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1 Johdanto

Tyén tekeminen on muuttunut, tyétd voidaan nykyadan tehda enemman ilman riippuvuutta
ajasta ja paikasta. Tydelamataitojen merkitys korostuu ja tydntekijéiltd odotetaankin koko
ajan enemman itseohjautuvuutta, kriittisyytta ja aktiivisuutta. (Manka & Manka 2016, 17).
Etdjohtaminen on noussut kansainvalisesti huomattavaksi kilpailukykytekijaksi, koska sen

avulla tydn tekeminen ei enaa rajoitu sijaintiin (Vilkman 2016, 21).

Tyé ja tapa tehda téita ovat muuttuneet ja osittain tdma on tuonut myos lisda joustavuutta
tydn suunnittelemiseen. Tyontekij6illa on enemman mahdollisuuksia valita miten ja missa
tyota tekevat. Lisaksi vaikutusmahdollisuudet ovat lisdantyneet ja tydnkuvat ovat monipuo-
listuneet. Tama on kuitenkin samalla vaikuttanut myds tyén vaativuuden lisdantymiseen
seka kuormittavuuteen. Ideaalitilanteessa tyo tuo yksildlle merkitysta ja muokkaa identiteet-
tia. Toisaalta jatkuvat tavoitettavuus voi lisata kuormitusta ja heikentaa tyén ja vapaa-ajan
rajaa. (Suonsivu 2014, 117-118.)

Artikkelissaan Viitala (2014, 2) ym. tuovat esille muutostrendeihin liittyvia seikkoja, joissa
nousee esille tyon ja vapaa-ajan valinen eron vahentyminen, sosiaalisten suhteiden koros-
tumisen seka suoritukseen liittyvien mittarien kehittyminen. Erilaisten tutkimusten mukaan
viime vuosina ilmenneita kielteisia tekijoita tydhyvinvoinnin nakékulmasta ovat olleet huo-
nosti toteutetut tydjarjestelyt, kiire, tydon jatkumiseen liittyva epavarmuus seka tydén pakko-
tahtisuus. Tallaiset kielteiset tekijat voivat liittya myos tydpaikalla esiintyviin sosiaalisiin asi-
oihin. Yleinen taloustilanne seka tyomarkkinoilla vallitseva epavarmuus heijastuu myos
tydntekijaan ja voi nakya esimerkiksi psyykkisina oireina tai huonompana sitoutumisena.
(Viitala 2014, 214-215.)

Teknologian tuomat muutokset seka kevattalvella 2020 alkanut koronaviruspandemia (CO-
VID-19) ovat lisdnneet etatydn tekemista merkittavissa maarin. Lisaksi teknologian tuoman
muutoksen mydta ihmisten saavutettavuus sekd kommunikointi ovat muuttuneet. Téma voi
vaikuttaa tydhyvinvointiin, koska jatkuvan saavutettavuuden rajaa saattaa olla toisinaan vai-
keaa vetaa. Erityisesti kevaalla 2020 pandemian myota monien tyontekijoiden tyonteko siir-
tyi etatydhon. Yleisesti ottaen etatydn tulisi olla vapaa-ehtoista, mutta pandemiatilanteen
vaikutuksesta moni tyontekija joutui niin sanotusti pakotettuun etatyéhén. Aiemmin etatyon
parissa on tydskennellyt vaihtelevasti noin 30 prosenttia tydntekijoista, mutta koronatilan-
teen my6ta luku oli noin 60 prosenttia (Paavola & Junkala). Oman haasteensa etatyon te-
kemiseen monelle tydntekijalle toi se, ettd esimerkiksi lapset saattoivat olla kotona samaan

aikaan hoidettavina tai kouluikaiset lapset etakoulussa kotona.



Tyohyvinvointi korostuu entisestaan etajohtamisen yleistyessa. Tyohyvinvointi ei kuiten-
kaan ole yksi irrallinen aihekokonaisuus vaan se liittyy vahvasti kaikkeen toimintaan yrityk-
sessa. Johtaminen on isossa osassa tyohyvinvointia ja sen vuoksi myds johtamisen merki-
tys korostuu tyéhyvinvointia tarkastellessa. Kauhanen (2016, 12) on todennut, etta tydhy-
vinvointi ei synny itsestdan vaan sita tulee johtaa. Tama on keskeinen seikka myos tassa
opinnaytetydssa, koska etdjohtaminen on korostunut entisestddn koronaviruspandemian

myo6ta vuoden 2020 aikana.

Monessa yrityksessa tiedetaan, etta hyvinvoiva henkildéstd on iso tekija yrityksen menesty-
misen kannalta. Hyva johtaminen, tydkykya edistava toiminta seka tydpaikan kulttuuri ovat
avainasemassa muokkaamassa niin henkildstén hyvinvointia kuin koko yritystoimintaa pa-
remmaksi (Kasvio & Tjader 2007, 122). Ty6eldaman vaatimukset ovat kasvaneet koko ajan
ja samalla on kasvanut myds tyontekijéiden psyykkinen kuormitus. Aiemmin on keskusteltu
enemman tyon fyysisesta kuormittavuudesta, mutta nykyaan esille nousee tyontekijan hen-
kinen jaksaminen. Tapa tehda t6itd on muuttunut vuosien aikana ja tyontekijoilla on nykyaan
enemman mahdollisuuksia valita missa ja miten tekevat toitd. Aiemmin on keskitytty enem-
man esimerkiksi ergonomian parantamiseen fyysisella tyopaikalla. (Makela & Uotila 2014,
203.)

Kevaalla 2020 maailmanlaajuinen pandemiatilanne muutti ainakin hetkellisesti tydelamaa
ja monissa yrityksissa toimistoty6t vaihtuivat useiden kuukausien ajaksi etatyéon tekemi-
seen. Useassa yrityksessa siirryttiin etatydhén muutamissa paivissa tai viikoissa. Aikataulu
oli nopea ja kaikkialla kaytannot ja puitteet etatydn tekemiseen eivat olleet valmiina. Tama
on asettanut merkittavia haasteita seka etajohtamiselle ja tydhyvinvoinnille. Tyohyvinvoin-
tiin ovat vaikuttaneet useat eri tekijat, mutta vuoden 2020 aikana pelkastaan poikkeukselli-
nen tilanne on muuttanut ihmisten arkea ja lisannyt esimerkiksi mielenterveysongelmia (Yle
2020).

Tyohyvinvoinnilla on oleellinen merkitys tydntekijan jaksamisessa ja suoriutumisessa tyo-
tehtavassa. Lisaksi se vaikuttaa yrityksen taloudelliseen ja tulokselliseen toimintaan. Tyo
voi olla hyvinkin vahva pohja henkildén identiteetille, ja vaatimukset osaamisen paivittami-
selle seka moniosaamiselle, ovat koko ajan kasvussa. Tydntekijan tyokykya tukee tydsken-
tely ymparistdssa, jossa puitteet ovat kunnossa. Tydkyky taas vahenee tilanteissa, kun ty6-
yhteisdssa on ongelmia. Yleisesti hyvinvointiin vaikuttavat myés muut kuin tyéhon liittyvat
seikat ja nain ollen ne vaistamatta vaikuttavat myds tyokykyyn. (Helsila & Salojarvi 2009,
269 - 270.)



Tama tutkimus keskittyy tydhyvinvoinnin johtamiseen etatydssad. Tutkimuksessa selvite-
taan, miten tyohyvinvointia johdetaan etatydssa ja mitd haasteita etatyo asettaa tyohyvin-
voinnin johtamiseen. Tutkimuksessa keskitytdan paaasiassa yleisesti tydhyvinvoinnin joh-
tamiseen etatydssa, mutta siind huomioidaan myds uuden tilanteen mukana tulleet huomi-
oitavat asiat ja mika vaikutus pandemiatilanteella on ollut tydhyvinvoinnin johtamiseen. Ai-
hetta ei ole erityisesti tutkittu Suomessa samalta nakdkannalta aiemmin, osittain varmasti

kohtuullisen tuoreen tilanteen takia.
1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda miten tyéhyvinvointia johdetaan etatydssa ja
mita haasteita etaty6 asettaa tydhyvinvoinnin johtamiseen. Lisaksi tutkimuksessa tuodaan
esille vuoden 2020 koronapandemian aiheuttamaa poikkeustilannetta ja onko kyseinen ke-

vat muuttanut tyohyvinvointia etgjohtamisessa.
Tutkimuksen tutkimuskysymykset ovat:
1. Miten tydhyvinvointia johdetaan etatydssa?
2. Mita haasteita etaty6 asettaa tydhyvinvoinnin johtamiseen?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla halutaan 16ytda vastauksia siihen, miten tydhy-
vinvointi on johdettavissa silloin, kun tydntekija tydskentelee muualla kuin fyysisella tyopai-
kallaan. Tutkimuskysymyksen kautta selvitetdan, mita keinoja ja tapoja tydhyvinvoinnin joh-
tamiseen esiintyy etatydssa. Samalla halutaan selvittda onko tydhyvinvoinnin tukemiseen
ollut tiettyja keinoja tai menetelmia, joita johtamisessa on voitu hyédyntaa. Toisen tutkimus-
kysymyksen kautta selvitetdan minkalaisia haasteita etaty6 saattaa asettaa tydhyvinvoinnin
johtamiseen. Kysymyksen avulla pyritdan tuomaan esille esihenkildiden kokemat konkreet-
tiset haasteet tyontekijdiden tydhyvinvoinnin johtamisessa etatyota tehdessa. Vaikka tutki-
muskysymyksiin ei ole suoraan liitetty vuonna 2020 alkanutta koronapandemia, se on kui-
tenkin merkittavasti vaikuttamassa tassa opinnaytetydssa tydhyvinvoinnin tarkasteluun eta-

tydssa.
1.2 Tutkimusmenetelmat ja rajaukset

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, koska sen avulla on
mahdollisuus parhaiten paasta kasiksi naihin tutkimuskysymyksiin. Kvalitatiivinen tutkimus
keskittyy yleensa tarkastelemaan pienta joukkoa, mutta hyvin tarkasti. Tarkoituksena ei ole

I6ytaa yleista tietoa vaan ennemmin |0ytaa tarkoin harkitut tutkimuksenkohteet. Kvalitatiivi-



sen tutkimuksen avulla voidaan etsia vaihtoehtoja, kehittda toimintaa tai tulkita erilaisia on-
gelmia. Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii ymmartamaan esimerkiksi ilmiota ja nain ollen se vas-

taa kysymyksiin miksi, miten ja millainen. (Heikkila 2014, 15.)

Laadullinen tutkimus sopii menetelmaksi, koska sen avulla pystytdan parhaiten tutkimaan
etdjohtamiseen ja tydhyvinvointiin liittyvaa ilmiéta. Tutkimuksessa keskitytddan ymmarta-
maan asiaa ja ilmiéta sen ymparilla. Tutkimus pohjautuu teoriaan etatyén johtamisesta ja
tydhyvinvoinnista, ja siind hyddynnetaan tydhyvinvointiin liittyvia keskeisia kasitteita ja teo-
riaa. Asiaa tarkastellaan myos etajohtamisen teorian nakdkannalta. Teoriapohjaa rakenta-
essa tutustuttiin useisiin erilaisiin 1ahteisiin aiheista. Teoriamateriaalin valinnassa on kuiten-
kin pyritty huomioimaan erityisesti uusimmat lahteet seka tarjolla oleva ajankohtainen tieto

aiheesta.

Tutkimuksen aihe on valikoitunut sen ajankohtaisuuden vuoksi. Ty6elamaan kohdistuvaa
tutkimusta on paljon ja sita tehdaan saanndllisesti. Lisaksi tydn tekeminen on muuttunut ja
virtuaalinen tyéskentely on lisdantynyt (Virolainen 2010, 15). Tilanne muuttui kuitenkin mer-
kittavasti vuoden 2020 aikana ja tdman tutkimuksen avulla halutaan ymmartaa ilmiéta ja

kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta etatyoskentelyssa.

Tutkimuksessa huomioidaan yleiselld tasolla haastateltavien esihenkildiden kokemuksia
siitd, miten tyohyvinvointia johdetaan etatyossa ja mitd haasteita etaty0 on asettanut sen
johtamiseen. Tama tutkimus keskittyy tutkimaan ainoastaan haastateltujen kokemuksia eta-
tyon johtamisesta. Tutkimus toteutetaan poikittaistutkimuksena eli valittua kohderyhmaa
tarkastellaan vain kerran valittuna ajankohtana. Tutkimukseen on rajattu haastateltavaksi
vain sellaisia esihenkildita, jotka ovat tydskennelleet etdjohtamisen parissa ja erityisesti

vuonna 2020. Tutkimuksessa ei haastatella tydntekijoita.
1.3 Aiemmat tutkimukset

Tyohyvinvointia on tutkittu eri nakdkannoilta vuosien aikana paljon. Lisaksi koronaviruspan-
demian aika lisdnnee aiheen tutkimusta entisestaan etatydn lisdantymisen seka tydelaman
muutosten vuoksi. Aiemmat tutkimukset tydhyvinvoinnin saralla ovat kasitelleet muun mu-
assa eri-ikaisten ja eri ammattiryhmien tyéhyvinvointia seka yritysten tyéhyvinvoinnin kehit-

tamistoimia.

Talla hetkelld ajankohtaisena aiheena teeman ymparilla on kehittamisohjelma TY02030,
minka tarkoituksena on tehda Suomesta johtavan tydelamainnovaatioiden kehittdjan ja
saada Suomeen maailman paras tydhyvinvointi. Kehittdmisohjelman tavoitteena on myos
uudistaa toimintatapoja seka pyrkia hyddyntdmaan teknologiaa eri tydpaikoilla mahdollisim-
man hyvin. (Stm, TY02030.)



Tyohyvinvointia on tutkittu eri ika- ja ammattiryhmien kautta kuten esimerkiksi vaitoskirjassa
Ikédantyvat ja tydhyvinvointi 456—64-vuotiaiden tydssajaksamiskokemuksia (Eriksson 2017).
Vaitoskirjassa on tutkittu ikaantyvien tyohyvinvointiin ja tyon tekemiseen liittyvia kysymyk-
sia. Tutkimuksen pohjalta selvisi, etta tydssajaksamista ja hyvinvointia uhkaavat tietyt kiel-
teiset asiat tydelaman ja yhteiskunnan taholta. Hyvinvointi karsi ja tyontekijoille syntyi kiel-
teisia tunteita, mikali heille muodostui kokemus siita, etta heita ei kuunneltu. (Eriksson 2017,
148). Ammattiryhmien kohdalla urheiluvalmentajien tydssajaksamista on tutkittu Satu Kas-
ken vaitéskirjassa Urheiluvalmentajien tydhyvinvointi Suomessa. Kyseisessa vaitdskirjassa
tutkittiin tyduupumusta ja tydn imua valmentajien tydssa seka miten nama tekijat vaikuttavat

ajatuksiin tyopaikan vaihdosta (Kaski 2014, 9).

Aiemmat opinnaytetyot tyohyvinvoinnin saralta ovat usein keskittyneet jonkin kohdeyrityk-
sen tyohyvinvoinnin kehittamiseen tai arviointiin. Tyohyvinvointiin keskittyvia opinnaytetoita
on tehty esimerkiksi paihde- ja mielenterveyspalveluiden asumisyksikon henkildston tyohy-
vinvoinnista (Jukantupa 2015), tyéhyvinvoinnista tydymparistén muuttuessa (Ranta-aho
2019) seka paljon yleisesti sosiaali- ja terveysalalla koskien muun muassa hoitajien tydhy-
vinvointia (Winberg 2011). My6s etatyon ja tydhyvinvoinnin ndkdkulmaa on lahestytty yhden

yrityksen kautta opinnaytetydssa Etatydntekijan hyvinvointi (Vahtera 2018).

Etaty6ta ja tydhyvinvointia on tutkittu esimerkiksi vaitdskirjassa Ansioty® kotona ikkunana
tydelamaan, Kotona tytskentelyn kasitteet, piirteet seka yhteydet hyvinvointiin (Ojala 2014).
Vaitdskirjassa lahestytaan hyvinvointia etatyon kautta ja asiaa kasitellaan enemman tyén-
tekijan kuin johtamisen nakékannalta. Harri Virolainen taas kasittelee "Kai sitéa ihminen on
vaan semmoinen laumaelain” -Virtuaalisen tiimin ilmapiiri-vaitoskirjassaan tiimin ilmapiiria

virtuaalisessa tydskentelyssa.

Koronaviruspandemiaan ja etatyohon liittyvia tutkimuksia on taman tutkimuksen aikana val-
mistunut Suomessa joitakin. Aihetta on tutkittu opinnaytetdiden kautta esimerkiksi opinnay-
tetydssa Etajohtaminen poikkeustilanteessa (Rantanen 2020). Lisaksi kansainvalisia tutki-
muksia pandemia-ajan etajohtamisesta ja etatydntekemisesta 16ytyy jo useita. Kaikissa uu-
sissa tutkimuksissa on kuitenkin se tilanne, etta niissa ei ole vield voitu tehda pitkanajan
seurantaa pandemian vaikutuksista tydelamaan. Toistaiseksi tutkimukset ovat siis keskitty-
neet pandemian alkuun tai sen aikaiseen tutkimukseen, mutta suhteellisen lyhyella aikava-

lilla tarkasteltuna.



2 Tyovointi

Tyohyvinvointiin liittyvia tutkimuksia 106ytyy paljon ja eri nakokannoilta tarkasteltuna. Karke-
asti jaoteltuna usein kuitenkin keskitytdan tarkastelemaan, onko tyontekijan vointi hyva vai
huono. Tydvointi kasittda tyontekijan kokemukseen siita tunnetilasta, joka syntyy tyéhon,
organisaatioon seka tydymparistdon liittyvista asioista. Tunnetila opitaan kaikkien muiden
tunne tilojen tavoin ja tunnetiloja ymmartamalla yrityksella on mahdollisuus kehittaa toimin-
taa tukeakseen tyontekijan tydvointia. Tydvointia voidaan kuvata positiivisen kautta, jolloin
korostuvat tydhyvinvointi, ylpeys omasta ammatista seka tyonilo. Negatiivisemmat ajatuk-
set koskien tydvointia ovat tyduupumus, tydpahoinvointi seka tyytymattomyys. (Varila 2014,
22 & 25.) Varilan mukaan (2014, 26) tyovointi kasittda kokonaisarvion tyontekijan tunneti-
lasta miltd han keskimaarin kokee tydnsa. Kasitteena tydvointi ei erota suoraan hyvaa ja

pahaa vaan on enemman kasitteena neutraali. (Varila 2014, 29.)

Tybhyvinvointi on Tyobterveyslaitoksen mukaan maariteltynd Turvallista, terveellisté ja tuot-
tavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijét ja tyoyhteisét tekevét hyvin johdetussa organi-
saatiossa. Tyontekijét ja tybyhteisdt kokevat tydnsé mielekkdéksi ja palkitsevaksi, ja heidén
mielestaéan tyd tukee heiddn eldmaénhallintaansa (TTL Tydhyvinvointi). Samoin kuin tyoky-
vylle, tyéhyvinvoinnille ei 16ydy yhta oikeaa maaritelmaa. Tyoterveyslaitoksen edella mai-
nittu lainaus sisaltaa kuitenkin oleellisen kasityksen tydhyvinvoinnista. Vaikka erilaisia maa-
ritelmia 10ytyy, niissa isossa osassa kuitenkin toistuvat kuitenkin samat aihealueet. Naita

ovat osaaminen, terveys, johtaminen, tydyhteisd seka elamantilanne (Hyppanen).

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan henkilon mahdollisuutta suoriutua paivittaisista tyotehtavis-
taan. Se muodostuu yhdessa tydntekijaan liittyvista tekijoista seka tydymparistdéssa vaikut-
tavista asioista. Tydntekijaan liittyvat asiat sisaltdvat henkisen, fyysisen seka sosiaalisen
kunnon ja tydymparistdon taas kuuluu esimerkiksi ilmapiiri ja johtaminen. (Viitala 2014,
199.)

Tyohyvinvointiin liittyvat kysymykset ja tarkastelut ovat muuttuneet vuosien aikana. Histo-
rian aikana keskustelu on painottunut eri aikoina eri asioihin. Hyppasen mukaan 70-luvulla
tyétapaturmien maaran vahentamiseen, 80-luvulla varhaiseen kuntoutukseen, 90-luvulla
tydkykya parantaviin toimiin, 2000-luvulla ty6hyvinvointiin sekad 2010-luvulla keskustelu on
kaantynyt organisaation menestymiseen tyéhyvinvoinnin avulla. Kauhasen (2016, 27) mu-
kaan keskustelu on siirtynyt enemman kokonaisuuden hallintaan, ei pelkastaan tydpaikalla
tapahtuviin asioihin. 2010-luvulla on yleistynyt keskustelu tyokyvynhallinnasta. Tama kasit-

taa tyéntekijan oman vastuun tyokyvyn yllapidosta.



Tassa nakyvat eri vuosikymmenilla vaikuttaneet trendit tydhyvinvoinnin saralla. Tyohyvin-
vointi on liitetty vuosien aikana vahvasti yrityksen toimintaan, mutta eri aikoihin on painotettu
erilaisia asioita. Tulevaisuudessa tulemme varmasti ndkemaan samalla tavalla erilaisia pai-
notuksia ja nahtavaksi jaa miten esimerkiksi koronaviruspandemian myota lisaantynyt eta-

tyd muokkaa tata ajatusta tydhyvinvointiin liittyvan keskustelun osalta.

Tyohyvinvoinnin edistdminen tarkoittaa sellaisia toimia, jotka kohdistuvat tydntekijaan, tyo-
yhteis66n seka tydymparistdon. Naiden yhteistuloksesta muodostuu henkilén tydkyky, jo-
hon vaikuttavat yksilétasolla myds tyon ulkopuolella vaikuttavat asiat. Tyéhyvinvoinnin tulisi
olla osa yrityksen henkildstopolitikkaa ja ndin ollen vaikuttaa joka paivaiseen tyéhon. Tyo-
hyvinvointiin ja yksilon tyokykyyn vaikuttaa olennaisesti henkilo itse ja kokonaisvastuu ei
ole tydpaikalla vaan yksilolla. (Helsila & Salojarvi 2009, 270.)

Hyvinvoiva ja osaava henkildstd ovat avaimia menestykseen ja tehokkaaseen tydskente-
lyyn. Vasynyt tai liian vahaisella osaamisella tydskenteleva tyontekija saattaa vasya eika

valttamatta pysty tydskentelemaan tehokkaasti. (Viitala 2014, 199.)

Isoaho (2009, 184) korostaa, etta tydhyvinvoinnin tulisi olla yrityksissa itseisarvo. Kauhasen
mukaan (2016, 17) tydhyvinvointi tulisi kytkea koko henkildstdstrategian suunnitteluun, jotta
organisaatio voi varmistaa tata kautta oikeanlaisen henkiloston saamisen ja osaamisen
myds tulevaisuudessa. Sen lisaksi, etta tydhyvinvoinnilla on merkitysta tuottavuuden ja kil-
pailukyvyn nakokulmasta, se vaikuttaa merkittavasti myos tydnantajamielikuvaan ja yrityk-

sen maineeseen.

Manka & Manka (2016b, 52-53) tuovat teoksessaan Tydhyvinvointi esille mallin tydhyvin-
padomasta (Kuva 1), joka muodostuu yhdessa inhimillisen padoman tekijoista. Inhimillinen
paaoma kytkeytyy tyéhyvinvointiin, tyduriin seka tuloksellisuuteen. Yrityksen tyéhyvinvoin-
tipddoma on pitkdaikainen sijoitus seka strateginen resurssi. Taman vuoksi sen maaritte-

lyyn tulisi kiinnittaa erityistd huomiota ja maaritella siihen liittyva sisalto ja tavoitteet itse.



Yhteisdn toimivuus ja
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Kuva 1. Ty6hyvinvointipddoma (Manka & Manka 2016b, 52).

Ergonomiaan liittyvat tekijat, tyokyvyn yllapitaminen seka turvallinen tyon tekeminen ovat
kaiken pohjana tyohyvinvoinnille. Erityista huomiota vaatii kuitenkin se, etta pohja tyohyvin-
voinnille tapahtuu tyossa. Hyvalla johtamisella seka joustavien tyoprosessien kautta mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa luovat pohjan tyohyvinvoinnille. Esihenkilo- ja alaissuh-
teet ovat yksi osa tyohyvinvointipadomaa tyontekijan motivoitumisen seka psykologisen hy-
vinvoinnin ohella. Tydéhyvinvointipddoma perustuu tydntekijdiden omaan innostumiseen
seka osaamiseen, mutta myos heidan haluun antaa omaa osaamistaan tyonantajalle. Tyon-
antaja voi vaikuttaa tydhyvinvointipadoman kehittymiseen esimerkiksi tydntekijéiden mah-
dollisuuksilla vaikuttaa, strategisella tyéhyvinvoinnin johtamisella, eri ikdryhmien huomioi-
misella, joustavalla tydelamalla, varhaisella tuella seka hyvalla johtamisella. Tydntekija voi
lisata tydhyvinvointipadoman kehittymista jatkuvalla uuden oppimisella, huolehtimalla hy-
vinvoinnista, johtamalla omaa tyéhyvinvointia, positiivisella asenteella seka tydyhteisottai-
doista huolehtimalla. (Manka&Manka 2016b, 53-54.)

2.1 Yksilon tydhyvinvointi ja tyokyky

Yksilon hyvinvointi tarkoittaa tyytyvaisyytta kokonaisvaltaisesti. Hyvinvointiin sisaltyy tasa-
painoilu arjen vaatimusten sekd muiden mahdollisuuksien kanssa. Siihen siséaltyy henkilon
terveys, sosiaalinen ymparisto, taloudellinen tilanne seka asuin- ja elinymparisto. Hyvin-
vointia lisdavia asioita ovat myds mahdollisuus vaikuttaa itseensa liittyvissa asioissa. (Suon-
sivu 2014, 41.) Ty6ssa viihtymisen ja jaksamisen kannalta oma merkityksensa on myds

tydpaikalla olevilla sosiaalisilla suhteilla. Tyéssa jaksaminen lisdantyy hyvien suhteiden



kautta ja toisaalta taas huonot suhteet tyokavereihin tai esihenkiloon voivat olla vaikutta-
massa tyotyytymattdmyyteen. (Suonsivu 2014, 27.)

Tyohon liittyy kuormitustekijoita, joita tarkastellaan usein puhuttaessa tyéhyvinvoinnista.
Kuormitustekijat ovat tydhon tai sen ymparistodn kytkeytyvia tekijoita, jotka kuormittavat
henkildn tydkykya. Tyontekija voi kuormittua myodnteisesti tai kielteisesti. Kielteisesti kuor-
mittunut tyontekija saattaa kokea haasteita tydn kuormituksen hallinnassa. Nama kuormi-
tustekijat voivat muodostua fyysisista ja psyykkisista tekijdista. Tyotehtavasta johtuen kuor-
mitus on erilaista esimerkiksi fyysisessa tyotehtavassa tydskentelevan henkilon ja toimisto-
tydntekijan valilla. Kuormitustekijat voivat olla myos seka fyysisia ja psyykkisia ja nain ollen
kasvattavat kokonaiskuormitusta. Myos alikuormitus voi liittya psyykkiseen kuormitukseen.
Tallainen tilanne tulee silloin esille, kun tyd ei tuo tyontekijalle tarpeeksi haasteita. (Viitala
2007, 217-219.)

Tyokyvylle ei ole vain yhta virallista maaritelmaa vaan sita on historian saatossa tarkasteltu
eri nakodkulmista. Eri osapuolet kuten terveyshuolto, elakelaitokset, tutkijat, lainsaatajat ja
tydnantajat ovat kasitelleet asiaa oman nakdkantansa kautta ja yhteista sopivaa merkitysta
sanalle ei ole osattu maaritella. Aiemmin tydkyvylla on viitattu enemman terveyden ja fyysi-
sen selviytymisen kautta. Kyseessa ei ollut tutkimustietoon pohjautuva maaritelma vaan se
on aikoinaan perustunut sosiaalivakuutuslainsaadantéon. Tyokykya tutkitaan eri nakdkan-
noilta niin psykologian, hallintotieteiden kuin ladketieteenkin kautta ja tdman vuoksi tarkas-

telun nakodkulma on vaikeuttamassa sen maarittelya. (Suonsivu 2014, 14-15.)

Usein kuitenkin tyokyky ja toimintakyky litetdan yhteen (Suonsivu 2014, 15). Tyontekijan
voimavarat ja tyokyky muodostuvat kokonaisuudesta, johon kuuluu terveys, sosiaalinen,
fyysinen seka psyykkinen tyokyky (TTL Tyokykytalo). Lisaksi kokonaisuuteen liittyy myos
tyontekijan osaaminen, tiedot, taidot, motivaatio seka sitoutuminen. Sitoutumiseen liittyy

oleellisesti se, etta yrityksessa on huomioitu tyohon liittyvat arvot ja sen merkitys.

Tyohyvinvointiin liittyy myds tyotekijan kokemus sen hallinnasta ja oikeudenmukaisuudesta.
Hallintaan liittyvia tekijoitd ovat esimerkiksi osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet, tyén
monipuolisuus sekd mahdollisuus hyddyntdd omaa osaamista ja taitoja. Oikeudenmukai-
suuteen kuuluvat paatésten perusteltavuus ja selkeys, tasa-arvoisuus ja selkeys sdanndista
seka oikeus tulla kuulluksi. (Helsila & Salojarvi 2009, 272).

Tyoterveyslaitos on julkaissut tydkykya kuvaavan talomallin, joka kuva tydkykya (Kuva 2).
Kuvasta voidaan havaita juuri ylla mainitut asiat, jotka muodostavat yksilon tydkyvyn. Tahan
kokonaisuuteen kuuluvat kaikki nelja eri kerrosta, joissa jokaisella kerroksella on oma tar-
ked merkityksensa. Nama nelja eri kerrosta tukevat toisiaan ja seka yksilolla ettéa johdolla

ja yrityksellda on oma vastuu omien kerrosten huolehtimisesta. (TTL Tyokykytalo)
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

PERHE

Tydterveyslaitos
Kuva 2. Tyokykytalo (TTL Tydkykytalo).

Tyobhyvinvointia on mahdollisuus parantaa useilla eri toimilla ja palveluilla. Aiemmin kasitel-
tyjen toimien lisaksi hyvinvointia lisdaviksi palveluiksi katsotaan esimerkiksi tapaturmien tor-
junta ja kuntoutus, tyéhon liittyvien sairauksien torjunta, fyysisen kunnon parantamiseen

littyvat toimet seka tydpaikkaruokailu. (Suonsivu 2014, 67.)

Nykyaan tyohyvinvointiin litetddn myos puhe tyon merkityksellisyydesta. Tyontekija voi ko-
kea silloin onnistumisen tunteita ja olla motivoitunut, kun tyd on joko hanelle itselle tai jolle-
kin toiselle merkityksellista. Motivaatio kumpuaa aina henkilén itsensa sisalta ja motivoitu-
minen lisdantyy sellaisissa tilanteissa, joissa tyontekija saa arvostusta tekemastaan tyosta.
(Suonsivu 2014, 111.)

Suonsivu esittda kirjassaan Tyohyvinvointi osana henkildstéjohtamista (2014, 13), etta tyo-
hyvinvoinnista puhuttaessa keskiéssa onkin usein tydpahoinvointi ja sen ilmenemismuodot.
Organisaatioissa seurataan erilaisia mittareita sairauspoissaoloja koskien seka keskustel-
laan organisaatioissa esille nousseista ongelmista. Tydpahoinvointi tulee esille erilaisina
ongelmina tai tyontekijoiden pahoinvointina, kuten esimerkiksi masennuksena, uupumuk-

sena tai stressina. Samoin tilanne voi heijastua koko tydyhteison tai organisaation tasolle,
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mika voi ilmeta esimerkiksi tyotehon heikkenemisena tai tyotyytymattomyytena. Tyohyvin-
vointia lahestytaan siis usein negatiivisen kautta ja ongelmiin keskittyva ajattelu lisaa usein

pahoinvointia yrityksessa. (Suonsivu 2014, 13—-14.)

Nykyaan keskustelu on muuttunut aiemmasta tyépahoinvointiin keskittyneesta keskuste-
lusta positiivisempaan suuntaan. Aiemmin asiaa on lahestytty muun muassa poissaolojen
ja riskitekijoiden kautta, kun taas nykyaan keskitytdan miettimaan asioita, jotka saavat voi-

maan paremmin ja tuovat mielekkyytta tyontekijalle. (Viitala 2014, 199.)

Kuitenkin stressilla seka muilla tyohon liittyvilla psykososiaalisilla riskeilla voi olla merkitta-
via vaikutuksia yrityksen tuloksellisuuteen. Stressi voi lisata sairastumista muun muassa
aikuisian diabetekseen, aiheuttaa kroonisia tulehduksia, lisata uni- ja muistihairiditd seka
sydantauteja. Stressitekijoita voivat tydssa olla esimerkiksi aikaan liittyvat paineet, muuttu-
neet tydjarjestelyt, teknologian kehittyminen seka vaatimukset jatkuvasta itsensa kehittami-
sesta. Stressi ei aina aiheuta merkittavia lisdsairauksia, mutta on hyva huomioida sen mah-

dolliset haittavaikutukset isommassa kuvassa. (Manka & Manka 2016b, 34-35.)

Stressin kokeminen on kuitenkin hyvin yksildllistd. Osalle ihmisista se nayttaytyy kiireelli-
sempana tyopaivan kun taas toiset kokevat sen vasymyksena tai osa jopa merkittavasti
kuormittavaksi tilaksi. Vaikka stressi mielletdankin usein negatiiviseksi asiaksi, silla ei kui-
tenkaan ole pelkastaan haitallisia vaikutuksia. Lyhytaikaisella stressilld on energiaa lisdava

ja suorituksia parantava vaikutus. (Juuti & Salmi 2014, 51.)

Usein tydhon kytkeytyva tunne vasymisestad seka turhautumisesta voi liittyad osaamisen
puutteeseen. Tydn ohessa ei valttamatta jaa tarpeeksi aikaa kaikelle uuden opettelulle toi-
mintatapojen muuttuessa joskus nopeassakin tahdissa. Talla voi olla vaikutusta tyénteke-
miseen seka tydntekijan motivaatioon. Riittava tuki sekd mahdollisuus kehittdd omaa osaa-

mista ovat sidoksissa myds henkildén tydhyvinvointiin liittyviin tekijoihin. (Viitala 2013, 230.)
2.2 Yhteisodn tyohyvinvointi

Tybyhteisdn toimivuus ja hyvinvointi on omiaan lisddmaan yksilén luottamusta, sitoutu-
mista, motivaatiota seka tyotyytyvaisyytta. Tyoyhteison hyvinvointi koostuu avoimesta vuo-
rovaikutuksesta, toiminnan sujumisesta ja me-hengesta. Yhteison hyvinvoinnissa on sa-
manlaisia piirteitd kun muussakin johtamisessa ja talldin korostuvat esimerkiksi oikeuden-
mukainen johtaminen, palautteen antaminen ja rakentava keskustelu. Lisaksi hyvinvoi-
vassa tydyhteisdssa tarkeaksi on koettu myds voimaantuminen, jolla tarkoitetaan positiivis-
ten, mielekkaiden seka onnistumiskokemusten kaytantdjen edistdmista. (Suonsivu 2014,
59.)
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Toimivassa ja hyvinvoivassa tyoyhteisossa on mahdollisuus ratkoa ongelmia seka vastata
eteen tuleviin haasteisiin. Yhteis6ssa osataan katsoa pidemmalle tulevaisuuteen suunnitte-
lun ja kehittamisen avulla. Yhteison hyvinvointia voidaan kehittdd huomioimalla koko yh-
teisO seka perustyon kehittaminen. Yhteison ja yksilon tyotyytyvaisyyden kehittdmiseen on
kuitenkin erilaisia toimia. Yhteisossa tyytyvaisyyteen vaikuttaa ryhma ja jokainen siihen kuu-
luva tyontekija. Lisaksi tassa yhteydessa keskustellaan paljon alaistaidoista, joiden avulla
tydntekija pystyy halutessaan vaikuttamaan ja kehittamaan koko tydyhteisén tydskentelya

ja toimintaa. (Suonsivu 2014, 60.)

Tyoyhteisdn hyvinvointiin oman merkityksensa tuo tydyhteisttaidot. Tydyhteisoétaitoihin lii-
tetdan paljon erilaisia taitoja, joita tydntekijalla tulee olla tai joiden mukaan tyéntekijan odo-
tetaan kayttaytyvan tyopaikalla. Tyontekijan tulee ottaa vastuu omista tekemisista, pyrkia
tyoskentelemaan parhaimmin, tydoskennella yhteistyokykyisesti tydaikoja noudattaen, antaa
ja vastaanottaa palautetta, kehittda itsedan ja pitdd omasta jaksamisestaan huolta niin fyy-
sisesti kuin henkisestikin. Kirjassa Tyoéhyvinvoinnin johtaminen (2010, 112) tuodaan esille
Soili Keskisen maaritelmaa tyodyhteisotaitoihin liittyen. Naissa velvollisuudeksi muodostuvat
tydpaikan viihtyvyydesta huolehtiminen, mielipiteiden esille tuominen ja kehitystydhoén ak-
tiivinen osallistuminen seka toimiva yhteistyo niin esihenkilon kuin kollegoiden kanssa. Tyo-
yhteisoétaitoihin voidaan lukea mukaan myos tyontekijan keinot seké mahdollisuudet vaikut-
taa esihenkilon ja alaisen suhteeseen seka johtamiseen. Velvollisuudeksi koskien tyésuh-
detaitoja kasitetaan kaksi asiaa, jotka ovat perustehtavan tekeminen seka johdettavana ole-
minen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 112-113.)

Tybhyvinvointi seka tydyhteisétaidot kulkevat ikdan kuin kasi kddessa, koska tydyhteisotai-
tojen katsotaan vaikuttavan hyvaan yhteistyohon tyopaikalla. Mikali tyoyhteisotaidot eivat
ole hyvia, se saattaa vaikutta kielteisesti yhteison tyohyvinvointiin. Talloin korostuvat esi-
merkiksi ratkaisutaidot ristiriitatilanteissa, vuorovaikutustaidot seka kaytostavat sekd oma
jaksaminen. TyOhyvinvointia kehittdessa yrityksen seka tyontekijan olisi nain ollen hyva kiin-
nittdd huomiota myos tyOyhteisotaitojen kehittamiseen. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa toi-
mintaa kehitetdan suunnitelmallisesta ja esihenkildtyd on vuorovaikutteista. Hyvinvoivan
tyéntekijan taitoihin kuuluu jo aiemmin esille nostetut tydyhteisotaidot ja niiden lisdksi han
huolehtii itsestdan seka omasta jaksamisesta ja hyvasta itsetuntemuksesta. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 113-114, 117.)

Tybyhteisdn toiminnan luottamusta ja vastavuoroisuutta voidaan lisatd sosiaalisen paa-
oman avulla, mika syntyy yhteisollisyyden seka vuorovaikutuksen kautta. Sosiaalista paa-
omaa voidaan pitdad yhtena voimavaratekijana tydyhteisdssa ja sen avulla voidaan parantaa

tavoitteiden saavuttamista. Mikali tydyhteiso ei tue erilaisuutta, sosiaalisella padomalla voi
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olla myds kielteisia vaikutuksia. Yhteisossa vallitsevat liian tiiviit suhteet voivat nayttaytya
myds valitettavina ilmidind kuten kuppikuntina, kiusaamisena tai kateutena. (Manka &
Manka 2016b, 132.)

2.3 Tyobnilojaimu

Energista ja vahvasti positiivista tydvointia voidaan kuvata tyonilolla tai tydnimulla. Tavoite-
tila ei kuitenkaan pitkakestoisesti tulisi olla voimakkaasti positiivinen, koska my®és liiallinen
positiivisuus voi asettaa kuormitustekijoita. Tarkeaa olisi 10ytaa lievasti positiivinen, mutta
kuitenkin suhteellisen rehellinen tunnetila. (Varila 2014, 12). Kokemus tyonilosta on yleensa
tiedollista ja se muodostuu pitkanjanteisen tydn seurauksena (Varila 2014, 128). Henkildn
motivaatio ja itseluottamus paranee, tyon mielekkyys sekd oma halua kehittya lisdantyy
tyoénilon mydéta (Varila 2014, 130).

Tunteilla on oma merkityksensa kaikessa toiminnassamme ja ne ohjaavat osittain kayttay-
tymistamme. Tunteet vaikuttavat suorituskykyyn seka jokapaivaiseen toimintaan niin tdissa
kuin vapaa-ajalla. Tyontekijan toimintakykyyn omassa tyossaan vaikuttaa monipuoliset tun-
teet. On tarkeaa, etta tyd koetaan itselle mielekkaaksi ja tydpaikalla olevat ihmissuhteet
merkitykselliseksi. Tama mahdollistaa joustavamman ajattelun, luovuuden lisdantymisen
seka sitoutumisen. Tydn tekeminen keskittyy useimmiten faktoihin ja konkreettisiin asioihin,
mutta siitd huolimatta tunteita ei voi kokonaan ulkoistaa tyéntekemisesta. (Rantanen ym.
2020, 20.)

Tunteet seka tyopaikan tunneilmasto vaikuttavat yksilotasolla suorituskykyyn, motivaatioon
seka tyotehtavien oppimiseen. Lisaksi timien suorituskyvyn osalta hyvan tunneilmaston
omaavat tiimit saavat enemman tuloksia aikaan ja samalla positiivisten tunteiden on nahty

parantavan yhteisty6ta. (Rantanen ym. 2020, 33.)

Kaikkiin omiin valintoihimme vaikuttavat tunteet yhdessa arvojemme kanssa. Ahdistunut
tunnetila voi estda henkil6a toimimasta haluamallaan tavalla. Positiivisen tunnetilan kautta
voimme nostaa omia vahvuuksia esiin ja nain myos lisata esimerkiksi luovuutta. Tyon ilo
liittyy usein tyotyytyvaisyyteen ja tyon iloa voidaan kokea parhaiten sellaisessa tydssa ja
tydymparistdssa, jossa tydntekijan vahvuudet seka osaaminen kohtaavat tyon vaatimukset.
Tyon iloa voidaan esihenkilén puolesta lisata esimerkiksi siten, etta hanella on aikaa kuun-
telemiseen seka osoittaa huomioita tyontekijoille. Lisaksi tydilmapiiri koetaan isoksi osaksi
tyon iloa. Tyon iloon liittyy myos vahvasti kokemus tyon imusta. (Suutarinen & Vesterinen
2010, 101.)
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Tyon imulla viitataan myodnteiseen tunne- ja motivaatiotilaan, joka liittyy tydhon (Kosken-
salmi 2015, 8). Tyon imu tarkoittaa sita, etta tyontekija on tarmokas, uppoutunut ja omis-
tautunut tyolleen. Tyon imu vaikuttaa positiivisesti organisaation taloudelliseen menestyk-
seen seka tyontekijan sitoutumiseen. Etenkin asiantuntijatyossa tyon imulla voi olla merkit-
tava vaikutus tehokkuuteen ja siihen panostaminen saa energisten ja tehokkaiden tyénte-
kijoiden kautta hydtya. (Manka & Manka 2016, 41.) Lisaksi silld on vaikutusta myds tyyty-
vaisyyteen elaman muilla osa-alueilla, terveyteen seka tydyhteisoétaitoihin tydpaikalla. Tyon
imua lisaa tydssa esiintyvat voimavaratekijat, jotka auttavat tydon tehokkaassa tekemisessa.
(Koskensalmi 2015, 10.)

Tyén imua voidaan lahestya joko sitd kautta, ettd tunnistetaan tyduupumukseen liittyvien
oireiden puuttuminen. Tasta esimerkkina sitoutuminen viittaa kyynisyyden puuttumiseen ja
energia viittaa vdsymyksen puuttumiseen. Toisen nakdkulman mukaan tyén imu ei liity tyo-
uupumukseen. Taman nakokulman mukaan tyontekijalla on oma motivaatiotila, joka perus-

tuu omaan omistautumiseen seka tarmokkuuteen tyéssa. (Kaski 2013, 26.)

Tutkittaessa tyon imua on todettu, ettd motivoivien voimavaratekijéiden ohella yksi merkit-
tava imua lisdava tekija on itsenaisyys. Silloin kun tydntekijallda on mahdollisuus vaikuttaa
oman tydn tekemiseen ja paatdksiin, se saattaa lisata tyon imua. Tama ei ole tutkimusten
mukaan taysin varmaksi todistettua, mutta tyén imun koetaan kuitenkin jossain maarin liit-
tyvan juuri tyon itsenaisyyteen eli autonomiaan. Koetussa tyon imussa on vaihtelua eri hen-
kildiden ja tilanteiden kohdalla. Autonomia ja paatéksentekomahdollisuus voidaan kokea

myo6s henkilda kuormittavana, mikali tydhyvinvointi ei ole tasapainossa. (TTL Tydn itsenai-

syys.)
2.4 Tyon hallinta

Tunne tyon hallinnasta on merkittdva osa tyontekijan tyohyvinvointia. Tama sisaltaa tyon-
tekijan vaikutusmahdollisuudet omiin tyotehtaviinsa seka tahtiin, jossa tyota tehdaan.
(Manka & Manka 2016b, 28.)

Tyon hallintaan vaikuttavana tekija on myds toimintaymparistdon hallinta. Ty6 itsessaan
asettaa vaativuustekijéita, johon liittyvat myds toimintaymparistéon liittyvat vaativuustekijat
seka niiden hallinta. Talléin korostuu muun muassa se miten tyontekija pystyy hallitsemaan
tydnteon kotoa ja jaksottaa tydn ja vapaa-ajan. Kun tydymparistodn liittyva hallinta on kun-
nossa, on tyontekijalle edellytykset myds voida hyvin. Mikali tydn ja vapaa-ajan tasapaino
ei ole kunnossa kotoa tydskennellessa, tyontekija saattaa voida huonosti ja palautuminen

on haasteellista. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 88— 89.)
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Riskitekijana pidetaan sita, etta kuormittava tyo yhdistyy huonoon hallintaan tydssa. Taman
seurauksena voi syntya sairauspoissaoloja esimerkiksi mielenterveyteen liittyvien ongel-
mien, tyduupumuksen tai tuki- ja liikuntaelinsairauksien vuoksi. Tyon hallintaan liittyy oleel-

lisesti my0s se, etta tyéta on totuttu tekemaan vapaa-ajalla. (Suonsivu 2014, 18.)

Etatyon lisdantyessa vapaa-ajan ja tyon tekemisen raja saattaa hamartya, mika vaikuttaa
oleellisesti tydsta palautumiseen. Asiantuntija- ja esihenkilétehtaviin hakeutuvat usein hen-
kilot, jotka ovat motivoituneita ja haluavat onnistua tydssaan. Tyota riittaa naissa tehtavissa
yleensa paljon ja vapaa-ajan ja tydn raja saattaa helposti sekoittua tydn viedessa mennes-
saan. On tyypillista, etta jaksamisen kanssa tasapainoilevat henkilét eivat osaa tai halua
pyytaa epaonnistumisen pelosta johtuen apua tarpeeksi ajoissa. Tahan voi vaikuttaa myos
suomalainen tyokulttuuri, jossa on tarkeaa suoriutua tehtavistaan. Toisinaan avun pyytami-
nen saattaa vaikuttaa myos epaonnistumiselta, joka sitten entisestaan nostaa kynnysta.
(Jarvinen 2016, 147-150.)

Tyoterveyslaitoksen toteuttaman tutkimuksen mukaan 79 prosenttia asiantuntijoista kokee,
ettd heidan tulee olla aina tavoitettavissa. Tutkimuksessa on myds selvitetty, etta alypuhe-
limella on vaikutus pidempaan tydaikaan seka huonompaan hyvinvointiin. Yhteenvedossa
tuodaan esille myos, ettad hyvinvointia lisda tyontekijan mahdollisuus tydn aloitus- ja loppu-
misaikaan. Lisaksi hyvinvointia lisda tyon imuun ja merkityksellisyyteen liittyvat asiat. (TTL

Asiantuntijan tydajat.)

Tybhyvinvointia uhkaavat tekijat tulisi tunnistaa ajoissa ja tdméa on varmasti noussut esille
my0s pandemiatilanteen myota. Mikali tyontekija kokee tyonsa liian kuormittavaksi, se voi
vaarantaa henkilon tyohyvinvoinnin. Jos henkilo kokee kielteista kuormitusta, se vaikuttaa

hanen tyokykyynsa ja tyon hallittavuuteen. (Viitala 2014, 202.)
2.5 Kognitiivinen ergonomia

Kognitiivisella ergonomialla tarkoitetaan tiedonkasittelyn kautta henkilén vuorovaikutusta
toimintajarjestelmien kanssa. Sen keskeiset kysymykset keskittyvat huomioimaan henkilén
tarkkaavaisuuden, havaitsemisen, muistin seka ajatteluun liittyvat kyvyt tietotydssa. Lisaksi
kognitiiviseen ergonomiaan liittyy visuaalisuuteen liittyvat tiedon esittamisen tarkastelu,
jotta visuaalinen tieto tulisi esiin luotettavasti. Kognitiivinen ergonomia pyrkii sujuvoittamaan
ja tehostamaan toimintaa seka lisddmaan turvallisuutta ja tydhyvinvointia. Tyontekeminen
on silloin toimivaa ja motivoivaa, kun ymparistoon tai kayttoliittymiin kytkeytyvat tekijat eivat

aiheuta kuormitusta. (TTL Kognitiivinen ergonomia.)

Muistilla on merkittava tehtava kaikessa tekemassamme tydssa. Vaativat tydtehtavat lisaa-

vat muistin kuormittumista. Muistin kayttaminen korostuu kuitenkin erityisesti tydtehtavissa,
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joissa toimitaan tiedonkasittelyn parissa ja tyontekijalla on hallittavaan paljon isoja maaria
tietoa. Muistin toiminta saattaa kuormittua, joka nakyy virheind, unohteluina tai hitaampana
tydskentelyna. Muita vaikuttavia tekijoitd muistin toimintaan voivat olla esimerkiksi ika, unen
maara, stressi, terveydelliset tai elamantilanteeseen liittyvat haasteet. (TTL Kognitiivinen

ergonomia.)

Eri tyotehtavissa korostuu tiedonkasittelyyn liittyvat vaatimukset, jotka edellyttavat tyonteki-
jaltd muun muassa usean asian hallitsemista samaan aikaan, hyvaa muistia, kykya rat-
kaista ongelmia seka tehda paatéksia. Samaan aikaan vaatimukset ovat kasvaneet myds
tietotekniikan hallinnan osalta, joka vaatii myds aivotyélta koko ajan enemman. Aivoja kuor-
mittavat myos keskeytykset, paine aikataulujen suhteen seka tietoon kohdistuva tulva. Tal-
lainen kuormitus haastaa tyontekijan kognitiivista ergonomiaa, minka vuoksi olisi hyva tun-
nistaa tiedonkasittelyyn liittyvat rajallisuudet. Onnistuakseen tyétehtavissaan ja toimiakseen
tuottavasti ja sujuvasti, tydn vaatimukset sekad kognitiivinen ergonomia tulisi olla tasapai-
nossa. (TTL Aivotyd)

Muistiin liittyvaa kuormittumista voidaan keventaa kiinnittdmalla huomiota tydymparistdssa
vallitseviin hairidtekijoihin, tyétehtavien jarjestamisellda omaan aikatauluun sopivaksi, kes-
keytysten vahentamisella. Lisaksi hyvid konkreettisia keinoja on esimerkiksi sahkdpostin

sulkeminen ja lukeminen vain suunniteltuina aikoina. (TTL Kognitiivinen ergonomia.)
2.6 Johtamisen merkitys tyOvoinnissa

Johtaminen vaikuttaa seka tyontekijan etta yrityksen toimintaan ja laatuun. Hyvan johtami-
sen tuloksena syntyy tuloksellista toimintaa ja silla on tyohyvinvointia edistavia vaikutuksia.
Hyvan johtamisen ajatellaan vaikuttavan tydmotivaatioon ja - moraaliin, tydyhteison toimin-
taan seka ihmisten tavoitteisiin suoriutua mahdollisimman hyvin tydssaan. Esihenkiloiden
tulisi onnistuakseen tydssaan toimia oikeudenmukaisesti ja eettisesti, jotta pystyy ansaitse-
maan tyontekijdiden luottamuksen. (Juuti 2016, 9 & 22.)

Otalan ja Ahosen mukaan (2005, 172) tarkein tyéhyvinvointiin vaikuttava tekija on hyva joh-
taminen. Johtajan ty0ssa on tarkeda ymmartaa ihmisten kayttaytymiseen vaikuttavia teki-
joita. Tama auttaa valttdmaan virheitd johtamisessa, koska johtajan ymmartamattémyys
saattaa nakya tehottomuutena, turhautumisena tai tyytymattémyytena tydyhteisdssa. (Jar-
vinen 2012, 7.) Johtajalla on myds velvollisuuksia, han on vastuussa tydoloista ja tyétehta-
vista. Tyoturvallisuuslaki maaraa asioista ja vastuista, joihin tydnantaja joutuu sitoutumaan.
(Jarvinen 2012, 93.)

Johtajan tehtaviin kuuluu johtaa tydyhteisé tydskentelemaan parhaiten tydn vaatimukset

huomioiden, reagoimaan ymparilta tuleviin kehitystarpeisiin seka sitoutumaan asiakkaiden
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tarpeisiin. Pyrkimyksena on saada tyontekijat motivoitumaan oikeaan suuntaan tyon ja asi-
akkaiden tarpeiden mukaisesti. Johtajan tehtavana on talldin toimia valmentajana, kehitta-
jana seka kyselijana. Valmentajan rooliin kuuluu auttaa oma tiiminsa kohti voittoa. Kehitta-
jana tulee olla kyky sietda arvostelua, epdvarmuutta seka stressaavia tilanteita. Kyselijan
taas tulee osata kysya tarvittavia kysymyksia seka pyrkia 16ytdmaan oikeat vastaukset. Ei
riitd pelkastaan taito johtaa asioita vaan esihenkildn tulee pystya ottamaan huomioon myos
tyontekijoiden tunteet. (Juuti & Salmi 2014, 164.)

Modernin johtajuuden kautta tarkasteltuna hyvaan johtamiseen katsotaan kuuluvan esimer-
killisyys, luotettavuus, reilu ja oikeudenmukainen tapa organisoida ty6ta, tunnealykkyys,
psykologinen seka emotionaalinen tuki, optimismin johtaminen, innostaminen seka tyonte-
kijoista huolehtiminen. Esihenkilon ei tarvitse olla kuitenkaan kaikessa hyva ollakseen esi-
merkillinen johtaja, koska kokonaisjohtaminen on aina sidoksissa myos ryhman toimivuu-
teen. (Manka & Manka 2016b, 141.)

Merkittdva vaikutus tavoitteiden saavuttamiseen on organisaation johtamisella. Johtami-
seen liittyvista taidoista riippuu se miten hyvin tavoitteita on mahdollisuus saavuttaa. Erityi-
sesti vuorovaikutustaidoilla on ratkaiseva vaikutus. Luottamus ja arvostus rakentavat hyvin-
vointia ja luovat edellytyksia motivaatiolla ja uuden oppimiseen. (Sinokki & Virtanen 2014,
146 -147.)

Esihenkilolla on myos vaikutus tunnelmaan ja ilmapiiriin tyopaikalla seka samalla tyonteki-
joiden tunteisiin. Esihenkilon tehtavana on maarittaa ja jakaa tyotehtavia, jotka taas vaikut-
tavat ihmisten tunteisiin. Johtamisessa tulee huomioida myos jatkuva vuorovaikutus. Esi-
henkildn ja alaisten jatkuva vuorovaikutus on ainoa tapa selvittaa, miten tyéntekijat kokevat
oman tydyhteisénsa. Esihenkilon tydskentelyyn liittyy paljon erilaisia odotuksia eri suunnista
ja han edustaakin eri osapuolia tydpaikalla. Hyva esihenkild pystyy yhdistamaan eri sidos-
ryhmien odotukset ja vaatimukset ja tydskentelemaan tasapainoisesti niiden valissa. (Juuti
& Salmi 2014, 150-153.)

Historia on muokannut tyon tekemista ja johtamista aikojen saatossa ja johtamisen saralla
esiintyy aika ajoin erilaisia trendeja ja oppeja. Tallaisia oppeja ovat Jarvisen (2012, 32) mu-
kaan muun muassa ikajohtaminen, alykas johtaminen, tunnejohtaminen seka jaettu johta-
juus. Johtajuutta haastaa myo6s tydntekijdiden odotukset tydtehtavia sekad johtamista koh-
taan. Johtaja voi valita minkalaista johtajuutta painottaa, mutta esimerkiksi etdjohtaminen
ei aina ole esihenkildn oma valinta. Kevaalla 2020 moni esihenkilé sekd Suomessa etta

maailmalla siirtyi osittain pakon edessa etdjohtamaan.
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Johtamisen merkitysta tyohyvinvoinnin kannalta on myds kritisoitu. Kritiikki on kohdistunut
siihen, onko johtajan kaytoksellda merkitysta hyvaan vai huonoon suuntaan tyohyvinvoinnin
nakokulmasta. Psykologian professori Liisa Keltikangas-Jarvinen on tuonut esille syste-
maattisen tutkimustulosten puuttumisen johtamisen merkityksesta tyohyvinvoinnissa. Esi-
merkkina tasta tuodaan se, ettd narsistisen johtajan alaisuudessa voidaan myo6s paasta
erinomaisiin tuloksiin. Lisaksi tyontekijan tyytyvaisyys voi olla hyva, mutta se ei automaatti-
sesti tarkoita tyontekijan tydskentelevan tehokkaasti. Tydntekija saattaa olla tyytyvainen
myos johtamistapaan, jossa ei puututa liikaa, koska tdma mahdollistaa helpommin tydpai-
kalla oleskelun. (Juuti & Salmi 2014, 148.)

2.7 Itsensa johtaminen

Itsensa johtamisella tarkoitetaan sellaista toimintaa, joka auttaa henkiléa toimimaan tietoi-
sesti kohti asetettuja tavoitteita (Janhonen 2017). Itsensa johtamisen pohjana on oman it-
sensa hyvinvointi seka kuunteleminen ja toteuttaminen (Suonsivu 2014, 46). Kirjassa Tyo-
hyvinvointi osana henkiléstdjohtamista (Suonsivu 2014, 46—47) tuodaan esille myds Sydan-
maalakan ajatuksia alykkaasta itsensa johtamisesta, jossa tavoitellaan hyvaa elamaa. Ta-
han liittyy oleellisesti tunteet, ajatukset seka teot. Tydelaman seka henkildkohtaisen elaman

hallintaa voi vahvistaa tuntemalla omia voimavaroja seka tunteita.

Itsensa johtaminen korostuu tydelamassa koko ajan ja etenkin etatydn tekemisen myo6ta
tyéntekijalle on siirtynyt koko ajan enemman vastuuta tydn seurannasta ja edistymisesta.
Itsensa johtaminen on yksiléllista ja osa nauttii saamastaan vapaudesta vaikuttaa ja suun-
nitella itsenaisesti. Toiset kuitenkin kokevat helpommaksi tyéskennella tarkkojen ohjeiden
ja neuvojen avulla. Tahan vaikuttaa tyontekijan tausta niin tottumus kuin osaaminen ja kou-
lutuskin. (Vilkkman 2016, 51.)

Aikajarjestys asiantuntijatydssa-hankkeen saamien tulosten mukaan hyvaan ajanhallintaan
tyon imuun liittyy seka tyon ennakointiin ja suunnitteluun liittyy esihenkilon ja asiantuntija
yhdessa tekema aikasuunnittelu. Taman perusteella voidaan sanoa, etta itsensa johtami-
sen onnistuminen vaatii rakenteita, jotka helpottavat tyon hallintaa. Hankkeen tulosten mu-
kaan esihenkilon tuki lisasi asiantuntijatyéta tekevan ajan hallintaa ja tuen puute taas lisasi
haasteita ajan hallinnassa. Itsensa johtamisen taidot korostuvat asiantuntijatytssa, mutta
yksinaan se ei aina riitd. Oma merkityksensa on myos johtamisella ja toimintatavoilla, jotka

tukevat itsensa johtamista. (Janhonen 2017).

Savaspuro (2019) kasittelee itseohjautuvuutta kirjassaan ltseohjautuvuus tuli tydpaikoille,
mutta kukaan ei kertonut, miten sellainen ollaan. ltseohjautuvuudelle ei ole toistaiseksi ole-

massa virallista maaritelmaa, mutta yleensa silla viitataan yksilon kykyyn tydoskennella ilman
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kontrollia tai ulkopuolista ohjausta. Han korostaa, ettd itseohjautuvuus on haasteellista ja
sen myota tulee esille esimerkiksi epavarmuutta, suorituskeskeisyytta seka rajattomuutta.
Tyontekijan taytyy omata hyva itsetuntemus, olla paamaaratietoinen, oma-aloitteinen, ottaa
vastuuta seka kyeta itsenaisiin paatodksiin. Lisaksi taytyy pystya priorisoimaan tybtehtavia
seka tarvittaessa delegoida. (Savaspuro 2019, 25 & 41.)

Itseohjautuvuuteen liittyen on nahty myos haasteita, joita yrityksissa on noussut esille. Naita
ovat olleet esimerkiksi kireys ilmapiirissa, stressi, kiire, tehottomuus, haasteet tyén priori-
soinnissa tai epavarmuudesta johtuvat tunteet. Lisdksi joissain yrityksissa on saattanut
esiintya myds niin sanottua vapaamatkustamista, jolloin kaikkien tyépanos ei ole yhta suuri
yhteiseen tavoitteeseen. Haasteet voivat johtaa ongelmiin tyéhyvinvoinnin suhteen, jos
tyontekija ei saa riittavasti tukea tai ohjausta. Aina siis autonomialla ei valttdamatta saavuteta
hyvinvointia. Tyosta tulee liian rajatonta, mikali kaikki on autonomian varassa. (Savaspuro
2019, 41 & 46.)
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3 Etatyo ja sen johtaminen

Etatyolla tarkoitetaan sellaista ansioty6td, jota tehdaan muualla kuin fyysisella tyopaikalla.
Tallainen tydnteko voi olla saanndllista eli se toteutuu aina esimerkiksi tiettyina viikonpai-
vina. Etaty6ta voi tehda myds satunnaisesti tai jatkuvasti, jolloin sita tehdaan aina tyépaikan
ulkopuolella. Etatyd tekemiseen saattaa joissain tilanteissa liittya myos tydmahdollisuudet,

jotka eivat ole sidottuja tarkkaan aikaan tai paikkaan. (Vilkkman 2016, 13.)

Yleisesti saatetaan ajatella, ettd etatydon tekemiseen liittyy paaasiassa vain tydpisteen siir-
tdminen fyysisesti paikasta toiseen. Kaytanndssa etatyd on kuitenkin samalla tavalla ty6s-
kentelyd muiden ihmisten kanssa kuin toimistolla tehty tyd. Suuri osa on tottunut siihen, etta
apua on saatavilla vieresta tai ettd lounaalle mennaan yhden tai useamman kollegan
kanssa. Tahan kokonaisuuteen on tullut merkittdvd muutos kevaalla 2020 ja pakotettuun
etatydhon siirtyminen on tuonut uutta ndkdkulmaa koko etatyéskentelyyn. (Haapakoski ym.
2020, 14.)

Myds Juuti & Salmi (2014, 142) tuovat esille tydelaman muutokset viimeisten vuosikymme-
nien aikana jo ennen koronaviruspandemiaa. Onkin tarkeaa pohtia, onko johtaminen seka
tydén hallinta pysynyt ndiden muutosten mukana. He nostavat ajatuksen myos siita, onko
meneillaan valitila, jossa pyritdan I6ytamaan uusia mahdollisuuksia tyontekijan vapaa-ajan

ja tydn yhteensovittamista varten.

Tekniikka on tuonut mukanaan sen mahdollisuuden, ettd tydn tekeminen ei ole enaa sidottu
tiettyyn kellonaikaan tai fyysiseen paikkaan (Juuti & Salmi 2014, 19). Etaty6n tekeminen on
ollut nykypaivaa jo monessa organisaatiossa, mutta vuoden 2020 aikana se on muuttanut
ison osan yritysten ja tydpaikkojen arjesta. Tassa tutkimuksessa etatyota tarkastellaan sel-
laisessa tydssa, jota tehdaan poissa omalta tydpisteelta. Tyo voi olla ollut etatydta jo ennen
kevatta 2020, mutta tutkimuksessa keskitytdan etenkin vuoden 2020 etajohtamiseen ja tyo-

hyvinvointiin etatyota johtaneiden esihenkildiden kokemuksien kautta.
3.1 Etatydn mahdollisuudet ja haasteet

Tyontekijalle etatyd tuo mahdollisuuden sovittaa oman vapaa-aikansa paremmin tyon
kanssa, saattaa vahentaa tydmatkoihin kaytettya aikaa, toisinaan se saattaa myds lisata
tyotyytyvaisyytta ja hyvinvointia. Esihenkildlle etatyd tuo mahdollisuuden korostaa johtami-
sessa tuloksia eika lasnaoloa tyopaikalla, lisata tyontekijoiden hyvinvointia seka mahdolli-
suuden saada tydvoimaa fyysisesta sijainnista riippumatta. Organisaatio hy6tyy myos usein
etatydn tekemisestd esimerkiksi tehokkuuden myéta, tydntekijdiden sitoutuneisuudella

seka toimitiloista syntyvien kustannusten pienenemiselld. Lisdksi tydnantajamielikuva voi
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parantua, kun organisaatiolla on mahdollisuus houkutella tyontekijoita ja osaamista eri alu-
eilta. (Cook 2019, 15-16.)

Vuorovaikutuksen, luottamuksen, toimintatapojen seka yhteisollisyyden luominen on haas-
teellisempaa etatydssa (Vilkman 2016, 19). Ison tiimin tai porukan yhteenkuuluvuuden
tunne on haasteellisempaa luoda eténa kuin lasna (Haapakoski ym. 2020, 32). Luontaisesti
ihmiset haluavat tuntea yhteenkuuluvuuden tunnetta ja etatydskentelyssa tyontekijat saat-
tavat tuntea haasteeksi tydyhteison puuttumisen. Tydhyvinvoinnin kannalta merkittava voi-
mavaratekija on sosiaalinen tuki, joka sisaltdd muun muassa palautteen, kuuntelun, luotta-
muksen seka arvostuksen. (Vilkman 2016, 20.) Osa tyontekijoista voi kokea etatyon teke-
misen ahdistavana. Etatyoskentely ei valttamatta tarjoa samanlaista rakennetta ja tukea
tyépaiviin (Cook 2019, 24).

3.2 Etatyd vuonna 2020

Etatyon tekeminen ja tekemisen maara kokivat merkittdvan muutoksen kevaalla 2020 niin
maailmanlaajuisesti kuin Suomessakin. Tama on aiheuttanut joillain tydpaikoilla isoja muu-
toksia tyon tekemiseen kun taas toisissa yrityksissa etatyon tekeminen oli ollut arkipaivaa
jo ennen pandemiaa. Nain ollen etatydn tekemiseen siirtyminen onnistui toisissa yrityksissa
helposti. Toisissa se on vienyt enemman resursseja ja vaatinut uusien asioiden ja toiminta-

tapojen nopeaa omaksuntaa.

Tyoterveyslaitos on tutkinut Miten Suomi voi?—tutkimuksessa, etta kevaan 2020 aikana suo-
malaisten tyontekijoiden tyohyvinvointi on kehittynyt myonteisesti ja etatyon myota on tullut
myonteista viretta niin perhe- kun tydelamaankin. Tutkimustuloksista todettiin kuitenkin, etta
muutokset olivat kohtalaisen lievid, vaikka tyonimu lisdantyikin. Tutkimukseen vastanneista
42 prosenttia oli tehnyt etatdita. Tyontekijoista iso osa on kokenut etatyon tekemisen myon-
teiseksi, toisaalta 16ytyy myds niita, joille etatydn tekeminen ei ole ollut mieleistd. Tutkimuk-
sen mukaan esihenkildtehtavissa tydskentelevien tybuupumus on vahan lisdantynyt kevaan
aikana. Mielenkiintoinen tulos tasta tutkimuksesta on ollut se, ettd kuormitus on jakautunut
uudella tavalla ja tydhyvinvointia on voinut vahentda esimerkiksi tilanteesta aiheutuva
stressi. Tama lisda tarvetta saada lisda tietoa koronan aikaisesta tyéhyvinvoinnista seka

tyokyvysta. (TTL Koronakevaan aikana suomalaisten tydhyvinvointi jopa parani.)

Helmikuun alussa 2021 julkaistuissa seurantatutkimusten tuloksista kuitenkin huomattiin,
etta vaikka aiemmat tutkimukseen liittyvat tulokset olivat tukeneet ajatusta tyohyvinvoinnin
parantumisesta kevaan 2020 aikana, niin muutosta oli havaittavissa. Pandemiatilanteen jat-
kuessa tyohyvinvoinnin suunta oli kdantynyt laskuun. Tyduupumukseen liittyvat oireet seka

kotona tyoskentelemisen tylsyys olivat nousseet esiin seurantatutkimuksissa. Tutkimuksen
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tulosten perusteella tyohyvinvoinnin heikkeneminen ei kuitenkaan keskittynyt pelkastaan
etatyota tekeviin vaan myds niihin, jotka tyoskentelivat fyysisesti tydpaikallaan. (TTL Me-
diatiedote 2021.)

3.3 Etgjohtaminen

Etajohtamisella tarkoitetaan sellaisten tydmuotojen johtamista, jossa johtaja ei esimerkiksi
nae tyontekijaa joka paiva tai viikko. Etdjohtajalta edellytetdan johtamistaitojen lisdksi myos
tietotekniikan monipuolista hyédyntamista. (Vilkman 2016, 15.) Etdjohtamisen haasteena
on, etta tydntekijat eivat ole fyysisesti lasna. Teoksessa Manager’s guide to virtual teams
(Zofi 2012, 11) tuodaan esille fyysisen lasndolon merkitys ihmissuhteissa. Teoksessa kui-

tenkin painotetaan tarkeimmaksi tekijaksi tunnetta siita, ettd on yhteydessa.

Etdjohtamisessa seka virtuaalisessa tydskentelyssa korostuvat luottamus, avoimuus, peli-
sdannot, vuorovaikutus, arvostus seka yhteisollisyys (Vilkman 2016, 25). Etdjohtamisen
haasteet vaihtelevat ja mikali etaty6ta tehdaan vain satunnaisia paivid, myds haasteita saat-
taa olla vdahemman (Vilkman 2016, 45-46). Luottamuksellinen ilmapiiri kannustaa avoi-
meen kommunikaatioon ja yhteistydhon sekd epaonnistumisista puhumiseen, lisda tyyty-

vaisyytta seka motivaatiota ja vahentaa kontrollin tarvetta (Huttunen 2016, 87).

Kirjassa Making a success of managing and working remotely (2019, 39) nousee esille tu-
loksiin perustuva johtaminen erityisesti etdjohtamisen parissa. Etatydssa korostuu tavoitteet
ja miten niitd mitataan. Tama edellyttaa selkeita tavoitteita, niilden seuraamista ja mittaa-
mista. Tama ei kuitenkaan tarkoita etteik® etdjohtamisessa olisi tarkeda antaa palautetta ja
huolehtia valmentavasta johtamisesta. Lisaksi etdjohtamisessa korostuu esihenkilon akiii-

visuus tunnelman ja yhteishengen yllapitamisessa. (Cook, S. 2019, 22 & 40.)

Etatyossa ei ole tarkoitus mitata tydaikaa vaan enemman painottaa juuri tulosten seuraa-
miseen. Tassa voi olla myds vaihtelua tyétehtavien perusteella, koska osa tydtehtavista
perustuu siihen, etta tydntekija on paikalla. Esihenkiléiden tavoissa on myds paljon vaihte-
lua sen suhteen, kuka toivoo lasnaoloa tiettyihin kellonaikoihin. Esihenkilon tulisi kuitenkin
kriittisesti pohtia kuinka suuri tarve tyéajan kontrolloimiselle on. Etatyén pohjana on yhteis-
tydn seka itse tydn toimiminen ja useimmiten vapauksien antaminen tyd myds hyvaa takai-
sin. Tarkeinta olisi huomioida, etta lopputulos merkitsee eika se kenen maarayksesta tyds-
kennellaan. (Vilkman 2016, 47—-48.)

Vilkman (2016, 49) nostaa esiin Tydterveyslaitoksen tutkimuksen, jossa tyontekijdiden ja
esihenkildiden kokemusten perusteella olisi tydhyvinvoinnin kannalta merkityksellista mitata

ryhman suoriutumista yksilon sijaan. Mikali mitataan yksildsuorituksia, se saattaa johtaa
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keskinaiseen kilpailuun, muiden tyontekijoiden tarkkailuun sek& kateuteen. Nama tekijat

ovat taas vaikuttamassa alentavasti tydilmapiiriin.

Fried & Hansson (2014, 178) korostavat, etta esihenkildiden tehtavana on johtaa tyon te-
kemista ja tama ei ole mahdollista, mikali esihenkild ei tunne itse tyéta. Esihenkilon voi olla
vaikeaa arvioida tyontekijoiden todellista tydomaaraa seka tyétilannetta. Yhden haasteen tuo
my0s se, etta tyontekija ei pysty etatydssa hallitsemaan tydn ja vapaa-ajan rajaa. Tama
saattaa johtaa kuormittumiseen, mikali tyéta tehdaan liikaa. Tydn kuormittavuus ei kuiten-
kaan aina muodostu pelkastaan tydmaarasta vaan siihen vaikuttaa myds tapa tehda ja hal-
lita omaa ty6ta. (Vilkkman 2016, 53-53.)

Etatyoskentely tuo vuorovaikutukseen seka viestintddn omat haasteensa. Esihenkildn tulee
suunnitella viestintaa, koska virtuaalisesti tydoskennellessa se tutkimusten mukaan vahe-
nee. (Vilkman 2016, 59.) Saanndlliset henkilokohtaiset keskustelut tukevat yhteisty6ta ja
pitavat esihenkilén ajan tasalla tyontekijan kuulumisista, tydmaarasta ja jaksamisesta. Tal-
laisten keskustelujen taustalla on saada viestintd pysymaan jatkuvana ja avoimena (Fried
& Hansson 2014, 190).

Tietynlaisten haasteiden ja ongelmien havaitseminen saattaa osoittautua vaikeaksi etajoh-
tamisessa. Tallaisia voivat olla esimerkiksi tyOyhteisoon liittyvat ongelmat kuten tyontekijoi-
den valilla esiintyneet ristiriidat, kiusaaminen tai motivaatiossa tapahtuneet muutokset (Vilk-
man 2016, 55).

Haapakoski ym. (2020, 38-39) nostavat esille, ettd koronakevaan jalkeen tybantajat seka
tydntekijat ovat todennakdisesti huomanneet etatydn olevan tehokkuudeltaan ainakin hy-
vaa. Kirjassa kuitenkin korostetaan, etta etatyon tekeminen tuskin yleistyy kovin paljoa. Ih-
miset haluavat myos fyysisia kontakteja tydelaman puolella ja etatydssa ei samalla tavalla

voida kaikkia kontakteja rakentaa.

Hajautetussa tyon teossa tulee huomioida se, etta tyontekijat eivat koe jaaneensa yksin.
Myos etajohtamisessa tulisi huomioida samoja vaikuttavia tekijoita kuin hajautetun organi-
saation johtamisessa. TyOntekijdiden motivointi, huomiointi, sitouttaminen seka osallistami-
nen on koettu haasteiksi hajautetun organisaation johtamisessa. Yleisesti esihenkilén on
hyva huomioida tasapaino, tyontekijoihin ja heidan ammattitaitoonsa tulee pystya luotta-
maan. Samalla johtamisessa taytyy kuitenkin huomioida aktiivinen tuki, tiedonjako seka
viestinta. Lisaksi tyontekijoita taytyy osata kuunnella ja sahkdisessa viestinnassa tama vaa-
tiikin erityistd huomioita. (Hakonen ym. 2004, 84-85).
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Tyohon liittyvan toimintaympariston hallinnan myota tulee esiin uusia vaatimuksia. Tama
johtuu siita, etta tietynlaisia t6itd voidaan tehda ajasta ja paikasta riippumatta. Tahan kyt-
keytyy vahvasti tyontekijan oma osaaminen ja toimintatavat, mutta lisdksi myos henkilosto-
hallinto, johtamisosaaminen, organisaation toimintatavat sekd tyéterveyshuolto. (Suutari-
nen ja Vesterinen 2010, 96.) Mielenkiintoisen tilanteesta tekee talla hetkella se, etta tydym-
paristdn hallintaa tukevat toimet ovat tutkimuksen mukaan lisdantyneet ehka viela aiempaa
enemman organisaatioille ja johdolle. Etatyon lisdantyessa uusi tilanne on haastanut johta-

mista seka lisannyt tyohyvinvointiin liittyvien tekijoiden merkitysta.
3.4 Etgjohtamisen kulmakivet

Vilman (2016, 25) korostaa virtuaalitydssa etajohtamisen kulmakivia (Kuva 3). Etajohtami-
sen kulmakivet muodostuvat luottamuksesta, arvostuksesta, avoimuudesta, pelisdannoista,
jatkuvasta dialogista seka yhteisdllisyydesta. Kaikilla edella mainituilla on vahva yhteys toi-

siinsa ja ilman yhta palasta kokonaisuus ei valttamatta toimisi. (Vilkman 2016, 25).

Pelisaannot AR Yhteisollisyys

dialogi

Luottamus Arvostus Avoimuus

Kuva 3. Esimiehen kulmakivet (Vilkkman 2016, 26).

Luottamus on kulmakivi myds etatyon tekemisessa seka johtamisessa. Vilkmanin (2016,
26-27) se on myo6s merkittdva haaste. Luottamus rakentuu nelja kertaa hitaammin virtuaa-
lisessa tyOskentelyssa kuin fyysisessa tydymparistdssa. Asiantuntijatehtavissa saattaa olla
haasteellista todentaa tarkkaa tyon tekemista, vaikka lahtékohtaisesti suurin osa tyonteki-
joista kuitenkin tydskentelee sovittujen pelisdantdjen mukaan. Luottamukseen liittyvia pel-
koja esiintyy edelleen osalla esihenkildilla, jos tydntekijoiden tydskentelya ei jatkuvasti seu-
rata. (Vilkman 2016, 26-27.)
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Tyohyvinvoinnin kannalta keskeista on se, etta tyontekijan tydpanosta ja osaamista arvos-
tetaan. Arvostus on tarkeassa roolissa myos etajohtamisessa, koska yhteistyon sujuminen
on mahdotonta ilman sita. Arvostus nakyy erilaisina tekoina kuten esimerkiksi ystavallisyy-
den ja empatian kautta, vaikutusmahdollisuuksilla, 1asnaololla, palautteen antamisella seka
auttamisella. Myos pienilla huomionosoituksilla, kuten kuulumisten kysymisella, tervehti-
malla, kiittdmisella ja hymyilylld on merkitystd. On hyvin yksildllistd miten paljon tallaista
tukea ja arvostusta tyontekija tarvitsee, mutta naiden toimien kautta voidaan lisata koke-
musta arvostuksesta. (Vilkkman 2016, 32-33.)

Empatia on iso osa yhteiséllisyyden kehittymisessa ja se pitda myods tiimin kasassa. Myon-
teisten tunteiden nakyminen kehittdd myos tyotyytyvaisyytta, sitoutumista seka tuloksien
syntymista. Mikali tydyhteis6ssa karsitdan empatian puutteesta, ongelmat voivat nékya esi-

merkiksi vaarinymmarryksina. (Haapakoski ym. 2020, 97.)

Avoimuus korostuu erityisesti vuorovaikutuksen osalta ja nain ollen se on merkittdvaa myds
etdjohtamisessa. Avoimuuden avulla voidaan lisata tydn sujumista ja motivaatiota seka hel-
pottaa tyon tekemista. Avoimuus ei nay pelkastaan vuorovaikutuksessa vaan se tulisi olla
organisaatiossa mukana kaikessa, niin paatdksenteossa kuin yhteistydssakin. Tydntekijoi-
den osallistaminen, mahdollisuus tuoda myods epakohtia esille sekd mahdollisuus vaikuttaa
lisdavat avointa kulttuuria. (Vilkman 2016, 33-34.)

Pelisdanndt muodostavat pohjan yhteistydn tekemiselle ja sen vuoksi selkeilld pelisdan-
noilla on tarked merkitys toimivan yhteistydn kannalta. Osallistaminen pelisdantéjen suun-
nitteluun on olennaista, koska ylhaaltd annetut pelisdanndét eivat lisda yhteistyota ja sitou-
tumista sovittuihin asioihin. Etatydssa pelisdantbjen osalta korostuu keskustelu siitd missa
ja milloin tyota voidaan tehda, mita tydvalineitd on kaytdssa seka mitka ovat tavat tyon ete-

nemisen seuraamiseen. (Vilkman 2016, 38.)

Vuorovaikutustaidot korostuvat johtamisessa ja parhaimmillaan hyvan vuorovaikutuksen
kautta voidaan vaikuttaa yhteisollisyyteen seka parantaa motivaatiota. Toimiva vuorovaiku-
tus vaatii kuitenkin aikaa ja ei tapahdu automaattisesti. (Forsten-Astikainen & Kultalahti
2019, 4.)

Vuorovaikutus vaikuttaa kaikkiin etdjohtamisen kulmakiviin ja muodostaa niista kokonaisuu-
den. Vuorovaikutukseen kuuluu kaikki kommunikointi kahden ihmisen valilla eika ainoas-
taan yleinen viestinta. Vuorovaikutuksen avulla jaetaan paitsi tietoa, mutta myos ajatuksia,
tunteita seka kokemuksia. (Vilkman 2016, 41.)
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Vuorovaikutuksen avulla voidaan lisata kokemusta yhteisdllisyydesta. Yhteisollisyytta voi-
daan kasvattaa hyvan ilmapiirin seka yhteishengen avulla ja se on merkittavasti vaikutta-
massa tyontekijoiden viihtymiseen tydossaan. Mikali vuorovaikutusta ei ole tarpeeksi, myos
tunne yhteenkuuluvuudesta saattaa karsia. Tama taas saattaa lisata tyohyvinvointiin liittyvia
haasteita, heikentaa tiimin toimintaa tai esimerkiksi sitoutumista tyonantajaan. Erityisesti
etatydssa on tdman vuoksi tarkeda pitda huolta hyvasta ja riittdvastad vuorovaikutuksesta.
(Vilkman 2016, 40-41.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa tutkimuksessa tutkittiin seitseman esihenkilon ajatuksia ja kokemuksia tyohyvinvoin-
nin johtamisesta etatyossa. Aihetta lahestyttiin yleisella tasolla, tutkimuksessa kartoitettiin
esihenkildiden kokemuksia tyéhyvinvoinnin johtamisesta ja miten sitd on kaytanndssa to-
teutettu etatydssa. Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin minkalaisia haasteita tai mahdollisuuk-
sia aiheeseen liittyy. Mielenkiintoisen nakékulman tutkimukseen toi koronapandemia, joka

on tuonut tydeldamaan merkittavid muutoksia ainakin hetkellisesti.

4.1 Aineistonhankintamenetelmat

Laadullisen tutkimuksen tarkoitus ei ole saada tilastotietoa jostakin aihepiirista vaan ennem-
min keskittya tutkimaan esimerkiksi jotain vallitsevaa ilmi6ta tai tapahtunutta (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 97). Taman vuoksi aineistonhankintamenetelmaksi on valittu haastattelut. Me-
netelmana kaytetdan haastatteluja esihenkiloilta, jotka ovat tydskennelleet etdjohtamisen
parissa kevaalla 2020. Merkittdvaksi tdman tutkimuksen kannalta tekee se, etta esihenkilot
ovat toimineet eri toimialoilla. Tdma mahdollistaa laajemman nakodkulman asiaan, koska
kaikki haastateltavat tyoskentelevat erilaisissa organisaatioissa. Kyseisen metodin valinta
on hyva myds sen vuoksi, etta haastateltaviksi voitiin valita henkilGita, jotka omaavat koke-

musta aiheesta (Puusa & Juuti 2020).

Tutkimuksen menetelmaksi haastattelut soveltuvat myds sen vuoksi, koska ne tuovat ajan-
kohtaista ja monipuolista tietoa vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Haastattelu-kasitetta on
verrattu keskusteluun, mutta kaytanndssa haastattelu eroaa keskustelusta tiedonkeruun
vuoksi. Haastattelun tavoitteena on kerata tietoa ja nain ollen siihen liittyy aina paamaara.
Haastattelija on suunnitellut vuorovaikutustilanteen, jossa han pyrkii selvittdmaan tutkimus-

kysymykseen liittyvia tietoja. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 42—-43.)

Haastattelujen avulla on mahdollisuus vuorovaikutuksessa haastateltavan kanssa kohdis-
taa tiedonhankintaa myés vallitsevassa tilanteessa. Nain ollen haastattelussa on mahdolli-
suus ymmartaa motiiveja paremmin seka toisinaan myds saada parempi kasitys annetuista
vastauksista. Haastattelujen etuna nahdaan se, etta haastateltava pystyy tuomaan asioita
esille vapaasti. Haastattelun avulla voidaan kirkastaa seka syventda saatavia vastauksia.
Lisdksi haastattelijalla on mahdollisuus esittda lisakysymyksia. Haastattelun haitoiksi on
esitetty niihin kuluvaa aikaa, kustannuksia seka puutteellista kokemusta haastattelijan teh-
tavassa. Haastattelu sopii menetelmana tahan tutkimukseen myds sen vuoksi, ettd sen

avulla voidaan saada kuvaavia esimerkkeja seka sen avulla voidaan toisinaan myds selittaa
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ilmididen valilla vallitsevia yhteyksia. Liséksi haastatteluissa voidaan esittaa tarkempia jat-
kokysymyksia seka aiheiden jarjestystd voidaan muokata tarvittaessa tilanteen mukaan.
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 34-36.)

Haastattelujen kautta saadaan tietoa mahdollisimman paljon halutusta asiasta, kuten tassa
tutkimuksessa on tarkoituksena. Lisaksi niiden avulla tietoa voidaan kerata suhteellisen va-
paasti ja joustavasti. Haastattelujen aikana on mahdollistaa tarkentaa, oikoa vaarinkasityk-

sia tai esittda jatkokysymyksia tarpeen tullen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83.)

Haastatteluja on erilaisia kuten lomakehaastattelu, syvdhaastattelu ja teemahaastattelu
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 83, 85). Lomakehaastattelu sopii enemman strukturoidumpaan
haastatteluun ja sita kaytetdan yleensa maarallisessa tutkimuksessa. Syvahaastattelussa
on kyse taysin strukturoimattomasta kyselysta, jossa kysytaan avoimia kysymyksia. Talloin
tarvitsee maaritella aihealue, mutta se ei maarittele haastattelun rakennetta tai etenemista.
Teemahaastattelussa kysymykset on maaritelty, mutta haastattelun aikana on liikkumava-
raa, kun aihe pysyy samana ja tutkimuksen kannalta merkityksellisena. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 83, 85-87.)

Tassa tutkimuksessa kaytetaan teemahaastattelua, koska se mahdollistaa kysymysten ja-
sentelyn etukateen ja haastattelun rakenteen suhteellisen samanlaisena kaikkien haasta-
teltavien kesken. Kaytanndssa haastattelun aikana on kuitenkin mahdollisuus esittaa tarvit-
taessa tarkentavia kysymyksia. Teemahaastattelua varten valitaan teemat, joita voidaan
taydentaa tarkentavilla kysymyksilla. Tallaisessa haastattelussa pyritdan I6ytamaan tutki-
muksen kannalta merkityksellisia asioita ja nain ollen siind ei ole vapauksia esittaa mita

tahansa kysymyksia. (Tuomi & Sarajarvi & 2009, 75.)
4.2 Tutkimuksen kulku

Haastattelut toteutettiin joulukuussa 2020 ja tammikuussa 2021 virtuaalisesti Teamsin vali-
tyksella. Ennen ensimmaista haastattelua pidettiin koehaastattelu, jossa testattiin kysymys-
ten toimivuus. Haastateltaville kerrottiin etukateen tutkimuksen tausta ja tavoitteet seka la-
hetettiin haastattelun teemat ja kysymykset (Liite 1). Perustietojen lisaksi listassa oli kolme
teemaa, jotka valittiin teoriatiedon pohjalta. Teemoihin oli liitetty kysymyksia, joiden pohjalta
haastattelut toteutettiin. Haastattelujen tarkoituksena on saada mahdollisimman paljon tie-
toa tutkittavasta aiheesta ja tdman vuoksi oli perusteltua lahettda kysymykset etukateen
haastateltavien tutustumista varten (Puusa & Juuti 2020). Lisaksi kaikille haastateltaville
korostettiin luottamuksellisuutta seka sita, ettd tutkimustuloksista ei voi tunnistaa kenen-
kaan henkilollisyytta tai yritysta. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin heti haastattelujen

jalkeen.
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Haastattelujen tallentaminen on edellytys sille, etta niistd voidaan tehda uskottavia paatel-
mia. Haastatteluissa on hyva huomioida, etta vastaukset ovat aina haastateltavien subjek-
tiivisia kokemuksia aiheesta ja ilmidsta ja taman vuoksi haastattelut ovatkin tilannesidon-
naisia (Puusa & Juuti 2020).

Haastatteluissa edettiin |[dhes samassa jarjestyksessa kaikkien haastateltavien kanssa.
Haastattelut saivat positiivisen vastaanoton ja aihe tuntui olevan monelle haastateltavalle
ajankohtainen. Haastattelut kestivat vaihdellen noin 25—-45 minuuttia. Haastattelut litteroitiin
heti haastattelujen jalkeen, jotta tieto olisi mahdollisimman hyvin myoés tutkijan muistissa.
Litteroitiin kului lopulta aikaa useita tunteja ja materiaalia litteroinnista syntyi lahes 50 sivua.
Jokaisesta haastattelusta nousi toistuvien asioiden lisaksi aina jotain uutta ja mielenkiin-

toista huomioitavaa tutkimustulosten kannalta.

Aineisto analysoitiin aineistolahtdisesti. Litteroitua aineistoa kaytiin alkuun useita kertoja
lapi, jonka jalkeen aihealueiden mukaan tietoja alettiin jaottelemaan teemoittain. Menetel-
mana talla tarkoitetaan sita, etta aineistosta poimitaan analysointivaiheessa ne asiat, jotka
toistuvat useammassa haastattelussa (Puusa & Juuti 2020). Tutkimuksen tuloksissa kasi-
tellaan yleisimmin toistuvia asioita. Liséksi aineistosta on nostettu esiin myés yksittaisia toi-
mia, joilla tydhyvinvointia on johdettu seka niita haasteita, joita haastateltavat ovat tyohy-

vinvoinnin johtamisessa etatydssa kohdanneet.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tata tutkimusta varten haastateltiin seitseman eri esihenkilotehtavissa tydskennellytta hen-
kiloa. Tutkimuksen perustiedoissa kysyttiin yrityksen toimialaa seka alaisten maaraa. Haas-
tateltavien suorien alaisten maara oli 4-17 ja epasuorien talla hetkella noin 4-100. Haasta-
teltavat henkil6t tydskentelivat seuraavilla toimialoilla: it-ala, rakentaminen, ravintola-ala, fi-
nanssiala, terveydenhuoltoalan henkildéstopalvelut, terveydenhuolto ja hyvinvointi seka

suunnittelu ja konsultointi.
5.1 Etatyon kaytannot

Ensimmaisessa teeman osiossa selvitettiin, minkalaisia kaytantoja haastateltavien organi-
saatioissa on ollut. Lisaksi haastateltavilta kysyttiin, ovatko kaytannot muuttuneet vuoden
2020 aikana. Tuloksista selvisi, etta kaytannoissa oli ollut vaihtelua ennen vuonna 2020
alkanutta koronpandemiaa. Etatyon kaytannot vaihtelivat eri yrityksissa, mutta kaikissa eta-
tyon tekeminen oli ollut mahdollista ainakin osittain jo ennen kevatta 2020. Etatydmahdolli-
suutta ei kuitenkaan ole ollut kaikissa yrityksissa ja tyotehtavissa automaattisesti. Mahdol-
lisuus oli ainoastaan sellaisilla tyontekijoilla, joiden tyota oli mahdollista tehda muualla kuin

fyysisella toimipisteella.

Kevat 2020 toi kuitenkin kaikkien haastateltujen yrityksiin muutoksen silta osin, etta etatyén
tekeminen vaihtui hyvin vahvasti suositelluksi tai kaytanndssa lahes pakolliseksi. Tama to-
teutui vain sellaisten ty6tehtavien osalta, joita oli mahdollisuus tehda etatyéna. Vaikka eta-
tydn tekeminen oli kaikissa yrityksissa hyvin vahvasti suositeltua, kaytannot erosivat jonkin
verran yritysten valilla. Osassa yrityksissa oli mahdollista jatkaa osittain tydskentelya fyysi-
sella tyopisteelld turvallisuusasiat huomioiden. Turvallisuudella viitataan tassa tapauksessa
esimerkiksi turvavaleihin, maskien kayttéon ja yleiseen hygieniaan. Osa henkildstosta ei
ollut kadynyt toimistolla kevaan jalkeen ollenkaan. Osassa taas jatkettiin tydskentelya nor-
maalisti 1asna tydsta johtuvista syista, kaikkia tydtehtavia ei ollut mahdollista siirtda kotiin.

Talldin kuitenkin esihenkild saattoi olla etatydssa ja johtaa ty6ta etana.

Meilld on paljon ihmisié, ketkd ei oo kdynyt sen maaliskuun alun jélkeen kertaakaan

toimistolla.

Osa haastatelluista kertoi, etta etatyd oli ollut yksi normaaleista tavoista tehda t6ita jo ennen
pandemiaa. Useassa yrityksessa etaty6ta oli mahdollista tehda esihenkildn ja alaisen vali-
sella sopimuksella. Etatydn maara vaihteli, mutta yleisimmin sita oli tehty muutamia paivia
viikossa ennen pandemian aikaa. Kevaan 2020 jalkeen joissain yrityksissa oli tehty koko-

naan uusi etatyopolitiikka ja joissain sita oli paivitetty vastaamaan uutta tilannetta.
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Joidenkin kohdalla pandemian aika oli muokannut toimintamallia taysin. Osa haastatelluista
koki muutoksen hyodyllisena niin tyontekijoiden kuin asiakkaankin nakokulmasta. Matkus-
taminen, asiakastapaamiset seka yrityksen sisaiset palaverit muuttuivat virtuaalisiin ko-
kouksiin. Etatyon tekemisen kaytantdjen osalta useassa eri haastattelussa nousi esiin kult-
tuurin muutos yrityksessa. Vaikka etatyo olisi ollut aiemminkin yksi tavoista tehda tyota, niin

vuoden 2020 jalkeen osa koki, ettd kynnys etatydn tekemiseen on selkeasti madaltunut.
Ennen koronaa todella vapaamuotoisesti.

Aika iso kulttuurillinen muutos tapahtunut.
5.2 Etatyon vaikutukset tyoskentelyssa, jaksamisessa ja tyohyvinvoinnissa

Toisessa osiossa keskusteltiin etatydn vaikutuksista tydskentelyssa jaksamisessa seka tyo-
hyvinvoinnissa. Etatyd koettiin paaasiassa positiiviseksi ja joustavaksi tydskentelytavaksi
seka yleensa tydhyvinvointia lisdavaksi tekijaksi. Tydhyvinvointi oli selkeasti parantunut joi-
denkin haastateltavien mukaan, mutta tassa oli myds vaihtelua yksilétasolla tyontekijoiden

osalta.

Tyontekijat olivat kokeneet esihenkildiden arvion mukaan positiivisena erityisesti ajan li-
saantymisen, joustavuuden sekd mahdollisuuden suunnitella ajankayttda enemman itse.
Useassa haastattelussa mainittiin esimerkkina tyomatkoihin kaytetyn ajan puuttuminen.
Tama mahdollisti muun muassa lisaa aikaa perheen kanssa, mahdollisuuden kayttaa aikaa
harrastuksiin tai oman hyvinvoinnin lisddmiseen. Oman ajan lisddntyminen oli nakynyt yh-
den haastateltavan mukaan parhaimmillaan jopa eldmantapamuutoksina tai esimerkiksi

kesken jaaneiden opintojen loppuun suorittamisena.

Ehké positiivisessa mielesséa, etté kylla tda etétyd palvelee sen joustavuuden kannalta
my0s ihmisten hyvinvointia. Ainakin mun tiimissé néky se, etté ihmiset on ollut hyvil-
1&én siité, etté tdé mahdollisuus on. Ja nyt mé tarkotan myés pois lukien pandemia-

aika.

Etatyo on tuonut joustavuudellaan myos tehokkuutta tekemiseen. Tehokkuutta lisési myos
se, etta liikkuvassa tyossa aikaa ei kulunut matkustamiseen ja etta sahkoisten tyovalineiden
kayttdminen oli parantunut seka sitd kautta tehostanut toimintaa. Osalla tavoitteet olivat
selkeytyneet, joka oli nakynyt laadukkaampana johtamisena. Lisaksi tyétehtavien priori-
sointi oli parantunut, kun tavoitteet olivat paremmin selvilla. Muutama haastateltava toi esille

sen, etta etatydn tekeminen on luultavasti jatkossa helpompaa vuoden 2020 jalkeen.

En tieda tullaanko me ikind endéa palaamaan siihen maailmaan, ettd me aina matkus-

tettaisiin asiakkaalle tai asiakkaat matkustaisi meille.
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Mé en itse koe esimiehend, ettd se vaikuttaisi mun tydntekijéiden, mun yhteistyéhén
mun alaisten kanssa tai sen ikdén kuin laajemman organisaation kanssa, ettd miké

on sen tydntekijén tybskentelytapa.

Ma luulen, etté tdéd myds omaa tiimié kannustaa siihen, etté ne tulevaisuudessa en-

tistd rohkeemmin niité etétéitd tekee ja siihen on tullut tietynlainen rytmi.
5.3 Haasteet tydhyvinvoinnin johtamisessa etatydssa

Haasteiden osalta kaikissa haastatteluissa nousi eri tavoin esiin vaikeus tietaa tyontekijoi-

den todellisen jaksamisen tilanne ja mita tyéntekijoille oikeasti kuuluu.

Kylldéhdn semmonen Kysymysmerkki on, ettd ndhdé&nké me onko ihmisillé kaikki hy-
vin. Nyt kun me ei ndhdé toisiamme, sellainen huoli on eléméssé, etté j4ako tavallaan

nyt joku jaksamiseen asia sitten esimiehilté ja jokaiselta meistd huomaamatta?

Esihenkilot kokivat, ettd osa viestinnasta jaa puuttumaan sahkoisten valineiden kautta ja
etta niiden kautta on toisinaan vaikeaa aistia todellista tunnelmaa. Huoli jaksamisesta nakyi
eri haastatteluissa eri tavalla, mutta pelkoa aiheutti se, jaakd jotain johtamisessa huomaa-
matta fyysisten kohtaamisten vahennyttya. Esiin nousi myos se, etta esihenkildn tuli etatydn
lisdantymisen myota olla jossain maarin tietoinen tyontekijan yksityiselaman kuormitusteki-
joista. Osa esihenkildistda on saattanut kokea vaikeaksi menna niin sanotusti enemman
tyontekijan yksityisyyden puolelle ja kysya tarkemmin tyontekijoiden kuulumisia. Moni vas-
taajista koki, etta oli ollut osittain tydntekijan vastuulla tuoda esiin omaan jaksamiseen liitty-

via mahdollisia haasteita.

Pitkélté ajalta tunnen mun tydntekijét ja helposti tulee aistittua mielialoja ja vdhén sité
fillista, ettd miten menee. Etta sitten se tavallaan ndkymaéttémiin signaaleihin reagoi-
minen jaa. Se on aika paljon tybpaikalla olevan henkilén vastuulla, ettd han tuo esiin

niité asioita, mitkd mé normaalisti nékisin yhdelléa silméyksella.

Esimiestydssé tietysti se, ettd se on merkityksellisté se, ettd s& oikeesti néét ihmisen
— — Pystyt ihan toisella tapaa sitten lukemaan niité asioita, sen mité ei vélttdmatté

sanota ddneenkaén.

Usea haastateltavista sanoi, ettd osa tyontekijdista koki selkeasti yksindisyytta ja kaipasi
tydpaikan sosiaalisia kontakteja. Erityista huolta koettiin tydntekijdiden osalta, jotka asuvat
yksin tai joilla ei ole muuten sosiaalisia kontakteja henkilékohtaisessa elamassa. Osa haas-
tateltavista koki, ettd tilanne on ollut helpompi niille, jotka ovat asuneet jonkun kanssa.

Haastatteluissa tuli esiin myds huoli yksindisyydestad johtuvista pitkdaikaisseurauksista.
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Useassa yrityksessa tydntekijoilla oli selkeasti halu tulla toimistolle, nahda tydkavereita ja

saada sosiaalisia kontakteja.

Silloin kun se ei ollut niin sanotusti pakonomaista se etéatydskentely, niin ei siitd ku-
kaan valittanut, ettd nyt on ikdvé téihin ja tybkavereita ikdvé, péésispéa toimistolle,
koska se oli satunnaista. Nythén tietenkin on véahén silleen, etté sité toivoo, ettéa tdmé

tilanne normalisoitusi ja voitaisiin tehd& toimistolla niité toité.

Sehén (korona-pandemia) on tuonut sen ikdvdn mausteen tédhén, ettd ihmiset on yk-
sin kotona.

Vaikka itsellé saattaisi ollakin henkilbité lahipiirissé, jotka Kysyis nopeastikin, mites
sun oma jaksaminen — — Joillain saattaa olla, etté heillé ei ole l&hipiirissé yhtékéén

sellaista henkilba.

Joidenkin tyontekijoiden osalta jaksamiseen on voinut haastateltavien mukaan vaikuttaa
my0s se, ettd kevaalla 2020 monessa perheessa oli kaikki samaan aikaan kotona. Tyon ja
vapaa-ajan erottamisessa on saattanut olla haasteita aiemmin, mutta vuoden mukana ne
kaikki tekijat korostuivat entisestaan. Jaksamiseen on vaikuttanut vuoden 2020 aikana pan-
demia, joka oli lisdnnyt huolta ja henkista painetta. Vuoden osalta negatiivisena asiana nos-
tettiin pitkdan kestanyt etatyd, poikkeustilanne ja pandemian mukana tulleet huolet. Osa
yrityksista oli joutunut lomauttamaan tyontekijoita, kun taas osassa yrityksissa toita oli ollut
selkeasti enemman. Tama oli joidenkin vastausten mukaan myds tuonut varmuutta kaiken

muun huolen keskella, koska oman tydn menettamisesta ei ollut pelkoa.

Jaksamisen ja tydhyvinvoinnin osalta usean eri vastaajan kohdalta nostettiin esiin vastuu
itsensa johtamisesta ja omasta jaksamisesta. Tydhyvinvoinnin nahtiin olevan osa kokonais-
jaksamista, josta tyontekijalla itselld on myds iso vastuu. Kokonaistilanteesta tuli haasteel-
lisempi kevaalld 2020, koska monessa perheessa saattoi olla muu perhe kotona samaan
aikaan tai kotona saattoi olla mahdollisia muita keskittymiseen vaikuttavia hairiotekijoita,
joihin tydnantaja ei voi vaikuttaa. Tydn tekeminen ei valttdmatta ollut muuttunut vaan tyon-
tekemisen paikka, joka taas saattoi vaikuttaa tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Pitkaan jat-
kunut poikkeustilanne haastoi myos jaksamista ja tyohyvinvointia enemman kuin itse eta-

tyo.

Ja aina kun me ollaan niin sanotussa siind vanhassa normaalissa, niin vaikka me
lédhdetéén sinne toimistolle, me pystytdén jossain méérin paremmin jattdméaén se muu

elédma tavallaan sinne kotiosoitteeseen. Etétoitd tehdessé ne tahtoo tulla, varsinkin
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néé ikdvammaét asiat, niinkun héairitsevdmmét asiat. Ne tahtoo tulla siihen ty6hén mu-
kaan, vaistémétta. Ja silloin se tyéhyvinvoinnin ja tyén jaksamisen arviointi vaan sielté

tydsté johdettavasta, esimiehen johtamasta nékbkulmasta, on jérjettémén vaikeeta.

Itsensa johtamiseen liittyy vahvasti myés oman tyén organisointi, tydaika ja tauot. Tyon or-
ganisoiminen on jaanyt etatydn myoéta paaasiassa tyontekijan vastuulle. Vapaa-ajan ja ty6-
ajan erottaminen nostettiin myos esiin joissain haastatteluissa. Aiemmin tyét saattoivat
jaada helpommin tyépaikalle, kun kannettava tietokone ei valttamatta kulkenut mukaan ko-
tiin. Hyvin monessa haastattelussa tuli esiin tydn tauottaminen ja taukojen puute. Paivista
jai helposti puuttumaan taukoja, jos niista ei pitanyt itse kiinni. Usein perakkaiset palaverit
haastoivat taukojen pitdmista entisestdan. Osa haastateltavista toi esiin tyontekijoiden tun-
nollisuuden, tehokkuuden ja motivaation. Tunnollisuus on ndkynyt siten, ettd tydntekija
saattaa ajatella, ettd hanen taytyy olla koko ajan tavoitettavissa. On saattanut olla hankalaa
tauottaa tyopaivia tai lahtead esimerkiksi lounastauon aikana kavelylenkille, vaikka siihen

olisi tydnantajan puolelta kannustettu.

He ehké kokee, etta pitdé olla koko ajan tavoitettavissa ja siind koneen &éarella.
— — Ma luulen, etté silléd on aika paljon silld esimiehen kannustamisella ja esimerkilla

on apua néihin juttuihin.

Miten se pé&ivé rakentuu, sité on joutunut itse kukin joutunut tietysti varmaan rakenta-
maan uudella tavalla. On ollut erilaisia innovaatioita siitd, ettéd kdydéaén kévelypalave-
rissa ja lounastunnilla pieni lenkki. Sellaista positiivista omaan hyvinvointiin konkreet-
tisesti vaikuttavia tekoja on tehty ja ikdén kuin I6ydetty joustavuuden kautta uudenlai-

Sia toimintatapoja.

Haasteiden osalta keskustelua syntyi myds laitteiden seka tietoteknisten valineiden osalta.
Osassa yrityksista oli tehty etatditéd jo ennen pandemiaa, minka vuoksi puitteet, laitteet ja
kaytannot tydskentelyyn olivat olemassa. Osalla tietotekniset valmiudet olivat vain osittain
olemassa tai joillain ei ollenkaan. Kevaalla 2020 hyvin iso yrityksista siirtyi samaan aikaan
etatydn tekemiseen ja tdma vaikutti myos siihen, etta laitteita ei valttamatta ollut saatavilla
heti. Lisdksi oman haasteen tilanteeseen toi se, ettd osa ohjelmista tai laitteista oli uusia ja
niiden opetteluun saattoi kulua aikaa. Osalle yrityksista siirtyminen oli helppoa ja nopeaa,

kun taas toiset joutuivat tekemaan merkittavia muutoksia nopeassa aikataulussa.

Aiempaan normaaliin tilanteeseen verrattuna eraassa yrityksessa oli siirrytty nykyteknolo-
giaan nopealla syklilla siihen verrattuna, ettd pandemiatilannetta ei olisi ollut. Ne, joille eta-

tydn tekeminen oli ollut kaytdssa sdanndllisesti jo ennen pandemia, kokivat paaasiassa siir-
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tymisen tapahtuneen helposti. Tekniset asiat kuitenkin koettiin padasiassa kevaan haas-
teeksi, jolloin etatyéhon siirryttiin kaytannodssa hyvin nopeasti. Silla saattoi olla vaikutuksia

hetkellisesti tydhyvinvointiin, mutta todennakdoisesti ei pitkalla aikavalilla.

Huoli ja haaste sillon koronan alkuvaiheilla ja etédtybn suositusten voimaan tullessa,
oli meilld sellainen tekninen haaste olemassa, etté toimiiko meidén kaikki jarjestelmét

Ja ohjelmistot. Onneksi sitten osoittautui, etta toimii tehokkaasti.

Lahes jokaisessa haastattelussa nousi esiin ergonomiaan liittyvat asiat. Tydpaikoilla er-
gonomiaa on yleensa suunniteltu paremmin kuin kotona. Erdasta vastauksesta tulikin esille,
ettad harva on varustanut kotiaan yhta ergonomisesti kuin toimistolla on tehty. Tyonantajan
puolelta oli monessa yrityksessa pyritty kiinnittdmaan huomiota esimerkiksi valaistukseen,
tietoliikenneyhteyksiin, laitteisiin, nayttéihin seka tuoleihin. Osa yrityksista oli lainannut vali-
aikaisesti nayttdja tai tuoleja tyontekijdille kotiin ja osa oli panostanut ergonomiaan liittyviin
koulutuksiin. Ergonomian osalta kuitenkin moni korosti tydntekijan omaa vastuuta ja sit3,
ettd tybnantaja pystyy ainoastaan ohjeistamaan, tukemaan ja suosittelemaan toimia er-

gonomian parantamiseksi.

Vaikka se ei normaalissa tilanteessa olisi mahdollista niin nyt sitten tdmé& poikkeusti-
lanne. Ollaan haluttu varmistaa, etté sielld on kuitenkin tehokkaan tyén tekemisen

kannalta mahdollisimman hyvét fasiliteetit.

Nythén periaatteessa kaikilla on kaksi tyOpistettd olemassa, sielléd kotona ja taéalléa

toissé.
5.4 Tyohyvinvoinnin huomioiminen etatyossa ja tyohyvinvointia tukevat toimet

Kolmannessa osiossa keskustelu pohjautui tydhyvinvoinnin huomioimiseen etatydssa seka
tydhyvinvointia tukeviin toimiin. Tydhyvinvointia on pyritty tukemaan haastattelujen mukaan
eri tavoilla eri yrityksissa. Osa toimista on ollut kaytéssa jo ennen pandemiaa, mutta muu-
toksia on jouduttu tekemaan useissa yrityksissa. Joissain vuosi 2020 on mennyt paaasiassa

selviytymiseen ja aikaa ei ole pystytty kayttdmaan uusien asioiden innovoimiseen.

Esimiehen nékdvinkkelistd, s et nde fyysisesti sun alaisia, niin sitten sé yritat etdyh-
teyden kautta ja soittamalla péésté perille, mité sun tiimiléisille oikeesti kuuluu. Etté

miten siellé ihan vilpittdbmésti oikeesti menee.

Lahes jokainen haastateltava korosti viestinnan merkitysta etatydssa. Monessa yrityksessa
oli lisatty viestintaa entisestaan, joidenkin mukaan jopa hieman korostetusti ja selkeasti en-
nakoiden. Suuri osa vanhoista saanndllisista tapaamisista oli siirretty virtuaaliseksi ja toi-

sissa oli lisatty esimerkiksi esihenkildn kanssa kaytavia keskusteluja. Osa haastateltavista
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toi esille kameran kayton merkityksen etapalavereissa. He kokivat tarkeaksi nahda toisen

osapuolen, koska tdama toi heidan nakemyksen mukaan viestintaan paljon lisaa.

Meilld pyritdén laittaa nyt niin, ettd nédhdéén toisemme livend, laitetaan ne kamerat
paélle. Silla ei oo mitddn merkitysta, ettd minkélaisessa pyjamassa tai onko papiljotit
ollut pdédssé vai ei. Se ei ole se asia, vaan ihmisestdhan pystyy lukemaan niin paljon,

el pelkédstdén &énesté vaan eleistéa ja ilmeista.

Tarkeaksi koettiin se, ettei kukaan tunne olevansa yksin tdissa. Useampi esihenkild mainitsi
saaneensa palautetta siita, ettd on enemman lasna ja etta tietoa on ollut paremmin saata-
villa. Moni esihenkildista oli myos kaynyt saanndllisesti toimistolla etatyostda huolimatta,

koska he halusivat itse tavata tyontekijoita seka olla fyysisesti tavoitettavissa.
Oon saanut kiitosta paljon siita, ettd mé oon enemmén Iasné.

On tullut palautetta henkildstélta, ettd méa nden ja kuulen mun esimiehestd enemmén
kun koskaan.

Tyon jaksottamiseen ja taukoihin oli kiinnitetty erityistd huomiota ja tehty konkreettisia toimia
vuoden 2020 aikana. Muutamassa yrityksessa oli lyhennetty kaikkien palaverien kestoa si-
ten, etta niiden paatteeksi oli mahdollista pitda pieni tauko. Lisaksi esille nousivat kavelypa-
laverit, lounaskavelyt, kahvitauot yhdessa muiden kanssa, erilaiset muistamiset, virtuaaliset
tai ulkona toteutettavat tapahtumat. Tarkeaksi koettiin myds saanndllisesti pidettavat va-

paamuotoisemmat palaverit, mitkd mahdollistavat keskustelun muistakin kuin tydasioista.

Liikuntaetuja oli myos pidetty voimassa tai tarjottu vaihtoehtoisia mahdollisuuksia liikkumi-
sen tukemiseen, jos esimerkiksi yrityksen tarjoamat liikuntatilat olivat kiinni. Myos tyoaika-
joustojen myota oli pyritty lisdamaan tyohyvinvointia. Pandemian myota koulujen ja paiva-
kotien sulkeuduttua yksi tydantaja otti kayttoon maksimaaliset joustot tydaikojen suhteen.
Tama auttoi tyontekijoita perheineen sovittelemaan tyOaikaansa siten, etta tyoajan ei tar-
vinnut sijoittua kahdeksan ja neljan valille. Lisaksi on tarjottu mahdollisuuksia lyhennettyihin
paiviin tai muihin joustoihin tyoajoissa.

Hyvin monessa haastattelussa kasiteltiin koulutusta. Usea vastaaja sanoi yrityksen lisan-
neen koulutuksia tai valmennuksia. Vaihtelua oli koulutustarjonnassa, kohderyhmissa ja
maarissa. Moni yritys oli panostanut erilaisiin valmennuksiin, joista esille nousivat esimer-
kiksi etatyon johtamiseen, ergonomiaan ja jaksamiseen. Virtuaaliset koulutukset olivat tuo-
neet eri yrityksissa mahdollisuuksia kouluttaa useampia henkil6ita, joka ei olisi aiemmin ol-

lut mahdollista joko ty6aikajarjestelyn vuoksi tai maantieteellisen sijainnin takia.
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Osa yrityksista oli tehnyt myds erilaisia ennakoivia toimia tydhyvinvoinnin lisdamiseen. Ko-
keiluun oli tulossa sovellus, jonka kautta voi saada matalalla kynnyksella apua erilaisiin pie-
niinkin haasteisiin ja toisaalla oli taas ennakoivasti keskusteltu webinaarien kautta avoimesti
jaksamisesta ja psykosomaattisista oireista. Lisaksi moni haastatelluista kertoi erilaisista
henkilostokyselyistd, joita oli toteutettu vuoden 2020 aikana. Naiden osalta tulokset olivat

olleet joko samanlaisia kuin ennen tai parempia.

Tybhyvinvointi on parantunut monella tapaa siité, ettéd on selkeetd kommunikaatiota

Ja luotto siita, etté tasté vield noustaan.

Mahdollisuus tulla toimistolle koettiin myods merkittavaksi tekijaksi hyvinvoinnin kannalta.
Tybkavereiden tapaamista, yhteisia taukoja sekd kaytdvakeskusteluja ei ole mahdollista
taysin korvata virtuaalisesti. Vaikka etatyo koettiin pysyvaksi ilmioksi, niin silti koettiin tarke-
aksi, etta tyokavereita tavataan myos jatkossa fyysisesti. Tassa oli myos jonkin verran vaih-
telua, koska osassa yrityksissa tyon luonteen vuoksi etatyd oli ollut normaalia jo ennen

vuotta 2020 ja tydntekijat olivat tottuneet siihen, ettd eivat tavanneet tiimia saanndllisesti.

Toivon ja uskon, etté tulevaisuudessa osataan paremmin sité, ettd mitd on ne tydt
mité tytyy tehdd yhdessé samassa tilassa, ja mistd hyddytéén siind samassa tilassa

Ja paikassa olemisesta.
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6 Johtopaatokset

Tutkimuksessa on tarkasteltu tydhyvinvointia ja etdjohtamista. Tavoitteena oli selvittaa mi-
ten tyohyvinvointia johdetaan etaty0ssa ja mita haasteita etatyd asettaa tyohyvinvoinnin
johtamiseen. Tutkimus painottui hyvin paljon vuoden 2020 kokemuksiin haastatteluissa.
Tama kertoo siita, etta etatydn tekeminen on selkeasti korostunut vuonna 2020 ja etta tyon

tekeminen ja tyohyvinvoinnin johtaminen on sen myo6ta kokenut jonkunlaisen muutoksen.

Tutkimuksen aikana huomasin, ettd haastateltavilla on kaikilla oma nakemys ja kokemus
aiheesta, vaikka useat samat teemat toistuivat eri haastateltavien osalta. Nakemykseen
vaikutti varmasti esihenkildiden omat kokemukset ja ajatukset, mutta myds organisaatio,

tydn luonne sekd miten koronapandemia oli vaikuttanut yrityksen toimintaan.

Tutkimuksessa lahdettiin tarkastelemaan tyéhyvinvointia etatydssa yleisella tasolla, mutta
vuoden 2020 tapahtumat ovat muuttaneet monessa yrityksessa etatyén tekemista niin mer-
kittavasti, ettd se heijastui myds hyvin vahvasti tahan tutkimukseen. Vaikka etatyo tai eta-
johtaminen olisi ollut aiemmin toimintatapana kaikissa yrityksessa, niin silti haastatteluista
korostui pandemian mukana tulleet muutokset tyéelamaan, tapaan tehda t6ita seka tyohy-

vinvoinnin johtamiseen.

Tutkimustulosten pohjalta voidaan sanoa, etta tama tutkimus on tukenut aiempaa teoriaa
koskien tyohyvinvointia ja etatyon tekemista. Tyohyvinvoinnin johtamiseen etatydssa liittyy
hyvin vahvasti viestinta, laadukas johtaminen, ergonomiaan liittyvat tekijat seka itsensa joh-
taminen. Samat tekijat tuovat haasteita sen johtamiseen. Etatyon tekeminen tyontekijan
tyohyvinvoinnin kannalta koettiin paaasiassa hyvinvointia lisaavaksi tekijaksi. Joustavuuden
ja itsensa johtamisen kautta tydntekija pystyy rakentamaan omaan elamaansa sopivan rat-
kaisun tybaikojen ja tekemisen kannalta. Etatyd haastoi myds itsensa johtamisen taitoja,
mutta toi monessa organisaatiossa lisaa tehokkuutta tydn tekemiseen. Etatyo toi tyon teke-
miseen rauhaa, mutta toisaalta sen myo6ta usean haastateltavan mukaan puuttumaan jo-

tain.

Uudenlainen toimintaymparisto ja erilaisten tyoskentelytapojen johtaminen edellyttaa kykya
I6ytada uusia johtamistapoja. Tilanne saattaa vaatia I6ytdmaan uusia tapoja tyontekijdiden
motivointiin seka rikkomaan vanhoja toimintamalleja. Eri ihmisilla on my0s erilaisia odotuk-
sia seka vaatimuksia, joka vaatii johtamiselta joustavuutta ja ymmarrysta. (Vilkkman 2016,
143.)

Tyontekijan tydhyvinvointipddoman kehittymiseen voidaan Mankan & Mankan (2016, 55)

mukaan vaikuttaa esimerkiksi tydntekijdiden mahdollisuuksilla vaikuttaa, strategisella tyo-
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hyvinvoinnin johtamisella, eri ikaryhmien huomioimisella, joustavalla tyoelamalla, varhai-
sella tuella seka hyvalla johtamisella. Naitd samoja tekijat nousivat esille myos tassa tutki-
muksessa tyohyvinvoinnin johtamisessa etatyota tarkastellessa. Tutkimuksen aineistossa
nousi esille muun muassa se, etta eri-ikaisia ja eri tilanteissa olevia tydntekijoita oli pande-
mian aikana tapahtuneessa etatydssa pyritty tukemaan esimerkiksi tydaikajoustoilla tai
mahdollisuudella itse vaikuttaa joustavasti tyon aikatauluihin ja tapoihin tehda tyota. Lisaksi
useampi haastateltava kasitteli varhaista tukea tai mallia, joita yrityksissa oli kaytdssa tyon-

tekijoiden tyohyvinvoinnin tukemiseksi.

Viestinnan osalta voidaan sanoa, etta esihenkildn aktiivisella viestinnalla on merkitysta tyo-
hyvinvointiin. Lisaksi viestinnan osalta korostuu se, etta tietoa on saatavilla helposti. Kun
tyo on siirretty kotiin, yllatyksena saattaa tulla se kuinka paljon todellisuudessa tietoa tarvi-
taan ja kuinka paljon enemman tiedon saamiseen saattaa tarvita aikaa etatydssa (Larson
ym. 2020, 2). Tahan oli kiinnitetty huomiota, useassa yrityksessa oli pyritty lisddmaan vies-

tintaa ja jopa etupainotteisesti.

Silloin kun tydskennellaan fyysisesti eri paikoissa, luonnollisen vuorovaikutuksen tavat va-
henevat (Vilkman 2016, 41). Useassa haastattelussa nostettiin esille viestinnan tarkeys ja
se, etta viestintaa oli monessa organisaatiossa lisatty. Osa esihenkildista oli saanut kiitosta
lasnaolostaan, vaikka se usean kohdalla tapahtuikin virtuaalisesti. Esihenkilon tavoittami-
nen etatydssa on erityisen tarkeaa, koska tyontekijan motivaatio seka suoritus saattaa las-

kea, mikali han ei saa tydhdnsa tarpeeksi apua tai neuvoja.

Tyon iloa pystytdan lisdamaan myos esihenkildn lasnédololla ja aidolla kuuntelemisella. Vuo-
den 2020 tapahtumat ovat saattaneet osalle epatietoisuuden ja ahdistuksen tunteita, jotka
eivat ole olleet valttamatta tyohon liittyvia. Vilkmanin (2016, 32-33) mukaan on yksildllista,
kuinka paljon tukea henkilo tarvitsee etatyossa. Mutta pienilla teoilla ja esimerkiksi kiitoksen
antamisella voidaan tuoda arvostusta esiin tyontekijan suuntaan. Lisaksi on merkittavasa,
etta esihenkilén kanssa kaydaan myds epamuodollisempaa keskustelua. Tama lisaa rentoa

ilmapiiria seka edistaa avoimia valeja tydntekijdiden kanssa. (Vilkkman 2016, 54-55).

Tutkimusten tulosten perusteella ergonomiaan oli kiinnitetty huomiota eri tavoin eri yrityk-
sissa. Osassa oli lisatty koulutusta ergonomiaan liittyen ja toisissa oli annettu tietokoneen
nayttd tai tyétuoli kotiin lainaksi tai ostettu kotiin vastaavat laitteet kun fyysisella toimipis-
teelld. Ergonomiasta oli puhuttu ja ohjeistettu vaihdellen eri yrityksissa, mutta tydantajan

puolelta siihen oli yleensa pyritty kiinnittdmaan huomiota myds kotitoimiston osalta.

Monessa organisaatiossa tuettiin liikuntaa tai kulttuuria eri etujen muodossa. Tarjolla saattoi
olla tukea palveluiden kayttédn tai esimerkiksi mahdollisuus liikuntatilojen kayttéén. Ko-

ronapandemian myéta mahdollisuus tallaisten tukien kayttéon oli jossain maarin vahentynyt
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ja esimerkiksi omia liikuntatiloja oli jouduttu sulkemaan. Aiempien kaytossa olleiden etujen
tilalle oli jouduttu innovoimaan uusia ratkaisuja. Lisaksi yrityksissa kehitelty myos erilaisia
tapahtumia tai juhlia, jotka jarjestettiin virtuaalisesti. Osittain ndma saatettiin kokea teen-
naiseksi, mutta silti tarkeiksi. Toisissa yrityksissa juhlat ja muut tapahtumat oli siirretty odot-

tamaan koronan jalkeista aikaa.

Tyo voi tuoda tekijalleen sosiaalisia, fyysisia seka psyykkisia voimavaroja. Taman lisaksi
tyd voi myo6s kuormittaa samoilla osa-alueilla (Juuti & Salmi 2014, 27). Vuoden 2020 tapah-
tumat koettiin haastaneen tyéhyvinvointia etatydssa osittain pitkdan jatkuneen tilanteen
kannalta, ei siis suoraan tydsta johtuvista tekijdista. Tilanne ei kuitenkaan ollut ainoa tyéhy-
vinvointiin vaikuttava tekija vaan myos esimerkiksi tyontekijan henkildkohtainen elama nah-
tiin vaikuttavana asiana. Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttaa aina muutkin kuin tyohon liittyvat

asiat. Kyse on kokonaisuudesta, johon liittyy myés tyén ulkopuolella tapahtuvat asiat.

Tutkimuksen pohjalta voidaan sanoa, etta tydsta riippumattomat tekijat ovat jossain maarin
saattaneet jopa korostua pandemian aikana etatydssa. Tama on toisilla voinut vaikuttaa
tydhyvinvointiin negatiivisesti, koska kotona tydskennellessa erilaisten hairidtekijdiden mer-
kitys on korostunut. Esimerkiksi perheessa vallinnut tilanne tai yksinelavilld sosiaalisten
kontaktien puute on saattanut vaikuttaa kielteisesti tydhyvinvointiin. Yksinaisyyden tunteella
ja sosiaalisella eristaytymiselld voi olla merkittavia vaikutuksia myos tydelamaan. Pidem-
malle tarkasteltuna yksinaisyys voi tuoda mukanaan eristaytyneisyytta, joka saattaa myo-

tavaikuttaa esimerkiksi tydpaikan vaihtamiseen (Larson ym. 2020, 2).

Osalla kuitenkin kotoa tydskentely on mahdollistanut enemman aikaa vapaa-ajalle ja per-
heelle. Selvaa jakautumista on havaittu ja sen vuoksi kokemus tydvoinnista on saattanut
olla hyvinkin yksilollinen. Tama on vaikuttanut myos etajohtamiseen ja tyohyvinvointiin, osa
tyontekijoista on tarvinnut enemman tukea kuin toiset. Paaasiassa etatyon tekeminen koet-
tiin tdman tutkimuksen perusteella kuitenkin positiiviseksi ja joustavaksi tavaksi tydsken-

nella.

Vilkmanin mukaan (2016, 52) etatydssa esihenkilon saattaa olla haasteellista arvioida ty6n-
tekijoiden todellista tydomaaraa seka ovatko he stressaantuneita. Lisaksi tyon kuormittavuu-
teen ei aina vaikuta ainoastaan tydn maara vaan koettu kuorma voi olla hyvin yksildllista
(Vilkman 2016, 52). Taman tutkimuksin tuloksissa vaihtelua nahtiin yksilétasolla ja osalle
pandemia-aika oli vaikuttanut jaksamiseen. Esihenkil6t kokivat huolta tydntekijoistdan ja
siitd pystyvatkod he todellisuudessa nakemaan kaikki jaksamiseen liittyvat haasteet. Tyon-
tekijoiden todellisen jaksamisen ja hyvinvoinnin selvittdminen koettiin hyvin haasteelliseksi.

Tutkimuksessa tuli ilmi se, ettad tydhyvinvoinnista huolehtiminen seka omista jaksamiseen
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littyvista haasteista kertominen jai erityisesti pandemian aikana vuonna 2020 paljon tyon-

tekijan itsensa vastuulle.

Tybhyvinvoinnin johtaminen etatydssa koettiin selkeasti helpommaksi toisissa organisaa-
tioissa. Tahan vaikutti tutkijan mukaan paljon yrityksen |ahto- ja nykytilanne. Mikali etatyon
tekemiseen liittyvat kaytannot olivat valmiina ja etatydta oli tehty jo aiemmin, keskittyminen
tydhyvinvoinnin johtamiseen saattoi olla helpompaa. Talléin aikaa ei kulunut etatydn teke-
misen, laitteiden ja puitteiden rakentamiseen, kun kaikki oli valmiina. Joissain yrityksissa ei
ollut varmuutta edes siita, etta kaikki tietotekniset asiat ovat toimintavalmiudessa kotona.
Osassa yrityksissa tyontekijat saattoivat jatkaa tyota fyysisella toimipisteelld ja naissa tilan-
teissa johtaminen tapahtui etatyona. Vaihtelua oli havaittavissa eri yritysten valilla ja sen
perusteella pystyi havaitsemaan myds vaihtelua kokemuksissa tyohyvinvoinnin johtami-

Sessa.

Etatydssa on merkittavaa se, etta tyontekijalla on selkeat tavoitteet tiedossa tydhonsa liit-
tyen. Tama nousi esille myds haastatteluissa, joissa osa oli kokenut yrityksen tavoitteiden
selkeytyneen ja priorisoinnin lisdantyneen pandemiatilanteen myé6ta. Tama koettiin tydhy-
vinvointia lisdavaksi asiaksi, koska tydn tekeminen oli selkeytynyt. Teoria tavoitteiden tar-

keydesta vahvistuu myds tavoitteiden osalta tdssa tutkimuksessa.

Itsensa johtaminen korostuu asiantuntijatydssa. Vilkmanin (2016, 51) mukaan tyontekijalle
siirtyy osittain vastuu tyoskentelytavastaan, vaatimuksista seka siita, kuinka han pystyy seu-
raamaan tyonsa tavoitteita ja edistymista. Osa tyontekijoista pystyy itse suunnittelemaan ja
hallitsemaan omaa aikataulua, kun taas toiset tarvitsevat siihen enemman tukea ja johta-
mista. Itsensd johtamisen taidot korostuvat etatydssa, koska tydntekijan tulee itse pystya
tauottamaan tyopaiva ja suunnittelemaan tyon tekemista eri tavalla. Tama on haastanut
tyohyvinvointia vuoden 2020 aikana, koska etatyon tekeminen ei valttamatta ole ollut kai-

kille taysin oma valinta.

Tybvointia, tydhyvinvointia seka tydpahoinvointia tarkastellessa yksilon ja yhteisén hyvin-
vointiin liitetdan yleensa asioita, jotka korostuvat tydskennellessa fyysisella toimipisteella
ilman niin sanottuja poikkeusoloja. Pandemian aikana tutkimuksen keskustelu tydvointiin

liittyvista asioista toi esiin samoja asioita, mutta toisaalta taysin eri nakékannalta.

Juuti & Salmi (2014, 38) tuovat tydhyvinvoinnin ulottuvuuksina esille muun muassa luotta-
muksen hyvaksynnan, arvostuksen ja avuliaisuuden. Myoés Vilkman (2016, 26) nostaa esille
etdjohtamisen kulmakivien osalta kaiken pohjaksi luottamuksen, arvostuksen ja avoimuu-

den. Naiden kahden eri lahestymistavan kautta voi huomata samojen tekijéiden olevan mer-



42

kittavia tekijoita niin etdjohtamisessa kuin tyohyvinvoinnissakin. Vaikka tyohyvinvoinnin joh-
tamiseen etatydskentelyssa vaikuttavat eri tekijat, kaikki sen johtamisessa perustuu kuiten-

kin samanlaisille arvoille.

Etatyon tekeminen on muuttunut suuressa osassa yrityksia vuoden 2020 aikana. Vastaava
etatydhon siirtymistd nain nopeassa aikataulussa ei ole nain isossa mittakaavassa ollut
aiemmin. Muuttunut tilanne toi selkedsti oman vaikutuksen niin sanottuun aiempaan nor-
maaliin tilanteeseen verrattuna. Taman vuoksi tilanne ei ole taysin verrannollinen pande-
miaa edeltdvaan aikaan. Aiemmin etatydn tekeminen on ollut niin sanotusti vapaampaa,
kun siihen ei ole ollut vahvaa suositusta ja etatydhon kaytettavan ajan on voinut vapaammin
valita. Vuoden 2020 mukana siihen on useissa yrityksissa liittynyt vahva suositus ja vali-
muotoa ei kaikissa yrityksissa ole oikeastaan ollut. Tama on tehnyt tilanteesta erilaisen ja
haastanut siltd osin myos johtamista. Koronapandemia toi lisaksi mukanaan oman paineen
tydntekijoiden jaksamiseen, joka ei ole aiemmin voinut vaikuttaa tydhyvinvoinnin johtami-

seen.

Taman tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, etta tydhyvinvointia johdetaan etatyéssa kiin-
nittamalla erityista huomiota tavoitteisiin, tydntekijdiden kouluttamiseen ja tukemiseen, jous-
tavuuteen seka ergonomiaan. Lisaksi yksi merkittavimpia tekijoita on jatkuva vuorovaikutus

seka aktiivinen viestinta, jota voi parhaimmillaan olla etatydssa enemman.

-
| &
\ /

Kuva 4. Tyohyvinvointia tukevat toimet etdjohtamisessa.
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Kaikkien yllamainittujen asioiden avulla voidaan tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia eta-
tydssa ja samalla myds mahdollistaa heille hyvat edellytykset johtaa omaa tydta ja itsedan
tyossa. Jotta tyohyvinvointi toteutuu myos etaydssa, tyontekijdilla tulee olla tietoisia tyonte-
olle asetetuista tavoitteista. Tavoitteet tulee maaritella selkeasti ja tyontekijoiden tulee tietaa

kaikista heille asetetuista tavoitteista.

Joustavuudella niin tydn tekemisessa kuin ajallisilla jarjestelyilla voidaan tukea tyéhyvin-
vointia. Tyontekija voi talldin itse paremmin maaritella omaan elamantilanteeseen sopivat
tavat ja ajat tehda ty6ta. Erilaisilla tybaikajarjestelyilla tai joustavalla tavalla tehda tyéta on
nahty olevan positiivia vaikutuksia kokonaisjaksamiseen. Tyon sisaltd voi vaikuttaa jousta-
vuuteen esimerkiksi tydn fyysisen sijainnin tai tydaikojen suhteen. Kaikissa tehtavissa ty6ta
ei voida tehda poissa omalta tydpisteeltd, mutta joustavuudella voidaan pyrkia vaikutta-

maan tydssajaksamiseen seka tyontekijan hyvinvointiin tydssa.

Kiinnittdmalla huomiota ergonomiaan, ja mahdollisuuksien mukaan sita tukemalla, voidaan
parantaa tyontekijan edellytyksia tehda tyéta myds esimerkiksi kotona, jossa lahtdkohtai-
sesti ergonomiaan liittyvat puitteet eivat ole samalla tasolla kuin fyysisella toimipisteella.
Tybnantaja voi tukea ergonomiaa esimerkiksi lainaamalla tyévalineita tai tukemalla niiden

hankkimista kotiin. Ergonomiaa voidaan tukea myos koulutusten avulla.

Etatyossa viestinnan on hyva olla hyvin etupainotteista. Tyontekijoilla tulisi olla hyvin matala
kynnys lahestya esihenkilo asiassa kuin asiassa. Viestintaa ja avointa vuorovaikutusta olisi
hyva olla myds muiden tydntekijdiden kanssa, koska etatydssa normaalit vuorovaikutusti-
lanteet jaavat helposti puuttumaan. My6s vapaamuotoisen keskustelun kollegoiden kanssa
voidaan nahda tukevan tybpaikalla vallitsevia keskinaisia suhteita. Lisaksi erilaisilla koulu-
tuksilla, webinaareilla, tukemalla liikuntaharrastuksia ja esimerkiksi kdvelypalavereilla on

mahdollisuus tukea tyéhyvinvointia.

Itsensa johtamisen taidot nousevat keskioon puhuttaessa etatyOsta. Tydntekijan taytyy
osata itse organisoida ja priorisoida omaa tydskentelyaan entistd enemman tehdessaan
etatydta. Kehitysajatuksena tutkimuksen pohjalta olisi hyva pohtia mahdollisuuksia tukea
tai kouluttaa tyontekijoille itsensa johtamisen taitoja. Vaikka naita taitoja usein ajatellaan
I0ytyvan erityisesti asiantuntijatehtavissa, niin pandemiatilanteen mukana syntynyt lahes

jatkuva etatyd on haastanut kyseisia taitoja entisestaan.

Haasteita voidaan pyrkia valttdmaan samoilla keinoilla, joilla voidaan tukea tyéhyvinvointia
etatydssa. Esihenkild voi tukea tydntekijan tyéhyvinvointia, mutta ei kuitenkaan poistaa
kaikkia siihen liittyvia tekijoita. Esimerkiksi kotona vallitsevaan tilanteeseen tai pandemian
mukana tulleeseen yksinaisyyteen ei tydsta kasin voida merkittavasti vaikuttaa, mutta aiem-

min mainituilla toimilla voidaan kuitenkin pyrkia luomaan mahdollisimman hyvat edellytykset
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tyohyvinvoinnille myos etatydssa. Kiinnittdamalld huomiota viestintaan, ergonomiaan, tuke-
malla tyontekijoiden itsensa johtamisen taitoja seka luomalla joustavat puitteet tydontekoon

voidaan valttaa yleisimpia haasteita etatyodssa.
6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa kaytetdan validiteetin seka reliabiliteetin kautta.
Naiden kayttda on kuitenkin kritisoitu laadullisessa tutkimuksessa, koska ne toimivat maa-
rallisen tutkimukseen liittyvissa tarpeissa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 136.) Puusan & Juutin
(2020) mukaan laadullisen tutkimukseen liittyy oleellisesti eettisyys, uskottavuus ja luotet-
tavuus. Luotettavuuteen viitataan siina, etta tutkija on pystynyt valitsemaan oikeat menetel-
mat ratkaistakseen tutkimusongelman. Tutkijan vastuulla on kuvata nain ollen kaikki tutki-
mukseen liittyvat vaiheet. Eettisyydella viitataan siihen, etta tutkija on toiminut eettisesti ja
tutkimuksen tavoitteena on saada hyvia asioita henkiléille, jotka ovat tutkimuksen kohteena.
Uskottavuus taas syntyy siita, ettd tutkimuksen lukijat ja tutkimuksen kohteena olevat hen-
kilot voivat luottaa asianmukaiseen aineiston keruuseen seka analysointiin. (Puusa & Juuti
2020.)

Tutkimuksessa olen pyrkinyt kuvaamaan kaikki tutkimuksen vaiheet ja menetelmat mahdol-
lisimman avoimesti, jotta tutkimuksen luotettavuuden ja uskottavuuden kriteerit tayttyvat.
Tutkimusta tehdessa olen huomioinut eettisyyden sekd uskon, ettd tdman tutkimuksen
avulla voidaan tuottaa hyvaa ja ajankohtaista tietoa tutkimuksen kohteena oleville henki-

16ille sekd muista asiasta kiinnostuneille.

Puusan & Juutin (2020) mukaan haastattelun luotettavuuden arvioinnissa tulee huomioida
reaktiivisuus seka tulkintavirheet. Reaktiivisuudella tarkoitetaan sita, jos tutkijan kysymyk-
sen asettelu tai johdattelu kysymysta esittaessa vaikuttaa vastauksiin. Tulkintavirheet taas
voivat syntya silloin, jos haastateltava ei esimerkiksi ymmarra kysymysta. Tahan voivat vai-
kuttaa kielellinen ilmaisu tai sosiaalinen etaisyys. Lisaksi virheitd voi syntya, jos tutkija ei
osaa tulkita saamiaan vastauksia oikein. (Puusa & Juuti 2020.) Haastattelujen laatuun liittyy
muun muassa hyva runko haastattelulle, mahdollisuus teemojen syventamisesta haastat-
telujen aikana sekd mahdolliset lisdkysymykset. Haastattelujen litterointi nopeasti haastat-
telujen jalkeen auttaa sailyttdmaan niiden laadun. Lisdksi oma painoarvonsa on myoés hy-
valla tekniikalla. (Hirsjarvi & Hurme, 184 —185.)

Tutkija tekee valintoja kysymyksissa ja asettelulla jo etukateen. Haastattelujen aikana olen
pyrkinyt olemaan ohjaamatta keskustelua, jotta jokainen haastateltava on voinut tuoda omia

nakemyksia ja kokemuksia esiin ilman johdattelua. Haastattelujen osalta pyrin rakentamaan
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luottamusta siten, etta haastateltaville kerrottiin etukateen haastattelun toteutustapa, haas-
tattelujen nauhoitus, kasittelytapa ja ettd haastattelumateriaali tuhotaan heti tutkimuksen
valmistuttua. Lisdksi olen korostanut haastateltaville sita, ettd tutkimuksesta ei tule paljas-

tumaan kenenkaan henkiléllisyytta.
6.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tyohyvintiin liittyvia tutkimuksia on eri nakdkannoilta, mutta koronapandemian vaikutusta
aiheeseen ei ole vield merkittavasti tutkittu. Jatkotutkimuksena olisi kannattavaa tehda tut-
kimus myéhemmin, onko tilanne etdjohtamisen ja tydhyvinvoinnin suhteen muuttunut tai
kehittynyt. Nykyiset tutkimukset keskittyvat viela lyhytaikaisten seurausten vaikutuksiin ja
myb6hemmin samoja aiheita tutkittaessa voidaan saada uusia tuloksia pitkaaikaisvaikutuk-

sista.

Taman tutkimuksen tulokset koskivat enemman yksilon tyohyvinvointiin liittyvia asioita,
mutta myds tydyhteisdjen tydhyvinvointi vuoden 2020 aikana voi olla muuttunut ja ndin ollen
potentiaalinen aihe tutkittavaksi. Pandemian aikaiset seuraukset tyohyvinvoinnin seka tyo-
elaman osalta saattavat olla nahtavissa vasta myohemmin, jonka vuoksi myos tyohyvin-
voinnin johtaminen seka etdjohtaminen voi muuttua tdssad murroksessa. Tama lisaa tutki-
muksen tarvetta pitkalla aikavalilla, koska muutos on alkanut vasta taman tutkimuksen ai-

kana.

Tutkimuksen haastatteluissa nousi esiin myos esihenkildiden jaksaminen seka HR:n tyo
vuoden 2020 aikana, naista varmasti riittaisi aihetta myos omaan tutkimukseen. HR:n rooli
saattaa olla korostunut useassa eri tydpaikassa pandemian aikana, joka on voinut kasvat-
taa tydmaaraa. Tama on voinut haastaa tydssajaksamista sekd HR-vastuuhenkildiden tyo-
hyvinvointia. Esihenkilotyd on muuttunut vuoden 2020 seurauksena ja nain ollen saattanut
haastaa my0s esihenkildiden tyota seka tyohyvinvointia. Monet esihenkilot eivat ole valtta-

matta koskaan aiemmin johtaneet etatyota.
6.3 Yhteenveto

Taman tutkimuksen tekeminen muokkaantui tydhyvinvoinnin ja etdjohtamisen tarkastelusta
merkittavasti vuoden 2020 tuomiin muutoksiin aiheiden ymparilla. Asia on ollut merkittava
tydéeldaman kannalta ja silla tullee olemaan kauaskantoisia seurauksia ja muutoksia koko
tydeldaman kannalta. Haastatteluissa kaytyjen keskustelujen perusteella olen yhta mielta

usean haastatellun esihenkilén kanssa siita, ettd paluuta vanhaan taysiin samanlaiseen
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malliin ei tule olemaan. Kenelldkaan ei liene selvaa tassa vaiheessa mika uusi tyontekemi-
sen muoto vakiintuu lopulta kdyttéon, mutta muutos on ainakin varmaa jo tassa vaiheessa.

Yksi suurimmista tekijoistd on varmasti kulttuurin muutos monessa yrityksessa.

Etaty6é haastaa osittain tydhyvinvointia, mutta sita opitaan johtamaan koko ajan entista pa-
remmin myos etatydssa. Tutkijana tietysti toivon, ettd tdma opinnaytetyd voi tuoda tukea
samassa tilanteessa tyoskentelevien esihenkildiden paivittdiseen tydhdn. Toivottavasti ta-
man tyon kautta voi saada ajatuksia ja ideoita siihen, miten eri tavoin tyéhyvinvointia voi-
daan lisata etatydssa. Kaikissa organisaatioissa taytyy valita juuri ne omaa toimintaa tuke-
vat ratkaisut ja yhta oikeaa totuutta asiaan ei ole. Uskon kuitenkin, etta tassa tydssa esitetyt

toimet on mahdollisuus ottaa kayttéén hyvin eri toimialoilla.
Tama tutkimus on hyva paattaa eraaseen lainaukseen haastattelusta:

Tasséa on nyt alkanut jonkinnékdinen, sellainen uudenlainen tyéntekemisen maailma.
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Liite 1. Kysymykset

Perustiedot
Nimi
Yrityksen toimiala

Tyontekijdiden maara

Etatyon kaytannot
Mita kaytantdja yrityksessanne on ollut etatydn suhteen?

Ovatko etatyon tekemiseen liittyvat kaytdnnoét muuttuneet vuonna 20207?

Etatyon vaikutukset tydskentelyssa, jaksamisessa ja tydhyvinvoinnissa
Onko etatydn tekeminen vaikuttanut tyontekijoiden tydhyvinvointiin?

Nakyyko etatyon tekeminen tyontekijan tyoskentelyssa tai esimerkiksi tehokkuudessa tai

jaksamisessa?
Onko tassa havaittu muutosta vuonna 2020?

Miten etatyon vaikutukset nakyvat mikali tyontekija tyoskentelee etana pari kertaa viikossa

tai koko ajan?

Onko etdjohtaminen tuonut haasteita tydhyvinvoinnin johtamiseen?

Ty6hyvinvoinnin huomioiminen etatydssa ja tydhyvinvointia tukevat toimet
Miten tyéhyvinvoinnista on huolehdittu etaty6ssa?
Minkalaisia yksilon/ tydyhteisén tydhyvinvointia tukevia toimia teilla on?

Oletteko muokanneet tydhyvinvointiin liittyvia toimia kevaalla 20207



