutkija epailee, ettei han ole vastauksia laatiessaan keksinyt kaikkia
mahdollisia vastausvaihtoehtoja, on silloin hyva lisata
vastausvaihtoehtoihin "Muu, mika?”. Avointen kysymysten kautta voi nousta

esille uusia nakokulmia tai parannusehdotuksia. (Heikkilda 2014, 48-50.)

Monivalintakysymykset ovat vakioituja, eli kysymysmuoto on standardoitu.
Monivalintakysymyksissa vastaajalle annetaan valittavaksi valmiit
vastausvaihtoehdot. (Vilkka 2015, 106.) Mielipidetiedusteluissa usein kaytetaan
vaittamia, jotka ovat muodoltaan suljettuja kysymyksia. Likertin asteikkoa
kaytetaan mielipidevaittamissa. Likertin asteikko tavallisesti muodostuu neljasta
tai viidesta portaasta, joissa taysin samaa mielta ja taysin eri mieltd ovat aaripaan
vastausvaihtoehdot. Tutkittava valitsee asteikolta parhaiten omaa mielipidettaan
vastaavan vaihtoehdon. (Heikkila 2014, 51-52.)
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Kyselylomaketta laatiessa on selvitettava, milla taustatekijoilla eli muuttujilla voi
esiintya vaikutusta tutkittaviin ilmioihin (Heikkila 2014, 46). Kyselylomakkeen (liite
4) taustatiedot sisalsivat yhden sekamuotoisen kysymyksen ja viisi avointa
kysymysta. Tutkimuksen taustakysymyksissa tiedustellaan vastaajan
ammattiryhmaa, ikaa, etatyopaivien maaraa kuukaudessa, tyoskentelyaikaa
vuosina Sydansairaalassa ja sosiaali- ja terveysalalla sekd yhdensuuntaista

tydmatkan pituutta.

Taustatietojen jalkeen kyselylomakkeessa esiintyy nelja avointa kysymysta,
kolme sekamuotoista kysymysta seka 64 vaittamaa. Tyonymparisto- ja valineet
osion sekamuotoisten kysymysten viimeisena vastausvaihtoehtona on ”jokin muu,
mika”, koska tutkijat eivat voi edeltavasti tietdd vastaajien kaikkia
vastausvaihtoehtoja. Tutkimuksen kyselylomakkeen vaittamat ovat strukturoituja
monivalintakysymyksia, joihin osallistuja vastaa Likertin asteikon avulla. Likertin
asteikkona kaytetaan Heikkilan (2014, 51) maarittelemaa 5-portaista asteikkoa;
1= Taysin eri mielta, 2= Jokseenkin eri mieltd, 3 = Ei samaa eika eri mielta, 4 =
Jokseenkin samaa mielta, 5 = Taysin samaa mieltd. Likertin asteikko on
perusteltu tutkimuksessa, silla sen avulla saadaan tieto tutkimukseen osallistujien
etatyon toteutumisesta, et3johtamisesta ja tyohyvinvoinnista etatydssa.
Tutkimustuloksissa Likertin asteikko on tiivistetty 3-portaiseksi: taysin/jokseenkin

samaa mielta, ei samaa eika eri mieltd ja taysin/jokseenkin eri mielta.

Likertin asteikko on jarjestysasteikollinen muuttuja, jolle ei tyypillisesti lasketa
keskiarvoa. Kuitenkin mielipidetiedusteluissa keskiarvoa kaytetaan yleiskuvan
rakentamiseen tutkittavasta asiasta. Edella mainitussa tilanteessa muuttujaa
kasitellaan valimatka-asteikollisena, jos arvojen selitteet ovat tasavaleina.
(Heikkila 2014, 52, 81.) Aineiston analyysissa vaittdmien kohdalla on kaytetty
Heikkilan (2014, 52) esittdmien perusteluiden vuoksi keskiarvoa. Myos
toimeksiantajan aiemmissa kyselyissa, joissa mielipidevaittamat ovat olleet

Likertin asteikollisia, on tyypillisesti kaytetty keskiarvoa.

Mitta-asteikko vaikuttaa siihen, millaisia tuloksia saadaan mittauksen avulla

(Vilkka 2007, 48). Tyypillisesti mitta-asteikot jaetaan neljgan eri kategoriaan;
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luokittelu-, jarjestys-, valimatka- ja suhdeasteikko. Luokitteluasteikkotasoisien
muuttujien arvoja ei voida asettaa mitattavan ominaisuuden perusteella
jarjestykseen tai niistd ei voi laskea laskutoimituksia. Luokitteluasteikon
muuttujista pystytaan ilmaisemaan, ovatko ne erilaisia vai samanlaisia.
Jarjestysasteikolla muuttujien arvot laitetaan mitattavan tekijan mukaiseen
luonnolliseen jarjestykseen, kuitenkaan mittausten etaisyytta ei voi mitata.
Tyypillisimpia jarjestysasteikollisia muuttujia ovat mielipidevaittamat. Valimatka-
asteikko on tasavalinen, kuitenkin muuttujien asteikolla ei ole selkeaa nollakohtaa.
Valimatka-asteikollinen muuttuja on esimerkiksi syntymavuosi. Suhdeasteikko-
tasoisilla muuttujilla on selkea nollakohta ja arvojen muuttujia voidaan verrata
toisiinsa. Suhde-asteikollisia muuttujia ovat esimerkiksi matka tai aika. (Heikkila
2014, 81-82.) Tassa tutkimuksessa kaytettiin Iluokittelu-, valimatka- ja

suhdeasteikollisia muuttujia.

Kyselylomake on aina esitestattava ennen varsinaista kyselya. Suositeltava
esitestaajien maara on 5-10 henkiloa, kuitenkin edellytyksena on, etta he
huolellisesti lukevat ohjeet, kysymykset, vastausvaihtoehdot seka arvioivat
lomakkeen raskautta ja vastaamiseen kuluvaa aikaa. Testaajien on syyta
kiinnittdd huomiota myos siihen, onko jokin oleellinen asia jaanyt kysymatta ja
onko mukana tutkimuksen kannalta turhia kysymyksia. Testaamisen jalkeen
tutkijat tekevat kyselylomakkeeseen tarvittavat muutokset. Tehtyjen muutosten
jalkeen kyselylomake tulee antaa viela jonkun ulkopuolisen arvioitavaksi.
(Heikkila 2014, 59.) Kyselylomake testattiin ennen kayttdéonottoa viidelld muissa
organisaatioissa tyOskentelevilla etatyota tekevilla tyontekijoilla, joiden
palautteen pohjalta kyselylomaketta muokattiin.

Taulukossa 5 kuvataan sita, mihin tutkimusongelmiin kyselylomakkeen

kysymyksilla ja vaittamilld haettiin vastauksia.
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TAULUKKO 5. Tutkimusongelmiin vastaavat kysymykset ja vaittamat

Tutkimusongelmat Kyselylomakkeen kysymykset & | Kysymysten
vaittamat ja
vaittamien
maara
Miten etatyo toteutuu 2:a,b,c,d, e, f,g,hij&k 26
Sydansairaalassa? 3:a,b,c,d&e
4:e &f
5:¢,d,e,f,g,h,1|,j
Minkalainen on 3:f,g&h 23
Sydansairaalassa etatyétd | 7:a, b, c,d, e, f, g, h &i
tekevan henkiloston 8:a,b,c,d, e, f,g, hij&k
tyohyvinvointi?
Miten etajohtaminen 4:a,b,c,d,g,hi,jkl, mn&o |20
toteutuu 5:a,b
Sydansairaalassa? 6:a,b,c,d&e
Miten etidjohtamista, 4:p&q 4
etatyon olosuhteita ja 8:1&m
tydhyvinvointia tulisi
kehittaa
Sydansairaalassa?

5.3 Tutkimusaineiston keraaminen

Internetkyselyssa vastaajien vastaukset tallentuvat tietokantaan, jonka
seurauksena mahdollistuu aineiston kasittely tilasto-ohjelmalla pian aineiston
keruun loppumisen jalkeen. Tyypillisesti internetkysely lahetetdan vastaajille
sahkopostin valityksella. Internetkyselyita varten on kehitetty erilaisia tutkimus- ja
tiedonkeruuohjelmia. (Heikkilda 2014, 66-67.) Maaliskuussa 2022 valmis
kyselylomake ja tarkentavat tiedot toimitettiin Sydansairaalan laatupaallikélle.
Laatupaallikké siirsi kyselylomakkeen tiedot Surveypal-ohjelmaan ja lahetti
luonnoksen tarkistettavaksi tutkijoille. Tutkijoiden kommenttien jalkeen
laatupaallikkd muokkasi kyselya, jonka jalkeen se julkaistiin. Kyselylomakkeen
asetuksiin ohjelmoitiin, etta taustatiedot ja kvantitatiivinen vaittama- ja
kysymysaineisto olivat vastaajille pakollisia vastattavia, jotta saimme
mahdollisimman kokonaisvaltaisen kasityksen vastaajien kokemuksista.
Taustatiedot olivat pakollisia, etta tilastollisten testien hyodyntaminen olisi
luotettavaa. Kyselylomakkeen neljan avoimen kysymysten osiot ohjelmoitiin

vapaaehtoisiksi vastattaviksi.
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Tutkimuslomake sisaltaa kaksi eri osaa, jotka ovat saatekirje ja varsinainen
tutkimuskysely. Saatekirjeen tarkoituksena on selvittaa vastaajalle tutkimuksen
taustat ja antaa ohjeet vastaamiseen seka motivoida vastaajaa tayttamaan
tutkimuslomakkeen. Saatekirje saattaa ratkaista sen vastataanko kyselyyn vai ei.
Saatekirjeen tulee siksi olla sisalloltdan kohtelias ja korkeintaan yhden sivun
pituinen. (Heikkila 2014, 59.)

Tutkijat saivat Sydansairaalan tydsuhdepaallikoltd Sydansairaalassa etatyota
tekevan henkiloston nimet ja sahkdpostiosoitteet. Tutkimustiedote (liite 3),
kyselylinkki (liite 4) ja tietosuojalomake (liite 2) lahetettiin tutkijoiden toimesta
huhtikuussa 2022 kohderyhmalle piilokopiona, jolloin vastaanottajat eivat olleet
tietoisia muista viestin saajista. Kyselyn vastausaika oli kaksi viikkoa. Viikkoa
ennen vastausajan paattymista tutkijat [ahettivat vastaanottajille muistutusviestin

tutkimukseen osallistumisesta.

Tiedonkeruun paatyttya Sydansairaalan laatupaallikkd lahetti keratyn
tutkimusaineiston opinnaytetyon tekijoille Excel-tiedostona, jossa jokainen
vastaaja nakyi omalla rivilldan. Tutkijat siirsivat Excel-tiedostossa olevan

tutkimusaineiston SPSS-tilasto-ohjelmaan.

5.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Tilastollisessa tutkimuksessa aineiston keraamisen jalkeen seuraa aineiston
kasittely ja analysointi, jossa hydédynnetaan tilastollisia ohjelmia kuten SPSS- ja
Excel-ohjelmia (Heikkila 2014, 118, 120). Vilkan (2007) mukaan
tutkimusaineiston kasittely alkaa, kun aineisto on saatu koottua kyselyn avulla.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusaineisto muutetaan sellaiseen muotoon,
jossa sita voidaan tilastollisesti kasitella. Ennen analysoinnin aloittamista aineisto
tulee huolellisesti tarkistaa. Tarkastaminen suoritetaan lapi kaymalla uudelleen
alkuperaisen havaintomatriisin tiedot. Samassa yhteydessa tarkistetaan jokaisen

muuttujan nimi ja arvot. Aineiston kasittelyn avulla vahennetdan aineistossa
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olevien virheiden mahdollisuuksia ja taten parannetaan aineiston laatua ja
tutkimuksen tarkkuutta. (Vilkka 2007, 106, 114.)

Taustamuuttuja on synonyymi selittavalle muuttujalle, jolla tarkoitetaan muuttujaa,
jonka yhteytta tutkittavaan asiaan pyritaan selvittdmaan. Taustamuuttujana voi
olla esimerkiksi ika tai sukupuoli. (Heikkila 2014, 279-280.) Taustamuuttujina
tassa  tutkimuksessa  kaytettin  kaikkia  kyselylomakkeessa  olleita
taustakysymyksia; ammattiryhmaa, ikaa, etatyopaivien maaraa kuukaudessa,
yhdensuuntaisen tydmatkan pituutta, tydskentelyvuosia Sydansairaalassa ja

sosiaali- ja terveysalalla.

Aineiston tulosten esittelemisessa voidaan kayttaa graafisia esityksia, taulukoita
tai keskilukuja. Tutkijan on itse paatettava se, mika esitystapa soveltuu parhaiten
eri tarkoituksiin. Graafisen esityksen avulla lukijalle havainnollistetaan tietoa.
Graafinen esitystapa voi olla esimerkiksi pylvas- tai piirakkakuvio. Taulukko
esitystapana on valittava silloin, kun on tarkoituksena esittdd mahdollisimman
yksityiskohtaista ja tarkkaa tietoa. Tunnusluvut esitystapana soveltuu tilanteisiin,
joissa lukijalle esitetdan nopeaa kokonaiskuvaa ilmiosta. MyoOs taulukossa

voidaan esitella esimerkiksi prosentteja ja frekvensseja. (Valli 2015, 73.)

Tutkimustulokset esitettiin tassa tutkimuksessa taulukoiden, kaavioiden ja
sanallisen tekstin avulla. Tutkimuksessa on kaytetty Cronbachin alpha -kerrointa
Pearsonin korrelaatiokerrointa, ristiintaulukointia ja Mann Whitneyn U -testia, joita
tarkastellaan seuraavaksi. Tilastollisten testien osalta esitetdan vain tuloksia,

joista loytyy tilastollisia eroja.

Mittarin osatekijoiden yhtenadisyyttd mitataan Cronbachin alpha -kertoimella
(Kananen 2011, 120). Cronbachin alphan tuloksen tulisi asettua 0-1 valiin.
Kertoimen korkeat arvot osoittavat korkeaa reliabiliteettia, joka osoittaa sen, etta
mittarin osiot mittaavat samankaltaisia asioita. Kuitenkaan ei ole olemassa raja-
arvoa siita, kuinka korkea alpha-arvon tulisi olla, kuitenkin alpha-arvon
suositellaan olevan yli 0.7. (Heikkila 2014, 178.) Jokaisesta muodostuneesta
vaittamien ryhmasta laskettiin Cronbachin alpha-arvo (taulukko 6). 7 kategorian

alpha-arvo oli 0.798-0.906, jonka perusteella voidaan todeta, etta eri muuttujien
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valinen korrelaatio on hyva. Etatyontekijan valmiudet -kategorian alpha -kerroin
oli matala, joten kategoriasta poistettiin yksi vaittama, jonka seurauksena
Cronbachin alpha -arvo nousi 0.667. Etatyontekijan valmiudet -kategorian
muiden vaittamien poistaminen ei olisi merkittavasti nostanut osion alpha -arvoa,
joten osion Cronbachin alpha -arvo hyvaksyttiin sen ollessa alle 0.7. Edella

mainitun perusteella kyselylomaketta voidaan pitaa validina.

TAULUKKO 6. Muuttujista muodostetut ryhmat

Kategoria Laajuus Cronbachin alpha
Tydymparisto ja valineet 8 vaittamaa 0,798
Etatyontekijan valmiudet 7 vaittamaa (kun yksi | 0,667
vaittama poistettu)
Etajohtaminen 15 vaittamaa 0,888
Yhteisty0 ja vuorovaikutus 10 vaittamaa 0,880
Tyohyvinvointiin vaikuttavat 5 vaittamaa 0,902
organisaatiotekijat
Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon | 9 vaittamaa 0,875
hallinnan tekijat
Tyohyvinvointiin vaikuttavat 11 vaittamaa 0,849
yksildlliset tekijat

Korrelaatiolla mitataan kahden eri muuttujan valistd riippuvuutta ja sen
voimakkuutta (Kananen 2011, 108). Yleisimmin kahden muuttujan valinen
riippuvuus ilmaistaan Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla, joka mittaa
valimatka- ja suhdetasoisille muuttujille lineaarisen riippuvuuden voimakkuutta.
Pearsonin korrelaatiokertoimen avulla voidaan mitata eri taustamuuttujien, kuten
ian, vaikutuksia eri mielipidevaittamiin. (Heikkila 2014, 90.) Tassa tutkimuksessa
kahden muuttujan valista riippuvuutta tarkastellaan Pearsonin
korrelaatiokertoimen avulla, koska Likertin asteikolliset vaittamat luokitellaan

tassa tutkimuksessa valimatka-asteikollisiksi.

Korrelaatiokerroin (r) vaihtelee -1:n ja +1:n valilla. Korrelaatiokerroin kuvaa sen,
kuinka kahden muuttujan arvopareja kuvaavat pisteet sijoittuvat
hajontakaaviossa samalle suoralle. Kahden muuttujan valilla on voimakas
positiivinen korrelaatio, jos kerroin on lahellda +1 arvoa. Vastaavasti kahden
muuttujan valilld on voimakas negatiivinen korrelaatio, jos kerroin on lahella -1
arvoa. Mikali kerroin on lahella 0 arvoa, ei kahden muuttujan valilla ole lineaarista
riippuvuutta. (Heikkila 2014, 91.)
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Nummenmaa esittda (2009, 290) korrelaatiokertoimen arvojen merkitsevyydet
seuraavasti:

r=+/- 1 taysi lineaarinen yhteys

r=+/- .9 voimakas lineaarinen yhteys

r=+/- .7 melko voimakas lineaarinen yhteys

r= +/- .5 keskinkertainen lineaarinen yhteys

r= +/- .3 heikko lineaarinen yhteys

r= 0 ei ole lineaarista yhteytta

Korkea korrelaatiokerroin ei takaa sita, etta muuttujien valilla olisi kausaalinen eli
syy-seuraussuhde. Kaksi eri tekijaa voivat esiintya samanaikaisesti ilman, etta
toinen naista tekijoista on vaikuttanut toiseen. Korrelaatiokertoimen tilastollinen
merkittavyys voidaan mitata p-arvon (p) avulla, jolla ilmoitetaan merkitsevyystaso
eli riskitaso. P-arvolla ilmoitetaan, kuinka suuri riski on sille, etta riippuvuus on
sattumanvaraista ja virheellisten johtopaatosten riski on kohonnut. Riippuvuutta
muuttujien valilla voidaan todeta olevan vain, jos tasta on riittavan vahva naytto.
(Heikkila 2014, 184, 193.) Tassa tutkimuksessa kaytetdan Heikkilan (2014)
maarittelemaa merkitsevyystasoa, joka on kuvattuna taulukossa 7, kuitenkin
rajana kaytetaan merkitsevyysarvoa 0,05. Tassa opinnaytetyossa riippuvuuksista
tilastollisesti erittdin merkittavat on ilmoitettu ***-symbolilla, tilastollisesti

merkittavat **-symbolilla ja tilastollisesti melkein merkittdva *-symbolilla.

TAULUKKO 7. Merkitsevyystason (p) raja-arvot (Heikkila 2014, 185).

Tilastollisesti erittain merkittava 0,000-0,001***
Tilastollisesti merkittava 0,002-0,010**
Tilastollisesti melkein merkittava 0,011-0,050*

Ristiintaulukoinnin avulla voidaan tarkastella kahden muuttujan valista yhteytta
(Heikkilda 2014, 144). Mikali Pearsonin Kkorrelaatiokertoimen mukaan
taustamuuttujalla ja vaittamalla oli riippuvuutta toisiinsa, taman jalkeen suoritettiin
ristiintaulukointi ammattiryhmien ja vaittaman valille. Ristiintaulukoinnin avulla
selvitettin, missa ammattiryhmissa riippuvuutta havaitaan. Personin
korrelaatiokertoimessa ja ristiintaulukoinnissa jatettiin pois ammattiryhma "muu”,

koska on mahdotonta tietdd, mihin ammattiryhmiin vastaajat kuuluivat.
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Ristiintaulukoinnin yhteydessa ei kaytetty chi-testia, koska testin ehdot eivat

tayttyneet.

Ei-parametrisiin testeihin kuuluva Mann-Whitneyn U-testilla testataan "kahden
mediaanin eron tilastollista merkittavyytta”. Mann-Whitneyn U-testia suositellaan
kaytettavaksi, jos t-testin edellytykset eivat tayty esimerkiksi muuttujan jakauman
ollessa vino. U-testin mittaustason tulee olla vahintaan jarjestysasteikollinen.
Testin alussa tutkittavat muuttujat asetetaan suuruusjarjestykseen, jonka jalkeen
arvot vaihdetaan jarjestysluvuiksi, joihin testaus perustuu. Mann-Whitneyn U-
testin kautta havaitaan jakaumien sijainnissa olevat poikkeamat. Jarjestyslukujen
avulla ohjelma laskee testisuureen ja merkitsevyystason, jonka perusteella
tehdaan johtopaatokset. (Heikkilda 2014, 218-219.) Mann-Whitneyn U-testia
kaytetaan tassa tutkimuksessa, koska t-testin edellytykset eivat tayttyneet, silla
osan muuttujista jakauma oli vino. Mann-Whitneyn U-testin avulla verrattiin 0—4
ja 5-20 etatyopaivaa kuukaudessa tekevan henkiloston eroavaisuuksia Likertin

asteikolla oleviin vaittamiin.

Kyselylomakkeen avointen kysymysten analysoinnissa kaytettiin teemoittelua ja
sisallon erittelya. Teemoittelun tarkoituksena on pilkkoa tai ryhmitella laadullinen
tutkimusaineisto eri aihepiirien mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105).
Teemoittelun avulla aineistosta voidaan nostaa esille teemoja, jotka vastaavat
tutkimuskysymykseen. Taman menetelman avulla on mahdollista vertailla
tiettyjen teemojen esiintymista aineistossa. (Eskola & Suoranta 1998, 125.)
Sisallon erittely on dokumenttien analyysia, jossa kuvataan sen aineiston sisalt6a
kvantitatiivisesti. Sisallon erittely ja sisallonanalyysi eroavat tosistaan, silla
sisalléon analyysilla kuvataan aineiston sisaltoa sanallisesti. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 119-120.)

Laadullinen tutkimusaineisto tallennettiin erilliseen Word-tiedostoon, jossa
jokainen avoin kysymys oli omassa kappaleessaan. Analyysin alussa aineistoon
perehdyttiin huolellisesti lukemalla se useampaan kertaan |api. Sisalldnanalyysi
aloitettin  etsimalla  aineistosta  tutkimuskysymysta kuvaavia ilmidita.
Tutkimusaineiston samaa asiaa kuvaavat ilmiot ryhmiteltin seka lauseita ja
sanoja pelkistettiin. Samassa yhteydessa sisalto eriteltiin merkitsemalla, kuinka

monta kertaa tietty ilmaisu esiintyi vastauksissa, nama on merkitty f- kirjaimella.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulosten ensimmaisessa luvussa esitelldadn vastaajien taustatiedot.
Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, miten etatyo toteutuu Sydansairaalassa,
vastaukset esitetaan luvussa 6.2. Luvussa 6.3 esitetaan vastaukset toiseen
tutkimuskysymykseen, minkalainen on Sydansairaalassa etatyota tekevan
henkiloston  tydhyvinvointi.  Kolmanteen  tutkimuskysymykseen,  miten
etdjohtaminen toteutuu Sydansairaalassa, vastaukset esitetdan luvussa 6.4.
Tutkimustulosten viimeisessa luvussa 6.5 esitetaan vastaukset neljanteen
tutkimuskysymykseen, miten etajohtamista, etatyon olosuhteita ja tyohyvinvointia

tulisi kehittda Sydansairaalassa.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kysely lahetettin Sydansairaalan jokaisella paikkakunnalla etatyota tekevalle
henkilostolle, eli henkilokunnalle, joille on laadittu etatydsopimus seka ylimmalle
johdolle, joille ei erikseen laadita etatydsopimusta (n=181). Kyselyyn vastasi 92

henkilda, vastausprosentin ollen 50,8%.

Tutkimukseen osallistuneista 40% edustivat fysioterapeutteja tai hoitajia.
Hoitajilla tassa tutkimuksessa tarkoitetaan sairaanhoitajia, rontgenhoitajia, perus-
tai lahihoitajia ja ladkintavahtimestareita. Vastanneista 23% oli erityistydntekijoita,
jotka tydskentelee ICMT-palveluissa, henkildostohallinnossa, kehittamisessa,
kuntoutuksessa, taloudessa, tutkimuksessa tai viestinnassa. Vastaajista 16% oli
palveluvastaavia tai -paallikéita ja 13% osastonsihteereita. Sairaalan johdossa
tydskenteli 3% vastaajista ja laakareita tutkimuksessa oli 1%. Vastaajista 3%

ilmoitti ammattiryhmakseen jonkin muun ammattiryhman.

Vastaajat olivat 24-62-vuotiaita ja vastaajien ian keskiarvo oli 45,4 vuotta.
Vastaajien yhdensuuntaisen tyomatkan pituus tyopaikalle vaihteli 0,3-64
kilometrin valilla, jolloin yhdensuuntaisen tydmatkan pituuden keskiarvo oli 14,4

kilometria. Vastaajilla oli keskimaarin tydkokemusta sosiaali- ja terveysalalta 18,8
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vuotta, kuitenkin tyokokemus vaihteli 0—-41 vuoden valilla. Vastaajat olivat
tyoskennelleet Sydansairaalassa 0-31 vuoden ajan ja keskiarvo

tyoskentelyvuosille oli 10 vuotta (taulukko 8).

TAULUKKO 8. Vastaajien taustatiedot (n=92)

lka V. Yhdensuuntaisen Km
tydbmatkan pituus

Nuorin vastaaja 24 Lyhin matka 0,3

Vanhin vastaaja 62 Pisin matka 64

Keskiarvo 454 Keskiarvo 14,4

Tyokokemus V. Tydkokemus V.

sosiaali- ja terveysalalla Sydansairaalassa

Alin tydkokemus 0 Alin tydkokemus 0

Ylin tybkokemus 41 Ylin tydkokemus 31

Keskiarvo 18.8 Keskiarvo 10

Kyselylomakkeessa tiedusteltiin, kuinka monta paivaa keskimaarin vastaaja
tekee etatoita kuukaudessa. Vastaajaa ohjeistettiin vastaamaan kysymykseen 0,
mikali han tekee etatdita vahemman kuin yhden paivan kuukaudessa. Etatyota
tehtin  0—20 paivana kuukaudessa, keskiarvon ollen 5,6 vuorokautta

kuukaudessa.

6.2 Etatyon toteutuminen

6.2.1 Tyoymparisto ja valineet etityossa

Lahes puolella vastaajista (47%) oli etatyota tehdessaan kaytossaan tyopoyta.
Seuraavaksi tyypillisin tyotaso oli ruokapoyta, jonka 34% kyselyyn vastanneista
nimesi ensisijaiseksi tydtasokseen. 14% vastanneista kaytti etatyota tehdessaan
korkeussaadettavaa tyopoytaa ja 5% vastaajista jotain muuta tydtasoa, kuten

saareketta tai omaa sylia.

Lahes puolet kyselyyn vastanneista (47%) ilmoitti kayttdvansa etatoita
tehdessaan tyotuolinaan tyypillisesti ruokapdydan tuolia ja 37%:lla oli kaytdssaan

saadettava tyotuoli. Satulatuolia kaytti etatyontekijoistd 5% ja sohvalla etatoita
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teki vastaajista 5%. Vastaajista 9% ilmoitti kayttdvansa tyypillisesti jotain muuta
tyotuolia, kuin mita vastausvaihtoehdoissa oli mainittu. Heilla oli kaytdssaan
esimerkiksi nojatuoli, baarijakkara tai lapsen pelituoli. Osa mainitsi tekevansa

etatoita paaasiassa seisten.

Sydansairaalan etatyontekijoiden yleisin etatyonvaline oli puhelin, jota kaytti 93%
vastaajista. Etatyontekijoista 87% kaytti tydssaan Teams-pikaviesteja, 61%
Teams-ryhmia ja 51% Teams-videopalavereja. Vastaajista 38% kaytti etatyossa
tekstiviesteja, 28% WhatsApp-sovellusta, 5% infovideoita seka 1% aaniviesteja
tai Signal-sovellusta. Etatydntekijdista 29% kaytti jotain muuta etatydnvalinetta.
Naista vastaajista 25 kertoi kayttavansa sahkopostia. Yksittaiset vastaajat

kertoivat kayttavansa etatyon valineind Google Meet-, Zoom- tai Zello-sovellusta.

Tulosten mukaan vastaajat kokivat, ettd kotiolosuhteet eivat hairinneet
etatyoskentelya (95%), etaviestinnan valineet olivat toimivia ja helppokayttdisia
(83%) seka etatydpisteen valaistuksen oli riittavaa (82%). 76% vastaajista
omasivat hyvat olosuhteet etatydon tekemiseen ja teknologia ei aiheuttanut heille
stressia etatyotd tehdessaddn seka hieman yli puolet vastaajista kertoi
huolehtivansa tyon tauotuksesta etatydon aikana. Vain 42% vastaajista kokivat,
ettd tydergonomia oli ollut etaty6td tehdessa hyva, mutta 70%:lla etatyon
aloittamisen jalkeen tuki- ja liikuntaelinoireilut eivat olleet lisdantyneet. Etatyon
tydolosuhteiden ja teknologian osa-alueen vaittamien keskiarvot vaihtelivat 3,3—
4,5 valilla (kuvio 3).
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Etatyon tyoolosuhteet & teknologia sk
esKil-

arvo

Minulla on hyvit olosuhteet etityon tekemiseen  [IINIE%N 50% s 3,9
Minulla on riittava valaistus etatyopisteells [T 36% e 42
Etatyon aloittamisen jalkeen tuki- ja
oaYen e ol amEen e e I 18% | 20%  GIANEE 4,0
liilkuntaelinoireiluni eivat ole lisddntyneet ’
Tydergonomiani on etatyéssani hyvd  [IIZINES 2N 29% e 3.3
Olen huolehtinut tyén tauotuksesta etatydssd  [IINZ0SNNI8% 30% s 45
Kotiolosuhteeni eivat hairitse etatyoskentelyani [l 36% s a5
Etityossa teknologia ei aiheuta minulle stressiz  [INI5%M 38% s 40
’

Etaviestinndn vdlineet ovat mielestani toimivia ja
2% 41% G )

helppokayttoisia

B Taysin eri mielta B Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta M Taysin samaa mielta

KUVIO 3. Etatyon tydolosuhteet ja teknologia

Enemman etatyota tekevat tyontekijat kokivat, etta heilla on paremmat olosuhteet
ja parempi tyoergonomia etatyota tehdessaan seka he kokivat etaviestinnan
valineet toimivimmiksi ja helppokayttdisimmiksi, kuin he, jotka tekivat etatoita

vahemman (taulukko 9).

TAULUKKO 9. 0—4 ja 5-20 etatydpaivaa kuukaudessa tekevan henkiloston

eroavaisuudet etatyon tyoolosuhteissa ja teknologiassa.

Minulla on hyvat olosuhteet 3,7 42 0,006™*
etatyon tekemiselle

Tybergonomiani on etatydssa 3,1 3,7 0,005**
hyva
Etaviestinnan valineet ovat 4,0 4.5 0,017*
mielestani toimivia ja
helppokayttoisia




o7

Ammattiryhmalla on tilastollisesti erittdin merkitseva yhteys (r= -0,352,
p=<0,001***) vaittamaan “olen huolehtinut tyén tauotuksesta etéaty6ssa’.
Fysioterapeuteista ja hoitajista (n=25) 68% seka osastonsihteereista (n=8) 67%
olivat jokseenkin ja taysin samaa mielta siita, etta he huolehtivat tyonsa
tauotuksesta etatydssa. Saadut tulokset ovat korkeimmat ammattiryhmittaisessa

vertailussa ristiintaulukointia kayttaen.

6.2.2 Itsensa johtaminen etatyossa

Tulosten mukaan vastaajat kokivat etatydssa oman tehtdvankuvansa selkeaksi
(95%), he asettivat etatyossa itselleen tavoitteita (91%) ja saavuttivat
tavoitteensa (94%). Etatyontekijat kokivat etatydssd johtavansa itse itsedan
(87%) ja suunnittelevansa omaa tyotaan saannodllisesti (82%). Itsensa

johtaminen etatydssa -osion keskiarvo vaihteli 4,3—4,5 valilla (kuvio 4).

ltsensa johtaminen etatyossa Keski-
arvo

Koen johtavani itse itseani etatyossa |94 46% D 43
Etatyossa suunnittelen omaa tyétani . 13% 30% _ 43
0 (] 7

saannollisesti

Etdtydssd tehtdvankuvani ovat selkedt I 36% _ 4,5

Etatydssi asetan itselleni tavoitteita I 42% _ 4,4
Etaty6ssd saavutan tavoitteeni 47% _ 4,4
W Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd

Jokseenkin samaa mielta B Taysin samaa mielta

KUVIO 4. Itsensa johtaminen etatydssa

Enemman etatyota tekevat tyOntekijat suunnittelivat omaa tyotaan

saanndllisemmin ja asettivat itselleen tavoitteita useammin (taulukko 10).
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TAULUKKO 10. 0—4 ja 5-20 etatyopaivaa kuukaudessa tekevan henkildston
eroavaisuudet itsensa johtamisessa etatydssa

Etatydssa suunnittelen omaa | 4,2 4.5 0,027*
tyétani saanndllisesti

Etatyossa asetan itselleni 4,2 4.6 0,013*
tavoitteita

6.2.3 Yhteistyo ja vuorovaikutus etatyossa

Tulosten mukaan yhteistyo etatyopaivan aikana muiden tyOyhteison jasenten
kanssa sujui hyvin (95%) seka yhteistyd (83%) ja toiminta (82%) oli avointa.
Vastaajista 78% arvioi, etta etatyoskentelyssa vallitsi hyva tydilmapiiri ja 76%
mukaan etatyoskentelyssa tyoyhteisossa vallitsi avoin vuorovaikutus. Keskiarvo
vaihteli vaittamien valilla 4,1-4,4 (kuvio 5).

Yhteistyo & vuorovaikutus etatydssa Keski-
arvo

Etdtydssa toiminta on avointa |- 41% _ 4,2

Etatyossa yhteistyd on avointa I- 43% _ 4,2

Yhteistyo muidir;\t/?/:\é?;f;zi? i?'iz:;en kanssa sujuu II 29% _ 4,4
Etétybskentelystsjéti?/rirj]\;:?ﬁiisésséni on hyva I- 379% _ 42
-

Etatyoskentelyssa tyoyhteisossani vallitsee avoin
vuorovaikutus I_

M Taysin eri mielta M Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mieltd

Jokseenkin samaa mielta B Taysin samaa mielta

KUVIO 5. Yhteistyd & vuorovaikutus etatydssa

Etatydntekijat, joiden tydmatkan pituus oli pidempi, kokivat etatyéssa vallitsevan
ilmapiirin (r=0.297, p=0.004**) ja tyoyhteisdn vuorovaikutuksen paremmaksi
(r=0.216, p=0.039%).
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Tutkimustuloksissa ilmeni, ettd etatydssa tapahtuva viestinta oli riittavaa (87%),
etatyossa etayhteydet toimivat sujuvasti (83%) ja tiedonkulu koettiin riittavaksi
(80%). 67% vastaajista koki etatyovalineiden saatavuuden riittavaksi ja reilu
puolet arvioi, etta etatydssa viestinta oli yhta sujuvaa kuin tyopaikalla tapahtuva

lahiviestinta. Vaittamien keskiarvo vaihteli 3,6—4,2 valilla (kuvio 6).

Viestinnan & tiedonkulun sujuvuus etatyossa Keski-
arvo
Koen tiedonkulun olevan etdtydssa riittavaa l 12% 42% _ 4,1
Koen viestinnan olevan etatydssa riittavaa | 49% s 42
EtatyOssa etdyhteydet toimivat sujuvasti 11% 51% _ 4,1
Etatyossa viestinta on yhta sujuvaa kuin tyopaikalla . 5 36
tapahtuva lahiviestinta I 2 2l Sl _ !
Etitydvalineits on saatavilla riittavasti tysntekijsille [ 21% 30%  ETaN 3°
B Tdysin eri mielta Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd

Jokseenkin samaa mielta B Taysin samaa mielta

KUVIO 6. Viestinnan ja tiedonkulun sujuvuus etatyossa

Enemman etatyota tekevat tyontekijat kokivat viestinnan olevan riittavampaa,
etayhteyksien toimivan sujuvammin ja etatyovalineita olleen saatavilla

riittdvammin (taulukko 11).

TAULUKKO 11. 0—4 ja 5-20 etatyopaivaa kuukaudessa tekevan henkildston

eroavaisuudet viestinnan ja tiedonkulun sujuvuudessa etatyossa.

MUUTTUJAT 0-4 5-20 Mann-
etapaivaa /kk | etapaivaa/ | Whitneyn U-
keskiarvo kk keskiarvo | testin p-arvo

Koen viestinnan olevan 4.1 4.4 0,034*

etatyodssa riittdvaa

Etatydssa etayhteydet 3,9 4,3 0,022*

toimivat sujuvasti

Etatyovalineita on saatavilla 3,7 4,2 0,022*

riittvasti tyontekijoille

Ammattiryhmalla oli tilastollisesti erittain merkitseva yhteys (r=-0,438, p =
<0,001***) vaittamaan “etdty6ssé viestintd on yhtd sujuvaa kuin tybpaikalla

tapahtuva lahiviestinta”. Ristiintaulukoinnin tuloksena ilmeni, etta osastonsihteerit
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olivat voimakkaimmin sita mielta, etta etaviestinta on yhta sujuvaa kuin
lahiviestinta: 92% osastosihteereista (n=11) oli vaittdmasta taysin ja jokseenkin
samaa mielta. Ammattiryhmalla oli tilastollisesti melkein merkitseva yhteys
kokemukseen viestinnan riittdvyydesta etatyéssa (r=-0,239, p=0,024%).
Ristiintaulukoinnin tuloksena voidaan todeta, ettd osastonsihteerit olivat eniten

sita mielta, etta viestinta oli riittavaa etatyossa, silla 100% heista kokivat nain.

Nuoremmat tyontekijat (r=-0,206, p=0,049*) seka vahemman aikaa
Sydansairaalassa (r=-0,321, p=0,002**) ja sosiaali- ja terveysalalla (r=-0,226,
p=0,031*) tydskennelleet kokivat enemman, etta etaviestintd on yhta sujuvaa
kuin lahiviestinta. Etatyontekijat, jotka olivat tyoskennelleet vahemman aikaa
Sydansairaalassa (r=-0,262, p=0,012%) ja sosiaali- ja terveysalalla (r=-0,245,
p=0,019%) kokivat etayhteydet toimivimmiksi. Etatyontekijat, joiden tydmatka oli
pidempi, kokivat etayhteyksien toimivan paremmin (r=0,262, p=0,012*) seka
viestinnan (r= 0,224, p= 0,032%) ja tiedonkulun etatyéssa paremmaksi (r=0,239,
p= 0,022%).

6.3 Etatyota tekevan henkiloston tyohyvinvointi

6.3.1 Etatyossa tyohyvinvoinnin nykytila

Tulosten mukaan vastaajat kokivat positiivisia vaikutuksia etatyosta (94%),
etatyon tukevan tyéhyvinvointia (93%), etatydskentelyn sujuvan hyvin (92%) ja
etatyon kautta jaksavansa tyossa paremmin (87%). Keskiarvo vaittdmissa ol
vaihdellen 4,4—4,6 (kuvio 7).



Etatyon vaikutus tyohyvinvointiin Keski-

Etatydskentelyni toteutuu hyvin II. 35% _ 4,4

Koen positiivisia vaikutuksia etitydsta I. 28% _ 4,6
Koen etatyon kautta jaksavani paremmin . _

tydssa I- 2 4,5

Etatyd tukee tydhyvinvointiani I. 29% _ 4,6

M Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mieltd ® Tdysin samaa mieltd

KUVIO 7. Etatyon vaikutus tydhyvinvointiin

Enemman etatyota tekevilla tyontekijoilla etatyoskentely toteutui paremmin
(taulukko 12).

TAULUKKO 12. 0—4 ja 5-20 etatyopaivaa kuukaudessa tekevan henkildston

tyohyvinvoinnin eroavaisuudet

Etatyoskentelyni 4,2 4,7 0,033*
toteutuu hyvin

Nuoremmat etatyontekijat kokivat enemman positiivisia vaikutuksia etatyosta (r=-
0,221, p=0,034%), etatyon kautta jaksavansa tydéssd paremmin (r=-0,214,
p=0,041%) ja etatydn tukevan tyohyvinvointia (r=-0,216, p=0,039*). Tydntekijat,
jotka tekivat enemman etatéita (r=0,241, p=0,021*) ja olivat tydskennelleet
vahemman aikaa sosiaali- ja terveysalalla (r=-0,212, p=0,043%) kokivat etatyon

tukevan enemman tyohyvinvointia.

Tulosten mukaan vastaajien mielesta etatyd on itsenaista (98%) ja joustavaa
(95%), etatyd helpottaa tydn ja vapaa-ajan yhdistamista (90%) seka vahentaa
stressia (83%). Vastaajista 78% ei koe etatydossa yksinaisyyden tunnetta.
Keskiarvot jokaisessa vaittamassa olivat varsin korkeat vaihdellen valilla 4,3—4,6
(kuvio 8).
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Etatyon itsenaisyys Keski-
arvo

En koe etitydssa yksindisyyden tunnetta  [JIIE3%0 16% G 43
Etétyo vahentdd stressid  [GSaN32% ST 43

Koen etatyon helpottavan tyon ja vapaa-ajan 5 _
yhdistamista o aw 4,5

Etatyd on itsenaists  [NN34% G 46
Etétyd on joustavaa [I134% G 4.5

B Taysin eri mielta B Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mielta B Taysin samaa mielta

KUVIO 8. Etatyon itsenaisyys

Nuoremmat etatyontekijat (r=-0,0213, p=0,042*) ja vdahemman aikaa sosiaali- ja
terveysalalla tydskennelleet (r=-0,234, p=0,025%) kokivat enemman, etta etatyo
vahentaa stressia. Enemman etatyota tekevat tyontekijat (r=0,257, p=0,014*) ja
vahemman aikaa sosiaali- ja terveysalalla tydskennelleet (r=-0,255, p=0,014%)

kokivat etatyoskentelyn enemman helpottavan vapaa-ajan ja tyon yhdistamista.

Tulosten mukaan Iahes jokainen vastaaja (99%) haluaa jatkaa etatyon tekemista
tulevaisuudessakin ja 75% vastaajista haluaa tehda tulevaisuudessa enemman

etatoita. Vaittamien keskiarvot vaihtelivat 4,1-4,8 valilla. (kuvio 9).

Etatyon tulevaisuus Keski-

arvo

HaluaiSin tEhda enemmén etatOIta .- 30% _ 4'1
Toivon saavani jatkaa etatyon tekemista
1 Ve 17% 48
tulevaisuudessakin ’

M Taysin eri mieltad M Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eikd eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltad M Taysin samaa mielta

KUVIO 9. Etatydn tulevaisuus
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Nuoremmat etatyontekijat halusivat tehdda enemman etatdita (r=-0,241,
p=0,021*). Ammattiryhmalla oli tilastollisesti merkitseva yhteys (r=-0,283, p =
0,007**) vaittamaan “haluaisin tehdd enemman etatéitad”. Fysioterapeuteista ja
hoitajista 90% (n=33) seka osastonsihteereistd 92% (n=11) olivat jokseenkin ja
taysin samaa mielta siita, etta halusivat tehda tulevaisuudessa enemman etatoita,
mitka tulokset olivat korkeimmat ammattiryhmittaisessa vertailussa

ristiintaulukointia kayttaen.

6.3.2 Etatyon tekeminen sairaana

Sairaana etatyon tekemisessa liittyvassa osiossa oli suurta hajontaa. Vastaaijista
40% ei tehnyt etatoitd sairaana ja sama maara ilmoitti tekevansa etatyota vain
terveena. Vastaajista 37% oli taysin ja jokseenkin eri mieltd vaittdmassa Teen
etatoita ehdottomasti vain terveena. Keskiarvo molemmille vaittamille on 3,2
(kuvio 10).

Sairaana etatyon tekeminen

En tee etatyota sairaana (esim. flunssassa) 30% 15%

Teen etatoita ehdottomasti vain terveena

- - 3'2

W Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta Ei samaa eikd eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd B Taysin samaa mielta

KUVIO 10. Sairaana etatydn tekeminen

Vahemman etatoita tekevat tyontekijat kokivat eniten, etteivat tyoskentele
sairaana (r=-0,219, p=0,036*). Vahemman etatoita tekevat tyontekijat (r=-0,217,
p=0,037*) ja Sydansairaalassa vahemman aikaa tydskennelleet kokivat eniten

tekevansa etatoita vain terveena (r=-0,295, p= 0,004**).
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6.3.3 Tyon hallinta etatyossa

86% vastaajista koki pystyvansa vaikuttamaan tyon hallintaan etaty6ta tehdessa.
Tulosten mukaan vastaajien mielestda he pystyivat vaikuttamaan etatyossa
tyojarjestykseen (95%), aikatauluihin (86%), tyotahtiin (85%), tyotehtavien
sisaltéodn (82%), tydaikoihin (79%), tydnjakoon (78%) ja tydmenetelmiin (77%).
Vastaajista 61% pystyi vaikuttamaan etatydn maaraan. Keskiarvot jokaisessa

vaittamassa olivat vaihdellen valilla 3,6—4,5. (kuvio 11).

Tyon hallinta etatyossa Keski

Minulla on vaikuttamismahdollisuuksia tehdessani
1% 47% NS 4,2

etatyota

Pystyn vaikuttamas?srélet;;c:éssé tyotehtdvien m 48% oz 4.0
Pystyn vaikuttamaan etatyossa tydjarjestykseen . 42% _ 4,5
Pystyn vaikuttamaan etatydssa tystahtiin - 0% 33% 5% 4,3
Pystyn vaikuttamaan etatydssa tyomenetelmiin  [JINI6%N 40% EZN 4,1
Pystyn vaikuttamaan etitydssa tyénjakoon  [INIS%N 43% EsEe 41
Pystyn vaikuttamaan etatyossa aikatauluihin  [J10% 46% GG 4,2
Pystyn vaikuttamaan etatydssa tydaikoihin  [iSeI10% 40% N 11

Pystyn vaikuttamaan etatydssa tydnmaaraan  [TEINISAN 38% [723% " 356

M Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mieltd m Taysin samaa mieltd

KUVIO 11. Tyon hallinta etaty6ssa

Enemman etatydta tekevat tyontekijat pystyivat vaikuttamaan enemman

tyétehtavien sisaltéon, tydmenetelmiin ja tydnjakoon etatdissa (taulukko 13).
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TAULUKKO 13. 0—4 ja 5-20 etatyopaivaa kuukaudessa tekevan henkildston

eroavaisuudet tyon hallinnassa etatyossa.

MUUTTUJAT 04 5-20 Mann-
etapaivaa | etapaivaa/ | Whitneyn U-
/kk kk keskiarvo | testin p-arvo
keskiarvo

Pystyn vaikuttamaan etatyossa | 3,8 4,3 0,046*

tyotehtavien sisaltoon

Pystyn vaikuttamaan etatyossa | 3,9 4,4 0,028*

tydmenetelmiin

Pystyn vaikuttamaan etatyossa | 3,9 4,3 0,021~

tyonjakoon

Ammattiryhmalla oli tilastollisesti melkein merkitseva yhteys (r=-0,217, p =
0,041%) vaittdamaan "minulla on vaikuttamismahdollisuuksia tehdesséani etéatyéta”.
Fysioterapeutit, hoitajat ja osastonsihteerit olivat voimakkaimmin sita mielta, etta
heillda on vahiten vaikuttamismahdollisuuksia etatydossa: 75% osastosihteereista
(n=9) ja 73% hoitajista ja fysioterapeuteista (n=27) olivat taysin ja jokseenkin
samaa mielta, etta heilld oli vaikuttamismahdollisuuksia tehdessaan etatoita.
Ammattiryhmalla oli tilastollisesti merkitseva yhteys vaittamaan ’“pystyn
vaikuttamaan etdtyésséd tybtehtavien siséltéén” (r=0,316, p=0,003**).
Ristiintaulukoinnin mukaan fysioterapeutit ja hoitajat olivat vaittamasta taysin tai
jokseenkin samaa mieltd: 68% (n=25) pystyi vaikuttamaan etatydssa
tyotehtaviensa sisaltoon. Nama tulokset olivat matalimmat

ammattiryhmittaisessa vertailussa ristiintaulukointia kayttaen.

Etatyontekijat, joilla oli lyhyempi tydmatka, pystyivat vaikuttamaan etatyossa
enemman tydaikoihin (r=-0,225, p=0,031*). Enemman etaty6td tekevat
tydntekijat pystyivat vaikuttamaan enemman tyotehtavien sisaltéon (r=0,213,
p=0,042%) ja vahemman etatoita tekevat pystyivat vaikuttamaan enemman tyon
maaraan (r=-0,219, p=0,036*).
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6.4 Etdjohtamisen toteutuminen

6.4.1 Esihenkiloiden antama tuki etatyontekijoille

Tulosten mukaan vastaajien mielesta yhteistyd etatydssa sujuu esihenkilon
kanssa hyvin (89%), pelisdannét on sovittu yhdessa esihenkilon kanssa (75%) ja
etatyon paatdksenteko on avointa (73%). Runsas puolet vastaajista kokee, etta
etatydssa etdjohtaminen toteutuu hyvin, tyontekijat ovat saannodllisesti
yhteydessa esihenkilon kanssa ja ovat myos keskustelleet esihenkilon kanssa
etatydnsa tavoitteista. Suurinta epatietoisuutta ilmeni siind, onko etatydntekija
aktiivinen ottamaan esihenkilodon yhteytta vai toivooko tyontekija esihenkilon

olevan aktiivinen ottamaan yhteytta. (Kuvio 12.)

. .. A Keski-
Yhteistyo esihenkilon kanssa
arvo
Etatydssa etdjohtaminen toteutuu hyvin  [JINZ5% 35% s 3.8

Yhteisty0 sujuu etatydssa hyvin esihenkiloni kanssa  [11% 38% T 44

Etatyossa olen esihenkiloni kanssa sdannollisesti
/ [23% T 18% 28% [W28%N 3,4

yhteydessa

Etatydssa toivon ensisijaisesti esihenkilon olevan
Y o 1% 20% 50% 7% 2,8
yhteydessa minuun ,
Etatyossa toivon ensisijaisesti itseni olevan yhteydessa . 5
esihenkil6on - G 2 - 3,2
Etatydssa paatoksenteko on avointa  [JIINIA% 39% o 34% 4,0

Tyoyhteisoni etatyon pelisdannét on sovittu yhdessa I. 17% 26% _
6 6 4,2
’

esihenkilon kanssa

Olen keskustellut esihenkilon kanssa etatyon _ 20% 39% _ 34

tavoitteista

W Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta
Ei samaa eika eri mielta Jokseenkin samaa mielta
B Tdysin samaa mielta

KUVIO 12. Yhteistyd esihenkilon kanssa.

Enemman etatyota tekevat tyOntekijat olivat etatydssa saannodllisemmin
esihenkildn kanssa yhteydessa kuin vahemman etatyota tekevat, ja he kokivat
etajohtamisen toteutuvan paremmin ja toivoivat ensisijaisesti esihenkilén olevan

yhteydessa heihin (taulukko 14).



67

TAULUKKO 14. 0—4 ja 5-20 etatyopaivaa kuukaudessa tekevan henkildston

eroavaisuudet yhteistydssa esihenkilon kanssa etatyossa.

MUUTTUJAT 0-4 5-20 Mann-
etapaivaa | etapaivaa/ | Whitneyn U-
/kk kk testin p-arvo
keskiarvo | keskiarvo

Etatyossa etgjohtaminen toteutuu 3,6 4,1 0,019*

hyvin

Etatydssa olen esihenkiloni kanssa | 3,0 3,9 <0,001***

saanndllisesti yhteydessa

Etatydssa toivon ensisijaisesti 2,6 3,1 0,021*

esihenkilon olevan yhteydessa

minuun

Nuoremmat etatyontekijat kokivat enemman, etta tydyhteison pelisaannét oli
sovittu yhdessa esihenkilon kanssa (r=-0,210, p=0,045%) ja sosiaali- ja
terveysalalla vahemman aikaa tyoskennelleet toivoivat ensisijaisesti esihenkilon

olevan yhteydessa heihin itseensa (r=-0,279, p=0,007**).

Tulosten mukaan vastaajat kokivat, etta etatyossa he luottavat esihenkiloon
(91%) ja esihenkild kuuntelee heita (88%). Etatyontekijat tietavat milloin
esihenkild on tavattavissa (81%), he kokevat saavansa apua ja tukea
esihenkildltd (77%) seka kokevat tapaavansa esihenkildoa riittavasti (77%).
Suurinta hajontaa vastaajien kohdalla ilmeni vaittamien kohdalla, jossa
tiedusteltiin etatyontekijan ja esihenkilon valisten palaverien riittavyytta ja
etatyontekijoiden riittavaa palautteen saantia esihenkilolta. Keskiarvot olivat 3,8—
4.4 valilla (kuvio 13).
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Vuorovaikutus esihenkilon kanssa Keski-
arvo

Etatydssa minun ja esriirimtigl\jgst? valisid palavereja on -_ 23% _ 38
Saan apua ja tukea esihenkiléltd |25 34% 3% 4,1

Tapaan ensihenkildani riittavasti -- 36% _ 41

Voin luottaa esihenkiléani [l 34% DT 24

Esihenkild kuuntelee minua [ 33% D 44

Saan riittavasti palautetta esihenkilolts [ ESGIIEST Y 25% " HEE 3.0

Tiedan, milloin esihenkiléni on tavoitettavissa - 36% _ 4,2

M Taysin eri mieltd m Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mieltd B Taysin samaa mielta

KUVIO 13. Vuorovaikutus esihenkilon kanssa.

Enemman etatyotd tekevat kokivat palavereita olevan esihenkilon kanssa
riittdvasti ja he saivat apua ja tukea esihenkilolta etatydssaan. Enemman etatyota
tekevat tyontekijat olivat enemman tietoisia siita, milloin esihenkilo oli tavattavissa
(taulukko 15).

TAULUKKO 15. 0—4 ja 5-20 etatyopaivaa kuukaudessa tekevan henkildston

eroavaisuudet vuorovaikutuksessa esihenkilon kanssa etatyossa.

Etatydssa minun ja esihenkilon | 3,5 42 0,003**
valisia palavereja on riittavasti

Saan apua ja tukea 3,9 4.4 0,009**
esihenkilolta

Tiedan, milloin esihenkilonion | 4,0 4.4 0,039*
tavoitettavissa

6.4.2 Organisaation antama tuki etatyontekijoille

80% vastaajista koki organisaation tukevan heita etatyéssa ja 61% arvioi, etta

organisaatio panosti etatyontekijan hyvinvointiin. Vastaajista 75%:n mukaan
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Sydansairaala tarjosi etatydssa ajantasaiset teknologiset valineet etatyon
tekemista varten, 65%:n koki organisaation tarjoavan riittavasti teknologista
tukea ja 41% mukaan etatydssa teknologiakoulutus oli riittavaa. Keskiarvot
vaihtelivat valilla 3,3—4,1 (kuvio 14).

Keski-

Organisaation tuki etatyontekijoille Ao

Organisaatio tukee minua etétyésss |29 39% L )
’

Organisaatio panostaa etatyontekijan
¢ g OV g% ax 20N 37

tyéhyvinvointiin

Organisaatio tarjoa etatydssa riittavasti
& ’ Y l10% 23% 35% G 3.8

teknologiaan liittyvaa tukea

Organisaatio tarjoaa etatyossa riittavasti
& ’ / AT 3% 25% Ee%M 3,3

teknologiakoulutusta

Organisaatio tarjoaa minulle ajantasaiset
e : ; Io1e% 41% I 40

teknologiset vdlineet tehda etatyota

M Taysin eri mieltd M Jokseenkin eri mielta M Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin samaa mieltd ® Tdysin samaa mieltd

KUVIO 14. Organisaation tuki etatyontekijoille

Enemman etatyota tekevat kokivat verraten tuloksia vahemman etatyota tekeviin,
ettd organisaatio tarjoaa etatyossa riittavammin teknologiatukea ja -koulutusta,
ajantasaisemmat teknologiset valineet ja organisaation panostavan enemman

etatyontekijan tyéhyvinvointiin (taulukko 16).

TAULUKKO 16. 0—4 ja 5-20 etatyOpaivaa kuukaudessa tekevan henkildston

eroavaisuudet organisaation tuessa etatyontekijoille

Organisaatio panostaa 3,5 3,9 0,024*
etatyontekijan tyohyvinvointiin

Organisaatio tarjoaa etatydssa 3,6 42 0,002**
riittavasti teknologiaan liittyvaa
tukea

Organisaatio tarjoaa etatydssa 3,0 3,8 <0,001*
rittdvasti teknologiakoulutusta
Organisaatio tarjoaa minulle 3,8 4,3 0,003**
ajantasaiset teknologiset valineet
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6.5 Vastaajien kehittamisehdotuksia

Tutkimuksen nelja avointa kysymysta analysoitiin teemoittelun ja sisallon erittelyn
avulla. Tutkimuksen avoimet kysymykset olivat: 1) Minkalaista tukea saat
esihenkilolta etatydssa, 2) Miten etajohtamista tulisi kehittda Sydansairaalassa,
3) Miten etatydn olosuhteita tulisi kehittdd Sydansairaalassa ja 4) Miten etatyon

tydhyvinvointia tulisi kehittdd Sydansairaalassa.

6.5.1 Esihenkilon tuki etatyossa

Kyselylomakkeen kysymykseen "minkalaista tukea saat esihenkilolta etatyossa”
vastasi 49 vastaajaa (taulukko 17). Esitetyt ilmaisut ryhmiteltin 17:3an eri
teemaan. Suurin osa vastaajista kertoi saavansa esihenkilolta apua etatydssa,
kuusi ilmoitti, etta ei tarvitse esihenkilon apua etatdissa ja kuuden vastaajan
mielesta esihenkildn apu ei eroa eta- ja lahitdissa. Yhdeksassa vastauksessa
nostettiin esille tyontekijan henkilokohtainen huomioiminen mm. kannustuksen,
tsemppauksen, kuulumisten kyselyn seka kuuntelu- ja keskusteluavun
antamisena. Viidessa vastauksessa esihenkilon tuki kohdistui tyéhon ja siita

suoriutumiseen.
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TAULUKKO 17. Esihenkilon tuki etatydssa esitetyt ilmaisut ja frekvenssit

Teemat
Saan apua tarvittaessa 1
Saan apua ongelmatilanteissa

Esihenkild kannustaa

Esihenkild huolehtii jaksamisesta

Saan apua, mikali minulle tulee jotain kysyttavaa
Esihenkilé on mahdollistaja etatyon tekemiselle
Esihenkild on etatyon aikana hyvin tavoitettavissa
Saan apua esihenkilolta kaikkeen mihin tarvitsen
Saan tukea tydtehtavien toteutustapoihin

Saan tarvittaessa tukea paatoksentekoon

Saan tukea etatydvalineiden hankintaan
Esihenkild kysyy kuulumisia sdanndllisesti
Esihenkilo pitaa saannollisia palavereita
Esihenkild antaa palautetta tyon tekemiseen
Esihenkilo tarjoaa kuuntelu- ja keskusteluapua
Esihenkild luottaa etatydntekijan tyon tekemiseen
Esihenkilo tukee ja tsemppaa

Al lalalaaaaaaINININW|IW|[W[OT|=.

Etatyontekijat kokivat saavansa apua esihenkiloltd kaikkeen mihin tarvitsevat,

tarvittaessa, ongelmatilanteissa tai mikali etatyontekijalla tulee jotakin kysyttavaa.

"Saan apua kaikkeen mihin tarvitsen.”
"Saan tukea esihenkilélté aina tarvittaessa.”
*Jos minulla on kysyttdvéa, esihenkilo on tavoitettavissa. Riippuu

mahdollisesta tuen tarpeesta, millaista tukea saan.”

Esihenkilon koettin olevan mahdollistaja etatyon tekemiselle, hyvin
tavoitettavissa ja huolehtivan etatyontekijdiden jaksamisesta. Yksittaiset
etatyontekijat  kertoivat saavansa esihenkildilta tukea  tyotehtavien
toteuttamistapoihin,  tarvittaessa paatoksenteossa ja  etatyovalineiden
hankinnassa. Esihenkilon koettiin kysyvan saannodllisesti kuulumisia ja pitavan
palavereja etatydon aikana, antavan palautetta tyon tekemisesta, tarjoavan
kuuntelu- tai keskusteluapua, tukevan ja tsemppaavan seka kannustavan. Yksi
vastaajista koki esihenkilon luottavan etatyontekijan tyon tekemiseen ja tama oli

vastaajan mukaan paras tuki, mita esimies voi hanelle etatyon aikana antaa.

"Hén auttaa, vastaa kysymyksiin, tukee ja tsemppaa.”
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"Saan esihenkilbltéa tybtehtévien toteuttamistapaan liittyvaa tukea.”

6.5.2 Kehittamisehdotuksia etdagjohtamisesta

Kyselylomakkeen kysymykseen “miten etdjohtamista tulisi  kehittaa
Sydansairaalassa” vastasi 36 vastaajaa (taulukko 18). Esitetyt ilmaisut
ryhmiteltiin 11:een eri teemaan. Vastaajista yhdeksan ilmoitti, etta he eivat osaa
vastata kysymykseen, miten etajohtamista tulisi kehittaa. Kahdeksan mielesta
etajohtaminen toteutuu hyvin. Etatyon pelisaantdjen selkeyttdmisen ja etatyon
seurannan teemat nousivat esiin 11 vastauksessa. Esihenkilon ja tyontekijan
kiinteamman yhteydenpidon tarkeys nostettiin esiin 9 vastauksessa. Kolmessa
vastauksessa peraankuulutettin esihenkilon suhtautumista etatyohon ja

tyontekijoita osallistavampaa otetta johtamiseen.

TAULUKKO 18. Etajohtamisen kehittdmisehdotuksissa esitetyt ilmaisut ja

frekvenssit

Teemat f
Esihenkilon ja etatyontekijan valinen yhteydenpito

saannollisemmaksi 4
Selkeammat etatyon pelisaannot 4
Esihenkildiden suurempi kiinnostus etatyontekijan tyon

sujumisesta ja kuulumisista 4
Tyon edistymisen seuranta 3
Etatyd on Sydansairaalassa uusi ilmid, jonka "perusteisiin” tulisi

panostaa 2
Lahitydssa olevan kiireen vuoksi yhteydenotot etatyontekijdihin

saattaa jaada vahemmalle ja nain ei tulisi olla 1
Tyo6aikakirjanpito etatydpaiville 1
Esihenkildlle palavereissa enemman etatyontekijoita osallistava

ote 1
Esihenkilon suhtautuminen myonteisemmin etatyopaiviin 1
Esihenkilon kannustus tekemaan etatydpaivia ja korostavan, etta

etatyo on vastaavaa tyota kuin lahityo 1
Teams tehtavalistat etatyontekijoille, joita esihenkilé seuraa 1

Esihenkil6ina toimivat vastaajat kokivat, etta etajohtaminen on Sydansairaalassa

uusi ilmid ja sen ”"perusteisiin” tulisi panostaa. Esihenkilon kokemuksen mukaan
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lahityossa olevan kiireen vuoksi yhteydenotot etatyontekijoihin saattaa jaada
vahemmalle ja nain ei tulisi olla.

Esihenkilon kanssa toivottiin sdanndllisempaa yhteydenpitoa etatyon aikana,
selkeampia etatyon pelisaantoja ja esihenkilon toivottiin etatydssa seuraavan
tyon edistymista. Yksi vastaajista ehdotti etatyontekijoille suunnattujen
tehtavalistojen rakentamista Teamsiin, joiden avulla esihenkilon on mahdollista

tarkistaa etatyontekijan tyotehtavat.

"Séénndblliset yhteydet ja pelisddnnét.”
"Esihenkilbn kanssa olisi hyvé pitda kahdenkeskisia palavereja, joissa olisi

mahdollista pohtia tybasioita seké keskustella tydtilanteesta.”

Esihenkilon toivottiin olevan kiinnostuneempi etatyontekijan tyon sujumisesta ja

kuulumisista.

"Olisi mukavaa, jos esihenkild Kysyisi tbiden sujumisesta silloin, kun olen
etétoissa.”
"Esihenkilé voisi kKysyéa etétybntekijéltd mitd kuuluu, kuinka mennyt, kuin

Jaksaa - vaikka tyopéivéan lopussa.”

Yksittaiset vastaajat toivoivat tyodaikakirjanpitoa etatyopaiville, esihenkildlle
palavereissa enemman etatyotekijoitd osallistavaa otetta, esihenkilon
suhtautuvan etatydpaiviin myonteisemmin, kannustavan tekemaan etapaivia ja

korostavan etatyon vastaavan lahityota.

6.5.3 Etatyon tyoolosuhteiden kehittaminen

Kyselylomakkeen kysymykseen “miten etatyon olosuhteita tulisi kehittda
Sydansairaalassa” vastasi 38 vastaajaa. Esitetyt ilmaisut ryhmiteltiin kahdeksi eri
taulukoksi; taulukko 19 sisaltaa kaikkien vastanneiden kehittdmisehdotuksia,
mutta taulukkoon 20 on koottu vain fysioterapeuttien ja hoitajien
kehittamisehdotuksia. Taulukossa 19 esitetyt ilmaisut ryhmiteltin 13:een
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teemaan ja taulukossa 20 fysioterapeuttien ja hoitajien kehittamisehdotukset
koottiin 6:een teemaan. Kolmen vastaajan mukaan etatyon tydolosuhteet ovat
riippuvaisia etatyontekijasta itsestaan. Tietokoneeseen liittyi 10 toivetta,
parempiin etayhteyksiin viisi toivetta ja kalustehankintoihin kuusi toivetta.

Kolmessa vastauksessa toivottiin mahdollisuutta tehda enemman etatyota.

TAULUKKO 19. Etatyon tyoolosuhteiden kehittamisehdotuksissa esitetyt ilmaisut

ja frekvenssit

Teemat f
TyOpuhelimien maaran lisddminen 4
Tyodnantajan osallistuminen kotitoimiston kalustehankintoihin 4
Toimivammat etayhteydet 4
Tyodnantaja tarjoaisi etatyontekijoille erillisen tietokoneen nayton 3
Korvausta etatyopaivina siviilipuhelimen kayttamisesta tydasioiden
hoitamiseen 2
Parempilaatuisia kannettavia tietokoneita etatyon tekemiseen 2
Tydnantajan ja kalustevalmistajan sopimus kalustehankinnoista

alennettuun hintaan tai rahallinen apu kalusteiden hankintaan 2
Tydnantajan osallistuminen nopeamman internet-yhteyden johdosta
syntyneisiin kustannuksiin 1
Mahdollisuus spontaaniin etatyon tekemiseen 1
Mahdollisuus taysaikaiseen etatydskentelyyn 1
Mahdollisuus tyoskennella etana, jos se on tyotehtavien kannalta

mahdollista 1
TeleQ-jarjestelman siirtamista ohjelmaan, jossa voisi tietokoneella

soittaa potilaspuhelut 1
Kunnollinen hiiri etatyokoneelle 1

Toivottiin  mahdollisuutta spontaaniin etatyon tekemiseen ja mahdollisuutta
taysiaikaiseen etatyoskentelyyn, mikali tyontekija nain toivoo. Vastaaja toivoi
mahdollisuutta olla etatyopaivalla, jos se on tydtehtavien kannalta mahdollista,
talldin saastyisi tyomatkoihin kuluva aika ja tyotilojen tarve organisaatiossa

vahentyisi.

“Etatydn olosuhteet ovat itsesté kiinni ja minusta se on hyvéa niin.”
"Tulisi tarjota spontaanisti mahdollisuutta etatydpéivien tekoon.”
“Toivoisin mahdollisuutta tehdé 100% etétyéta tai mahdollisuutta kdydé

tybpaikalla vain kaksi tai nelja kertaa kuukaudessa.”



75

Etatyontekijat toivoivat tyOpuhelimien maaraa lisattavan, koska he kayttavat
etatydssa henkilokohtaista siviilipuhelinta tyopuheluiden soittamiseen. Naista
vastaajista kolme oli osastonsihteereita ja yksi fysioterapeutti tai hoitaja. Yksi
vastaajista kertoi soittavansa siviilipuhelimella TeleQ-puheluita. Vastaajat
toivoivat korvausta siita, etta kayttivat etatyopaivina siviilipuhelinta tydasioiden
hoitamiseen. Vastaaja toivoi TeleQ-jarjestelman siirtdmistd ohjelmaan, jossa

potilaspuhelut olisi mahdollista soittaa tietokoneella.

“Tybpuhelintilannetta tulisi kehittdd ja hankkia lisdad tybpuhelimia
tybntekijdiden  kayttéén. Etatyon tekemiseen ei tulisi Kkéyttéa
henkilbkohtaista puhelinta.”

"Toivoisin etétyopdiville kaytt6éni tybpuhelinta, ettei TeleQ puheluita

tarvitsisi soittaa siviilipuhelimella.”

Vastaajat toivoivat tydnantajan osallistuvan kotitoimiston kalustehankintoihin.
Vastaajat ehdottivat tyonantajan tekemaan sopimuksen kalustevalmistajan
kanssa siita, etta tyontekijat saisivat kalustehankinnat alennettuun hintaan tai
tydnantaja antaisi rahallista apua kalusteiden hankintaan. Lisaksi toivottiin, etta
tydnantaja tarjoaisi etatyontekijoille erillisen tietokoneen nayton, silla kannettavan
tietokoneen nayttd koettiin pieneksi ja tyota helpottaisi, jos nayttoja olisi kaksi.

Lisaksi toivottiin kunnollista hiirta etatyokoneelle.

"Voisiko Sydénsairaala osallistua esimerkiksi kotitoimiston
kalustohankintoja.”

“Mielesténi etdtybkoneena toimivan kannettavan tietokoneen néytté on
liian pieni. Toivoisin etdtyon tekemiseen kahta tietokoneen néyttda, koska
se helpottaisi tyén tekemista.”

Osa vastaajista kokivat tarvitsevansa parempilaatuisia kannettavia tietokoneita
etatydon tekemiseen. Vastaajat toivoivat toimivampia etayhteyksia. Lisaksi
tydnantajalta toivottiin  osallistumista kustannuksiin nopeamman internet-

yhteyden hankkimiseksi.

‘Etayhteydet ja sairaalan ohjelmat toimivat vélillé& huonosti.”
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"Toivoisin  Sydénsairaalan henkilbkunnalle mahdollisuutta hankkia

nopeampi internetyhteys tarjoushintaan.”

Fysioterapeutit ja hoitajat (taulukko 20) toivoivat tulevaisuudessa mahdollisuutta
tehda etatoita aiempaa enemman. Fysioterapeuttien ja hoitajien vastauksissa

ilmeni, etta kaikilla tyontekijoilla tulisi olla sama mahdollisuus etatyon tekemiseen.

TAULUKKO 20. Fysioterapeuttien ja hoitajien etatydon tydolosuhteiden

kehittamisehdotuksissa esitetyt ilmaisut ja frekvenssit

Teemat F
Toivon tulevaisuudessa mahdollisuutta tehda etatoita aiempaa

enemman 7
Kannettavien tietokoneiden maaraa tulisi lisata 6
Kaikilla tydntekijoilla tulisi olla sama mahdollisuus etatyon

tekemiseen 1
Etatyosta tulisi tehda toimiva ja hyvaksyttava tydmuoto 1
Etatyoskentelyyn lisaa avoimuutta ja sallivuutta 1
Etatyoskentelyyn riittavasti henkildkuntaa, jolloin voidaan varmistaa
etatyopaivien tasapuolinen jakautuminen 1

Etatyosta tulisi tehda toimiva ja hyvaksyttava tyomuoto. Etatydskentelyyn
toivottiin  lisda avoimuutta, sallivuutta seka riittavaa henkildkuntaa, jolla

varmistetaan etatyopaivien tasapuolinen jakautuminen.

“Toivoisin, ettd sairaanhoitajana minulla olisi mahdollisuus tehdéa
enemmaén etatoita. Télla hetkelld mahdollisuuksia hyvin véhén.”
"Kaikilla tybntekijéillé tulisi olla mahdollisuus etétydn tekemiseen. Nyt en

ole kuukausiin saanut tehdé etétéita.”

Fysioterapeutit ja hoitajat toivoivat kannettavien tietokoneiden maaraa lisattavan,
koska kannettavien tietokoneiden riittamattomyyden takia etatyon tekeminen ei
ole aina mahdollista.

“Etatydkoneita tulisi olla enemmaén.”
“Mahdollisuus tehda etéatéitd edellyttéa riittdvad maéérdd kannettavia

tietokoneita”
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6.5.4 Etatyon tyohyvinvoinnin kehittaminen

Kyselylomakkeen kysymykseen "miten etatyon tydhyvinvointia tulisi kehittaa
Sydansairaalassa” vastasi 33 vastaajaa. Esitetyt ilmaisut ryhmiteltiin 13:een eri
teemaan. Kaksi vastaajaa kertoi etatyon jo itsessaan lisaavan tyohyvinvointia tai
tyohyvinvoinnin olevat itsesta kiinni. Vastauksissa 11:sta esitetaan etatyon
mahdollisuuksien lisaamista, kahdeksassa toivotaan enemman yhteisia

tapaamisia ja neljassa esitetaan toiveita tyon ergonomiaan (Taulukko 21).

TAULUKKO 21. Sydansairaalan etatydn tyohyvinvoinnin kehittdmisehdotuksissa

esitetyt ilmaisut ja frekvenssit

Teemat f
Lisata mahdollisuuksia tehda etatyota 4
Enemman yhteisia tapaamisia etatyon aikana 4
Etatydn nakeminen hyvaksyttavana tyon tekemisen muotona 2
Riittavasti henkilokuntaa, etta kaikille mahdollistettaisiin tasapuolinen
etatydpaivien jakautuminen 2
Tyoterveydenhuollon tuki etatyopisteen rakentamiseen 2
Etatyon aikana vapaamuotoista vuorovaikutusta, esimerkiksi
virtuaalikahvitaukojen muodossa 2
Joustavuutta etatyoaikoihin, jolloin etatyopaivan voisi aloittaa eri

aikaan kuin tyopaiva normaalisti alkaisi 1
Runsaasti etatyota tekeviin yksikoihin kerran tai kaksi kertaa viikossa

toistuvia yhteisia kokouksia, joissa koko tyoyhteisd on koolla 1
Virtuaalisia "yhteiskahvihetkid” yli tiimirajojen 1
Yksilollistd ohjausta esimerkiksi ranne- ja selkatukien seka muiden
pientarvikkeiden tarpeen selvittamisesta 1
Ergonomisien tarvikkeiden hankintaan helppoutta ja olevan

mahdollista jokaiselle tyontekijalle 1
Veryttelyvideoita 1
Tietokoneen naytolle ilmoitusta, jossa muistutettaisiin tyopisteelta ylos
nousemisesta ja venyttelysta 1

Vastaajat toivoivat lisattavan mahdollisuuksia tehda etatoita, ja etta etatyd
nahtaisiin hyvaksyttavana tyon tekemisen muotona. Toivottiin riittavasti
henkilokuntaa, ettd kaikille tyontekijoille mahdollistettaisiin tasapuolinen
etatydpaivien jakautuminen. Toivottiin joustavuutta etatydaikoihin, jolloin

etatyopaivan voisi aloittaa eri aikaan kuin tyopaiva normaalisti alkaisi.

"Minusta olisi mukavaa, jos voisin tehdd enemmaén etéatoita.”

"Tehdé& etétydsté toimiva ja hyvéksyttavéa tybmuoto.”
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"Riittédvéasti henkilbkuntaa, ettéd etatyd toteutuisi jokaisen tydntekijan

kohdalla riittdvéna.”

Etatyontekijat toivoivat enemman yhteisia tapaamisia. Runsaasti etatyota
tekeviin yksikoihin toivottiin koko tyOyhteison kokoavia toistuvia yhteisia
kokouksia noin 1-2 kertaa viikossa. Etatyossa toivottiin myos vapaamuotoista
vuorovaikutusta, esimerkiksi virtuaalikahvitaukojen muodossa. Ehdotettiin

virtuaalisia “yhteiskahvihetkid” yli tiimirajojen.

"Paljon etétydta tekevilléd tybntekijoilléd kontaktit muihin tydntekijbihin ovat
kovin asiapainotteisia. Mielesténi tybhyvinvoinnin kannalta olisi hyddyllista
Jarjestelméllisemmin edistdd myds vapaamuotoisempaa vuorovaikutusta,

esim. virtuaalikahvitaukojen yms. muodossa.”

Tyoterveydenhuollon tukea toivottiin  etatyOpisteen rakentamisessa, jossa
tyofysioterapeutti tarkistaisi tyOpisteen ja esittaisi mahdollisia korjausehdotuksia.
Lisaksi toivottiin yksilOllista ohjausta esimerkiksi ranne- ja selkatukien seka
muiden pientarvikkeiden tarpeen selvittamisesta. Ergonomisten tarvikkeiden

hankinnan toivottiin olevan helppoa ja mahdollista jokaiselle tyontekijalle.

"Ergonomiaan eténé tyéskennellessé pitéisi kiinnittdééd enemmén huomiota.
Tyofysioterapeutin voisi kotikdyntikdynnilléd tarkastaa etétybpisteen ja

ehdottaa korjausehdotuksia.”

Tyonantajalta toivottiin veryttelyvideoita ja tietokoneen naytdlle tulevaa ilmoitusta,

jossa muistutettaisiin tyOpisteelta ylos nousemisesta ja venyttelysta.
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen eettisyys

Noudattamalla hyvaa tieteellista kaytantda koko tutkimuksen teon aikana voidaan
taata tutkimuksen luotettavuus, eettinen patevyys seka tutkimustulos.
Tutkimusprosessissa tulee noudattaa tutkimusetiikkaa eli hyvaa tieteellista
kaytantoa, koska vain tutkimusetiikkaa noudattamalla tutkimus voi olla eettisesti
hyvaksyttava ja luotettava. Tutkimustyon jokaisessa vaiheessa tutkijan tulee olla
rehellinen, huolellinen ja tarkka. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)
Koko opinnayteprosessin ajan tutkijat noudattivat hyvan tieteellisen toiminnan
periaatteita, silla jokaisessa prosessin vaiheessa Kiinnitettin huomiota
tutkimuksen eettisyyteen, luotettavuuteen, rehellisyyteen, huolellisuuteen ja

tarkkuuteen.

Hyva tieteellinen kaytanto edellyttaa tutkimusluvan asianmukaista hankintaa.
Tutkimusprosessi tulee olla tarkkaan suunniteltu, toteutettu ja raportoitu seka
tutkimusaineisto tulee tallentaa tieteelliselle tutkimukselle asetettujen
vaatimusten mukaisesti. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)
Opinnaytetyoprosessi alkoi tutkimussuunnitelman laatimisella, jonka valmistuttua
tutkimuslupaa haettin Pirkanmaan sairaanhoitopiirilta. Ajantasaiseen ja
tieteelliseen tutkimukseen perehdyttiin tekemalla kuvaileva kirjallisuuskatsaus,
jonka jalkeen luotiin teoreettinen viitekehys, ja tdman pohjalta rakennettiin
tutkimuksen kyselylomake. Tutkimustulokset on esitetty rehellisesti tuloksia
muuttamatta seka ne on raportoitu selkeasti taulukoita ja kuvioita hyodyntamalla.
Kyselysta saatujen tulosten perusteella laadittin  johtopaatokset ja
kehittamisehdotukset. Opinnaytetydprosessin ajan, aina alusta loppuun saakka,
tutkijat tekivat tiivista yhteistyota ohjaavan opettajan ja organisaation edustajan
kanssa seka opinnaytetyohon liittyvissa seminaareissa esitettiin tyon etenemista

ja saatiin kommentteja tyon kehittdmiseksi.

Kyselylomakkeen kysymykset tulee olla lyhyita, selkeita seka kysya yhta asiaa

kerrallaan (Kananen 2011, 43). Huolellinenkin tutkimuslomake tulee aina



80

esitestata, jonka jalkeen lomakkeeseen tehdaan tarpeelliset muutokset
rakenteen, vaittamien muotoilun ja jarjestyksen osalta (Heikkila 2014, 58).
Esitestauksen jalkeen kyselylomakkeeseen tehtiin palautteen pohjalta muutamia

muutoksia, joilla selkeytettiin vaittamia ja taustatietoja.

Tutkimukseen osallistuminen tulee olla vapaaehtoista. Saatekirjeen avulla
kerrotaan tutkimukseen osallistuville tutkimuksen luonne, mahdollisuus kieltaytya
tutkimukseen osallistumisesta, tutkimuksen sailytys, tulosten julkistaminen ja
tutkijan vastuu. Kyselytutkimukseen vastaaminen voidaan tulkita vastaajan
suostumukseksi osallistua tutkimukseen. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2017, 219-221.) Kohdejoukolle lahetettiin sahkodpostina tutkimustiedote (liite 3)
ja liitetiedostona tietosuojalomake (liite 2). Tutkimustiedotteessa kerrottiin
tutkimuksen tarkoitus, taustat ja vapaaehtoisuus, vastatusten keraaminen ja
analysointi anonyymissa muodossa seka aineiston kasittely, sailytys ja

tuhoaminen.

Vastaajien anonymiteettisuoja on huomioitava koko tutkimusprosessin ajan
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 221). Kyselylomakkeen muuttujat
muotoiltiin siten, ettd vastaajien henkilollisyys ei paljastu missaan vaiheessa.
Tunnistettavuus olisi ongelma, koska kumpikin tutkija tydskentelee
toimeksiantajan organisaatiossa. Kyselylomakkeesta jatettiin pois kysymys,
jossa tiedusteltiin vastaajan tydskentely toimipistetta. Toimeksiantajan yhden
pienimman yksikon henkildkunnasta vain yksi teki etatoita. Yksittaisen vastaajan
olisi voinut vastausten perusteella tunnistaa, jos olisi kysytty vastaajan
tydskentely toimipistettd. Tutkimustiedote (lite 3), kyselylinkki (lite 4) ja
tietosuojalomake (lite 2) lahetettin kohderyhmalle piilokopiona, jolloin
vastaanottajat eivat olleet tietoisia muista viestin saajista. Tutkimuksen tulokset
on raportoitava kokonaistuloksina, ettei yksittdisen vastaajan tiedot paljastu
(Heikkila 2014, 169). Avoimien kysymysten osalta vastaukset muutettiin
yleiskielelliseen muotoon, jotta vastaajaa ei voitu tunnistaa esimerkiksi murteen

tai sanavalintojen perusteella.

Sahkopostilla lahetettaviin kyselyihin liittyy tutkimuseettisia ongelmia, koska
taman valityksella on vaikea turvata vastaajan anonymiteettisuoja. Pelkastaan

sahkopostiosoite saattaa paljastaa vastaajan henkildllisyyden. (Vilkka 2015, 95.)
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Kyselylomakkeessa oli anonyymi kyselylinkki. Mikali anonyymi kyselylinkki olisi
nahty ongelmana, olisi pitanyt jokaisen kohdejoukkoon kuuluvan yhteystiedot
vieda Surveypal-ohjelman kyselyjarjestelmaan, jolloin jokaiselle kohdejoukon
jasenelle olisi mahdollista luoda henkilokohtainen kyselylinkki. Edella mainitussa
tilanteessa vastaajien anonymiteetti karsisi, koska esimerkiksi Sydansairaalan
laatupaallikkd paakayttajana pystyisi tarkastelemaan vastaajien vastauksia.

Lisaksi vastaajista olisi muodostunut henkilotietorekisteri.

Hyvaan tieteelliseen kaytantdoon kuuluu sidonnaisuuksien ja rahoitusléhteiden
raportointi tutkimuksen tulosten yhteydessa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2012, 6). Taman tutkimuksen osalta tutkijoilla ei ollut rahoituslahteita, mutta

kumpikin tutkija tyoskenteli kohdeorganisaatiossa.

Tutkimusaineistoa ei saa koskaan luovuttaa tutkimusprosessin ulkopuolisille
henkil6ille (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 221). Tutkimusaineisto on
tuhottava tutkimuksen valmistumisen jalkeen (Kuula 2006, 209-210).
Tutkimusaineisto sailytettiin tutkijoiden tietokoneilla, joiden kayttd edellytti
salasanaa, joten ulkopuolisilla ei ollut mahdollisuutta saada tutkimusaineistoa

kasiinsa. Tutkimuksen julkaisun jalkeen aineisto tuhotaan asianmukaisesti.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Maarallisessa tutkimuksessa mittauksen luotettavuudesta puhuttaessa erotetaan
kaksi perustetta, jotka ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Validiteetilla tarkoitetaan,
mitataanko tutkimuksessa sita, mita oli tarkoitus mitata. Validiteetti on mittauksen
luotettavuuden kannalta ensisijaista. (Vehkalahti 2008, 41.) Tutkimuksen
validiteetti on hyva, kun tutkija on onnistunut muotoilemaan teoreettiset kasitteet
kysyttavaan muotoon tutkimuskysymyksiksi (Vilkkka 2007, 149-150). Taman
tutkimuksen kyselylomake oli tutkijoiden itsensa laatima ja kysymyslomaketta
laatiessa tutkijat pitivat kirkkaana mielessa tutkimuksen tavoitteen, tarkoituksen
ja tutkimuskysymykset. Tutkimuslomakkeessa ei ole yhtaan kysymysta tai

vaittamaa, jolla ei vastattaisi tutkimuskysymyksiin (taulukko 5).
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Tutkimuksessa arvioitava reliabiliteetti koostuu yhtenaisyydesta ja pysyvyydesta
tai vakaudesta (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2013,
132). Reliabiliteetti arvioi tulosten pysyvyytta ja toistettavuutta. Tutkimuksen
voidaan sanoa olevan tarkka ja luotettava siina tapauksessa, kun toistetussa
mittauksessa saadaan tasmalleen sama lopputulos riippumatta tutkijasta.
Tutkimuksen reliabiliteettia tulee arvioida jo tutkimuksen teon aikana ja niita
voidaan tarkastella myos tutkimuksen teon jalkeen. Tutkimuksen reliabiliteettia
arvioidessa tarkastellaan mittaukseen liittyvia asioita ja tarkkuutta tutkimuksen
teon aikana. (Vilkka 2007, 149-150.) Kyselylomakkeen osioiden reliabiliteetti

todettiin hyvaksi Cronbachin alpha-arvon avulla (luku 5, sivut 49-50).

Tutkimuksen tarkkuudella tarkoitetaan sita, ettd tutkimukseen ei sisally
satunnaisvirheita. Arvioinnin kohteena voivat olla esimerkiksi se, miten
onnistuneesti otos ennustaa perusjoukkoa, mika on vastausprosentti ja miten
huolellisesti tutkijat ovat syottaneet havaintoyksikkojen kaikkia muuttujia
koskevat tiedot. Voidaan my0s arvioida tutkimuksen mittausvirheita ja mittarin
kykya mitata tutkittavia asioita tutkimuksessa ilmenee liittyen esimerkiksi

lomakkeen kysymyksiin ja vastausvaihtoehtoihin. (Vilkka 2007, 149-150.)

Vastaajat voivat ymmartaa esitetyt vaittamat ja kysymykset eritavoin. Tasta
syysta tutkija ei saa tietoa, josta voi I0ytaa vastaajien valisia eroavaisuuksia.
(Vilkka 2017, 72.) Jalkikateen tarkasteltuna kyselylomakkeen kysymykset ja
vaittamat olivat paaosin huolellisesti tehtyja ja hyvin muotoiltuja. Kuitenkin murto-
osa vaittamista oli mahdollisesti huonosti muotoiltuja, silla osassa vaittamista
vastaukset hajaantuivat ja tasta herasi ajatus, etta ymmarsivatko kaikki vastaajat
vaittamat samalla tavalla. Tutkijat tai esitestaajat eivat havainneet, etta
kyselylomakkeella kysyttdessa etatyossa kaytettavista viestinnan valineista
vastausvaihtoehdoista  puuttui sahkoposti. Tama osaltaan vaaristaa
tutkimuksesta saatuja tuloksia viestintavalineiden osalta.

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkeaa suuri ja edustava otos seka
korkea vastausprosentti (Heikkila 2014, 178). Kysely lahetettin 181:lle
Sydansairaalan etatyontekijalle. Kyselyyn vastasi 92 henkilda, vastausprosentin

ollen 50,8%. Tyypillisesti tutkimuksissa vastausprosentti on alle 50% (Vehkalahti
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2014, 44), joten taman tutkimuksen vastausprosenttia voidaan pitaa korkeana ja
se omalta osaltaan lisda tutkimuksen luotettavuutta. Kyselylomakkeessa oli
anonyymi kyselylinkki, jolloin vastaajilla oli mahdollisuus vastata kyselyyn
useampia kertoja kuin yksi. Tietoisena tasta riskista tutkimustiedotteeseen

Kirjoitettiin: ” Vastaathan kyselyyn vain kerran.”

Tutkimuksissa suositellaan kaytettavaksi valmiiksi testattuja ja standardoituja
mittareita (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 190). Kuitenkaan valmista
mittaria tai niiden osia, joilla olisi saatu vastaukset tutkimuskysymyeksiin ei [0ytynyt,
joten tutkijat paattivat rakentaa itse mittariston. Kankkusen & Vehvildinen-
Julkusen (2017) mukaan teoreettisten kasitteiden operationalisointi mitattaviksi
muuttujiksi edellyttaa kattavaa perehtymista kirjallisuuteen.
Kirjallisuuskatsaukseen tulisikin valita tasokkaita tieteellisia julkaisuja ja jokaiselle
mittarin muuttujalle tulisi |6ytda perustelu Kkirjallisuudesta. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2017, 93, 191.) 1Imid operationalisoitiin ensin tieteellisten
tutkimusten ja teoreettisen kirjallisuuden pohjalta ja taman jalkeen rakennettiin
kyselylomake. Jokainen kyselylomakkeen kysymys tai vaittama pohjautuu
teoriaan. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta opinnaytetydossa on kaytetty
tuoreita, kansallisia ja kansainvalisia lahteita. Kirjallisuuskatsaukseen hyvaksytyt

tutkimukset olivat vertaisarvioituja.

Opinnaytetyoprosessin aikana tutkijat ovat tydskennelleet yhdessa ja erikseen.
Tutkijat analysoivat ja raportoivat tutkimustulokset yhdessa, jolloin tutkijat olivat
fyysisesti useita kertoja samassa tilassa. Tutkimustulokset ovat muodostuneet
noudattaen erityista huolellisuutta, tarkkuutta seka niita on tarkasteltu kriittisesti,
mutta muuttamatta sisaltoa. Mittaus- ja tulkintavirheiden minimoimiseksi
molemmat tutkijat tarkastivat tilasto-ohjelmien tulokset ja kaaviot seka
tarvittaessa korjasivat toisen kirjoittajan tekstia. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa
se, ettd koko opinnaytetyoprosessin ajan tutkijoilla ja ohjaavalla opettajalla on

ollut tiivis yhteysty0, jonka avulla virheiden mahdollisuus vahenee.

Mikali Pearsonin korrelaatiokertoimen mukaan taustamuuttujalla ja vaittamalla oli
riippuvuutta toisiinsa, taman jalkeen suoritettiin ristiintaulukointi ammattiryhmien

ja vaittaman valille. Ristiintaulukoinnin avulla selvitettiin, missa ammattiryhmissa
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riippuvuutta havaitaan. Chi-testilla mitataan, onko ristiintaulukoinnin yhteydessa
kahden muuttujan valilla tilastollisesti merkittavaa riippuvuutta (Heikkila 2014,
200). Tassa tutkimuksessa ristiintaulukoinnin yhteydessa ei kaytetty chi-testia,
koska testin ehdot eivat tayttyneet, joten ammattiryhmien osalta tulokset ovat

suuntaa antavia.

7.3 Keskeiset tulokset ja johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Sydansairaalassa
etatyontekijoiden etatyon toteutumista, tyodhyvinvointia ja etdjohtamista.
Tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa Sydansairaalalle etatyon ja etdjohtamisen
nykytilanteesta ja etatydéta tekevien/etatydéssa olevien  henkildiden
tydhyvinvoinnista seka esittaa kehittamistoimenpiteita. Tutkimusaineisto kerattiin
Surveypal-kyselylla, joka lahetettin Sydansairaalan jokaisella paikkakunnalla
etatyota tekevalle henkilostolle, eli henkilokunnalle, joille on laadittu
etatyosopimus seka ylimmalle johdolle, joille ei erikseen laadita etatydsopimusta
(n=181). Kyselyyn vastasi 92 henkilod. Keskeisia tuloksia kasitellaan

tutkimuskysymysten mukaisesti.

7.3.1 Etatyon toteutuminen

Tassa luvussa esitetdan vastaukset tutkimuskysymykseen; miten etatyo toteutuu
Sydansairaalassa. Tassa tutkimuksessa havaittiin puutteita etatyontekijoiden
ergonomisten  tydvalineiden  kaytdssa. Valtioneuvoston  paatoksessa
nayttdpaatetydsta (1405/1993) suositellaan tydtuolin istuimen
saatomahdollisuutta korkeuden, selkanojan ja kallistuskulman suhteen
(Valtioneuvoston paatds nayttopaatetyosta 1993), mutta tassa tutkimuksessa
vain 37%:lla vastaajista oli ty6tuolinaan saadettava tyotuoli. Friedin & Hanssonin
(2014, 124) mukaan toistuvaa etatyota tehdessa etatyontekijalla tulisi olla
korkeussaadettava tyopoyta, mutta vain 14%:a tadhan tutkimukseen
osallistuneista kaytti etatyon aikana korkeussaadettavaa tyopoytaa. Gerdingin

ym. (2021, 985, 988) tutkimuksen mukaan monet tydasemat ja tyokaytannot
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aiheuttivat huonon kehon asennon, silla esimerkiksi sohvalla tyoskentely lisasi
oireilua silmissa, niskassa ja paanalueella, ja tydskentely keittidtuolilla lisasi

oireilua keskiselassa.

Tassa tutkimuksessa yleisin etatyonvaline oli puhelin, mutta suurin osa
vastaajista kaytti Teams-pikaviesteja ja yli puolet vastaajista ilmoitti kayttavansa
Teams-ryhmia ja  -videopalavereja. Ristolaisen ym. (2020, 179,
183) tutkimuksessa  psykiatrian avohoidossa  tapahtuvan  etdjohtamisen
yhteydenottovalineina olivat perinteiset yhteydenottovalineet, kuten sahkoposti,
tekstiviestit ja puhelut (Ristolainen ym. 2020, 179, 183), joten Sydansairaalassa

etatyovalineiden kaytto on laajempaa.

Vastaajista 70%:lla tuki- ja liikuntaelinoireilut eivat olleet lisdantyneet etatyon
aloittamisen jalkeen, vaikka vain 42% tutkimukseen osallistuneista Kkoki
tydergonomian olleen etatdissa hyva. 76% vastaajista kokivat omaavansa hyvat
olosuhteet etatyon toteuttamiselle. Enemman etatoita tekevat kokivat
tydergonomiansa ja tyOskentely olosuhteensa paremmiksi, kuin vahemman
etatoita tekevat. Tama voi perustua siihen, ettd enemman etatoita tekevat olivat
paremmin suunnitelleet ja varustautuneet etatydhon. Radulovi¢in ym. (2021) ja
Gerdingin ym. (2021) tutkimuksiin osallistuneilla etatyéskentelyn seurauksena
tyoergonomia oli muuttunut ja eri vartalon osien oireilut olivat kasvaneet

dramaattisesti etatyon aloittamisen jalkeen.

Tyoturvallisuuslaki (2002) velvoittaa tyontekijaa tauottamaan tydntekemista
(Ty6turvallisuuslaki  2002), mutta tadman tutkimuksen tulosten mukaan
etatyontekijoista vain hieman yli puolet kertoi huolehtivansa etatyopaivien aikana
tydn tauottamisesta. Gerding ym. (2021, 990) tutkimuksessa tyon tauottamisen
puute nakyi stressind ja vasymyksena. Etatyontekijoista 76% ilmoitti, ettei
etatydssa teknologia aiheuta heille stressia. Sen sijaan Suh & Lee (2017, 140,
153) tekemaan tutkimukseen osallistuneet kokivat etatydssa teknologian ja tyén
ominaisuuksien aiheuttavan stressia, jonka seurauksena tyotyytyvaisyys
heikkeni. Tassa tutkimuksessa lahes jokaisen vastaajan mukaan kotiolosuhteet
eivat hairinneet etatyoskentelya. Darouein & Pluutin (2021, 992-993)
tutkimuksessa sen sijaan tyontekijat kokivat enemman tyon ja perheen valisia

konflikteja sekd enemman negatiivisia tunteita organisaatiota kohtaan.
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Sydansairaalan etatyontekijoistda 83% arvioi etaviestinnan valineiden olevan
toimivia ja helppokayttoisia. Enemman etatyota tekevat arvioivat etaviestinnan
valineet toimivimmiksi ja helppokayttdisimmiksi, kuin he, jotka tekivat etatoita
vahemman. Ristolaisen ym. (2020) tutkimuksessa erilaisten digitaalisten
tyovalineiden kayton osaaminen oli henkilosta riippuvaista ja niiden kayttoon
liittyy osaamisvajetta (Ristolainen ym. 2020, 179, 183). Toisaalta voidaan olettaa,
ettd mita enemman henkild tekee etatyota, sitd paremmin han oppii

etatyovalineiden kayton.

Etatydntekijoista 87% kokivat etatydssa johtavansa itse itsedan ja 82% suunnitteli
omaa tyotaan saanndllisesti. Enemman etatyota tekevat suunnittelivat omaa
tyotaan saanndllisemmin. Tilastokeskuksen vuoden 2018 tydolotutkimuksessa
saatiin heikoimpia tuloksia, silla vain 61% palkansaajista kertoi suunnittelevansa
omaa tyétaan saanndllisesti ja vain 15% kertoi, ettei heidan tydnkuvaansa sisally
oman tyon johtamista (Sutela ym. 2019, 117). Sydansairaalan tyontekijat
asettivat etatyopaivien aikana itselleen tavoitteita ja saavuttivat ne. Myds Mullerin
& Niessenin (2019) tutkimuksessa osa-aikaiset tyontekijat asettivat itselleen
etapaivina enemman tavoitteita kuin toimistopaivina, joka nakyi korkeampana

tyotyytyvaisyytena etatyopaivien aikana (Muller & Niessen 2019, 892—-893).

Vastaajien mukaan etatyopaivien aikana yhteistyd tyoyhteison jasenten kesken
sujui hyvin ja yhteistyd sekd toiminta oli avointa. Siasin (2009) mukaan
vuorovaikutussuhteet tyOpaikoilla ovat tarkeita tyontekijan hyvinvoinnin kannalta
(Sias 2009, 18). Kollegoilta saadulla sosiaalisella tuella oli Vander Elst ym. (2017,

180, 183) tutkimuksessa suora yhteys tyontekijan hyvinvointiin.

Etatyontekijoiden kuvaamana paaosin etaviestinta on riittavaa ja etayhteydet
toimivat sujuvasti, silla nain kokivat erityisesti yli 5 paivaa kuukaudessa etatoita
tekevat henkilét. Poulsen & Ipsen (2017) tutkimus osoitti sen sijaan
etatyontekijoiden  olleen  turhautuneita  kommunikaation  puutteeseen.
Tiedonkulku etaty6ssa koettiin paaosin riittavana. Cowan (2014, 313) nostikin
artikkelissaan tiedonkulun etatyon yhdeksi haasteeksi. Tassa tutkimuksessa
67% vastaajista koki etatyovalineiden saatavuuden riittavaksi, ja tyytyvaisimpia

etatyovalineiden saatavuuteen olivat enemman etatoita tekevat. Tulosta voi
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selittaa se, etta enemman etatyota tekeville hankitaan henkilokohtaisia
tyovalineita etatyon suorittamiseen ja vahemman etatyota tekeville organisaatio
on hankkinut yhteisia etatyovalineita. Myos aikaisemmissa tutkimuksissa on
havaittu digitaalisten tyovalineiden saatavuudessa ja toimivuudessa puutteita
(esim. Ristolainen ym. 2020, 179, 183).

Edelld kuvatun mukaan todetaan, ettd etatyd toteutuu Sydansairaalassa
paasaantoisesti hyvin. Tutkimustulokset osoittavat, ettd etatyota tulisi tehda
riittdvasti, koska enemman etatyota tekevat olivat tyytyvaisempia etatyohon.
Enemman etatyota tekevat osaavat ottaa paremmin huomioon etatyohon liittyvat
ergonomiset tydasennot ja tyovalineet, etatyossa kaytettavien viestintavalineiden

kaytdn ja he suunnittelevat etatyopaividnsa saannollisemmin.

7.3.2 Tyohyvinvointi etatyossa

Tassa luvussa esitetaan vastaukset tutkimuskysymykseen; minkalainen on
Sydansairaalassa etatyota tekevan henkildston tyohyvinvointi. Sydansairaalan
etatyontekijat kokivat positiivisia vaikutuksia etatyosta, etatyon tukevan
tydhyvinvointia ja etatyon kautta jaksavansa tydossa paremmin. Suurin osa
vastaajista kertoi etatydskentelyn toteutuvan Sydansairaalassa hyvin, mutta nain
kokivat erityisesti enemman etatyota tekevat. Myds Anderson ym. (2014, 882,
889) tutkimuksessa etatyontekijat kokivat enemman positiivisia ja vahemman
negatiivisia vaikutuksia kotona tyOskentelystd verrattuna tyoskentelyyn
toimistossa. Charalampousin ym. (2021, 340) tutkimuksessa etatyolla oli
positiivinen vaikutus tyontekijoiden tunteita kohtaan.

Sydansairaalan  etatyontekijat haluavat jatkaa  etatyon  tekemista
tulevaisuudessakin. Vastaajista 3/4 haluaa tehda jatkossa enemman etatoita, ja
tata toivovat erityisesti nuoremmat tyontekijat seka fysioterapeutit ja hoitajat.
Etatyon tekemisen tulisi olla jatkuvaa ja saannollista, jotta se tukisi
etatyontekijoiden tydhyvinvointia ja se koettaisiin miellyttavana. Myos Vilkmanin

(2016, 16—-17) mukaan tyontekijat toivovat aiempaa enemman mahdollisuutta
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tyoskennella osittain tai kokonaan etana, koska etatyd helpottaa tyon ja muun

elaman yhteensovittamista.

Vastaajat kokivat etatyon olevan itsenaista ja joustavaa, mitka asiat nousivat
esille myos Poulsen & Ipsen (2016, 37, 41) tutkimuksessa. Tahan tutkimukseen
vastanneista 78% ei kokenut etatyon aikana yksinaisyyden tunnetta, mita koettiin
Poulsenin & Ipsenin (2016, 37, 41) ja Charalampousin ym. (2021, 340)
tutkimuksissa. On positiivinen asia, ettd harva Sydansairaalan etatyontekija
kokee etatyon aikana yksinaisyyden tunnetta, silla se voi vaikuttaa heikentavasti

tyohyvinvointiin.

Etatydntekijoistéa 83%:n mukaan etatyon tekeminen vahentaa stressia. Kuitenkin
iakkaammat kokivat enemman etatyosta aiheutuvaa stressia kuin nuoremmat
etatyontekijat. Taman perusteella voidaan olettaa, ettd nuoremmat tyontekijat
sisaistavat uudet tyon tekemisen muodot ja teknologian helpommin Kkuin
iakkdammat kollegansa. Suh & Leen (2017, 140, 153) ja Charalampousin ym.
(2021, 340) tutkimuksissa teknologiset haasteet aiheuttivat etatyontekijoille
stressin tunnetta, joten Sydansairaalan etatyontekijoille aiheutui etatyosta
vahemman stressia kuin naissa tutkimuksissa. Sydansairaalan etatyontekijat
kokevat etatyon helpottavan tyon ja vapaa-ajan yhdistamista, joka havaittiin myos

Charalampousin ym. (2021, 340) tutkimuksessa.

Tutkimukseen osallistuneista etatydntekijoista noin kolmasosa kertoi tekevansa
etatoita sairaana. Ahmedin ym. (2020, 29) tutkimuksessa etatyontekijat tekivat
muihin tydntekijoihin verrattuna enemman téitd akuutin hengitystieinfektion
aikana. Vuoden 2018 tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mukaan jopa 65%
etatyontekijoista tydskenteli sairaana (Sutela ym. 2019 306-307), joten

Sydansairaalan etatyontekijat tydskentelevat vahemman sairaana.

Vastaajista 86% kokivat, ettd heilld on vaikuttamismahdollisuuksia etatyota
tehdessaan. Malinowskan ym. (2018, 445, 453) tutkimuksessa etatyontekijoiden
vaikuttamismahdollisuudet omassa tydssaan lisasi tyohon sitoutumista, jonka
seurauksena  tyOntekijat  kokivat tyonsda  mielenkiintoisemmaksi  ja
tyydyttdvammaksi. Taman tutkimuksen mukaan fysioterapeuteilla, hoitajilla ja

osastonsihteereillda oli vahiten vaikuttamismahdollisuuksia etatyota tehdessa.
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Myos  tilastokeskuksen  vuoden 2018  tydolotutkimuksen mukaan
terveydenhuollon asiantuntijoilla, eli yleisimmin sairaanhoitajilla, oli huonot
vaikuttamismahdollisuudet oman tyonsa suhteen (Sutela ym. 2019, 113-117).
Voidaan siis olettaa, etta mita enemman vaikuttamismahdollisuuksia tyontekijalla

on oman tyon tekemiseen, sita sitoutuneempia ja tyytyvaisempia he ovat.

Sydansairaalan tyontekijat pystyivat vaikuttamaan etatyossa tydjarjestykseen.
Etatyontekijoista aikatauluihin koki pystyvansa vaikuttamaan 86%, tyotahtiin 85%,
tyotehtavien sisaltoon 82%, tyonjakoon 78% ja tydomenetelmiin 77%. Kuitenkin
enemman etatyota tekevilla oli suurempi mahdollisuus vaikuttaa tyotehtavien
sisaltoon, tydmenetelmiin ja tyonjakoon. Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen
vastaajista 60-70 % pystyi vaikuttamaan omassa tydssaan tydomenetelmiin ja
tyotehtavien jarjestykseen (Sutela ym. 2019, 113-117), joten Sydansairaalan
etatyontekijoilla on paremmat mahdollisuudet vaikuttaa etatyossa tyon hallintaan.
Malinowskan ym. (2018, 445, 453) tutkimuksen mukaan tyonhallinnalla onkin

selkea vaikutus tyohyvinvointiin, tydmotivaatioon ja tydhon sitoutumiseen.

Edellda kuvatun mukaan todetaan, ettd Sydansairaalassa etatyota tekevan
henkiloston tydhyvinvointi on hyvalla tasolla. Kyselyyn vastanneet etatyontekijat
kokivat etatyon vaikuttavan positiivisesti heidan tyohyvinvointiinsa seka etatyon
helpottavan tyon ja vapaa-ajan yhdistamistd. Suurin osa etatyota tekevista
tydntekijoista haluaa jatkaa etatyon tekemista jatkossakin, mika kertoo siita, etta

etatyd on pidettya ja sen koetaan tukevan tyohyvinvointia.

7.3.3 Etdjohtaminen

Tassa luvussa esitetaan vastaukset tutkimuskysymykseen; miten etajohtaminen
toteutuu Sydansairaalassa. Vain reilu puolet vastaajista arvioi, etta
Sydansairaalassa etajohtaminen toteutuu hyvin, kuitenkin enemman etatyota
tekevat arvioivat etajohtamisen toteutuvan paremmin kuin véhemman etatyota
tekevat. Ristolaisen ym. (2020, 179) tutkimuksen mukaan nykypaivana
etajohtamisen taitoja tarvitaankin useissa terveydenhuollon organisaatioissa,

jonka vuoksi alalle on syntynyt uusia haasteita viestinnan ja johtamisen
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nakokulmista. Myos Sydansairaalassa etatyd ja etdjohtaminen on lisaantynyt
viime vuosien aikana, joten se on luonut myds Sydansairaalaan uudenlaisia
johtamisen haasteita. Kuitenkin mitd enemman etatyota tehdaan, sen

sujuvampaa on etajohtaminenkin.

Etatyontekijat arvioivat etatyon aikana yhteistyon tyontekijoiden ja esihenkildiden
valilla sujuvan hyvin seka he luottavat esihenkilddon. Vastaavasti Ollin ja
Laaksosen (2016) tutkimuksen hajautettujen yksikoiden tyontekijat arvoivat
esihenkildiden luottavan heihin ja Poulsenin ja Ipsenin (2017, 42-43)
tutkimuksessa esihenkilot korostivat etatydssa luottamuksen osoittamisen olevan
tarkeda asia. Cowan (2014, 316) nostikin artikkelissaan sosiaali- ja
terveyspalveluissa etajohtamisen peruslahtokohdaksi tyontekijoiden ja
esihenkildon valisen Iluottamuksen ammatilliseen osaamiseen. Taman
tutkimuksen vastaajat kokivat esihenkilon kuuntelevan heita, mutta Poulsenin &
Ipsenin (2017, 14) tutkimukseen osallistuneet toivoivat esihenkilén kuuntelevan

heita enemman.

Vastaajista 75% kokivat, etta etatyon pelisaannot on sovittu yhdessa esihenkilon
kanssa. Tama on hyva asia koska yhdessa luotuihin saantéihin on helpompi
sitoutua, noudattaa niita ja seisoa niiden takana. Voi olla myds niin, etta kun on
itse saanut olla vaikuttamassa pelisaantoihin, koetaan ne reillummiksi ja
etatyontekija kokee tulleensa kuulluksi. Cowan (2014, 317) artikkelissaan ja
Ristolainen ym. (2020) tutkimuksessaan nostivatkin etdjohtamisen ja sen
viestinnan onnistumisen edellytykseksi yhdessa sovitut pelisaannot. Vastaajista
73% arvioi etatyon paatdksenteon olevan avointa. Vilkmanin (2016, 33-34)
mukaan avoimuus onkin tarkea tekija etajohtamisessa, koska se vaikuttaa
voimakkaasti vuorovaikutuksen laatuun. Anderson ym. (2014, 889) tutkimuksen

mukaan suhde etatydohon muuttuukin avoimuuden myota positiivisemmaksi.

Varsinkin vahemman etatyota tekevat saattavat kokea, etta esihenkilon tuki ei ole
riittdvaa. Tassa tutkimuksessa etatyontekijoistd 77% arvioi saavansa apua ja
tukea esihenkildlta seka tapaavansa esihenkiloa riittavasti. Etatydntekijoista 81%
tiesi milloin esihenkild on tavattavissa, mutta vain reilu puolet oli ollut
saanndllisesti yhteydessa esihenkilon kanssa ja arvioivat esihenkilon kanssa

pidetyt palaverit riittavina. Kuitenkin enemman etatyota tekevat kokivat, etta heilla
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oli esihenkilon kanssa saannollisemmin ja riittavammin palavereja seka
esihenkiloltd saatu apu ja tuki oli saanndllisempaa. Myos useiden tutkimusten
mukaan (esim. Poulsen & Ipsen 2017, Olli & Laaksonen 2016) tyontekijat
toivoivat esihenkildiden olevan heihin saanndllisemmin yhteydessa. Saarisen
(2016) vaitéskirjan mukaan saanndllisten virtuaalisten tapaamisten avulla
esihenkilo varmistuu, etta tyontekijalla on kaikki tarvittavat tiedot ja resurssit, jotta

he voivat saavuttaa tavoitteensa (Saarinen 2016, 111-112).

Vastaajista 66% kertoivat saavansa riittavasti palautetta esihenkildlta etatyon
aikana. Ollin & Laaksosen (2016) tutkimuksen vastaajat kokivatkin tarvitsevansa
enemman palautetta esihenkiléltd. Cowan (2014) nosti artikkelissaan etatydn
kommunikaatiossa teknologian hyodyntamisen edistavan esihenkilon ja
tyontekijan valista yhteytta. Mikali palautteen antamisen vuoksi kasvokkain
kaytava keskustelu ei ole mahdollista toteuttaa, on keskustelu jarjestettava
teknisia tyokaluja hyoédyntaen. (Cowan 2014, 316-317.) Enemman etatyota
tekevien kohdalla esihenkilon kanssa kasvokkain kaytava keskustelu jaa
vahemmalle, ja palautteen spontaani saaminen ja antaminen luonnollisesti
vahenee, joten yhteydenpito ja palautteen antaminen pitaisi toteuttaa paaosin

verkon kautta.

Vaikka tassa tutkimuksessa etatyontekijat asettivat itse itselleen tavoitteita ja
saavuttivat ne, kuitenkin vain reilu puolet vastaajista oli keskustellut esihenkilon
kanssa etatyon tavoitteista. Grantin ym. (2013) tutkimuksen mukaan sahkoisessa
ymparistossa etatyon edellytyksena on yhteisten tavoitteiden maarittely, koska
vain tdman kautta luottamuksellinen kulttuuri voi toimia tehokkaasti (Grant ym.
2013, 535). Esihenkilon olisi hyva asettaa tavoitteet yksildllisesti jokaisen
etatyontekijan kanssa, jotta ne olisivat realistisia, saavutettavissa ja

etatyontekijan olisi helppo niihin sitoutua.

Tutkimukseen osallistuneista tyontekijoista 80% kokivat organisaation tukevan
heitd etatydssd ja 61% arvioi, ettd organisaatio panosti etatyontekijan
hyvinvointiin, kuitenkin enemman etatditad tekevien mielestd organisaation
panostus etatyontekijan tyohyvinvointiin oli suurempaa. Bentley ym. (2016, 213—
214) tutkimus osoittaakin, etta organisaatioilta saatu tuki on oleellinen asia, koska

taman avulla varmistetaan toivotut etatyon tulokset. Vastaajista 75%:n mukaan
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Sydansairaala tarjosi etatydon tekemiseen ajantasaiset teknologiset valineet, 65%
kokivat organisaation tarjoavan riittavasti teknologista tukea ja alle puolet arvioi
etatyossa teknologiakoulutuksen olevan riittavaa, mutta saanndllisemmin
etatyota tekevat kokivat nama osa-alueet toteutuvan paremmin kuin vahemman
etatyota tekevat. Ristolaisen ym. (2020) ja Adamovic ym. (2021) tutkimusten
perusteella organisaatioiden tulisi tarjota viestinnan valineisiin riittdvan laaja-
alaista tukea ja teknologiakoulutusta (Ristolainen ym. 2020, 179; Adamovic ym.
2021, 25).

Edella kuvatun mukaan todetaan, etta saanndllisesti etatyota tekevat tyontekijat
ovat tyytyvaisempia etajohtamiseen, kuin vahemman etatyota tekevat. Vain
puolet etatyotd tekevista kokivat etdjohtaminen toteutuvan hyvin. Tama selittyy
silla, ettd etdjohtaminen on wuusi asia sosiaali- ja terveysalalla ja
Sydansairaalassa, joten alalle on kehittynyt uusia osaamisen tarpeita ja
esihenkilot tarvitsevat koulutusta etajohtamiseen liittyen. Vaikka etajohtamisen
toteutumisessa nahtiin haasteita, olivat tyontekijat tyytyvaisia etajohtamisessa

yhteistyohon ja he luottivat esihenkiloon.

7.3.4 Etdjohtamisen, etatyon olosuhteiden ja tyohyvinvoinnin kehittaminen

Tassa luvussa esitetaan vastaukset tutkimuskysymykseen; miten etajohtamista,
etatydn olosuhteita ja tydhyvinvointia tulisi kehittdd Sydansairaalassa. Avointen
vastausten kautta Sydansairaalan etajohtaminen koettiin toteutuvan paremmin
kuin kvantitatiivisessa aineistossa. Selkeasti kriitikot jattivat vahemman
kommentteja avoimiin kysymyksiin. Avointen vastausten perusteella suurin osa
vastaajista saa etatyota tehdessaan esihenkilolta tukea, joka havaittiin myos Ollin
& Laaksosen (2016) tutkimuksessa hajautettujen yksikdiden tyontekijoiden
kokemana. Esihenkilo antaa apua etatyontekijoille kaikkeen mihin he tarvitsevat,
tarvittaessa tai  ongelmatilanteissa. = Kuitenkin o0sa  Sydansairaalan
etatyontekijoista toivoi esihenkildon olevan kiinnostuneempi heidan tyonsa
sujumisesta ja kuulumisistaan. Ollin & Laaksosen (2016) tutkimuksessa sen
sijaan tyontekijat kokivat tarvitsevansa enemman palautetta esihenkildlta. Tassa

tutkimuksessa osa etatyontekijoista koki, ettei esihenkilon tuella 1ahi- ja etatyossa
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ole eroavaisuuksia tai etteivat he kaipaa esihenkildlta tukea etatyon aikana.
Kuitenkin Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan etatyossa tyontekijat saavat

esihenkiloltd enemman tukea kuin 1ahityossa (Tyoterveyslaitos n.d.a).

Avointen vastausten perusteella esihenkilét huolehtivat etatyontekijoiden
jaksamisesta ja kannustavat ty0ssa, jota tulisi jatkossakin suositella
esihenkildiden johtamistavaksi. Mankan (2015, 110) mukaan tydn tekemista
onkin mahdollista kehittaa erityisesti kiinnittamalla huomiota kannustavaan ja
innostavaan johtamistapaan. Etatyontekijat kokivat esihenkilon olevan hyvin
tavoitettavissa, joka nostettiin Ristolaisen ym. (2020, 182) tutkimuksessa
etajohtamisen viestinnassa yhdeksi tarkeimmista seikoista. Toisaalta taman
tutkimuksen perusteella toivottiin etatyon aikana saanndllisempaa etatyontekijan
ja esihenkilon valista yhteydenpitoa, joka nousi esille myos Poulsenin & Ipsenin
(2017, 37, 40) tutkimuksessa. Osa Sydansairaalan etatyontekijoista toivoi

selkeampia etatyon pelisaantoja ja esihenkilon seuraavan tyon edistymista.

Vastaajat toivoivat mahdollisuutta tehda aiempaa enemman etatoita, joka
korostui erityisesti fysioterapeuttien ja hoitajien vastauksissa. Vilkmanin (2016,
16—17) ja Charalampousin ym. tutkimuksen mukaan tyontekijoita kiinnostaakin
yha enemman mahdollisuus tydoskennella osittain tai kokonaan etana, koska silla
tavoin tydn ja muun elaman yhteensovittaminen on helpompaa. Myos
Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa lisaantynyt etatyon tekeminen koettiin

positiivisena asiana (Tyoterveyslaitos n.d.a).

Vastaajat toivoivat enemman yhteisia tapaamisia tyOyhteison sisalla ja vyl
tiimirajojen. Vilkmanin (2016) mukaan etatyd ei saa olla esteena tyoyhteisdjen
kokoontumisille. TyOyhteisdjen  tulee  esihenkilon  johdolla  sopia
viikkopalavereista ja niihin osallistumismahdollisuuksista etana. (Vilkman 2016,
110.) Vander Elst ym. (2017, 180, 183) tutkimuksessa osoitettiin, ettd
tyokavereilta saadulla sosiaalisella tuella oli suorayhteys tyontekijan hyvinvointiin.

Avoimien vastausten mukaan Sydansairaalassa etatyovalineiden saatavuudessa
oli puutteita, joka havaittiin myos Ristolaisen ym. (2020, 179, 183) tutkimuksessa.
Erityisesti fysioterapeuttien ja hoitajien vastauksissa korostui, ettd he toivoivat

kannettavien tietokoneiden maaraa lisattavan, koska kannettavien tietokoneiden
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rittamattomyyden takia etatyon tekeminen ei ole aina mahdollista. Vastaajat
toivoivat etatyon ajaksi kayttoonsa erillisen tietokoneen nayton, koska
kannettavan tietokoneen nayttd koettiin pieneksi ja tyota helpottaisi, jos nayttoja
olisi kaksi. Etatyontekijat toivoivat tydpuhelimien maaraa lisattavan, koska osa
vastaajista kertoi etatydossa kayttavat henkilokohtaista siviilipuhelinta
tyopuheluiden soittamiseen. Lisaksi toivottiin toimivampia etayhteyksia.
Etatyontekijat toivoivat tydonantajan osallistuvan kotitoimiston kalustehankintoihin,
mutta Vilkmanin (2016, 182) mukaan etatyossa tyypillisesti tyontekija itse vastaa

tyovalineiden hankkimisesta, kuten tyopoydasta ja tuolista.

Avointen Kkysymysten perusteella voidaan todeta, ettda etajohtamista tulisi
Sydansairaalassa kehittaa saannollisemman esihenkildiden ja etatyontekijoiden
yhteydenpidon avulla, esimerkiksi sopimalla etukateen yhteydenottotavoista ja
ajankohdista. Etatyon tyohyvinvoinnissa organisaation tulisi kiinnittaa huomiota
hoitajien ja fysioterapeuttien mahdollisuuteen tehda jatkossa enemman etatoita.
Etatyon olosuhteita tulisi kehittdd mahdollistamalla vahemman etatyota tekeville

riittdvat ja ajantasaiset etatyon valineet.

7.4 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella nousi esiin
kehittamisehdotuksia, joita kohdeorganisaation tulisi jatkossa huomioida. Etatyon
toteutumisen, tydhyvinvoinnin seka etajohtamisen kehittamisehdotukset ja niihin

liittyvat mahdolliset toimenpiteet on koottu taulukkoon 22.
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TAULUKKO 22. Kehittamisehdotukset ja mahdolliset toimenpiteet

Kehittamisehdotukset

| Mahdolliset toimenpiteet

Etatyon toteutuminen

Huomion kiinnittdminen
tyoergonomiaan.

Suositella etatyontekijoita hankkimaan
saadettava tyotuoli ja korkeussaadettava
poyta.

Tyon tauottamisen lisadaminen.

Muistuttaa tyontekijoita etatyon
tauottamisesta.

Vahemman etatyota tekeville
riittavat ja ajantasaiset etatyon
valineet.

Yhteiskaytossa olevien kannettavien
tietokoneiden ja tyopuhelimien lisddminen
seka laitteiden paivittaminen tarvittaessa
uusiin.

Etatydn tyohyvinvointi

Lisata mahdollisuutta etatyon
tekemiseen, mutta erityisesti
fysioterapeuttien ja hoitajien
kohdalla.

Edellytyksena etatyon lisaamiselle on
yhteiskaytdssa olevien etatyovalineiden
rittavyys. Esihenkildiden tulisi kannustaa
ja rohkaista etatyopaivien tekemiseen.

Vahentaa sairaana etatyon
tekemista.

Esihenkildiden tulisi korostaa
tyontekijoille, ettei etatyontekija ole
sairaana tyokykyinen ja tyota ei tulisi
tehda sairaana.

Lisata virtuaalisia tapaamisia.

Tydyhteison tulee esihenkilon johdolla
etukateen sopia viikkopalavereista ja
saannollisista virtuaalisista tapaamisista.

Etdjohtaminen

Kiinnittda huomiota esihenkilon
tukeen etatyossa.

EsihenkilGille koulutusta etajohtamisesta.

Esihenkilon ja etatyontekijoiden
valille saannollisempaa
yhteydenpitoa.

Saannolliset ja jo ennalta sovitut
palaverit.

Palautteen antamisen lisdaminen.

Saanndllisissa palavereissa lisata
palautteen antamista.

Etatyon pelisaannoista
muistuttaminen.

Esihenkilon tulee kdyda saanndllisesti
etatyontekijoiden kanssa lapi etatyon
pelisdannot ja tarvittaessa paivittaa ne.

Jokaiselle etatyontekijalle
esihenkilon kanssa luodut etatyon
tavoitteet.

Etatyosopimusta solmittaessa tulee
kayda lapi etatyon tekemiseen liittyvat
tavoitteet seka keinot, joiden avulla
tavoitteet saavutetaan.

Lisata teknologista tukea ja
koulutusta.

Organisaation tulee tarjota etatyéhon
liittyvaa koulutusta ja teknologista tukea.

Etatyon toteuttaminen

Etatyontekijoitéd tulisi kannustaa huolehtimaan etatyopaivien aikana hyvasta

tydergonomiasta, jolloin ehkaistdan tuki- ja liikuntaelinongelmien syntymista.

Etatyontekijoitd tulisi kannustaa hankkimaan etatyOhon sopiva saadettava
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tyotuoli ja korkeussaadeltava tyopoyta, jolloin tyon tekeminen onnistuisi ajoittain
myOs seisten. Intranetiin laitetaan nahtaville tietoiskuja, joissa muistutetaan
kotitoimiston hyvan ergonomian ja tyon tauottamisen merkityksesta. Tietoiskuihin
maininta, etta etatyontekijan on mahdollisuus vahentaa verotuksessa etatyon

tekemiseen liittyvia kustannuksia, kuten tyovalinekustannukset.

Sydansairaalan tulisi tarjota jokaiselle etatyontekijalle ajankohtaiset teknologiset
valineet etatyon tekemiseen. Erityisesti fysioterapeuttien ja hoitajien kayttoon
tulisi varattava riittavasti puhelimia ja kannettavia tietokoneita. Yhteiskaytossa
olevia kannettavia tietokoneiden ja tyopuhelimien maaraa on lisattava seka
laitteet paivitettava tarvittaessa uusiin. Enemman etatyota tekeville tulisi tarjota

kannettavan tietokoneen lisaksi erillista tietokoneen nayttoa.

Etatyon tyohyvinvointi

On mietittava, mitd asioita tulisi ottaa huomioon puhuttaessa etatyontekijan
tydhyvinvoinnista ja miten etatydntekijoiden tyohyvinvointia voisi edistaa. Olisi
myos tarkeaa pohtia keinoja, joilla etatyontekija voisi itse lisata omaa
tydhyvinvointiaan eika pelkastaan organisaatiotasolla. Organisaation tulisi lisata
etatydon tekemisen mahdollisuuksia, erityisesti fysioterapeuttien ja hoitajien
kohdalla. Kuitenkin edellytyksena etatyon lisaamiselle on yhteiskaytossa olevien
etatyovalineiden riittavyys. Esihenkildiden tulisi kannustaa ja rohkaista

etatyontekijoita etatyopaivien tekemiseen.

Esihenkildiden tulisi korostaa tyontekijoille, ettei etatyontekija ole sairaana
tydkykyinen ja tyota ei tule tehdd sairaana. Etatydssa kasvokkain tapahtuva
viestinta vahenee, joten virtuaalisten tapaamisten maaraa tulisi lisata paljon
etatyota tekevien keskuudessa, esimerkiksi virtuaalisten kahvihetkien tai muiden
etatapaamisten muodossa. Lisaksi esihenkildiden tehtdvana on suunnitella
yhdessa paljon etatyotd tekevien tyOntekijoiden kanssa etana toteutettavat
viikkopalaverit ja saanndlliset virtuaaliset tapaamiset. On muistettava kuitenkin
se, etta loppujen lopuksi jokainen etatyOntekija on itse vastuussa omasta

tydhyvinvoinnistaan.
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Etajohtaminen

Jatkossa tulisi kiinnittad huomiota kaikkien etatyontekijoiden kohdalla
etajohtamiseen ja esihenkilon tukeen etatyossa, mutta erityisesti vahemman
etatyota tekevien kohdalla. Esihenkilot tarvitsevat koulutusta etdjohtamisesta,
koska Sydansairaalassa etajohtaminen on verrattain uusi tapa johtaa henkilostéa.
Etatyon aikana palaverit esihenkilon kanssa tulisi olla saanndllisia ja jo
edeltavasti suunniteltuja, mutta erityisesti vahemman etatyota tekevien kohdalla
tahan tulisi kiinnittdd huomiota. Jos palavereja ei ole mahdollista pitaa
kasvotusten, tulisi ne jarjestaa tarvittaessa etayhteyksin. Enemman etatyota
tekevien kohdalla esihenkilon kanssa kasvokkain kaytava keskustelu jaa
vahemmalle, ja palautteen spontaani saaminen ja antaminen luonnollisesti
vahenevat. Sydansairaalassa tulisi jatkossa kiinnittdd huomiota siihen, etta
etatyontekijat saavat saanndllisissa palavereissa esihenkildltd aiempaan

verrattuna enemman palautetta.

Esihenkilon tulisi kdyda saannollisesti etatyontekijoiden kanssa lapi etatyon
pelisdannot ja tarvittaessa paivittaa niita. Esihenkilon ja etatyontekijan tulisi
asettaa etatyOskentelyyn yksildlliset, realistiset ja saavutettavissa olevat
tavoitteet, joihin etatydntekijan on helppo sitoutua. Etatydsopimusta solmittaessa
tulisi kayda lapi etatyon tekemiseen liittyvat tavoitteet seka keinot, joiden avulla
tavoitteet saavutetaan. Organisaatiossa tulisi kiinnittdd huomiota riittavaan
teknologiseen tukeen ja -koulutukseen, joka on saatavilla helposti ja
vaivattomasti. Kehityskeskusteluun liittyvalle lomakkeelle tulisi lisata etatyd

erillisena osa-alueena.

Jatkotutkimusaiheet

Opinnaytetyon tekijdiden laatima kyselylomake on relevantti myds muihin
organisaatioihin ja sosiaali- ja terveysalan ulkopuolelle. Kyselylomakkeen avulla
voitaisiin opinnaytetyon tekijoiden luvalla tutkia myds muiden organisaatioiden
etatydn olosuhteita, tyohyvinvointia ja etdjohtamista. Olisi mielenkiintoista
toteuttaa tdma tutkimus jossain muussa sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa

ja verrata tuloksia Sydansairaalan tuloksiin.
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Tama kysely voitaisiin toistaa Sydansairaalan etatyontekijoilla esimerkiksi
kahden vuoden kuluttua ja tarkastella, onko etatyon olosuhteiden,
tydhyvinvoinnin ja etajohtamisen suhteen tapahtunut muutosta verrattuna taman

tutkimuksen tuloksiin.
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Tutkimuksen tekijat,
tutkimus, vuosi ja
maa

Tutkimuksen
tarkoitus / tavoite

Aineisto ja
tutkimusmenetelmat

Keskeiset tulokset

Adamovic, Gahan,
Olsen, Gulyas,
Shallcross &
Mendoza

Exploring the
adoption of virtual
work: the role of
virtual work self-
efficacy and virtual

Tarkoituksena oli
tutkia etatyon
tehokkuutta ja
virtuaalista
ty6ilmapiiria, seka
niiden valista
vuorovaikutusta.

Kyselytutkimus
monikansallisen
tietotekniikka yhtion

tydntekijdille (n=256).

Survey-tutkimus.

TyGilmapiirilla on
merkittava positiivinen
vaikutus etatydn
omaksumiseen ja
tehokkuuteen

Zimmerman, Bear,
Jackson, Jackson,
Martin, Cheng,
Flannery, Chung &
Uzicanin.

Paid Leave and
Access to Telework
as Work
Attendance
Determinants
during Acute
Respiratory lliness,
United States,
2017-2018.

2020

USA

akuutin
hengitystieinfektion
puhkeamisen
jalkeen.

osallistui 19-64-
vuotiaat tydntekijat
(n=1374).

Kvantitatiivinen
tutkimus.

work climate

2021

Australia

Ahmed, Kim, Tarkoituksena oli Yhdysvalloissa Kolmen ensimmaisen
Nowalk, King, arvioida tyéhon influenssa kauden sairauspaivan aikana
VanWormer, liittyvia tekijoita 3 2017-2018 aikana tyontekijat, joilla oli
Gaglani, paivan aikana tehty tutkimus, johon | etatydn tekemisen

mahdollisuus,
tydskentelivat etatydssa
useimmin sairaana, kuin
tydntekijat, joilla ei ollut
etatydn tekemisen
mahdollisuutta.
TyOntekijat, joilla ei ollut
etatydn mahdollisuutta
olivat tyOpaikalta pois
kauemmin sairauden
vuoksi, kuin tyontekijat,
joilla oli etatydn
mahdollisuus.

Anderson, Kaplan
& Vega

The impact of
telework on
emotional
experience: When,
and for whom, does
telework improve
daily affective well-
being?

2015

USA

Tarkoituksena oli
selvittaa vaikuttaako
paikka missa ty6ta
tehdaan tyontekijan
henkiseen
hyvinvointiin.

Yhdysvalloissa
valtion viraston
tyontekijat (n=102),
joille on laadittu
etatyésopimus.

Kvantitatiivinen
tutkimus.

Etatyontekijat kokivat
enemman positiivisia ja
vahemman negatiivisia
vaikutuksia kotona
tyéskentelysta
verrattuna tyéskentelyyn
toimistossa.

Sosiaaliset suhteet
tyéeldman ulkopuolella
vahvistavat etatyon ja
hyvinvoinnin valista
suhdetta.
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Bentley, Teo, Tutkimuksen Sahkaoinen kysely Organisaatioiden tuki,
McLeod, Tan, tarkoituksena oli etatydntekijoille joka pitaa sisallaan
Bosua & Gloet tutkia (n=804), 28 eri esihenkildiden ja
organisaatioiden organisaatiota. kollegoiden antaman
The role of antamaa sosiaalista tuen, lisda
organisational tukea ja hyvinvoinnin | Kvantitatiivinen etatydntekijdiden
support in seka sosiaalista tutkimus. tyotyytyvaisyytta,
teleworker eristaytymista vahentavaa etatyon
wellbeing: A socio- | etatyontekijoiden negatiivisia vaikutuksia
technical systems valilla, jotka seka tyontekijoiden
approach tydskentelivat psyykkista kuormitusta
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2016 kuin kerran viikossa
tai enemman kuin
Uusi-Seelanti kerran viikossa.
Charalampous, Tutkimuksen IT-yrityksen Etatyon todettiin

Grant &
Tramontano

“It needs to be the
right blend”: a
qualitative
exploration of
remote e-

workers experience
and well-being at
work.

2021

Iso-Britannia

tarkoituksena oli
selvittaa
tyéntekijoiden
kokemuksia etatyon
hyvinvoinnista.

etatyodntekijat (n=40).

Laadullinen tutkimus.

vaikuttavan positiivisesti
tyéntekijan tunteisiin.
Etatyontekijat olivat
tyytyvaisempia tyonsa,
kun heilla oli
mahdollisuus
tydskennella
organisaation toimiston
sijaan etatdissa. Etatyon
kautta tydntekijat
saavuttivat paremman
tasapainon tyon ja
vapaa-ajan valille.

Darouei & Pluut

Work from home
today for a better
tomorrow!

How working from
home influences
work-family conflict
and employees'
start of the

next workday.

Tarkoituksena ol
tutkia, miten
paivittain

kotona tydskentely
vaikuttaa tyontekijan
hyvinvointiin,
ajankayttdon ja
kokemukseen tydn ja
perheen
yhdistamisesta

Tutkimukseen
osallistui yhteensa
34

ammattitaitoista tyont
ekijaa. Heita
pyydettiin
vastaamaan 10
paivittaiseen
kyselyyn aamulla,
iltapaivalla ja illalla
kahden
perakkaisen tyoviiko

Tulokset osoittivat, etta
etatyopaivina tyontekijat
kokivat vGhemman
ajankayttdon liittyvaa
aikapainetta.
Etatydpaiving, jolloin
tyéntekijat kokivat
enemman tydn ja
perheen valisia
konflikteja, he tunsivat
enemman negatiivisia
tunteita organisaatiota

2021 n aikana. kohtaan
Alankomaat Kvantitatiivinen

tutkimus.
Gerding, Syck, Tarkoituksena oli Verkkokysely Etatydskentelyn aikana
Daniel, Naylor, selvittaa yliopiston yli 40% vastaajista
Kotowski, Gillespie, | kotitoimistojen etatydntekijoille havaitsi jonkin kehon
Freeman, Huston & | ergonomisia (n=843). osan kuormitusta, kuten
Davis olosuhteita. silmat, niska, paa seka

An assessment of
ergonomic issues in
the home offices of
university
employees sent
home due to the
COVID-19
pandemic

Poikkileikkaustutkimu
S

ala- tai ylaselkd Monet
tybasemat ja
tydkaytannot aiheuttivat
huonon kehon asennon.
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2021
USA
8. Grant, Wallace & Tarkoituksena oli Viiden eri Etatydssa ylityolla ja
Surgeon selvittaa organisaation toipumisajan puutteella
etatydskentelyn etatyodntekijat (n=11) | on haitallisia vaikutuksia
An exploration of vaikutuksia tydn ja tyontekijan hyvinvointia
the psychological yksityiselaman Laadullinen kohtaan. Etatydn
factors affecting tasapainoon, tyon teemahaastattelu edellytyksend on
remote e-worker's | tehokkuuteen ja sahkdisen ympariston
job effectiveness, hyvinvointiin. yhteisten tavoitteiden
well-being and maarittely, jotta
work-life balance luottamuksellinen
kulttuuri toimisi
2013 tehokkaasti.
Iso-Britannia
9. Malinowska, Tokarz | Tarkoituksena ol Kansainvalisen Tydn hallinnalla on
& Wardzichowska tutkia tyon hallinnan, | Puolassa sijaitsevan | selkea vaikutus
tyéhon sitoutumisen | yrityksen tyéhyvinvointiin,
Job autonomy in ja tydnarkomanian kokopaivaiset tydmotivaatioon ja
relation to work valisia suhteita. tyontekijat (n=318) tybhdn sitoutumiseen.
engagement and Tydntekijdiden
workaholism: Kvantitatiivinen vaikuttamismahdollisuud
Mediation of tutkimus et omassa tydssaan
autonomous and lisdavat tydhon
controlled work sitoutumista, jonka
motivation. seurauksena tyontekijat
kokevat tydnsa
2018 mielenkiintoisemmaksi
ja tyydyttdvammaksi.
Puola
10. | Mdller & Niessen Tarkoituksena oli Tutkimukseen Osa-aikaisesti etatyota
tutkia itsensa osallistuvat tekevat tyontekijat
Self-leadership in johtamista etatyéssa | rekrytoitiin Xing ja raportoivat
context of part-time | ja toimistossa. LinkedIn -sivustojen onnistuneensa
teleworking kautta (n=309). paremmin tavoitteiden
saavuttamisessa
2019 Kvantitatiivinen etatyépaivan aikana ja
tutkimus. he palkitsevat
Saksa herkemmin itse itsedan
kotipaivina kuin
toimistopaivina.
Osa-aikaiset
etatyontekijat
tydskennellessaan
kotitoimistolla, olivat itse
itselleen asetettujen
tavoitteiden asettamisen
vuoksi tyytyvaisempia
tyéhonsa tydpaivien
lopussa.
11. | Poulsen & Ipsen Tarkoituksena oli 4 organisaation Etatydssa

In times of change:
How distance
managers can
ensure employees’
wellbeing and
organizational
performance

tarkastella etatyota
tekevien
tydntekijoiden
hyvinvointia ja
kaytantoja, joilla
etdjohtaja vaikuttaa
etatyontekijoiden
hyvinvointiin ja

etdjohtajat ja
etatydntekijat

Laadullinen tutkimus.

kommunikaation puute
aiheutti yksinaisyyden ja
turhautuneisuuden
tunnetta. Etajohtajat
suunnittelivat
toimintaansa, lahettivat

Etdjohtajat kuuntelivat
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2017

Tanska

organisaation
suorituskykyyn.

tydntekijoita, osoittivat
luottamusta ja toimivat
auktoriteettina.
Tyontekijat pysyvat
motivoituneina
perustarpeita
huomioimalla, kuten
tyéntekijan kuuleminen
ja tyooloihin
vaikuttaminen.

12. | Radulovi¢, Zaja, Tarkoituksena oli Verkkopohjainen Vain kolmasosa
MiloSevic, tunnistaa tuki- ja kysely teleyrityksen etatydntekijoista ei
Radulovi¢, Luketi¢ liikuntaelin kipuja, etatydntekijoille ilmoittanut tuki- ja
& Bozi¢ jotka ovat syntyneet | (n=232), jotka olivat likuntaelin ongelmista

etatydhon siirtymisen | tydskennelleet etatydskentelyssa. Vain
Work from home jalkeen. etatdissa 8 noin kolmasosa
and kuukauden ajan vastaajista tauotti
musculoskeletal ennen tutkimukseen | ty6taan.
pain in osallistumista.
telecommunications
workers during Poikkileikkauspilottitu
COVID-19 tkimus.
pandemic: a pilot
study
2021
Kroatia
13. | Ristolainen, Maijala | Tutkimuksen Sahkadinen kysely, Etdjohtamisen
& Eloranta tarkoituksena oli johon osallistui viestinnan nykytilan
arvioida osastonhoitajat arviointi oli
Viestintd osana terveydenhuollon (n=15) ja tyontekijat samansuuntaisia
etajohtamista etajohtamisen (n=120). Kysely osastonhoitajien ja
terveydenhuollossa | viestintaa ja toteutettiin Turun tyontekijéiden arvion
kehittamistarpeita. yliopistollisen mukaan.
2020 keskussairaalan Organisaatioissa tulisi
psykiatrian yhdessa keskustellen
Suomi avohoidon sopia etdjohtamisen ja
yksikk6on. sen viestinnan
toimintatavat, jotta
Tilastolliset etdjohtaminen ja sen
menetelmat ja viestinta olisi sujuvaa.
sisallén erittely. Palaverit, joissa tavattiin
kasvotusten, pidettiin
tarkeana myos
etatydskentelyn aikana.
14. | Saarinen Tarkoituksena oli Kokonaisuudessaan | Virtuaalisessa ty0ssa

Managing global
virtual teams.
Vaitdskirja. Aalto
Yliopisto.

2016

Suomi

selvittdd miten
globaalien tiimien
etajohtajat
ymmartavat tyonsa,
miten he kuvaavat ja
antavat sille
merkityksen.

haastatteluita 42,
mutta
pilottihaastatteluiden
jalkeen yhteensa 36
haastattelua.

Kvantitatiivinen
haastattelututkimus.

etdjohtajilla on erilaiset
ja rajoitetut asioihin
vaikuttamisen keinot.
Saannolliset tapaamiset
etatydssa ovat tarkeita
aktiivisen viestinnan
turvaamiseksi.
Saanndllisten
virtuaalisten
tapaamisten avulla
esihenkild varmistuu,
etta tyontekijoilla on
kaikki tarvittavat tiedot ja
resurssit, ettd voivat
saavuttaa tavoitteensa.
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15. | Suh & Lee Tarkoituksena oli Maailmanlaajuisen Etatydssa teknologia ja
kehittaa ja testata IT-yhtidn tydn ominaisuudet

Understanding teoreettista mallia, etatydntekijat aiheuttavat tyontekijoille

teleworkers’ joka ennustaa (n=258). stressia, jonka

technostress and etatyontekijoiden seurauksena

its influence on job | tyotyytyvaisyytta. Kvantitatiivinen tyontekijdiden

satisfaction tutkimus. tyotyytyvaisyys
heikkenee. Mita

2017 nopeammin teknologia
kehittyy, sitd korkeampi

Korea on tydntekijoiden
ylikuormitus. Vahemman
etatyota tekevilla on
korkeampi riski kokea
teknologista johtuvaa
stressia, kuin paljon
etatyota tekevilla
tyontekijoilla.

16. | Vander Elst, Tarkoituksena oli Kansainvalinen TyOkavereilta saadulla
Verhoogen, Sercu, | tutkia etatyon teleyritys (n=878) sosiaalisella tuella,
Van den Broeck, laajuuden ja tydhon osallistumisella
Baillien & Godderis | liittyvan hyvinvoinnin | Kvantitatiivinen paatoksentekoon ja

valista suhdetta, tutkimus. tyétehtavien
Not Extent of jotka ovat esimerkiksi autonomialla oli suora
Telecommuting, tyéhon sitoutuminen yhteys hyvinvointiin.
But Job ja kognitiiviset Saadun tuen
Characteristics as stressivaikutukset. seurauksena
Proximal Predictors etatyontekijat olivat
of Work-Related vahemman uupuneita,
Well-Being stressaantuneita,
kyynisia ja olivat tydhon
2017 sitoutuneempia.
Belgia
17. | Virolainen Tutkimuksen 10 eri tiimia viidessad | Etatydssa sdhkodisessa

"Kai sita ihminen on
vaan semmoinen
laumaelain” -
Virtuaalisen tiimin

ilmapiiri. Vaitoskirja.

2010

Suomi

tavoitteena oli
selvittaa
virtuaalisissa
tiimeissa
tydskentelevien
tyontekijoiden
kokemuksia
ilmapiirista ja tahan
vaikuttavista
tekijoista.

eri organisaatiossa.
Ensimmaiseen
osaan osallistui 45
virtuaalisen tiimin
jasenta ja toisessa
osassa 118
virtuaalisen tiimin
jasenta.

Tutkimuksessa
painottui laadullinen
analysointi,
teemahaastattelu ja
kysely.

viestinndssa
vaarinymmarryksen riski
kasvaa ja se asettaa
tyéskentelylle haasteita.
Sahkopostiviestien
tulkintaa hankaloittaa
non-verbaalisen
viestinnan ja
aanenpainon
puuttuminen. Pelkan
tekstin perusteella asian
tarkeytta valttamatta
ymmarretd. Etatydssa
arkipaivainen
kaytavakeskustelu,
jossa keskustellaan
ilman tiukkaa agendaa
arkipaivaisista asioista,
oli virtuaalisessa tydssa
vahaista.
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(laura.pennanen@tuni.fi)

Muut henkilGtietoja
kasittelevat henkilot

Matti Ollila (matti.ollila@sydansairaala.fi)

Ohjaaja tai
oppilaitoksen
yhteyshenkilo

Hannele Laaksonen (hannele.laaksonen@tuni.fi)

Henkilotietojen
kasittelytarkoitus ja
kasittelyperuste

Henkilotietojasi kasitellaan etatydn tyéhyvinvointiin liittyvassa
opinnaytetutkimuksessa. Opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa
Sydansairaalassa etaty6ta tekevan henkildéston etatydn toteutumista
ja tyGhyvinvointia etatydssa.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkil6tietojen
kasittelyperusteena on:

a) suostumus. Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa
iimoittamalla tasta rekisterinpitdjalle. Suostumuksen peruuttaminen ei
vaikuta ennen suostumuksen peruuttamista suoritetun kasittelyn
lainmukaisuuteen. TAI

b) yleisen edun mukainen tieteellinen tutkimus

Opinnaytetutkimuksen ohjaajalla voi olla paasy aineistoon
opinnaytetydn ohjaamista ja tarkastamista varten. Tall6in
rekisterinpitdjand on Tampereen ammattikorkeakoulu ja
kasittelyperusteena yleisen edun mukainen opetustehtava.

Henkil6tietojen
sdilytysaika

Opinnaytteen/opinnaytteiden valmistuttua aineisto ja henkil6tiedot
tuhotaan.

Siltd osin kuin ohjaajalla on paasy aineistoon opinnaytetydn
ohjaamista ja tarkastamista varten, ohjaajat ja tarkastajat kasittelevat
henkildtietoja ainoastaan niin kauan kuin on tarpeellista tydn
hyvaksymista varten.

Rekisterin tietosisalto
ja tietolahteet

Kyselylomakkeella kerattavat tiedot
Tiedot kerdtdan tutkittavilta itseltdan.

Rekisterdidyn
oikeudet

Tietosuojalainsdddannén mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada
paasy tietoihin, oikaista tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (oikeus
tulla unohdetuksi), rajoittaa tietojen kasittelya ja vastustaa
henkilotietojen kasittelya. Jos haluat kayttaa jotain oikeuttasi, ota
yhteys rekisterinpitdjaan.

Oikeus valittaa
viranomaiselle

Sinulla on oikeus tehda valitus henkildtietojen kasittelya valvovalle
viranomaiselle, jos epailet henkilbtietojasi kasiteltavan vastoin
tietosuojalainsaadantoa: tietosuoja.fi, puh: 0295666700, sahkdposti:
tietosuoja@om.fi

Henkilotietojen
\vastaanottajat

Henkilotietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.

Rekisterin suojauksen
periaatteet

Digitaalinen aineisto suojataan kayttajatunnuksella ja salasanalla.

Aineistosta poistetaan suorat tunnistetiedot.



mailto:tietosuoja@om.fi
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Liite 3. Tutkimustiedote

Arvoisa Sydansairaalan etatyontekija!

Sinua pyydetaan vastaamaan tutkimukseen, jonka tarkoituksena on kartoittaa
Sydansairaalassa etatydta tekevan henkiloston etatydn toteutumista,
etajohtamisesta ja tyOhyvinvointia etatyossa. Aihe on ajankohtainen, koska sita
ei ole aiemmin Sydansairaalassa tutkittu. Tulosten avulla esitetaan
kehittdmistoimenpiteitd Sydansairaalassa etatydn tydhyvinvoinnin kehittamiseksi.
Voit vastata kyselyyn, vaikka tekisit etatyota vain satunnaisesti.

Sahkdinen kysely on osa Tampereen ammattikorkeakoulun sosiaali- ja
terveysalan johtamisen ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyota,
jonka toimeksiantajana toimii Sydansairaala. Opinnaytetyd valmistuu
joulukuussa 2022, jonka jalkeen tulokset luovutetaan toimeksiantajalle ja
opinnaytetyo julkaistaan Theseus -tietokannassa.

Sahkoisella  kyselylld kerattyja tietoja kasitelldadn luottamuksellisesti
henkilotietolain edellyttamalla tavalla. Kerattya aineistoa sailytetaan vuoden 2022
loppuun asti, jonka jalkeen se havitetdan asianmukaisten ohjeiden mukaisesti.
Opinnaytetyotutkimuksen tietosuojailmoitus on taman sahkopostin
liitetiedostossa.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja sahkoisen
kyselylomakkeen tayttamisen voi keskeyttaa missa vaiheessa tahansa. Kyselyyn
vastaamiseen kuluu noin 10 minuuttia. Sahkoisen kyselyn vastaukset kerataan
ja analysoidaan anonyymissa muodossa. Surveypal-kysely on avoinna
18.4.2022 saakka. Vastaamalla Surveypal-kyselyyn alla olevan linkin kautta
osallistutte tutkimukseen. Vastaathan kyselyyn vain kerran. Jokainen vastaus on
tarkea! Suuret kiitokset kayttamastasi ajasta!

Linkki kyselyyn:

Sydédnsairaalassa etdtyota tekeville henkilostolle suunnattu kysely

Pyydamme tarvittaessa esittdmaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia
opinnaytetyon tekijdille tai ohjaajalle.

Ystavallisin terveisin,

Reija Keskinen Laura Pennanen
Sairaanhoitaja Sairaanhoitaja
YAMK-opiskelija YAMK-opiskelija
reija.keskinen@tuni.fi laura.pennanen@tuni.fi

Ohjaava opettaja

Hannele Laaksonen

HTT, esh, yliopettaja
hannele.laaksonen@tuni.fi



https://q.surveypal.com/Kysely-Sydansairaalassa-etatyota-tekevalle-henkilostolle
mailto:reija.keskinen@tuni.fi
mailto:laura.pennanen@tuni.fi
mailto:hannele.laaksonen@tuni.fi
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Liite 4. Kyselylomake

Syddnsairaalassa etatyota tekevalle
henkilostolle suunnattu kysely koskien
etatyon toteutumista, etdjohtamista ja
tydhyvinvointia etatyossa

Arvoisa Sydansairaalan etatyontekija, tutkimuksemme onnistumisen kannalta on tarkeé asia, etta pyrit
vastaamaan kysymyksiin mahdollisimman huolellisesti. Kiitos!

1. Taustakysymykset

a) Ammattiryhmasi: *

1. Fysioterapeutti tai hoitaja (sairaanhoitaja, rontgenhoitaja, perushoitaja, lahihoitaja,
laékintavahtimestari)

2. Osastonsihteeri

3. Palveluvastaava tai -paallikko

4. L adkari

5. ErityistyGntekija (ICMT, HR, kehittaminen, kuntoutus, talous, tutkimus, viestinta)
6. Sairaalan johto

7. Muu

Seuraaviin kysymyksiin vain numeraaliset vastaukset korkeintaan yhden desimaalin tarkkuudella (ei
kirjaimia tai merkkeja)

b) Minka ikdinen olet?*



¢) Montako péivdd keskimaarin
kuukaudessa teet etatoitd? (Jos teet
etatditd vahemman kuin 1pva/kuukausi
vastaa 0) *

d) Kuinka monta vuotta olet
tytskennellyt Syddnsairaalassa? *

e) Kuinka monta vuotta olet
tyoskennellyt sosiaali- ja terveysalalla? *

f) Yhdensuuntaisen tydmatkasi pituus
kilometreissa? *
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Seuraava



2. Tyoymparisto ja valineet

a) Mika toimii tavallisesti etdtydssé tydtasonasi? *

' 1. Ruokap&yta
[ 2. Tyopoyta
| 3. Korkeussaadettava tyopoyta

[ ) 4. Jokin muu, mika
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b) Minkalaista ty&tuclia tavallisesti kdytat tehdessasi etdtdita? *

() 1. Ruokapéydan tuoli
() 2. satulatuoli

[ 3.Ssaadettava tyotuoli
| 4. Sohva

[ ) 5. Jokin muu, mika

c) Etatydssa kaytdn viestinnan valineina: *

Walitse yksi tai useampi vaihtoehto.

1. Puhelinta

2. Tekstiviestid

3. Adniviestid

4. WhatsApp-sovellusta
t. Signal-sovellusta

6. Teams-pikaviesteja

7. Teams-ryhmia

8. Teams-videopalavereja

9. Infovideoita

Joddooouodd

10. Jokin muu, miké
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Mita mieltd olet seuraavista etatyon tydymparistodn ja valineisiin liittyvista
vaittamista? Arvioi nykytilannetta asteikolla 1-5.

1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eikd eri mielté,
4=Jokseenkin samaa mielta, 5=Taysin samaa mielta *

Taysin en mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5

d) Minulla on hyvét olosuhteet etétyon tekemiseen

e) Minulla on riittava valaistus etatydpisteelld *

f) Etdtyon aloittamisen jdlkeen tuki- ja
liikuntaelinoireiluni eivat ole lisdantyneet *

g) Tydergonomiani on etatydssani hyva *
h) Olen huolehtinut tydn tauotuksesta etatytssa *
i) Etatytssa teknologia ei aiheuta minulle stressia *

j) Etaviestinnan valineet ovat mielesténi toimivia ja
helppokéayttdisia =

k) Katiolosuhteeni eivét héiritse etatytskentelyani”

Edellinen Seuraava
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3. Etatyontekijan valmiudet

Mitd mieltd olet seuraavista etatydtekijan valmiuksiin liittyvistd vaittamista? Arvioi
nykytilannetta asteikolla 1-5.

1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eika eri mielta,
4=Jokseenkin samaa mieltd, 5=Tdysin samaa mielta *

Taysin en mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5
a) Koen johtavani itse itse@ni etatydssa *

b) Etétydssa suunnittelen omaa tyatani
saannollisesti *

c) Etatyossa tehtdvankuvani ovat selkedt

d) Etétybssa asetan itselleni tavoitteita

e) Etétydssa saavutan tavoitteeni®

f) En tee etdtydta sairaana (esim. flunssassa)
g) Teen etatsitd ehdottomasti vain terveend *

h) Teen etatdita, vaikka en olisikaan niin terve, ettd
voisin lahted tybpaikalle *

Edellinen Seuraava
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4. Etdjohtaminen

Mita mieltéd olet seuraavista etdjohtamisen liittyvista vaittamista? Arvioi
nykytilannetta asteikolla 1-5.

1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eika eri mieltd,
4=Jokseenkin samaa mieltd, 5=Tdysin samaa mieltd *

Taysin er mieltd Taysin samaa mieltd
1 2 3 4 5
a) Etatytissa etdjohtaminen toteutuu hyvin *

b) Etdtydssa olen esihenkiltni kanssa sadnndllisesti
yhteydessa ®

c) Etétytssa toivon ensisijaisesti esihenkilon olevan
yhteydessa minuun *

d) Etétydssé toivon ensisijaisesti itseni olevan
yhteydessa esihenkiloon *

e) Etatydssa toiminta on avointa *
f) Etdtydssa yhteistyo on avointa *
qg) Etatyossa paatoksenteko on avointa *

h) Olen keskustellut esinenkildn kanssa etatydn
tavoitteista *

i) Etatydssa minun ja esihenkildn valisia palavereja
on riittdvasti *

j) Saan apua ja tukea esihenkiltitd *

k) Tapaan ensihenkildani riittavasti *

[} Voin luottaa esihenkilooni *

m) Esihenkild kuuntelee minua *

n) Saan riittavasti palautetta esinenkildita =

o) Tiedan, milloin esihenkiléni on tavoitettavissa *
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p) Minkélaista tukea saat esihenkilolta etédtydssa?

) Miten etdjohtamista tulisi kehittdd Syddnsairaalassa?

Edellinen Seuraava




5. Yhteistyo ja vuorovaikutus
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Mité mieltd olet seuraavista etatydn yhteistydhon ja vuorovaikutukseen liittyvista

vaittamista? Arvioi nykytilannetta asteikolla 1-5.

1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eikd eri mieltd,
4=Jokseenkin samaa mielta, 5=Taysin samaa mielta *

a) Tydyhteistni etdtydn pelisddnndt on sovittu
yhdessa esihenkildn kanssa *

b) Yhteistyd sujuu etétytssa hyvin esihenkiloni
kanssa *

c) Yhteistyd muiden tydyhteistn jdsenten kanssa
sujuu hyvin etatydni aikana *

d) Koen tiedonkulun olevan etétyossa riittévaa *
€) Koen viestinnén olevan etdtydssa riittdvas *
f) Etatyssa etdyhteydet toimivat sujuvasti *

) Etatytssa viestintd on yhtd sujuvaa kuin
tybpaikalla tapahtuva l&hiviestinté *

h) Etatyovalineita on saatavilla riittavasti
tyontekijille *

i) Etatytskentelyssa tydyhteistsséni on hyva
tyGilmapiiri *

j) EtédtyGskentelysséa tybyhteisdssani vallitsee avoin
vuorovaikutus *

Edellinen

Taysin en mielts

Taysin samaa mielti

1 2 3 4 5

Seuraava



123

6. Tyohyvinvointiin vaikuttavat organisaatiotekijat

Mita mieltd olet seuraavista organisaatioon liittyvistd vaittdmista? Arvioi
nykytilannetta asteikolla 1-5.
1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eika eri mieltd,
4=Jokseenkin samaa mieltd, 5=Tdaysin samaa mielta *
Taysin en mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5

a) Organisaatio tukee minua etétydssa *

b) Organisaatio panostaa etétydntekijan
tyohyvinvointiin *

c) Organisaatio tarjoa etatyossa riittavasti
teknologiaan liittyvaa tukea *

d) Organisaatio tarjoaa etatyGssa riittavasti
teknologiakoulutusta *

e) Organisaatio tarjoaa minulle ajantasaiset
teknologiset vélineet tehda etatyGta *

Edellinen Seuraava




7. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyon hallinnan tekijat

Mita mieltd olet seuraavista etdtydn tyon hallintaan liittyvista vaittdmista? Arvioi
nykytilannetta asteikolla 1-5.
1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltd, 3=Ei samaa eika eri mieltd,
4=Jokseenkin samaa mieltd, 5=Tdysin samaa mieltd *

Taysin en mielta Taysin samaa mielta

1 2 3 4 5

a) Minulla on vaikuttamismahdollisuuksia
tehdessani etatyota *

b) Pystyn vaikuttamaan etétydssa tydtehtdvien
sisatosn ¢

c) Pystyn vaikuttamaan etatyGssa
ty&jarjestykseen *

d) Pystyn vaikuttamaan etatyGssa tyotantiin =

e) Pystyn vaikuttamaan etatydssa tyomenetelmiin *
f) Pystyn vaikuttamaan etatytssa tydnjakoon *
g) Pystyn vaikuttamaan etatyGssa aikatauluihin *
h) Pystyn vaikuttamaan etdtydssa tybaikoihin *

=

i) Pystyn vaikuttamaan etatydssa tydnmaaraan

Edellinen Seuraava
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8. Tyohyvinvointiin vaikuttavat yksilolliset tekijat

Mita mieltd olet seuraavista itseesi liittyvista vaittamistd? Arvioi nykytilannetta
asteikolla 1-5.

1=Taysin eri mieltd, 2=Jokseenkin eri mieltda, 3=Ei samaa eika eri mieltd,
4=Jokseenkin samaa mieltd, 5=Tdysin samaa mieltd *

Téiysin eri mieltd Tdysin samaa mieltd
1 2 3 4 5

a) Etatyoskentelyni toteutuu hyvin *

b) Koen positiivisia vaikutuksia etétydsta *

c) En koe etatyGssa yksindisyyden tunnetta *

d) Etatyd on itsendista *

e) Etatyd on joustavaa *

) Koen etitydn kautta jaksavani paremmin tyossd *

) Etatys vahentaa stressia *

h) Koen etatydn helpottavan tydn ja vapaa-ajan
yhdistamista *

i) Etdtyd tukee tyShyvinvointiani *

j) Haluaisin tehdd enemman etétoita *

k) Toivon saavani jatkaa etétydn tekemistd
tulevaisuudessakin *

I) Miten etdtydn olosuhteita tulisi kehittaa Sydansairaalassa?

m) Miten etédtydn tydhyvinvointia tulisi kehittdd Syddnsairaalassa?

Edellinen Lahetd vastaukset

Kiitos vastauksestasi. Kysely on nyt paattynyt, voit sulkea sivun.




