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Kevaalla 2020 maailmalle levisi koronaviruksen aiheuttama hengitystieinfektio-
epidemia. Suomessa hallitus paatti ryhtya toimenpiteisiin sen hillitsemiseksi. Yksi
hallituksen suosituksista oli etatyoskentely, jos tyotehtavat sen mahdollistivat. Sil-
loin opinnaytetydn toimeksiantajaorganisaatio X:n henkilostd siirtyi tydskentele-
maan koteihinsa. Etatyoskentely oli heille uutta, ja sen huomattiin tuovan haas-
teita esimiehille ja johdolle henkildstdon tydhyvinvoinnin seuraamisessa. Opinnay-
tetyon tarkoitus oli selvittad X:n henkildston tyohyvinvoinnin tilanne etatyossa ja
|6ytaa tapoja sen parantamiseen. Sen paatavoitteena oli auttaa X:aa 16ytamaan
tapoja henkildston tydhyvinvoinnin kehittamiseksi etatyon aikana, koska hallituk-
sen etatydsuositus jatkuu, ja etatydskentelyn maara tulee nousemaan tulevaisuu-
dessa.

Opinnaytety0 on empiirinen tutkimus, jossa kaytettiin maarallista eli kvantitatii-
vista tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksen aineistona toimi fiilismittarit ja VMBaro-
kysely, jotka saatiin suoraan X:Ita. Fiilismittari-kyselyt toteutettiin X:n henkilostolle
joka kuukausi huhtikuusta 2020 Iahtien, kun he siirtyivat etatydskentelyyn. Kyse-
lyissa oli tarkoitus tiedustella henkildston tunnelmia ja etatyon vaikutuksia tyomo-
tivaatioon. VMBaro-kysely pidettiin X:n henkildstolle syyskuussa 2020. Kyselyssa
selvitettiin henkiloston tyotyytyvaisyytta, lahiesimiesten johtamistyon onnistu-
mista seka valtion palkkausjarjestelman toimivuutta kaytanndssa. Kyselyiden
avulla selvitettiin henkiloston kokemusta omasta tyohyvinvoinnistaan seka laadit-
tiin kehittamisehdotuksia tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Tutkimuksessa selvisi, ettd X:n henkildston tydhyvinvoinnin tilanne oli hyva.
VMBarossa tyohyvinvoinnin keskiarvo oli laskenut hieman vuodesta 2019. Lasku
oli pieni, jolloin sen ei voida suoraan sanoa johtuneen etatydskentelysta. X:n hen-
kilostd koki tydhyvinvointinsa kasvaneen seka heikentyneen. Kasvun syyksi ko-
ettiin muun muassa tydmatkojen poisjaanti seka siten vapaa-ajan lisdantyminen.
Heikentymisen syyksi koettiin yksinaisyys, huono ergonomia, tyo- ja vapaa-ajan
sekoittuminen seka lahiesimiehen etaisyys. Tutkimusten tulosten perusteella teh-
nyt kehitysehdotukset liittyivat muun muassa taukojen pitamiseen, ergonomiaan
ja esimiehen palautteen antoon. Yhtena kehitysehdotuksena annettiin muun mu-
assa tyoterveyshuollon kanssa yhteisty0ossa laaditut etatyOskentelyn tyGer-
gonomiaohjeet.

Asiasanat: tydhyvinvointi, etatyo, poikkeusolot
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In spring 2020, a coronavirus-induced respiratory infection epidemic had spread
to the world. In Finland, the Government had decided to take measures to curb
it. One of the Government recommendations was remote work. At that time, the
personnel of the organisation X, that was the commissioner of this study, moved
to work in their homes. Teleworking was new to them and was found to pose
challenges to supervisors and management in monitoring monitoring the staff
well-being at work.

The purpose of the study was to as to support the occupational well-being of local
staff in remote work and find ways to improve it. Its main objective was to help
organization X to find ways to improve the wellbeing of employees at work during
telework, as the Government's recommendation for teleworking continues and
the number of teleworking will increase in the future.

The study was an empirical study using quantitative research methods. The data
for the study was obtained from organisation X and it consisted of fiilismittarit and
a VMBaro survey. The surveys examined the staff's experience of their own well-
being at work and prepared development proposals for the development of well-
being at work.

The study showed that the well-being of of the personnel of organisation X was
good. The personal of the of organisation X felt that their wellbeing at work had
had both increased and weakened. The reason for this growth was, among other
things, the absence of commuting and thus the increase in leisure time. The rea-
son for the deterioration was loneliness, poor ergonomics and mixing work and
leisure time.

Based on the results of the studies, the organization X made development pro-
posals related to taking breaks, ergonomics, and feedback from the supervisor.
One development proposal would be to consider creating guidelines on work er-
gonomics in remote work compiled with occupational health care.

Key words: well-being at work, remote work, exceptional circumstances
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1 JOHDANTO

Kevaalla 2020 koko Suomi pysahtyi. Kiinassa oli kaynnistynyt uuden koronavi-
ruksen aiheuttama hengitystieinfektioepidemia, joka oli alkanut leviamaan maa-
ilmalle. Maalikuussa 2020 Maailman terveysjarjesto WHO julisti sen pandemi-
aksi. Suomessa positiiviset tautimaarat alkoivat kasvaa, jolloin hallitus paatti
ryhtya toimenpiteisiin koronaviruksen leviamisen hillitsemiseksi. (Kokkonen &
Myohanen 2020.) Yksi alkukevaan hallituksen suosituksista oli etatyoskentely,
jos tyotehtavat sen mahdollistivat (Valtioneuvosto 2020). Silloin monien yritys-
ten toimitilat tyhjenivat ja yli miljoona suomalaista siirtyi tyoskentelemaan ko-
teihinsa (Valkama 2020). Heihin kuuluivat myds opinnaytetyoni toimeksiantaja

X:n henkilosto.

Tama opinnaytetyd on tehty organisaatio X:lle, joka toimii julkisella sektorilla. Se
tyodllistaa yli 100 henkiléd mukaan lukien harjoittelijat. Organisaatio on jaettu
osastoihin ja niiden sisalla oleviin yksikoihin. Sen tehtavat keskittyvat vahvasti
tiedon parissa tyoskentelyyn eli niin sanottuun tietotyohon, jolle on tunnus-
omaista tiedon vastaanottaminen, kasittely ja uuden tiedon tuottaminen viestin-
tateknologian avulla (Berlin 2019, 18). Siksi kasittelen teoreettisessa viitekehyk-
sessa tietotydhon liittyvia tekijoita. Organisaation nimea ei tuoda esille toimeksi-
antajan pyynnosta ja sitd nimitetdan tassa tyossa nimella “X”, koska aiheena on
organisaation henkildston hyvinvointi, joka henkilokohtaista ja luottamuksellista

tietoa.

Etatyohon siirtyminen oli monelle uutta. Organisaatio X:ssa, kuten monissa
muissa Suomen yrityksissa, ei ollut tehty etatyota aikaisemmin. Sen huomattiin
tuovan uusia puolia tydskentelyyn seka haasteita tyontekijoille ja johdolle. Etana
tydskennellessa esimiehen nakdyhteys alaisiinsa sai uudenlaisia haasteita. Sil-

loin ei pystyttykaan seuraamaan tyontekijan tyohyvinvointia samalla tavalla.

Etatydon tuomien uusien haasteiden takia X:ssa huomattiin tarvetta tutkia lahem-
min henkiléston tydhyvinvointia etatydssa. Aiemmin tilannetta oli tarkasteltu joka

vuosi pidetyn VMBaro -kyselyn avulla, jossa tutkitaan henkildston tyotyytyvai-
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syytta, lahiesimiesten johtamistydn onnistumista seka valtion palkkausjarjestel-
man toimivuutta kdytannossa. Maaliskuussa 2020 etatoihin siirryttaessa tyonte-
kijoille alettiin pitamaan koko organisaation yhteisessa juttutuokiossa fiilismitta-
ria, jossa kysyttiin nimensa mukaisesti henkiléston tuntemuksia etatoista. Li-
saksi syyskuussa 2020 heille pidettiin jalleen VMBaro-kysely, jossa kyseltiin esi-
merkiksi tyoyhteison toimintakulttuurista ja tyon toimintaymparistosta nain eta-
tyon aikana.

Opinnaytetydn tarkoitus on selvittaa X:n henkildston tydhyvinvoinnin tilanne eta-
tyossa seka Ioytaa tapoja, miten sita voisi parantaa. Tutkimusaineistoina kayte-
taan edellisessa kappaleessa mainittuja VMBaro-kyselyn seka fiilismittareiden
vastauksia. Lisaksi tarkoitus on verrata taman vuoden VMBaron tuloksia edelli-
sen vuoden tuloksiin ja nahda onko etatyolla ollut vaikutusta tyéhyvinvointiin.
Opinnaytetyon paatavoitteena on auttaa toimeksiantajaa Ioytamaan tapoja hen-
kiloston tyohyvinvoinnin parantamiseksi etatyon jatkuessa nyt seka tulevai-
suutta varten. Tapojen |6ytaminen on tarkeata, koska valtioneuvoston
23.10.2020 tekeman paatdksen perusteella valtakunnallinen etatydsuosituksen
voimassaolo jatkuu toistaiseksi. Uudelleen perusteita etatyosuosituksen jatka-
miseksi valtioneuvosto tarkastelee 30.6.2021 mennessa. (Valtioneuvosto 2020.)

Lisaksi etatydn rooli tulee kasvamaan merkittavasti tulevaisuudessa.

Opinnaytetyoraportti koostuu tydhyvinvointia ja etatyota kasittelevasta teoreetti-
sesta viitekehyksesta seka maarallisen tutkimuksen tutkimustulosten analysoin-
tiosiosta. Opinnaytetydn luvuissa 2 ja 3 esitellaan tydhyvinvointia kasitteena ja
sen edistamista, etatyota ja tydhyvinvointia etatydssa. Luvussa 4 kasitellaan tut-
kimuksen aineistoja ja sen tuloksia. Tyon viidennessa luvussa pohditaan kehi-
tysehdotuksia tulosten perusteella.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tydhyvinvointi kasitteena

Viime vuosina tyohyvinvointi ja erityisesti tydelaman ongelmat ovat nousseet
usein julkiseen keskusteluun. Keskusteluaiheina ovat olleet erityisesti stressi,
tydpaikkakiusaaminen ja huono johtaminen. Naihin ongelmiin on pyritty reagoi-
maan nostamalla tydelaman kehittaminen yhdeksi yhteiskunnan tarkeimmista
haasteista ja investoimalla rahaa erilaisiin tydelaman tutkimus- ja kehittamis-
hankkeisiin. Kansallisella tasolla on kaynnistynyt esimerkiksi laaja yhteistyo-
hanke Tybdelama 2020, jonka avulla kehittamista pyritdan toteuttamaan yksityi-
sen seka julkisen sektorin tydpaikoilla. Lisaksi Tyoterveyslaitos on kaynnistanyt
Johtamisen kehittamisverkoston ja Tyohyvinvointifoorumin, jotka tutkivat ja levit-
tavat johtamisen ja tyohyvinvoinnin oivallisia kaytantoja. (Henttonen ja LaPointe
2015, 9-10.)

Moni ei kuitenkaan tieda, etta tyohyvinvointiin liittyvaa tutkimusta on ollut ole-
massa jo runsaat sata vuotta. Aluksi 1920-luvulla tutkimus lahti liikkeelle 1aake-
tieteellisesta, fysiologisesta stressitutkimuksesta, jossa kohteena oli yksild.
Stressia uskottiin syntyvan ihmiselle kuormittavista tekijoista kuten myrkyllista
aineista, melusta, kylmasta ja fyysisesta raskaudesta. Stressi syntyi fysiologi-
sena reaktiona kielteisiin tuntemuksiin, jotka saattoivat johtaa sairauksien kehit-
tymiseen. Mydhemmin teoriaan liitettiin mukaan myods psykologiset ja kayttayty-
miseen vaikuttavat reaktiot. Tyontekijaa haluttiin suojella terveytta uhkaavilta te-
kijoilta, josta voidaan katsoa tyosuojelun lahteneen liikkeelle. (Manka & Manka
2016, 64.)

Taman jalkeen huomattiin yksildiden reaktioiden lisaksi stressiin vaikuttavan
ympariston — tyon ja tyoolosuhteiden-aiheuttamat arsykkeet. Yksilon sijasta tut-
kimuksen kohteeksi vaihdettiin ympariston piirteet. Jotkut tutkijat alkoivat kayt-
taa ilmiosta stressin sijaan sanaa kuormitus. Myohemmin malliin liitettiin kolmas
tekija: sosiaalinen tuki, jonka todettiin vaikuttavan kaanteentekevasti tydhyvin-
vointiin. (Manka & Manka 2016, 64-65.)



Mallista I6ydettiin kuitenkin epakohta: se ei selittanyt tyontekijoiden yksildllisia
eroja. Joihinkin tyontekijoihin tietyt tyon tai tyOyhteison piirteet aiheuttivat stres-
sireaktioita, kun taas toisiin ne eivat vaikuttaneet mitenkaan. Taman vuoksi
stressin syntymiseen lisattiin yksilon piirteista johtuva valitysmekanismi. Taman
avulla huomattiin, etta tydhyvinvointi syntyy erilaisten ymparistd- ja yksilollisten
tekijoiden vuorovaikutuksesta. (Manka & Manka 2016, 65.)

Nykypaivana nama teoriat ovat pitaneet pitkalti paikkaansa. Tydhyvinvointiin
koetaan vielakin vaikuttavan ymparisto- ja yksildlliset tekijat, joita ovat muun
muassa tyon mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi (Sosiaali- ja ter-
veysministerid n.d.). Naihin tekijoihin vaikuttaminen kasitetaan olevan seka
tydnantajan etta tyontekijan vastuulla. Tydhyvinvoinnin edistaminen ja kehitta-
minen tapahtuu tydpaikalla johtajien, esimiesten seka tyontekijdiden yhteys-
tyona. Lisaksi keskeisina toimijoina sen yllapitamisessa ovat nousseet tyoter-
veyshuolto, luottamusmiehet seka tyosuojeluhenkilosto. (Tyoterveyslaitos A
n.d.)

Tyoterveyden ja -kyvyn turvaaminen seka sita kautta tydhyvinvointi koetaan
edelleen tarkeana, koska silla on todettu olevan monia positiivia vaikutuksia
muun muassa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja mainee-
seen. Tydterveyslaitoksen mukaan silla on myds merkittava yhteys yritysten tu-
losmittareihin kuten tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoi-
den vahaisempaan vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin. (Tyoter-
veyslaitos A n.d.) Hyvinvoiva tydntekija voi hyvin, mika heijastuu hyvaan tyésuo-
ritukseen. Panostamalla siihen pystytaan pitdmaan osaajat talossa ja nosta-

maan yrityksen imagoa. (Jabe 2012, 6.)

2.1.1 Tyon mielekkyys

Voidakseen hyvin tydssaan on pystyttava kokemaan se mielekkaaksi. Kuiten-
kaan kukaan ei pysty kertomaan tarkalleen, millainen tyo ja sen tekemisen tapa
on kenellekin mielekasta. Eri ihmisille siihen vaikuttavat monet eri tekijat mutta
Elina Henttosen ja Kirsi LaPointeen (2015) mukaan toimijuus on yksi suuri tekija
tyon mielekkyydelle. Toimijuudella he tarkoittavat mahdollisuutta vaikuttaa



omaan tyéhonsa ja sen olosuhteisiin. He pitavat sita tarkeana tekijana, koska
nykyaan vielakin tydelamassa on ennalta maaratty tulostavoitteita saavutetta-
vaksi henkilostolle, jolloin omat tavoitteet katoavat. He haluavat, etta tyon mie-
lekkyys syntyy ennen kaikkea mahdollisuudesta tehda tyota, jolla on jokin itsea
suurempi tarkoitus ja merkitys muille ihmisille ja yhteiskunnalle. (Henttonen &
LaPointe 2015, 11.)

Samaa toimijuuden tarkeytta tuo esille Satu Berlin teoksessaan Palkitseva tyd
(2019). Hanen mukaansa ihmiset eivat enaa tyydy tekemaan tyota vain rahan
takia, vaan ovat tietoisempia hyvan tyon elementeista. Kehitys- ja vaikutusmah-
dollisuudet, arvostuksen saaminen ja tyon tarkoituksen kokeminen ovat nous-
seet yha tarkeampaan rooliin. Tydyhteisolta puolestaan odotetaan laheisyytta ja

tuen antamista. (Berlin 2019, 8.)

Berlin (2019) tuo teoksessaan esille myds mielekkyyteen kytkeytyvaa palkitseva
tyd -kasitetta, jota han luonnehtii inspiroivaksi, motivoivaksi, merkitykselliseksi ja
unelmienmukaiseksi. Tallaisessa tydssa henkild kokee sydamen paloa, tarkoi-
tuksen tunnetta, arvostusta, hyvinvointia, yhteenkuuluvuutta ja vaikuttamista.
Sydamen palolla Berlin tarkoittaa tunnetta kuin jokin sisalla ohjaisi voimakkaasti

tekemaan juuri sita, mika on kiinnostavaa tai jopa helppoa. (Berlin 2019, 17-18.)

Usein kuitenkin monet tyontekijat ovat siina tilanteessa, jossa ajatus palkitse-
vasta ja mielekkaasta tyosta seka sen hyodyista tuntuu kaukaiselta haaveelta.
TyOssa joutuu sopeutumaan ennalta maarattyihin saantoihin, tylsien tehtavien
lisdantymiseen, rutiinien pyorittdmiseen ja kiristyneeseen tydilmapiirin. Tallaista
tyota kutsutaan nimella pakkopullatyd, joka on palkitsevan tyon vastakohta. Sen
epakohdat saattavat johtaa arsyyntymiseen ja motivaation laskemiseen, joka

voi aiheuttaa henkildn irtisanoutumiseen. (Berlin 2019, 22.)

Ratkaisuksi Berlin (2019) kertoo yhteistyon tekemisen esimieshenkilon seka
kollegoiden kanssa. Yhteistyossa esimiehilta ja tyontekijoiltéa vaaditaan valmen-
tavaa otetta seka itsensa johtamista. Valmentavassa otteessa korostuu arvos-
tava suhtautuminen ja auttaminen tyon kehittdmisen ratkaisujen I6ytamiseksi.
Itsensa johtamisessa on tarkoitus tyon muokkaaminen entistd mielekkdam-

maksi. Tyon muokkaaminen eli tuunaaminen on keino nahda tyoelama uudella
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tavalla: omien motiivien, vahvuuksien ja intohimojen kautta. Se on myoés arjen
innovatiivisuutta, rutiinien ravistelua ja unelmien toteuttamista nykyisessa
tyossa. Sen tavoitteena on turvata tyossa jaksaminen ja estaa narkastyminen.
(Berlin 2019, 27,30-31.)

Kuitenkin, jotta tyon tuunaaminen onnistuu, tyontekijan on tiedettava mihin puut-
tua ja milla tavalla. Tuunaamiseen ei riita pelkka tieto, vaan tydssa on oltava riit-
tavasti autonomiaa, jotta se on mahdollista. Tydn tuunaaminen tapahtuu ajatte-
lun, vuorovaikutuksen ja konkreettisen tekemisen kautta, jonka kohteita ovat
tyotehtavat, vuorovaikutus ja havainnot. Tyotehtavien muokkaaminen tyon ra-
joja muutetaan ottamalla lisda tai vahemman tehtavia, laajentamalla tai supista-
malla tehtavien sisaltda tai muutetaan niiden suorittamisen tapaa. Vuorovaiku-
tuksen muokkaaminen tapahtuu vaikuttamalla siihen, miten, milloin ja kenen
kanssa tyotaan tekee. Se nakyy muiden kohtaamisessa ja suhteiden syvyy-
dessa. Havaintojen tuunaaminen taas tarkoittaa, etta etsitaan uutta suhtautu-
mista omaan tydhon, eli muutetaan tyon tarkoitukseen liittyvia ajatusmalleja.
(Berlin 2019, 32.)

Samaa tyon tuunaamista tuovat esille Henttonen ja LaPointe (2015) teokses-
saan. Heidan mukaansa tyon mielekkyys |6ytyy luomalla kolmas tila, jonka saa-
vuttaa tydnsa tuunaamisella. Kolmannella tilalla he viittaavat johonkin olemassa
olevien vaihtoehtojen ulkopuolisuuteen, uuteen tai syntymassa olevaan toimin-
taan. Sen tehtavana on vallata tilaa omaehtoisuudelle, vaalia tyon hyveita ja si-
sdisia paamaaria seka kutsua moraaliseen pohdintaan. Tavoitellakseen tydonsa
tuunaamista voi hakeutua esimerkiksi koulutukseen, tydnohjaukseen tai uraval-
mennukseen. (Henttonen & LaPointe 2015, 80-95.)

2.1.2 Terveys

Yksi suuri edellyttgja tydhyvinvoinnissa on, etta tyo on terveellista. Tyon terveel-
lisyys nakyy tyontekijan hyvana tydkykyna. Tydkyky perustuu ihmisen voimava-
rojen ja tyon vaatimusten valisesta tasapainosta. Voimavarat muotoutuvat ter-

veydesta ja toimintakyvysta, koulutuksesta, osaamisesta, arvoista ja asenteista.
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Tyo puolestaan kattaa tydympariston ja -yhteison seka itse tydn sisallon, vaati-
mukset ja organisoinnin. Lisaksi ty0hon yhdistetaan tyon johtaminen eli esimies-
tyo. (Kauhanen 2016, 23.)

Kauhasen mukaan (2016) tydkykya voidaan kuvata rakennelmana, joka raken-
tuu neljasta eri kerroksesta (kuvio 1). Rakennelma toimii ja pysyy pystyssa, kun
kaikki kerrokset tukevat toisiaan. Ensimmainen eli pohjakerros sisaltaa tervey-
den ja toimintakyvyn. Toimintakyky muodostuu fyysisesta, psyykkisesta, kogni-
tiivisesta ja sosiaalisesta ulottuvuuksista, joiden avulla ihminen pystyy selviyty-
maan hanelle itselleen merkityksellisista ja valttamattomista jokapaivaisen ela-
man toiminnoista — tyosta, opiskelusta, vapaa-ajasta ja harrastuksista, itsesta ja
toisista huolehtimisesta. Fyysinen toimintakyky kuvastuu kykyna liikkua ja liikut-
taa itseaan. Lisaksi aistitoiminnot, kuten nako ja kuulo, liitetdan kuuluvaksi talle
alueella. Psyykkinen toimintakyky kytkeytyy elamanhallintaan, mielenterveyteen
ja psyykkiseen hyvinvointiin, ja se kattaa tuntemiseen ja ajatteluun liittyvia toi-
mintoja. Sen avulla ihminen pystyy selviytymaan elaman haasteista ja kriisitilan-
teista. Kognitiivinen toimintakyky kasittaa tiedon vastaanottamisen, kasittelyn,
sailyttamisen ja kayttoon liittyvat toiminnot. Lopuksi sosiaalinen toimintakyky
muodostuu yksilon, sosiaalisen verkoston, ympariston, yhteison ja yhteiskunnan
valisissa vuorovaikutussuhteissa. Se ilmenee esimerkiksi vuorovaikutustilan-
teissa. Terveyden ja toimintakyvyn ollessa pohjalla ovat ne koko muun raken-
nelman perusta. Muutokset toimintakyvyssa ja terveydessa vaikuttavat tyoky-
kyyn. (Kauhanen 2016. 23.)

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteiso

TYOKYKY

YO
Tydolot
Tyon sisélto ja vaatimukset
Tydyhteiso ja organisaatio
Esimiesty6 ja johtaminen

ARVOT )
Asenteet
Motivaatio

Tysterveyshuolto
TyOsu

AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS
Toimintakyky

KUVIO 1. Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Kauhanen 2016)
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Rakennelman toisessa kerroksessa sijaitsee ammatillinen osaaminen. Niita ylla-
pidetaan seka kehitetaan tiedoilla ja taidoilla, joilla taas vastataan tyoelaman
haasteisiin. Kun haasteita ja vaatimuksia tulee, on tarkeaa paivittaa jatkuvasti
osaamistaan, koska se on merkittava edellytys tyokyvylle. Osaamiseen voidaan
myoOs sisallyttaa patevyys oman tyon kehittamiseksi seka toimiminen tydyhtei-
sossa. (Kauhanen 2016, 23.)

Kolmas kerros sisaltaa arvot, asenteet ja motivaation. Omat asenteet ja moti-
vaatio vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn. Kokiessaan tyon mielekkaana ja so-
pivan haasteellisena, saa se vahvistamaan tyokykya. Tassa kerroksessa myos
kasitellaan tydn ja omien voimavarojen tasapainoa seka tydn ja muun elaman
valisia suhteita. (Kauhanen 2016, 23.)

Ylin eli neljas kerros kuvaa tyo6ta ja siihen liittyvia tekijoita. Se on rakennelman
suurin ja painavin kerros, ja jos se kasvaa liilan raskaaksi, se voi painaa alaker-
roksia huonoin seurauksin. Esimiesty0 ja johtaminen ovat sen toiminnan keskei-
nen osa, koska heilla on vastuu ja velvollisuus tyon organisointiin ja muutoksiin.
(Kauhanen 2016, 24.)

TyOkyvyssa on siis ensisijaisesti kysymys tydn ja ihmisen voimavarojen vali-
sesta tasapainosta. Tyouran ja elaman aikana ihmisen voimavarat muuttuvat
ian ja sairauden myota, ja tyon vaatimukset voivat muuttua puolestaan esimer-
kiksi digitalisaation seurauksena. Taman takia tyokyvyn ja terveellisyyden yllapi-
taminen ja kehittdminen edellyttavat esimiehen ja tydntekijan yhteistyota. Kum-
pikaan ei ole yksin tyokyvyn sailymisen vastuusta, vaan vastuu jakautuu seka
tyontekijalle etta tyontekijalle. (Kauhanen 2016, 25.) Omat valinnat ja yhteison
tavat vaikuttavat omaan ja tyétoverien ja laheisten terveyteen, tyokykyyn, tyosta
palautumiseen ja hyvinvointiin. Ymparisto ja tydyhteiso voivat mahdollistaa ja
kannustaa terveellisiin valintoihin. Terveytta edistavassa tyopaikassa kehitetaan
tyota, tyoyhteisoa ja tydymparistoa siten, ettd ne mahdollistavat terveellisia va-
lintoja. Se myoOs kannustaa tydntekijoitdan aktiiviseen osallistumiseen ja teke-
maan yhdessa terveytta edistavia tekoja seka rohkaisee tydntekijoitaan kehitta-

maan itseaan. (Tyoterveyslaitos A n.d.)
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Tyontekijan ja tydnantajan lisaksi tyokykyyn liittyy muitakin tekijoita, kuten perhe
ja lahipiiri seka tyoterveys. Lahiyhteiso voi vaikuttaa yksilon tyokykyyn monien
eri tavoin elamankulun aikana. Vuodesta 1978 tulleen tyoterveyshuoltolain tar-
koituksena on tydnantajan, tydntekijan ja tydterveyshuollon yhteistoimin tukea
henkilon tydkykya koko tyduran ajan pitamalla tydymparisto terveellisena ja tur-
vallisena seka ehkaisemalla tyohon liittyvia sairauksia. Sen mukaan myos tyo-
terveyshuollon jarjestaminen on pakollista tyoantajille, ja se kuuluu kaikille
tydssa kayville tyontekijoille tydsuhteen laadusta ja kestosta riippumatta. Tyoter-
veyshuoltoa voi saada kunnalliselta terveyskeskukselta tai liikelaitokselta, yksi-
tyiselta laakarikeskukselta tai tydnantajalta itse. Tyoterveyshuolto on tyonteki-
jalle maksutonta. (Kauhanen 2016, 25,35-36.)

2.1.3 Turvallisuus

Tyon terveellisyyteen liittyy vahvasti turvallisuus ja suojelu. Tyoéturvallisuudella
tarkoitetaan, etta psyykkiset, fyysiset ja sosiaaliset tydolot ovat kunnossa. Tyo-
suojelu on tyonantajan ja tyontekijoiden valista yhteistoimintaa, jolla huolehditaan
tyopaikan turvallisuudesta ja terveellisyydesta. Naiden tavoitteena on, etta tyo ei
vaaranna kenenkaan terveytta ja se motivoi tekijaansa. Edellytyksena talle on,
etta tydpaikalla tunnetaan tyét ja niiden vaatimukset, tydymparisto, tyoolot ja tyo-
prosessit seka tiedetaan eri toimijoiden vastuut ja velvollisuudet. (Tyoturvallisuus-
keskus B 2019, 3.)

Tyo6paikan kaikille toimijoille kuuluu huolehtia omasta ja muiden turvallisuudesta
seka tyopaikan vaarojen ja haittojen havainnoinnista ja ennakoinnista. Kuitenkin
my0s tyoturvallisuuteen ja tydsuojeluun kuuluu ohjaavia lakeja, joita ovat tyotur-
vallisuuslaki, laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoimin-
nasta, laki tydsuojeluhenkildrekisterista ja tydterveyshuoltolaki. Keskeisena la-
kina tyoturvallisuuteen ohjaa siis tyGturvallisuuslaki, joka maarittelee tydnantajan
ja tyontekijoiden velvollisuudet tyGturvallisuuden toteuttamiseksi. Lisaksi laki ka-
sittdd saanndksia tydympariston ja tydolosuhteiden vaara- ja haittasyiden seka
tydn fyysisten ja psykososiaalisten kuormitustekijoiden ennakoinnista ja hallin-
nasta. Sen tarkoituksena on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoi-
den tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi. Lisaksi sen tarkoitus on ennalta
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ehkaista ja torjua tydtapaturmia, ammattitauteja seka muita tyosta ja tydymparis-
tosta johtuvia tyontekijoiden terveyden haittoja. (Tyoturvallisuuskeskus B 2019,
4.)

Tyo6suojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta maaraavassa
laissa taas saadetaan tyosuojeluviranomaisen tyopaikkavalvonnan menettelyta-
voista seka tyonantajan ja tyontekijoiden valisista tyosuojelun yhteistoiminnan
saanndista tydpaikalla. Lisaksi laki saataa tydsuojelupaallikdn, -valtuutetun, -toi-
mikunnan asettamisesta, toimikaudesta ja tehtavista. (Tyoturvallisuuskeskus B
2019, 4.)

Vaikka jokaisen tydntekijan on huolehdittava omasta ja muiden tydturvallisuu-
desta, on tyoturvallisuuslain mukaan ensisijaiseksi tydnantajan vastuulla huoleh-
tia tarpeellisin toimenpitein heidan turvallisuudestaan ja terveydestaan tyossa.
Paattaessaan toimenpiteita tydantajan on otettava huomioon tyohon, tyoolosuh-
teisiin ja tydymparistodon seka tydntekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat
asiat. Kaytanndssa tydnantajan on huolehdittava turvallisuudesta tyoturvallisuus-
lain edellyttamilla tavoilla; tydsuojelun toimintaohjelmalla, vaara- ja haittatekijoi-
den tunnistamisella ja niiden merkitysten arvioinnilla seka tyontekijoille annetta-
valla opetuksella ja ohjauksella. Lisaksi hanen taytyy arvioida ja selvittaa tyotilo-
jen ja tuotantomenetelmien suunnittelussa seka tydssa kaytettavien koneiden,
laitteiden, tyovalineiden ja terveydelle vaarallisten aineiden kayttoonotossa tyon-
tekijoiden turvallisuutta ja terveytta. (Tyoturvallisuuskeskus B 2019, 6.)

Selvittdessaan vaara- ja haittatekijoita tydnantajan on keskityttava tunnistamaan
tyosta, tydajoista, tyodtilasta ja muusta tydymparistosta ja tydolosuhteista aiheu-
tuvat tekijat. Vaaroilla tarkoitetaan tyossa esiintyvia tekijoita tai ilmidita, jotka voi-
vat aiheuttaa haitallisen tapahtuman, kuten onnettomuuden, tapaturman tai am-
mattitaudin. Vaaraa aiheuttavat tekijat ovat taas esimerkiksi melu, liukkaat lattiat,
huono tybasento, jatkuva kiire, hairinta tai epaasiallinen kohtelu. Mikali vaaroja ei
voida kokonaan poistaa, on tyonantajan arvioitava niiden riskit eli merkitys tyon-
tekijoiden terveydelle ja turvallisuudelle, ja siten paatettava toimenpiteista, joilla
riski voidaan pienentaa hallittavalle tasolle. Riskien arvioinnin tavoitteena on kar-

toittaa johdonmukaisesti tyopaikan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvaarat ja tehda
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tarvittavat korjaavat ennakoidut toimenpiteet tydpaikalle asetetun tyéturvallisuus-

tason saavuttamiseksi. (Tyoturvallisuuskeskus B 2019, 17.)

Vaarojen ja haittojen lisaksi tydymparistd voi aiheuttaa fyysista ja psykososiaa-
lista kuormitusta. Tyon fyysisia kuormitustekijoitéd ovat esimerkiksi tydasennot,
tyoliikkeet, likkuminen ja fyysisen voiman kaytto. Liiallisella fyysisella kuormituk-
sella on merkittava yhteys tuki- ja liikuntaelinoireisiin. Taman takia pitaisi huoleh-
tia tyopaikan tiloista ja tydprosessien hyvasta suunnittelusta ja kaytettavien ka-
lusteiden ja tydvalineiden ergonomiasta seka tarkoituksenmukaisuudesta. Kuor-
mitusta voi pienentaa tyopisteen saadoilla ja vaihtelemalla tyotapoja. (Tyoturval-
lisuuskeskus B 2019, 52.)

Psykososiaaliset kuormitustekijat liittyvat taas tyon sisaltéon, tydjarjestelyihin ja
tyoyhteison toimivuuteen. Tyon sisaltoon liittyvia kuormitustekijoita ovat esimer-
kiksi tyonteon jatkuvat keskeytykset, tyon yksitoikkoisuus ja ammattitaitoon nah-
den liian vaativa tai lilan helppo tyd. Tydjarjestelyihin liittyvia kuormitustekijoita
ovat esimerkiksi epaselva tehtavankuva tai tydnjako, kohtuuton aikapaine ja epa-
selvat tai ristiriitaiset tavoitteet. Lisaksi tyoyhteison toimivuuteen voi liittya kuor-
mitustekijoita, joita ovat esimerkiksi huono tyoilmapiiri, toimimaton vuorovaikutus
tai yhteistyd ja tyOyhteison sisaiset riidat ja konfliktitilanteet. (Tyoturvallisuuskes-
kus B 2019, 53.)

Tietointensiivista tyota tekeville kuormitusta voi aiheutua tyomuistille vaativien
tydtehtavien suorittamisesta. TyOmuistissa yllapidetaan ja tydstetaan tyotehta-
vissa tarvittavaa tietoa. Sen kuormittuminen nayttaytyy esimerkiksi unohteluna ja
oppimisen vaikeuksina. Lisaksi haitallista kuormitusta voivat aiheuttaa esimer-
kiksi tietoverkon, jarjestelmien ja ohjelmien toimimattomuudet ja niista johtuvat
keskeytykset ja viivastykset, jatkuva uuden oppinen nopeasti etenevan digitali-
saation takia seka huonosti yhteensopivat jarjestelmat. Nama voivat nakya tyon
laadun heikkenemisella, virheina, tapaturmatilanteiden lisaantymisena, psyykki-
sena kuormittuneisuutena seka usein fyysisen toiminnan hankaloitumisena.
(Tyoturvallisuuskeskus B 2019, 55-56.)
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Jotta tyoturvallisuus toteutuisi, on sita valvottava. Tydsuojeluviranomaisena toimii
aluehallintoviraston viisi tydsuojelun vastuualuetta. He valvovat, etta tyoturvalli-
suutta ja tyosuojelua koskevien saannoksia ja maarayksia noudatetaan. Valvon-
nan lisdksi he antavat ohjeita ja neuvoja tyonterveyteen ja turvallisuuteen liitty-
vissa kysymyksissa. Valvominen tarkoittaa, etta tydsuojeluviranomainen tekee
tyosuojelutarkastuksia tyopaikoilla oma-aloitteisesti ja pyyntdjen perusteella ja
suorittaa tyokayttoon tarkoitettujen koneiden, laitteiden ja henkilOsuojainten tar-
kastusta. Lisaksi han selvittda vakavien tyétapaturmien, ammattitautien ja tyope-
raisten sairauksien syita ja keinoja niiden ehkaisemiseksi. (Tyoturvallisuuskeskus
B 2019, 5.)

2.1.4 Hyvinvointi

Vaikka suurin osa ihmisen tyohyvinvoinnista syntyy t0issa, siihen vaikuttaa myos
jokaisen kokonaisvaltainen hyvinvointi. Jos vapaa-ajallaan ei palaudu tydstaan
tai mielta vaivaat henkildkohtaiset asiat, ne voivat seurata tyopaikalle ja vaikuttaa
nain omaan seka tyoyhteison tyohyvinvointiin. (Mehilainen n.d.) Siksi olisi tar-
keata, etta ihmisen hyvinvoinnin kokonaisuuden osat eli uni, ravinto, liikunta ja

henkinen energia ovat tasapainossa (Tuomilehto 2019, 15).

Moni ymmartaa, etta liikunnalla ja terveellisella ruokavaliolla on suuri merkitys
hyvinvoinnille, mutta unen roolia on vaikea hahmottaa. Laakari Henri Tuomilehto
kertoo teoksessaan Nukkumalla menestykseen (2019), etta unen rooli on merkit-
tava hyvinvoinnissa, koska ilman riittdvaa unta ei jaksa liikkua eikd noudattaa
suositusten mukaista ruokavaliota. Vasyneena voi alkaa helposti napostelemaan
ja hamuamaan hiilihydraatteja sohvalle television eteen. (Tuomilehto 2019, 15.)

Liikunnan ja ravinnon lisaksi uni vaikuttaa suuresti palautumiseen ja henkiseen
hyvinvointiin, koska Tuomilehdon (2019) mukaan uni on yhta kuin palautuminen.
Unenaikainen palautuminen voidaan jakaa metaboliseen eli fyysiseen palautumi-
seen seka kognitiiviseen eli henkiseen palautumiseen. Metabolinen palautumi-
nen liittyy kehon palautumiseen, jolloin kehossa tapahtuu anabolisia, rakentavia
toimintoja. Silloin elimistd muun muassa taydentaa energiavarastojaan, korjaa

soluvauroita ja kasvattaa lihaksia. Kognitiivinen palautuminen liittyy taas mielen
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palautumiseen. Paastessaan syvaan uneen aivojemme toiminta rauhoittuu, jol-
loin aivomme pystyvat elpymaan ja tdydentamaan energiavarastojamme. REM-
unen aikana taas lihaksistamme katoaa jannitys mutta aivot kayvat kierroksilla.
Silloin ne kasittelevat paivan aikaisia seka poistavat turhia ja vahvistavat oleellisia
tietoja. Tama prosessi on tarked muistin ja oppimisen kannalta. (Tuomilehto
2019, 20.)

Palautumisen molemmat osat ovat ihmiselle tarkeita tydn seka vapaa-ajan rasi-
tuksen ja kuormituksen seka terveyden takia. Palautumisen puutteessa ihmisen
puolustusmekanismit alkavat heitella, infektioherkkyys seka vammojen riski kas-
vaa. Lisaksi ihmisella voi ilmeta artyneisyytta, huonoa keskittymista, muistiongel-
mia ja mielialan muutoksia. Kuormituksen kasaantuessa ihminen voi alkaa tunte-
maan stressia, jolloin esimerkiksi syketaso ja verenpaine nousevat. Stressin jat-
kuessa pitkaan ihmiselle voi kehittyd uupumusta, jolloin voimavarat ehtyvat.
(Tuomilehto 2019, 20-21.)

Voidessaan huonosti tai ollessaan vasynyt ja artynyt ihminen alkaa hakemaan
syita ulkopuolisista tekijoista, kuten lapsista tai perheesta, vaikka todellinen syy
on huonossa palautumisessa. Paivittdinen energisyys ja jaksaminen syntyvat
elaman kuormituksen ja palautumisen tasapainosta. Ajoittainen kuormitus on
normaalia ja sopiva kuormituksen maara on elimistdlle suotuisaa, koska ilman
kuormitusta ei ole palautumista. Siksi oleellista olisi vahvistaa tarkeinta palautu-
mista edistavaa tekijaa eli nukkumista. Jos nukkuminen ei onnistu, olisi syyta sel-
vittaa, mitka tekijat edistavat ja mitka asiat hairitsevat sita. Hairidtekijat voivat joh-
tua ihmisesta itsestaan, omasta toiminnasta tai ne voivat olla ulkoisia ja johtua

ymparistosta, kuten vuorotyo. (Tuomilehto 2019, 46-47.)

Edistys- seka hairidtekijoiden selvittamisen lisaksi hyvan palautumisen saavutta-
miseksi pitaisi selvittaa itsellensa oikea unenmaara lisaamalla nukkumisen maa-
raa seka hallita vireystilaansa. Vireystila kuvaa ihnmisen virkeyden asetta, ja sen
kuuluu olla aamulla seka paivalla korkealla ja laskea iltaa kohden. Jotta voisi hal-
lita vireystilaansa, pitaisi valttaa itsensa aktivoimista iltaa kohden. Aktivoiminen
voi olla esimerkiksi kovatehoista urheilua tai aivotoimintaa, kuten sahkdpostin lu-

kemista tai intensiivisten tietokonepelien pelaamista. Aktivoimisen valttaminen
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onnistuu rytmittdamalla arjen; heraa joka paiva samoihin aikoihin, sydé saannolli-
sesti ja terveellisesti, liikkuu alkuillasta ja menee sankyyn ennen kello yhtatoista,
jotta saisi 7-9 tuntia unta. (Tuomilehto 2019, 48-60.)

2.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Kun lahdetaan kehittamaan organisaation henkildoston tydhyvinvointia, on aluksi
mietittava, miksi tydhyvinvointia halutaan kehittda seka mitka sen tavoitteet
ovat. Kun syyt lIoytyvat, on ensimmaiseksi analysoitava sen nykyinen henkil0s-
torakenne. Se tarkoittaa sita, etta selvitetaan henkildston maara, ika-, suku-
puoli- ja koulutusrakenne seka palvelusuhteen luonne. Lisaksi tarkeata olisi,
etta organisaation johdolla olisi selkea kasitys henkildston nykyisesta motivaa-
tiorakenteesta ja tasosta seka suoritustasosta. Suoritustaso kuvaa, mita yksilo
tekee ymparistdssaan, ja sita voidaan verrata kilpailevien tai samantyyppisten

organisaatioiden tuottavuuteen. (Kauhanen 2016, 70-73.)

Henkilostorakenteen analysoinnin jalkeen organisaation tulisi tarkastella sen
tyohyvinvoinnin nykytilanne. Tyohyvinvoinnin tila saadaan selvittamalla organi-
saation tyotyytyvaisyys, henkildston motivaatiotaustat, vaihtuvuus/pysyvyys,
poissaolot, tydtapaturmien lukumaarat ja -kustannukset, tyokykyindeksi seka
elakoitymisiat. Naista henkiloston vaihtuvuus on yksi keskeisia henkildstojohta-
misen mittareita. Vaihtuvuuden maaran lisaksi olisi hyodyllista selvittaa vaihtu-
vuuden syit3, siitd aiheutuvia valittdémia ja valillisia kustannuksia seka sita, ketka
lahtevat. Ovatko lahtijat esimerkiksi henkildita, jotka ovat olleet organisaatiossa
4—5 vuotta ja kaipaavat uusia haasteita? Vai ovatko lahtijat olleet vain vuoden
tai kaksi talossa ja ovat tyytymattomia organisaatioon ja sen kulttuuriin? Siksi
esimerkiksi esimiehen tulisi haastella poislahtijoita. Vaihtuvuuden vastapainoksi
pitaisi tarkastella myds pysyvyytta. Ketka pysyvat organisaatiossa ja miksi?
(Kauhanen 2016, 74-76.)

Kun nykytilanne on selvitetty, voi organisaatio ryhtya varsinaisen kehittamis-
suunnitelman tekemiseen, jossa paatetaan, mita tydhyvinvoinnin osioita tarvit-
see kehittaa. Kehittamistoimenpiteet voidaan jakaa kolmeen eri tasoon, jotka
ovat: pieni ja nayttava kampanja, "pikavoittojen” hakeminen ja toimenpiteiden
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integrointi strategiaan. Pienessa ja nayttavassa kampanjassa voidaan keskittya
esimerkiksi liikunnan ja terveellisten elamantapojen esilletuomiseen. Siina voi-
daan asettaa tavoitteeksi painoindeksin laskeminen x prosentilla tai tydkuntonsa
hyvaksi ja erittain hyvaksi kokevien maara 80 prosentilla. "Pikavoittojen” hake-
misen tasossa taas ensisijaisesti paapaino on henkildstdsta aiheutuvien kustan-
nusten alentaminen sairaspoissaolojen, tyokyvyttomyyselakkeiden ja tyotapa-
turmien vahentamisen avulla. Viimeisena olevassa toimenpiteiden integroin-
nissa toiminta- ja henkildstdstrategian tavoitteena on kustannusten pienentami-
nen ja tulojen lisddminen. Sita ei nahda erillisena tai irrallisena hankkeena, vaan
normaalina toimintaan kytkeytyvana asiana, joka on liitetty koko organisaation
johtamiseen. Ideana on panostaa henkiloston hyvinvointiin, joka heijastuu tutki-
musten mukaan asiakaspalveluun ja asiakastyytyvaisyyteen, jotka vaikuttavat
taas organisaation tuotteiden ja palveluiden myynnin kasvuun. (Kauhanen
2016, 105-110.)

Tavoitteiden I6ytamisen jalkeen organisaation tulisi miettia kehittdmistavat hen-
kildstonsa tydhyvinvointiin. Erilaisia tapoja 16ytyy monia, mutta keskeisempia
ovat muun muassa luoda mielenkiintoiset ja haasteelliset tyotehtavat, joustaa
tybajoissa, seurata, analysoida ja vaikuttaa sairauspoissaoloihin, luoda kannus-
tava tyoilmapiiri, kehittda hyva johtaminen ja esimiesty6 seka luoda fyysisen ja
psyykkisen kunnon yllapitava tuki. Vaikka organisaatiolla on suuri vastuu tyéhy-
vinvoinnista, yksilolla on myos oltava panostuksensa sen toteutumisessa. Esi-
merkiksi nykypaivana etenkin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on yksi
keskeisempia tyoelaman haasteita. Ratkaisuseksi yksilon tulisi olla aktiivinen ja
oma-aloitteinen, jotta tydnantaja voisi tarjota sopivaa tydaikaratkaisua tai tyoai-
kajoustoa. Lisaksi tydhyvinvointiin kuuluu hyva fyysinen toimintakyky, johon
kuuluu liikkuminen ja terveellinen ruokavalio. Tybantaja voi kannustaa ja opas-
taa henkil6a naissa asioissa mutta vimekadessa vastuu niista on jokaisella
tydntekijalla. (Kauhanen 2016, 88-89.)

Kun valittu kehittamisohjelma on paatetty, tulisi sen vaiheita, panostuksia ja tu-
loksia seurata muutaman kuukauden (3-6) valein ja viestia henkildstolle saavu-

tetuista valiaikatuloksista. Henkildstolle kertominen on tarkeaa, jotta he tietavat
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miten kehittamishanke etenee seka pystyvat motivoitumaan saavutetuista tulok-
sista. Lisaksi saavutettuja valiaikatuloksia voidaan verrata asetettuihin koko-
naistavoitteisiin ja -tuloksiin. (Kauhanen 2016, 111.)
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3 ETATYO

3.1 Yleista etatyossa

Viime vuosina seka etenkin tana vuonna etatydn maara on lisdantynyt monilla
eri toimialoilla. Viela vuonna 1997 vain nelja prosenttia palkansaajista teki eta-
tydta mutta nyt sita tekee jo joka kolmas, ja ylemmista toimihenkil6ista noin 60
prosenttia (Valkama 2020). Etatyodlla tarkoitetaan kotona tai muualla varsinaisen
tyopaikan ulkopuolella tapahtuvaa tyontekoa, jonka sisallosta ja toteuttamisesta
on sovittu tyonantajan ja tyontekijan valisella sopimuksella (Tyoturvallisuuskes-
kus C n.d.). Olennaista sille ovat ajasta ja paikasta riippumattomat tyojarjestelyt,
jolloin ty6aika voi olla joko kokonaan tai vain osittain etatyoéta (Tydsuojelu n.d).
Kuitenkaan etatyoksi ei voida luokitella kaikkea sellaista tyota, jossa tyon teko-
paikka on tyon luonteen takia muualla kuin tydnantajan tiloissa. Esimerkiksi tyo
tietydmaalla tai kodinhoitajana ei ole etaty6ta, vaikka tydnantaja ei ole koko ajan

paikalla valvomassa ja johtamassa tyota. (Akava n.d.)

Ty6elaman lainsaadannossa ei suoranaisesti tunneta etatyo-termia. Kuitenkin
tydsopimuslaki, tydaikalaki ja tydturvallisuuslaki ovat lainsaadanndllisena perus-
tana my0s etatyossa. Etatyd kuuluu lahtokohtaisesti tydaikalain piiriin ja edellyt-
taa nain ollen tydajan seurantaa. Tyoturvallisuuslain mukaan ty6antajalla on vel-
vollisuus huolehtia ja valvoa, etta tyota tehdaan turvallisissa ja terveellisissa olo-
suhteissa. Tama patee kaikissa tydn tekemisen paikoissa. Lisaksi tydnantajan
lakisdanteinen tapaturmavakuutus on voimassa etatyoskentelyssa. Tyotapatur-
maksi luokitellaan tapaturma, joka tapahtuu tyota tehdessa tai tydmatkalla. Si-
ten etatyon kohdalla korvattavuudessa voi olla rajoituksia, jolloin tydnantajan tu-

lisi tutustua eri vakuutusten sopimusehtoihin etukateen. (Tydsuojelu n.d.)

3.2 Etatyon hyodyt ja haitat

Etatyolla on omat hyotynsa ja haittansa niin tydntekijan kuin organisaation na-

kokulmasta. Grace Paul (2020) kertoo teoksessaan Etatyokirja sen hyotyjen na-
kyvan taloudessa, monimuotoisuudessa, tehokkuudessa ja tyytyvaisyydessa,
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terveydessa seka ymparistdssa. Taloudessa etatyod siten, etta tyontekija saas-
taa tydomatkakustannuksissa seka lounaassa. Tyonantajalle hyoty nakyy siten,
etta se saastaa toimitilojen kustannuksissa seka henkilokunnan vaihtuvuuden
aiheuttamissa kustannuksissa. Tiedetaan, etta henkildéston hyvinvointi takaa sen
pysyvyyden. Etatyd on myos arvostettu kannustin uusille seka vanhoille tyonte-
kijoille. Talouteen kytkeytyy monimuotoisuus, joka tarkoittaa sita, etta etatyo
mahdollistaa kyvykkaiden tekijoiden hyodyntamisen ympari maata, ellei jopa
maailmaa, kun henkildstdn toimenkuva ei riipu heidan sijainnistaan. Nain henki-
|6stdsta tulee moninaisempaa, ja pitkalla aikavalilla se tuottaa enemman talou-
dellista hyotya. Lisaksi monimuotoisuutta tuo, kun etatyota voivat tehda tyonte-
kijat, jotka eivat voi tydskennella kokoaikaisesti toimistossa terveyteen, henkilo-
kohtaiseen elamantilanteeseen, ikdan tai vammaan liittyvista syista. (Paul 2020,
15-17.)

Paul kertoo etatyon vaikuttavan myos tyon tehokkuuden ja tyotyytyvaisyyden li-
saantymiseen, mika on hyodyksi tyontekijalle seka tydnantajalle. Kun kotona on
rauhallista, pystyy tydntekija keskittymaan tydhdénsa paremmin, jolloin tehok-
kuus kasvaa. Teoksessaan Paul kertoo University of the West England -yliopis-
ton tydomatkoja ja hyvinvointia koskevasta tutkimuksesta (2017), jossa kay ilmi,
etta tyodtyytyvaisyys vahenee tydomatkaan kuluvan ajan kasvaessa. Tutkimuk-
sessa todettiin, ettd paivittainen kahdenkymmenen minuutin lisdys tydmatkoihin
vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen samalla tavalla kuin 19 prosentin lasku tuloissa.
TyOmatkojen poisjaaminen vaikuttaa myos tyontekijan fyysiseen ja henkiseen
terveyteen. Silloin vapautuvan ajan voi kayttaa liikkuntaan tai perheen kanssa
olemiseen, mika vaikuttaa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Lisaksi etatydhon
vaikuttaa altistumisen poisjaaminen muiden bakteereilta. Esimerkiksi Britanni-
assa on todettu, etta etdna tydoskentelevat sairastavat vain 1,8 paivaa vuodessa
verrattuna toimistossa tydskenteleviin, jotka sairastavat keskimaarin 3,1 paivaa
vuodessa. (Paul 2020, 17-19.)

Tyoterveyslaitos B (n.d.) on myos luetellut etatyon hyotyja. He ovat tuoneet
esille samoja asioita kuin Paul, kuten tyotyytyvaisyyden ja tyétehon paranemi-
sen, ajan ja rahan saastamisen seka tydrauhan ja keskittymisen lisdantymisen.
Heidan luettelossaan tuli kuitenkin myods uusia hyotyja esille tyontekijan ja tyon-

antajan kannalta. Ne ovat tybajan joustavuuden rytmittdminen omien tarpeiden
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mukaan, mahdollisuus valita asuinpaikka muilla perusteilla kuin tyon sijaintipai-
kan perusteella seka tyonteolle tarkoituksenmukaisen paikan valinta. Uusia hyo-
tyja tyOnantajalle taas ovat tyouran piteneminen paremman jaksamisen myota
seka tydnantajien ymparistdvastuullisuuden parantaminen. (Tyoterveyslaitos B
n.d.)

Vaikka etatyohon kuuluu monia hyvia puolia, on silla myds kaantopuolensa. On-
gelmaksi voi koitua ylitydn lisdantyminen seka tyon ja vapaa-ajan sekoittumi-
nen. Kun tydskentelee etana, on tyoéta helppo jatkaa iltamyodhaan, jolloin vapaa-
aika vahenee ja kuormitus voi kasvaa liialliseksi. Silloin myo6s voi olla vaikeuksia
irrottautua tyosta ja pitaa taukoja. Niiden pitaminen on erityisen tarkeata fyysi-
selle terveydelle seka etta aivoille, jotta ne pystyvat lepaamaan. Lisaksi kotona
voi olla lapsia seka muita, jotka tyoskentelevat tai opiskelevat etana, jolloin ti-

lanne vaatii sopeutumista jokaiselta. (Tyoterveyslaitos B n.d.)

Naiden lisaksi ongelmaksi etatydssa voi koitua huono ergonomia, sopimattomat
tilat seka kustannukset. Huono ergonomia voi johtaa fyysisen ja henkisen ter-
veyden laskemiseen seka sopimattomat tilat voivat vaikuttaa esimerkiksi tyorau-
haan ja keskittymiseen. Kaantopuolena tyérauhan ja keskittymisen hairiintymi-
seen on yksinaisyys ja eristyneisyyden tunne tydyhteisdssa. (Tyoterveyslaitos B
n.d.) Etana tydskennellessa yksin tydstaminen lisdantyy ja vuorovaikutus vahe-
nee. Niiden puuttuminen voi koitua todelliseksi ongelmaksi, kun tyontekijat tyos-
kentelevat fyysisesti etaalla toisistaan. (Vilkman 2016, 20-23.)

Etatydsta voi koitua voi haasteita myos esimiehille ja johdolle (Tyoterveyslaitos
B n.d). Kun esimiehet eivat nae tyontekijoitaan kasvokkain, se voi johtaa esi-
miehille tyokyvyn heikkenemisen havaitsemisen vaikeuksia. Lisaksi esimiehella
voi olla vaikeuksia arvioida alaistensa vointia, kaytosta ja kuormituksen maaraa,
mika puolestaan hankaloittaa ennaltaehkaisevien ja korjaavien toimenpiteiden
aloittamista. (Vilkman 2016, luku 3.)
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3.3 Etatyon onnistuminen

Kun viimekevainen tilanne pakotti monien organisaatioiden henkil0stot etatyos-
kentelyyn, toi se monille stressia ja haasteita. Tilanne tapahtui nopeasti ja yllat-
taen, jolloin monilla ei ollut selkeita pelisaantéja etatéihin. Suurimpia stressin ai-
heita olivat tyon ja lastenhoidon tasapainoilu, tydolojen muutokset ja huoli ko-
ronapandemian takia. (Paavola & Junkala 2020.)

Jotta etatyd onnistuisi, sen jarjestelyista pitaisi sopia yleensa ensimmaiseksi kir-
jallisesti tai etta kaytdossa ovat yhdessa sovitut pelisaannot. Ne helpottavat arjen
sujumista ja vahentavat mahdollisten ristiriitojen syntymista. Tyon tekemisen
muotoja on monenlaisia, siksi sovittujen asioiden tarve voi vaihdella. Kuitenkin
tyypillisia sovittuja ehtoja ovat muun muassa, milloin etatydén tekeminen on mah-
dollista ja milloin ei, tydaika, tyon tulosten seuranta, sairaspoissaolokaytannot,
tietoturva-asiat sekd mahdolliset kustannukset ja niiden jakautuminen. (Tydsuo-

jelu n.d.)

Pelisaantojen lisaksi esimiehilla ja tyontekijoilla on omat tapansa vaikuttaa eta-
tydn onnistumiseen. Esimiehen on tarkeata olla tiimin kannustaja ja pyrittava
nayttamaan hyvaa esimerkkia tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta, kuten
muistuttamalla tyontekijoita pysymaan normaaleissa tydtunneissa ja pitamaan
taukoja. Kun esimies on pystymaton puhumaan ja nakemaan tyontekijoitaan kas-
vokkain, nousee kommunikaation tarve entistda enemman. Se on avainasemassa
tiimin hengen ja tuottavuuden yllapitamisessa. Se voi tapahtua puhelimitse tai
videopuhelulla, mutta Grace Paulin (2020) mukaan kasvokkain kaytava keskus-
telu on ilmaisuvoimaisempaa kuin pelkka puhelimessa puhuminen. Joten vahvis-
taakseen ihmisten valista yhteytta pitaisi kayttaa aina kun mahdollista videopu-
heluita. (Paul 2020, 69-73.)

Vaikka esimiehilla on oma roolinsa etatyon onnistumisessa, ensisijainenvastuu
on kuitenkin tyontekijallaan itse. Omaa ty6taan on osattava johtajaa ja erottaa tyo
ja vapaa-aika toisistaan (Tydsuojelu n.d.). Jotta tdma onnistuisi, tulisi tydntekijan
asettaa itsellensa joka aamu selkea tavoite. Se voi olla esimerkiksi 1-5 asiaa,

jotka pitaa saada valmiiksi tyopaivan aikana. Tama auttaa keskittymaan merki-
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tyksellisiin asioihin ja rakentaa aikaansaamisen tunnetta. Toiseksi tulisi pitaa tau-
koja tietotyosta 1,5-2 tunnin valein. Tarkeata olisi aikatauluttaa ne kalenteriin etu-
kateen ja pitaytya niissa. (Erto 2020.) Avuksi voi olla myos tyoantajan tarjoama
BREAK PRO taukoliikuntasovellus, joka muistuttaa taukojumpan pitamisesta
saanndllisin valiajoin (BREAK PRO n.d.). Tauolla tulisi olla katselematta puhe-
linta tai televisiota ja pitaa esimerkiksi likunnallinen taukojumppa tai pieni kavely
(Erto 2020.) BREAK PRO-sovelluksessa on valmiina videoita taukojumpista, joita
voi hyddyntaa taukojumpassa (BREAK PRO n.d.). Tall6in aivot pysyvat suoritus-

kykyisina ja jaksaminen seka hyvinvointi paranee (Erto 2020.)

Kolmanneksi tulisi hyva luoda rutiini, jolla irtautua tyosta tyopaivan jalkeen. Tyo-
aika tulisi selkeasti maaritella ja pitaa siita kiinni. Kun tyot loppuvat, tulisi siivota
tydpiste ja laittaa paperit laatikkoon, jotka muistuttavat tekemattomista toista.
Tyopaivan jalkeen pitaisi tehtava asioita, jotka vievat ajatukset pois tyosta esi-
merkiksi harrastusten avulla. Toiden tekemiseen olisi hyva jarjestaa tila tai poyta,
jota kayttaa vain tyon tekemiseen. Toita ei saisi tehda makuuhuoneessa tai san-
gyssa, jotta aivot oppivat, mitka paikat ovat tehokasta tydskentelya varten ja

mitka rentoutumista varten. (Erto 2020.)

Valilla tydntekijat voivat kuitenkin tuntea, etta etatyot eivat suju, kokee olonsa yk-
sinaiseksi, ei saa riittavasti tukea tai kokee kuormittuneisuutta esimerkiksi tyon ja
lastenhoidon valisesta tasapainoilusta. Silloin tarpeellista olisi ottaa asia pu-
heeksi esimiehen seka tiimin kanssa ja ehdottaa tapoja, joilla he voisivat tukea
tydntekijaa. Lisaksi apua tai tukea voi hakea tyoterveyshuollosta. Lastenhoidon
ja tydn tasapainoilussa avuksi voi olla myds oman seka lasten aikataulujen teke-
minen. Silloin lapset tietavat, millaisia heidan paivansa ovat. Avuksi voi olla myds
oman tyotilan tekeminen, jonka oveen voi laittaa esimerkiksi ” ei saa tulla” -lapun,
kun on Kkiireinen ja "saa tulla” -lapun, kun on vapaa juttelemaan lasten kanssa.
Tyo6teon ajaksi lapsille voi suunnitella aktiviteetteja, jotka eivat vaadi valvontaa.
(Paul 2020, 55-64, 77-78.)
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3.4 Tyodhyvinvointi etatyossa

Tyoterveyslaitos kaynnisti marraskuussa 2019 tutkimushankkeen “Kimmoisat
tydntekijat muuttuvassa tydelamassa”. Hankkeessa kerattiin vuoden 2020 tam-
mikuuhun saakka tietoa suomalaisten tydohyvinvoinnista. Kun koronapandemia ja
siihen liittyvat poikkeustoimet alkoivat, monien tyontekijoiden tyon arki ja tyoolot
muuttuivat merkittavasti. Tyoterveyslaitos naki tarpeen kutsua tahan kyselyyn
vastanneet osallistumaan tutkimukseen uudelleen touko-kesakuussa 2020 tutki-
akseen suomalaisten tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin kehittymista koronapandemian
aikana. Tutkimushankkeen nimeksi muutettiin "Miten Suomi voi?”. Tutkimuk-
sessa kartoitettiin tarkemmin suomalaisen vaeston kokemuksia tyohyvin- ja pa-
hoinvoinnista mukaan lukien tyon imu, tyduupumus, tyotyytyvaisyys, tydssa tyl-
sistyminen, tyéholismi ja sairaana tydskentely. Lisaksi tutkimuksessa kartoitettiin
suomalaisten tyooloja ja tyohon liittyvia asenteita, muuta hyvinvoinnista (terveys,
tyokyky, masentuneisuus ja elamantyytyvaisyys) ja yksityiselaman kielteiset ta-
pahtumat. (Tydterveyslaitos C n.d.)

Ensimmaisia tutkimushavaintoja julkaistiin elokuussa 2020. Kyselyn kohderyh-
mana olivat olleet tydssakayvat suomalaiset (18-65-vuotiaat) ja kyselyyn oli vas-
tannut 1077 suomalaista. Kyselysta oli noussut esille, ettd koronakevat ei ollut
merkittavasti vaikuttanut suomalaisten hyvinvoinnin heikkenemiseen eri osoitti-
milla (tyon imu, tyduupumus, tydssa tylsistyminen ja tyotyytyvaisyys) tarkastel-
tuna vaan painvastoin. Tyon imu oli kasvanut, ja krooninen tydvasymys oli va-
hentynyt. Samalla vastanneiden mielenterveydessa ei nakynyt merkittavia muu-
toksia. Kuitenkin tuloksista tuli ilmi, etta tydssa tylsistyminen oli hieman lisaanty-

nyt. (Tyoterveyslaitos C n.d.)

Koronapandemian jatkuessa viela kesan jalkeen Tyoterveyslaitos paatti toteuttaa
toisen seurantakyselyn marras-joulukuussa 2020 samoille henkilGille. Tuloksissa
kavi ilmi, ettd suomalaisten tyohyvinvointi oli kaantynyt huonompaan suuntaan.
Laskua oli tapahtunut tydn imun kokemisessa koronaa edeltavalle tasolle seka
tyduupumusoireilu ja tydssa tylsistymisen kokeminen olivat lievasti lisaantyneet.
Eniten tydn imun laskua seka tyduupumuksen kasvua oli tapahtunut alle 36-vuo-

tiailla verrattuna muihin ikaryhmiin. Lisaksi ty6hyvinvoinnin laskua (tyon imun,
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tyduupumus ja tylsistyminen) nakyi enemman yksin asuvilla kuin muiden kanssa

asuvilla. (Tyoterveyslaitos D 2021.)

Tuloksista kavi myos ilmi, etta etatyota tekevat saivat vahemman tukea esimie-
hilta ja tydtovereiltaan lasna tydskentelijoihin verrattuna. He pitivat myos vahem-
man taukoja tyOpaivan aikana ja kokivat henkilokohtaisen elaman hairitsevan
tyota. Neuvoiksi Tyoterveyslaitos (2021) kertoi tydhyvinvoinnin yllapitavia keinoja
poikkeusaikana olevan palveleva, ihmislahtéinen johtaminen, yhteydenpito tyo-
tovereihin, palautteen antaminen itselle ja toisille, tydn yhteisen tarkoituksen te-
roittaminen, uusiin haasteisiin tarttuminen, riittava palautuminen ja tauotus tyo-

paivien aikana. (Tyoterveyslaitos D 2021.)

Ihmislahtéinen palveleva johtaminen tarkoittaa sita, etta esimies nakee roolinsa
palvelutehtavana, jonka tarkoitus on luoda tyontekijoille parhaat mahdolliset puut-
teet onnistua. Siina esimies keskittyy erityisesti yksiloiden tarpeisiin, heidan vah-
vuuksiensa loytamiseen ja niiden kehittdamiseen. (Rénnqvist 2017.) Palveleva
johtaminen nakyy ensisijaisesti tyontekijoiden hyvinvoinnin, tydsuorittamisen ja
motivaation paranemisena. Sen punaisena lankana on ihmislahtdisen johtajuu-

den avulla luotu vuorovaikutuksellinen prosessi. (Santala 2020.)

Palvelevassa johtamisessa korostuu vuorovaikutuksen tarkeys. Pystyakseen
keskittymaan yksilon tarpeisiin ja vahvuuksiin on esimiehen kuunneltava, luotet-
tava ja annettava palautetta alaisilleen. (Sarkkinen 2016.) Kommunikoidessa tar-
keata olisi kuulla tyontekijan tuntemuksia ja tarpeita seka seurata haitallista kuor-
mitusta aiheuttavia tekijoita. Ennakointi ja suunnittelu lisdavat tyontekijéiden hy-
vinvointia seka tuottavuutta, kun esimerkiksi fyysisen tai psyykkisen kuormituk-
seen liittyvilta sairauspoissaoloilta valtytaan. Kommunikoinnin tulisi olla saannol-
listd ja esimiehen tulisi olla helposti lahestyttava eri valineilla. (Tydsuojelu n.d.)
Yksilollisen kommunikoinnin lisaksi esimiehen olisi tarkeata kehittdda myos yhtei-
sOllisyytta tiimin kesken esimerkiksi yhteisella kahvitauolla etana (Tyoturvalli-
suuskeskus A 2018).

Kuuntelun lisaksi etatydssa esimiehen olisi tarkeata seurata alaistensa tydympa-
ristojen tilaa, tydilmapiiria ja tuloksia seka mahdollistaa organisaation osaamisen
kehittymisen. Erityisen tarkeata olisi myos huolehtia, ettei kukaan eristaydy
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muusta yhteisdsta. Kuitenkin tydnantajalla on rajallinen mahdollisuus valvoa
alaistensa tyOolosuhteita tai seurata tydaikaa, kuormittumista ja turvallisuutta
etaymparistdissa. Ratkaisuksi siihen esitetdan tydsuojeluhenkiloston ja tyoter-
veyshuollon yhdessa kehittdmaa seurantamallia, jossa virtuaalisen tydymparis-
ton ja etajohtamisen erityispiirteet on otettu huomioon. Seurantamallin liséksi or-
ganisaatio voisi yhdessa tyoterveyshuollon kanssa laatia henkilostolle ohjeita
taukoliikuntaan, kalustehankintoihin ja ergonomiaosaamisen kehittamiseen, ku-
ten esimerkiksi tyopisteeseen liittyviin tydasentoihin ja kalusteiden saatdihin.
Henkildstdon tydhyvinvointia voidaan seurata erilaisilla mittareilla, kuten tyoilma-
piirikyselyilla, kehityskeskusteluilla ja sairaspoissaolojen seurannalla. (Tyo6turval-
lisuuskeskus A 2018.)

Organisaatio voi myds tarjota tydntekijoilleen henkildkuntaetuja helpottamaan
tyon ja vapaa-ajan sujumista ongelmitta seka edistamaan tyontekijan terveytta ja
turvaa. Henkilokuntaedut ovat organisaation tukemia verottomia ja verollisia
etuja, esimerkiksi lounasetu ja liikunta- ja kulttuurietu. Organisaatiolle verovapaa
henkilokuntaetu on esimerkiksi sen jarjestama kohtuullinen virkistys- ja harras-
tustoiminta, kuten lilkkuntatoiminta. Organisaation jarjestamaan liikuntaan sisaltyy
esimerkiksi oikeus kayttaa kuntosalia tai muita urheiluun kaytettavia tiloja seka
mahdollisuus osallistua sen jarjestamaan ohjattuun liikuntaan. (Rantanen 2020.)
Organisaation jarjestama virkistystoiminta virtuaalisesti on myds verovapaata
(Vero 2020).

Lisaksi organisaatio voi tarjota verovapaasti henkiléstolleen tydntekijan omaeh-
toista liilkunta- ja kulttuuritoimintaa. Omaehtoinen toiminta tarkoittaa, etta tyonte-
kija voi harrastaa itse valitsemanaan ajankohtana ja valita harrastuspaikan seka
-tavan organisaation kayttaman palveluntarjoajan tarjonnasta. (Vero 2020.) Etua
voi kayttda pandemian aikana esimerkiksi etdjooga- tai tanssituntiin, kotijumppa-
ohjelmiin ja etdmuseolippuun (Smartum n.d.). Yleisempia palveluntarjoajia ovat

Smartum, Epassi ja Eazybreak.

Liikunnan- ja kulttuuriedun vastapainoksi esimerkiksi Smartum tarjoaa hieronta-
edun. Hierontaedulla pystyy pitamaan tyontekijdéiden mielen virkeana ja vartalon
vetreana. Organisaation tilatessa palvelun se maarittelee hierontasopimuspaikat,
joissa tyontekijat voivat maksaa palvelusetelillaan. (Smartum n.d.)
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4 TUTKIMUS

4.1 Tutkimusmenetelma

Tama opinnaytetyd on empiirinen tutkimus. Sille tunnusomaista on I6ytaa yksit-
taistapausten pohjalta yleisia lainalaisuuksia ja saannonmukaisuuksia. Tilastolli-
nen tutkimus edustaa tata tutkimustapaa. (Valli 2015, 16.) Siihen liittyy usein
maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma, jota kaytettiin tdssakin tutki-
muksessa. Sen tunnusmerkkeja ovat numeerisesti suuri ja edustava otos, stan-
dardoitu tutkimuslomake ja ilmion kuvaus numeerisen tiedon avulla. Sen avulla
saadaan myos yleensa kartoitettua olemassa oleva tilanne mutta siina ei pys-
tyta selvittdmaan asioiden syita. (Heikkila 2014, 15.) Kvantitatiivisen tutkimus-
menetelman lisaksi tutkimuksissa kaytettiin laadullista eli kvalitatiivisista tietoa
avointen kysymysten osalta.

Kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmassa aineistoa keratdan muiden keradamista
tilastoista, rekistereista ja tietokannoista tai tiedot kerataan itse. Tiedonkeruu-
menetelmana voidaan kayttaa esimerkiksi kyselyita tai puhelinhaastatteluita.
(Heikkila 2014, 16). Taman tutkimuksen aineistona kaytettiin toimeksiantajalta
saatujen kyselyiden vastauksia. Kyselyt olivat VMBaro ja fiilismittarit. VMBaro
on valtion henkilostotutkimus, jolla julkisen sektorin organisaatiot voivat mitata
ja seurata henkiloston tyotyytyvaisyytta, lahiesimiesten johtamistyon onnistu-
mista seka valtion palkkausjarjestelman toimivuutta kaytannoéssa. Sen valmisra-
porteista saa johtamisen, tydhyvinvoinnin ja palkitsemisen kehittamisen tueksi
monipuolista tietoa organisaatiosta. Kyselylomakkeen oli laatinut organisaatiolle
ulkopuolinen taho, johon X:n henkilostd vastasi sahkopostiin tulleen linkin
kautta. Kyselylomake koostui kahdeksasta kysymyskohdasta, joiden alle raken-
tui vaitteita liittyen niiden teemoihin. Kysymyskohteet olivat esimiestyo ja johta-
minen, tyon sisalto ja vaikutusmahdollisuudet, palkkaus, osaaminen, oppiminen
ja uudistaminen, tyoyhteison toimintakulttuuri, tyo ja toimintaymparisto, vuoro-
vaikutus ja viestinta seka tydnantajakuva ja arvot. Vaitteet mitattiin viisiportai-
sella asteikolla, jossa yksi tarkoitti "taysin eri mielta”, kaksi tarkoitti "eri mielta”,

kolme tarkoitti "ei samaa eika eri mielta”, nelja tarkoitti "samaa mielta” ja viisi
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"taysin samaa mieltd”. Lisaksi kyselyssa kysyttiin tehtavakiertohalukkuutta, tyo-
paikan vaihtoaikomuksesta seka tyontekijan arviota tyohyvinvoinnista kouluas-
teikolla 4-10. Vastaukset laskettiin kysymyksittain indeksien aritmeettisina kes-

kiarvoina.

Kysely pidettiin 6.—2.10.2020 ja vastaajia oli 155 kappaletta, jolloin vastauspro-
sentti oli 82 prosenttia. Kyselya on jarjestetty X:n henkilostolle, joka vuosi vuo-
desta 2010 lahtien. Kyselya on jarjestetty, jotta voidaan seurata X:n henkiloston
tyotyytyvaisyytta, lahiesimiesten johtamistydn onnistumista seka valtion palk-
kausjarjestelman toimivuutta kaytannossa osastoittain ja yksikaittain. Kyselyn
jalkeen jokainen yksikko on kaynyt lapi yksikkdnsa vastaukset ja keskustelleet
niista. Vastausten avulla on pystytty I6ytamaan kehittdmiskohdat ja hyvin men-

neet asiat.

Fiilismittari -kyselyita aloitettiin jarjestamaan X:n henkildstolle huhtikuusta 2020
lahtien joka kuukausi pois lukien heina-, joulu- ja tammikuu koko organisaatiolle
pidetyn juttutuokion aikana. Kyselyn pitamiselle nousi tarve henkildston siirty-
essa etatoihin. Kyselyn avulla haluttiin selvittaa henkiloston mielialoja etatyon
aikana ja miten etatyo on vaikuttanut tydmotivaatioon. Jokaisessa kyselyssa on
ollut 5-8 kysymysta, joista osa on ollut avoimia kysymyksia ja osa suljettuja mo-
nivalintakysymyksia. Kysymykset ovat laatineet X:n henkildéstohallinto ja vies-

tinta.

Koska kyselyt ovat laatineet toimeksiantaja ja ulkopuolinen taho, kartoitettiin
niissa myos sellaisia asioita, joita tassa opinnaytetydssa ei ole hyddynnetty.
Tassa tyossa hyddynnetaan kyselyista kohtia, jotka liittyvat tyohyvinvointiin. Fii-
lismittareista analysoidaan vuoden 2020 huhtikuun ja syksyn seka vuoden 2021

huhtikuun kyselyiden vastauksia, jotta nahdaan tilanteen kehittymisen.
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4.2 Tutkimuksen patevyys, luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusprosessissa on olemassa mahdollisuus erilaisille tiedostetuille tai
tiedostamattomille virheille, jotka voivat johtua tutkijasta tai tutkittavista/aineis-
tosta. Tutkimuksen luotettavuustarkastelulla pyritdan minimoimaan nama vir-
heet. Tutkimuksen luotettavuus muodostuu tutkimuksen patevyydesta ja luotet-
tavuudesta. Tutkimuksen patevyydella (validius) tarkoitetaan mittarin tai tutki-
musmenetelman kykya mitata sita, mita tutkimuksessa on tarkoituskin mitata.
Vastaajien tulisi ymmartaa tutkimuksen mittarit, kyselomakkeet ja kysymykset
niin kuin tutkija on olettanut. Tutkijan tulisi kyeta siirtdmaan tutkimuksessa kay-
tetyn teorian kasitteet ja ajatuskokonaisuudet kyselylomakkeeseen. (Vilkka
2020, 193-194.) Taman tutkimuksen aineistot tulivat suoraan X:Ita, jolloin niiden
kysymyksiin ei ole pystytty vaikuttamaan etukateen. Kuitenkin kysymykset olivat
ymmarrettavia ja kysymysmuodot oli valittu oikein mittaamaan sita, mita tutki-
muksessa oli tarkoitus mitata. Suljettujen kysymysten lisaksi kyselyissa oli avoi-

mia kysymyksia, joissa vastaaja sai avata tarkemmin vastaustaan.

Tutkimuksen luotettavuudella (reliabiliteetti) tarkoitetaan tutkimuksen kykya an-
taa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Luotettavuutta parantaa mittareiden oikea va-
linta ja niiden soveltavuus kyseisen mittauskohteen mittaamiseen seka var-
muus, etta otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa. Vastaavasti sita voi hei-
kentaa epasopivan mittarin valinta, kuten esimerkiksi sadan metrin uinnin mit-
taaminen heratyskellolla. VMBaron vastausprosentti oli 82 ja fiilismittareihin
vastasi vaihtelevasti, mutta yleensa alle puolet henkildstosta. Vastausprosentit
olivat varsin hyvia luotettavuuden kannalta, mutta vastaamatta jattaneiden
tyontekijoiden vastaukset puuttuvat, jolloin ne jattivat aukon tiedonkeruuseen.
Tama vaikeuttaa tutkimustulosten toistettavuutta, silla tutkimus pitaisi pystya
toistamaan samankaltaisilla tuloksilla. Kuitenkin kyselytutkimus on toistettavissa
toimeksiantajayrityksessa vastaavalle kohderyhmalle tutkijasta riippumatta. Tu-
lokset saattavat muuttua, jos yrityksessa on ollut henkil6ston vaihtuvuutta tai

tyontekijoiden mielipiteet ovat muuttuneet ajan saatossa.

Tutkimuksen luotettavuuden lisaksi tutkimuksen tulisi olla eettisesti hyvaksytty.
Jotta se voi olla sita, on sen noudatettava Tutkimuseettisen neuvottelukunnan

(n.d.) maarittelemaa hyvaa tieteellista kaytantoa. Hyvan tieteellisen kaytannon
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mukaan tutkimuksessa on noudatettava rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta
tutkimustyossa, tulosten tallentamisessa ja esittamisessa seka tulosten arvioin-
nissa. Tutkijat ottavat muiden tutkijoiden tyot ja saavutukset huomioon kunnioit-
tamalla heidan toitaan seka viittaavat heidan julkaisuihinsa asianmukaisesti.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta n.d.) Taman opinnaytetyon jokaisessa vai-
heessa on pyritty noudattamaan hyvaa tieteellista kaytantéa. Muiden julkaisui-
hin on viitattu selkeasti ja niista otettu tieto on pyritty esittamaan tyossa niin,

ettei alkuperainen idea vaaristyisi.

4.3 Tutkimustulosten analysointi

Tutkimuksessa sovellettiin maarallisen tutkimuksen analyysimenetelmia. Kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa huomiota ei kiinniteta yksittaiseen havaintoyksikkoon,
vaan kohderyhmaa tarkastellaan kokonaisuutena. Vastauksien tulkitseminen
edellyttaa aineiston tiivistamista. Sita voidaan tehda erilaisia tunnuslukuja, kuten
keskiarvoa, kayttaen tai esittamalla tulokset tiivistetyssd muodossa jakaumina
tai ristiintaulukointeina. Hahmottamisen apuna voidaan hy6dyntaa erilaisia tau-
lukoita ja graafeja (Kananen 2015, 287-289.)

Taman tutkimuksen tiivistetyt tulokset saatiin suoraan toimeksiantajalta. Fiilis-
mittareiden tulosten esittamiseen kaytettiin prosentuaalista jakaumaa, joka ker-
too, mika on havainnon osuus kaikista havainnoista prosentteina. VMBaron tu-
lokset esitettiin suorana jakaumana seka ristiintaulukointina. Suorassa jakau-
massa nahdaan yksittdisen muuttujan (kysymyksen) eri vaihtoehtojen saamat
vastaukset lukumaarina ja prosentteina, ja ristiintaulukoinnissa vertaillaan tulok-
sia ja niiden kehitysta taustamuuttujien suhteen prosentteina ja keskiarvoina.
Keskiarvon avulla saadaan nopea ja likimaarainen kuva aiheesta. (Kananen

2015, 288.) Avoimen kysymyksen vastauksista tehtiin kooste.

4.3.1 Fiilismittarit

Huhtikuussa 2020 X:n henkilosto oli siirtynyt etatoihin, ja ensimmaisessa fiilismit-
tarissa haluttiin selvittda heidan tunnelmiansa siita (taulukko 1). Vastaajia oli 75
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kappaletta ja eniten vastauksia tuli kolmanteen vaihtoehtoon eli “ihan ok”.

Toiseksi eniten (25%) vastauksia tuli “selvasti plussan puolella” vaihtoehtoon.

TAULUKKO 1. X:n henkiloston tunnelmat huhtikuussa 2020

Olemme kaikki etdkonttoreissamme ja etdyhteyksien darelld. Miten menee, kerro tunnelmistasi
tdndan?

75 vastaajaa

Vastaajia Vaihtoehto

1% 1) Masentaa, pelottaa

22 % 2) Meneehan tama jotenkuten, harmittaa silti
40 % 3) lhan ok

25 % 4) Selvasti plussan puolella

12 % 5) Innosta piukkana

Toisena kysymyksessa selvitettiin koronan vaikutusta henkil6ston tydmotivaati-
oon (taulukko 2). Eniten vastauksia tuli kolmanteen vaihtoehtoon, joka oli “on hy-
via ja huonoja paivia”. Toiseksi eniten vastauksia (24%) tuli vaihtoehtoon “yhta
intohimolla painetaan, kuin ennenkin”. Joten voidaan todeta, etta korona ei ollut

viela huhtikuussa 2020 vaikuttanut suuresti henkilostdén tydmotivaatioon.

TAULUKKO 2. X:n henkiloston tydmotivaatio huhtikuussa 2020

Miten koronaeldma on vaikuttanut tydmotivaatioosi?
75 vastaajaa

Vastaajia Vaihtoehto

9 % 1) Huomaan, etté jaksan paremmin ja innostun enemmé&n
24 % 2) Yhta intohimolla painetaan, kun aina ennenkin

44 % 3) On hyvia ja huonoja péivia

20 % 4) Arvostan sitd, etté palkka juoksee ja saan ruoan pdytaan
3% 5) Ai mika motivaatio?

Marraskuussa 2020 X:n henkilostolta kysyttiin heidan ajatuksiaan laajan etatyon
suosituksen jatkumiseen (taulukko 3). Eniten vastauksia kertyi "ihan ok” vas-
tausvaihtoehdolle. Toiseksi eniten vastauksia (31 %) sai "selvasti plussan puo-
lella” vaihtoehto. Huhtikuun fiilismittariin verrattuna vastauksissa ei ole muu-
tosta. Kysymys jatkui avoimella osiolla, jossa henkildsto sai tarkentaa ajatuksi-
aan halutessaan. Tyontekijat kertoivat halustaan tavata jo tyOkavereita kasvok-
kain ja palata pikkuhiljaa normaaliin arkeen. Osa kertoi nauttivansa etatoista
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poisjaaneiden tydmatkojen takia, mutta osa kertoi etatydn masentavan ja ole-
van yksinaista. Piristysta heidan mielialoihinsa toi mahdollisuus paasta halutes-

saan konttorille tydskentelemaan.

TAULUKKO 3. X:n henkiloston fiilikset marraskuussa 2020

1. Laajan etatyén suositus jatkuu ainakin vuoden vaihteeseen saakka. Millaisia ajatuksia se
sinussa herattaa?

Vastausvaihtoehdot % vastauksista
a) Masentaa, pelottaa. 4%

b) Meneehan tama jotenkuten, harmittaa silti. 21%

c) lhan ok. 36%

d) Selvasti plussan puolella. 31%

e) Innosta piukkana. 8%

Toisena kysymyksena marraskuun 2020 fiilismittarissa kysyttiin etatyon vaiku-
tusta henkildston tydmotivaatioon (taulukko 4). Enemmisto oli valinnut "on hyvia
ja huonoja paivia” vaihtoehdon. Toiseksi eniten vastauksi (26 %) sai "yhta into-
himolla painetaan, kun aina ennenkin” vaihtoehto. Samat vastausvaihtoehdot
olivat huhtikuussa 2020 eniten vastattuja. Tata kysymysta jatkettiin myos avoi-
mella osiolla, jossa henkildstd sai halutessaan tarkentaa omin sanoin ajatuksi-
aan. Vastauksissa nousi esille, etta etatyd sujuu ja motivaatio vaihtelee paivit-
tain. Lisaksi esille nousi, etta tydmotivaatio koostuu mielenkiintoisista tyotehta-
vista ja mahtavista kollegoista. Kuitenkin motivaatio laskee, kun tyokaverit puut-

tuvat ymparilta.

TAULUKKO 4. X:n henkiloston tydmotivaatio marraskuussa 2020

4. Miten korona-ajan etatyd on vaikuttanut tydmotivaatioosi?

Vastausvaihtoehdot % vastauksista
a) Huomaan, etta jaksan paremmin ja innostun enemman. 8%

b) Yhta intohimolla painetaan, kun aina ennenkin. 26%

¢) On hyvia ja huonoja paivia. 50%

d) Arvostan sit3, ettd palkka juoksee ja saan ruoan pdytaan. 9%

e) Ai mika motivaatio? 7%

Fiilismittarissa haluttiin myos selvittaa, mita asioita henkildsto kaipaisi esimie-
helta ja johtamiselta (taulukko 5). Eniten henkildsto vastasi kaipaavansa kuunte-
lemista ja yhteydenpitoa. Toiseksi eniten (20%) he kaipasivat palautetta. Alla
olevassa avoimen kysymyksen osiossa nousi esille, ettéa kuuntelun ja yhteyden-

pidon tulisi olla sdanndllista seka, etta tukea tarvittaisiin priorisoinnissa.
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TAULUKKO 5. X:n henkil6stdon kaipuu esimiehilta ja johtamiselta

7. Etatydn jatkuessa mita asioita erityisesti kaipaat esimieheltasi ja johtamiselta?
(voit valita useamman vaihtoehdon)

Vastausvaihioehdot % vastauksista
a) Ohjausta omaan tyéhéni 9%

b) Tukea koko yksikén tavoitteiden saavuttamiseen 19%

c) Palautetta 20%

d) Kuuntelemista ja yhteydenpitoa 44%

e) Luottamusta myds itsenadiseen tydskentelyyn etédna 8%

Lisaksi marraskuussa haluttiin selvittda, onko henkilostolla ollut etatydaikana
vaikeuksia pitaa erillaan tyota- ja vapaa-aikaa seka miten se on heilla nakynyt
(taulukko 6). Henkildstd vastasi, etta eniten se on nakynyt taukojen pitamisen
unohtamisena ja toiseksi eniten (19%) paivien venymisena aikaisempaa pitem-
miksi. Saman verran vastauksi (19%) sai vaihtoehto "kun tydmatka on jaanyt

pois, niin vapaata on enemman kuin ennen”.

TAULUKKO 6. TyO- ja vapaa-aika etatyossa

9. Onko sinulla ollut etatydaikana vaikeampaa pitaa erillaan tyd- ja vapaa-aika? Miten se on
nakynyt? (voit valita useamman vaihtoehdon)

Vastausvaihtoehdot % vastauksista
a) Paivat venyvat aikaisempaa pitemmiksi. 19%

b) Taukojen pitdminen tyépaivan aikana unohtuu. 31%

c) Tarkistat iltaisinkin sahkopostit. 14%

d) Vastaat tydpuhelimeen myds virka-ajan ulkopuolella ja lomapaivina. 3%

e) Etdna perhe-elama tunkee myds tydpaivasn. 8%

f) Pystyn hyvin pitamaan tyé- ja vapaa-ajan erilldan. 4%

g) Kun tydématka on jaanyt pois, niin vapaata on enemman kuin ennen. 19%

h) Etatydaika ei ole tuonut muutosta. 1%

Huhtikuussa 2021 X:n henkilostolta kysyttiin fillismittarissa heidan ajatuksiaan
etatydn suosituksen jatkumisesta ainakin kesaan asti (taulukko 7). Eniten vas-
tauksia (32 %) tuli vaihtoehdolle “Meneehan tama jotenkin, harmittaa silti”.
Tama vaihtoehto ei saanut eniten vastauksia huhtikuussa 2020 ja marras-
kuussa 2020.
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TAULUKKO 7. X:n henkil6ston ajatukset huhtikuussa 2021

1. Laajan etity6n suositus jatkuu edelleen, niilld nikyminen kesdsin asti. Millaisia ajatuksia se si-
nussa herittd4? (63 vastaajaa)

Vastausvaihtoehdot % vastauksista
a) Kirsivillisyys alkaa loppua 2%

b) Masentaa 10%

¢) Meneehin tdmi jotenkuten, harmittaa silti 32%

d) Than ok 21%

e) Selvisti plussan puolella 29%

f) Innosta piukkana 8 %

Huhtikuun 2021 fiilismittarissa kysyttiin toiseksi X:n henkilostolta etatyon vaiku-
tuksesta tyomotivaatioon (taulukko 8). Vastausvaihtoehdot ovat muuttuneet hie-
man huhtikuun ja marraskuun 2020 samasta kysymyksesta. Vastanneista yksi
kolmasosa koki etatyon vaikuttaneet tydmotivaatioon siten, ettda on enemman
hyvia kuin huonoja paivia. Toiseksi eniten (27%) vastanneista koki tydomotivaa-

tion karsineen yksin tydskentelysta.

TAULUKKO 8. X:n henkiloston tyomotivaatio huhtikuussa 2021

2. Miten korona-ajan etéityd on vaikuttanut tydmotivaatioosi? (63 vastaajaa)

Vastausvaihtoehdot % vastauksista
a) Yhti intohimolla painetaan kuin aina ennenkin 17%

b) On enemméin hyvid kuin huonoja piivia 33%

¢) On enemmén huonoja kuin hyvii piivid 0%

d) Tydmotivaatio alkaa kirsid yksin tydskentelysta — 27%

e) Irrallisuuden kokemus on kasvanut 22%

Taulukossa 9 on kuvattu huhtikuun 2021 fiilismittarin X:n henkildston vastauksia
kysymykseen onko heidan kykynsa pitaa tyo- ja vapaa-aika erilladn muuttunut
vuoden aikana. Kysymykseen sai valita useamman vaihtoehdon. Vastaajat ko-
kivat, etta tyo- ja vapaa-ajan erillaan pitamisessa on viela haasteita. Yksineljas-
osa vastaajista vastasi, etta tauot jaavat edelleen pitamatta ja yksiviidesosa
vastasi, etta paivat venyvat edelleen aikaisempaa pidemmiksi. Marraskuun
2020 fiilismittarin samaisessa kysymyksessa myos taukojen pitamattomyys ja

paivien piteneminen nousivat eniten esille.

X:n henkiléstd sai kuvailla muutosta omin sanoin kysymyksen alle. Vastauksia
tuli 17 kappaletta ja niissa nousi esille, etta tyo- ja vapaa-aika ovat sekoittuneet
toisiinsa yha enemman, koska arki ja vapaa-aika vietetaan kotona. Suora lause:
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” Ty6- ja vapaa-aika alkavat sekoittua toisiinsa yha enemman, koska arki ja va-
paa vietetaan kotona ja oman perheen piirissa.” Sekoittumisen koettiin vaikutta-
van palautumiseen, koska tyopaivat venyvat pidemmiksi. Positiivisena koettiin
tydmatkojen jdaminen pois, joka on tuonut enemman vapaa-aikaa. Kuitenkin
monet kokivat, etta tydajatukset ovat jaaneet helpommin mieleen, kun ei ole ol-

lut kotimatkaa, jossa ehtisi nollata ajatukset tyopaivasta.

TAULUKKO 9. Ty6- ja vapaa-ajan erillaan pitaminen

4. Onko kykysi piti# tyd- ja vapaa-aika erilldin muuttunut vuoden aikana? Voit valita useamman
vaihtoehdon. Kuvaile muutosta seuraavassa kysymyksessd omin sanoin. (61 vastaajaa)

Vastausvaihtoehdot % vastauksista
a) Paivit venyvit edelleen aikaisempaa pitemmiksi 20%

b) Pidén kiinni virka-ajasta 12%

¢) Osaan paremmin tauottaa tydpéivaini 3%

d) Tauot jaavit edelleen pitamitta 25%

e) Eténi perhe-elimi tunkee myds tydpéiviin 8%

f) Pystyn hyvin pitiméén tyo- ja vapaa-aikani erilldén 11%

g) Kun tyématka on jiinyt pois, niin vapaata on enemmin kuin ennen 19%

h) Etityoaika el ole tuonut muutosta, eiki muutosta vuoden aikana ole tullut 4%

Huhtikuun 2021 fiilismittarissa X:n henkildstolta haluttiin myos selvittaa, milla
alueella he kokivat etajohtamisen kehittyneen vuoden aikana (taulukko 10).
Vastaajat kokivat eniten, etta etajohtaminen on kehittynyt luottamuksessa itse-
naiseen tyoskentelyyn seka kuuntelussa ja yhteydenpidossa. Marraskuun 2020
fiilismittarissa X:n henkil6sto koki tarvitsevansa esimiehiltd enemman kuuntelua

ja yhteydenpitoa, joten voidaan todeta, etta he ovat kuunnelleet alaisiaan.

TAULUKKO 10. Etdjohtamisen kehittyminen

6. Nyt kun etédjohtamista on jatkunut jo yli vuosi, niin mill4 alueella koet etdjohtamisen kehittyneen
erityisesti? Voit valita useamman vaihtoehdon. (56 vastaajaa)

Vastausvaihtoehdot % vastauksista
a) Ohjauksessa omaan tyéhoni 1%

b) Yhteisen tavoitteiden saavuttamisen tukemisessa 3%

c¢) Palautteen antamisessa 7%

d) Kuuntelemissa ja yhteydenpidossa 24%

e) Luottamuksesta itsendiseen tydskentelyyn 33%

f) Yhteisen tilannekuvan rakentamisessa 3%

g) Yhteisollisyyden varmistamisessa 7%

h) En ole huomannut muutosta 21%

4.3.2 VMBaro

VMBaroon 2020 vastasi X:sta 155 henkil6a. Taustamuuttujat olivat sukupuoli,

ikaryhmat ja palvelussuhteen laatu (kuvio 2, kuvio 3 ja kuvio 4). Vastaajien
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maare on kuvattu lukumaarana seka prosenttina. Kuvioissa varit kuvaavat eri
arvosanoja. Punainen kertoo arvosanan neljan vastausprosentin, tummanpunai-
nen viiden, oranssi kuuden, keltainen seitseman, tummempi vihrea kahdeksan,
keskivihrea yhdeksan ja vaaleanvihrea kymmenen (kuvio 5). Jos jokin arvosana
ei ole saanut yhtaan vastausta, sita varia ei nay taulukossa. Kuvioiden oikeassa

reunassa olevat luvut kertovat keskiarvon.

Sukupuoli Ikaryhmat

1%)6;/ X
0
26; 2471;/ 30-39
H nainen )
172? 40-49
mies Ve
’ 50-59
18% 28%
60-

KUVIO 2. Vastaajien sukupuoli  KUVIO 3. Vastaajien ikaryhma

Palvelussuhde
50; 33 Maaraaikai
% nen
101; Vakinainen
67 %

KUVIO 4. Vastajien palvelusuhden laatu

.4.5 -6 _I?.EF .9 .lD

KUVIO 5. Arvosanoja kuvaavat varit

VMBarossa kartoitettiin henkilostdn arviota omasta tyéhyvinvoinnistaan
kouluasteikolla 4-10. Taulukossa 11 on kuvattu koko henkiloston vastausten
jakaantuminen lukumaareittain ja prosentteitain. Eniten vastauksia sai arvosana
yhdeksan (34,2%) ja toiseksi eniten kahdeksan (32,2%). Vastausten
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keskiarvoksi tuli 8.01. Vuonna 2019 samaisen kysymyksen vastauksen

keskiarvo oli 8,06, jolloin laskua tuli 0,05.

TAULUKKO 11. Tyohyvinvoinnin arvioimisen vastausten jakaantuminen

Kouluarvosana Lukumadra | Prosentti

4 0 0
5 5 3,3
6 14 9,2
7 24 15,8
8 49 32,2
9 52 34,2
10 8 53

Yhteensa 152 100

Kuvio 6 kuvaa eri sukupuolten vastausten jakaantumista tyéhyvinvoinnin arvi-
osta. Vastaajista oli miehia 35 kappaletta ja naisia 117 kappaletta. Molemmat
sukupuolet arvioivat hyvinvointinsa olevan hyvalla tasolla. Miehilla eniten vas-
tauksia kertyi arvosanalle kahdeksan (43 %) ja naisilla arvosanalle yhdeksan

(39 %). Keskiarvojen mukaan naiset arvioisivat tydhyvinvointinsa paremmaksi
kuin miehet. Vuonna 2019 miesten keskiarvo oli 8,23 ja naisten 7,99, jolloin

miehilla laskua tuli 0,35 ja naisilla nousua 0,05.

Mies

Nainen

KUVIO 6. Vastaajien arviointi tydhyvinvoinnista sukupuolen mukaan

Kuviossa 7 on jaettu vastaukset hyvinvoinnin arviosta ikaryhmien mukaan. Ky-
symykseen vastasi ikaryhman nuorimmasta lahtien 41, 44, 25, 26 ja 16 kappa-
letta. Kaikilla ikaryhmilla arvosanat kahdeksan ja yhdeksan ovat saaneet eniten
vastauksia. Muilla arvosana yhdeksan sai eniten vastauksia, paitsi 30—39-vuoti-
alla seka yli 60-vuotialla arvosana kahdeksan sai eniten vastauksia. 50-59-
vuotiailla arvosana 10 sai saman verran vastauksia kuin arvosana kahdeksan.
Keskiarvojen mukaan yli 60-vuotiaat arvioivat tydhyvinvointinsa huonoimmaksi

ja 50-59-vuotiaat parhaimmaksi. Vuonna 2019 keskiarvo oli alle 29-vuotialla
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7,85, 30-39 —vuotiailla 8,10, 40—49 —vuotiailla 8,31, 50-59 —vuotiailla 8,23 ja yli
60-vuotiailla 7,83. Muilla keskiarvo nousi paitsi 30-39-vuotiailla seka alle 60-

vuotiailla.

-29

30-39
40-49
50-59

7.98
7,86 -
8,20 -
8,35

60- 7,63 -

KUVIO 7. Ikaryhmien arviointi tydhyvinvoinnista

Kuvio kahdeksan kuvaa palvelussuhteen laadun vaikutusta tyohyvinvoinnin ar-
vioon. Kysymykseen vastasi vakinaisista 99 ja maaraaikaisista 49 tyontekijaa.
Molemmissa palvelussuhteissa tydskentelevat kokevat tyéhyvinvointinsa hy-
vaksi. Vakinaisilla arvosana kahdeksan sai eniten vastauksia (35 %) ja maaraai-
kaisilla arvosana yhdeksan (49 %). Keskiarvojen mukaan maaraaikaiset arvioi-
vat tydhyvinvointinsa olevan paremmalla tasolla kuin vakinaiset. Keskiarvo
vuonna 2019 vakinaisilla oli 8,04 ja maaraaikaisilla 8,14. Vakinaisilla keskiar-

vossa tuli laskua 0,22 ja maaraaikaisilla tuli nousua 0,21 verran.

Vakinainen 7.83

Maaraaikainen 8,35

E.‘ R ok 27%

KUVIO 8. Palvelussuhteen laadun arviointi tydhyvinvoinnista

VMBarossa kartoitettiin myos henkiloston arviota, miten hyvin heidan nykyinen
terveytensa (fyysinen ja psyykkinen) mahdollistaa tyétehtavien tekemisen kou-
luarvoasteikolla 4—10. Taulukossa 12 on kuvattu heidan vastauksensa lukumaa-
rittain ja prosenteittain. Eniten vastauksia sai arvosana 9 ja toiseksi eniten arvo-

sana 8. Keskiarvo oli 8,60. Kysymysta ei kysytty vuoden 2019 VMBarossa.
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TAULUKKO 12. Terveyden arviointi

Kouluarvosana | Lukumadara | Prosentti
4 0 0
5 1 0,7
6 4 2,6
7 20 13,2
8 36 23,7
9 60 39,5
10 31 20,4
Yhteensa 152 100

Kuviossa yhdeksan on kuvattu, miten eri ikaryhmat olivat arvioineet heidan ny-
kyisen terveytensa mahdollistavan tyotehtavien tekemisen asteikolla 4—-10.
Kaikki eri ikaryhmat kokivat nykyisen terveytensa mahdollistavan hyvin tyotehta-
vien tekemisen. Ainoastaan yli 60-vuotiailla arvosana 8 sai enemman vastauk-
sia kuin arvosana yhdeksan. Kuitenkin 50-59-vuotiailla arvosanat kahdeksan ja
yhdeksan saivat saman verran vastauksia (35 %). Keskiarvojen mukaan yli 60-
vuotiaat arvioivat terveytensa mahdollistavan tyotehtavien tekemisen huonoiten

ja 50-59-vuotiaat parhaiten.

-28
30-39
40-49

8,78
8,57
8,50
50-59
60-

8,85
8,00

KUVIO 9. Ikdryhmien arviointi terveydesta

Lisaksi selvitettiin, miten palvelussuhteen laatu vaikuttaa henkiléston arvioon
heidan terveytensa mahdollistamisesta tyotehtavien tekemiseen (kuvio 10). Mo-
lemmissa palvelusuhteissa tyoskentelevat kokivat terveytensa mahdollistavan

hyvin tyétehtavien tekemisen. Arvosana kahdeksan sai eniten vastauksia mo-

lemmilla.
Vakinainen . 8,47
Maaraaikainen E 8,86

KUVIO 10. Palvelussuhteen laadun arviointi terveydesta
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Viimeiseksi VMBarossa kartoitettiin henkiloston arviota siita, miten turvalliseksi
(fyysisesti ja psyykkisesti) he kokevat olonsa tydpaikalla kouluarvosanojen 4-10
asteikolla. Taulukossa kolmetoista on kuvattu koko henkil6ston vastaukset luku-
maarina ja prosentteina. Suurin osa henkildstosta kokee olonsa turvalliseksi
tyopaikalla. Eniten vastauksi sai arvosana 10 (37,9 %) ja toiseksi eniten arvo-
sana 9 (35,3 %). Keskiarvo oli 8,95. VMBaron vuonna 2019 tekemassa kyse-

lyssa tata kysymysta ei kysytty.

TAULUKKO 13. Turvallisuuden tunne

Kouluarvosana Lukumaara Prosentti
4 0 0
5 1 0,7
6 3 2,0
7 15 9,8
8 22 14,4
9 54 35,3
10 58 37,9
Yhteensa 153 100

Kuviossa 11 kuvataan vastaajien eri ikaryhmien vastauksia kysymykseen, miten
turvalliseksi koet olosi tyopaikalla asteikolla 4-10. Ikaryhmat tuntevat itsensa tur-
valliseksi tyopaikalla. Vastaukset jakaantuivat suurimmaksi osaksi kaikkien ika-
ryhmien kohdalla arvosanojen ylapaahan. Muilla paitsi 30—39-vuotiailla seka
40-49-vuotiailla arvosana yhdeksan sai enemman vastauksia kuin arvosana
kymmenen. Turvallisimmaksi ikaryhmista tunsivat keskiarvon mukaan alle 29-

vuotiaat ja turvattomammaksi yli 60-vuotiaat.

9,34
8,75
8,81

=29

30-39
40-49
9,00
8,69

50-59
60-

KUVIO 11. Ikaryhmien arviointi turvallisuuden tunteesta.

Alla olevassa kuviossa kuvataan, miten eri palvelussuhteen laadut ovat arvioi-
neet, kuinka turvalliseksi he kokevat olonsa tydpaikalla (kuvio 12). Molemmat

ovat suurimmaksi osaksi kokeneet olonsa turvalliseksi. Maaraaikaisista puolet
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kokivat olonsa tyopaikalla todella turvalliseksi ja vakinaisista 34 prosenttia koki-
vat olonsa turvalliseksi. Keskiarvon mukaan maaraaikaiset kokivat enemman

olonsa turvalliseksi kuin vakinaiset.

Maaraaikainen _m 6% 5006 9,30

KUVIO 12. Palvelussuhteen laadun arviointi turvallisuuden tunteesta

Tyohyvinvointiin liittyvien kysymysten jalkeen vastaajat saivat halutessaan vas-
tata avopalautteeseen aiheesta. Palautteista tehtiin kooste, jossa nousi esille,
etta korona-ajan ja etatydon myoéta hyvin moni vastaajista on kokenut hyvinvoin-
tinsa parantuneen. Erityisesti tydrauha, tydmatkan jaadminen pois, hyva tyoilma-
piiri, avoin kulttuuri ja tyokaverit ovat vaikuttaneet sen parantumiseen. Moni vas-
taaja koki kuitenkin hyvinvointinsa etatdissa myos heikentyneen. Syiksi mainit-
tiin tdiden ja vapaa-ajan sekoittuminen, ergonomian heikentyminen, tydyhteison
tuen vaheneminen, lahiesimiehen etaisyys, kohtuuton tydkuorma, tyotahti seka

yksinaisyyden tunne.
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5 KEHITYSEHDOTUKSET JA POHDINTA

Opinnaytetydni tavoitteena oli selvittda toimeksiantaja X:n henkiléston tydhyvin-
voinnin tilanne ja nahda, onko etatyolla ollut vaikutusta siihen. Lisaksi tavoit-
teena oli I0ytaa tapoja tyohyvinvoinnin parantamiseen. Tutkimuksessa selvisi,
etta henkiloston tydhyvinvointi on pohjimmiltaan hyvalla tasolla. Fiilismittareista
nousi esille, etta henkildéston tunnelmat ja motivaatio ovat pysyneet melko sa-
moina koko etatyoskentelyn ajan. Haasteeksi X:n henkildstdlle etatyé on tuonut
tyo- ja vapaa-ajan yhdistymisen, joka on nakynyt suurimmalla osalla taukojen
pitdmisen unohtamisena ja paivien pitenemisella. Kehitysehdotukseni onkin,
etta esimiehet nayttaisivat esimerkkia taukojen pitamisessa, kuten jarjestamalla
yhteisia kahvihetkia virtuaalisesti ja kannustamalla henkilostda tulemaan mu-
kaan niihin. Tyonantaja voisi antaa esimiehille ohjeita, miten alaisia saisi kan-
nustettua pitdmaan taukoja seka kannustaa esimiehia jarjestamaan yhteisia
taukohetkia. Lisaksi esimies voisi opastaa uusia seka muistuttaa vanhoja tyon-
tekijoita lataamaan ja kayttamaan organisaation tarjoamaa BREAK PRO -tauko-
likuntasovellusta. Tyontekijat voisivat merkita ylos taukonsa ajankohdat ja pitaa
niista kiinni. Valilla tyopaivat voivat venya, mutta suurimmaksi osaksi ehdottaisin
tydntekijoita pitamaan tyoajoista kiinni ja tekemaan tydpaivan jalkeen asioita,
jotka vievat ajatukset pois tydsta esimerkiksi harrastusten avulla. Jotta se onnis-
tuisi, ehdottaisin, etta tydnantaja voisi jarjestaa henkilostolleen infoja itsensa
johtamisesta ja tyopaivien aikatauluttamisesta etatyon aikana, jotta he pystyisi-

vat lopettamaan tyopaivansa ajoissa.

Fiilismittareissa myos tiedusteltiin, millaista tukea ja toimenpiteita he odottavat
esimiehiltaan. Marraskuussa 2020 henkilosto kertoi tarvitsevansa kuuntelua ja
enemman tukea seka palautteen antoa. Huhtikuussa 2021 he kertoivat esimies-
tensa kehittyneen etajohtamisessa kuuntelussa ja tuen antamisessa seka luot-
tamuksessa itsenaiseen tyoskentelyyn. Vastanneista vain 7 prosenttia koki esi-
miesten kehittyneen palautteen annossa. Siksi ehdottaisin esimiesten paranta-
maan palautteen antamista. Kehittyakseen siina tyénantaja voisi tukea esimie-
hia esimerkiksi antamalla heille koulutusta aiheesta ja kannustaa heita pita-
maan alaistensa kanssa palautekeskusteluita. Lisaksi tydnantaja voisi kasitella
esimiesten kanssa lapi organisaation palautteenantomekanismit ja tarkastella,
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onko niissa jotakin kehitettavaa. Palautteen antoa on syyta kasitella heti pereh-

dytyksessa, jos organisaatiossa aloittaa uusi esimies.

VMBarossa tyohyvinvoinnin keskiarvo oli laskenut hieman vuodesta 2019.
Lasku oli pieni, jolloin sen ei voida suoraan sanoa johtuneen etatydskentelysta.
Tyohyvinvoinnin, terveyden ja turvallisuuden kysymysten osalta enemmisto vas-
tauksista oli lahella asteikon ylapaata. Vastaukset jakaantuivat ian, sukupuolen
ja palvelussuhteen mukaan, ja jokaisen kysymyksen kohdalla selvisi, ettd huo-
noimman keskiarvon olivat saaneet ikdryhmassa yli 60-vuotiaat ja palvelussuh-
teen laadussa vakituiset. Erot olivat pienia, mutta kehitysehdotuksena suuntai-
sin [lahemman tarkastelun, ja selvittamisen, miksi heillda on huonoin keskiarvo

seka miten sita voisi parantaa.

Avoimessa palautteessa esille nousi, etta osan vastaajista tyohyvinvointi on
noussut ja osan heikentynyt. Heikentymisen syiksi mainittiin muun muassa er-
gonomian heikentyminen, tydyhteisdn tuen vaheneminen ja yksinaisyys. Er-
gonomian parantamiseksi organisaatio voisi yhdessa tyéterveyshuollon kanssa
laatia henkilostolle ohjeita taukoliikuntaan, kalustehankintoihin ja er-
gonomiaosaamisen kehittamiseen, kuten esimerkiksi tyopisteeseen liittyviin tyo-
asentoihin ja kalusteiden saatoihin. Organisaatio tarjoaa henkilostolleen myos
likunta- ja kulttuuriedun. Ergonomian heikentymisesta johtuviin kehon kiputiloi-
hin ehdottaisin, etta organisaatio lisaisi henkilostoeduiksi hierontaedun, jota
voisi kayttaa monilla eri hierojilla. Yksinaisyyden ja tyoyhteison tuen vahentymi-
sen ratkaisuksi esittaisin, etta esimies pyrkisi sdanndlliseen ja avoimeen vuoro-
vaikutukseen alaistensa kanssa erityisesti videopuhelun valityksella. Lisaksi tar-

kata olisi jarjestaa epavirallisia tapaamisia alaisten kesken videopuhelun avulla.

Jatkotutkimusaiheeksi ehdottaisin laadullista tutkimusta haastatteluiden avulla.
Haastatteluiden kohderyhmaksi valitsisin yli 60-vuotiaat, koska heidan keskiar-
vonsa VMBaroissa olivat huonoimmat. Haastatteluissa tiedustelisin syvemmin
heidan arviotaan tyohyvinvoinnistaan mukaan lukien terveys ja turvallisuus.
Haastatteluiden avulla pystyttaisiin Idytamaan tapoja, miten heidan tydhyvin-

vointiaan voisi parantaa.
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Toiseksi jatkotutkimusaiheeksi ehdottaisin vain tydhyvinvointiin liittyvan kyselyn
tekemisen X:n henkilostolle. Taman tutkimuksen aineistona kaytettiin toimeksi-
antajalta saatuja kyselyita, joita ei ollut tehty selvittamaan pelkastaan X:n henki-
|6stdn tyohyvinvointia. Siksi kyselyssa kysyttaisiin vain tydhyvinvointiin liittyvia
kysymyksia ja etatyon vaikutuksia siihen. Kyselyn lisaksi tutkimuksessa voisi
kayttaa laadullista haastattelututkimusta. Laadullinen tutkimus voisi myos selit-
taa taman tutkimustulosten syita tarkemmin. Naiden tutkimusten perusteella
voisi saada tarkemman tiedon X:n henkil6stdn tydhyvinvoinnin tilasta seka mi-

ten sita voisi parantaa.

Opinnaytetyoprosessi on ollut erittdin opettavainen ja koen sen onnistuneen hy-
vin. Minua on aina kiinnostanut henkildstohallinto ja etenkin tydhyvinvointi, joten
oli hienoa paasta tekemaan siita aiheesta opinnaytetyd ja oppimaan asiasta
uutta. Viime aikoina tyohyvinvointiasiat ovat nousseet ajankohtaisiksi, ja niista
on julkaistu paljon kirjoja, tieteellisia tutkimuksia ja artikkeleita. Oli kuitenkin
haastavaa I6ytaa reaaliaikaista tietoa koronapandemian tuoman etatydn vaiku-
tuksesta tyohyvinvointiin. Kahden valmiiksi tehdyn kyselyn analysointi ilman ky-
selyiden koko dataa asetti myos haasteita minulle. Kyselyt eivat keskittyneet
pelkastaan X.n henkiloston tyohyvinvointiin, mutta niista sain luotettavaa tietoa
henkilostdon tydhyvinvoinnista ja etatyon vaikutuksista tyohyvinvointiin. Tutki-
muksen perusteella tehtiin konkreettisia kehitysehdotuksia. Toimeksiantaja ja
mahdollisesti muutkin tyonantajat pystyvat hyodyntamaan opinnaytetyota ja sen
pohjalta tehtyja kehitysehdotuksia henkildstonsa tyohyvinvoinnin parantami-

Sessa.
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