SeAMKZ#

SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Karita Kuusinen

Tyohyvinvointi etatyossa

Case Respecta Oy

Opinnaytetyo
Kevat 2021
SeAMK Liiketalous ja kulttuuri
Liiketalous (AMK)




SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
Opinnaytetyon tiivistelma

Koulutusyksikko: Liiketoiminta ja kulttuuri
Tutkinto-ohjelma: Liiketalous

Tekija: Karita Kuusinen

Tyon nimi: Tydhyvinvointi etatydssa: Case Respecta Oy
Ohjaaja: Petra Sippola

Vuosi: 2021 Sivumaara: 80 Liitteiden lukumaara: 2

Tassa opinnaytetyossa tutkittiin etatyon vaikutuksia tyohyvinvointiin seka selvitettiin keinoja
siihen, milla tavoin tydhyvinvointia voisi parantaa etatybaikana. Lisdksi tydssa luotiin
toimeksiantajayritykselle etatydajan tyohyvinvoinnin opas.

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmana kaytettiin  kvalitatiivista seka& kvantitatiivista
tutkimusmenetelmaa. Teoriatietoa hyoddyntaen toimeksiantajayrityksen henkilostolle
suunniteltiin ja toteutettiin kysely, jonka vastauksia kaytettiin apuna oppaan luomisessa.
Vastauksia apuna kayttaen oppaaseen saatiin sisalto, joka vastaa tyontekijoiden tarpeisiin.
Kyselyn vastauksia hyddynnettiin oppaan sisallon suunnittelussa seka siina, minkalaisia
vinkkeja oppaassa tuotiin esille.

Tutkimuksen perusteella kyselyyn vastanneet tyontekijat kokivat etatyon tekemisen
mielekkaana. Vastausten perusteella huomattiin, ettd tyontekijat kokivat tydrauhan
parantuneen. Lisaksi vastaajista suurin osa huomasi, etta vapaa-aika lisaantyi etatdiden
aikana tyomatkojen jaadessa pois. Suurin osa kyselyyn vastanneista oli sita mielta, etta
COVID-19-pandemian jalkeen olisi valmis tydskentelemaan toisinaan etatydssa.

Kyselytutkimuksen vastauksista kavi ilmi, etta etatyo lisasi haasteita tyohyvinvoinnin
yllapitamisessa. Merkittavimpia haasteita olivat tauot ja niiden pitaminen, ergonomia seka
viestinta ja vuorovaikutus. Vastausten avulla pystyttiin tulkitsemaan, etta taukojen pitaminen
etatydaikana on vahentynyt eivatka tyontekijat irrottaudu tyopisteiltdaan riittdvan usein.
Vastausten perusteella voitiin olettaa, ettd ergonomiset haasteet johtuisivat siita, etteivat
tyovalineet tai kalusteet ole valttamattd ergonomiaa tukevia. Vastaajat kokivat myos, etta
etatydajan viestinta ja vuorovaikutus oli hieman haasteellista ja tama aiheutti yksinaisyyden
seka sosiaalisen eristaytymisen tunteita.
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This thesis studies the impacts of remote work on well-being at work, and ways to improve
employees’ well-being during remote work. In addition, a guide for well-being at remote work
was created for the case company as part of this thesis.

The research approach of the thesis included both qualitative and quantitative methods.
Based on theoretical knowledge, a survey was designed and conducted among the
employees of the case company. The guide was created based on the survey responses.

The survey revealed that the respondents considered remote work as a positive change.
The respondents thought that remote work includes less interruptions, and many of them
also felt that their leisure time had increased as they did not need to commute. Most of the
respondents would be willing to work remotely also after the COVID-19 pandemic is over.

In the thesis it was also found that remote work created more challenges for taking care of
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and proper interaction. According to the survey responses, employees have less breaks and
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" Keywords: Well-being at work, Remote work



SISALTO
Opinnaytetyon tHVIiStelma .........ooooiiii e 1
ThesSisS @bSract ... 2
SISALTO ..ottt ettt e et 3
Kuva-, kuvio- ja taulukkoluettelo ... 5
LY L0 192 [ X 6
1.1 Etatyon merkitys nyt ja tulevaisuudessa.............cccoooeiiiiiiiiiiiinieiieinnnnnn. 7
1.2 Toimeksiantajan esittely ..........cooeveiiiii i 9
1.3 OpIiNNAytetyOn rak@nNe ...........uii oo 10
2 ETATYO TYOHYVINVOINNIN NAKOKULMASTA. .......cooooeieiceeceeeee e 11
2.1 Etatyon NiStOra ......u e 11
2.2 EtAtyOn hyOdyt .......iiiiie e 12
2.3 Etatyon haasteet ja riskit ..........oouoviiiiiiii 15
2.3.1 [tsensa Johtaminen..........ooo i 15
2.3.2 Etatyoajan sairauspoissaolot ...........cooovuiiiiiiiiii e, 17
2.3.3  Viestinta- ja vuorovaikutus ... 19
2.3.4  Etatydapatia eli tydssa tylsistyminen..........cccocooii 21
2.3.5  Etatyd haastaa aivojen toimintaa .............cccooeei 21
2.4 Koti tyOpaiKKana ........cccouuuiiiiiiiii e 23
241 = o o] aToT 0 1= T 23
24.2  Tydbajat, tauot ja niiden noudattaminen ...............cc 24
2.5 TyoOnantajan vastuu etatyOSSa.........coouuuiiiiiiiiiiiii e 25
3 TYOHYVINVOINNIN ERI OSA-ALUEET ETATYOSSA........cccoveeveen. 29
3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma ... 29
3.2 Tyontekijan hyvinVOINti ........c..oiiiiiiiii e 31

3.2.1 Tyon imu ja tyon tuunaaminen edistamassa tyontekijoiden
tydhyvinvointia etatydSSa .......ccoooeiiiiiiiici 31



3.2.2 Tyodn voimavara- ja kuormitustekijat osana tyohyvinvointia ja etatyota..33

3.2.3 Tyontekijoiden stressi ja sen hallinta...............ccooooiiiiii 35

3.24 Tybuupumus haastaa tyohyvinvoinnin ja etatyon tekemisen ................. 38

3.2.5  Tyosta palautuminen..........oooooiiiiiiii 41

3.2.6  Tyokyky ja sen yllapitaminen osana tyontekijan hyvinvointia................. 42

3.3 Psykologinen paaoma perustana tyohyvinvoinnille............................ 45
3.4 Psykososiaalinen kuormitus tyossa jaksamisen uhkana.................... 49

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN..........ooii e, 53
4.1 Tutkimusmenetelma ... 53
4.2 OpinnaytetyOn tOtEULUS ........c.uuii i 54
4.3 TYON tUIOKSEL.......cceeieeee e 55

5 JOHTOPAATOKSET .....ccvieiti ettt ettt eveeareeeneearens 67
Y I I == OO 71

L T T E T e e 81



Kuva-, kuvio- ja taulukkoluettelo

Kuva 1. TYOKYKYLAIO. ... e e e e e e e e eraans 43
Kuva 2. Psykososiaaliset kuormitustekijat tyossa. ..., 49

Kuvio 1. Arvioi kuinka useasti olet tydskennellyt etatdissa kuluneen vuoden aikana?. .56

Kuvio 2. Tyoskentelisitkd mieluummin kotona kuin tydpaikalla COVID-19 —pandemian

L= 1L =T 0 1 PP 56
Kuvio 3. Oletko kokenut etatydn mielekk@ana?. ...........ccoooeeiiiiiiiiiiiii e, 57
Kuvio 4. Oletko kokenut jotain seuraavista etatdiden aikana?. ..............cccccvveeeeeeen. 59

Kuvio 5. Ovatko jotkut seuraavista asioista aiheuttaneet sinulle vaikeuksia etatdissa?. 61

Kuvio 6. Oletko kokenut jotain seuraavista psykososiaalisista kuormitustekijoista

B AIOIAEN AIKANA?. .« oo 62

Kuvio 7. Koetko, ettd opas voisi auttaa tehostamaan tydhyvinvointiasi etatyossa?. ......64


file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48561145
file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48561145
file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48894876
file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48894877
file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48894877
file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48894878
file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48894876
file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48894876
file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48894876
file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48894876
file:///C:/Users/Karita/Downloads/Karita%20Kuusinen%20(7).docx%23_Toc48894876

1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetyossa tutkitaan etatyon vaikutuksia tyohyvinvointiin ja pohditaan erityisesti
sita, miten tyohyvinvointia voisi parantaa etatydssa. Opinnaytety6 tehdaan toimeksiantona
yritykselle nimeltd Respecta Oy, silla COVID-19-pandemia aiheutti yritykselle tilanteen, etta
suurin osa organisaation henkilostosta siirtyi toimistoista etatoihin. Yrityksella ei ollut
valmista suunnitelmaa etatyoskentelya varten, joten henkildstd joutui sopeutumaan
tilanteeseen yllattaen. Taman opinnaytetyon tavoitteena on luoda yritykselle etatyon
tyohyvinvoinnin opas ja vastata seuraaviin yritysta kiinnostaviin kysymyksiin: Kuinka
voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin etatydssa? Millaisia ovat etatyon ajankohtaiset haasteet?

Milla tavoin yllapitaa tydohyvinvointia etatydssa?

Koronavirus (COVID-19) levisi Suomeen talvella 2020. Virus todettiin alun perin Kiinassa
joulukuussa 2019, josta se lahti leviamaan muualle maailmaan. (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2021.) Koronakriisin puhjettua vuonna 2020 yritys nimeltd Nepton on tutkinut Kriisin
vaikutuksia asiakkaidensa etatyohon seka tyon kokonaismaaraan yleisesti. Nepton on
tilastoinut verkkosivuilleen tietoa jo viikkoa ennen poikkeusolojen julistamista, jolloin etatyon
kasvu yrityksen asiakkailla oli kasvanut jo yli 70 %. Muutamaa viikkoa myéhemmin Nepton
oli rekisterdinyt tilastoihinsa etatdiden kasvun maaran kohonneen 542 % verrattuna
normaaliin viikkoon. Koronaviruksen aiheuttama pakkotilanne lisasi siis etatyota
huomattavasti. (Nepton Oy 2020.)

Tyo- ja elinkeinoministerio on tuottanut jo vuodesta 1992 otantatutkimuksia
(tybolobarometri), jotka seuraavat tydelaman laadun kehitystda juuri suomalaisten
palkansaajien nakokulmasta. Vuosittain valtioneuvosto julkaisee tutkimusten tulokset, jotka
sisaltavat havaintoja esimerkiksi etatyosta. Uusin tydolobarometri on vuodelta 2019, mutta
Valtioneuvosto on jo julkaissut vuoden 2020 ennakkotiedot. Vuoden 2020 aikana tehdyt
tutkimukset perustuvat Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksiin ja puhelinhaastatteluihin,
joita on tehty elo- syyskuun aikana. Ennakkotiedoista selviaa, ettd ennen koronan alkua
etatyota olisi tehnyt saanndllisesti 21 prosenttia palkansaajista ja satunnaisesti 11
prosenttia. Edella mainituissa luvuissa ei ole tapahtunut isoa muutosta vuoden 2019 jalkeen.



Ennakkotiedoista selviaa myos se, etta enemmisto, noin 68 prosenttia palkansaajista ei olisi

tehnyt etatyota ennen koronaa. (Ty0- ja elinkeinoministerio 2021.)

Opinnaytetyon aihe on tarkea ja ajankohtainen, kuten jo aiemmat tutkimukset ovat jo
osoittaneet, etatyd on ottanut Suomessa ison harppauksen vuoden 2020 aikana. Etatyon
yleistymisen vuoksi on tarkeaa, etta etatyon normalisoituminen mahdollistettaisiin, sita
kehitettaisiin  sekd  etatyon  tyohyvinvoinnista  huolehdittaisiin.  Suomalaisten
tydhyvinvoinnista on lisdksi keratty tietoa esimerkiksi "Miten Suomi voi?” -tutkimuksessa
marraskuun 2019 ja tammikuun 2020 valilla seka viela uudelleen touko-kesakuussa
(Tyoterveyslaitos 2021). Tutkimuksessa (2020) on tehty havaintoja siita, etta tydolojen
muutokset ovat vaikuttaneet tyontekijoiden voimavaroihin seka lisannyt kuormitusta. Lisaksi
koronapandemian tuottama stressi ja huoli on voinut lisata tyontekijoiden tyokyvyttomyytta
tai heikentaa tyontekijdiden tydhyvinvointia. Opinnaytetydssa luotavalla oppaalla onkin siis

suuri merkitys, koska sen avulla vastataan uudenlaisen tyoarjen tyohyvinvoinnin tarpeisiin.

Oppaaseen on koottu ohjeita ja vinkkeja, jotka auttavat jokaista yrityksen etatyontekijaa
yllapitamaan parempaa tyohyvinvointia. Oppaan tavoite on olla yksinkertainen ja
helppokayttdinen, jotta tyontekijoiden mielenkiinto opasta kohtaan sailyisi mahdollisimman
pitkdan. Ennen varsinaisen oppaan koostamista on kuitenkin tarkoitus selvittaa yrityksen
nykytila, kerata tietoa henkiloston tarpeista etatyon tyohyvinvoinnin osalta seka kartoittaa

tarvetta oppaalle.

1.1 Etatyon merkitys nyt ja tulevaisuudessa

Etatyd on ansiotydta, mitd tehdaan tydpaikan ulkopuolella, esimerkiksi omassa kodissa,
mokilld tai junassa (Suomen virallinen tilasto (SVT) [20.1.2021]). Etatyéta tehdaan
tietotekniikkaa hyvaksikayttaen eli tyontekija on oman organisaation sahkdisen verkon,
informaation ja kirjallisen viestinnan piirissa. Etatdissa on esimerkiksi oikeus osallistua
tyopaikalla jarjestettaviin koulutuksiin tai virkistystilaisuuksiin. Lisaksi etatyosta on sovittava
erikseen tyonantajan kanssa ja tama tarkoittaa sita, etta etatyota tehdaan tavallisesti

tydsuhteessa, eli etatydohdon kayvat samat tydsuhdetta koskevat lait ja sopimukset, mutta



naita kaytetaan soveltaen. Etatydossa on yleensa kolme erilaista vaihtoehtoa, eli sita voidaan
tenda saanndllisesti, lyhytkestoisesti tai kokoaikaisesti. Organisaatioissa tulisi kuitenkin
huomioida, ettda saannodllisesta yli kuukauden mittaisesta etatyosta pitaisi aina tehda
kirjallinen etaty6sopimus. (Etatyod ja siita sopiminen [14.1.2021].) Lisaantynyt mahdollisuus
kokoaikaiseen etatyohon houkuttelee tyontekijoita entisestaan, koska etatyo antaa vapautta
muun elaman seka tyon yhteensovittamisessa. Organisaatioiden nakokulmasta etatyon
mahdollisuus voi olla siis yksi merkittavimmista tekijoistd Iluodessa hyvaa

tydnantajamielikuvaa. (Vilkkman 2016a.)

Etatyon tyojarjestelyissa sovitaan erilaisista raportointijarjestelyista, yhteydenpidosta seka
tydaikajarjestelyista. Organisaatioissa on sovittava etatydlle koko tydyhteisbd koskevat
periaatteet ja saannot, jotta etatdiden sujuvuus voitaisiin taata paremmin. Lisaksi etatydssa
tyonantajan vastuu sailyy kuten tyopaikalla eli tyonantaja on vastuussa tyontekijan
hyvinvoinnista, terveydesta ja tyoturvallisuudesta. Tyoturvallisuuslakia on kuitenkin
sovellettu rajoitetusti etatydhon, koska tydnantajalla on rajalliset resurssit etatyon
valvomiseen. (Tyo6turvallisuuskeskus 2020.) Etatydskentely on osin erittain joustavaa ja
samalla se antaa tyontekijalle paljon etuja. Etatyon esteena voi olla se, etta organisaatioissa
ei hyodynneta digitalisaation tuomia mahdollisuuksia. Tama voi johtaa siihen, etta tyoyhteiso

karsii etatyon johdosta ja etdjohtaminen tuntuu haasteelliselta. (Vilkkman 2016a.)

Microsoft, YIT & Miltton toteuttivat vuonna 2020 julkaisun *7 oppia tydn tulevaisuudesta”
(Microsoft News Center 2020), jossa pohditaan tyon tulevaisuutta etatyohon liittyen.
Julkaisusta selviaa, etta tulevaisuudessa etatyon tekeminen tulee olemaan yha isommassa
roolissa kuin koskaan aiemmin. Lisaksi huomattavan iso osa tyontekijoista tulee tekemaan
etatyota tulevaisuudessa. Samaan julkaisuun on haastateltu paljon eri alojen asiantuntijoita,
jotka kukin uskovat siihen, etta tyon tulevaisuus ei tule pelkastaan olemaan etatyota, vaan
lahi- ja etatyon sujuvampaa yhdistelmaa. Asiantuntijat ovat olleet siita l1ahes yksimielisia,
ettd omat tydhuoneet ja tyOpisteet eivat pandemiasta huolimatta palaisi. Global workplace
analytics -yrityksen puheenjohtaja Kate Lister pohtii yrityksen verkkosivuilta 10ytyvassa

tekstissa "Work at home, After Covid -19” sita, mika on etatydskentelyn ennuste COVID-19-



pandemian jalkeen. Kirjoituksesta selviaa, etta vuoden 2021 loppuun mennessa noin 25-30

% tyontekijoista tyoskentelisi joko kokonaan tai useamman paivan viikosta kotona.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana on yritys nimeltd Respecta Oy. Yritys toimii terveysalalla apuvalineiden
parissa eli toiminta keskittyy apuvalineiden jalleenmyyntiin, korjaamiseen seka
vuokraukseen. Respecta auttaa ihmisia sailyttamaan ja yllapitamaan liikunta- ja
toimintakykyd seka antaa mahdollisuuksia itsendiseen elamaan. Respecta tarjoaa

korkealaatuisia apuvalineratkaisuja ollen terveydenhuollon ammattilaisten tarkea kumppani.

Respecta on perustettu jo vuonna 2000, kun Suomen Punainen Risti ja Proteesisaatio
yhdistivat voimansa ja vuonna 2013 yritys liittyi osaksi Ottobock-konsernia. Yrityksen
toiminnan tavoitteena on ollut alusta alkaen ihmisten toimintakyvyn parantaminen ja yritys
jatkaa edelleen tata samaa perinnetta, mutta uudenaikaisien ja kehittyvien menetelmien
mukaan. Yritys haluaa olla globaali edellakavija ja ollessaan osa kansainvalista
organisaatiota Ottobockia, yritys pystyy tarjoamaan innovatiivisia ja huipputasoisia tuotteita,
palveluita seka koulutuksia, jotka lisdavat ihmisten hyvinvointia, liikkumiskykya ja

omatoimisuutta. (Respecta 2020a.)

Yrityksella on useampia toimipisteitd ympari Suomea ja yritys tyollistaa talla hetkella n. 170
henkild6a. Sen lisaksi, etta toimipisteissa sijaitsee yrityksen myymaloita, niiden yhteydessa
on myos klinikoita. Klinikoilla palvelevat niin apuvalineteknikot, fysioterapeutit kuin
jalkaterapeutitkin. Yrityksen kokonaisuuteen kuuluu iso keskusvarasto, joka on keskitetty
Pirkanmaalle. Keskusvaraston kautta hoituu kaikki yrityksen tavaraliikenne. (Respecta
2020b.)

Respectan arvot ovat luotettavuus, kekselidgisyys seka ihmislaheinen toiminta. Lisaksi
vastuullisuus on yksi Respectan arvolupauksen kulmakivistd. Sen myoéta yritys pitaa
henkiloston tyohyvinvointia erittain tarkeana. Naita asioita pyritdaan kehittamaan jatkuvasti.
Respectan yhteistyokumppanit ovat yritykselle tarkeita sidosryhmia, jotka noudattavat
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vastuullista toimintaa ja linkittyvat luontevasti Respectan arvoihin seka yrityksen missioon
tukea itsenaista ja laadukasta elamaa. Respecta pyrkii pitkajanteiseen yhteistydhon niin

yhteistydkumppaneiden, henkildston ja muiden sidosryhmien kanssa. (Respecta 2020b.)

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytety0 etenee niin, ettd luvussa 2 esitellaan etatyota ja siihen liittyvia asioita
tyontekijan tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Luvussa 2 on esiteltyna lisaksi tydnantajan
velvollisuudet ja vastuut etatydn sujumisen kannalta. Luvussa 3 pohditaan tydhyvinvointiin
littyvia osa-alueita, jotka ovat merkityksellisia muun muassa tyontekijoiden etatyon kannalta
ja joiden avulla tyontekija voi ymmartaa paremmin itseaan. Luvussa 4 kerrotaan tarkemmin
siitd, milla tavoin tutkimus on toteutettu seka kaydaan lapi tyon tulokset. Luvusta 4 [0ytyy
myoOs toimeksiantajayrityksen tyontekijoille luodun kyselyn materiaali, jota on kaytetty
oppaan luomisen apuna. Lopuksi luvussa 5 on kerrottu tyon aikana tehdyt johtopaatokset

seka pohditaan mahdollisia jatkotoimenpiteita.
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2 ETATYO TYOHYVINVOINNIN NAKOKULMASTA

2.1 Etatyon historia

Etatyon juuret ulottuvat aina 1980- ja 1990-luvun vaihteeseen. Jo 1980-luvulla kokeiltiin
etatyota ja tama kokeilu lisaantyi mikrotietokoneiden yleistyessa 1990-luvun lopulla. Ihmisia
houkuteltiin etatyohon 1980-luvulla kertomalla etatyon olevan hyva mahdollisuus siihen, etta
saa valita oman tydaikansa ja sovittaa tyo- ja perhe-eldaman yhteen. Etatydon odotettiin
esimerkiksi mahdollistavan kotona lapsiaan hoitavien tydskentelyn. Organisaatioiden
nakokulmasta 1990-luvun lopulla etatyokokeilut toivat saastdoa esimerkiksi tyotila- ja
laitekustannuksissa seka auttoi vahentamaan tyontekijdoiden poissaoloja. Naiden lisaksi
tydntekijoiden hyvinvointia, tydrauhaa seka tyomotivaatioon viittaavia tekijoita etatydssa on
pohdittu jo 1990-luvun lopussa seka 2000-luvun alussa. Etatyosta on ajateltu, etta joustavat
tyOajat, tydomatkojen lyhentyminen seka lisaantyva vapaa-aika auttaisivat tyontekijoiden
viihtyvyyden paranemiseen tOissa. Ttarkedssa roolissa on ollut mielikuva siita, etta
ilmansaasteita ja liikenneruuhkia saadaan vahennettya seka liikenneturvallisuus parantuisi.
Talla tavoin etatydhon kannustava organisaatio voisi parantaa julkisuuskuvaansa

esimerkiksi korostamalla etatydn tuomia ymparistéhyotyja. (Leinamo 2009, 10, 11, 22.)

Heinonen Kkirjoitti vuonna 2009 siita, kuinka Suomi on ollut kansainvalisten vertailujen
karjessa it-teknologian saralla ja samalla etatyéta on pystytty tutkimaan ja sen hyotyja on
pystytty tuomaan esiin. 1980-luvulla tapahtuneessa ensimmaisessa aallossa havaittiin, etta
etatyon kysynta keskittyi kaupunkeihin ja silloin etatyota pidettiin jo modernina tyonteon
mallina. Lisaksi ajateltiin, ettd tulevaisuudessa etatydlla on iso merkitys maaseutujen
kehittamiselle. 1990-luvun toisessa aallossa taas huomattiin, ettd etatyon tekniset
edellytykset olivat kehittyneet paljon parempaan suuntaan ja samalla kaannettiin katse jo
2000-luvun suuntaan ja odotettiin kolmannen aallon saapumista, mutta aalto ei koskaan
saapunut niin vahvana, mita kuviteltiin. Vuonna 2009 Heinonen pohti syita, miksi etatyo ei
edistynyt niin kuin oli odotettu, vaikka etatyosta tulevat hyodyt on ollut jo tiedossa
vuosikymmenia. Ajateltiin, ettd Suomen vanhanaikaiset rakenteet seka ennakkoluuloiset
asenteet olisivat yksi iso syy sille, etta etatyota on odotettu niin kauan.



12

Ty0- ja elinkeinoministerion vuonna (2019) julkaisemassa tutkimuksessa "Tydolobarometri
2018” selviaa, etta etatyo on yleistynyt 2010-luvun puolella. Valtioneuvosto esitti kaaviossa,
ettd vuonna 2018 saannodllisesti etatyota teki noin viidennes palkansaajista, kuitenkin
paivittaisen etatyon osuus oli hyvin pieni, kolme palkansaajaa sadasta. Valtioneuvosto esitti
kaaviossaan, ettd vuonna 2018 etatyd oli yleisempaa miehilla (16 %), kuin naisilla (12 %).
Valtioneuvosto vertasi tutkimuksessaan tuloksiaan vuoteen 2012, jolloin esimerkiksi
esitettiin, etta verrattaessa vuoden 2012 ja 2018 tuloksia, voidaan todeta, etta vuonna 2018
etatydo oli yleistynyt etenkin toimihenkilGilla. Tama ilmid havaittin niin yksityisissa
palveluissa, kuin kunnissakin. Tyo- ja elinkeinoministerion raportista selviaa, etta vuonna
2018 etatyota on tehty enemman isoissa, kuin pienissa yrityksissa. Mikrotyopaikoilla
etatyodta on tehnyt 13 prosenttia ja tatd isommissa organisaatioissa, joiden tyontekijamaara
on ollut 50-199 henkiloa, etatyota on tehnyt 15 prosenttia. Vaikka isoimmissa
organisaatioissa prosentti on ollut suurempi, Valtioneuvoston raportin mukaan pienissa
yrityksissa etatyon tekeminen on kaksinkertaistunut vuodesta 2012, kun taas yli 200

henkilon organisaatioissa etatyon kasvu on ollut maltillisempaa.

COVID-19-pandemia on lisannyt kiinnostusta etatydn tutkimiseen. Valtioneuvoston kanslia
tuotti vuonna 2020 tutkimuskatsauksen, jossa julkaistiin koronakriisiin liittyvia
tutkimustuloksia maailmalta sekd Suomesta. Tutkimuskatsauksen tarkoituksena on ollut
sisallyttaa eri osa-alueilta viisi merkittavaa ja uutta tutkimustulosta, joiden on ajateltu olevan
relevantteja Suomen kannalta. Valtioneuvoston kanslian (2020) on julkaissut tiivistetyn
tuloksen Eurofoundin tyOpaperista "Etatydomahdollisuudet koronakriisissa: syntyykd uusi
tydomarkkinoiden jakolinja?”, jossa on tutkittu etatyon Ilaajuutta ennen ja jalkeen
koronakriisin. Julkaisussa on tehty huomio siitd, ettd koronakriisi kiihdytti etatdiden
kayttdonottoa ja huhtikuussa 2020 ne kaikki tyot, joissa etatyd oli suinkaan mahdollista,

siirtyivat koko Euroopan laajuisesti etatyéhon. (Valtioneuvoston kanslia 2020.)

2.2 Etityon hyddyt

Etatyon haitoista puhutaan usein paljon, mutta lisaksi etatyon hyodyista on kirjoitettu jonkin

verran (Tyoturvallisuuskeskus 2017). YTN ry eli ylemmat toimihenkilot, jotka ovat osa
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Akavan yksityisen sektorin neuvottelujarjestoa, teki vuoden 2020 aikana tutkimuksen
etatyon vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja johtamiseen. YTN tuotti kyselyn kaupan alan
asiantuntijoille, jossa selvitettiin esimerkiksi etatyon hyotyja. (Kopra 2020.) Etatyossa
tarkoitus on, etta tyd on mielekasta ja tuottavaa. Mahdollisuus etatyohon yhdistaa
parhaimmillaan sopivassa suhteessa tyorauhan, mutta myos lasnaolon tyoyhteisOssa.
Etatyon hyodyt eivat kosketa pelkastaan tyontekijaa, eika tydnantajaa, vaan liikenne, seka
esimerkiksi ymparisto kiittavat etatydstda muodostuvista hyodyista. (Tyoturvallisuuskeskus
2017.)

YTN selvitti kyselyssa muun muassa sen, etta vastaajien tyonhyvinvointi parantui seka
hyotya saatiin esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan yhdistamisesta. Tutkimuksesta havaittiin, etta
tyon tehokkuus parani seka kyselyyn vastanneiden tyossad jaksaminen parantui
etatydjakson aikana. (Kopra 2020.) Tyoéturvallisuuskeskus on nostanut esiin sen, etta
etatdissa on mahdollisuus vaikuttaa oman tyon jarjestelyyn ja sen lisaksi tyon imu,
tydhyvinvointi sekd tyon tuottavuus voivat lisdantya. Hyddyiksi on lueteltu myds
henkilokohtainen vapaus seka tyon, vapaa-ajan ja perhe-elaman yhteensovittaminen.
Lisaksi kotona voi vallita hyva tyorauha ja tyontekijoiden ajankayttdo tehostuu.
(Tyoturvallisuuskeskus 2017.) Tutkimuksen tuloksien mukaan tyétehokkuuteen vaikutti se,
etta tyopaivan aikana tapahtuvat keskeytykset vahenivat. Kuitenkin osa vastaajista silti

kaipasi toimistolle, eika pitanyt etatyota mielekkaana. (Kopra 2020.)

Etatyota suosivat yritykset seuraavat tyontekijoita lahinna tulosten perusteella. Tama
tarkoittaa sita, etta, kun yritykset keskittyvat tulokseen, he ei keskity niin paljoa siihen, etta
kuka, koska ja missa tekee, vaan tarkoitus on keskityttya enemman siihen, etta mita
tehdaan. (Farrer 2020b.) "The future of work: from remote to hybrid” -tutkimuksen mukaan
(Capgemini Research Institute 2020) tyontekijoiden tuottavuus on kohonnut jopa 63 %
erilaisten tekijoiden kuten tydmatkaan kaytettavan ajan saastymisen, joustavien tyoaikojen
seka erilaisten etatyota tukevien tyokalujen vuoksi. Kantarin vuonna 2021 teettaman
tydelamagallupin mukaan tydmatkoissa on saastetty aikaa noin 50 minuuttia per vuorokausi
ja yhteenlaskettuna tama tekee kansantalouden tasolla noin 2,75 miljoonaa vuorokautta.

Tama voidaan ajatella jo merkittavana ajansaastona, jolla voi pidemmalla tahtaimella olla



14

suuri merkitys hyvinvointiin, koska inmiset pystyvat keskittymaan enemman muihin asioihin.
(Koskenranta 2021.)

Farrer (2020a) on kirjoittanut artikkelin ”5 Proven Benefits Of Remote Work for Companies”
viisi erilaista hyotya, jota etatyosta syntyy niin tyontekijoille kuin organisaatioille.
Kirjoituksesta selviaa, etta etatdiden aikana esimerkiksi tuottavuus on ollut kasvussa. Tata
perustellaan silla, etta etatyontekijat olisivat joidenkin tutkimusten mukaan jopa 35-40 %
tuottavampia kuin toimistokollegat. Kirjoituksessa kerrotaan, etta suorituskyky on parantunut
ja tama nakyy siinga, etta etatyontekijat tekevat virheita vahemman kotona kuin tyopaikoilla.
Koska parempi tuottavuus ja suorituskyky on etatydssa lisaantynyt, on tama vaikuttanut
siihen, ettd tyontekijoiden sitoutuminen on kasvanut seka poissaolot vahentynyt.
Organisaatioiden nakokulmasta kannattavuus on kasvanut etatdiden lisdantyessa, silla
kirjoituksen mukaan organisaatiot voivat saastaa keskimaarin 11 000 dollaria vuodessa per
etatyontekija. Tyontekijoille ja yrityksille on mahdollista, etta etatyd tuo saastoja, kun
tyontekijat eivat joudu maksamaan kodin ja tyopaikan valilla likkumisesta seka yrityksille
taloudellista saastda voi syntya tilakustannuksien vahenemisesta (Tyoturvallisuuskeskus
2017).

Etatyon tekeminen lisaa ympariston kestavyytta ja samalla etatyon tekeminen vahentaa
ihmisten hiilijalanjalkea. Lisaksi etatydssa on mahdollista saastaa jopa 1185 litraa bensiinia
vuodessa per etatydntekija ja kaikki tama vahentaa samalla hiilidioksidipaastoja. (Farrer
2020a.) Yleisesti etatyon hyoddyista ajatellaan niin, etta tydmatkalla tapahtuvat tapaturmat
vahentyvat, koska esimerkiksi liikennetta ja ruuhkia on vahemman. Liikenteen vahentyessa
polttoaineen  kulutus ja  ajoneuvoista johtuvat ymparistohaitat vahenevat.
(Tyoturvallisuuskeskus 2017.) Tutkimuksen mukaan etatydossa hyotyja syntyi siita, etta
tydmatkoissa saastetaan aikaa, jolloin téiden loputtua paasee suoraan viettamaan vapaa-
aikaa (Kopra 2020).

Etatyolla on ollut vaikutusta siihen, etta sairaspaivat ovat vahentyneet seka stressitasot ovat
voineet laskea (Farrer 2020b). Sosiaali- ja Terveysministerion julkaisemassa

etatydosuosituksessa |0ytyi tietoa siitd, ettd etatyd olisi vahentanyt vyleisesti
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sairauspoissaoloja noin 30 % ja valtion tasolla melkein 50 %. Luvut ovat olleet siis positiivisia
ja taloudellisesti merkittavia. (Sosiaali- ja Terveysministerio 2020.) Sairauspoissaolojen
vahentymisen lisaksi on mahdollista, ettd etatyot ovat vahvistaneet perhedynamiikkaa,
vahentanyt mielenterveysongelmia, lisannyt liikkuntaa seka tyotyytyvaisyytta. Etatyo voi
mahdollistaa sen, etta vaikka ammatillinen verkosto voi jaada hieman suppeaksi,
tyontekijoilla on enemman aikaa osallistua aktiivisesti perheiden seka esimerkiksi
asuinalueiden hyvinvoinnin vahvistamiseen. Eri alueiden paikalliset asukkaat voivat
esimerkiksi pohtia ja kehittdd oman kuntansa asioita, koska aikaa on enemman. (Farrer
2020b.) Lisaksi COVID-19-pandemian takia tarked asia on, etta tartuntataudit leviavat
etatydossa yha vahemman, koska sosiaalisia kontakteja ei ole niin paljoa

(Tyoturvallisuuskeskus 2017).

Etatyossa on alettu sulkemaan pois ian, perheen, kansalaisuuden asettamat
statusvaatimukset, joten etatydsta on tullut tasa-arvoisempaa. Etatyoajan hajautetuissa
tiimeissa yritykset pystyvat tukemaan sellaisia tyontekijoita, joilla on "nakymattomia esteitd”
kuten autismi, lukihairid, tarkkaavaisuushairio tai masennus. Tydn monimuotoisuus on tassa
suuressa roolissa ja lisaksi tasta syysta tallaisilla tyontekijoilla on paljon paremmat
mahdollisuudet omalle urakehitykselle. (Farrer 2020b.) Suomen autismiliiton sivuilta selviaa,
etta etatyod on osakseen parantanut tyohyvinvointia ja tyotehoa, koska erilaiset ymparistosta
aiheutuvat kuormitustilanteet ovat vahentyneet, vaikka toisinaan erilaiset muutostilanteet

voivat olla erittdin haastavia ja sopeutuminen ottaa oman aikansa (Parviainen [3.4.2021]).

2.3 Etatyon haasteet ja riskit

2.3.1 Itsensa johtaminen

Itsensa johtamista voidaan usein pitaa johtamisen kolmantena alalajina asioiden ja inmisten
johtamisen vierelld. Englanninkielinen termi itsensa johtamiselle on self-leadership, joka on
luotu jo 1980-luvulla Charles Manzin toimesta (1986). Alkuun termi tarkoitti vain johtajien
halua tulla hyvaksi johtajaksi ja ihmiseksi, mutta myohemmin ajatus laajentui koskemaan

kaikkia ja kaikkea. Itsensa johtamisen ajatuksena on se, etta ihminen pystyisi ohjaamaan
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omaa elamaansa haluttuun suuntaan, jota kohti paasee esimerkiksi itsereflektoinnin,

tavoiteasetannan ja harjoittelun kautta. (Viitala & Jylha 2019, 22-23.)

ltsensa johtaminen etatyossa tarkoittaa esimerkiksi sita, ettd tyontekija osaa pohtia itse,
miten aikatauluttaa oman tyonsa ja minkalaisia tyovaiheita tavoitteiden saavuttaminen
vaatii. Itsensa johtamiseen kuuluu tybajan rajaaminen seka tyon tauottaminen, jotta
voitaisiin varmistaa tavoitteiden saavuttaminen seka palautuminen tyosta. Lisaksi
perusasioiden hallinta ergonomian suhteen on tarkeaa ja osa itsensa johtamista. Etatydssa
tyontekijan tarvitsee olla aktiivinen ja valmis ottamaan vastuuta omasta tyostaan, koska
esimiehilla on etatdissa rajallinen maara keinoja seurata esimerkiksi tyon sujuvuutta ja
tyohyvinvointia. Tyontekijan vastuulle jaa silloin esimerkiksi tuen kysyminen epaselvien ja
mieltd askarruttavien asioiden kohdalla. Tyontekijdiden olisi myods syytd muistaa ottaa
esimiehensa kanssa rohkeasti puheeksi tyon sujuminen, mikali tassa huomataan puutteita.
(Elo, tietokortti 2020.)

Elon tyokykyjohtamisen kehittamispaallikkd Aulaskoski kirjoittaa vuoden 2020
blogitekstissaan "ltse itseani johtaen” siita, etta etatydssa ei ole yhta oikeaa mallia tai tapaa
toimia, vaan hyvaksi havaitut rutiinit Ioytyvat jokaiselta itseltaan sita mukaan, kun kokemusta
kertyy. Aulaskosken mukaan on tarkeaa, etta jokaisella on rohkeutta kyseenalaistaa omia
tapoja seka intoa kokeilla erilaisia uusia keinoja, jotka tuovat lisaa tehoa tyopaiviin.
Aulaskoski on my0Os pohtinut sita, etta, vireytta ja mielialaa on tarkea yllapitaa, koska jatkuva
paikallaan istuminen vaikuttaa negatiivisesti kehoon ja mieleen. Sen lisaksi, etta itsensa
johtamisen taidot ovat nousseet tarkeaan rooliin viime vuosina, on tama taito etatyota
tekevalle ensiarvoisen tarkea (Vilkman 2016a). Etatydssa tyontekijan vastuu ja itsenaisyys
lisdantyy, mutta toiset tyontekijat eivat haluaisi ottaa vastuuta sekéd kaipaavat esimerkiksi
enemman ohjausta tyon tekemiseen. Tahan voi vaikuttaa tydntekijan oma tyokokemus ja
se, etta kokeeko tyontekija omien taitojensa olevan riittavan hyvat, josta pystyisi selviamaan
etatyosta itsenaisesti.

Itsensa johtaminen perustuu siihen, ettd tuntee itsensa ja oma itsetuntemus lisaantyy

(Salmimies & Ruutu 2014). Itsensa johtamiseen vaikuttaa lisdksi mindkuva, itsetunto,
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uskomukset, arvot, erilaiset tavat ja omat tottumukset tehda asioita. Kurttilan mukaan olisi
tarkeaa, ettd jokainen johtaa omia ajatuksiaan, mutta huomauttaa, ettd ajatteluun
vaikuttavat sen lisaksi tunteet ja toiminta. Kurttila toteaa, ettei itsensa johtamisessa ole
tarkoitus vasyttaa itseaan loputtomilla pohdinnoilla, vaan siihen liittyy myos taito ottaa
etaisyyttd omaan toimintaansa, jotta ajatukset saisivat jasentyd rauhassa. Samalla, kun

asioista ottaa etaisyytta, jaa aikaa reflektoida omaa toimintaa. (Kurttila 2015, 35-37.)

Etenkin psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen kunnon osa-alueilla tarvitaan itsensa johtamisen
taitoa, jotta kokonaisvaltainen hyvinvointi sailyy. Kokonaisvaltainen huolehtiminen itsesta ja
omista voimavaroista auttaa muuttuvissa elamantilanteissa seka maailmassa, jota ei voi
ennakoida. (Salmimies 2008, 21.) Itsensa johtaminen vaatii paljon tunnetta, tietoa ja taitoa
monella osa-alueella. Tunnistaessaan omat keinot selviytya pystyy luomaan paivittaisia
rutiineja seka hallitsemaan ajankayttéa. (Kuusela 2013, 195.) Itsensa johtamiseen kuuluu
monia erilaisia osa-alueita, kuten esimerkiksi: ajattelun, tunteiden ja toiminnan johtaminen.
Lisaksi tietoisuus omasta motivaatiosta, tavoitteista, vahvuuksista ja heikkouksista seka
valinnoista ja erilaisista vaikuttamisen mahdollisuuksista kuuluvat asiaan. (Kurttila 2015,
40.)

2.3.2 Etatyoajan sairauspoissaolot

COVID-19-pandemian myd6ta on alettu tutkimaan, minkalaisia vaikutuksia etatyolla on ollut
sairauspoissaoloihin. limarisen asiakasyrityksissa on huomattu, etta sairaspoissaolot ovat
alkaneet vahentymaan huomattavasti. Vaikka sairauspoissaoloista ei ole vielda saatu
tarpeeksi tutkimustietoa, on alettu jo pohtia syita poissaolojen vahentymiselle etatdissa.
(Martimo 2020.) Kevaalla 2021 Tyoterveysyhtio Heltti kertoi
sairauspoissaolohavainnoistaan Helsingin Sanomissa. Artikkelia varten haastateltiin
tydterveyspsykologi Moisalaa ja hanen mukaansa Heltissa sairauspoissaoloissa korostui
stressi ja uupumus, muttei kuitenkaan masennus tai ahdistus. Moisala toi ilmi sen, etta
pitkittynyt poikkeusolotilanne on alkanut oireilla ihmisilla monin eri tavoin. Moisalan mukaan
esimerkiksi psykologien vastaanotolla on noussut esiin tydn monotonisuus ja sosiaalisten

kontaktien puute. Tyoterveysyhtid Heltti on lisaksi seurannut kahden vuoden ajan
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sairauspoissaolojen kehitysta ja tehnyt huomioita siita, ettd COVID-19-pandemian alussa
fyysisista syistd johtuvat sairauslomat vahenivat, mutta sen sijaan psyykkisista syista
johtuvat poissaolot ovat pysynyt kehitykseltdan tasaisina. Kuitenkin syksylla 2020 Heltti teki
huomion siita, etta psyykkiset ongelmat lahtivat selkeaan kasvuun ja tata on tutkittu
esimerkiksi erilaisten diagnoosien perusteella. Moisala pohti artikkelissa sita, etta fyysiset
syyt olisivat Iahteneet laskuun mahdollisesti sen takia, etta flunssassa ja puolikuntoisena on
helpompi olla etatdissa, jolloin suurin osa sairauspoissaoloista jaa merkkaamatta. (Sutinen
2021.)

Pandemian aikaan jo pelkastaan kasihygienia ja etaisyys muihin ihmisiin on lisaantynyt,
jolloin on huomattavasti helpompi valttaa muita tartuntatauteja. Mahdollisesti jo pelkastaan
se on vahentanyt poissaoloja huomattavasti. Sairauspoissaolojen vahentymisessa yhtena
syyna on pidetty sita, etta tyoskenneltaessa kotona esimerkiksi tyomatkojen pois jaanti
edistaa tyon mielekkyytta ja se voi vahentaneet poissaoloja. Huomioita on tehty kuitenkin
mya0s siita, ettd mielenterveyden ongelmat vaivaavat etatyolaisia. On hyvin mahdollista, etta
sairauksien ja mielenterveysongelmien takia hoitoon hakeutuminen on etatdiden aikana yha
haastavampaa. (Martimo 2020.) Helsingin sanomissa artikkelissa haastateltavana ollut
Terveystalon johtava psykologi Turunen sanoo, etta inmismieli on aika pitkalti sellainen, etta
sinnitellaan ja venytetaan itseaan ihan aarirajoille. Kuitenkaan kukaan ei veny loputtomiin,
mikali valilla ei palauduta. Turunen kertoi, etta yleensa paineen helpottaessa oireet saattavat
tulla esiin ja ahdistuksena ja siita voi lisaksi seurata uupumusta, vasymysta tai artymysta.
(Sutinen 2021.)

Sosiaali- ja Terveysministerion julkaisemassa etatyosuosituksessa (2020) kay ilmi, etta noin
70 % on tehnyt valtiolla etatoita kevaan 2020 aikana ja tydomarkkinoilla vastaava prosentti
on ollut 59 %. Samasta suosituksesta on voinut tehda huomion siita, etta etatyon myo6ta on
ajateltu, ettd sairauspoissaolot on saatu kuriin, mutta silti samalla tyoterveydenhuollon
kayttdo on lisdantynyt. Etatyo ei ole kuitenkaan ollut syy sille, miksi tyoterveydenhuollon
kayttd olisi lisdantynyt. (Sosiaali- ja Terveysministerio 2020.) Tilastokeskuksen tieto- ja
tilastopalveluiden erikoistutkija Hanna Sutela (2020) kirjoitti ajankohtaisessa

blogikirjoituksessa sairauspoissaoloista ja siita, etta tyontekija tydskentelee yleensa silloin
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etatyossa sairaana, mikali tyontekijalla on kovat paineet tyosta tai tyontekija kokee pelkoa
tyopaikan menettamisesta. Sutela toteaa, ettd mitd synkemmaksi koronapandemiasta

johtuva tydmarkkinauhka etenee, sita vahemman uskalletaan olla sairaana pois etatoista.

2.3.3 Viestinta- ja vuorovaikutus

Tyoturvallisuuskeskuksen oppaassa “Etajohtaminen ja virtuaalinen vuorovaikutus”
kirjoitetaan siita, ettd virtuaaliset tyOyhteiso6t ovat alttimpia kommunikointikatkoksille.
Oppaan mukaan on tarkeaa, etta tiedon jakaminen olisi tehokasta ja siihen I0ytyy sopivat
kommunikointivalineet, mutta tarkeana lisana on myaos se, etta tiimin kaikki jasenet haluavat
osallistua aktiivisesti tiedon jakamiseen seka kommunikointiin. Vilkman (2016a) kirjoittaa,
etta etatyon tullessa osaksi organisaatioita on tarkeaa, etta avoin keskustelukulttuuri syntyisi
jo mahdollisimman alussa. Tama on tarkeaa siksi, koska keskustelukulttuuri voi auttaa
organisaatiota ja tydyhteisoa selviamaan monesta ongelmasta. Usein avoimuus korostuu
siina vaiheessa, kun tyoyhteiso on laaja ja viestinvigjia 10ytyy paljon. Tama tarkoittaa sita,
ettd esimerkiksi esimiehet eivat ole pelkastaan niitd henkildita, ketka vievat asioita
eteenpain. On tarkeaa, etta viestit liikkuvat joka suuntaan ja viestit voivat tulla ihan kenelta
tyontekijalta tahansa. Esimerkiksi hyvin toimivassa tiimissa on ajateltu viestinnan lilkkkuvan

alhaalta ylospain, ylhaalta alaspain ja vertikaalisesti.

Organisaatioissa taytyy pyrkia varmistamaan, etta tyontekijoilla on tarvittava osaaminen
kayttaa teknologiaa hyddyksi erilaisissa tilanteissa ja samalla pitda huolehtia, etta jokainen
osaa valita oikeat kanavat esimerkiksi viestimiseen (Tyoturvallisuuskeskus 2017). Koska
etatyossa korostunut vuorovaikutuksen tarve edellyttaa erilaisten viestintakanavien
haltuunottoa, yrityksen sisalla on kaytava keskustelua pelisaanndista ja toimintatavoista,
jotka koskevat vuorovaikutusta ja viestintaa. Lisaksi yrityksissa viestinnan kannalta tarkeita
asioita taytyy miettia, jotta voidaan taata sujuva etatyd. Esimerkiksi yritykset voivat pohtia
sita, etta kuinka suuressa roolissa sahkoposti, pikaviestipalvelimet tai pelkat puhelimet ovat.
(Vilkman 2016b.)
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Etatyossa tiimin tydskenneltaessa yhdessa, mutta erikseen, taytyy keskittyminen suunnata
viestintdan, koska kommunikointi tapahtuu paasaantoisesti sahkoisten kanavien avulla. On
tarkeaa, etta jokainen tyontekija panostaa selkeaan seka ymmarrettavaan viestintaan,
koska etatydssa viestinnasta jaa pois toisten ihmisten ilmeet seka aanenpaino. (Kallio &
Raita 2019.) Tyoskenneltdessa taysin virtuaalisesti, jolloin toisten kasvojen nakeminen ei
ole valttamatta aina mahdollista, on vaikeampi aistia seka ilmaista tunteita. limeiden, eleiden
ja aanenpainon jaadessa pois viestinnasta, vaarinymmarryksen mahdollisuus vain
lisaantyy. Inhimillisyyden ja ihmislaheisen ilmapiirin on ajateltu vahvistuvan entisestaan,
mikali tunteita pystytaan ilmaisemaan tyopaikalla sujuvasti. Yleensa tiedetaan jo valmiiksi,
ettd kaikki viestivat eri lailla, mutta silti kovin usein ei pohdita, minkalainen merkitys
viestinnalla on esimerkiksi tyopaikan tiimin yhteistydn kannalta. Useimmiten kuitenkin
ihmisten erilaiset tavat toimia ja vuorovaikutustaidot ovat niita tekijoita, jotka voivat aiheuttaa
tyoyhteisoissa ristiriitoja. Jokainen ihminen kayttaytyy eri tavalla ja sen lisaksi viestinnassa
ja vuorovaikutus taidoissa on huomattavia eroja, eika kukaan tee niita aina samalla tavalla.
(Vilkman 2016a.)

Vuorovaikutuksella on merkitysta niin tyoyhteison tyohyvinvoinnin kuin tuloksellisuuden
kannalta. On tarkea kiinnittdd huomio vuorovaikutuksen perusperiaatteisiin, koska se
mahdollistaa esimerkiksi erilaisten ristiriitojen ratkomisen. TyOyhteisoissa ristiriidoilta tai
erimielisyyksilta ei voi valttya ja on hyva muistaa, etta se on osa inhimillista kanssakaymista.
Tarkoitus on kuitenkin pyrkia selvittamaan ristiriidat aina puhumalla ja jokainen tyontekija
pystyy talta osalta vaikuttamaan koko tyoyhteison ilmapiiriin. Vuorovaikutuksen olisi hyva
olla rakentavaa, kannustavaa seka rohkaisevaa, jolloin ilmapiiri saadaan pidettya hyvana.
Myonteisen ilmapiirin yllapitamiseen kuuluvat hyvat kaytostavat kuten kiittaminen ja
anteeksi pyytaminen. (Vuorovaikutus tydyhteisdissa [4.4.2021].) Jokaiselle kay joskus niin,
etta kuvitellaan viestinnan ja vuorovaikutuksen olevan hyvin selkeaa, mutta silti joku toinen
ihminen ymmartaa sanotun asian vaarin. Toisinaan yksinkertaisia sanoja tulkitaan eri tavoin
ja jokainen ihminen antaa niille omanlaisen merkityksen. Ei ole siis yllatys, etta aina kaikki
eivat ymmarra toisiaan, varsinkaan silloin, kun keskustelua kdydaan pelkastaan kirjallisesti
sahkopostissa tai pikaviestisovelluksissa. Etatyossa kasvokkaiset kohtaamiset jaavat

vahemmalla, joten on tarkeaa miettia, ettd ketka tyontekijat viestivat mieluummin
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sahkopostitse ja ketka suoraan puhelimen valityksella. Ymmartamalla ihmisten

eroavaisuuksia, on viestinnasta mahdollista saada enemman irti. (Vilkkman 2016a.)

2.3.4 Etatyoapatia eli tyossa tylsistyminen

Kevaalla 2020 etatyon ollessa taydessa vauhdissa, Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori
Jari Hakanen lanseerasi termin “etatydapatia”. Etatydssa on vaarana se, etta tydhon alkaa
suhtautumaan apaattisesti, jolloin tyd ei tunnu endd merkitykselliselta. (Sivula 2020.)
Hakasen mielesta tyon pelkistyttya pelkastaan tietokoneen ja kannykan viereen, on
mahdollista, etta tauot jaavat pitamatta ja hiljalleen tyontekijat alkavat tylsistya seka tuntea
etatyOapatiaa. Etatyossa kasvokkaiset tapaamiset ja kohtaamiset puuttuvat, eika aina saa
tehdysta tyosta palautetta valittomasti, naiden puuttuessa on vaarana, etta tydn merkitys

alkaa katoamaan. (Sarkkinen 2020.)

Hakanen oli vieraana tammikuussa 2021 Ylen aamu uutisissa ja puhui etatyoapatiasta niin,
etta yleensa etatyossa on kaikki vahintaan ihan hyvin, mutta on vaikea inspiroitua mistaan
tai kokea sellaisia hyvia hetkia, mita yleensa tyopaikalla kokee. Hakasen mielesta etatydssa
kaipaus vanhaan voi aiheuttaa motivaation laskua. Yhtena etatyon vaarana pidetaan sita,
etta tunne tydn merkityksesta katoaa silloin, kun tydskennellaan yksin. Kun paivat alkavat
muistuttamaan toisiaan koko ajan yha enemman ja etatyon “alkuhuuma” katoaa, voi
etatyosta tulla vielakin yksinaisempaa. Etatyossa yhteisollisyys ja merkitys saattaa
hamartya, jolloin kohdataan etatydapatiaa. (Sivula 2020.) Elon (2020) verkkosivuilla
kirjoitetaan siita, ettd tutkimusten mukaan etatydon haasteiksi on luokiteltu tylsistyminen,
vuorovaikutuksen vaheneminen seka huono ergonomia. Lisaksi kipinan katoaminen,
virikkeiden ja tyOkavereiden puuttuminen vaikuttavat kaikkien jaksamiseen ja etatydapatian

uhkaan.

2.3.5 Etatyo haastaa aivojen toimintaa

Tyoterveyspsykologi Mona Moisala puhuu Heltin webinaarissa etatydn vaikutuksista

aivoissa. Moisala (2020) puhuu siita, ettd automaattisessa ajattelussa kaytetaan
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suurimmaksi osaksi tyvitumakkeita, eika se vie ihmiselta niin paljoa energiaa. Kuitenkin
esimerkiksi akillinen hyppy etatyohon tarkoitti sita, etta uusia tilanteita ja ongelmia ratkoessa
ihmiset kayttavat tyvitumakkeiden sijaan aivokuorta. Aivokuoren kayttaminen rasittaa
ihmista enemman ja se vie energiaa. Kuormituksen kasvaessa vaaran on, etta ihminen
alkaa unohtelemaan asioita, vasyy helpommin ja uuden opettelu voi vaikeutua. Jokainen
etatyOntekija saattaa havaita erilaisia muutoksia edelld mainituissa kognitiivisissa

toiminnoissa, koska aivokuormituksen vaikutus on usein melko nopeasti havaittavissa.

Kognitiivinen toimintakyky kuvastaa siis ihmisten omaa tiedonkasittelya, kuten muistia,
keskittymista ja kykya oppia. Taytyy muistaa, etta kognitiivinen toimintakyky voi hairiintya
herkasti, niin sisaisistd kuin ulkoisista tekijoista, jopa silloin, kun itsesta tuntuu silta, etta
parjaisi paineen keskella hyvin. Yksilot tuntevat kuitenkin kognitiivisen kuormittumisen
omalla tavallaan, eika siihen vaikuta pelkastaan tyon maara tai tyoymparistd, vaan
esimerkiksi jokaisen omat tarpeet, tunteet, terveys, liikunta, ika seka persoonallisuus.
(Muistiliitto [12.3.2021].)

Etatydn suurimmat haasteet aivoille koostuvat: keskittymisen vaikeuksista, oman tyon
organisoimisesta, prokrastinaatiosta eli asioiden lykkaamisesta, luonnollisten taukojen
puutteesta, tyon ja vapaa-ajan sekoittumisesta seka kontaktien puutteesta (Moisala, 2020).
Tutkija Katri Saarikivi kuitenkin muistuttaa "Aivot etatydssa” -podcastissa [viitattu
20.2.2021], etta aivot pitavat tyonteosta ja on tarkeaa, etta aivoilla riittdd puuhaa koko
tydpaivan ajan. Etatydpaivan aikana aivoja kuitenkin rasittavat erilaiset ulkoiset hairidtekijat,
kuten ymparistdon halina, erilaiset houkutukset ja omat alylaitteet. Samalla sisaiset
hairictekijat, kuten omat ajatukset, keskittymisen vaikeus tai motivaation puute voivat
rasittaa mielta ja aivoja. (Moisala 2020.) Usein nama sisaiset hairidtekijat tai ajatteluoireet
kertovat siita, etta stressi alkaa olemaan liiallista ja tdma hairitsee selkeasti aivojen
etulohkotoimintaa. Aivot tarvitsevat sellaisessa tilanteessa ainakin tauon, jotta keskittyminen
ja mahdollinen artyneisyys saadaan kuriin. (Saarikivi 2020.) Taukojen merkitys aivoille on
suuri ja jokaisen taytyisi muistaa, ettd ruoka- ja kahvitaukojen lisaksi aivot tarvitsevat
mikrotaukoja, jotka kestavat muutamia minuutteja. Mikrotaukojen ideana on se, ettd

tyontekija pystyisi hetkeksi irrottautumaan tyostaan. Tyontekijan kannalta olisi tarkeaa, etta
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ei ajatella taukoja pitavan tyontekijan tekevan vahemman toita, koska hyvin usein tallaisen
tyontekijan aivojen vireystila on paljon parempi, jolloin tyonteko on tehokkaampaa.
(Leinonen [12.3.2021].)

Etatydssa sosiaalisten kontaktien puute voi aiheuttaa yksindisyyden tunnetta. Siita
huolimatta jokainen voi edistdd omaa aivoterveyttd. Moisala (2020) antaa webinaarissa
vinkkeja esimerkiksi siita, ettd omaa aivoterveytta pystyy edistamaan unella, liikunnalla,
monipuolisella ravinnolla, virikkeettomalla ajalla, keskittymalla, leikilla ja luovuudella seka
yllapitamalla olemassa olevia sosiaalisia kontakteja. Aivojen rentouttaminen on tarkeassa
roolissa, mutta ne keinot ovat hyvin yksiléllisia (Saarikivi 2020). Jokaisen ihmisen aivoille ei
siis pysty suunnittelemaan samanlaisia ohjeita rentoutumisen avuksi, koska yksild tekee
lopulta itse sen valinnan, mika olisi paras tapa rentouttaa aivoja. Toisille sopii
rentoutumisharjoitukset, meditaatio tai mindfulness, koska niiden avulla pystyy siirtdmaan
ajatuksia hetkellisesti muualla. Toisaalta toiset kokevat lukemisen tai erilaiset harrastukset

sellaisina, jotka rentouttavat ajatuksia seka aivoja.

2.4 Koti tyopaikkana

241 Ergonomia

Tyoturvallisuuskeskus  (2017) kertoo sivuillaan etatydn olevan paasaantoisesti
nayttopaatetyota. Tama tarkoittaa sita, etta tyoturvallisuuslaki seka Valtioneuvoston paatos
sisaltdd ergonomiaan liittyvia velvoitteita, jotka koskevat tydnantajia. Naita velvoitteita on
sovellettava mahdollisuuksien mukaan etatydssa. TyoOnantajan vastuulla on arvioida
tyopisteet terveyden kannalta seka korjata mahdolliset puutteet. Lisaksi on huolehdittava,
etta jokaisen etatyontekijan tydymparisto, laitteet ja ohjelmat tayttaa vahimmaisvaatimukset.
Esimiehen tulisi tarjota tyontekijoille etatydohjeistus ja huolehtia, ettei etatyd ole liian
yksipuolista ja tydnantajia suositellaan jarjestamaan naodntarkastuksia tyontekijoille, seka

kustantaa paatelasit tarvittaessa.
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Toisaalta etatyontekijan on itsekin mietittava etatyon tekemiseen liittyvia asioita. Tyontekijan
tulisi rakentaa pysyva tyopiste, jossa esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan valilla olisi selkeat rajat.
Jokaisen on itse saadettava tyotaso, tyodtuoli ja nayttd sellaiselle korkeudelle, joka tuntuu
hyvalta. Istumisen lisaksi olisi suositeltavaa tehda tyota myos seisten. Tyotason ollessa
saadettava, on helppo istua ja seista vuorotellen, mutta mikali tallaista mahdollisuutta ei ole,
voi  esimerkiksi  hankkia tyopoydalle sellaisen  korokkeen, joka edistaisi
seisomamahdollisuutta. Jos etatyo ja hyvan ergonomian saavuttaminen tuntuu hankalalta,
on suositeltavaa, etta asiasta puhutaan tyonantajan kanssa. Voi olla mahdollista, etta
tyopaikka pystyy hankkimaan esimerkiksi sellaisia kalusteita tai apuvalineita, jotka auttavat
parantamaan tyontekijan ergonomiaa. Kuitenkaan hyva ergonomia ei esta kaikkien vaivojen

syntya, mikali unohdetaan tauottaa ty6ta sopivasti. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

2.4.2 Tyoajat, tauot ja niiden noudattaminen

Etatydssa tyon ja vapaa-ajan raja voi kadota ja silloin tydajan kuormitus kasvaa entisestaan.
Etatoissa on helppo sortua siihen, etta tydpaivaa jatketaan kotona, vaikka virallinen tyoaika
on loppunut. Tallaisissa tilanteissa korostuu ennen kaikkea itsensa johtaminen ja se, kuinka
osataan vetaa raja tyon seka vapaa-ajan valiin. Tyoterveyslaitos Kkirjoittaa, etta on
suositeltavaa valttaa yli 12 tuntisia tyopaivia seka sellaisia tyoviikkoja, joiden tyoaika ylittaa
55 tuntia kerta toisensa jalkeen. Tama siksi, etta asiantuntijatydssa palautumisella ja levolla
on yhta tarkea rooli, kuin muissakin téissa. Luovuus ja tuottavuus sailyy sita pidemmalle,

mita suurempi rooli levolla ja palautumisella on. (Joustava tyoaika [27.2.2021].)

Lahtokohtaisesti etatyd kuuluu tydaikalain piiriin, joka tarkoittaa sita, etta tydaikoja pitaisi
seurata. Tyonantajalla on nain ollen lain mukaan esimerkiksi velvollisuus valvoa tyoaikoja,
turvallisuutta ja terveellisyytta. Vaikka tyota tehdaan kotona, tydaikasuojelun tarve ei poistu
toimipaikkojen ulkopuolellakaan. (Tydsuojelu 2020.) Saanndllinen tydaika maaraytyy
etatydossa samalla tavalla, kuin missa tahansa muuallakin. Etatyopaivien tyot pitaisi mitoittaa
ja suunnitella niin, ettei tdista suoriutuminen edellyta tybajan ylittdmista. (Etatyd ja siita
sopiminen [Viitattu 14.1.2021].) Puhuttaessa tyon kuormituksesta on tydpaivien pituudella

suuri merkitys ja tydaikaa pidetaan yhtena mittareista, milla pyritdan ehkaisemaan raskasta
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kuormitusta. Etatydossa korostuu kuitenkin tyontekijoiden vastuu oman tyon jarjestelyssa

seka siita, etta tauoista pidetaan huolta. (Tyosuojelu 2020.)

Etatyosta voidaan ajatella edelleen, ettd kotona tehty tyOpaiva on pelkastaan lorvailua.
Usein kuitenkin kotona toita tehdessa tyohon on mahdollista uppoutua niin, etta tauot
unohtuvat kokonaan. Terveystalon tyofysioterapeutti Gustafsson kertoo, etta suomalaiseen
tyokulttuuriin kuuluu vahvasti ajatus, etta tyd on silloin tehokasta, kun ei ehdi pitamaan
taukoja. Tama ei ole kuitenkaan totta, eikd kenenkaan keho kesta jatkuvaa tyontekoa.
Lisaksi etatydssa on mahdollisuus oppia pois pakonomaisesta suorittamisesta, eika omista
tauoista tarvitse tuntea syyllisyytta. keho ja mieli kaipaavat taukoja tyopaivaan ja samalla on
mahdollisuus vaihtaa asentoa, seista ja liikkua. Etatyd antaa mahdollisuuden muokata omia
tyopaivia seka ymparistéa juuri oman tarpeen mukaan. (Hyvasti kipea niska ja tauoton

puurtaminen — Nain saat etatydsta enemman irti [12.2.2021].)

Mehildisen tyofysioterapeutti Breitenstein muistuttaa, etta etatydssa tauot ovat helposti
unohdettavissa siksi, koska kollegoiden kanssa yhteiset kahvi- seka lounastauot jaavat
puuttumaan. Taman takia on suositeltavaa, etta kerran tunnissa pyrittaisiin pitamaan edes
muutaman minuutin jaloittelutauko. Esimerkiksi muutaman liikkeen taukojumppa, silmien
lepuutus tai veden haku keittiosta on riittava ja tarpeeksi lyhyt tauko. Lisaksi selkean
tyorytmin suunnittelu auttaa kotona tyoskentelya ja loppujen lopuksi samat tydajat ja tauot

patevat myos kotona, etta tyopaikalla. (Mehilainen tydelamapalvelut 2017.)

2.5 Tyodnantajan vastuu etatyossa

Tybnantajan vastuu on tunnistaa haitta- ja vaaratekijat myos etatdissa. TyoOpaikan
turvallisuustoimintaan kuuluu riskien arviointi ja sen tarkoitus on, etta tydnantaja tunnistaa
tydpaikan vaarat ja taman jalkeen osaan arvioida vaaroista aiheutuvat riskit. Tydnantajan ei
kuitenkaan tarvitse olla yksin tekemassa riskienarviointia, vaan tdhan saa tukea esimerkiksi
tydsuojelun ja tyoterveyshuollon ammattilaisilta. Etatyon riskeihin luetaan fyysisen ja
psykososiaalisen kuormituksen lisaantyminen seka erilaiset tapaturmavaarat. Tyonantajilla
on kuitenkin mahdollisuus kannustaa tyontekijoita kartoittamaan oman etatyopisteen

tydympariston vaaroja ihan samalla tavalla, kuin esimerkiksi tdissa. Etatydssa tapahtuvia
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tapaturmia kuitenkin korvataan hieman rajoitetummin, kuin varsinaisella tyopaikalla, joten
tydnantajan halutessa on mahdollista hankkia lisaturvaa erilaisilla henkilovakuutuksilla,

mutta tdma ei kuitenkaan ole pakollista. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Etatyota tai etatyosopimuksen kasitetta lainsaadanndssa ei viela tunneta, mutta sen sijaan
laissa on sellaisia saannoksia, joita sovelletaan etatyohon. Nama tietyt saannokset
asettavat tyonantajalle velvoitteita, jotka pitaa ottaa huomioon silloin, kun etatyota
jarjestetaan. (Lindfelt 2017.) EY:n kanssa on kuitenkin solmittu sellainen etaty6ta koskeva
puitesopimus, jonka pohjalta tyomarkkinaosapuolet ovat tehneet yleisen ohjeistuksen
etatyosta. Tyolainsaadantoa seka tyoehtosopimuksia sovellettaessa etatyohon taytyy silti
ottaa huomioon muutamia erityiskysymyksia, jotka voidaan sopia tydntekijan ja tydnantajan
valilla, ennen kuin siirtyminen etatyohon tapahtuu. Nama asiat koskevat lahinna etatyosta
tulevia kustannuksia, tydaikaa, jarjestelyn kestoa seka tapaa, milla tavoin tyontekija raportoi
toistaan. Lahes aina suositellaan, etta sopimus kuin sopimus on kirjallinen, joskin etatyo ja
sen sopiminen on mahdollista myds tehda suullisesti. Lisaksi etatyosta voidaan sopia, kun
henkil6a palkataan, jolloin tydntekija palkataan alusta alkaen etatyohon. Etatyon ollessa osa
alkuperaista toimenkuvaa, on tyosopimukseen syyta merkata etatyota koskeva erityisehto.
Satunnaisia etatydpaivia tehdessa usein kuitenkin riittaa, etta etatydsta sovitaan suullisesti,
jokaista etatyopaivaa kohden. (Salli 2012, 95-97.)

TyoOsuojelulaitoksen (2020) sivuilla kerrotaan siitd, ettd joustavien tyojarjestelyjen
lisdantyessa vauhdilla, on etatydhon alkanut muodostua kourallinen hyvaksi havaittuja
kaytantdja lakien rinnalle. Sovitut asiat ja kaytannot helpottavat huomattavasti etatydarjen
sujumista ja vahentaa ristiriitojen syntymista. Tyopaikoilla voidaan sopia yhteisia
pelisaantoja, jolloin kdydaan keskusteluja esimerkiksi siita, milloin ja missa tilanteissa
etatydon tekeminen on mahdollista seka pysyyko tydaika samana, kuin tydpaikalla. Lisaksi
on hyva sopia, miten tyon tuloksia seurataan ja kuinka toimitaan sairauspoissaolojen

osuessa kohdalle.

Vilkman (2016) toteaa, ettd tulevaisuudessa etdjohtaminen tulee olemaan esimiesten

ydinosaamista. Tutkimusten mukaan eta- ja virtuaalitydn johtaminen ei ole haastavampaa,
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kuin tyopaikalla johdettavan tiimin johtaminen, mutta ne vain eroavat toisistaan
huomattavasti. Taman eroavaisuuden takia esimiehet kokevat etajohtamisen
vaikeammaksi, koska lahtokohtaisesti jokainen pyrkii toimimaan aina samalla tavalla, vaikka
olosuhteet muuttuisivatkin. Esimiesten on siis muistettava etajohtamisessa muuttaa omia
johtamiskaytantojaan. Erilaisissa organisaatioissa esimiestyd on usein vain yksi osa
tyontekijan laajemmasta tyonkuvasta. Tama aiheuttaa esimiehille tunteen, etta aika ei riita
ihmisten johtamiseen. Esimiehet haluavat saavuttaa tulostavoitteet ja hoitaa asiat hyvin,
mutta riskina on se, etta yhteydenpito ihmisiin jaa vahalle. Etajohtaminen vaatii viela
huomattavasti enemman huomiota ja aikaa, koska kommunikointi ei onnistu
vapaamuotoisesti esimerkiksi kahvihuoneessa. Onneksi tamanhetkinen tieto- ja
viestintateknologia kuitenkin mahdollistaa sen, ettd yhteyttd pystytdan pitamaan
vaivattomasti ja samalla tiedon jakaminen on helppoa. Etatydssa ei saa kuitenkaan unohtaa

keskustelua, erilaisia sopimuksia seka yhteistyon yllapitamista. (Vilkman 2016a.)

Esimies on oppinut tunnistamaan kasvotusten tapahtuvassa johtamisessa sen, kuka
alaisista tarvitsee milloinkin tukea ja samalla koko tiimin dynamiikka on tullut tutuksi.
Etatyossa kuitenkin osa naista tutuista ja turvallisista periaatteista muuttuvat ja sen sijaan
alaiset tarvitsevat enemman yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistamista ja heidan tunteensa
seka tarpeensa voivat muuttua yllattavaankin suuntaan. Nain ollen esimiesten pitaisi
uskaltaa kysya, kannustaa ja toisinaan vahan pakottaakin alaisia vastaamaan erilaisiin
tydhon ja tunteisiin liittyviin kysymyksiin. Samalla olisi hyva kutsua alaisia yhdessa seka
erikseen reflektoimaan sita, kuinka tyot ovat sujuneet. Lisaksi esimiesten ja pomojen
kertoessa omista kompastuskivista seka havainnoistaan etatyosta eivat olisi pahitteeksi. On
tarkeda muistaa esimiestyota tehdessa, ettd kuulumisia taytyy kysya sen liséksi, etta
puhutaan ainoastaan tydasioista. Sellaisetkin tydntekijat, jotka ovat aiemmin olleet
itsenaisia, saattaakin kaivata enemman yhteytta esimieheen tai pomoon. Hyva etajohtaja
pystyy siis luomaan yhteyden itsensa ja muiden valilla, jolloin myds auttaminen helpottuu.
(Haapakoski, Niemela & Yrjola 2020, 111-112.)

Etajohtaminen on osa modernia johtamiskasitysta, johon ei valttamatta sovi lahijohtamisen

toimintamallit (Vilkman 2016a). Etatyd edellyttdd johtajilta seka esimiehiltd kykya
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kyseenalaistaa juuri sen hetkista toimintaa ja tekemista. Vasta taman jalkeen pystytaan
[oytamaan uusia parempia toimintatapoja, ja tdhan vaiheeseen kannattaa ottaa mukaan
my0s tyontekijat. Vilkkman (2016a) kertoo, etta uusien toimintatapojen lisaksi taytyy muistaa,
etta yrityksissa taytyy rikkoa vanhoja eri sukupolvilta tulleita kirjoittamattomia saantgja,
uskomuksia ja olettamuksia, jotta uudet paremmat toimintatavat saavat tyoOpaikalla
mahdollisuuden. Haapakosken ym. (2020, 111-112) mukaan etgjohtamisessa taytyy
muistaa se, etta etatdissa oikeus turvautua esimieheen, samalla tavalla kuin tyopaikallakin.
Kuitenkin tama fyysinen etaisyys etatydssa saattaa johtaa siihen, etta jokaisen oma vastuu
toiden jarjestamisesta lisaantyy. Etatdissa mennaan vauhdilla kohti itseohjautuvuutta ja

itsensa johtamista, koska kotona ei tydskennella fyysisesti tiimin ymparéimana.
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3 TYOHYVINVOINNIN ERI OSA-ALUEET ETATYOSSA

3.1 Tyodhyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvoinnin kasite on syntynyt jo yli sata vuotta sitten 1920-luvulla, kun tehtiin
ensimmainen tutkimus, joka oli 1aaketieteellinen seka samalla fysiologinen stressitutkimus.
Silloin ei viela tutkimuksen kohteena ollut mikédan iso yhteiso, vaan siihen aikaan tutkittiin
pelkastaan yksiloita. 1920-luvulla kuitenkin ajateltiin, etta erilaiset tutkimukset voisivat
suojella tyontekijan terveytta ja tutkimusten avulla pystyisi kartoittamaan niita vaaroja, joita
tydntekija kohtaa. (Manka & Manka 2016, 40.)

Tyohyvinvointi ei ole pelkastaan tydnantajan vastuulla, vaan paavastuu on tyontekijalla
itsellaan. Kun vastuu tyohyvinvoinnista jaetaan tydnantajan ja koko henkildston kanssa, on
sitA yhdessa helpompi yllapitdda sekad kehittdad. Organisaatioissa tydhyvinvoinnin
edistaminen tapahtuu johtajien, esimiesten seka tyontekijoiden yhteistyona. Lisaksi
organisaatioissa keskeisina toimijoina toimivat tydsuojeluhenkildt, luottamusmiehet seka
organisaatioiden erittdin tarkeda kumppani eli tyéterveyshuolto (Hakanen [30.2.2021].)
Tyodhyvinvointi organisaatioissa ei synny itsestaan, vaan tama koko kokonaisuus vaatii
tarkkaa ja johdonmukaista johtamista, strategista suunnittelua seka erilaisia toimenpiteita
koko henkiloston voimavarojen lisdamiseksi. Samalla organisaatiossa pitda muistaa, etta
tydhyvinvointia pitdaa pyrkia jatkuvasti arvioimaan ja taman pitaisi olla osa strategista
suunnittelua. (Manka & Manka 2016, 40,48.)

Tyodhyvinvointi kostuu monesta erilaisesta tekijasta, paaasiassa kuitenkin tyon arjesta.
Pelkat yksittdiset organisaatioiden terveystempaukset eivat yksinaan riitd, vaan koko
prosessi on hyvin pitkdjanteista tyota. Tyohyvinvointi kohdistuu henkil6stoon,
tydoymparistoon, tyOyhteisdon ja esimerkiksi johtamiseen. TyoOhyvinvointi on
organisaatioissa sellainen vaikuttava tekija, joka vaikuttaa kilpailukykyyn, tulokseen ja
maineeseen. (Hakanen [30.2.2021].) Kokonaisuutena tyOhyvinvointi on yksildllinen
kokemus ja tama tarkoittaa sita, ettd yksilot kokevat erilaisista asioista tyoniloa seka

merkityksellisyytta. Eli minka tahansa organisaation jasenena asioihin suhtaudutaan eri
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tavalla ja asioita tulkitaan monesta eri nakokulmasta. Nama yksilOlliset kokemukset
kuitenkin vaikuttavat koko tyoyhteisoon. Esimerkiksi huono ilmapiiri ja negatiiviset tunteet
tarttuvat todella nopeasti organisaatioiden sisalla, joten tama on yksi syy siihen, minka takia
tydhyvinvoinnista huolehtiminen on seka yksilon, etta tydyhteison asia. (Pakka & Raty
2010.)

Organisaatioiden yhteiskuntavastuuseen kuuluu olennaisesti henkiloston kokonaisvaltainen
hyvinvointi, mutta samalla organisaatioissa on huolehdittava monesta eri osa-alueesta
kuten tyoterveydestq, tyoturvallisuudesta seka laatu- ja ymparistokysymyksista. Kun nama
asiat toteutuvat organisaatioissa, vahvistaa nama yritysten imagoa ja herattaa mahdollista
kiinnostusta tyOpaikkana seka yhteistydkumppanina. Esimerkiksi hyva tyoymparistd seka
yrityksen tekema tulos on sidoksissa toisiinsa. Lisaksi organisaatioissa hyvan tydympariston
kehittamiseen tarkoitetut toimenpiteet vahentavat erilaisia tyotapaturmia seka vahentavat

sairauspoissaoloista aiheutuvia kuluja. (Rauramo 2020.)

Vaikka tyohyvinvoinnin yllapitdminen maksaa, hyvin suunnitellut investoinnit maksavat
itsensa yrityksissa moninkertaisesti takaisin. Hakanen [30.2.2021] kertoo artikkelissaan
siita, etta tyohyvinvoinnilla on iso rooli ja yhteys yritysten erilaisiin tulosmittareihin, kuten
voittoon, tuottavuuteen, asiakastyytyvaisyyteen, vaihtuvuuteen seka sairauspoissaoloihin ja
tapaturmiin. Lisaksi tyoturvallisuuskeskuksen (2020) koostamasta oppaasta kay ilmi, etta
useat tutkimukset olisivat osoittaneet tydohyvinvointiin panostetun euron tuottavat itsensa
moninkertaisesti takaisin. kaikki tyohyvinvointiin liittyvat asiat eivat liity euroihin, vaan
tyohyvinvoinnin kehittaminen pohjautuu erilaisiin sopimuksiin seka lainsaadantoon. Lisaksi
yritykset kayttavat tyohyvinvoinnin kehittamiseen myos tieteellisia tutkimuksia, olemassa

olevia kaytantdja seka eettisia periaatteita (Rauramo 2020).
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3.2 Tyontekijan hyvinvointi

3.21 Tyon imu ja tyon tuunaaminen edistamassa tyontekijoiden tyohyvinvointia

etatyossa

Tyon imulla tarkoitetaan positiivista tunne- ja motivaatiotilaa siina tyossa, mita tehdaan. Kun
tydntekija kokee tydn imua, on silloin aamulla mukava herata ja aloittaa paivan tyét. Sen
lisdksi tallainen tyontekija nauttii tydostdan ja kokee sen mielekkaaksi. (Tyon imu
[26.3.2021].) Valtioneuvoston tyopoliittisesta aikakausikirjasta (2020) selviaa, etta
Suomessa seka muualla maailmassa tyon imua on tutkittu jo pian 20 vuotta. Tehtyjen
tutkimusten mukaan, tyon imusta on tullut yksi tarkeimpia ja suosituimpia kasitteita, koska
tyon imun kokemuksesta heijastuu piirteitd niin hyvinvoinnista, motivaatiosta kuin tyon
mielekkyydestakin. (Hakanen & Kaltiainen 2020, 41-42.) Havaintoja on tehty siita, etta
etatyo olisi nayttanyt tuoneen tyohon uusia, tyon imua seka tyohyvinvointia edistavia
voimavaroja. Mielenkiintoista oli se, etta tyon imu koheni niilla, joiden taloudessa asui myos
lapsia, mutta samalla sellaisten tydntekijoiden tylsistyminen olisi kasvanut. (Hakanen,
Kaltiainen & Toppila-Tanner 2020.) Lisaksi tutkimushankkeessa "Miten Suomi voi?” on
tutkittu suomalaisen vaeston seka erilaisten tyontekijaryhmien tyohyvinvointia etatydaikana.
Tutkimushankkeesta kay ilmi, etta erityisesti yksin asuvien tyonimu olisi laskenut selvasti
vuodesta 2019, vuoteen 2020. Kokonaisuutena kuitenkin etatyontekijoiden tyon imu
lisdantyi ensin loppuvuodesta 2019, mutta laski vuoden 2020 lopulla melkein samaan, mita
se oli ennen nousua. Silti tydn imu oli etatydntekijoilld korkeammalla, kuin esimerkiksi

lasnatyota tekevilla tyontekijoilla. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Hakasen (2011, 41) mukaan tydn imu kuvastaa parasta mahdollista tydhyvinvoinnin tilaa, ja
taman edistaminen tuo mukanaan paljon uusia inhimillisid mahdollisuuksia, joiden pohjalta
pystytdan lisdamaan esimerkiksi laatua ja menestysta tydpaikoilla. Myonteisena
tyohyvinvoinnin tilana tyon imu nakyy positiivisena energiana seka toimintana tyopaikalla.
Lisaksi tyon imua on mahdollista yllapitaa ja kehittaa erilaisin keinoin. Tyon imun kokemus
on yhteydessa tyontekijan terveyteen, onnellisuuteen, omaan terveyteen seka yritysten

menestykseen. Koska tydon imuun liittyvat positiivisia tunteita, kuten iloa, ylpeytta ja
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innostusta, voidaan niiden katsoa vahvistavan myds yksildiden fyysisia, psyykkisia seka
sosiaalisia voimavaroja ja taitoja. Tyon imulla on todettu olevan vaikutusta esimerkiksi
organisaatioiden menestykseen, tydhon sitoutumiseen seka laskeviin elakoitymisajatuksiin
(Manka & Manka 2016, 27).

Positiivisuus ja motivaatiotila ovat tarkeita osia tyon imussa, mutta lisaksi tyon imuun liittyvat
tarmokkuus, omistautuminen seka uppoutuminen (Manka & Manka 2016, 27). Tarmokkuus
tarkoittaa sita, ettd tuntee olonsa energiseksi, panostaa innokkaasti tyohon seka
epaonnistumisista tai vastoinkaymisesta huolimatta ponnistelee sinnikkaasti eteenpain.
Omistautuminen ilmenee kokemalla merkityksellisyyden tunnetta, innokkuutta, inspiraatiota
seka olemalla ylpea tydsta. Uppoutumista tapahtuu silloin, kun on syvasti keskittynyt ja
paneutunut omaan tyohdonsa seka kokee siitd nautintoa. Talldin aika kuluu usein
huomaamatta ja joskus voi tuntua vaikealta irtautua toista. Tyon imu ei siis pelkastaan
tarkoita sita, etta tyon tekeminen olisi kivaa, vaan kyse on laajemmasta nakokulmasta.
Tyoterveyslaitoksen sivuilta selviaa, etta kaksi kolmesta tyontekijasta kokisi tarmokkuutta,

omistautumista seka uppoutumista ainakin kerran viikossa. (Tyon imu [26.3.2021].)

Tydon tuunaaminen tarkoittaa kaikessa yksinkertaisuudessaan sita, etta pystytaan
muokkaamaan tyo itselle mielekkaaksi. Perinteisen ajattelutavan mukaan tyon tuunaaminen
olisi vain tyodnantajien vastuulla, mutta tyon tuunaaminen tulee haastamaan tata
ajattelutapaa. Tyon tuunaaja ottaa itse vastuun siing, ettd on tyon tuunaamisen kanssa
aktiivinen ja pyrkii itse herattamaan oman innostuksensa. Tyon tuunaamisen tarkoitus ei
ole muuttaa itse tyota, vaan tarkoitus on saada muokattua tyotehtavia seka omaa
nakokulmaa paremmaksi. TyoOntekijan on mahdollista tuunata tyon sisaltoa ja tyotapoja,
vuorovaikutusta sekd omaa nakokulmaa. (Tydon tuunaaminen [26.3.2021].) Tyon
tuunaamisen tavoite on, ettd saadaan mielekkd@mpi kokemus tyosta ja pystytaan
vahvistamaan omaa ammatillista identiteettia. TyoOntekija voi lisata itsenaisesti tyossa
tarvittavia voimavaroja tai vaihtoehtoisesti koittaa lisata voimaannuttavia vaatimuksia
tydssa. Naiden avulla tyOntekija yllapitdd oma-aloitteisesti tyon imua ja samalla on

mahdollista vahentaa leipaantymista tydssa seka tyduupumusta. (Hakanen 2011, 85.)
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Tyontekijan on mahdollista tuunata esimerkiksi tyon sisaltoa ja tydtapoja opettelemalla jokin
uusi taito, osallistumalla uuteen mielenkiintoiseen projektiin tai kayda lainaamassa
tyokaverin mielenkiintoinen tyotapa itselleen. Lisaksi tyontekija voi itse mentoroida uusia
tyontekijoita tai yhdistaa jonkin oman kiinnostuksen kohteen tyon arkeen. Tassa on tarkeaa,
ettd uskaltaa rikkoa omat tutut rutiinit. Tyontekijan on mahdollista tuunata myos
vuorovaikutusta esimerkiksi parantamalla itse omaa vuorovaikutustaan, hakemalla
palautetta tai ideoida kollegoiden kanssa jotakin uutta. MyOs se, etta pyrkii panostamaan
lasnaoloon kiireen keskella seka antamaan palautetta onnistumisista auttavat
tuunaamisessa, unohtamatta ystavallisyytta. Jos tyontekijasta tuntuu silta, ettd oma
nakokulma joihinkin asioihin on tyon imun tiella, taytyy muistaa olla itselle armollisempi,
oppia kannustamaan itseaan samalla tavalla kuin kannustaisi ystavaa ja iloita omista
saavutuksista. On tarked muistaa, ettd myonteiset kokemukset auttavat ja kannattelevat
vastoinkdaymisissa. Sen lisaksi on tarkeaa oppia hahmottamaan oman tyon merkitys. (Tyon
tuunaaminen [26.3.2021].)

3.2.2 Tyon voimavara- ja kuormitustekijat osana tyohyvinvointia ja etatyota

Tyon voimavaroihin kuuluvat niin, fyysiset, psykologiset kuin sosiaaliset tekijat ja lisaksi
sellaiset olosuhteet, jotka auttavat vahentamaan tyosta aiheutuvaa kuormitusta (Seppala &
hakanen 2017, 106-107.) Vilkman Kkirjoittaa tekstissaan “Toimivan etatyokulttuurin
rakentaminen” siita, etta etatyon kasvaessa on hyvin mahdollista, etta yritysten "me-henki”
alkaa rakoilemaan. Tama on haastava tilanne siksi, etta tutkimusten mukaan yhteisollisyys
on yksi tarkeimmista sosiaalisista voimavaratekijoista tydssa. (Vilkman 2019.) Sosiaalisiin
voimavaroihin kuuluvat tyontekijoiden seka esimiehen tuki. Fyysisiin voimavaroihin kuuluvat
esimerkiksi sellaiset tyétilat, jotka mahdollistaisivat tyontekijan mahdollisuuden vaihtaa
tybasentoa ja psykologisiin voimavaroihin liittyvat erilaiset vaikutusmahdollisuudet.
Kuitenkin  kaikki tyon voimavaroihin liittyvat osa-alueet ovat tarkeita jokaisen

henkilokohtaisen kasvun, oppimisen seka kehittdmisen kannalta. Parhaimmillaan motivoivat



34

tydn voimavarat innostavat tyontekijoita seka synnyttavat tyén imua. (Seppala ym. 2017,
106-107.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen kannalta voimavara- ja kuormitustekijoiden tunnistaminen on
tarkeaa. Erilaiset tyon voimavaratekijat innostavat tyontekijoita seka tuovat mukanaan
energiaa, kun taas erilaiset kuormitustekijat imevat voimavaroja ja ovat hyvin kuluttavia.
Mikali tydssa on enemman kuormitustekijoita kuin voimavaratekijoita, ovat ne uhka jokaisen
tydhyvinvoinnille. Erilaiset tydn voimavaratekijat voivat suojella pitkaaikaisen kuormituksen
seurauksilta kuten esimerkiksi tyostressilta tai tyduupumukselta (Tampereen Yliopisto
[28.3.2021]). On ajateltu, etta erityisesti sosiaalinen tuki on sellainen voimavaratekija, joka
ehkaisee stressin seka tyduupumuksen kokemista ja samalla haivyttaisi

epavarmuustekijoita (Vilkman 2016a).

Yksi tarkeimpia tyon voimavaratekijoita on toimiva, avoin ja rehellinen tydyhteisd, missa
ilmapiiri pysyy hyvana ja tyokayttaytyminen pysyy ammattimaisena. Voimavarakeskeinen
tydymparisto rakentuu, kun tydntekijat arvostavat toisiaan ja halutaan vilpittbmasti puhaltaa
yhteen hiileen. (Tyo6turvallisuuskeskus 2010). Tavallisempia voimavaratekijoita tydssa on
tyon selkeat tavoitteet ja tyonkuva, mutta tyon mielekkyys, merkityksellisyys seka
mahdollisuus joustavaan tyohon lisaavat tyontekijoiden voimavaroja. Toiset tyontekijat
kokevat hyvaksi voimavaratekijaksi myos vastuun seka mahdollisuuden itsendisen
tydskentelyyn ja sen tuomaan tyérauhaan. Unohtamatta sita, etta sujuva seka palkitseva tyo
auttaa tyontekijaa innostumaan tyostaan yha uudelleen. Tarkedssa roolissa voimavarojen
kannalta on se, etta tydmaara ja tydaika saataisiin sovitettua hyvin yhteen. (Tampereen
Yliopisto [28.3.2021]).

On tarkea muistaa, ettei tydsta syntyvia kuormitustekijoitd voida aina taysin poistaa, mutta
niihin on silti mahdollista puuttua (Tyo6turvallisuuskeskus 2010). Kuormitustekijoita ilmenee
yleensa, jos tyoskennellaan paljon kiireen keskella tai tyonkuva ja tavoitteet ovat sekavat.
Lisaksi erilaiset ristiritaiset vaatimukset seka arvot voivat kuormittaa tyontekijoita.
Kuormitustekijoihin on katsottu kuuluvan myods tydon yksitoikkoisuus, jatkuvat ylityot ja

tydaikojen joustamattomuus. Haitallista kuormitusta tyontekijalle voi aiheuttaa lisaksi
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puutteelliset tydtilat tai valineet. (Tampereen Yliopisto [28.3.2021]). Toisinaan on
mahdollista, etta liiallinen vastuu johtaa siihen, ettd tyontekija alkaa kuormittumaan.

(Kallioinen, Kylldnen & Juutinen 2017.)

Ihmisilla on kuitenkin luontainen kyky huomata helpommin kaikki negatiiviset ja kielteiset
asiat, varsinkin, jos ihminen on vasynyt. Tyontekijat puhuvat helpommin tyon huonoista
puolista ja siita, kuinka kuormittavaa tyo on, sen sijaan, ettd keskityttaisiin tyosta tuleviin
voimavaroihin. Jokaisen taytyisi kuitenkin muistaa ottaa huomioon se, etta jokainen ihminen
on erilainen ja jokainen kuormittuu ihan eri tavalla. Lisaksi asioiden tulkitseminen voi erota
huomattavasti ihmisten valilla kielteisemmasta - myonteisempaan. Aina on kuitenkin
mahdollisuus viela itsenaisesti kartoittaa voimavara- ja kuormitustekijoita, joiden pohjilta

tyotaan pystyy esimerkiksi tuunaamaan. (Tampereen Yliopisto [28.3.2021].)

3.2.3 Tyontekijoiden stressi ja sen hallinta

Etatyota tehdessa voi olla vaikea havaita muista ihmisistd merkkeja stressaantumisesta,
koska toisia ei nae enaa niin usein (Vilkman 2016a). Stressista puhutaan paljon, koska se
on tydnantajien seka palkansaajien huolenaihe, mika ei katoa, ja stressi voi pitkittyneena
aiheuttaa terveysongelmia seka mahdollisesti lisakustannuksia tydpaikalle (Tydstressi
hallintaan [30.3.2021]). David Price (2018) on kirjoittanut siitd, ettd esimerkiksi Isossa-
Britanniassa yritykset ovat menettaneet jopa 100 miljoonaa puntaa tyoperaisen stressin,
masennuksen seka ahdistuksen takia. Tama on osa syy sille, etta tyontekijoiden
mielenterveys on tullut tydnantajilla entista tarkeammaksi. Etatyon tekemisessa on sellainen
vaara, etta se voi lisata tyontekijoiden riskia altistua erilaisille stressitekijoille, masennukselle
tai ahdistukselle, koska etatyontekijoista voi tuntua silta, ettd he ovat liian eristyksissa ja
poissa sosiaalisten verkostojen ulottuvilta. Mieli ry:n verkkosivuilla kerrotaan, etta olisi hyva
tiedostaa, etta stressi kuuluu jokaisen ihmisen elamaan ja usein lieva stressi jopa auttaa
tavoitteiden saavuttamisessa. Liiallisena stressi voi kuitenkin olla haitallista ja taman takia
on tarkea opetella hallitsemaan omaa stressia, jolloin haittavaikutukset eivat ole viela

liiallisia. (Stressi kuuluu eldamaan [13.4.2021].) On huomattu, ettd negatiivinen stressi
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heikentaa usein tydsuoritusta, kun taas positiivinen stressi lisaa tyon tuloksellisuutta (Manka
& Manka 2016, 175-176).

Stressin aiheuttajia tydelamassa voi olla esimerkiksi epaselvat ja kohtuuttomat tavoitteet,
tuen puute, vuorovaikutuksesta johtuvat ongelmat, epaoikeudenmukaisuus tai tyOsta
johtuvat vaaratekijat (Stressi uuvuttaa ja altistaa muille mielenterveyshairidille [13.4.2021]).
Stressitutkijoiden mukaan ongelmia voivat aiheuttaa esimerkiksi tydon maara, hallinnan
puute, vahainen palkitsevuus, tydyhteisonristiriidat, epareiluus, arvoristiriidat sekd myos
jokaisen oma persoona. (Manka & Manka 2016, 97). Tyosta johtuva stressi ei ole kuitenkaan
ainut stressimuoto, jota tyontekija voi kokea, koska stressia voi syntya myds tyopaikan
ulkopuolella. Stressi syntyy monen eri tekijan summana ja johtuu usein siita, etta elaman
osa-alueilla tapahtuu paljon asioita ja muutoksia, jolloin voi tuntua silta, ettd paine kasvaa
likaa. Tavallisen stressin aiheuttajat ovat yleensa Kkiire, ihmissuhteiden haasteet,
elamanmuutokset, ympariston arsykkeet tai esimerkiksi liiallinen vastuu. Toisinaan akilliset
ja jarkyttavat tapahtumat tai erilaiset kriisikokemukset voivat aiheuttaa akillista stressia.
(Stressi uuvuttaa ja altistaa muille mielenterveysongelmille [14.4.2021].) Pitkdan jatkunut
stressi voi aiheuttaa haitallisia muutoksia ihmisen psyykkisissa toiminnoissa kuten
kayttaytymisessa tai elimistdssa. Erilaisiin  stressireaktioihin  kuuluvat sellaiset
emotionaaliset reaktiot, jotka voivat olla pettymykseen, masentuneisuuteen, artyneisyyteen
tai ahdistuneisuuteen liittyvia. On mahdollista, etta stressi voi nakya lisdksi motivaation
puutteena, vasymyksena tai esimerkiksi kognitiivisina muutoksina eli
keskittymisvaikeuksina, hajamielisyytena tai muistikatkoksina. (Hyvia kaytantoja

psykososiaalisesti kuormittavien tilanteiden hallintaan [14.4.2021].)

Stressiin kuuluu laaja kirjo erilaisia oireita, jotka voidaan jakaa fyysisiin, psyykkisiin tai
sosiaalisiin oireisiin. Stressi oireilee yleensa niin, etta inmisille saattaa aluksi ilmestya joitain
lievia oireita, jolloin keho yrittaa kertoa sen olevan halytystilassa. Kuitenkin pitkittyessaan
oireet voivat muuttua vakavammiksi. Fyysisiin stressin aiheuttamiin oireisiin voi kuulua
esimerkiksi paansarky, hengenahdistus, vatsavaivat, selkavaivat, sydamen tykytys tai
toistuvat flunssat. Psyykkisia oireita voivat olla levottomuus, ahdistuneisuus,

masentuneisuus tai unihairiét. Sosiaaliset oireet voivat liittya parisuhde- tai perheongelmiin
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ja nama stressin sosiaaliset oireet nakyvat usein laheisissa ihmissuhteissa. On mahdollista,
etta tallaisen stressin oireena voi olla se, etta alkaa eristaytymaan laheisistaan. (Stressi

uuvuttaa ja altistaa muille mielenterveysongelmille [14.4.2021].)

Pitkakestoisen stressin vaikutuksiin kuuluvat usein erilaiset uniongelmat. Uni voi jaada
mahdollisesti lyhyeksi seka heraaminen yolla voi aiheuttaa sen, ettei unta saa uudelleen.
Vahainen younen maara voi aiheuttaa esimerkiksi artyneisyytta ja kayttaytyminen voi
muuttua lyhytjanteisemmaksi. Esimerkiksi pitkakestoisen stressin ja univajeen seurauksena
voi tulla erilaisia fyysisia oireita kuten sydamentykytyksia, paansarkya tai lihaskipuja. Unen
lisaksi stressin oireita voivat olla esimerkiksi eristaytyminen, kyynisyys ja aloitekyvyttomyys,
jotka ilmenevat yleensa hieman etaisena tai kielteisena suhtautumisena esimerkiksi tyohon,
tydkavereihin ja asiakkaisiin. Pitkdan jatkuneena stressi voi vaikuttaa ihmiseen siten, etta
muisti alkaa patkimaan, koska lyhytkestoisen tydmuistin kapasiteetti alkaa kutistumaan. Se
selittyy silla, etta kaikki ihmisen muistiaineksesta kulkee aina tyomuistin kautta sailomuistiin
ja normaalissa olotilassa ihmiset pystyvat pitamaan tydomuistissa noin. 5-7 tietoaineista,
mutta stressaantuneena maara vahenee 1-3 tietoaineeseen. Toisinaan ihmiset saattavat
luulla, etta tallaisten asioiden takia sairastaisi dementiaa, vaikka kyseella olisikin kova
stressitila. (Manka & Manka 2016, 176.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan neljannes tydntekijoista kokee tydstressia Suomessa ja tama
maara eli (22 %), vastaa EU-maiden keskitasoa. Tyonantajalla on vastuu huolehtia, etta
tydpaikalla tehdaan asianmukaisia toimia, jotta pystytddn ennaltaehkaisemaan stressia.
Ennaltaehkaisevan toiminnan toteutus usein tapahtuu kuitenkin yhteistyossa tyontekijoiden
kanssa (Tyostressi hallintaan [14.4.2021]). Stressi ei ole siis pelkastaan yksilon asia, vaan
siihen pystytaan vaikuttamaan lisaksi tydnantajan toimesta tyopaikalla (Manka & Manka,
2016). Tyopaikalla stressin ennaltaehkaisemisessa on tarkeaa, etta tyojarjestelyt, tydolot,
viestinta- ja vuorovaikutus toimivat sekd yksildét otetaan oikeasti huomioon (Tydstressi
hallintaan 14.4.2021]). Usein tydperadisen stressin hallinnassa pyritdan siihen, etta
pystyttaisiin ehkaisemaan psykososiaalisia kuormitustekijoita. Tallaisissa tilanteissa huomio
kannattaa kiinnittda tyohon, tydyhteison suhteisiin  sekd toimivuuteen. Avain

stressinhallintaan on tunnistaa yksilotasolla stressin aiheuttamien varoitusmerkkeja seka
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puuttua niihin ajoissa. Stressinhallintakeinoja on mahdollista opetella seka kehittaa ja
tarvittaessa on mahdollisuus kaantya rohkeasti ammattilaisen puoleen. (Stressi uuvuttaa
[14.4.2021]).

3.2.4 Tyouupumus haastaa tyohyvinvoinnin ja etatyon tekemisen

Asiantuntijat ovat ahkerasti muistuttaneet siita, ettei tyduupumuksen oireiden kanssa saisi
jaada yksin, edes etatdissa. Salmi (2.8.2020) haastatteli Aamulehden artikkelissaan
Kujalaa, Hakasta seka Borodulinia. Psykoterapeutti Kujalan mukaan uupumuksen seka
muiden ongelmien riski kasvaa, mikali tydontekemiseen paetaan oman elaman haasteita tai
tunteita. Toisinaan voi olla hyvin vaikeaa, jos toiden jalkeen ei pysty palautumaan ja
toisinaan palautuminen estyy, jos henkilosta tuntuu, ettd myos vapaa-ajalla on pakko hoitaa
tiettyja asioita. Jotkut voivat siis ajatella, etta virallisen tyopaivan jalkeen alkaa viela "toinen
tydpaiva”, mutta erilaisten velvollisuuksien kanssa. Toisaalta Tydterveyslaitoksen tutkijan
Hakasen mukaan tyduupumukseen havahdutaan usein lian myohaan. Hakanen toteaa, etta
tallainen “olisi pitanyt” -ajattelu tulee ilmi yleensa vasta siind kohtaa, kun ei jakseta tehda
enaa toitd. TyoOuupumuksen avuksi ja tunnistamiseen on kuitenkin kehitteilla
"likennevalomalli”, jossa tyouupumuksen merkkeja pystyttaisiin tarkastelemaan neljan
erilaisen varoitusmerkin kautta. TyOouupumuksen oireisiin voi kuulua vasymys, muistin
heikentyminen, tunteiden hallinnan vaikeutumisen seka kyynisyys tyota kohtaan. Mikali
tyontekija kokee useampia edella mainituista oireista, voi taustalla silloin olla tyduupumusta.
Hakanen muistuttaa kuitenkin, ettd on tarkeaa puhua naista tyduupumuksen merkeista
avoimesti koko tyoyhteisOssa seka oman esimiehen kanssa, silla apua ja tukea on saatavilla

myo0s etatdissa. (Salmi 2020.)

TyOuupumus on kokonaisuudessaan pitkittyneen stressin seurausta (Manka 2015).
Tybuupumuksella tarkoitetaan tydstressin seurauksena kehittyvaa hairiota, jonka vuoksi
ihmisen omat voimavarat alkavat hiipumaan (Hannonen, Hakanen & Mattila-Holappa
[18.3.2021]). Tybéuupumukseen voi johtaa pitkdaikainen ylikuormitus, joka ilmenee liiallisena
tydmaarana tai esimerkiksi tyon tavoitteiden epaselvyytena. Tyduupumus kehittyy yleensa

silloin, kun tyétilanne ylittdaa henkilon omat voimavarat. Tyduupumus on siis halytystila, joka
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syntyy usein ihmisen henkisesta paineesta seka vasymyksesta. Kuormittava stressi kuluttaa
ihmisen omia voimavaroja ja nain ollen aiheuttaa vasymysta ja kielteisia tunteita, jotka voivat
olla esimerkiksi jannittyneisyys, artyneisyys tai ahdistuksen ja pelon tunne. Naiden
kielteisten tunteiden vallatessa mielta, voi positiiviset ajatukset kadota huolten taakse.
(Tyéuupumus [18.3.2021].) Altistavia tekijoita tyduupumukselle voivat olla esimerkiksi omat
korkeat tavoitteet tydssa, kova halu sitoutua omaan tyohon ja liiallinen velvollisuudentunto.
Liséksi tyoolosuhteiden ollessa kuormittavia, voi omat asetetut tavoitteet jaada
saavuttamatta. Esimerkiksi lieva tyduupumus on hyvin yleista ja jopa neljasosa tyoikaisista
suomalaista karsii siita ja arvioiden mukaan vakavasta tyduupumuksesta karsisi noin 2—-3

prosenttia suomalaisista. (Tyduupumus, burn out [18.3.2021].)

Tyoterveyslaitoksen sivuilta ilmenee, etta tyduupumuksen tiedetdan lisdavan erilaisia
fyysisia seka mielenterveydellisia ongelmia ja sen lisaksi nostavan tyokyvyttdmyyden riskia.
Aiemmin on jo selvitetty sita, etta tydbuupumus heikentaa merkittavasti elamanlaatua seka
tydssa suoriutumista. Vaikka tyduupumusta on tutkittu jo vuosia, sita ei siltikdan tunnisteta
ajoissa. (Hakanen & Kaltiainen 2019.) Lisaksi vuonna 2020 maailman terveysjarjesto
(WHO) lisasi burn-outin eli tyduupumuksen kansainvaliseen tautiluokitukseen.
Tybuupumusta tarkastellaan ammatillisena ilmidéna, eika niinkaan sairautena. WHO
maarittelee sivuillaan burn-outin syntyvan "kroonisesta tyOperaisesta stressista, jota ei ole
saatu hallintaan yrityksistd huolimatta”. Burn-outille on samalla asetettu kolme erilaista
ulottuvuutta: energian vahentyminen tai uupumuksen tunne, etaisyyden tunne tyopaikalla
tai negatiivisuuden tunne seka voimavarojen tai tyOskentelyn tehon vaheneminen.
Maailman terveysjarjestod lupaa sivuillaan lahtea kehittamaan ohjeita, joilla voidaan tukea
tydhyvinvointia tyopaikoilla. (WHO 2019.) Koska tydouupumus ei ole laaketieteellinen
diagnoosi, sen vaikutuksia on ollut vaikea arvioida. On kuitenkin huomattu, etta esimerkiksi
tyostressi seka vasymys aiheuttavat isoja kuluja, niin organisaatioille kuin yhteiskunnalle.
Tybuupumus on kuitenkin sellainen, johon tulisi puuttua mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa, jotta pystyttaisiin valttamaan vakavat seuraukset. (Ahola, Toppinen-Tanner &
Seppanen 2016, 7.)
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Uupuneena yksilo ei voi enaa kayttaa voimavarojaan erilaisten kuormittavien tilanteiden
selvittamiseen, koska tadhan ei yksinkertaisesti ole enaa voimavaroja. Esimerkiksi ihmisen
ollessa stressaantunut, on mahdollista viela pyrkia kayttamaan omia voimavarojaan niin,
etta kuormittavista tilanteista paasee yli, mutta tyduupumukseen tama ei pade. Lisaksi
tyouupumukseen voi liittya muutakin kuin tyd, mutta tyohon liittyvat asiat usein korostavat

uupumusta. (Manka 2015.)

Uupumuksen oireina voidaan pitaa esimerkiksi lisaantynyttd vasymyksen tunnetta, kun
tuntuu silta, ettei lepo oikeastaan enaa virkista. Lisaksi oireina voi olla tunne siita, etta oma
asenne tyota kohtaan muuttuu ja tyosta lahtee merkitys, eli ihminen alkaa tulla
kyynisemmaksi. Samalla voi tuntua silta, etta olisi jollain tavalla huonompi tydntekija kuin
muut, vaikkei asia edes olisi nain. (Hannonen ym. [18.3.2021].) Tybuupumuksesta on
haittaa niin tyontekijoille, organisaatioilla kuin koko yhteiskunnalle. Tyouupumuksen on
havaittu aiheuttavan esimerkiksi lisaa tapaturmia, sairauksia seka tyokyvyttomyytta. (Ahola
ym. 2016, 7.) Tybuupumuksen seurauksena ihmisella voi olla riski sairastua esimerkiksi
masennukseen, stressiperaisiin hairidihin tai siitd voi seurata myos uni- ja paihdeongelmia

(Terveyskirjasto 2018).

Jokainen voi itse ehkaista tyduupumusta esimerkiksi huolehtimalla siita, etta joka paiva
pystyisi palautumaan toista. Tydaikojen noudattaminen, riittavaksi koettu lepo, terveelliset
elamantavat seka mielekas vapaa-ajan tekeminen luo hyvan pohjan sellaisille voimavaroille,
jotka riittavat ehkaisemaan uupumusta. (Terveyskirjasto 2018.) Taytyisi kuitenkin huomata,
etta tydbuupumuksesta tuleva vasymys ei valttamatta katoa paivittaisella levolla, eika edes
loma tuo haluttua helpotusta uupumukseen. Jokaisen olisi siis hyva huomata, etta
uupumuksesta toipuminen voi vaatia pitkan ajan. Yleensa toipuminen edellyttdd myos
muutoksia tydhon, jolloin tydpaikoilla olisi tarkea pystya vahentamaan tyontekijan koettua

kuormitusta. (Tydéuupumus [18.3.2021].)
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3.2.5 Tyosta palautuminen

Firstbeat (2020) on tehnyt tutkimusta siita, kuinka hyvin ihmiset ovat palautuneet etatyon ja
COVID-19—pandemian aikana. Tutkimuksesta selvisi, ettd palautumisen maara olisi ollut
kasvussa koko pandemian ajan ja samasta tutkimuksesta selvisi lisaksi se, etta ihmiset
olisivat nukkuneen enemman (ka. +14min per yd), koska ovat saaneet herata myéhemmin.
Tyoterveyslaitoksen mukaan uni on yksi tarkeimpia palautumisen edellytyksia. Uni auttaa
henkisen hyvinvoinnin seka jaksaminen yllapitamisessa ja samalla uni auttaa palautumaan
fyysisesta, henkisesta seka kognitiivisesta kuormituksesta. Keskimaarin ihminen tarvitsee
palautuakseen 7-9 tuntia unta (Manka & Manka 2016), ja lisaksi lyhyet 10—20 minuutin

paivaunet voivat parantaa vireytta (Harma, Sallinen & Puttonen ym. [21.3.2021]).

On hyva tiedostaa, ettd jokainen ihminen kuormittuu automaattisesti, mutta taman lisaksi
ihmisilla on olemassa sellainen palautusmekanismi, joka yrittaa auttaa palauttamaan tyossa
menetettyja voimia. Taman mekanismin tavoite on palauttaa elimisto stressitilasta
lepotilaan, jolloin kulutetut voimavarat palaisivat takaisin. Palautumisessa on kaksi erilaista
nakokulmaa, jotka ovat psykologinen seka fysiologinen. Koko palautumismekanismi
kuitenkin perustuu ihmisen autonomiseen hermostoon seka hypotalamus-aivolisake-
lisamunaisakselin toimintaan. Fysiologinen palautuminen tarkoittaa sita, etta ihmisen
elimistd onnistuu elpymaan stressistda ja palautumaan perustasolle. Psykologinen
palautuminen taas tarkoittaa sita, mita ihminen itse kokee siita, onko jo tarpeeksi kykeneva
jatkamaan omia téitdan vai ei. Palautumista voi kuitenkin tapahtua voimavarojen
sailyttamisteorian mukaan esimerkiksi hankkimalla uusia voimavaroja, turvaamalla

voimavarojaan seka palauttamalla menetettyja voimavaroja. (Manka & Manka 2016, 99.)

Jokaisen ihmisen pitaisi pyrkia Idytamaan tasapaino kuormituksen seka palautumisen
valilla. Tasapainon ldytamiseen vaikuttavat kuitenkin yksilon omat elamantavat. Esimerkiksi
huonoilla elintavoilla tai sairauksilla voi olla palautumiseen heikentava vaikutus.
Palautumista edistaa kuitenkin uni, hyva ravinto, liikunta, terveys ja esimerkiksi sosiaalinen
elama. Liikunnan merkitys palautumisen kannalta on suuri ja samalla likkunta lisda yksilon
fyysisia seka henkisia voimavaroja. Liikunta voi auttaa muun muassa vahentamaan stressia,

psyykkista kuormittuneisuutta tai tyduupuneisuutta. Oleellista on kuitenkin se, etta liikunta
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on saanndllista. Stressaantuneena on mahdollista harrastaa esimerkiksi joogaa tai balancea
ja lisaksi erilaiset hengitysharjoitukset seka tietoisuusharjoitukset auttavat palautumaan.
Liikunnan pitda kuitenkin olla itselleen mieluisaa. (Palautuminen on tarked osa

elamantapamuutosta [21.3.2021].)

Palautumiseen vaikuttavia tekijoita voivat olla erilaiset tydn vaatimukset, fyysinen kuormitus,
vastuu ja kiire. Toisinaan tydssa voi kokea tyon voimavarojen puutteita, jotka liittyvat
esimerkiksi siihen, ettd on kohdeltu epaoikeudenmukaisesti, tyd tuntuu epavarmalta tai ei
ole mahdollisuus vaikuttaa mihinkaan toissa tapahtuviin asioihin. Lisaksi heikko tyon imu tai
tyoholismi vaikuttavat siihen, milla tavoin ihminen pystyy palautumaan tyopaivan jalkeen.
Tyon ulkopuolella, eli vapaa-ajalla palautumiseen vaikuttaa esimerkiksi jokaisen ihmisen
perhetilanne tai se, ettd minkalaista jokaisen vapaa-ajan maara seka laatu on. Oman ajan
rittamattomyys tai esimerkiksi tydn tekeminen vapaa-ajalla voi olla hyvinkin kuormittavaa
palautumisen kannalta ja demograafiset tekijat, kuten ikdantyminen vaikuttavat
palautumiseen. Jokainen tarvitsee siis tydpaivan aikana pienia hetkia elpya, koska se lisaa
tyontekijan voimia. TyOpaikoilla olisi hyva miettia, milla tavoin jokainen tyontekija voisi saada
pienia palauttavia hetkia tyopaivan aikana. Toisinaan esimerkiksi parin minuutin
hengahtaminen tuolilla silmat kiinni, voisi auttaa siihen, etta pystyttaisiin rentoutumaan
tydpaivan aikana. (Manka & Manka 2016, 99-100.)

3.2.6 Tyokyky ja sen yllapitaminen osana tyontekijan hyvinvointia

Toistaiseksi on ollut epaselvaa, milla tavoin etatyd vaikuttaa tyokykyyn, mutta
Tyoterveyslaitos tutkii parhaillaan EmoTyky -hankkeessa (2020-2023) "Tyén uudet muodot
ja tyokyvysta huolehtiminen — Terveyskayttaytyminen etatyossa” sita, milla tavoin tyon uudet
muodot mahdollisesti vaikuttavat tyokyvysta huolehtimiseen ja miten erilaisiin riskeihin
pystyttaisiin puuttumaan. Tutkimus on kohdennettu etad- ja monipaikkaiseen tydhon.
Tyokyvyn hallinta, seuranta seka varhainen tuki ovat niin tydnantajien, tyoterveyshuollon
kuin tyontekijoiden yhteistyota, millda pyritaan edistamaan kokonaisvaltaisesti tyokykya,

mutta myds ehkaisemaan tyokyvyttomyytta. Tyokyky muodostuu erilaisten ulottuvuuksien
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yhteisvaikutuksesta eli tydkykya voidaan pitaa aika suhteellisena asiana. (Hatinen & Rantala
2017, 142.)

Tyokykya voidaan kuvata esimerkiksi tyokykytalo -mallin muodossa ja ideana tassa mallissa
on se, etta tyokykytalo pysyy pystyssa, mikali sen kaikkia kerroksia pyritaan kehittamaan

saanndllisesti lapi koko tydelaman. Kuvassa 1 voi nahda tyokykytalomallin.

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisd ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
Jja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

e e TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiiterveyslaitos

Kuva 1. Tydkykytalo ©Tyoterveyslaitos.

Tyokykytaloa kuvataan nelikerroksisena talona, jossa ensimmaisesta kerroksesta [0ytyvat
niin terveys kuin toimintakyky. Tama tarkoittaa sita, etta fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
toimintakyky seka terveys muodostavat tyokyvyn perustan. Toisesta kerroksesta loytyy
osaaminen, jonka pohjana on peruskoulutus sekda ammatillisesta koulutuksesta tulevat
tiedot seka taidot. Taman toisen kerroksen merkitys on lahivuosina kasvanut, koska
elinikaisesta oppimisesta on tullut tarkeaa, silla uusia tyokykyvaatimuksia kehittyy jatkuvasti
eri toimialoilla. (Pehkonen [14.4.2021].)
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Talon kolmannessa kerroksessa on arvot, asenne ja motivaatio. On ajateltu, etta tassa
kolmannessa kerroksessa kohtaisivat lisaksi oman ja tydelaman yhteensovittaminen. On
muistettava, etta oma asenne tyohon vaikuttava tyokykyyn huomattavasti. Tyon ollessa
mielekasta seka sopivasti haastavaa, on silla vahvistava voima tyokyvyn kannalta. Mikali
tyo tuntuu kuitenkin pakolliselta eika vastaa niita odotuksia, joita tyolle on asettanut, on silla

vastaavasti heikentava vaikutus tyokykyyn. (Pehkonen [14.4.2021].)

Viimeisesta eli neljannesta kerroksesta I0ytyy johtaminen, tydyhteisd seka tydolot. Taman
kerroksen toimintaan tarvitaan johtamista seka esimiehia, koska esimiehilla ja johtajilla on
niin velvollisuus kuin vastuu organisoida seka kehittaa organisaation tyokykya. Tyokykytalo
pysyy pystyssa seka toimii oikein, kun jokainen kerros tukee toisiaan. Tyokykytalo -mallin
tavoitteena on se, ettd jokainen kerros sopisi yhteen, vaikka ihmiset ja tyot muuttuisivat
jatkuvasti. Jokainen ihminen on itse paavastuussa omista voimavaroista, ja tydnantajat seka
esimiehet ovat paavastuusta niin tyosta kuin tyooloista. Yksilon tyokykyyn vaikuttavat lisaksi

yhteiskunnan rakenteet seka asetetut saannot. (Pehkonen [14.4.2021].)

Tyokykyyn vaikuttavat yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi seka sisainen
"tyon imu” (Mannermaa 2017, 277-279). Nama osa-alueet ovat tarkeita osia puhuttaessa
tyokyvysta. Fyysiseen hyvinvointiin kuuluu yksiloiden terveys ja terveelliset elamantavat,
ravinto, lepo seka riittava uni ja fyysinen kunto. Psyykkiseen hyvinvointiin liittyy esimerkiksi
oman tyon hallinta, selkeat tavoitteet, elaman hallinta, omat harrastukset, joustava tydaika
ja esimerkiksi ajan tasalla oleva ammattitaito. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuulu niin oma
suhde perheeseen kuin ystaviin seka suhteet tyokavereihin. Lisaksi erilaisiin verkostoihin
kuuluminen, yhteistyd muiden kanssa seka omat vuorovaikutustaidot ovat osana jokaisen
sosiaalista hyvinvointia. Jokaisen sisadiseen "tydn imuun” kuuluvat arvot ja tietoisuus itselle
tarkeista asioista seka ylpeys omasta tyosta, sisainen motivaatio ja innostus ovat osa tata.
Jokaisen tyontekijan tulisi saanndllisesti arvioida sita, onko tydnmaara sopiva seka, mika on
tydn vaativuus. (Mannermaa 2017, 277-279.) Tyodpaikoilla jarjestetdan usein tyokykya
yllapitavaa toimintaa kuten tyokykytoimintaa seka tarjotaan lahes poikkeuksetta

tydterveyspalveluja. Organisaatioissa on monta erilaista mahdollisuutta tukea yksildiden
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voimavarojen kehittamista seka tyontekijalla on mahdollisuus osallistua oman ja koko

tydyhteison hyvinvoinnin edistamiseen. (Pehkonen [14.4.2021].)

TyOkyky voi alentua erilaisista fyysisista seka psyykkisista sairauksista, haitallisesta
kuormituksesta tyossa, erilaisista osaamis- ja tyonhallintaongelmista, ikaantymisesta,
paihdeongelmista tai kuormittavasta elamantilanteesta (Mattila & Rauramo 2015).
Tyontekijoiden tyokyky voi aina voi vaarantua ja halytysmerkkeja voi olla ilmassa jo kauan.
Esimerkiksi jaksamisongelmat tai heikentynyt tydsuoritus voi kertoa siita, etta henkildon
tyonkyky alkaa heikkenemaan. Lisaksi kayttaytymisen muutokset, tyokavereiden huoli ja
yksilon huono kaytds on halytysmerkkina heikkenevasta tyokyvysta. Toisinaan tyontekijalle
voi tulla vaikeuksia hallita tydaikaansa, mika ilmenee esimerkiksi ylitdina tai myohastelyina.
(Mannermaa 2017, 277-279.) Tyokykya heikentavat signaalit tulevat usein esiin
tyopaikoilla, jolloin  tyOnantajien seka tyoterveyshuollon yhteistyd korostuvat.
Suunnitelmallista seka tavoitteellista yhteistyota edellytetdan nailtd kahdelta taholta
esimerkiksi tyoterveyshuoltolain (L 21.12.2001/1383.) seka tyoterveyshuoltokaytannon (L
10.10.2013/708.) asetuksien mukaisesti. Naiden lakien ja asetuksien avulla pyritaan
ennaltaehkaisemaan erilaisia riskeja tyopaikoilla ja on tarkeaa, etta tyoterveyshuolto on
tietoinen esimerkiksi tyOpaikan, tyoyhteison seka tyotehtavien kuormitus- ja
voimavaratekijoista, silla nama edella mainitut tekijat muodostavat psykososiaaliset tyoolot.
(Hatinen & Rantala 2017. 143.)

3.3 Psykologinen paaoma perustana tyohyvinvoinnille

Koronapandemian seka sen myo6ta entisestaan vahvistunut etatyd on korostanut jokaisen
psykologisen padoman vahvuutta eli henkistd kuntoa (Lehtimaki 2020). Tyontekijan
psykologinen paaoma lisaa innostusta, sitoutumista, myonteisyyttd ja nama tunteet
edistavat tyontekijan tyonhyvinvointia. Lisaksi organisaatiot hyotyvat tyontekijan
psykologisesta padomasta, koska se lisaa tydn tuloksellisuutta. (Larjovuori, Manka &
Nuutinen 2015, 6.) Psykologisella padomalla on merkitysta siina, milla tavoin tydpaikalla

esimerkiksi kayttaydytaan ja miten toistd suoriudutaan. Monessa tutkimuksessa yhteys
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tyotyytyvaisyyteen, organisaatioiden sitoutumiseen, suoriutumiseen seka poissaolojen

vahentymiseen on ollut suuri. (Manka & Manka 2016, 84-86.)

Psykologinen paaoma nakyy jokaisen yksilon seka yhteison asenteessa ja tama ilmenee
esimerkiksi oma-aloitteisuutena, yrittelidisyytena seka vastuunottamisena. On ajateltu, etta
onnistuminen olisi jopa 40 % Kkiinni siitd, minkalainen asenne yksilollda on missakin
tilanteessa. (Rauhala, Leppanen & Heikkila 2013, 22, 36.) Erton [14.4.2021]
haastateltavana ollut Bedda kertoo, etta osa psykologisesta padomasta on tullut kuitenkin
periman kautta seka muistuttaa siita, etta yksilon henkinen kunto luo nimenomaan perustan
tyohyvinvoinnille. Haastattelussa kuvaillaan psykologisen paaoman olevan sita, etta yksilo
on oman elamansa ohjaksissa ja samalla yksilon psykologinen padoma antaa puskurin
muun muassa jaksamisen tueksi. On todettu, etta kaikki ne, joilla on vahva henkinen kunto,

ovat paremmin suojassa esimerkiksi stressaavissa tilanteissa.

Koronapandemian myota tyon epavarmuustekijat ovat lisaantyneet, mutta siita huolimatta
jokaisen olisi pyrittava sailyttamaan optimistinen nakemys tulevaisuudesta. Etatydssa oman
psykologisen paaoman johtaminen korostuu, koska silloin jokainen on enemman omillaan.
Esimerkiksi tyopaikkakeskustelujen jaadessa pois, voi tuntua silta, etta tuki ja sparraus
vahentyvat, joten oman henkisen kunnon yllapitaminen seka kehittaminen saa suuremman
roolin. (Lehtimaki 2020.) Teoksessa nimeltd "Johda ihmista” Leppanen ja Rauhala (2012,
51-52) kertovat siita, kuinka esimerkiksi amerikkalainen tutkija nimeltd Fred Luthans on
tutkinut erilaisten organisaatioiden menestyksen seka psykologisen paaoman yhteytta
toisiinsa. Naiden tutkimusten mukaan, mita korkeampi yksilon seka yhteison psykologinen
paaoma on, sita enemman tunnetaan myonteisia tunteita, tydmotivaation kasvua seka
tydhon sitoutumisen tunnetta. Lisaksi henkil6t, joilla on korkeampi usko tulevaisuuteen, ovat
joustavampia erilaisissa organisaatioiden muutostilanteissa, kuin ne henkilot, jotka eivat
usko tulevaisuuteen yhta lujasti. Tutkimusten mukaan henkilot, jotka uskovat vahvasti
tulevaisuuteen, Ioytavat muita helpommin ratkaisuja ja tallaisten tyontekijoiden tyytyvaisyys

on korkeampi seka vaihtuvuus vahaisempi.
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Psykologinen paaoma pyrkii kokonaisuutena vastaamaan kysymykseen "Kuka mina olen?”
(Luthans, Luthans & Luthans 2004, 49). Psykologisen paaoman osa-alueet ovat yksildiden
tunnetiloja seka mielialoja, joihin on mahdollisuus vaikuttaa esimerkiksi mielen
harjoittamisen menetelmilla (Rauhala ym. 2013, 36). Psykologinen padoma jaetaan usein
neljaan eri ulottuvuuteen ja nama ovat toivo, optimismi, sinnikkyys seka itseluottamus. Nailla
kaikilla edellda mainituilla on vaikutusta esimerkiksi organisaatioiden seka yksildiden
suorituskykyyn. (Luthans ym., 2004, 46). On tarkeaa, ettd yksilot tulisivat tietoisemmiksi
omista henkilokohtaisista voimavaroista, kuten lahjakkuudesta, taidoista seka sosiaalisista
verkostoista (Manka & Manka 2016, 87—88). Organisaatioiden nakdkulmasta psykologista
padomaa tarkasteltaessa kiinnitetaan huomiota siihen, luottavatko ihmiset, etta he pystyvat
suoriutumaan tyotehtavista, katsotaanko asioita optimistisesti, pystyyko ihmiset uskomaan
tulevaisuuteen seka sailyykd ihmisten sinnikkyys vaikeissa tilanteissa (Rauhala ym., 2013,
24).

Toiveikas henkilo nauttii itsenadisyydesta, joten esimerkiksi sellaisissa tyOyhteisdissa, joissa
rajoitetaan tallaisen henkilon tarpeita, on mahdollista, etta toiveikas henkild turhautuu
helposti, eika edes kayta kaikkia kykyjaan tehtavien suorittamisessa (Manka & Manka 2016,
87-88). Toivo rakentuu kahdesta erilaisesta elementistd ja ne ovat tahdonvoima seka
keinovoima. Toivo on ainutlaatuista, koska se on strategista eli toisin sanoen toivo
varmistaa, ettd oma asetettu paamaara tulee saavutetuksi. Toiveikasta henkiloa kuvataan
usein itsendisena ajattelijana ja taman takia tallainen henkilo tarvitsee autonomiaa itsensa
iimaisemiseen. Optimistinen henkild sen sijaan uskoo positiiviseen lopputulokseen ja
sanotaankin, etta optimismi on jokaisen hyvinvoinnin perusta. Henkilgilta, jotka ajattelevat
optimistisesti, 16ytyy usein laajempi valikoima erilaisia selviytymiskeinoja, kuin pessimistilta.
(Rauhala ym., 2013, 27-28.) Optimismin yhtena vahvuutena on kuitenkin realismi seka
joustavuus. Optimismi usein kannustaa terveeseen itsekuriin, erilaisten asioiden
analysointiin, huolehtimiseen seka tulevaisuuden suunnitteluun (Manka & Manka 2016, 87—
88).

Nykyaan positiivisena voimavarana pidettava sinnikkyys on melko uusi tutkimuskohde.

Sinnikkyyttd kuvataan voimana, joka auttaa siina, ettei asioita jatetd kesken. Psykologisen
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paaoman osa-alueena sinnikkyydella tarkoitetaan henkildiden kapasiteettia, joilla kohdataan
muutosta. (Rauhala ym., 2013, 27-28.) Kun kyseessa on sitkea henkild, ei
epaonnistumisetkaan saa silloin lannistumaan, vaan sellainen yksildo on aina valmis
aloittamaan alusta. Psykologisen paaoman osa-alueisiin kuuluu lisaksi itseluottamus, jolla
tarkoitetaan ihmisen uskoa esimerkiksi omiin kykyihin, resursseihin seka omiin suorituksiin.
Henkil6t, joilla on hyva itseluottamus, asettavat usein itselleen hieman korkeampi tavoitteita,
haluaa haasteita sekd motivoituu muita helpommin. Tallaiset henkil6t tekevat kylla
kaikkensa saavuttaakseen tavoitteet ja he pystyvat jatkamaan eteenpain oli matkalla esteita
tai ei. (Manka & Manka 2016, 87—-88.)

Psykologisen paaoman kehittamista voidaan kutsua prosessiksi. Oikeastaan psykologisen
paaoman kehittaminen on sellainen matka, joka kestaa lapi koko eldaman. Esimerkiksi
itseluottamus vaikuttaa jokaisen kykyyn suoriutua erilaisissa tilanteissa, joten sita on tarkea
oppia havainnoimaan seka johtamaan. Itseluottamuksen johtaminen on tarkeaa, niin
tydelamassa kuin ihmissuhteissa. (Rauhala ym., 2013, 34, 56.) Itseluottamusta on
mahdollista kehittdd esimerkiksi oppimalla toisilta, riskeja ottamalla, pyytamalla palautetta
tai esimerkiksi kiinnittamalla huomiota tyohyvinvointiin viittaaviin tekijoihin. Mikali joku
tyoyhteisossa tuntee hieman epavarmuutta, on mahdollista, ettd tyontekijoiden
kannustuksella tyontekija itse alkaa luottamaan itseensa. Tata kutsutaan nimella pygmalion
-efekti. (Manka & Manka 2016, 89-93.) ltseluottamuksesta on hyva muistaa se, etta ihnminen
luottaa omiin kykyihinsa muuttuvissa ymparistoissa eri tavalla, eli itseluottamus on aina
alttiina muuttuvalle ymparistélle. Samalla henkil6lla voi olla toisella alueella korkea itsetunto,

mutta samalla jollain toisella alueella heikko itsetunto. (Rauhala ym., 2013, 34.)

Jotta psykologista padomaa pystytaan kasvattamaan, edellyttdd se jokaiselta aktiivista
itsensa kehittamista. Kun pystyy itsereflektoimaan omia kokemuksiaan, on mahdollisuus
havaita, tarkastella ja kehittaa omia taitoja. Monet ihmiset voivat murehtia sellaisia asioita,
jotka ovat jo menneisyytta ja samaan aikaan kantavat huolta tulevasta. Mikali pystyy
katsomaan itseaan peiliin, on mahdollista tietoisesti rauhoittua ja pysahtya niiden ajatusten
aarelle, jotta pystytddan ymmartamaan oman mielen ajatuksia. Tata kutsutaan tietoiseksi

lasnaoloksi (mindfulness). Laaketieteen professori nimeltd Jon Kabat-Zinn on tutkinut
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aihetta ja tehnyt sellaisia johtopaatoksia, etta tietoisuustaitojen saannollinen kehittaminen
olisi tehokas apu esimerkiksi stressin, uupumuksen, masennuksen tai epavakaan tunne-
elaman hoidossa. (Manka & Manka 2016, 89-93.) Mindfulness on rentoutus- ja
stressinhallintamenetelma, jolla pyritaan siihen, ettda pystyttaisiin pysahtymaan ja
hyvaksymaan esimerkiksi omat ajatukset ja kuuntelemaan itsedan. On ajateltu, etta sellaiset
ihmiset, jotka harjoittavat mindfulnessia, pystyisivdt paremmin rentoutumaan ja

palautumaan muun muassa stressista paremmin. (Rauhala ym., 2013, 127.)

3.4 Psykososiaalinen kuormitus tyossa jaksamisen uhkana

Puhuttaessa psykososiaalisista kuormitustekijoista, tarkoitetaan silla sellaisia tekijoita, jotka
vaikuttavat ihmisiin. Naita tekijoitd ovat esimerkiksi organisaatiossa, johtamisessa,
tyojarjestelyissa, tydymparistdssa tai tydyhteisdssa esiin tulevat ominaisuudet tai piirteet.
Hallitsemalla psykologista kuormitusta pyritaan siihen, etta pystyttaisiin vahvistamaan niin
psyykkistd kuin sosiaalista toimintakykya tasapuolisesti. (Psykososiaalinen kuormitus
[15.4.2021].) Tyon sisaltoon, jarjestelyihin seka sosiaaliseen toimivuuteen liittyy sellaisia
tekijoita, mitkd voivat aiheuttaa haitallista kuormitusta. Nama psykososiaaliset
kuormitustekijat eivat ole pelkastaan yksilon ongelmana, vaan ne koskevat jokaista
tyontekijaa. Haitallista psykososiaalista kuormitus voi ilmeta missa tyopaikalla tahansa seka
nama erilaiset kuormitustekijat ovat aina yhteydessa tyohon seka tydoloihin (Tydsuojelu
[15.4.2021].)

Tyon jarjestely TyOyhteison

sosiaalinen toimivuus

Tyon sisaltd

Kuva 2. Psykososiaaliset kuormitustekijat tydssa (Tyosuojelu [15.4.2021]).
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Psykososiaaliset kuormitustekijat voidaan jarjestaa kolmeen erilaiseen kategoriaan, joista
ensimmaisen on tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat. Tahan kuuluvat sellaiset
kuormitustekijat, jotka liittyvat tyon ja tyotehtavien suunnitteluun tai esimerkiksi jaksamiseen.
Haitallisen kuormituksen aiheuttajana voivat olla esimerkiksi kiire, vahainen tai liiallinen
tydomaara, tydajat seka epaselvyys tyotehtavia, tavoitteita tai vastuuta kohtaan. Tosinaan
kuormitusta voi aiheutua, jos tydvalineissa on paljon puutteita tai tydolosuhteet ovat huonot.
Toisessa kategoriassa on tyon sisaltoon liittyvia kuormitustekijoitd. Talla tarkoitetaan
sellaisia tekijoita, jotka liittyvat tyon luonteeseen seka tyotehtaviin. Haitallista kuormitusta
voi syntya esimerkiksi silloin, jos tyo tuntuu yksitoikkoiselta tai tyosta ei oikein tahdo saada
otetta. Toisinaan liiallinen tietomaara ja jatkuva valppaana olo voi aiheuttaa haitallista
kuormitusta. Lisaksi vaikeat asiakastilanteet, keskeytykset seka kohtuuton vastuu ovat
tekijoita, jotka aiheuttavat haitallista kuormitusta. Kolmannessa ja viimeisessa kategoriassa
on sellaisia haitallisia tekijoita, jotka liittyvat tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen. Jatkuva
yksintyoskentely seka sosiaalinen eristdytyminen voivat aiheuttaa haitallista kuormittumista.
Esimerkiksi huono yhteistyd, vuorovaikutus, tiedonkulku tai epaasiallinen kohtelu ovat
sellaisia, jotka vaikuttavat kuormittavasti yksiloihin. Mikali tyopaikalla tyontekija kokee
syrjintaa tai tuen puutetta tyokavereiden tai esimiehen taholta, vaikuttaa se haitallisen

kuormituksen syntymiseen. (Tydsuojelu [15.4.2021].)

Erilaiset kuormitustekijat vaikuttavat jokaisen ihmisen psykososiaaliseen kuormittumiseen
toissa. Kuormitustekijat koostuvat niin myonteisista voimavaratekijoista, kuin kielteisista
haitallista kuormitusta aiheuttavista tekijoista. Kaikki nama psyykkiset tekijat ovat yksilollisia
ja sosiaaliset tekijat liittyvat enemman vuorovaikutukseen. Haitallisia kuormitustekijoita voi
syntya, jos tyd on jatkuvasti kuormittavaa, tyon hallinta on vaikeaa tai tyojarjestelyt eivat ole
mieluisia. Sopiva maara kuormittumista kuuluu kuitenkin tydohon, eika lieva kuormittuminen
ole terveydelle haitallista. Erilaiset tydossa ilmenevat haasteet lisaavat usein tyontekijan
motivaatiota seka tydssa onnistuminen on aina palkitsevaa. (Mattila & Paakkénen 2015, 6.)
Psykososiaalisen kuormittumisen hallinnalla pyritaan siihen, etta pystyttaisiin vahvistamaan
esimerkiksi psyykkistd seka sosiaalista toimintakykyd. Kuormittumiseen vaikuttavat
yksityiselaman kuormitus seka omat voimavaratekijat. Jokaisen ihmisen psyykkinen

toimintakyky muodostuu niistd voimavaroista, joiden avulla pystytaan selviytymaan
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erilaisista arjen haasteista seka kriiseista. Sosiaalinen toimintakyky sen sijaan muodostuu
esimerkiksi  yksilon sek& sosiaalisen verkoston, ympariston tai tyOyhteison
vuorovaikutuksesta. Psykososiaalisen kuormituksen hallinta voi edesauttaa oman
toimintakyvyn parantumisessa ja on mahdollista, etta sen avulla yksilo voi oppia parempia
vuorovaikutustaitoja tai kykya tuntea, vastaanottaa seka kasitella tietoa. (Rauramo 2020,
63.)

Erilaiset haitalliset kuormituksen merkit voivat ilmeta esimerkiksi kayttaytymisen
muuttumisena, tunnetasolla, muistivaikeuksina tai tyon hallinnan ongelmina. Mikali huomaa
omassa kaytoksessaan merkkeja haitallisesta kuormittumisesta, asia kannattaa ottaa
puheeksi esimiehen kanssa. Haastavilta tuntuvissa tilanteissa apua voi pyytaa esimerkiksi
tyokaverilta tai tyopaikan tyosuojeluvaltuutetulta. Kuitenkin tyoturvallisuuslaki (L 23.8.
2002/738.) velvoittaa, ettd tydnantaja puuttuu haitallisen tydkuormituksen aiheuttamiin
tilanteisiin. Kaytannodssa laki tarkoittaa sita, etta esimies ottaa asiat puheeksi ja alkaa
selvittamaan tilannetta yhdessa tyontekijan kanssa. Vaikeissa tilanteissa on myos
mahdollisuus hyddyntaa tyoterveyshuoltoa. (Psykososiaalinen kuormitus [15.4.2021].)
Taman lisaksi tyoturvallisuuslaki edellyttaa tyonantajalta, etta tyontekijoille on annettava
aina riittavasti tietoa tyopaikan kuormitustekijoista, huolehtia ohjauksesta seka antaa
opetusta sellaisiin tyotapoihin, joilla voitaisiin valttda haitallinen kuormitus (Tydsuojelu
[15.4.2021]).

Taytyy kuitenkin muistaa se, etta psykososiaaliset kuormitustekijat eivat ole automaattisesti
terveydelle haitallisia (Moilanen 2020). Kuitenkin haitallinen tydkuormitus voi johtaa
pitkittyessaan tyohyvinvoinnin alenemiseen ja pahimmillaan tyokuormitus voi muodostua
terveydelle haitalliseksi. Haitallisella kuormituksella on vaikutus esimerkiksi siihen, etta
sairauspoissaolot voivat lisaantya, henkilostdssd voi olla vaihtuvuutta, tapaturmat
lisaantyvat seka suorituskyky heikkenee. Lisaksi tyon kuormitusta ei voida aina taysin
poistaa ja kuuluvat osaksi tyota. Esimerkiksi asiakaspalvelutyossa tulee kohtaamisia
haastavien asiakkaiden kanssa, eikd tama ole kokonaan valtettavissa. Tydnantajan

velvollisuuteen kuitenkin kuuluu antaa keinoja siihen, milla tavoin kuormitustekijoita voi
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hallita ja nama keinot voivat liittya esimerkiksi kouluttamiseen, tyoaikojen joustavuuteen,

taukoihin tai sosiaalisen tuen lisdamiseen. (Tydsuojelu [15.4.2021].)

Puhuttaessa  psykososiaalisesta tyoymparistosta, tarkoitetaan sillda  esimerkiksi
organisaatioiden, tyon johtamisen, suunnittelun, tyojarjestelyjen tai tydympariston erilaisia
piirteita, jotka vaikuttavat muihin ihmisiin. Kokonaisuudessaan psykososiaalinen
tydoymparistd on vain pieni osa tydoymparistda, joka syntyy tyon johtamisesta seka
organisoimisesta, yhteistdista, viestinnasta seka jokaisen yksildllisesta kayttaytymisesta
tyoyhteisOssa. Psykososiaaliseen tydymparistoon voivat vaikuttaa monet erilaiset tekijat,
kuten sosiaaliset kontaktit, kulttuuri, ilmapiiri seka tyon sisaltoon ja vastuuseen liittyvat asiat.
(Rauramo 2020, 62.) Hyvaan psykososiaaliseen tydymparistoon kuuluvat siis hyva
johtaminen, vuorovaikutus, toimintatavat ja jokainen meista. TyOpaikkojen turvalliset ja
terveelliset tyodolot seka tyon ja yhteistydn sujuvuus lisaavat hyvan tyoympariston
kokonaisuutta. (Moilanen 2020.)

Tyoterveyslaitoksen julkaisussa "TyOhyvinvointi paremmaksi” kady ilmi se, etta
suomalaisessa tyoelamassa Kiire olisi yksi isoimmista psykososiaalisista kuormitustekijoista
ja melkein puolet tyontekijoista on arvioinut joutuvansa usein kiirehtimaan, jotta tyot tulisi
tehdyksi (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 27). Moilasen (2020) mukaan jokainen yksilo voi
kuitenkin vaikuttaa siihen onko psykososiaalinen tyoymparistdo hyva. Esimerkiksi oman
roolin ja vastuun tiedostaminen toissa on yksi askel tata kohti. Lisaksi omien voimavarojen
tunnistaminen, omasta osaamisestaan huolehtiminen seka oman tyon johtaminen auttavat
tassa. Tyon mielekkyyden kokeminen seka mahdollisuus vaikuttaa tydhon ja muokata sita,

ovat keinoja siihen, etta tydymparistd tuntuu hyvalta. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 27).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksessa on kaytetty suurimmaksi osin maarallistda eli kvantitatiivista
tutkimusmenetelmaa seka lisaksi laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Yhdistava termi naille on monimenetelmaisyys. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma
perustuu siihen, ettd tietoa on keratty joko kyselylomakkeella, systemaattisella
havainnoinnilla tai valmiita tilastoja kayttamalla. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma perustuu
siihen, etta tutkimuksessa tarkastellaan enemmankin merkitysten maailmaa, joka on
ihmisten valinen seka sosiaalinen. Kvalitatiivisen tutkimusmenetelman tavoite on tavoittaa
ihmisten omat kokemukset koetusta todellisuudesta. (Vilkka 2015, 61, 75.) Tutkimusta
varten kerattiin aineistoa kyselytutkimuksella, jonka vastauksia on analysoitu seka
kvantitatiivisesti etta kvalitatiivisesti. Kyselytutkimus toteutettiin niin, etta kyselyn mukana oli
monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia. Kyselyyn haluttin molempia, jotta
voitaisiin saada mahdollisimman hyvan kokonaiskuva tyontekijdiden tilanteesta seka
oppaan tarpeesta. Vastausten perusteella on tarkasteltu sita, etta kuinka moni tyontekijoista

on ollut mita mielta esitetyista asioista.

Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimusmenetelman yhdistelmaan paadyttiin paaosin siksi,
koska haluttiin, etta tyontekijoille 1ahetetyn kyselyn vastaukset tukisivat oppaan luomista
kattavasti. Sen lisaksi on etatyota tukevaa, ettd kysely saatiin lahetettya hajallaan
tyoskenteleville tyontekijoille. Kyselylomaketutkimuksessa vastaaja itse lukee esitetyn
kysymyksen seka vastaa siihen silloin, kun itse haluaa ja samalla kyselylomaketta on helppo
kayttaa, mikali pyritdan selvittdmaan esimerkiksi jotain arkaluontoista, koska vastaaja jaa
aina anonyymiksi (Vilkka 2015, 61). Kyselytutkimus toteutettiin niin, ettd kyselyn mukana oli
monivalintakysymyksia seka avoimia kysymyksia. Kyselyyn haluttin molempia, jotta
voitaisiin saada mahdollisimman hyvan kokonaiskuva tyontekijdiden tilanteesta seka

oppaan tarpeesta.
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4.2 Opinnaytetyon toteutus

Tarkein osa opinnaytetyosta on toiminnallisen osan tekeminen eli oppaan luominen
toimeksiantajaorganisaatiolle. Opas on tehty yhteistydossa toimeksiantajan kanssa ja sen
laatimisessa on noudatettu toimeksiantajana henkildston toiveita. Opasta voidaan kayttaa
itsenadisesti etatyossa ja sita on mahdollisuus paivittaa tulevaisuudessa esimerkiksi
esimiesten toimesta. Tutkimusmenetelmana tassa tydossa on kaytetty kvalitatiivisia seka
kvantitatiivista menetelmaa. Tutkimuksessa tutkitaan sita, mita tyohyvinvointi on ja miten
tyohyvinvointi nakyy etatydssa seka milla tavoin tyohyvinvointia on mahdollisuus parantaa
ja kehittaa etatydssa. Teoriatiedon seka kyselyn pohjalta pyritaan ratkaisemaan etatyon
tydhyvinvointiin liittyvat ongelmat ja luomaan sellainen opas, jota organisaatiossa voidaan
hyodyntaa. Nain organisaatiossa voidaan jatkossa turvata etatyontekijoiden tyohyvinvointia
ja luottaa siihen, etta etatyosta huolimatta henkilostolla on tarpeelliset voimavarat tehda

toita.

Tarkoitus on ymmartaa tydhyvinvoinnin merkitys etatyossa seka laajentaa kasitysta siita,
etta tydhyvinvoinnin yllapitamiseen riittaisi vain se, etta henkilostolle tarjotaan esimerkiksi
vain tyoterveyspalveluita. Tyohyvinvointi etatydossa on ajankohtainen aihe, silla etatéihin on
jouduttu siirtymaan lyhyella varoitusajalla. Etatyossa tarvitaan siis uusia keinoja
tydhyvinvoinnin yllapitamiseen. Opinnaytetydn aineistona kaytetaan teoriatiedon lisaksi
toimeksiantajan henkildstolle luodun kyselyn tuloksia, jotka koskevat tydhyvinvointia
etatydssa. Kyselylla on pyritty selvittamaan, minkalainen sisaltdé oppaaseen luodaan.
Kyselyn tulosten tarkoitus on tukea opinnaytetyon kokonaisuutta ja kyselysta muodostunut

tulos nakyy konkreettisesti etatyon tyohyvinvoinnin oppaassa.

Kyselyssa tyontekijoiltd kysyttiin aluksi muutamia taustatietokysymyksia, kuten “Mihin
ikaryhmaan kuulut?” ja "Montako jasenta talouteesi kuuluu?”. Taustatietokysymysten lisaksi
kyselyssa oli runsaasti kysymyksia etatydohon ja tydhyvinvointiin liittyen (kts. tarkemmin liite
2). Taustatietokysymykset kysyttiin siksi, etta olisi helpompi hyddyntaa vastauksia oppaan
luomisprosessissa, jotta ohjeita ja vinkkeja pystytddan kohdentamaan oikein.
Taustatietokysymysten pohjalta toimeksiantajayritykselle jad enemman dataa kyselysta.

Varsinaisilla kysymyksilla haluttin saada vastaus esimerkiksi siihen, mitka asiat ovat
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haastavia tyontekijoille etatyossa seka minkalaisia asioita tyontekijat ovat kokeneet hyvaksi
etatybaikana. Naiden vastausten avulla oppaan sisaltda on pystytty muokkaamaan niin,

ettei kaikkia eri osa-alueita ole tarvinnut nostaa esiin.

Kyselyssa kysymykset olivat avoimia seka monivalintakysymyksia. Avoimia kysymyksia ol
siksi, etta tyontekijat pystyivat halutessaan kertomaan omin sanoin tuntemuksistaan omasta
tyohyvinvoinnista etaty0aika ja samalla tyontekijoille tarjoutui mahdollisuus esittaa
esimerkiksi toiveita oppaan suhteen. Monivalintakysymyksien tarkoitus oli helpottaa
tyontekijoiden vastaamista kyselyyn. Lisaksi monivalintakysymysten avulla pystyi saamaan
paremman kokonaiskuvan siita, mitkd asiat nousivat pinnalle ja milla asioilla ei ollut

vaikutusta esimerkiksi tyontekijoiden tyohyvinvointiin etatydaikana.

4.3 Tyon tulokset

Tassa osiossa esitellaan sellaiset kyselytutkimuksessa olleet kysymykset, jotka ovat olleet
merkityksellisessa roolissa, niin henkildstéon kuin oppaan kannalta. Samalla tulkitaan
kaavioista saatuja tuloksia seka tuodaan esiin esimerkiksi tyontekijoiden pohdintoja siita,
miten he ovat kokeneet etatydajan. Toimeksiantajaorganisaatiolle luotu kysely lahetettiin 56
tyontekijalle, joista kyselyyn vastasi 27 tyontekijaa. Lisaksi kaksi vastaajaa oli aloittanut
kyselyyn vastaamisen, mutta heidan vastauksensa olivat jaaneet kesken. Naiden kahden
edella mainitun vastaajan vastaukset jatetaan tyhjien kohtien osilta pois tarkastelusta, silla
heidan toiveistansa ja kokemuksistansa ei pysty puuttuvien vastausten perusteella
muodostamaan kokonaiskuvaa. Kaikki kyselyyn vastanneet antoivat kyselyssa luvan siihen,

etta vastauksia saa kayttaa tutkimuksessa seka oppaan luomisessa.

Taustatietokysymyksina vastaajia pyydettin arvioimaan, kuinka useasti he ovat
tyoskennelleet etatdissa kuluneen vuoden aikana seka vastaamaan kysymykseen siit3,
tydskentelevatkd he mieluummin kotona vai tyopaikalla COVID-19-pandemian aikana.

Kuviosta 1 ja 2 selviaa, miten vastaukset ovat jakautuneet vastaajien kesken.
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Kuvio 1. Arvioi kuinka useasti olet tydskennellyt etatdissa kuluneen vuoden aikana?

Kuviosta 1 nakee, ettd 55,6 % eli 15 vastanneista tyontekijoista on tyoskennellyt 5 paivaa
vilkossa etatoissa kuluneen vuoden aikana. Lisaksi 2—4 paivaa viikosta etatdissa on
tydskennellyt 25,9 % eli 7 vastanneista tyontekijoista. Naiden tulosten perusteella voi tehda
siis havaintoja siita, etta etatydskentely on ollut vastaajien mukaan kuluneen vuoden aikana
saanndllista. Kuviosta 2 nahdaan, miten vastaajien vastaukset ovat jakautuneet sen

suhteen, missa ja milla tavoin tyoskentelisi mieluiten.

100,0 %

80,0 %

59,3 %

60,0 %
40,0 % 29,6 %

20,0 % 11,1 %

0,0 %
Kylla Ei Toisinaan

mKaikki vastaajat (KA:2.3, Hajonta:0.9) (Vastauksia:27)

Kuvio 2. Tydskentelisitkd mieluummin kotona kuin tydpaikalla COVID-19-pandemian

jalkeen?
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Kuviosta 2 ndkee, ettd 29,6 % eli 8 henkild vastaajista tydskentelisi mieluiten kokonaan
etatdissa COVID-19-pandemian jalkeen. Vastaajista vain 11,1 % eli 3 henkildéa oli sita
mielta, etteivat haluaisi tydskennella etatoissa laisinkaan ja enemmisto 59,3 % prosenttia el
16 henkilo vastaajista haluaisi tyoskennella etatdissa toisinaan myos pandemian jalkeen.
Vastausten perusteella voi tehda johtopaatoksen siita, etta suurin osa etatyontekijoista voisi
yrityksessa olla valmiina hybriditydskentelyyn. Tama tarkoittaisi tyontekijoiden kannalta sita,

etta osa viikosta tyoskenneltaisiin etana ja toinen osa toimistolla.

Taustatietokysymysten lisaksi haluttiin  selvittaa tarkasti tyontekijoiden kokemuksia
etatyosta. Vastaajilta tiedusteltiin, ovatko he kokeneet etatyon mielekkaana. Kuvioon 3 on

koottu vastaajien mielipiteet.

Kylla, (vastaa alle mika etatydsta
on tehnyt mielekastd)

92,6 %

Ei, (vastaa alle miksi ei) 22,2 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %
mKaikki vastaajat (KA:1.19, Hajonta:0.4) (Vastauksia:27)

Kuvio 3. Oletko kokenut etatyon mielekkaana?

Vastaukset etatydon mielekkyydesta olivat yllattavia, silla 92,6 % eli 25 henkiléa oli sita
mielta, etta etatyo on mielekasta. Aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, etta etatyo saattaa
tuntua haastavalta, jolloin tyon mielekkyys saattaa karsia. Naiden Kkyselyvastausten

perusteella tydn mielekkyys ei kuitenkaan ole karsinyt etatydsta, vaan tyontekijat ovat
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viihtyneet myods etatydssa. Vastaajista kuitenkin vain 22,2 % eli 6 henkil6a oli sitd mielta,
etta etatyo ei ole mielekasta. Lisaksi 3 “kylla” vastanneista oli vastannut myos "Ei”. Tasta
voidaan paatella, ettd samalla, kun tyd on tuntunut mielekkaalta, on koettu myos joitain

haasteita.

Henkil6ilta, jotka vastasivat kyselyyn "Kylla”, kysyttiin, mika etatydsta on tehnyt mielekasta.
Vastauksista selvisi, etta etatyd on ollut mielekasta, esimerkiksi siksi, etta keskeytykset
kotona ovat vahentyneet, keskittyminen on ollut parempaa, vapaa-aika on lisaantynyt
tyomatkojen jaadessa pois seka tydajat ovat olleet joustavammat. Esiin nousi myos asioita
siita, etta etatdissa on ollut paremmin mahdollisuus aikatauluttaa omaa tyotaan ja tyopaivan
aikana tyoskentelypistettd on ollut helpompi muuttaa juuri sinne, minne haluaa. Lisaksi
perheellisen nakdkulmasta mielekasta on ollut se, etta tydta ja vapaa-aikaa on ollut
helpompi sovittaa yhteen. Samalla lapsiarkeen on tuonut helpotusta etatydssa esimerkiksi
se, etta lounastauolla voi kayda laittamassa pyykkikoneen paalle ja kayda koiran kanssa
lenkilla. HenkilGilta, jotka vastasivat kysymykseen "Ei” kysyttiin, miksi etatyo ei ole ollut
mielekasta. Vastauksista tuli ilmi, etta etatyd on koettu yksinaiseksi seka siitd johtuen oma
sosiaalisuus on karsinyt. Osittain myds huono ergonomia seka henkildstdjohtamisen
vaikeudet ovat vaikuttaneet siihen, ettei etatyd tunnu mielekkaalta. Vastauksista ilmeni
myaos, etta tyopaivien venyminen ja taukojen unohtuminen ovat olleet syyna sille, ettei etatyo

tunnu mielekkaalta.

Koska kysymykseen vastanneista 92,6 % vastasi etatyon olevan mielekasta, voidaan
paatella, etta tyontekijoiden motivaatio etatydaikana on pysynyt suhteellisen hyvana, eika

etatyosta johtuvat haasteet ole olleet viela ylitsepaasemattomia.

Vastaajilta tiedusteltiin kyselyssa siita, millaisia negatiivisia seka positiivisia asioita on

kokenut etatyon aikana. Kuviossa 4 nahdaan, miten vastaukset ovat jakautuneet.
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Yksindisyys

Keskittymisen vaikeus

Liiallinen halina ymparilla

Omien alylaitteiden houkutus
Motivaation puute

Tydn ja vapaa-ajan sekoittuminen
Tyéteho on kasvanut

Tydén imu on lisaantynyt
Tybéhyvinvointi on parantunut

Tyoérauha on lisdantynyt 77,8 %

Vapaa-aika on lisdantynyt.. 74,1 %

Jokin muu, mika 3,7 %
0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %
mKaikki vastaajat (KA:7.22, Hajonta:3.38) (Vastauksia:27)

Kuvio 4. Oletko kokenut jotain seuraavista etatdiden aikana?

Tassa kysymyksessa pyrittiin selvittamaan tyontekijoiden tuntemuksia etatyoajalta, jotta on
voitu saada kasitys siita, miten etatyd on vaikuttanut naihin eri osa-alueisiin. Tassa

kysymyksessa tyontekijoilla on ollut mahdollisuus valita useampi vaihtoehto.

Tarkasteltaessa taulukkoon maariteltyja etatydn haasteita, nahdaan, etta vastaajista 44,4 %
eli 12 henkilda on kyselyn tuloksien perusteella kokenut tyon ja vapaa-ajan erottamisen
etatydaikana haasteellisena. Lisaksi yksinaisyytta on kokenut 37,5 % vastaajista eli 10
henkilda. Osa vastaajista (29,9 %) on kokenut, etta keskittyminen kotona voi olla vaikeaa

seka motivaatio on ollut hieman laskussa (22,2 %)

Positiivista on ollut se, etta vastaajista suurin osa (77,8 %) on ollut sitéd mielta, etta tydrauha

on lisdantynyt. Lisaksi vastauksista voidaan paatella, etta vapaa-ajan lisdantyminen on ollut
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tyontekijoiden mieleen, silla 74,1 % eli 20 henkild on kokenut, ettd etatydn tekeminen on
tuonut lisda vapaa-aikaa. Vastausten perusteella voidaan tulkita, ettd tyontekijat ovat

kokeneet oman tyotehon kasvua etatydaikana, koska vastaajista 44,4 % oli tata mielta.

Vastausten perusteella voidaan paatella, etta etatyontekijat kaipaavat apua siihen,
minkalaisia keinoja kayttaen tyon ja vapaa-ajan pystyisi erottamaan kotona, jotta se ei
aiheuttaisi vaikeuksia. Vastauksista noussut yksinaisyyden tunne taas voi kertoo siita, etta
etatydssa tyoyhteisd ei ole enaa niin tiivis, koska sosiaalinen kanssakayminen on
vahentynyt etatybaikana. Tasta syysta oppaaseen on keratty vinkkeja siihen, milla tavoin

yksinaisyyden tunteita etatyossa voisi helpottaa.

Kyselyn vastaajia pyydettiin vastamaan monivalintakysymykseen, jonka tarkoituksena oli
valita erilaisista haasteista ne, joita on itse kokenut etatyon aikana. Kuviossa 5 nahdaan

kaikki vaihtoehtoina olleet haasteet ja niiden jakautuminen vastaajien kesken.
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Tauot ja niiden pitaminen 74,1 %
Tybaikojen noudattaminen
Ergonomian sailyttaminen
Viestintd ja vuorovaikutus..
Muistamisen vaikeus
Itsensd johtaminen
Stressi
Tyduupumus
Tyo6sta palautuminen
Tydkyvyn heikentyminen

Tydén imun katoaminen

Tyon apaattisuus 29,6 %

Mahdollisten rutiinien puute 25,9 %
Sa&annodllinen sybminen 29,6 %
Jokin muu, mika 18,5 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0% 80,0% 100,0 %
mKaikki vastaajat (KA:6.46, Hajonta:4.72) (Vastauksia:27)

Kuvio 5. Ovatko jotkut seuraavista asioista aiheuttaneet sinulle vaikeuksia etatdissa?

Kyseisella kuviolla on ollut suuri rooli oppaan kannalta. Naiden vastausten perusteella
oppaaseen on pyritty nostamaan sellaisia aiheita esille, joita tyontekijat ovat kokeneet
haasteellisimmaksi. Vastausten perusteella on pystytty nostamaan kolme osa-aluetta esiin,
jotka ovat koettu etatydaikana haasteelliseksi. Naista ensimmainen on ollut tauot ja niiden
pitdminen. Jopa 74,1 % eli 20 henkildd on kokenut taukojen pitdmisen haasteellisena
etatybaikana. Vastaajien mukaan toiseksi eniten haasteita on tuottanut ergonomia ja sen
yllapitaminen. 51,9 % vastaajista oli sitda mielta, ettd ergonomia on ollut haasteellista, joten

tasta voi paatella, etta esimerkiksi erilaiset ergonomiavinkit ovat tyontekijoille hyodyllisia.
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Kyselyssa haluttiin selvittaa myos, onko tyontekijat kokenut joitain psykososiaalisia
kuormitustekijoita etatydssa. Tassa kysymyksessa vastaajilla oli mahdollisuus valita

useampi vaihtoehto. Kuviossa 6 nakyy miten vastaukset ovat jakautuneet.

Kiire

Vahainen tai liiallinen tyémaara
Tydaikojen tai tyétehtavien..
Tavoitteiden tai vastuun..

Vaikeat asiakastilanteet

Keskeytykset

Liiallinen tietomaara

Epéaasiallinen kohtelu
Heikentynyt vuorovaikutus 70,4 %

Sosiaalinen eristaytyminen 51,9 %

Syrjinta
Jokin muu, mika 18,5 %
0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

mKaikki vastaajat (KA:6.57, Hajonta:3.65) (Vastauksia:27)

Kuvio 6. Oletko kokenut jotain seuraavista psykososiaalisista kuormitustekijoista etatdiden

aikana?

Psykososiaalisia kuormitustekijoita haluttiin selvittda, koska on tarkea tietdaa mita asioita
tyontekijat kokevat kuormittaviksi. Tunnistamalla kuormitustekijoitda pystytaan niihin
paremmin puuttumaan. Lisaksi vastausten perusteella oppaaseen on pyritty koostamaan
tyontekijoille tietoa esimerkiksi kiireen hallintaan, vuorovaikutuksen parantamiseen seka
siihen milla tavoin jokainen voisi ehkaista sosiaalisen eristaytymisen tunnetta. Vastaajista 3

on ollut sita mielta, ettei ole kokenut etatdissa mitaan edella mainituista
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Kuviosta 6 voidaan tulkita, etta heikentynyt vuorovaikutus on ollut selkeasti yksi isoimmista
kuormitustekijoista etatydaikana. Vastaajista jopa 70,4 % eli 19 henkilo oli sita mielta, etta
vuorovaikutus on vaikuttanut psykososiaaliseen kuormittumiseen. Vastausmaaran
perusteella voidaan tehda johtopaatos siita, etta tyontekijat tarvitsevat vinkkeja siihen, milla
tavoin vuorovaikutusta pystyisi yllapitamaan paremmin. Mahdollisesti myos yhteiset

pelisdannot voisivat auttaa koko tyoyhteisoa siina, ettd vuorovaikutus parantuisi.

Sen lisaksi, etta vastaajat kokivat vuorovaikutuksen kuormitustekijana, vastauksista nousi
esiin myds sosiaalisen eristdytymisen kokeminen. Vastaajista 51,9 % eli 14 henkiléa oli sita
mielta, etta etatyd on voinut aiheuttaa eristaytymisen tunnetta. Vastauksen perusteella voi
tehda varovaisen johtopaatoksen siita, etta mahdollisesti mydés COVID-19-pandemia on
voinut vaikuttaa siihen, etta tyontekijoista voi tuntua etatdissa silta, etta olisi sosiaalisesti
eristaytynyt muista. Tasta edella mainitusta ei ole kuitenkaan tutkittua tietoa. On siis hyvin
mahdollista, etta vastaajat kokevat sosiaalista eristaytymista vain, koska on etatoissa ja

tahan ei valttamatta vaikuta pandemia.

Kyselyyn vastanneista 40,7 % eli 11 henkil6a on myos kokenut kiireen tuntua etatybaikana
ja huomannut sen olevan kuormittavaa. Vastausten perusteella oppaassa pyritaankin
kertomaan tyontekijoille vinkkeja kiireen hallintaan ja siihen minkalaisin keinoin sita voidaan
ennaltaehkaista. Vastausten perusteella voidaan miettia sita, etta johtuuko tyontekijoiden
kiire siita, etta etatdissa on vaikeampi hallita tydomaaraa vai siita, etta téitd on enemman.

Tata ei kuitenkaan lahdetty selvittamaan sen tarkemmin.

Tuloksien perusteella vaikeat asiakastilanteet seka syrjinta eivat saaneet laisinkaan
vastaajilta aania. Tasta voidaan tehda johtopaatds, etta etatyd ei ole vaikeuttanut
esimerkiksi haastavien asiakastilanteiden hoitamista ainakaan niin, ettd se olisi ollut
normaalia kuormittavampaa. Lisaksi teoriatiedon pohjalta saadun tiedon mukaan, voidaan
paatella, etta, etatyd on lisannyt tasa-arvoisuuden tunnetta, jolloin esimerkiksi syrjintaa ei
tyopaikalla ole koettu lainkaan.
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Kyselyssa selvitettiin myos tyontekijoiden nakemys siita, kokevatko he, etta oppaalla voisi
olla merkitysta tyohyvinvoinnin tehostamisen kannalta. Kuviossa 7 selvidd vastauksien

jakautuminen.

Kylla, voit halutessasi kertoa alle

miksi 74,1 %

Ei, voit halutessasi kertoa alle

miksi 25,9 %

0,0 % 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 %100,0 %
mKaikki vastaajat (KA:1.26, Hajonta:0.44) (Vastauksia:27)

Kuvio 7. Koetko, ettd opas voisi auttaa tehostamaan tyohyvinvointiasi etatyossa?

Vastauksia tarkastelemalla voidaan todeta, etta opas tulee olemaan tyontekijoille
hyddyllinen, silld vastaajista 74,1 % eli 20 henkild oli sitd mieltd, ettd opas voi auttaa
tehostamaan etatydajan tyohyvinvointia. Loput 25,9 % eli 7 henkiléa oli sitd mielta, etta ei
koe oppaalla olevan merkitystd oman tydhyvinvoinnin kannalta. Syyna tahan oli esimerkiksi
tunne siita, ettd oma tyohyvinvointi on pysynyt ennallaan etatdiden aikana, jolloin ei koe
tarvetta oppaalle. Toisaalta osa my0Os vastasi rehellisesti, ettei yksinkertaisesti vain ole opas
ihmisia. Taman kysymyksen vastausten perusteella voitiin kuitenkin tehda paatos siita, etta
opas voi tehostaa tydntekijoiden tyohyvinvointia etatydaikana, joten tasta syysta opasta

ryhdyttiin rakentamaan.

Kyselyn kaksi viimeista kysymysta olivat avoimia kysymyksia, joihin sai vastata halutessaan.

Naissa kysymyksissa selvitettiin oppaan kannalta erittain oleellisia asioita kuten: minkalaisia
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asioita oppaassa pitaisi olla, jotta siita voisi hyotya mahdollisimman pitkaan seka minkalaisia
asioita tyontekija haluaisi oppaan sisaltavan. Ensimmaiseen kysymykseen vastasi 12
henkil6a, joista moni esitti toiveen siita, ettd yksinkertainen, graafinen ja lyhyt opas olisi
sellainen, joka koetaan hyodylliseksi myoOs pitkalla aikatahtaimella. Yksi vastauksista ol
seuraavanlainen "Tietoiskumainen, ei liian laaja, kuvitettu. Linkkeja, joista voi lukea lisaa”.
Lisaksi vastanneiden toiveena oli, ettda opas tehdaan sahkoiseen muotoon, jolloin sita on
myos helppo muuttaa tilanteiden ja prosessien muuttuessa. Toisessa kysymyksessa sai
esittaa toiveita sisallon suhteen ja tdhan kysymykseen oli tullut 6 vastausta. Oppaaseen
toivottiin ergonomiavinkkeja ja kaytannon vinkkeja esimerkiksi siihen, milla tavoin tyota voisi
tauottaa paremmin seka milld tavoin sosiaalisuutta voisi yllapitéa tyoyhteisossa. Yksi
vastaajista esitti asian nain: "Kaytannon vinkkeja ja toimintatapa ehdotuksia mm. taukojen

varmistamiseksi”.

Kysymysten vastauksista on voitu selvittaa esimerkiksi niitd ongelmakohtia, joissa
etatyontekijat kokevat haasteita. Kysymysten perusteella on pystynyt tekemaan huomion
esimerkiksi siita, etta tauot ja ruokailu tydpaivan aikana ovat olleet haastavia tydntekijoiden
nakokulmasta. Lisaksi hyvan ergonomian saavuttaminen on tuottanut haasteita kotona
tyoskenneltaessa seka tyontekijat ovat kokeneet viestinnan- ja vuorovaikutuksen tuomia
haasteita etatyossa. Tama on johtanut esimerkiksi siihen, etta osa tyontekijoista on tuntenut
yksindisyyttd seka sosiaalista eristaytymista. Naiden syiden takia oppaassa tullaan
kasittelemaan naita kolmea asiaa seka tuomaan kaytannon vinkkeja naiden ongelmakohtien
ratkaisemiseksi. Tulosten perusteella oppaassa tullaan kasittelemaan lisaksi erilaisia tyyleja
erottaa ty0 ja vapaa-aika seka kertoa psykologisen paaoman tarkeydesta osana
kokonaisvaltaista tydhyvinvointia. Yhtena osa-alueena oppaassa puhutaan stressista seka
psykososiaalisesta kuormittumisesta, koska Kkyselyn vastauksista ilmeni monia

tyontekijoiden tuntemia psykososiaalisia kuormitustekijoita.

Kyselyn ja opinnaytetydn pohjalta luotu opas toimii pohjana sille, etta sitd pystytaan
muokkaamaan myds tulevaisuuden muuttuvissa tilanteissa. Opasta on helppo jakaa, koska
se onnistuu myds sahkoisesti, mutta oppaan viimeistely seka lahettaminen jaa

toimeksiantajalle. Toimeksiantajayritykselle luotu opas on tarkoitus jalkauttaa yritykseen
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esimiesten toimesta, mutta ennen tata oppaan ulkoasu seka sisaltd kokevat muutoksia.
Yrityksen kanssa on sovittu, ettd opasta voidaan muokata yrityksen sisalla esimerkiksi
markkinointitimin, esimiesten ja henkilostohallinnon toimesta. Sen lisaksi, yritykselld on
mahdollisuus lisata oppaaseen tarkeiksi koettuja asioista kuten tyOyhteison saantoja tai
kaytantoja, joita kaikki voivat noudattaa. Oppaan ollessa tydnantajan linjaama, se voi
rohkaista tyontekijoitd kayttamaan opasta, ilman tyontekijoiden huolta siita, ettd toimisi

esimerkiksi tyopaikan saantojen vastaisesti.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa milla tavoin tyohyvinvointia voidaan yllapitaa
etatyossa ja sen lisaksi tarkoituksena oli tarkastella sita, milla tavoin tyohyvinvointiin voidaan
vaikuttaa seka millaisia ovat ajankohtaiset etatyoajan haasteet. Tutkimuksessa on
osoittautunut, ettéd keinoja tyohyvinvoinnin yllapitamiseen etatydéssa on paljon ja jokainen
I0ytaa varmasti itselleen toimivimmat keinot. Parhaimmat ratkaisut oman ty6hyvinvoinnin
kohdalla tekevat jokainen itse, mutta organisaatiot voivat ottaa asiakseen etsia sellaisia
keinoja, mitka auttavat ja tukevat tyontekijoita, silloin, kun tyontekijan keinot alkavat olla
vahissa. Lisaksi erilaisia tutkimuksia hydodyntamalla ja teetetyn kyselytutkimuksen avulla on
voinut tehda huomion siita, etta etatydajan koetut haasteet ovat kaikki ratkottavissa, mikali

uusille keinoilla ja toimintatavoille annetaan tilaisuus.

Teoriatiedon valossa on voitu tehda johtopaatoksia siita, etta etatyd on tullut jaadakseen.
Tasta johtuen organisaatiot tulevat jatkuvasti etsimaan keinoja ja tapoja etatyon
kehittdmiseen seka tyohyvinvoinnin parantamiseen, ja myos tastd taman tutkimuksen
ajankohtaisuus on noussut suureen rooliin. Aiempien tutkimusten perusteella on saatu
kasitysta siita, ettda esimerkiksi hybridityoskentely on yksi monissa organisaatioissa
suunnitteilla oleva tapa toteuttaa tyota tulevaisuudessa. Talla hetkelld uusien tilanteiden
vuoksi organisaatioilla on mahdollisuus kehittaa strategiaa seka omia linjauksiaan siita, milla
tavoin tyota tullaan toteuttamaan tulevaisuudessa. Lisaksi organisaatioilla on juuri nyt oikea
aika panostaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin etatyossa. Teoriatiedon pohjalta on voitu tehda
havainto myods siitd, ettd tydhyvinvointiin panostaminen nakyy niin tyontekijoissa kuin
tuloksessa ja kun tyoéhyvinvointi on kohdillaan, se voi auttaa yrityksia saavuttamaan hyvan

kilpailuedun.

Tyota kirjoittaessa huomio on kiinnittynyt siihen, etta etatyosta ja tyohyvinvoinnista 10ytyy
paljon tutkittua tietoa, mutta ne ovat toistaiseksi hieman erilldan toisistaan. Voisi siis ajatella,
etta etatyon ja tydohyvinvoinnin vaikutuksia ei olla ehditty tutkimaan viela tarpeeksi laajasti.
Olisi hyva, jos tutkijat ryhtyisivat tutkimaan laajemmin esimerkiksi etatyon hyotyja

tyohyvinvoinnin nakokulmasta sen sijaan, etta keskityttaisiin etatyon haittavaikutuksiin.
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Organisaatiot tarvitsevat talla hetkella ratkaisuja etatyon turvalliseen toteuttamiseen seka
varmuutta siita, etta tyontekijoiden tyohyvinvointi voi myos sailya etatyossa. Nyt, jos koskaan
olisi aika tuoda etatydon hyotyja esiin ja markkinoida etatyon tekemista organisaatioille.
Hyotyjen lisaksi on tietysti tiedostettava etatyon haasteet, mutta voidaan olettaa, etta naita
tyoskentelyn haasteita on myos tyopaikoilla, ja silti organisaatiot toimivat hyvin. Voidaankin
siis pohtia sita, etta miten etatyo ja tydskentely tyOpaikalla saataisiin yhdistettya sujuvaksi ja

toimivaksi.

Tutkimuksen merkitys on toimeksiantajayritykselle suuri, silla teoriatiedon ja
kyselytutkimuksen vastausten pohjalta on pystytty rakentamaan opas, jota on mahdollista
kehittdd myoOs jatkossa. llman tutkimusta ei olisi ollut mahdollista saada tarpeeksi tietoa
tydhyvinvoinnista etatydssa, koska toistaiseksi aiheet ovat olleet jokseenkin erillaan
toisistaan. Tutkittua tietoa voidaan kayttaa muissakin organisaatioissa avuksi, kun
suunnitellaan etatyon jarjestamista tai mietitaan hyvinvointia. Lisaksi tyontekijoilla on
mahdollista syventad omaa tietouttaan niin etatydon kuin tydhyvinvoinnin osa-alueilta. Jotta
voidaan varmistaa hyva hyvinvointi etatyossa, on tarkeaa jatkotoimenpiteena tutkia aihetta
lisda, luoda organisaatioiden sisalla kyselyita seka varmistaa, etta asioita pyritaan
kehittdamaan jatkuvasti. Organisaatioissa on tarkea osata hypata oman mukavuusalueen yli
ja seuraavaksi taytyisikin miettia niita keinoja, milla tavoin muutosta johdetaan ja miten
saadaan tyontekijat mukaan huolehtimaan omasta tydhyvinvoinnista. Pelkka suositus
esimerkiksi tauoista tai taukojumpista ei riita, vaan taytyy pyrkia 1oytamaan oikeanlainen

tapa, milla pystytaan varmistamaan, etta tyontekijat huolehtivat naista asioista oikeasti.

Lisaksi on syyta miettia ikaryhmasta riippuen, milla tavoin voidaan rikkoa ennakkoluuloja tai
erilaisia rutiineja ja miten tydyhteisét saadaan sitoutumaan muutokseen. Tassa
tutkimuksessa tuotettu opas on yksi esimerkki siita, milla tavoin yritys voi pyrkia edistamaan
tyontekijoiden etatyohyvinvointia. Teettamalla kyselytutkimuksen henkilosto paasee itse
kertomaan voinnistaan ja ajatuksistaan, ja samalla yritys saa konkreettista dataa
henkildstonsa hyvinvoinnista. Kun ajatuksia ja kokemuksia jaetaan avoimesti ja sita kautta
lahdetdan parantamaan koko tydyhteison etatyohyvinvointia, voidaan luottaa siihen, etta

kaikki osapuolet ovat tyytyvaisia. Opas toimii hyvana lahtékohtana tydntekijoiden
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etatyohyvinvoinnin parantamiseksi ja koska opas on muokattavissa oleva, siihen voidaan

aina lisata uutta tietoa ja ajatuksia, kun tilanteet kehittyvat.

Etatyoajan haasteita on tutkittu jo aikaisemmin paljon (ks. luku 2.3). Samankaltaisia asioita
on noussut esiin myos tassa tutkimuksessa, silla etenkin yksinaisyys seka sosiaalisten
kontaktien puute nousivat esiin toimeksiantajayrityksen henkiloston vastauksista.
Jatkotutkimuksena voisia tutkia sitd onko COVID-19-pandemia syyllinen siihen, ettda nama
tunteet nousevat etatydssa tyontekijoilla pintaan tai muuttuisiko tilanne seka tunteet
pandemian jalkeen. Selvaa on kuitenkin se, etta jokainen kokee etatydajan haasteet ihan
eri tavalla. Taytyy myods muistaa, etta etatydaika on ollut jo pelkastaan sopeutumista uuteen,
joten itse etatyd on ollut etatydn haaste. Lisaksi etatyd on varmasti haastanut myos
esimiehet seka johtajat, koska jokainen on joutunut miettimaan omaa johtamistyylidan seka

sitd, miten olla lasna, vaikka ollaan etana.

Aiempia tutkimuksia tarkasteltaessa on voinut huomata, etta etatydossa on monia erilaisia
keinoja vaikuttaa omaan tyohyvinvointiin. Vaikka tyohyvinvointiin liittyy paljon erilaisia osa-
alueita, on tarkeaa, etta jokainen l6ytaa itselleen sopivan polun. On tullut huomattua, ettei
kaikille sovi samanlaiset keinot ja tavat vaikuttaa omaan tyohyvinvointiin, jolloin on tarkeaa
I0ytaa itse sellainen tyyli, mika itselle sopii parhaiten. Joillain ihmisilla psykologinen paaoma
on erittain vahva ja silloin tallainen ihminen osaa myods johtaa itseaan hyvin, jolloin heidan
tydhyvinvointinsa yllapitamisessa ei todennakoisesti ole nahtavissa minkaanlaisia ongelmia.
Tutkimuksen pohjalta voidaan tehda paatelma myos siita, etta yksilon psykologinen paaoma
vaikuttaa paljolti siihen, kuinka helposti muutoksiin sopeudutaan. Psykologinen paaoma on
sellainen termi, etta se olisi hyva vakiinnuttaa kayttoon ja samalla tehda se tunnetuksi
kaikille. Tunnistamalla psykologiseen paaomaan liittyvia asioita, ihmiset pystyisivat
hahmottamaan paremmin omia vahvuuksia seka heikkouksia hyvinvoinnissa. Tutkitun
tiedon mukaan, psykologisella paaomalla on vaikutusta koko hyvinvointiin. ltsedan ei
koskaan kuitenkaan kannata verrata muihin, koska olemme yksiloita.

Etatydssa tyohyvinvoinnin yllapitaminen voi olla haastavaa, koska monella ihmisella

etatdiden tekeminen on ollut uutta. Kenellakaan ei ole ollut valmiina mitaan tietynlaista
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muottia, johon kaikki olisivat voineet samaistua, vaan jokaisen on ollut pakko sopeutua
tilanteeseen tavalla tai toisella. On hyva muistaa, ettei hyvaa tyohyvinvointia pysty
automaattisesti aina sailyttamaan tai yllapitamaan, koska jotkut ongelmat saattavat ilmestya
salakavalasti. Kenenkaan ei kuitenkaan kannattaisi jaada asioiden kanssa yksin, silla
tyOkaverit saattavat karsia samoista asioista. Tyohyvinvoinnista kannattaa puhua
esimiesten ja tyOkavereiden kanssa, silla toisten kokemukset ja keinot voivat auttaa joskus
hyvinkin paljon henkil6a, joka kamppailee vaikeiden asioiden kanssa. Toissakin kannattaa
muistaa se, ettei tyokavereista aina nay valttamatta paallepain, etta voi huonosti, joten on
hyva muistuttaa itseaan siita, etta valilla taytyy pysahtya ja kysya tydkaverilta "mita kuuluu?”.
Joka tapauksessa tyodyhteisbissa tarvitaan ennen kaikkea ymmarrysta ja osoitusta
empatiasta, jotta tukea ja apua on saatavilla. Tyohyvinvoinnin yllapitamisessa vastuu on
kuitenkin jokaisella itsellaan sen lisaksi, etta organisaatioissa pyritdaan huolehtimaan

tyohyvinvoinnista.

Taman tutkimuksen aikana on osoittautunut, ettd yrityksilla on monenlaisia erilaisia
mahdollisuuksia toteuttaa etatydajan tyohyvinvointia, mutta jatkossa olisi mielenkiintoista
tutkia ja selvittaa viela lisaa tydbergonomiaan, tyoapatiaan seka tyon tauottamiseen liittyvia
asioita. On selvaa, ettd nama asiat ovat etatydssa olleet sellaisia "ongelmakohtia”, joihin
tyopaikan on vaikea puuttua, koska etatyota ei pystyta valvomaan samalla tavalla, joten olisi
hienoa ratkaista naihin liittyvia ongelmia. Tutkimukset voisivat auttaa samalla tyontekijoita
avartamaan katsettaan naiden asioiden tarkeydestd ja nain pystyttaisiin vaikuttamaan

siihen, milla tavoin uusia keinoja tyontekijoiden nakdokulmasta otetaan vastaan.
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LITTEET

Liite 1
Saatekirje
Hei!

osa saattaa muistaa minut viime vuodelta, kun olin tyoharjoittelijana Respectalla.

Nimeni on Karita ja teen talla hetkella opinnaytety6ta "Tyohyvinvointi etatydssa” ja
toimeksiantajana tassa toimii Respecta Oy. Opinnaytetydn tavoite on koostaa teille
tyontekijoille etatydajan opas, jota pystyisitte hyddyntamaan mahdollisimman hyvin

kotona, yllapitaaksenne hyvaa tyohyvinvointia.

Jotta opinnaytetyo valmistuisi ennen toukokuun alkua, pyytaisin teilta tyontekijoilta nyt
viela apua. Olisin kiitollinen, jos voisitte vastata suunnittelemaani kyselyyn
mahdollisimman pian, jotta ehdin hydodyntamaan teidan vastauksianne oppaan

luomisessa. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu taysin anonyymisti.
Aurinkoisin terveisin,

Karita Kuusinen

Liite 2

Kyselylomake

Saako vastauksia kiyttdd tutkimuksessa seki oppaan luomisessa? KYLLA/EI
Kuinka useasti olet tyoskennellyt etitdissd kuluneen vuoden aikana?

- 1-2 péivii viikossa
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- 24 paivaa viikossa

- 5 pdivaa viikossa

- Muutamia kertoja kuukaudessa
- Muu mika?

Mihin ikdryhméin kuulut?
-20-30

- 3040

- 40-50

- 50-60

- 60-70

Kuinka monta henkil6a talouteesi kuuluu? (Miten tdmén kysymyksen voisi asetella?)
- 1-2 henkiloa

- 3—4 henkiloa

- 5-6 henkiloa

- Muu, mika?

1. Tyoskentelisitkd mieluummin kotona kuin tydpaikalla COVID-19 pandemian jdlkeen?
KYLLA/EN

2. Oletko kokenut etéitydn mielekk#sind? KYLLA/EI

-> jos vastaa ei -> miksi ei. Jos vastaa kylld, niin mika on tehnyt etitydstd mielekdsta? ?
(avoin, vapaa sana)

4. Koetko, etté tyShyvinvoinnista huolehtiminen on ollut helppoa etétdiden aikana?
(KYLLA/EN) -> jos vastaa en -> miksi ei? Jos vastaa kyll4, niin milla tavoin on

huolehtinut omasta hyvinvoinnista? (avoin, vapaa sana)

4. Oletko kokenut jotain seuraavista etdtdiden aikana:



- Yksindisyys

- keskittymisen vaikeus

- Liiallinen halind ymparilla

- Omien dlylaitteiden houkutus

- Motivaation puute

- Ty6n ja vapaa-ajan sekoittuminen

- Tyoteho on kasvanut

- Ty6n imu on lisdantynyt

- Tyohyvinvointi on parantunut

- Ty6rauha on lisdéntynyt

- Lisdéntynyt vapaa-aika tydmatkojen poistuessa
5. Onko jotkut seuraavista asioista aiheuttanut sinulle vaikeuksia etdtdissd?
- Tauot ja niiden pitiminen

- Tybaikojen noudattaminen

- Ergonomian sdilyttiminen

- Viestintd ja vuorovaikutus (niiden puute)
- Muistamisen vaikeus

- Itsensd johtaminen

- Stressi

- Ty6uupumus

- Tyostd palautuminen

- Tyokyvyn heikentyminen
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- Tyon imun katoaminen

- TyOn apaattisuus

- Mahdollisien rutiinien puute
- Sdannollinen syominen

6. Onko etityolla ollut vaikutusta sinun psykologiseen padomaasi? Valitse
vaihtoehdoista:

- Itsetunto on laskenut

- Itsetunto on lisddntynyt

- Toiveikkuus on laskenut

- Toiveikkuus on lisdantynyt

- Optimistiset tunteet ovat laskenut

- Optimistiset tunteet ovat lisdéntynyt
- Sinnikkyys on laskenut

- Sinnikkyys on lisddntynyt

7. Oletko kokenut jotain seuraavista psykososiaalisista kuormitustekijoistd etitdiden
aikana?

- Kiire

- Vihiinen tai liiallinen tyoméaara

- Tyoaikojen tai tyotehtdvien epéaselvyys
- Tavoitteiden tai vastuun epdselvyys

- Vaikeat asiakastilanteet

- Keskeytykset

- Liiallinen tietomaara
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- Epaasiallinen kohtelu

- Heikentynyt vuorovaikutus
- Sosiaalinen eristdytyminen
- Syrjintdé

-Epéasiallista kohtelua
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8. Onko edelld mainituilla tekijoilld ollut vaikutusta sinun ty6hyvinvointisi alenemiseen?

KYLLA/EI

9. Valitse seuraavista vaihtoehdoista, onko etéty6lld ollut vaikutusta sinun
sairauspoissaoloihisi?

- Sairauspoissaoloni on lisddntynyt

- Sairauspoissaoloni on vihentynyt

- Etétyolla ei ole ollut merkitystd sairauspoissaoloihin
10. Mitka seuraavista asioista ovat tehnyt etitydstd mukavaa?
- Vapaus suunnitella omia ty0péivid

- Lisdéntynyt vapaa-aika

- Tyorauha

- Uuden oppiminen

- Liikunnan mahdollisuus

- Mahdollisuus tydskennelld ulkona/sisdlla

- Oman ja tyéelaméan helpompi yhdistdminen

11. Koetko, ettd opas voisi auttaa tehostamaan omaa ty0hyvinvointia etity0ssi?
KYLLA/EI (avoin, vapaa sana)

12. Minkaélainen oppaan tulisi olla, jotta siitd voisi hyotyd mahdollisimman pitkdan?
(avoin, vapaa sana)



13. Minkailaisia asioita haluaisit oppaan siséltivin? (avoin, vapaa sana)

Kiitos vastauksista! <3
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