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Liite 1. Vuoden 2022 tyéolobarometrin kysymykset



1 Johdanto
1.1 Taustaa tyolle

Ei ole liioiteltua todeta tydhyvinvoinnin olevan jokaisen suomalaisen organisaation kivijalka.
Tybhyvinvoinnin  toteutumisella on suora vaikutus organisaation tulokseen eli
tydhyvinvoinnilla voidaan tukea organisaatioiden tavoitteiden saavuttamista. (Manka &
Manka 2023, 116.) Tydhon sitoutumisen on havaittu kasvavan seka sairauspoissaolojen
maaran on vastaavasti havaittu laskevan tydhyvinvoinnin lisdantyessa (Sosiaali- ja
terveysministerid). Maailmaa piinanneen COVID-19 pandemian jalkeen on yleisessa
kontekstissa puhuttu tietotydn uudesta normaalista eli etatydn nousseesta suosiosta.
Etatydskentelyn noussut suosio nakyi, kun ensimmaista kertaa etaty6ta pandemian aikana
kokeilleista Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan melkein 80 prosenttia olisi halunnut
jatkaa tyoskentelyd etédna kotitoimistoilla. (Sutela 2021.) Nopea muutos herattda kuitenkin
aiheellisen kysymyksen: Onko tyShyvinvoinnin huomioiminen kestanyt etatyoskentelyn

kehityksen mukana?

Tybhyvinvoinnissa huomioon otettavat asiat muuttuvat, kun siirrytdan lahitydskentelysta
etatydskentelyyn. Yhtena etatydn onnistumisen kulmakivena voidaan pitda johtamistasolla
tapahtuvan tyon tuloksen kontrolloinnin vaihtumista tydnantajan ja tyontekijan valiseen
luottamukseen (Tyoterveyslaitos a). Etatydssa luottamuksella on suuri merkitys, jotta
tyontekijan ja tyonantajan valiset sovitut tyotehtavat tulevat hoidettua. Luottamukseen
littyvdt myds tietoturva-asiat, mikali kasitellddn sensitiivisia tietoja ja aineistoja.
(Tybsuojelu.) Etatyd aiheuttaa kuitenkin uusia haasteita tyontekijoiden yksilbllisessa
johtamisessa. Kuten Chuang ym. (2024) tuovat esille, perheelliselle tydntekijalle etatyd
saattaa heikentaa tyon seka perhearjen erottamista, kun taas yksinelavalle etatyd saattaa

tarkoittaa lisdantynytta yksinaisyyden tunnetta.

Etatyoskentely tuo tyontekijalle usein myos tietynlaista vapautta, kuten mahdollisuuden
vaikuttaa tydntekopaikkaan ja tydaikaan. Vapaus ja luottamus kulkevat kuitenkin kasi
kddessd. TyoOnantajien puolelta tuleva luottamus etatyOntekijoitd kohtaan lisdd
tyontekijoiden tehokkuutta (Koulutus, 2021). Etatyd tuo positiivisia vaikutteita
tyohyvinvointiin, mikali tyontekija muistaa huolehtia muun muassa tauoista ja hyvasta
tybergonomiasta. Etatydlla monet tyontekijat pystyvat yhdistamaan tyon ja perhe-elaman
seka pystytaan luomaan miellyttava ja itselleen sopiva tydymparistd. Tydmatkoista voidaan
saastaa aikaa tydntekijan palautumista edistavalle vapaa-ajalle. (Ferreira ym. 2021, 19;

Tyobturvallisuuskeskus 2023a.)



Luottamukseen seka tyontekijan proaktiiviseen itsensa johtamiseen liittyy kuitenkin
nakokulmia, joita jokaisen etatydlaistad johtavan tulisi tiedostaa. Riskind on tyon ja vapaa-
ajan sekoittuminen keskenaan. Tyoasioita jaddaan helposti pureksimaan vapaa-ajalla
tyopisteen sijaitessa kotona, mikd asettaa haasteita tydstd palautumiselle seka
irtaantumiselle. (Pensar & Makela 2021.) Talléin korostuu kyky johtaa itsedan ja vetaa raja
tydn seka vapaa-ajan valille. Etatydssa itsensa johtamisen puutteellisessa osaamisessa
karsivat esimerkiksi tyontekijan yksityinen elama, tyohyvinvointi seka itse tyonteko.
(Tyoturvallisuuskeskus 2023a.) Heikoilla itsensa johtamisen kyvyilla on todettu olevan
negatiivinen vaikutus niin tyén tuottavuuteen kuin myoés tyéhon sitoutumiseen (Inam ym.
2023, 3601). Kuten Tyoturvallisuuskeskus (2023a) nostaa esille, tydymparistd onkin
merkittdvassa osassa negatiivisten kokemusten kuten tydssa syrjaytymisen ehkaisyssa.
Huomioiden, etta etenkin tietotydssa tydntekijat ovat monesti yritykselle se tarkein resurssi,
onnistunut etatyon fasilitointi vaikuttaa nain ollen suoraan myds yrityksen lilkketoiminnan
kehittymiseen (Vanhala & Tuomi 2006).

1.2 Aiempaa tutkimusta

Tyoskentelytapojen muutos seka tydhyvinvoinnin kriittisyys on aiheena hyvin tutkittu, ja
aiemmat tutkimukset tarjoavat monipuolisia nakdkulmia etatydon hyddyistd ja haitoista.
Erityisesti koronapandemian aikana etatydéhon siirryttya on alettu tehda tutkimusta etatyén
vaikutuksista. Etatoihin siirtyminen tapahtui nopeasti ja uusien tydskentelytapojen
omaksuminen taytyi ottaa nopeasti haltuun. Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet
kotitoimistolla tydskentelyn monilta osin positiiviseksi asiaksi. Tyoskentelytapa on koettu
mielekkaaksi seka tydhyvinvointia lisdavaksi. Lisaksi aiempi tutkimus etatydn hyddyista ja
haitoista osoittaa tydn ja perheen valisen ajan yhdistdmisen parantuneen. Suurempi
paatantavalta esimerkiksi tyOajoista ja tydntekopaikasta lisdavat positiivisia kokemuksia
etatydskentelysta. (Rytilahti 2020; Lehto ym. 2021; Finanssiala 2023.) Uusia tyontekijoita
on helpompi saada osaksi tydyhteisda tarjoamalla etdtydmahdollisuus, minka lisaksi sen
tarjoaminen vaikuttaa tydnantajakuvaan positiivisesti. Etatydlla mahdollistetaan rekrytointi

laajemmalta alueelta. (Lehto ym. 2021.)

Tyobskentely etana lisda tydntekijan vastuuta huolehtia hyvasta tydpisteen ergonomiasta.
Aiempi suomalainen tutkimus on osoittanut tydergonomian toteuttamisen olleen hyvinkin
haasteellista kotitoimistolla (Rytilahti 2020; Lehto ym. 2021). Etatyéskentely muuttaa myos
yhteydenpidon muotoja, ja lisdantyneen etatydn on ldydetty vaikuttavan negatiivisesti
yhtididen sisdiseen viestintdan. Taman toivat esille esimerkiksi Yang ym. (2022, 43-52)
tutkimuksessaan, jossa he tutkivat Microsoftilla tydskentelevien 61 182 yhdysvaltalaisen

tyontekijan akillista siirtymista etatoihin. Tutkimus osoitti, ettd etatyon johdosta ihmiset



tukeutuivat kommunikaatiossaan tiukemmin omaan yksikk6onsa, mikd vahensi yhtidon
sisdistda vuorovaikutusta ja heikensi tydntekijoiden tiedonsaantia. Seurauksena tasta tuli
esille mahdolliset tyon tuottavuuden haasteet, jotka pitkalla aikavalillda vaikuttavat myos
innovoinnin tasoon yrityksen sisallda. Aiemmin tehdyista tutkimuksista kay ilmi etatyon
kuormittavuus, jonka lisaksi tydntekijat ovat kokeneet haasteita tydon ja vapaa-ajan
erottamisessa (Rytilahti 2020; Lehto ym. 2021; Finanssiala 2023).

1.3 Tavoitteet ja rajaus

Opinnaytetyon tavoitteena on nostaa Ty6- ja elinkeinoministerion teettamasta vuoden 2022
tydolobarometrista esille etatydn positiivisia ja negatiivisia puolia, joita voidaan hyddyntaa
optimaalisen etatydskentelyn johtamisessa. Tarkastelun ensisijaisena tavoitteena on luoda
viitekehys etatyon johtamiseen, mika toimii samalla etatydkaytantéjen tukena. Tyo- ja
elinkeinoministerion teettdman tybolobarometrin kysymysten seka kirjallisuuskatsauksen
pohjalta muodostuu tyon teoreettinen viitekehys. Vuoden 2022 tydolobarometrista
poimitaan esille suomalaisten palkansaajien tuntemuksia, jotka on luokiteltu Rauramon
(2012, 15) tydhyvinvoinnin portaat -mallia hyédyntaen. Tydhyvinvoinnin portaita tutkitaan
ensisijaisesti etatyontekijdiden nakodkulmasta, mutta vertailukohtien saavuttamiseksi
huomioidaan myds lahitydntekijdiden nakdkulmat. Tyoéhyvinvoinnin lisdksi tarkastelun
kohteena on tydn mielekkyyteen sekd motivaatioon liittyvat asiat, joiden tulkinnassa
kaytetddn muiden lahteiden ohella Sinokin (2016, 139) tydmotivaatiopyramidia.
Tutkimuksessa hyddynnetdan kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, ja opinnaytetydn
tutkimusaineisto on Tyd- ja elinkeinoministerion teettdma vuoden 2022 tydolobarometri,

joka on saatu yhteiskuntatieteellisen tietoarkisto Ailasta.

Saatuja tuloksia selitetaan tydhyvinvoinnin nakékulmasta, ja opinnaytetyéssa paneudutaan
tydnhyvinvointiin niin yleisen kuin myds etatydon kontekstin kautta. Tydssa tarkastellaan
etatydn positiivisia ja negatiivisia puolia SWOT-analyysin avulla, ja sen tuloksia voidaan
kayttaa optimaalisen etatyon johtamisen tukena. SWOT-analyysin tuloksia tarkastellaan
my0Os laajemmassa perspektiivissa hyddyntden monipuolisia kirja- sekd verkkolahteita.
Tulosten pohjalta voidaan edistda niin tyohyvinvointia kuin my6s parantaa tydpaikan
houkuttelevuutta. Etenkin eteen tulleisiin ongelmakohtiin etsitdan ratkaisuehdotuksia, joilla
voitaisiin minimoida etatydn haitat ja maksimoida hyddyt. Talla tarjotaan esimerkiksi
etatydtd johtavalle henkildlle selkea viitekehys optimaalisen etatydkokemuksen
tarjoamiseksi. Oikein fasilitoituna optimaalinen etatyoskentely tukee niin nykyisten

tyéntekijdiden hyvinvointia kuin myds houkuttelee organisaatioihin uusia tyontekijoita.

Ty6- ja elinkeinoministerion vuoden 2022 tyéolobarometrista seulotaan perusjoukoksi kaikki

ne tyontekijat, joiden tehdyt etatydmaarat oli eriteltyind saatavilla olevassa datassa.



Etatydmuuttujat on jaoteltu etatydpadivien perusteella Iluokkiin.  Etatydluokkina
opinnaytety6ssa kaytetdan 0, 1-2, 3—4 ja 5 etatydpaivaa viikossa tekevia suomalaisia

palkansaajia. Talla saadaan mahdollisimman monipuolisia nakemyksia tuloksista.

Tybolobarometrin kysymykset seulotaan Rauramon (2012, 15) tydhyvinvoinnin portaat -
mallin mukaan. Luokittelussa eritelldan kysymykset mallin portaiden mukaisesti, mika jakaa
tyohyvinvoinnin toteutumisen selkeisiin ylaluokkiin. Jokainen ylaluokka kasitelldan tydssa
omana kokonaisuutena, joita myohemmin sovelletaan laajemmin tarkastellessa
optimaalista etatydon johtamista. Tyoolobarometrin tutkimusaineistoa analysoidaan
tarkemmin hyddyntéen ristiintaulukointia, jolla etsitdan etatydskentelyn tuomia etuja seka

ongelmakohtia.
1.4 Tutkimuskysymys

Tarkkaan rajatulla tutkimuskysymyksella pyritddn tuomaan esille tyébn motiivien kannalta
olennaisia tuloksia seka lopputulemia. Tarkka rajaus toisaalta my6s helpottaa pysymista
aiheen keskidssa, mikéd ennaltaehkadisee aiheen vierestd kirjoittamista. Seuraamalla
tutkimuskysymysta aiheessa pysyminen on helpompaa ja aiheen vieresta kirjoittamiselta
valtytdaan. (Vesterinen.) Epaselvyyksien valttamiseksi tutkimuskysymyksen tulee olla
mahdollisimman selked, tdsmallinen ja ytimekas. Aineiston analysoinnin lopuksi pystytaan
vastaamaan tutkimuskysymykseen. Tutkimuskysymyksia voi olla yksi tai useampi, lisaksi
voidaan kayttda apututkimuskysymyksia, jotka tarkentavat itse paatutkimuskysymysta.
(Bouchrika 2024.)

Paatutkimuskysymys opinnaytetydssa on

* Mihin tekijoihin  yrityksien tulisi keskittyd optimaalisen etatydskentelyn

johtamisessa?

Paatutkimuskysymyksen tavoitteena on tuoda esille etatydn johtamisen tarkeimmat
huomioon otettavat asiat. Paatutkimuskysymykseen vastataan hyddyntden SWOT-
analyysia sekd monipuolista l&hdeaineistoa, minkd avulla muodostetaan viitekehys

optimaalisen etatyon johtamiseen.

Apututkimuskysymyksella tarkennetaan opinnaytety6n paatutkimuskysymysta.
Apututkimuskysymykseen vastataan tutkimuksessa kvantitatiivisella analyysilla, jossa
tarkastellaan tyohyvinvoinnin toteutumista eri etatyon maarilla. Apututkimuskysymyksen

tavoitteena on luoda pohjaa seka tarkentaa paatutkimuskysymyksen kasittelya.

Apututkimuskysymys opinnaytetydssa on



* Miten etaty6 vaikuttaa tydhyvinvointiin seka tydssa viihtymiseen?



2 Etatyo
2.1 Tyo6n eri muodot

Oli sitten puhe etatydstd, mobiilityosta, e-tydsta, virtuaalitydsta, kotiansiotyOsta tai
hajautetusta tydsta, tarkoittavat nama kaikki kasitteet toimiston ulkopuolella tehtavaa tyota.
Etatydlle on olemassa paljon erilaisia kasitteita, joiden maarittelemiseen vaikuttavat etana
tehtavan tydon maara, tyonteon paikkaa seka tietoteknologian kayttd. Etatydhon liittyvia
kasitteitd on olemassa liikaa, ja niitd on syntynyt turhaan aina keksittdessa uusia kasitteita,

kun voisi hyddyntaa jo olemassa olevia kasitteita. (Ojala 2009, 92-93.)

Vuoden 2022 Tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometrissa etatyolla tarkoitetaan tyota,
jota tehdaan virallisen tyodpisteen ulkopuolella osittain tai kokonaan hyddyntaen
etayhteyksia (Lyly-Yrjanainen 2023a, 47). Tydskentely etdnd on vapaaehtoista, eika
tydntekijaa tulisi siihen pakottaa, lisaksi etatydskentely on hyvin joustava tapa tydskennella
(Tybsuojelu). Vaikka tyd tapahtuukin organisaation tydétilojen ulkopuolella, etaty6ta ei
kuitenkaan ole esimerkiksi rakennusmailla tai kotihoidossa tehtavat tyét (Akava 2019).
Nykyaan yha useammissa tydpaikoissa mahdollistetaan tyéskentely kokonaan tai osittain

etana (Tydterveyslaitos a).

Tyoterveyslaitoksen mukaan etatyd on tydnteon muoto, jolloin t6itd tehdaan muualla kuin
tydpaikalla. Tydta voidaan tehda esimerkiksi kotona, maokilla tai lomareissulla. E-tyd on
yleistyva kasite, josta voidaan puhua kaiken tiedon siirtyessa sahkdisesti eli turhan
paperisen tiedon jdddessa pois ja siirtyessa sahkodiseen muotoon. (Pekkola 2007, 3.)
Etenkin

COVID-19 pandemian jalkeen hybriditydskentely on yleistynyt organisaatioissa (Brander
2023). Hybriditydssa tydntekija tyoskentelee sekd etdna ettd toimistolla, talldin voidaan
puhua monipaikkaisesta tyosta (If 2021). Kuskelinin ja Ronkén (2021) mukaan
hybriditydskentely antaa tydntekijalle tietynlaista vapautta vaikuttamisen mahdollisuudella
omiin tydaikoihin ja etatydpaivien valintaan. Etana tdiden tekeminen ei ole mahdollista
kaikissa organisaatioissa, lahinna asiantuntijat seka tietotyontekijat pystyvat hyddyntamaan

etatydmahdollisuuden (Tydterveyslaitos a).

Etatyosta ja sen mahdollisuudesta on sovittava tydnantajan kanssa keskustellen, miten ja
milloin etaty6td voidaan tehda. Sopimus etatydn tekemisesta, kaytettavistd tydvalineista
sekd mahdollisista muista kuluista kannattaa tehda kirjallisesti. Talldin etatydkaytantdjen
sopiminen ei jaa pelkan muistin varaan. (Vallinkoski 2021.) Esihenkildn tulee huolehtia yhta

lailla etana kuin toimistolla t6ita tekevan tyontekijan tydhyvinvoinnista (Tyobterveyslaitos c).



2.2 Edellytykset etana tyoskentelyyn

Etatyohon liittyvien edellytyksien avulla pystytaan varmistamaan etatyéskentelyn turvallinen
ja tehokas toimiminen. Etatyon edellytyksia ovat sujuva tyOymparistd tyovalineineen,
johtaminen, yhteistyd vuorovaikutuksineen ja etatyontekijan valmiudet.
(Tybturvallisuuskeskus 2023a.) Etatyohon liittyvat edellytykset [0ytyvat kuviosta 1

eriteltyina.

Tyoymparisto ja valineet Johtaminen

Etatyon
edellytykset

Yhteistyo ja Etatyontekijan valmiudet

vuorovaikutus

Kuvio 1. Etatyon edellytyksia (Tyoéturvallisuuskeskus 2023a)

Laadukkaan etatyGskentelyn varmistamiseksi tyontekijalla taytyy olla toimivat tydvalineet
seka tyopisteen ergonomian on oltava kunnossa. Hyvan tydergonomian saavuttamiseksi
tyontekijan tulee vaihdella tydasentoa, esimerkiksi valilld tydnteko seisten on hyvaa
vaihtelua istumatydlle. Istuessa on muistettava pitda alaselkd hyvassa asennossa, kadet
tulisi olla vaakatasossa tydpisteelle ja jalkapohjat lattiassa. Seisoessa hyvan seisoma-
asennon takaa hartioiden rentona pitdminen, kyynarvarsien tukeminen ja jalkojen asentojen
muuttaminen. Hyvaan ergonomiaan liittyvat myods laadukkaat tyovalineet, joiden saamisen

mahdollisuudesta etatyopisteelle tulee keskustella tydnantajan kanssa. (Wallden 2020.)

Tietoturvan varmistaminen on tarkeaa, jotta mahdollisten asiakkaiden henkil6tiedot tai
salassa pidettavat asiat eivat paase vaarien inmisten kasiin (Tyoturvallisuuskeskus 2023a).
Organisaatioilla on tarkat maaraykset henkildtietojen kerddmiseen ja kasittelyyn liittyen
yleisissa tietosuoja-asetuksissa eli eurooppalaisessa kontekstissa GDPR:ssa. Tietosuoja-
asetusta tulee noudattaa organisaatioiden, jotka kasittelevat henkildtietoja Euroopan
unionin sisalla tai eivat ole Euroopan unionissa, mutta kasittelevat Euroopan unionissa

olevien henkildiden henkilotietoja. (Europe 2022.)

Etatyon johtamista saattaa hankaloittaa fyysisen laheisyyden puuttuminen, mika vaikeuttaa

jo perinteiksi muodostuneiden vastuiden hoitamista. Onnistuneen etajohtamisen



saavuttamiseksi tarvitsee hyddyntaa enemman luovuutta. (Tyoturvallisuuskeskus 2023b.)
Hyvassd johtamisessa kuunnellaan tydntekijaa, pidetddn yhteyttd, varmistetaan tydn
tuottavuus ja puututaan mahdollisiin epakohtiin (Tydturvallisuuskeskus 2023a). Itsensa
johtaminen on myds tarkea taito. Hyvaa itsensa johtamista on kyky tunnistaa ja havainnoida
omia tuntemuksia seka tarpeita. Hyva itsensa johtaja osaa suunnitella omaa toimintaansa,
ohjata itsedan, saadella omia tunteitaan, motivoitua tylsistakin tyotehtavista seka huolehtia
ja tunnistaa epakohtia omasta tyohyvinvoinnistaan. Taman kaiken lisaksi hyvaa itsensa
johtamista on tunnistaa omia kehitettavia asioita, ja keskustella niista esihenkilon kanssa.
Tarkeimpana asiana on tunnistaa omat jaksamisen rajat ja toimia sen mukaan, etta rajoja ei

yliteta. (Tyoturvallisuuskeskus 2022.)

Etatydon edellytyksiin kuuluu vahvimpana yhteydenpito, jotta tydnantaja pysyy tietoisena
tyéntekijan hyvinvoinnista ja tyon edistymisesta (Tyoturvallisuuskeskus 2023a). Manniston
(2017) mukaan etatyon onnistumisen edellytyksena on tydntekijan tiedostaminen tyon
merkityksellisyydesta organisaatiolle, lisdksi tydntekijan tulee tietda omat tavoitteensa
omasta tydnteostaan. Yhteiset pelisaannoét tavoitettavuuteen seka erilaisiin
kokouskaytantoihin on hyva luoda. Esihenkild ei nae tyontekijaa joka paiva, joten
yhteydenpito korostuu vielakin enemman. Mikali tyontekijan kanssa on sovittu pakollisista
I&snaolopaivista, on tyontekijan pidettava sopimuksesta kiinni eli oltava sovittuina paivina
toimistolla. Yhteisia sopimuksia noudattamalla etatydskentely onnistuu ja luottamus sailyy.
(Tyoturvallisuuskeskus 2023a.) Esihenkildn tulee huolehtia tiedon likkumisesta myds etana

tyota tekeville, mika tukee myds etatydssa onnistumista (Mannistd 2017).

Hyvat etatydntekijan valmiudet pitavat sisallaan itsensa johtamisen, oman osaamisen seka
vastuun ottamisen, mitkd edistavat myos toimimista etatydssa (Tyoturvallisuuskeskus
2023a). Mannisto (2017) korostaa etatydn olevan mahdollista, kun tyéntekijan osaamistaso
on riittdvd sekd motivaatiota tyon tekemiseen I6ytyy. Itseohjautuvuus on etana
tydskentelyssa tarkeaa, silla taytyy osata priorisoida asioita, tauottaa tyontekoa seka hallita
ajankayttoa. Etana toita tehtdessa on osattava tydskennella itsenaisesti ja ymmarrettava
pyytaa apua ongelman ilmaantuessa. Etatyontekija on tyéntekija muiden joukossa, milloin

esihenkil6 tukee niin 1ahity6ta kuin etatyota tekevid. (Haapakoski ym. 2020, 103.)

2.3 Haasteet

Epaergonominen tyopiste, pitkittyneet tyopaivat, huono verkkoyhteys ja yksindisyyden
tunne ovat esimerkkeja mahdollisista etatyon haasteista. Toéiden vieminen Kkotiin
kotitoimistolle uhkaa haasteiden lisdantymista. Kotona t6ita tehtdessa on riskina tyopaivien
pitkittyminen seka vapaa-ajan ja tyon sekoittuminen keskenaan. Tydntekijan hyvinvoinnin ja

tydn sujuvuuden kannalta on tarkeaa osata erotella ty6 ja vapaa-aika toisistaan. (Mannist6



2017.) Toita tehdaan etatdissa myods pienella kynnykselld, esimerkiksi sairaana, silla
tyontekijan on vaikea 16ytaa raja kokonaisen sairauslomapaivan pitamiseen (Sutela 2020).
Liiallinen ty6taakka, kiireellinen tydaikataulu seka epaselvat tyon tavoitteet lisaavat liiallista
kuormitusta tyontekijalle. Liiallinen kuormitus on riski tyOperaisen stressin syntymiselle.
Tarkeda on osata hallita psyykkisia ja psykososiaalisia eli sosiaalisia kuormitustekijoita

tyostressin valttamiseksi. (Tyoterveyslaitos d.)

Etatyon johtamisessa painotettavat asiat ovat hieman erilaisia kuin 1ahitydn johtamisessa.
Esihenkilon tulee luottaa tyontekijaan ja luopua tydaikaan sidotusta tyon seuraamisesta.
Tyon kontrolloimisen sijaan esihenkildn tulee kiinnittdad huomiota tydntekijan tydn laatuun ja
tuloksiin. (Mannistd 2017.) Esihenkilon tulee auttaa ja rakentaa luottamusta, ei vain

tydntekijan ja esihenkilon valille, vaan koko tiimin kesken.

Uuden tyontekijan perehdyttaminen on tyoturvallisuuslaissa maaritelty, jolloin tyontekija
taytyy perehdyttaa riittdvasti tyohon, tydolosuhteisiin sekd tyOmenetelmiin. Lisaksi
tyoturvallisuuslaki maaraa kattavan perehdytyksen tyévalineisiin ja niiden oikea oppiseen
kayttoon. Erityisesti uuden tyontekijan aloitettaessa on kiinnitettava erityistd huomiota
riittdvaan  perehdyttdmiseen. (738/2002, 14§.) Rytivaaran (2023) mukaan
suunnitelmallisuuden, kommunikoinnin ja sitouttamisen merkityksen puuttuessa tyotekijan
perehdyttamisesta voi tulla haasteellista. Etatydntekijdd perehdyttaessa taytyy kKiinnittaa
huomiota erityisesti tydskentely-ymparistodn, tiedon riittdvaan jakamiseen seka siihen, etta

tydntekija kokee itsensa osaksi tydyhteisoa.

Etatiimilaisten tiimityoskentelytaidot ja heidan valisensa luottamus ovat asioita, joihin
esihenkildn  tulisi  kiinnittdd  huomiota  sujuvoittaessaan  tybdskentelyd etana
(Tyoturvallisuuskeskus 2023b). Luottamuksen rakentaminen tiimildisten kesken on
virtuaalitimeissa haastavampaa kuin muissa tiimeissa. Lisaksi laadukkaan etatyon
johtamisen kulttuuri tuo haasteita esihenkilon ja tyéntekijan valille. (Haapakoski ym. 2020,
115-153.). Organisaation kannalta tyon tulos heikkenee ja tydntekijan tydhyvinvointi karsii,
kun téita tehdaan sairaana (Niikko 2024).

2.4 Hyddyt

Etatydssa tydntekija saa luotua itselleen rauhallisen tydympariston erityistd keskittymista
vaativiin  tyotehtaviin. Tyontekijan motivaatioon vaikuttaa positiivisesti mielekas
tydymparisto seka tyoskentelytavat. Tyontekija kokee tyontekonsa tarkeaksi pystyessaan
vaikuttamaan tydskentelytapoihin. (Mannistd 2017.) Etatydlla pystytaan vaikuttamaan

ymparistotekoihin. Vaylaviraston (2013) mukaan etana toiden tekeminen vaikuttaa
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tydmatkaliikenteen vahenemiseen, milloin pdastoét ja likenneruuhkat vahenevat seka riski

onnettomuuksiin pienenee.

Haapakoski ym. (2020, 152) tuovat esille etatydon mahdollistavan tyontekijalle tyopaikan
hakemisen kauempaa, muualta kuin kotipaikkakunnalta. Etatyd mahdollistaa tydpaivien
suunnittelun omien tarpeiden mukaiseksi. Tyontekijan on mahdollista sovittaa omaa vapaa-
aikaa ja tyontekoa paremmin toisiinsa. Kun aikaa vapautuu tydmatkoista, voi tyéntekija
hyédyntda vapautuneen ajan toistd palautumiseen. Naiden lisaksi tyd- ja perhe-eldman
yhteensovittaminen etatyota tehdessa onnistuu sujuvammin. TyOntekijan tyon tarpeiden
tayttdminen lisdd tydhyvinvointia antaen parhaimman ja tehokkaimman tuloksen

organisaatiolle. (Tyo6terveyslaitos e.)

Useat organisaatiot voivat hydtyd etatydn mahdollistamisella uusien tyontekijdiden
saamiseksi (Haapakoski ym. 2020, 153). Tanskanen (2022) kertoo sairauspoissaolojen
tulevan Kkalliikksi tyonantajille, silld he joutuvat maksamaan 10 ensimmaiselta paivalta
sairausajan palkan, mutta vastineeksi he eivat saa tyOpanosta tyontekijalta. Etatyon
mahdollistaminen vahentda sairauspoissaoloja, minkd seurauksena ylimaaraiset kulut
organisaatiolla vahentyvat. Etatyo luo kiusausta tehda puolikuntoisena toita kotoa kasin

tilanteissa, joissa normaalisti ei lahtisi toimistolle, vaan hakisi sairauslomaa. (Sutela 2020.)
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3 Tyohyvinvointi
3.1 TyoOssa viihtyminen ja hyvinvointi

Tyéelama muuttuu koko ajan, ja se edellyttaa itse tydntekijoilta kykya sopeutua muutoksiin
(Manka & Manka 2023, 159). Nykyaan tehdaan etatditd enemman seka tydntekijoilla on
valinnanvapautta tyétavoissa entistd enemman. Etatdiden tekeminen on noussut ihmisten
ja tyénantajien suosioon. (Lindstrém & Savaspuro 2023, 56—86.) Automatisaatio on noussut
monissa erilaisissa tybdtehtdvissd esille. Automatisaatiolla ja tekoalylld pystytaan
parantamaan tyoturvallisuutta suorittamalla toistuvia sekd& suuren riskin omaavia
tyotehtavia. Automatisaation avulla tyontekijdille vapautuu aikaa muihin tydtehtaviin.
(Tyoterveyslaitos b.) Tydelaman jatkuva muutos vaikuttaa samalla tydhyvinvointiin ja sen
toteuttamiseen. Esimerkiksi lisdantynyt elektroniikan hyddyntaminen tydeldmassa on
tuonut jatkuvat ilmoitukset tyOasioista osaksi arkea, mika vaikeuttaa entisestdan

tyéntekijdiden seka johtajien palautumista (Mikolajczyk ym. 2023).

Tybhyvinvointi on kasitteena hyvin laaja ja se voidaan maaritelld monella eri tavalla.
Tyoturvallisuuskeskuksen (d) mukaan tydhyvinvointi on tyontekijan ja koko tydyhteison
kokemuksia. Tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan ty6ta, joka on hyvin tuottavaa ja terveellista
huomioiden myo6s turvallisuuden. Hyvin koetussa tyOhyvinvoinnissa tyonteko on
mielekasta, ja tyonteko koetaan tarkedksi. Tyo ei ole vain yksi erillinen osa elamaa, vaan

sen pitaisi tukea tyontekijan koko muutakin elamaa.

Tybhyvinvointi kokonaisuudessaan pitaa sisallaan toisistaan riippuvaiset osa-alueet, joita
ovat psyykkinen, fyysinen, sosiaalinen ja henkinen tydhyvinvointi. Tydntekijan
tydhyvinvointiin - vaikuttaa tyonteon lisdksi eldmantavat, terveydentila sekd oman
henkilokohtaisen eldaman tilanne. Yksild voi kokea tydhyvinvoinnin eri tavalla kuin iso

organisaatio. (Virolainen 2012, 11-12.)

Tyontekijan eli yksilén tyéhyvinvointiin vaikuttavat omat elintavat, tydpaikan saantdjen ja
ohjeiden noudattaminen seka erilaisten kaytantdjen omaksuminen (Virolainen 2012, 12).
Organisaation tavoitteena on luoda tyontekijalle mahdollisimman hyvat olosuhteet
tydhyvinvoinnin toteutumiselle, ja tyontekijan vastuulle jaa hyvinvoinnistaan huolehtiminen.
Organisaatioissa tydhyvinvointi ei toteudu automaattisesti, vaan sita taytyy osata johtaa.
(Manka & Manka 2023, 81.) Itse organisaation tehtdavana on huolehtia tyéntekijdiden
tydhyvinvoinnista noudattamalla lainsdddantéa, kartoittamalla tydnteon ja tyOpaikan
turvallisuuden sekd muodostaa mielekkdan tydskentelypaikan ja -ilmapiirin (Virolainen
2012, 12).
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Tybhyvinvoinnin toteutumattomuudesta voi seurata ongelmia ja haittoja tyontekijan
tyérutiineihin. Tydn mielekkyyden puute, tydn suuri rasitus, henkinen vakivalta, tydntekijan
epavarmuus seka tyostressi ovat esimerkkeja, jotka vaikuttavat negatiivisesti
tydhyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin heikentyminen pahimmassa mahdollisessa tapauksessa
voi johtaa tyduupumiseen, jonka voi aiheuttaa esimerkiksi pitkdan kestanyt stressitila.
(Manka & Manka 2023, 27-34.) Terveyskirjaston (2022) mukaan ty6uupumuksella
tarkoitetaan tilaa, joka voi pahimmillaan aiheuttaa masennusta, unihairidita seka lisata
tydkyvyttdmyytta ja kasvattaa tapaturmien riskia. Organisaation luodessa parhaimmalla
mahdollisella tavalla tyontekijalle hyvat mahdollisuudet toteuttaa hyvaa tydhyvinvointia.
Kaytantd tuo vahvan pohjan laadukkaalle tyonteolle, ja tuottaa organisaatiolle parhaan

mahdollisen tyén tuloksen. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Monimuotoistuneet paikat tehda toitd ja mahdollisuus maaritellda itse omat tydaikansa
vaikuttavat tyontekijan tydhyvinvointiin seka samalla mahdollistavat hallita paremmin omaa
vapaa-aikaa seka tyoéta (Kiiskinen 2022). Branderin (2023) mukaan onnistuneessa
hybriditydssa tarvitaan aitoa keskustelua seka yhdessaoloa, ja yhteisen tiedon seka
empatian jakamista 1api organisaation. Hybriditydn positiiviset mahdollisuudet
tydhyvinvoinnin kannalta totesi Hakanen (2022), jonka mukaan laadukkaat olot tydpaikalla,
ihmislahtéinen johtaminen seka tydssa viihtyvyys vaikuttavat positiivisesti hyvinvointiin
myOds muussa elamassa. Etenkin nopeilla ja matalan kynnyksen yhteydenpidoilla
tydntekijan ja esihenkildon valilla pystytdan havaitsemaan mahdollisia epakohtia
tydhyvinvoinnissa. Lisaksi nopea reagointi estdd epakohtien kasvavan suureksi ja

huomattavasti tydkykya heikentavaksi ongelmaksi. (Tyoterveyslaitos c.)

Erityisesti tyoskennellessa etdna hyvasta tydergonomiasta huolehtiminen tulee
ajankohtaiseksi aiheeksi. Tyoterveyslaitoksen (d) mukaan ergonomialla tarkoitetaan
ennakoivaa suunnittelua seka kokonaisvaltaista kehittamista tydhon ja toimintaymparistéon
liittyen. Hyvan tydergonomian tavoitteena on 10ytaa tyontekijalle sopivat tydokaytannoét ja -
ympariston. Lisaksi hyvan ergonomian tavoitteena on sujuvoittaa tyéhon liittyvia prosesseja
seka huomioida hyvaan ergonomiaan sopivat tyévalineet. Hyva tydergonomia on suuressa
osassa itse tyOhyvinvointia, joka vastaavasti vaikuttaa tydntekijan tuottavuuteen. Hyvan
ergonomian hyddyntaminen on hyddyksi niin tyontekijalle kuin tydnantajallekin. Tyon

tuottavuuden parantuessa vaikutus nakyy myds organisaation tuloksessa.

Ergonomia voidaan jakaa erilaisiin osa-alueisiin, kuten fyysinen, kognitiivinen ja
organisatorinen ergonomia (Tyoterveyslaitos d). Fyysinen ergonomia tarkoittaa
tydympariston, -pisteiden, -valineiden ja -menetelmien kehittdmiseen seka suunnitteluun
kohdistumista. Vastaavasti kognitiivinen ergonomia on esimerkiksi tiedon kasittelya,

havaitsemista, seka tarkkaavaisuuden ja muistin erilaisten mahdollisuuksien huomioimista.
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Kognitiivisessa ergonomiassa rajojen seka erilaisten mahdollisuuksien huomioiminen
tapahtuu ihmisen, tydn ja tekniikan valilla. Organisatorisella ergonomialla tarkoitetaan
erilaisia kehittamisen kohteita, kuten tydn jarjestamista, yhteisty6td tai johtamista.

(Tyoturvallisuuskeskus 2021.)

Taukojen pitdminen etatydskentelyssa on tyontekijan omalla vastuulla, silla yhteisia kahvi-
ja ruokataukohetkia ei ole samalla tavalla kuin toimistolla. Tyon tauottamisen avulla
vahennetaan tyon kuormittavuutta etenkin yksipuolisesti kuormittavissa tydmuodoissa.
Etatyossa tehdaan paljon t6itd samoissa asennoissa etenkin istualtaan. Istumatyo
kuormittaa selkda, niskaa ja kaularankaa. Kuormitusta voidaan keventaa pitamalla taukoja
tydpaivan aikana. Taukojen aikana on suositeltavaa valttaa istumista, vaihtaa asentoja ja
pitaa itsea liikkkeessa. (Rauramo 2020, 55-56.)

3.2 Tyontekijoiden perustarpeet

Tyontekijdiden perustarpeet tydhyvinvoinnin edistdmiseksi voidaan esittaa tydhyvinvoinnin
portaat -mallin avulla. Tyohyvinvoinnin portaiden mallia hyddynnetdan myods taman
tutkimuksen datan analysoinnin seka kategorisoinnin tukena. Mallissa on kyse
perustarpeiden vaikutuksesta tyomotivaatioon seka tarpeista suhteessa tyohon.
Tybhyvinvoinnin portaat -mallin taustalla on Maslowin teoria, joka on nimennyt viisi ihmisen

tavoitetta. Naita tavoitteita voidaan kutsua perustarpeiksi. (Rauramo 2012, 12-13.)

Maslow’'n teorian tarvehierarkiarakenteen mukaan perustarpeiden toteuduttua, alkaa
ihminen kehittdmaan korkeampia tavoitteita. Maslow’n tarvehierarkia etenee tarkeimmasta
tarpeesta vahiten tarkeimpaan tarpeeseen. Tarkein tarve Maslow’n teoriassa ovat
fysiologiset tarpeet eli tarpeet, jotka ovat valttamattomida hengissd pysymiseen.
Fysiologisten tarpeiden jalkeen on tarkea tayttaa turvallisuuden tarpeet eli esimerkiksi tunne
tydn vakaudesta, turvasta ja terveydesta. Fysiologisten ja turvallisuuden tarpeiden taytyttya
keskitytaan sosiaalisiin tarpeisiin, jotka tarkoittavat sosiaalistumista muiden ihmisten
kanssa seka ystavyyden ja rakkauden tunnetta. Lisaksi yhteis6on kuulumisen tunne on
isossa osassa sosiaalisia tarpeita. Toiseksi vahiten tarpeellinen tarve on Maslow’n teorian
mukaan tunnustuksen tarve, jolla tarkoitetaan arvostuksen tuntemista. Vahiten tarpeellinen
porras Maslow’n teoriassa on itsekehittamisen tarve, jonka tayttamiseksi kehitetaan erilaisia
taitoja seka suoriutuminen omasta tydsta. (Franco 2022.) Tyéhyvinvoinnin portaat -malliin
tarpeet on nimetty uudestaan tyéelamaan sopivimmiksi (Rauramo 2012, 12—13). Kuviossa

2 on esitetty Rauramon (2012) tyéhyvinvoinnin portaat -malli.
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5. Porras: Itsensa kehittamisen tarve
Tavoitteena on yksilon ja organisaation kilpailukykya tukeva
osaaminen. Edellytyksind ovat oppimisen ja osaamisen tukeminen,
itesaan aktiivisesti kehittava henkilostd. Tydnantaja voi edesauttaa
toteutumista panostamalla tydymparistoon ja tydolojen
viihtyvyyteen.

4. Porras: Arvostuksen tarve

Tavoitteena on saavuttaa arvostus toisten sekd omaa ty6ta kohtaan.
Edellytyksind toteutumiselle ovat eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja
tuottavuutta edistdva tavoite, strategia. Tydnantaja voi edesauttaa toteutumista
oikeudenmukaisella palkalla, palautteiden antamisella seka pitkdjanteisyydella.

Tavoitteena on saavuttaa vahva yhteisollisyys. Edellytyksing toteutumiseen ovat vahvat
yhteishenked tukevat toimet seka huolehtiminen tuloksista ja henkil6stostd. Huomioitavia
arvoja ovat avoimuus, luotettavuus ja vaikuttamisen mahdollisuudet. Tydnantaja voi
edesauttaa toteutumista toimivilla esimiehen ja alaisten valisill suhteilla seka hyvilla
kokouskaytannoilla.

2. Porras:

Tavoitteena on saavuttaa kokonaisvaltainen turvallisuus. Edellytyksina toteutumiselle on vakaa tysuhde, tasa-
arvo ja oikeudenmukaisuus tydyhteisossd, turvallinen tydympdristo ja toimintatavat sekd riittdva toimeentulo.
Tydnantaja voi edesauttaa tarpeiden toteutumisessa jarjestelmallisella riskienhallinnalla ja aktiivisella
tyosuojelun yhteistoiminnalla.

1. Porras: Psykofysiologiset perustarpeet

Tavoitteena on saavuttaa seka yllapitaa hyvaa terveyttd. Perustarpeet tdyttyvat, kun tyo ja vapaa-aika on tasapainossa.
Valttamattomia tarpeiden tayttymiseksi ovat riittdva ja puhdas ravinto, sdannéllinen liikunta sekd mahdollisien sairastumisien
ehkaisy ja hoito. Tydnantaja voi edesauttaa tarpeiden toteutumisessa kattavalla tydterveyshuollolla.

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin portaat -malli (Rauramo 2012, 15)

Tydhyvinvoinnin lahtékohta on perustarpeiden tyydyttdminen. Perustarpeiden tayttymisen
tavoitteena on saavuttaa hyva terveys. (Rauramo 2012, 14.) Terveyskirjaston (2020)
mukaan terveydelld tarkoitetaan hyvaa fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista tilaa
hyvinvoinnista. Tyontekija pystyy edistamaan terveyttdan huomioimalla terveelliset
elamantavat, kuten syomalld saanndllisesti, liikkumalla ja nukkumalla riittavasti.
Tybnantajan tulee mahdollistaa tydntekijalle optimaalisen terveyden mahdollistamisen
kattavalla tydterveyshuollolla, huomioimalla tydntekijdn tydkuormituksen seka
mahdollisuuden ruokailla tyopdivdn aikana. Etatydskentelyssd tydkuormituksen
huomioiminen vaatii saanndllistd kommunikointia tyontekijan ja esihenkilon valilla.
(Rauramo 2012, 15-32.)

Turvallisuus ja sen tunne ovat osa perustarpeita, jotka edistavat tyohyvinvoinnin
saavuttamista. Turvallisuuden tunne tayttyy, kun tydntekija kokee tyosuhteen ja tydolot
vakaiksi seka turvallisiksi. Turvallisuuden tunteen toteutumiseksi taytyy jokaisen noudattaa
tydpaikalla lakia, asetuksia, annettuja ohjeistuksia ja maarayksia. Pelon ja epavarmuuden
tunne, esimerkiksi tydsuhteen pysyvyydesta, heikentada turvallisuuden tunnetta ja samalla
vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin. (Rauramo 2012, 69-70.) Etatyoskentelyssa tunne
turvallisuudesta toteutetaan noudattamalla esimerkiksi hyvaa tydergonomiaa seka
pitamalla tybajoista kiinni valttden tydn ja vapaa-ajan sekoittumista. Lisaksi tydnantajan

tulee pitdd huolta myds etatyontekijdiden lakisaateisten tapaturmavakuutusten
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voimassaolemisesta. (Tydsuojelu.) On hyva huomioida psykososiaaliset kuormitustekijat,
jolla tarkoitetaan ihmisen psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn vaikuttavia tekijoita.
Usein asiantuntijatyd, joka on toimistotyyppistd, voi olla hektista ja tyyliltdan
monisuorittamista. Tyot voivat helposti seurata tydpaikalta vapaa-ajalle, mika ajaa tyosta
palautumisen heikolle tasolle. Hyvin huomioon otetut psykososiaaliset kuormitustekijat seka

tydymparistd vahvistavat psykologista turvallisuuden tunnetta. (Tyo6turvallisuuskeskus c.)

Tybhyvinvoinnin  kokonaisuuteen liittyy tarve yhteiséllisyydesta. Tyontekija pystyy
edistamaan yhteisollisyyttda osana tyohyvinvointia aktiivisella osallistumisella ja
ammatillisen osaamistason yllapitdmisella, sekd toimimalla organisaation tavoitteiden ja
edun mukaisesti. Tyontekijan tulee puuttua tydnteon epadkohtiin huomattuaan siihen
negatiivisesti vaikuttavat asiat. Tyonantaja pystyy edistamaan yhteisdllisyyden tarvetta
laadukkaalla perehdyttamisellda sekd tarjoamalla tydntekijdille mahdollisuuden
kouluttautumiseen. Tyoilmapiiria voidaan parantaa yhteisodllisyyden edistamiseksi erilaisilla
virkistyspaivilla seka sosiaalisilla hetkillda. Tyodhyvinvoinnin kannalta hyva yhteishenki
tyontekijoiden valilla seka tydnantajan ja tyontekijoiden valilla tehostaa tyon tulosta.
(Rauramo 2012, 103-122.) Etatyoskentelyssd voidaan varmistaa yhteisollisyyden
edistaminen sopimalla selkeat ja yhteiset pelisdannoét, milloin on mahdollista olla etana, ja
milloin taytyy olla toimistolla paikan paalla. Lisdksi hyvissa pelisaanndissa sovitaan
mahdollisista saanndllisista virtuaalitapaamisista tyontekijan ja esihenkilon kanssa, seka

muista tydn sujuvuuteen ja tuloksellisuuteen vaikuttavista tekijoista. (Tydterveyslaitos c.)

Selva paamaara, strategia ja eettiset arvot tukevat arvostuksen tarvetta. Onnistunut
arvostuksen tunne tukee myods hyvinvointia ja tuottavuutta. Tydnantaja voi osoittaa
arvostusta tyontekijad kohtaan antamalla palautetta onnistumisista ja kehityskohteista.
Lisaksi arvostuksen tunnetta tukevat oikeudenmukainen palkka seka onnistumisista
palkitseminen. Tarkeda on osata arvostaa sekd omaa ettd toisten ty6td ja tyOntekoa.
(Rauramo 2012, 14.) Holkko (2020) kertoo arvostuksen epaonnistuvan, mikali tyontekijan
panosta ei arvosteta aidosti, arvostus on epasystemaattista tai se ei nay konkreettisina
tekoina.

Itsensa toteuttamisen tarve on oleellinen asia, kun halutaan edeta uralla ja toteuttaa omia
tavoitteita. Tyontekija pystyy toteuttamaan itseaan ja edistdmaan omaa urakehitystaan
oppimalla uusia asioita. Tyontekija voi oppia uusia asioita tekemalla toita, tydnantajan
mahdollistamilla koulutuksilla tai oma-aloitteisella osaamisen kehittamisella. Tata voidaan
kutsua elinikdiseksi oppimiseksi, minka pitaisi olla jatkuvaa oppimista. On kuitenkin
huomioitava organisaation tavoitteet, sillda tyontekijan tavoitteet tulisivat myd6tailla
organisaation tavoitteita. (Rauramo 2012, 145-150.) Ty6ssad onnistumiset ruokkivat

motivaatiota ja itsensa kehittamistd. Epaonnistumisia pitdisi olla vahemman Kkuin
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onnistumisia (Kahkénen 2021). Epaonnistumiset auttavat kuitenkin tyontekijad oppimaan
uusia asioita, silla virheista yleensd myds opitaan (Gronow 2017). Kahkdsen (2021)
mukaan itsensa toteuttaminen tydn ulkopuolella on tarkeda sen tuodessa vastapainoa tyon
teolle.
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4 Tyon motivaattorit
4.1 Motivaatio ja tydmotivaatio

Hyvin motivoituneena kayttdydytaan tavoitteellisesti seka tarkoituksenmukaisesti. Koettuun
motivaatioon liittyy tahdonalaisuus ja toiminta omasta halusta. Motivaatio tarkoittaa
psyykkista tilaa, jolloin tavoitteiden tai annettujen tehtavien saavuttamiseksi tehdaan paljon

toitd. Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. (Sinokki 2016, 60-61.)

Sisaista motivaatiota voidaan sanoa proaktiiviseksi, jolloin henkilé tekee usein innostavia
asioita oma-aloitteisesti. Sisainen motivaatio ei kuormita ihmistd samalla tavalla kuin
ulkoinen motivaatio, silla innostus asioiden tekemiseen tulee henkilosta itsestaan. Ulkoista
motivaatiota sanotaan reaktiiviseksi, jolloin motivaatio on lahtdisin jostain muusta kuin itse
ihmisesta. Ihmisen toiminta ulkoisessa motivaatiossa voi olla 1ahtdisin esimerkiksi jonkin
lyhytkestoisen palkkion saavuttamisesta. Tekeminen on valine ulkoisen kohteen

saavuttamiseksi. (Martela & Jarenko 2014.)

Sinokki (2016, 80—82) kertoo monien eri tekijdiden vaikuttavan tydmotivaatioon, silla siihen
vaikuttavat tyon lisaksi tydymparistd, tyontekijan oma elamantilanne seka tyontekijan
luonne. Tyon tuottavuudella ja tydmotivaatiolla on selked yhteys toisiinsa. Tyon
tuottavuuden lisdksi tydmotivaatio vaikuttaa tydhyvinvointiin ja palvelun laatuun.
Motivoitunut tyontekija tekee ahkerasti t6ita asetettujen tavoitteiden toteutumiseksi. Lisaksi
motivoitunut tyontekija on valmis kayttamaan seka fyysisia ettd henkisia voimavarojaan.
Motivaation |ahteitd tyon tekemiseen on erilaisia riippuen tydntekijoista. Tydtehtavien
siséltd, raha tai muiden auttaminen voivat olla tekij6ita, jotka vaikuttavat positiivisesti
tydntekijdiden tydmotivaatioon. Tydntekijan yksityiselaman hyvinvointi seka tyéhyvinvointi
vaikuttavat tydmotivaatioon positiivisesti, mikali tyontekija voi hyvin niin kotona kuin

tydpaikalla (Heinonen & Saarimaa 2009, 56).

TyoOntekija voi kokea negatiivisia tuntemuksia, mitka nakyvat motivaation heikentymisena.
Epamotivoituneena tehty tyd ei valttdamatta tuota parasta mahdollista tyon tulosta, minka
lisdksi motivaation puute voi vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan psykologiseen seka
fyysiseen hyvinvointiin (Maswabi & Qing 2017, 760). Tyontekijan motivaatiota voi alentaa
esimerkiksi tyotehtavien liian tiukat aikarajat, tydntekijalle asetetut eparealistiset tavoitteet,
ulkoisten palkintojen kayttdminen seka tydnteon kontrollointi. Motivaation lahteena ei voi
olla pelkdstaan tydntekijan sisdisen motivaation tekijat, vaan mukana taytyy olla myos
tekijoitd ulkoisesta motivaatiosta. Talldin voidaan rakentaa pitkdkestoista tydhyvinvointia,

mika on seka tyonantajan etta tyontekijan eduksi. (Punna ym. 2017, 156.)
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4.2 Motivaation johtaminen

Wellsin (2024) mukaan esihenkild voi kehittyd paremmaksi motivaation johtajaksi kolmella
yksinkertaisella ohjenuoralla: kuuntele tiimidsi, haasta tiimiasi sekd johda arvojen kautta.
Beagrie (2005, 31) kertoo johtamisessa, etenkin etatydn johtamisessa, korostuvan tiimin
yksildllisten tarpeiden tunnistaminen seka niihin vastaaminen. Esihenkilénd on erityisen
tarkeda tunnistaa, mistd tyontekijd motivoituu. Talldin tyontekija ei menetd sisaista
motivaatiotaan tyotd kohtaan. Tydssa voi taten olla yhtd monta motivaattoritekijaa kuin
yhtidssa on tydntekijoitd, jolloin motivaation johtamisessa iso riskitekija syntyy odotusten

varassa johtamisesta.

Yksil6llisten motivaattoritekijdiden ollessa tiedossa, on tydntekijdille ensiarvoisen tarkeaa
saada haasteita seka arsykkeitd, mista tyontekijat nauttivat seka antavat tyontekijalle
merkityksellisyyden tunteita. Huomioiden tyontekijoiden yksildlliset kyvykkyydet seka yhtion
yhteiset resurssitekijat, myos selkeiden odotusten seka tavoitteiden asettaminen voi auttaa
tyontekijoiden motivaation yllapitamisessa. (Wells 2024.) Tavoitteiden johtamisessa
korostuu puolestaan niiden realistisuus seka tyontekijan vaikutusmahdollisuudet, mitka voi
etenkin alati vaihtuvassa tydelamassa muodostua haasteelliseksi (Pekkarinen 2018). Kuten
Wells (2024) toteaa, tyontekija haluaa tulla kuulluksi kunnioitettuna seka alykkaana tiimin
jasenena, ja siksi on ensiarvoisen tarkeaa, ettd jokainen saa aanensa kuuluviin myos

paatoksenteossa.

Arvojen kautta johtamista voidaan puolestaan kuvailla oman eettisen arvomaailman seka
organisaatioarvojen mukaiseksi johtamiseksi (Lehtonen 2023). Etenkin viimeisina
vuosikymmenina arvomaailmat on iskostunut yha syvemmalle yritysstrategioiden ytimeen,
ja tydntekijat odottavat tydpaikaltaan hyvien arvojen mukaista toimintaa (Wells 2024). Nain
ollen esihenkildbasemassa oleva ei toimi vain yrityksen arvomaailman keulakuvana, vaan
toimii myds samalla roolimallina muulle tiimilleen. Onnistuneessa arvojohtamisessa
korostuu tiivistetysti arvojen saavutettavuus, realistisuus seka toiminnan aitous. (Lehtonen
2023.) Omien arvojen ollessa hyvinvoinnin sekd sisdisen motivaation peruskivia,
henkilékohtaisten arvojen mukainen tydskentely on tarkeaa motivoivan seka hyvinvoivan

tydyhteison johtamisessa (Salonen ym. 2020).
4.3 Tydmotivaation syntyminen

Tydmotivaation syntyminen voidaan esittdd Sinokin (2016, 139) tydémotivaatiopyramidin
avulla. TyOmotivaatio voidaan esittdd pyramidin muodossa, jolloin pystytaan
havainnollistamaan erilaisten ominaisuuksien vaikutuksia toisiinsa.

Tybmotivaatiopyramidissa esiintyvat ominaispiirteet tydlle seka tyontekijalle. Kivijalkana
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tydmotivaatiopyramidin on yhteiskunnalliset seka erilaiset sosiodemografiset tekijat.
Sosiodemografisia tekijoitd ovat esimerkiksi tyontekijan sukupuoli, elamantilanne,
taloudellinen tilanne ja elaman tasapaino. Vastaavasti yhteiskunnallisia tekijoita voivat olla
esimerkiksi erilaiset hallituksen linjaukset, kuten sairauspoissaolojen ensimmaisen paivan
palkallisuus tai liikuntapaikkojen rakentaminen. Sosiodemograafiset ja yhteiskunnalliset
tekijat vaikuttavat yhdessa tyontekijan kokemuksiin tydyhteisdsta ja tydilmapiirista, joiden
seurauksena muodostuu tydmotivaatio. (Sinokki 2016, 138—-139.) Kuviossa 3 on esitetty

tydmotivaatiopyramidi.

Laatu,
tuottavuus

Tyomotivaatio

Innostus, tyéhyvinvointi

Tyontekijan oma kokemus
ja tulkinta tyooloista

- Esimerkiksi palaute ja johtamistapa

Tyon v Tyontekijan
ominaispiirteet ominaisuudet
- Esimerkiksi tyoolot, tyon - Esimerkiksi tyontekijan
luonne ja vaatimukset seka halu kehittya,
tyoyhteisd itseluottamus seka asenne

Yhteiskunnalliset ja erilaiset sosiodemografiset tekijat

- Esimerkiksi eldmantilanne, taloudellinen tilanne ja elaméan tasapaino

Kuvio 3. Tydmotivaatiopyramidi (Sinokki 2016, 139)

Tyén ominaispiirteet seka tydntekijan ominaisuudet vaikuttavat toinen toisiinsa. Hyvat
tyoolot vaikuttavat suoraan esimerkiksi tyontekijan haluun kehittya. Vastaavasti tyontekijan
asenne tydhon on vaikutuksessa tydyhteisdon ja sen ilmapiiriin. Tydntekijan oma kokemus
seka tulkinta tyooloista vaikuttaa seka tyon ominaispiirteisiin ja tyontekijan ominaisuuksiin,
ettd itse tydmotivaatioon. TyoOntekijan omaan kokemukseen ja tulkintaan vallitsevista
tyooloista vaikuttavat esimerkiksi esihenkilon antama palaute seka johtamiseen liittyvat
tavat. TyOmotivaation pyramidin huipulla on itse tyomotivaatio, jonka Ioytymiseen
vaikuttavat tyOntekijan ominaisuudet, tyon piirteet ja tydntekijan kokemat asiat.
Tybémotivaatio vaikuttaa tydntekijan innostuneisuuteen tyéta kohtaan, tyéhyvinvointiin seka

tydon tuottavuuteen ja tydn jaljen laatuun. Pyramidin eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa,
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esimerkiksi tydhyvinvointi ja tuottavuus parantavat itse tydmotivaatiota, ja vastaavasti

hyvan tydmotivaation vallitessa tydhyvinvointi ja tuottavuus paranevat. (Sinokki 2016, 139.)

Tassa opinnaytetydssa tullaan hyoddyntdmaan tyomotivaatiopyramidia sekd tydn
motivaation lahteitd pohdittaessa tekijoitd, jotka vaikuttavat motivaation syntymiseen
tydpaikoilla. Lisdksi tyomotivaatiopyramidia voidaan kayttdad tukena tydeldman
ongelmakohtien havainnoimisessa seka korjausehdotusten tarjoamisessa. Erityisesti
tarkastellessa opinnaytetyon tuloksia tydmotivaation nakokulmasta, Sinokin (2016, 139)

tyomotivaatiopyramidi toimii kokonaisvaltaisen tydomotivaation viitekehyksena.
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5 Tutkimusmenetelmat ja -aineisto
5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimusmenetelmana opinnaytetydssa kaytettin  maarallista eli kvantitatiivista
tutkimusmenetelmda. Kvantitatiivinen tutkimus on perusluonteeltaan mittaukseen
perustavaa, missa pyritdan tilastollisin menetelmin tutkimaan tietyn ilmion kayttaytymista
(Kananen 2008, 10). Toimiakseen oikein, kvantitatiivinen tutkimus tarvitsee tuekseen
rittdvan maaran valmista tietoa, jonka pohjalta tutkittavia asioita mitataan (Kananen 2011,
12). Taten kvantitatiivinen tutkimus voidaan monesti toteuttaa vasta silloin, kun ilmié on
muodostunut riittdvan tdsmalliseksi. Etatydskentelyn ollessa vahva megatrendi modernissa
tyoskentelyssa, sen johtamisesta I0ytyy laaja maara valmista informaatiota. Lisaksi
opinnaytetytssa kaytetty aineisto on luonteeltaan kvantitatiivista tietoa, jonka tutkimiseen

tarvittiin kvantitatiivisen tutkimuksen menetelmia.

Yleisesti ottaen kvantitatiivinen tutkimus pyrkii yleistdmaan tutkittavaa kohdetta hyddyntaen
rajattua joukkoa ja mitattavia kohteita. Huomioiden tutkimuksen resurssit, tarpeet seka
realistiset tavoitteet, otosten saanti on usein rajallista ja hyva kvantitatiivinen tutkimus
pyrkiikin selittdmaan osajoukolla koko perusjoukon kayttaytymista. (Kananen 2011, 17-18.)
Kuten Kananen (2011, 13—14) kuvailee, kvantitatiivisessa tutkimusotteessa ilmion tekijoista
tehdaan muuttujia, joilla pyritdan yleistamaan ilmidita, luomaan syy-seuraussuhteita seka

ennustamaan muuttujien kayttaytymista.

Kvantitatiivinen tutkimusprosessi lahtee liikkeelle tutkimusongelmasta, johon on tarkoitus
I6ytda ratkaisu. Tutkimusongelman I6ydyttyd maaritellddn tarvittava tieto, tiedon
hankkimistavat seka aineiston keraamisen metodit. Tarvittavista tiedoista muodostetaan
kysymyksia, joita pidetaan erilaisina mittareina. Nailla mittareilla selvennetaan ilmiéta, joka
on kvantitatiivisen tutkimuksen tutkimuskohde. Kvantitatiivisen analyysin sek& vanhan
tiedon pohjalta muodostetaan nakdkantoja, joista pyritddn tekemaan yleisluonteisia
oletuksia koskemaan tutkittua ongelmaa tai nakdkantaa. Jokainen tutkimusprosessin vaihe
on tarked ja vaikuttaa aina seuraavaan prosessin vaiheeseen. (Kananen 2008, 20-22;
Kananen 2011, 11-12.)

5.2 Ristiintaulukointi

Opinnaytetydn analyysimenetelmana kaytettiin ristiintaulukointia, jonka avulla voidaan
tutkia riippuvuuksia muuttujien valilld (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja a).

Ristiintaulukoinnissa tarkastellaan samanaikaisesti kahta eri muuttujaa, joita kutsutaan
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selittaviksi ja selitettdviksi muuttujiksi. Muuttujat saavat erilaisia selittavia arvoja. (Kananen
2011.)

Ristiintaulukoinnissa selitettavan muuttujan jakaumaa tarkastellaan selittdvan muuttujan eri
luokissa. Johtuen arvojen suuresta lukumaarasta seka tutkittavan ilmion luonteesta, tassa
opinnaytetydssa esitettiin arvot prosentuaalisessa muodossa. Taman esitystavan eduksi
todettiin eritoten selkea vertailtavuus, jonka merkitys korostuu tarkastellessa eroja eri
ryhmien valilla. Tuotetuissa ristiintaulukoissa on ilmoitettu myos absoluuttiset maarat eli n-

arvo, jonka avulla pystytaan arvioimaan aineiston luotettavuutta paremmin. (Mv.Helsinki.)

Ristiintaulukoinnin tilastollisen merkitsevyyden testaamisessa hyodynnettiin khiin nelio -
testid, joka on vyleisesti kaytetty testausmenetelmd tilastollisen merkitsevyyden
selvittdmisessa (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja b). Khiin nelio -testilla eli x? -
testilld pystytdan kertomaan, miten suurella todennakodisyydelld saadut tulokset pystytaan
yleistdmaan osana koko perusjoukkoa. Khiin nelid -testistd saadaan tulokseksi p-arvo, jota
verrataan annettuihin raja-arvoihin. P-arvon tulkinnassa opinnaytetyossa kaytettiin
perinteisid merkitsevyystasoja, jotka olivat viisi prosenttia, yksi prosentti ja 0,1 prosenttia.
Mikali saatu p-arvo on alle 0,05, voidaan yleistdd tulos perusjoukkoon viiden prosentin
riskitasolla. Talléin saatu tulos on tilastollisesti merkitseva 95 prosentin todennakdisyydella.
Vastaavasti, mikali saatu p-arvo on alle 0,01, voidaan todeta tulosten olevan tilastollisesti
merkitsevia yhden prosentin riskitasolla ja ne voidaan vyleistdd 99 prosentin

todennakoisyydella perusjoukkoon. (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja a.)

Tilastokeskuksen mukaan tilastollisella merkitsevyydelld kuvataan saatuja tuloksia ja
todennetaan, ettd tulokset poikkeavat normaalista satunnaisvaihtelusta. Opinnaytetydssa
seka tutkimuksessa seka tulosten arvioinnissa noudatettiin rehellisyyttd ja tarkkuutta.
Tybssa huomioitiin tutkimuksen eettiset periaatteet, kuten tiedonhankinta, toisten tutkijoiden

tyon arvostus seka tulosten harhaanjohtamattomuus ja avoimuus (TENK 2012, 6-7).
5.3 SWOT-analyysi

SWOT-analyysia voidaan kutsua nelikenttamalliksi, ja kirjaimet tulevat englannin kielesta
strenghts, weaknesses, opportunities ja threats eli suomeksi SWOT tarkoittaa vahvuuksia,
heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia. SWOT-analyysi on maailmanlaajuisesti kaytetty
analyysimenetelm3, silld se on helppo ymmartda, sopii monille erilaisille yrityksille ja
tahoille, pystyy hyodyntamaan hyvin yksityiskohtaisesti suurempiin ja monimutkaisiin
ongelmiin. Naiden lisaksi SWOT on hyvin visuaalinen tydkalu, minka takia sitd on helppo
ymmartaa ja tulkita. (Sarsby 2016, 3.)



23

Nelikenttamalli eli SWOT-analyysi toimi opinndytetydéssa pohjana optimaaliselle etatyon
johtamiselle. Analyysin avulla oli helppo havainnollistaa optimaalisessa etatydskentelyssa
huomioon otettavia asioita ymmarrettavasti ja selkeasti. Vuoden 2022 tydolobarometrin
vastauksista havaitut kokemukset etatydstd jaettiin vahvuuksiin, heikkouksiin,

mahdollisuuksiin ja uhkiin, mitkd muodostivat rungon optimaalisen etatyon johtamiselle.

SWOT-analyysin tuloksissa vahvuudet auttavat yritysta seka sen tyontekijoita toteuttamaan
laaditut tavoitteet. Vastaavasti |0ydetyt heikkoudet haittaavat yrityksen seka sen
tyontekijoiden menestymistd. Mahdollisuudet auttavat yritystd menestymaan viela
entistdkin paremmin, mutta uhat heikentavat yrityksen mahdollisuuksia menestya.
(Kansallinen Sivistysiliitto ry.) Taten keskittymalla esiin tulleisiin vahvuuksiin ja panostamalla
heikkouksiin, optimaalinen etatydén johtaminen maksimoi niin tyéhyvinvoinnin kuin myos

tydpaikan houkuttelevuuden.
5.4 Aineisto

Opinnaytetydn aineistona oli Tyo- ja elinkeinoministerion vuoden 2022 tyéolobarometri,
jonka kayttamiseen saatiin lupa yhteiskuntatieteellisesta tietoarkistosta Ailasta. Barometrilla
mitataan kokemuksia tydeldman laadusta suomalaisten palkansaajien nakdkulmasta.
Suomalaisten palkansaajien mielipidekysely on tehty vuosittain vuodesta 1992 |ahtien.
Vuoden 2022 tydolobarometrissa kasitellddn muun muassa kokemuksia irtisanomis- ja
lomautusuhkista, vaikutusmahdollisuuksista, tyon erilaisista  kuormitustekijoista,
tydbuupumuksesta, tydn vetovoimasta seka etatyostd. Opinnaytetydssa kaytetyn
tydolobarometrin aineisto on keratty vuoden 2022 syksylla ajoittuen elo-, syys- ja
lokakuuhun. Kyselyn aikana elettin maailmanlaajuisesti vaikeaa aikaa ja yhteiskunnan
muutokset tapahtuivat hyvin nopeasti. Kyselyn ajankohtana koronapandemia jyllasi
edelleen, Ukrainassa kaytiin Venajan hydkkayssotaa seka liike-elama oli kovassa

turbulenssissa ja taloudellisesti tilanne oli hyvin epavakaa. (Lyly-Yrjanainen 2023a, 8-13.)

Barometrin keruumenetelmind on hyddynnetty haastatteluja kyselylomakkeilla tai
puhelinhaastatteluina. Kyselyn pystyy toteuttamaan yha suuremmalle kohderyhmalle, silla
se voidaan tayttda suomen kielen lisdksi englannin ja ruotsin kielelld. (Lyly-Yrjanainen
2023a, 11-13.) FErilaisia Ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometrissa esiintyvia
taustamuuttujia  ovat muun muassa sukupuoli, ikaryhmat, koulutusaste seka
sosioekonominen asema (Lyly-Yrjanainen 2023a, 104). Harisen (2009, 338) mukaan
taustamuuttujilla on tarkea rooli varsinkin yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa, ja
taustamuuttujien avulla oletetaan sopeutuvan seka integroituvan tiettyihin sosiaalisen

jarjestyksen muotoihin ja elamantilanteisiin.
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Ty6- ja elinkeinoministerion vuoden 2022 teettdmaan tydolobarometriin on vastannut 1862
suomalaista palkansaajaa vastausprosentin ollessa 72,20 prosenttia. Kyselyn aineiston
perusjoukon muodostavat 18—64-vuotiaat suomalaiset palkansaajat. Tydolobarometrista
loytyvat tiedot voidaan yleistdd luotettavasti koskemaan koko perusjoukkoa. (Lyly-
Yrjanainen 2023a, 103.) Tyodolobarometrissa tehtyjen haastattelujen tulokset pohjautuvat
suomalaisten palkansaajien omiin tuntemuksiin seka kokemuksiin, talldin kyseessa on
itsearviointi. Feldt ym. (2017, 36) kertovat itsearvioinnin olevan haastavaa toteuttaa, silla
esimerkiksi omia tydskentelytapoja saattaa olla haastava erottaa tyon vaateiden seka

tydyhteisdn yhteispiirteista.

Kasiteltdvassa tydolobarometrissd on erilaisia oleellisia ja huomioon otettavia muuttujia
opinnaytetydn tutkimuksen kannalta. Yksi oleellisimmista muuttujista on etatydmuuttuja,
joka kertoo tehtyjen etatydpaivien maaran viikossa. Kyselyssa vastausvaihtoehdot etatydn
tekemisen maaraan olivat paivittain, viikoittain, kuukausittain, satunnaisesti tai ei ollenkaan.
Mikali kyselyyn oli vastattu, etta etatyota tehdaan viikoittain, taytyi vastata viikossa tehtyjen
etatydpaivien maara keskimaaraisesti. (Tydolobarometri 2022.) Etatydmuuttujaa muutettiin
tutkimukseen sopivammaksi poistamalla kuukausittain ja satunnaisesti etatoita tekevat.
Talléin saatiin realistisempi tutkimustulos vertailtaessa tyontekijoita, jotka tekevat etatyota
tai eivat tee lainkaan etana t6ita. Tama rajaus etatydmuuttujaan vastaa paremmin tehtavaa
tutkimusta. Tutkimuksen tuloksia pohdittin etatydmuuttujan kautta. Etatydluokkina
tutkimuksessa kaytettiin 0, 1-2, 3—4 ja 5 kertaa viikossa etatydta tekevat. Etatydluokat
muodostettiin itse ja tehtiin osaksi taulukkoja selventdmaan tulosten havainnoimista ja

seulomista.

Tilastollisina muuttujina voidaan pitda tutkimukseen vastanneiden mielipiteita.
Opinnaytetydssa tilastollisina muuttujina olivat kyselyssa esiintyvat kysymykset, joihin
vastaajat ovat vastanneet oman mielipiteensa ja kokemuksensa tyéelaman tuntemuksista.
Tilastollinen muuttuja voi olla mielipide, jos tilastoyksikkbna on henkild. Tilastolliset
muuttujat tdssa opinnaytetydssa olivat diskreetteja, eli tilastollinen muuttuja voi saada
arvoiksi  vain  kokonaislukuja. (Kvantitatiivisen tutkimuksen verkkokasikirja c.)
Opinnaytetydssa selitettin  suomalaisten tydntekijdiden kokemuksia kayttden etatydn

maaraa selittdvana muuttujana.
5.5 Aineiston rajaukset

Tyoolobarometrin  kyselyaineiston rajauksessa hyddynnettin Rauramon (2012, 15)
tydhyvinvoinnin portaat -mallia. Teemoina tutkimuksessa olivat tydhyvinvoinnin portaiden
viisi eri porrasta, jotka olivat psykofysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve,

yhteisdllisyyden tarve, arvostuksen tarve sekd itsensd kehittdmisen tarve. Tyo- ja
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elinkeinoministerion teettamasta kyselytutkimuksesta on seulottu kysymyksia, jotka sopivat
kunkin teeman alle. Kyseisia tietoja pystytdan hyédyntamaan myds pohtiessa optimaalisen
etatyon johtamista. Teemojen kysymyksia seulottaessa on otettu huomioon etatydn ja
tydhyvinvoinnin portaat -mallin yhteensovittavuus, silla tarkoituksena on tutkia nimenomaan

etatyota tekevien tuntemuksia.

Ensimmaisessd teemassa kasitellddn psykofysiologisia perustarpeita Tyo- ja
elinkeinoministerion teettdman vuoden 2022 kyselytutkimuksen kysymyksien pohjalta, joita
on poimittu seitseman kappaletta. Psykofysiologisilla perustarpeilla tarkoitetaan Rauramon
(2009, 4) mukaan terveellisia elamantapoja seka organisaation puolesta tyokuormitusta,
tydterveyshuoltoa ja ruokailua tydpaikalla. Ensimmaisessd teemassa kasiteltiin
tyontekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin vaikuttamista tydnantajan puolelta.
Lisaksi kasiteltin tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista sekd tyopaikan mahdollista
joustamista tydajoissa. Psykofysiologisiin asioihin kuuluvat myds tyontekijan hyvinvointi,
joten ensimmaisessa teemassa perehdyttiin myos kyselyyn vastanneiden koettuun tydn niin
fyysiseen kuin henkiseenkin kuormitukseen, stressin tunteeseen, keskittymiskykyyn ja

tydhon uppoutumiseen.

Toisena teemana oli Rauramon (2012, 15) tyéhyvinvoinnin portaat -mallin toinen porras,
joka on tarve turvallisuudesta. Turvallisuuden tarpeeseen liittyvat tydergonomia,
taloudellinen tilanne, turvallinen tunne tydn pysyvyydesta, turvalliset toimintatavat seka
oikeudenmukainen tydyhteis6é (Rauramo 2009, 4). Teemassa tuotiin esille tydntekijoiden
tasapuolinen kohtelu, tuntemukset ristiriitojen ratkaisemisesta ja kasittelysta seka oikeuden
mukainen ja tasa-arvoinen kohtelu tyopaikalla. Taman lisdksi opinnaytetydssa tutkittiin
kyselyyn vastanneiden turvallisuuden tunnetta tyOpaikan tyOymparistosta seka tyon

pysyvyydesta.

Tarve yhteisodllisyydestd oli opinnaytetydssa tutkittava kolmas isompi teema.
Yhteisollisyydella tarkoitetaan tydpaikan yhteishenked, huolehtimista henkildstdstd seka
sisaisesti ja ulkoisesti tapahtuvaa yhteisty6ta. (Rauramo 2009, 4). Kolmannessa teemassa
kasiteltiin kyselyyn vastanneiden tuntemuksia tiedon valittamisesta, miten tyotehtavat
jaetaan tyopaikalla sekd kuinka usein kyselyyn vastanneet kokevat yhteisdllisyyden ja
yhdessa  tekemisen  tunnetta. Teemassa paneuduttiin myos  tyodntekijan
vaikutusmahdollisuuksista tyotehtavissa, tyotahdissa, tyontekopaikassa seka tyopaikan

toiminnan kehittamisessa.

Arvostuksen tarve oli opinndytetydssa neljas iso teema. Arvostuksen tarpeeseen liittyvat
arvostuksen tunne tydsta, palautteiden saaminen seka itsensa arvostaminen ja tunne

oikeudenmukaisesta palkkauksesta (Rauramo 2009, 4). Teemassa tutkittiin suomalaisten
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palkansaajien tuntemuksia organisaation kannustuksesta kokeilla uusia asioita,
oikeudenmukaisesta palkasta suhteessa tydopanokseen seka tuntemuksia mahdollisista
ilman korvauksia tehdyista ylitdistd suoriutuakseen tydtehtavista. Lisaksi paneuduttiin
siihen, antaako esihenkild suomalaisten palkansaajien mielestd palautetta tydssa

onnistumisesta seka kannustaako esihenkil6 tydon kehittamiseen.

Viides iso teema, jota opinnaytety0ssa tutkittiin, on itsensa kehittdmisen tarve. ltsensa
toteuttamisessa tyontekija pitaa yllaan osaamistasoa ja opiskelee uusia itseaan kehittavia
asioita. Nama asiat mahdollistavat my6s uralla etenemisen. Organisaatio pystyy edes
auttamaan tyontekijan itsensa kehittdmista ollen tydntekijan tukena kannustamassa seka
mahdollistamassa uuden oppimista. Lisaksi tydntekijan kuunteleminen seka luovuuden ja
vapauden mahdollistaminen tyétehtavissa edesauttavat organisaation puolelta tyontekijan
itsensa kehittamisen tarvetta. (Rauramo 2009, 4.) Itsensa kehittdmisen tarpeen
toteutumisessa opinnaytetydssa paneuduttiin kyselyyn vastanneiden tuntemuksiin ja
mahdollisuuksiin kehittdd omaa ammattitaitoa, lisaksi kiinnitettiin huomiota uudenoppimisen
mahdollisuuteen seka organisaation puolesta tapahtuvaan yhdessa oppimiseen. Lisaksi
teemassa perehdyttiin siihen, onko kyselyyn vastanneet suomalaiset palkansaajat
kehittaneet viimeisen 12 kuukauden aikana omia taitoja seka osaamista, jotta voisivat

tulevaisuudessa tydskennella mahdollisesti uusissa tyétehtavissa.

Viitta tyohyvinvoinnin kehittdmisen tukena olevaa porrasta tutkittin tarkemmin
ristiintaulukoinnin avulla Tyd- ja elinkeinoministerion teettamasta kyselytutkimuksesta
teemoittain seulotuilla kysymyksilla. Opinnaytetyéhén soveltuvat kysymykset on seulottu
vastaamaan sekad Rauramon (2012, 15) ty6hyvinvoinnin portaat -mallia etta etatyota, silla
tarkoituksena opinnaytetyéssa oli nimenomaan tutkia etatyota tekevia. Talldin

tydhyvinvoinnin portaita taytyi soveltaa etatyota tekeviin.
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6 Datan analysointi
6.1 Psykofysiologiset perustarpeet

Psykofysiologisten perustarpeiden osalta tutkimusdata sisalsi seitseman kysymysta, jotka
kasittelivat niin fyysista kuin my6s henkista rasittuneisuutta, seka keskittymiseen liittyvia
haasteita. Psykofysiologisten perustarpeiden toteutuminen esitetdan taulukoissa 1, 2 ja 3.
Taulukossa 1 tuodaan esille suomalaisten palkansaajien tuntemuksia tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisesta, tyéntekijdiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin vaikuttamisesta

seka tyon fyysisyydesta.

Etatydpaivat vilkossa
Kun ajattelet tydn ja muun elimin vhteensovittamista, niin joustaako

tyBaikasi? (K64) +++ Opv 1-2pv 3-4pv Spv Kaikki yhteensa
1. riittavasti 59,29 % 80,39 % 8046%  B292% 68,46 %
2. jonkin verran, mutta ei riittavasti 31,19 % 17,65 % 16,67 % 15,42 % 25,10 %
3. ei lainkaan riittavasti 9,52 % 1,96 % 2,87 % 1,67 % 6,44 %

Kaikki yhteensa 100,00% 10000% 100,00% 100,00 % 100,00 %

(n) (872) (204) (174) (240) (1490)

x2 = 88,35, p-arvo <0.000

Vaikutetaanko sinun typaikallasi ty&ntekijdiden kuntoon, terveyteen ja

elintapoihin? (K26_1) ***
1. hyvin aktiivisesti 10,55 % 12,75 % 14,37 % 18,33 % 12,55%
2. melko aktiivisesti 36,70 % 50,49 % 5345% 4917 % 42,55 %
3. el kovin aktiivisesti 42,00 % 34,31% 30,46 % 29,58 % 37,65 %
4. ei lainkaan 10,67 % 2,45 % 1,72% 2,92 % 7.25%

Kaikki yhteensa 100,00% 10000% 100,00% 100,00 % 100,00 %

(n) (872) (204) (174) (240) (1490)

x2=72,77, p-arvo <0.000

Koen tybni fyysisesti raskaaksi? (K21c_8) ***
1. tiysin samaa mieltd 19,04 % 0,49 % 0,00 % 1,25 % 11,41%
2. jokseenkin samaa mieltd 34,75 % 10,78 % 6,90 % 7,08 % 23,76 %
3. jokseenkin erl mielta 25,34 % 25,98 % 32,76 % 29,17 % 26,91 %
4. tdysin eri mieltd 20,87 % 62,75 % 6034%  6250% 37,92 %

Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00 % 100,00 %

(n) (872) (204) (174) (240) (1490}

x2=379,87, p-arvo <0.000

Taulukko 1. Psykofysiologisten perustarpeiden toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Taulukon 1 tuloksista huomattiin, etta viisi paivaa viikossa etatyota tekevat kokevat tydajan
joustavuuden onnistuvan paremmin kuin nolla paivaa viikossa etatoéita tekevilla. Joustava
tydaika koettiin taysin etatyota tekevien kohdalla onnistuvan myds paremmin kuin yhdesta
neljaan kertaa viikossa etatoita tekevilla. Etatydskentelyssa katsotaan usein tyon ja vapaa-

ajan yhteensovittamisen olevan etu ja positiivinen asia (Tyoterveyslaitos e).

Etatyota tekevat kokivat tydpaikan vaikuttavan tyodntekijdiden kuntoon, terveyteen ja

elintapoihin enemman kuin ei lainkaan etatyota tekevat. Suurin osa tyontekijoista, jotka
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eivat tee lainkaan etana, kokivat etta tydntekijdiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin ei
vaikuteta kovin aktiivisesti. Tama tulos ei kuitenkaan erittele onko tunnekokemus I&htoisin
lisdantyneestd vapaa-ajasta, vapautuneista voimavaroista tai esimerkiksi ty6paikan
keinoista aktivoida tyontekijoita. Yleisesti ottaen, organisaatioille on annettu kehotus tukea
etatyota tekevien tyokykya, mika osaltaan voi vaikuttaa siihen, etta etatyota tekevat kokevat
organisaation vaikuttavan tyontekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin. Esimerkiksi
esihenkilot eivat nae etatyotd tekevien fyysista tilaa niin helposti kuin toimistolla
tydskentelevien tyontekijoiden, milloin on taytynyt panostaa etatydntekijdiden fyysisen

kunnon huomioiseen. (Vuorento & Soikkanen 2022.)

Yhdesta viiteen etatydpaivaa viikossa tekevat suomalaiset palkansaajat eivat kokeneet tyon
olleen kokonaisuudessaan fyysisesti raskasta. Puolestaan tyOntekijat, jotka eivat tee
etatyota, olivat jokseenkin samaa mielta tyon olevan fyysisesti raskasta. Tama tulos indikoi
etatydn keventavan tyontekijoiden fyysista kuormittavuutta, minka voidaan nahda tukevan
kokonaisvaltaista hyvinvointia (Tyoterveyslaitos 2022h). Tyon fyysiseen kuormitukseen voi
vaikuttaa esimerkiksi tydasennot, tydliikkeet, liikkuminen ja fyysisen voiman kayttaminen
(Tyoturvallisuuskeskus e). Kotona t6itd tehtdessa pidetddn pienemmalla kynnyksella
useammin tyota tauottavia hetkia seka tybasennoissa ja -paikoissa on enemman valinnan
varaa (Rénnqvist 2018). Tulosta tarkastellessa tulee kuitenkin huomioida tyén luonne, silla
jo tydn vaatimukset vaikuttavat tyon fyysiseen kuormittavuuteen. Tutkimusaineiston ollessa
seulomatonta tyén luonteen nakokulmasta, tulosta voi selittéd myds tydn eri vaateet

hybridi-, eta- ja lahityoskentelijdiden valilla.

Taulukossa 2 tuodaan esille palkansaajien vuoden 2022 tydolobarometrista ilmi tulleita
tuntemuksia koetuista tilanteista, joissa tyontekija oli kokenut itsensa jannittyneeksi,
levottomaksi, hermostuneeksi tai unen saanti hairiintyy tyoasioiden pyoriessa mielessa.

Taulukossa 2 tuodaan myés esille tuntemuksia tydhdn uppoutumisesta.
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Etatydpaivat vilkossa
Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa tuntee itsensad jannittyneeksi, levottomaksi,
hermaostuneeksi tai ahdistuneeksi, tai vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti

Opv 1-2pv 3-dpv Spv Kaikki yhteensa
mielti. Tunnetko sind nykyisin tillaista stressid? (K55) ***
1. et lainkaan 23,39 % 15,20 % 6,90 % 13,33 % 18,72 %
2. vainvahan 32,45% 30,39 % 32,18 % 31,67 % 32,01%
3. jonkin verran 28,33 % 31,86 % 39,08 % 31,25% 30,54 %
4. melko paljon 11,35% 18,14 % 18,97 % 17,92 % 14,23 %
5. erittdin paljon 4,47 % 4,41 % 287 % 583 % 4,50 %
Kaikki yhteensa 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 % 100,00 %
(m) (872) (204) (174) (240) (1490)
%2 =48,46, p-arvo < 0.000
Kuinka usein tunnet itsesi henkisesti uupuneeksi tyéssasi? (K56a)
1. et tunne koskaan 11,70 % 11,27 % 4,02% 792% 10,13 %
2. harvoin 34,52 % 31,86 % 34,48 % 32,08 % 33,76 %
3. joskus 36,93 % 39,22 % 43,68 % 39,58 % 38,46 %
4. usein 14,68 % 16,67 % 16,67 % 18,75 % 1584 %
5. tunnet aina 2,18% 0,98 % 1,15 % 1,67 % 1,81 %
Kaikki yhteensa 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 % 100,00 %
(n) (872) (204) (174) (240) (1490)

¥2=16,47, p-arvo=0.171

Taulukko 2. Psykofysiologisten perustarpeiden toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Taulukon 2 mukaan etd- ja lahityotd tekevat tunsivat tuntemuksia stressistd hyvin
samankaltaisesti. Stressilla tassa tarkoitettiin tilannetta, jossa tydntekija tunsi itsensa
jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi sekd on mahdollisesti
vaikeuksia nukkua asioiden pyoriessa jatkuvasti mielessa. Taulukon tuloksista on kuitenkin
havaittavissa, ettad etana toita tekevat kokevat stressin aiheuttamia tuntemuksia enemman
kuin ei lainkaan etatditd tekevat. Stressia voi aiheuttaa, mikali ei osaa erottaa ty6ta ja

vapaa-aikaa toisistaan tai tyontekija kokee jaavansa yksin ongelmiensa pariin.

Henkisen uupumisen etatyota tekevat ja ei lainkaan etatyotd tekevat kokivat hyvin
samanlaisesti. Tuntemuksien valilla ei ole isoja eroja, kuitenkin prosentuaalisesti enemman
henkistd uupumista tdissd kokevat joskus kolmesta neljddn kertaa viikossa etatyota
tekevat. Henkistd uupumista tdissa usein tuntevat eniten etatyota tekevat tyontekijat. Tama
tarkastelu ei kuitenkaan osoittautunut tilastollisesti merkittdvaksi, minka takia tuloksia ei

voida yleistda koskemaan koko perusjoukon ndkemyksid henkisestd uupumuksesta.

Taulukossa 3 tuodaan esille lisda psykofysiologisia perustarpeita ja niiden toteutumista
huomioiden etatydmaarat viikossa. Kasiteltavia asioita taulukossa 3 on tuntemukset

keskittymisesta etatydskentelyssa seka uppoutuminen omaan tydn tekoon.
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Etdtydpdivat vilkossa
Kuinka usein tunnet ty&skennellessisi, ettd et pysty keskittym&in hyvin? (K56¢)

1-2pv 3-4pv Spv Kaikki yhteensa
1. et tunne koskaan 12,04 % 537% 1,72 % 581% B97 %
2. harvoin 45,04 % 40,98 % 35,63 % 31,12 % 41,20 %
3. joskus 30,21 % 31,71 % 44,25 % 43,15 % 34,08 %
4, usein 10,48 % 20,49 % 17,82 % 18,26 % 13,91 %
5. tunnet aina 2,23% 1,46 % 0,57 % 1,66 % 1,85 %
Kaikki yhteensa 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 % 100,00 %
(n) [897) [205) (174) (241) (1517)
X2 =72,72, p-arvo < 0.000
Kuinka usein olet tiysin uppoutunut ty&hisi? (K57¢c) ***
1. et koskaan 3,90 % 0,98 % 0,00 % 0,00 % 2,42%
2. harvoin 14,45 % 392% 8,05 % 11,25 % 11,74 %
3. joskus 32,68 % 33,82 % 33,33 % 32,92 % 32,95 %
4, usein 41,97 % 58,82 % 57,47 % 54,17 % 48,05 %
5. aina 7,00 % 245% 1,15 % 1,67 % 4,83 %
Kaikki yhteensa 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 % 100,00 %
(n) (872) (204) (174) (240) (1490)

X2 =75,30, p-arvo < 0.000

Taulukko 3. Psykofysiologisten perustarpeiden toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Taulukon 3 tuloksista nahtiin, etta lahity6ta tekevat pystyvat keskittymaan tydhén paremmin
kuin taysin etana tydskentelevat tydntekijat. Myos “hybridimallilla®, eli 1-4 etatydpaivaa
viikossa tyOskentelevien keskuudessa raportoitiin joskus tai usein vaikeuksia keskittya.
Karkeasti yleistettynd taulukko indikoi etatydn vaikuttavan laskevasti mahdollisuuksiin
keskittya tydhon. Tama voi selittyd esimerkiksi muun perheen ollessa samaan aikaan

kotona, jolloin keskittyminen tyéntekoon voi olla katkonaista (Makela 2020).

Ty6hoén uppoutumisen kokemukset olivat taulukon 3 mukaan hieman enemman eriytyneita.
Tayttd lahityota tekevista tyontekijoistd seitseman prosenttia koki olleen aina taysin
uppoutuneita tydhonsa, jonka liséksi lahes nelja prosenttia ryhman tyontekijodista koki,
etteivat ole ikina taysin uppoutuneita tydhonsa. Eta- ja hybridity6td tekevat tyontekijat
puolestaan raportoivat harvemmin olevansa aina keskittyneita tydhdnsa, mutta ryhmissa
myds taysi uppoutumattomuus oli huomattavan harvinaista. Erityisesti tyontekijat, jotka
tekivat etatditd yhdesta neljadan kertaa viikossa tuntevat olevan useammin uppoutuneita
tydntekoon kuin joka paiva etatyotd tekevat. Taulukossa 3 esitetyt tulokset tukevat

nakemysta, jonka mukaan sopiva sekoitus lahi- ja etaty6td mahdollistaa tehokkaan tyéhon
uppoutumisen verrattuna tayteen etatyohon.

Taulukoiden 1, 2 ja 3 tulokset olivat tilastollisesti merkitsevia 0,1 prosentin riskitasolla,
lukuun ottamatta kysymysta liittyen henkiseen uupumiseen. Toisin sanoen, tulokset

voidaan 99 prosentin varmuudella yleistdad perusjoukkoon, lukuun ottamatta vastaajien
tuntemuksia tydssa koetusta uupumisesta.
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6.2 Turvallisuuden tarve

Turvallisuuden tarpeen osalta tutkimusaineisto sisalsi kuusi kysymysta, jotka kasittelivat
kyselyyn vastanneiden tuntemuksia tasapuolisuudesta, oikeudenmukaisuudesta seka
turvallisuuden tunteesta tydeldamassa. Turvallisuuden tarpeiden toteutuminen esitetdan
taulukoissa 4, 5 ja 6. Taulukossa 4 tuodaan esille turvallisuuden tarpeeseen liittyvia ja

koettuja tuntemuksia, joita ovat tasapuolinen kohtelu seka ristiriitojen kasittely.

Etitydpaivit viikossa

Tybpaikallani tyéntekijditi kohdellaan tasapuolisesti? (K21c_5) *** Opw 1-2pv 3-4pv Spv Kaikki yhteensa

1. tdysin samaa mielta 3516% 43 28% 46,78% 4500% 39,18 %

2. jokseenkin samaa mielta 41,55% 48,76% 39,77% 4167% 42,34%

3. jokseenkin eri mieltd 17,69 % 597% 12,28% 1208% 14,58 %

4. tdysin eri mieltd 559%  1,99%  1,17% 1,25% 3,90 %
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
in) (876) (201) (171) (240) (1488)

x2 = 45,06, p-arvo < 0.000
Ty&paikallani pystytdan kisittelemddn ja ratkaisemaan ristiriitoja?

(K21c_10) **
1. taysin samaa mielta 31,28% 36,82% 3860% 3500% 33,47 %
2. jokseenkin samaa mielta 46,58% 52,74% 4795% 51,25% 48,32 %
3. jokseenkin eri mielta 1895% 896% 1287% 1167% 15,73 %
4., téysin eri mieltd 3,20% 1,49 % 0,58 % 2,08 % 2,49 %
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (876) (201) (171) (240) (1488)

%2 =25,51, p-arvo =0.003

Taulukko 4. Turvallisuuden tarpeen toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Taulukosta 4 huomattiin etatyéta tekevien kokevan vdhemman epakohtia tasapuolisessa
kohtelussa tydpaikalla, ja taten tyOpaikat nayttaytyvat talld ryhmalld tasapuolisimpina.
TyoOntekijat, jotka eivat tee etatditd kokivat puolestaan eriarvoista kohtelua tydpaikalla
enemman kuin etaty6td tekevat. Tuloksia voi osittain selittdd vahaisempi tydpaikalla
oleminen, silla ihmisen kokemuspohjaa muodostaa myds arjen pienet eleet: kiitokset,
kahvihetket seka eteen tulevat vastuunjaot. Tydskentelyn tapahtuessa eténa, arjen tuoma
kokemuspohja voi jdddd huomattavasti kevyemmaksi, mikd saattaa muuttaa kuvaa

tasapuolisesta kohtelusta tydpaikoilla.

Ristiriitoja pystyttiin kasittelemaan seka etana etta Iahitydoskentelyssa taulukon 4 mukaan
hyvin ja melko aktiivisesti. Vastaajien mielesta ristiriitojen ratkaisemista ja kasittelemista ei
koeta isoksi ongelmaksi. "Taysin eri mieltd” vastauksia tuli prosentuaalisesti eniten taysin

lahity6ta tekevilta, mutta taman ei nahty poikkeavan radikaalisti muista vastaajaryhmista.
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Turvallisuuden tarpeen toteutumiseen liittyivat myds tydymparistdon vaikuttaminen seka

oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu, mita kasitelldan taulukossa 5.

Etétybpéaivét viikossa
Vaikutetaanko sinun tydpaikallasi tyBymparistin turvallisuuteen?

(K26.2) * Opv 1-2pv 3-4pv Spv Kaikki yhteensa
1. hyvin aktiivisesti 3436% 42,79% 3567% 42,08% 36,90 %
2. melko aktiivisesti 4532 % 46,27% 5263% 4250% 45,83 %
3. ei kovin aktiivisesti 18,15% 1095% 11,11% 13,75% 15,66 %
4. gi lainkaan 2,17 % 0,00% 0,58 % 1,67 % 1,61%

Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %

(n) (876) (201) (171) (240) [1488)

¥2=22,79, p-arvo =0.021

EsihenkilBni kohtelee tybntekijditd olkeudenmukaisesti ja tasa-

arvoisesti? (K44G) ***
1. taysin samaa mielta 3943% 4800% 54,39% G5336% 44,56 %
2. jokseenkin samaa mieltd 3782% 4250% 3099% 3571% 3732%
3. jokseenkin eri mielta 1609% 750% 1287% B40% 13,32%
4, taysin eri mielta 6,67 % 2,00% 1,75 % 2,52% 4,80 %

Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %

(870) (200) (171) (238) [1479)

(n)
12 =46,93, p-arvo < 0.000

Taulukko 5. Turvallisuuden tarpeen toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Vastaukset liittyen tyopaikan turvallisuuteen olivat taulukon 5 mukaan yhtenaiset lahi- ja
etatyota tekevien kesken. Turvallisuuteen vaikuttaminen koettiin hyvin ja melko aktiiviseksi
kaikkien vastaajaryhmien keskuudessa, eika tulokset indikoi merkittavia puutteita
turvallisuuden huomioinnissa suomalaisilla tydpaikoilla. Etatyota tekevien keskuudesta
yhdestd neljaan etatyopaivad viikossa tekevat kokivat tydympariston turvallisuuteen

vaikuttamisen olevan aktiivista, eika tama poikennut juurikaan muista vastaajaryhmista.

Taulukko 5 kertoo, etta vahintdan yhden paivan viikossa etatoita tekevat tydntekijat kokivat
esihenkilon kohtelun olevan paaosin oikeudenmukaista ja tasa-arvoista. Kaikista eniten
oikeudenmukaista ja tasa-arvoista kohtelua raportoitiin kolmesta viiteen kertaan viikossa
etatyota tekeviltd tyontekijoiltd. Positiivinen nakemys poikkesi selkeasti ainoastaan
pelkastaan lahitoita tekevista, jotka kokivat tasa-arvoisessa ja oikeudenmukaisessa
kohtelussa olevan puutteita. Yksi skenaario selittdmaan eroa voisi olla aiemmin mainitun
kokemuspohjan lisdksi tiimeittdin vaihtelevat etatyokaytannoét, jotka tydntekija voi kokea

huomattavan epaoikeudenmukaisiksi (Bergbom ym. 2016, 38).
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Turvallisuuden tarpeen toteutumiseen vaikuttavat tuntemukset ja luottamus tydpaikan
pysyvyydestd. Suomalaisten palkansaajien tuntemuksia tyOpaikan pysyvyydesta ja
vakaudesta tuodaan esille taulukossa 6.

Etdtydpaivit viikossa
Piddtkd mahdollisena, ettd seuraavan 12 kuukauden aikana sinut

lomautetaan vahintidn kahden viikon ajaksi? (K22_1) Opv 1-2pv 3-4pv Spv  Kaikki yhtesnsh
1. kylld varmasti 391% 0,00% 0,58 % 1,68 % 2,64 %
2. kylla mahdollisesti B, 28 % 7,50 % 4,09 % 9,24 % 7,84 %
3. luultavasti ei 3897% 4800% 4503% 4412% 41,72 %
4, varmasti ei 4885% 4450% 50,29% 4496% 47,80 %
o . 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00 % 100,00 %
Kaikki yhteensa
[n] [870) (200) (171) (238) [1479)

x2=23,59, p-arvo=0412
Piddtkd mahdollisena, ettd seuraavan 12 kuukauden aikana sinut
irtisanotaan nykyisestd tybpaikastasi? (K22_2) *

1. kylld varmasti 2,18 % 0,00% 1,17 % 042 % 1,49 %
2. kylla mahdollisesti 540% 1050% 4,09% 5,88 % 6,02 %
3. luultavasti ei 37,24% 4750% 4737% 4454% 40,97 %
4. varmasti ei 55,17% 4200% 47,37% 49,16% 51,52 %
Kaikki yhteensi 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (870) (200) (171) [238) (1479)

x2=30,12, p-arvo =0.022

Taulukko 6. Turvallisuuden tarpeen toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Turvallisuuden tunteeseen liittyy myos tunne tydpaikan pysyvyydesta. Taulukon 6 tuloksista
voidaan huomata, ettd kyselyyn vastanneista etaty6ta ja lahityota tekevat tunsivat hyvin
samanlaisesti. Molemmat tunsivat suurimmaksi osaksi, etteivat koe joutuvansa
lomautetuksi seuraavan 12 kuukauden aikana. Sama tulos huomattiin vastaajien
tuntemuksista tulla irtisanotuiksi seuraavan 12 kuukauden aikana. Kyselyyn vastanneet
tunsivat suurimmaksi osaksi, ettd eivat pidd mahdollisena ja luultavasti eivat tule
lomautetuiksi tai irtisanotuiksi tulevaisuudessa. Tama kertoo suomalaisten tyontekijoiden
optimistisesta asenteesta tulevaisuuteen, eikd sen nahty poikkeavan riippuen

etatydskentelyn maarasta.

Taulukoiden 4, 5 ja 6 vastauksista huomattiin, etta joukosta 16ytyy tilastollisesti merkitsevia
tuloksia 0,1, 1 ja 5 prosentin riskitasolla. Toisin sanoen, osa taulukoiden 4, 5 ja 6 tuloksista
voidaan 99,99, 99 tai 95 prosentin varmuudella yleistaa perusjoukkoon. Vastauksia liittyen
lomautuksiin ei pideta tilastollisesti merkitsevina, silla niiden p-arvo on yli 0,05, jota voidaan

pitaa tilastollisen merkitsevyyden ylarajana.
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6.3 Yhteisollisyyden tarve

Yhteisollisyyden tarpeen osalta tutkimusaineisto siséalsi seitseman kysymysta, jotka
kasittelivat vaikuttamisen mahdollisuutta tydssa, tuntemuksia yhteisollisyydesta seka
viestinnan avoimesta valittémisesta. Yhteisollisyyden tarpeiden toteutuminen esitetaan
taulukoissa 7, 8 ja 9. Taulukossa 7 tuodaan esille tuntemuksia tietojen avoimesta

valittamisesta, tyotehtavien vaikutusmahdollisuuksista ja tyotahtiin vaikuttamisesta.

EtaityBpéivit viikossa

Tydpaikallani vilitetidn tietoja avoimesti? (K21c_4) *** Opv 1-2pv 3-4pv Spv Kaikki yhteensa

1. tiysin samaa mieltd 27,26% 32,02% 3605% 3640% 30,37 %

2. jokseenkin samaa mielta 51,13% 55,17% 5349% 4728% 51,34 %

3. jokseenkin eri mielta 1550% 1133% B72% 14,64% 14,02 %

4, tdysin eri mieltd 6,11 % 1,48 % 1,74 % 1,67 % 427 %
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (884) (203) 1172) (239) (1498)

¥2=32,17, p-arvo < 0.000
Voitko vaikuttaa siihen, mitd tystehtdviisi kuuluu? (K11a_1) ***=

1. paljon 9,95% 23,15% 2326% 22,59% 15,29 %
2. melko paljon 2443% 3448% 3198% 41,00% 29,31%
3. jonkin verran 46,72% 3645% 38,37% 30,13% 41,72 %
4, et lainkaan 18,89% 591% 6,40 % 6,28 % 13,68 %
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (884) (203) (172) (239) (1498&)

¥2 =118,29, p-arvo < 0.000
Vioitko vaikuttaa tydtahtilsi? (K1la_2) *=*

1. paljon 15,16 % 24,14% 20,35% 2510% 18,56 %
2. melko paljon 25,23% 3596% 36,63% 41,00% 30,51%
3. jonkin verran 43,44 % 36,95% 40,12% 29,71% 39,99 %
4, et lainkaan 16,18 % 296% 291% 418% 10,95 %
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (884) (203) (172) (239) (1498)

2 =99,02, p-arvo < 0.000

Taulukko 7. Yhteisollisyyden tarpeen toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Etaty6ta ja lahityota tekevat tyontekijat kokivat tydpaikalla tietojen avoimen valittdmisen
toteutuvan melko hyvin. Taulukon 7 mukaan etd- etta lahitydntekijat olivat jokseenkin
samaa mieltd tietojen valittdmisen avoimuudesta. "Taysin eri mieltd” vastauksia tuli
kuitenkin prosentuaalisesti eniten ryhmalta, jotka eivat tydskennelleet ollenkaan etana.
Tulosten perusteella tyontekijat, jotka tydskentelivat 3—4 paivaa etana, kokivat tiedonjaon
olevan kaikkein avointa. Tulokset kertoivat tiedonjaon avoimuuden lisdantyneista
ongelmista tydn tapahtuessa fyysisesti tyopaikalla, kun taas lisdantyvd maara etatyota
edesauttaa tiedonjaon  avoimuutta. Tulos voi  kuitenkin  osaltaan  selittyd
organisaatiotekijoista tyontekijoiden takana. Olettaen toimivat eta- ja hybridityokaytannaot,

my0s tiedonsiirron tulee olla tehokasta seka mutkatonta (EY 2020).



35

Taulukosta 7 huomattiin etatydn vaikuttavan positiivisesti mahdollisuuteen vaikuttaa omien
tydtehtavien sisaltdon. Etatyotd 1-5 paivaa viikossa tekevat tydntekijat pystyivat tulosten
perusteella vaikuttamaan hyvin samankaltaisesti tyotehtaviensa sisaltéihin. 100-
prosenttista lahityota tekevien vastauksista oli havaittavissa selked ero edeltavaan, silla
tulokset indikoivat verrattain rajallisista vaikutusmahdollisuuksista tyétehtavien sisalldssa.
Tyon vaikutusmahdollisuuksien ollessa merkittdva motivaation ja innostuksen lahde
tyoskentelyssa, lisaantyneet vaikutusmahdollisuudet tukevat tyohyvinvointia etenkin eta- ja

hybriditydskentelijdiden kesken (Puttonen ym. 2016, 12).

Lahityota tekevat kokivat etatydntekijoitd enemman haasteita vaikuttaa henkildkohtaiseen
tyétahtiinsa. Taulukosta 7 kuitenkin huomattiin, ettd niin etad- kuin myods Iahityontekijat
kokivat pystyvansa jonkin verran vaikuttamaan omaan tyotahtiinsa. Tarkastellessa
vastausten jakaumia etatydmaaran mukaan, merkittdvia eroja ei havaittu luokkien valilla.
Tama indikoi samankaltaisia mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyonkuvaan riippumatta

etatyoskentelyn maarasta.

Taulukossa 8 tuodaan esille lisdad yhteiséllisyyden tarpeiden toteutumiseen liittyvista
tuntemuksista suomalaisilla palkansaajilla. Taulukossa 8 kasitellaan tyotehtavien jakamisen
mahdollisuuksista sekd mahdollisuuksista vaikuttaa paikkaan, jossa ty6ta tehdaan.

Etdtyopaivit viikossa
Voitko vaikuttaa silhen, miten tyét jaetaan tySpaikaliasi? (K11la_3)

vas Opv 1-2pv 3-dpv Spv Kaikki yhteensa
1. paljon 9,16% 11,82% 11,05% 11,72% 10,15 %
2. melko paljon 19,23% 3399% 2267% 26,78% 22,83%
3. jonkin verran 4502 % 3892% 5640% 4268% 45,13 %
4, et lainkaan 26,58% 15,27% 988% 1883% 21,90%
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (884) (203) (172) (239) (1498)
x2 =52,04, p-arvo < 0,000
Voitko valkuttaa silhen, missd paikolssa teet tybtisi? (K1la_4) ==*
1. paljon 656% 3350% G5523% 6946% 25,83 %
2. melko paljon 15849% 33,50% 30,81% 1590% 19,96 %
3. jonkin verran 2941% 2660% 11,63% 10,04% 23,90 %
4, et lainkaan 48,19% 640% 233% 4,60 % 30,31%
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (884) (203) (172) (239) (1498)

x2 =673,58, p-arvo <0.000

Taulukko 8. Yhteisdllisyyden tarpeen toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Taulukon 8 perusteella téiden jakautumiseen tydpaikalla sekd etatydntekijat kuin myds
lahityontekijat pystyivat vaikuttamaan jonkin verran. On kuitenkin huomattava, etta

[&hitydntekijat eivat pystyneet vaikuttamaan tyotehtavien jakamiseen niin paljoa kuin
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etatyodntekijat. Etatyotd kolmesta neljdan kertaa viikossa tekevat kokivat eniten pystyvansa
vaikuttamaan tydtehtdvien jakautumiseen jonkin verran, minkad lisdksi talla ryhmalla

raportoitiin vahiten "Ei lainkaan” vastauksia.

Tydnteon paikassa oli havaittavissa selkeat ja loogiset erot ryhmien valilla. Lahity6ta tekevat
eivat pystyneet juuri ollenkaan vaikuttamaan, missa tekevat toitd. Etana kokonaan tai
osittain tekevat tyontekijat pystyivat vaikuttamaan tyontekopaikkaan. Yhdesta kahteen
viikkoon etatyota tekevat pystyivat etatyontekijoistad kuitenkin vahiten vaikuttamaan, missa
toita tekevat. Selkeasti eniten paikkariippumattomimpia ovat he, jotka tekevat etatéita viisi

paivaa viikossa. Tulos noudattaa yleista oletusta tydn vaateista eri tyontekijaryhmien valilla.

Taulukossa 9 kasitellddn vaikutusmahdollisuuksia etatydntekijdiden keskuudessa

tydpaikan toiminnan kehittdmiseksi seka yhteiséllisyyden ja yhdessa tekemisen tunteesta.

Etdtydpéivit vilkossa

Voitko vaikuttaa tyBpaikkasi toiminnan kehittimiseen? (K21b_4) *=* Opv 1-2pv 3-4pv S5pv Kaikki yhteensa

1. paljon 781% 16,75% 1977% 17,99% 12,02 %

2. melko paljon 19,23% 3448% 2791% 27,20% 23,56 %

3. jonkin verran 5305% 4483% 4360% 4728% 49,93 %

4. et lainkaan 19,91% 394% 872% 7,53 % 14,49 %
Kaikki yhteensa 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (884) (203) (172) (239) (1498)

x2 =102,52, p-arvo < 0,000
Kuinka usein sinulla on tunne yhteisdllisyydestd ja yhdess3
tekemisesta? (K57d) =**

1. ei koskaan 260% 099% 058% 2,93% 2,20%
2. harvain 12,33% 443% 988% 1883% 12,02 %
3. joskus 29,75% 40,89% 3837% 3891% 33,71%
4., usein 46,15% 4581% 43,60% 3556% 44,13 %
5. aina 9,16 % 7,88 % 7.56 % 3,77 % 7,94 %
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00 % 100,00% 100,00 % 100,00 %
in) (B84) (203) (172) (239) (1498)

¥2 =46,41, p-arvo < 0.000

Taulukko 9. Yhteisdllisyyden tarpeen toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Taulukko 9 indikoi eroja eta- ja lahityotekijoiden valilla tyopaikan toimintaan
vaikuttamisessa. Etenkin vastausvaihtoehdoissa et lainkaan” ja "paljon” oli havaittavissa
merkittavia eroja eta- ja lahityoskentelijoiden valilla. Etatyoskentelijat kokivat paljon
vaikutusmahdollisuuksia tydhdnsa, kun taas lahitydskentelijoistd 1dhes 20 prosenttia ei
kokenut lainkaan mahdollisuuksia vaikuttaa tydpaikkansa toimintaan. Puolestaan

vastaukset ”jonkin verran” jakautuivat suhteellisen tasaisesti eta- ja |ahitydskentelijdiden
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valilla. Yleisesti ottaen, lisdantynyt etatyd nayttaisi nostavan mahdollisuuksia vaikuttaa

tydpaikan toiminnan kehittdmiseen.

Taysin etana tyoskentelevat kokivat vahiten tunnetta yhteisollisyydestd ja yhdessa
tekemisesta. Lahityotd ja etatyotd yhdestd neljddn kertaan viikossa kokivat tunnetta
yhteisollisyydestd ja yhdessa tekemisesta suhteellisen samalla tavalla, silld jakaumat
heidan vastauksistansa ovat tasaisia. Taysin lahity6ta tekevat tunsivat yhteisollisyyden
tunnetta eniten, mikd johtunee sosiaalisesta kanssakdymisestd paivittdin tydpaikalla.
Tulosten perusteella jo yksi paiva lahityoskentelyd nosti yhteisollisyyden tunnetta
tydntekijassa, jolla voidaan katsoa olevan positiivinen vaikutus hyvinvoinnin kannalta
(Salakari, 2021).

Yhteisollisyyden tarpeita tutkiessa huomattiin kyselyyn vastanneiden tuloksien olevan
tilastollisesti merkitsevia 0,1 prosentin riskitasolla. Toisin sanoen tulokset voidaan yleistaa

perusjoukkoon 99,99 prosentin varmuudella.
6.4 Arvostuksen tarve

Arvostuksen tarpeen osalta tutkimusaineisto sisaltaa viisi kysymysta, jotka kasittelivat
uusien asioiden kokeilua, tydajan ulkopuolella tehtyd tyotd korvauksetta, palkan
oikeudenmukaisuutta sekd palautteen antamista. Arvostuksen tarpeiden toteutuminen
esitetddn taulukoissa 10 ja 11. Taulukossa 10 tuodaan esille tuntemuksia, miten
suomalaiset palkansaajat kokevat kannustamisen uusien asioiden kokeilemiseen. Lisaksi

taulukossa 10 kasitellaan tyontekemista korvauksetta tydajan ulkopuolella.

Etdtybpaivat vilkossa
Tyontekijoitd kannustetaan kokeilemaan uusia asioita. Sopiiko tama

tydpaikkassi? (K20b_5) *** Opv 1-2pw 3-4pv Spv Kaikki yhteensa

1. erittain hyvin 18,09% 2562% 32,75% 31,65% 22,95 %

2. melko hyvin 49,03% 5517% 4444% 4473 % 48,66 %

3. melko huonosti 2856% 1823% 2164% 2194% 25,30 %

4. erittain huonosti 432% 099% 117% 169% 3,09 %
Kaikki yhteenss 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00%  100,00%
(n) (879) (203) (171) (237) (1490)

¥2 = 48,26, p-arvo < 0.000
Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana te hnyt tGitd korvauksetta
tyGajan ulkopuclella suoriutuaksesi tyotehtdvistasi ? (Ka3G) ***

1. paivittiin 2,05% 345% 117%  2,11% 2,15 %
2. viikeittain 7,39% 1823% 1345% G,86% 9,80 %
3. kuukausittain 3,07% 7.88% 1053% 9,70% 5,64 %
4. satunnaisesti 1593 % 2463% 23,39% 1B57% 18,39 %
5. et ollenkaan 71,56% 4581% 5146% 60,76 % 64,03 %
Kaikki yhteensi 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (879) (203) (171) (237) (1490)

2 = 83,57, p-arvo < 0.000
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Taulukko 10. Arvostuksen tarpeen toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Tybolobarometrin kyselyyn vastanneet taulukossa 10 kokivat, ettd heitd kannustetaan
kokeilemaan uusia asioita. Lahityontekijat kuitenkin kokivat etatyontekijoitda enemman, etta
heitd ei kannusteta uusien asioiden kokeilemiseen niin paljon. Etatyontekijoistd etatyota
kolmesta neljaéan kertaa viikossa tekevat tunsivat eniten, ettd heitd kannustetaan
kokeilemaan uutta. Etatyontekijat, jotka tekivat etatyota yhdesta kahteen kertaa viikossa,

kokivat kannustamisen uusien asioiden kokeilemiseen eniten kohtalaisena.

Viimeisen 12 kuukauden aikana etatydntekijat tekivat viikoittain ja kuukausittain ylitéita
korvauksetta enemman kuin lahity6td tekevat. Lahityota tekevat vastasivat kyselyyn
etatydntekijoitd enemman, etteivat tee lainkaan t6itd korvauksetta tydajan ulkopuolella
suoriutuakseen tyotehtavistaan. Hyvin pieni osa etatyontekijoista teki tydajan ulkopuolella
t0itd korvauksetta suoriutuakseen annetuista tyotehtavista, mutta yhdesta kahteen kertaan
vilkossa etatyotd tekevien huomattiin kayttdvdn vapaa-aikaa muita enemman

suoriutuakseen tyotehtavistaan.

Arvostuksen tarpeen toteutumiseen vaikuttavat oikeuden mukainen palkkaus, palautteen
saaminen seka tyon sisallon ja tydtapojen muokkaaminen itselleen sopivaksi. Arvostuksen

tarpeen toteutumista tarkastellaan taulukossa 11.
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Etdtybpdivat vilkossa
Kuinka eikeudenmukainen palkkauksesi mielestisi on suhteessa

tybpanckseesi? (K20a_13) *** Opv 1-2pw 3-dpv Spv Kaikkl yhteensa
1. hyvin cikeudenmukainen 1399% 2365% 2573% 2068% 17,72 %
2. melko oikeudenmukainen 4835% 5764% 5731% 59,07% 52,35%
3. melko epdcikevdenmukainen 2457% 1527% 1345% 17.72% 20,94 %
4. hyvin epaoikeudenmukainen 1308% 345% 3,51% 2,53 % 8,90 %

Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00 % 100,00 % 100,00 % 100,00 %

(n) (879) (203) (171) (237) (1490)

¥2 = 79,32, p-arvo < 0.000

Esihenkiléni antaa minulle palautetta siitd, miten olen onnistunut

tyGestini? (K44C) ===
1. tdysin samaa mieltd 28,10% 2956% 3333% 3418% 29,87 %
2, jokseenkin samaa mieltd 40,73% 50,25% 43B6% 4937% 43,76 %
3. jokseenkin eri mieltd 2162% 1773% 1754% 970% 18,72 %
4. tyzin el mieltd 956% 246% 526% 675% 7,65 %

Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00 % 100,00 % 100,00 % 100,00 %

(n) (879) (203) (171) (237) (1490}

%2 = 35,88, p-arvo < 0.000

Esihenkil@ni kannustaa minua kehittdmddn tyotdni, esimerkiksi

muckkaama tydni sisdltod jatyotapoja itselleni sopiviksi 7 (Ka41) ***
1. taysin samaa mieltd 2548% 4236% 4503% 4177% 32,62 %
2. jokseenkin samaa mielta 4323% 41,38% 3450% 3B40% 41,21 %
3. jokseenkin eri mieltd 2196% 14,29% 1520% 1561% 19,13 %
4. tAysin erl mielta 9,331% 1,97 % 5,26 % 4,27 % 7,05 %

Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00 % 100,00 % 100,00 % 100,00 %

(n) (879) (203) (171) (237) (1490)

¥2 = 63,44, p-arvo < 0.000

Taulukko 11. Arvostuksen tarpeen toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla

Etatyontekijdiden keskuudessa oli selkedsti huomattavissa, ettéd he kokivat palkkauksensa
enemman oikeudenmukaiseksi kuin Iahityota tekevat. Lahitydta tekevat kokivat taulukon 11
mukaan etatyontekijoitd huomattavasti enemman palkkauksen olevan melko
epaoikeudenmukainen. Taulukosta 11 voidaan paatella etatydntekijdiden olevan enemman
tyytyvaisempia oikeudenmukaiseen palkkaukseen kuin lahity6ta tekevat. Olettaen etta
lahityoskentelijat ovat enemman suorittavaa tyota tekevia, ero kokemuksissa voi selittya

my0Os alemmalla yleisella palkkatasolla tyéntekijaryhmien valilla (Saari ym. 2021, 236).

Koetussa esihenkilon palautteen antamisessa ei ollut paljon eroa etatyontekijoiden
keskuudessa, eikd myoskdan eta- ja lahityontekijdiden valilla. Lahityotd tekevat olivat
enemman jokseenkin eri mielta, ettd saavat esihenkildlta palautetta onnistuneesta tyosta.
Etatyota yhdesta viiteen kertaan viikossa tekevat olivat eniten sita mielta, ettd kokevat

saavansa jonkin verran palautetta esihenkil6ltd onnistuneen tydn tuloksesta.
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Esihenkildn koetaan kannustavan kehittdmaan tydntekijan tyota esimerkiksi muokkaamalla
tydn sisaltéa ja tydtapoja itselleen sopiviksi eniten etatyontekijdiden keskuudessa. Etatyota
yhdesta viiteen kertaan viikossa tekevat kokivat eniten olevansa taysin samaa mielta, etta
esihenkild kannustaa heitd oman tydn kehittamisessa. Lahityota tekevat tunsivat myos
etatyontekijoita enemman, ettd heidan esihenkildnsa ei kannusta kehittamaan oman tydn

sisaltda ja tyodtapoja itselleen sopivammaksi.

Taulukoiden 10 ja 11 kaikki kyselyyn vastatut tulokset olivat tilastollisesti merkitsevia 0,1
prosentin riskitasolla. Toisin sanoen voidaan 99,99 prosentin varmuudella yleistaa tulokset

tutkittavaan perusjoukkoon.
6.5 Itsensa kehittamisen tarve

Itsensad kehittdmisen tarpeen osalta tutkimusaineisto sisaltda viisi kysymystd, jotka
kasittelevat kyselyyn vastanneiden kokemuksia oman osaamisen ja ammattitaidon
kehittamisessa, tyon hyodyista tulevaisuuden urakehityksissd sekd yhdessa oppimista.
Itsensa kehittdmisen tarpeen toteutuminen esitetdan taulukoissa 12 ja 13. Taulukossa 12

tuodaan esille itsensa kehittdmisen tarpeita suomalaisten palkansaajien nakékulmasta.

Etdtydpdivat vilkossa
Vaikutetaanko sinun tydpaikallasi osaamiseen jaammattitaidon kehittamiseen?

[K26_3) ==+ Opv 1-2pw 3-4pv Spv Kaikki yhteensa

1. hwyvin aktiivisesti 1998% 2745% 2515% 2708% 22,72%

2, melko aktilvisesti 46,39% 53,92% 5614% 4958% 49,03 %

3. ei kovin aktiivisesti 2912% 1765% 1637% 2000% 24,65 %

4. ei lainkaan 451 % 0,98 % 2,34% 3,33% 3,60 %
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00 % 100,00% 100,00 % 100,00 %
(n) (886)  (204)  (171)  (240) (1501)

X2 = 36,28, p-arvo < 0.000
Tydpaikallani woi oppia koko ajan uusia asioita? (K20b_2) ***

1. erittin hyvin 26,19% 43,63% 47,95% 42,92% 33,71 %
2. melke hyvin 51,81% 5000% 42,11% 45831% 49,50 %
3. melko huonosti 19,64% 588% 9,36% 9,17% 14,92 %
4. erittain huonosti 2,37% 049% 058% 2,08% 1,87 %
Kaikki yhteensd 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%  100,00%
(n) (886) (204) (171) (240) (1501)

X2 = 78,76, p-arvo < 0.000
Tydpaikallani tuetaan yhdessi oppimista? (K20b_2a) ***

1. erittain hyvin 17,16% 2598% 28,07% 2500% 20,85 %
2. melko hyvin 51,58% 5588% 53,22% 50,42% 52,17 %
3. melko huonosti W/,64% 17,16% 1696% 2125% 23,38 %
4. erittain huonosti 463% 098% 175%  3,33% 3,60 %
Kaikki yhteensd 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%  100,00%
(n} (886) (204) (171) (240) (1501)

X2 = 34,44, p-arvo = 0.002

Taulukko 12. Itsensa kehittdmisen tarpeen toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla
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Taulukosta 12 voidaan huomata, ettd |ahity6td tekevat kokivat etatydskentelijoita
vahemman tybantajan aktiivista panostusta tyOntekijan osaamiseen tai ammattitaidon
kehittdamiseen. Puolestaan tyontekijat, jotka tydskentelivat yhdesta kahteen paivaan etana,
tunsivat tydnantajan panostukset kaikista aktiivisimpana. Yleisesti ottaen, vastaukset
jakautuivat kuitenkin suhteellisen tasaisesti eta- ja lahitydntekijoiden valilla, eikd ryhmien

valilla ollut havaittavissa merkittavia eroja.

Etatyoskentelijoillda  uusien asioiden oppiminen toteutui paremmin verrattuna
lahityoskentelijoihin. Etenkin yhdesta neljaan etapaivaa tekevilla tyontekijoillda kaikista
kielteisimmat “erittain huonosti” vastausvaihtoehdot edustivat vain noin puolta prosenttia
kyseisen tyontekijaryhman vastaajamaarasta. Lahitydntekijat eivat puolestaan kokeneet
uusien asioiden oppimisen mahdollisuutta erittain hyvana, mutta tunsivat uusien asioiden
mahdollisuuden oppimiseen kuitenkin melko hyvana. lIsossa kuvassa, suurin osa

vastaajista oli kuitenkin melko tyytyvaisia mahdollisuuksiin oppia uusia asioita koko ajan.

Suurin osa lahity6ta tekevista kokivat tyopaikan tukevan yhdessa oppimista melko hyvin.
Myds etatydntekijoistd suurin osa koki tukemisen yhdessad oppimiseen onnistuvan melko
hyvin seka erittain hyvin. Taysin etana tyoskentelevat kokivat yhdesta neljaan kertaa
viikossa etatyota tekevid enemman tuntemuksia, ettd yhdessa oppimista ei tueta. Taten,
tulosten perusteella yhdesta neljdan etapaivaa tekevat tydntekijat tunsivat eniten yhdessa

oppimisen tunteita tyopaikalla.

Taulukossa 13 tuodaan esille suomalaisten palkansaajien tuntemuksia vuoden 2022
tydolobarometrista liittyen hyddyllisten uusien taitojen opettelemiseen sekd mahdollisien

uusien tehtavakokonaisuuksien ja vastuun saamiseen.

Etitybpéivit vilkossa
Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana kehittinyt taitojasi ja

asaamistasi siten, ettd voisit tulevaisuudessa tybskennelld uusissa tehtivissa? Opv 1-2pv 3-4pv PV Eslkdd yhteansi
1. Kylla 39.84% 63,24% 6199% 6583% 49,70 %
2.Ei 60,16% 36,76% 3801% 3417% 50,30 %
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (886) (204) (171) (240) (1501)
x2 =84,71, p-arvo < 0.000
Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana saanut tydssisi uusia
tehtivakokonaisuuksia tai vastuita, jotka edellyttdvat uusien asiociden opiskelua?
(K53_1) ===
1. Kylla 4097 % 6520% 6257% 6458% 50,50 %
2. Ei 59,03% 3480% 3743% 3542% 49,50 %
Kaikki yhteensa 100,00 % 100,00% 100,00% 100,00% 100,00 %
(n) (886) (204) (171) (240) (1501)

x2 =78,83, p-arvo < 0.000

Taulukko 13. Itsensa kehittdamisen tarpeen toteutuminen

*** = tilastollisesti merkitseva 0,1 % riskitasolla, ** = tilastollisesti merkitseva 1 %
riskitasolla, * = tilastollisesti merkitseva 5 % riskitasolla
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Taulukon 13 mukaan kuluneen 12 kuukauden aikana etatyotad tekevat olivat selkeasti
enemman kokeneet kehittdvansa taitoja ja osaamista siten, etta voisivat tulevaisuudessa
tydskennella uusissa tehtavissa. Vastaavasti l1ahityota tekevat olivat kokeneet viimeisen 12
kuukauden aikana, etta eivat ole paasseet kehittamaan uusia taitoja ja osaamista siten, etta
voisivat mahdollisesti  tydskennelld  tulevaisuudessa  uusissa  tyotehtavissa.
Etatyontekijoiden kesken jakaumat eivat vaihdelleet suuresti. Suurta heittoa mielipiteessa ei

kuitenkaan ollut rynmien valilla.

Taulukosta 13 huomataan myos, etta etatyotéd tekevat kokivat saaneensa enemman
viimeisen 12 kuukauden aikana uusia tehtavakokonaisuuksia tai mahdollisesti vastuita,
jotka edellyttavat opiskelua uusista asioista. Lahity6ta tekevat tunsivat puolestaan selkeasti
enemman, etteivat ole paasseet kehittamaan itseaan saamalla uusia
tehtavakokonaisuuksia tai vastuita uusien asioiden oppimisen edellytyksend kuin
etatyontekijat. Myds tassa tarkastelussa etatyontekijoiden kesken jakaumat muistuttivat

hyvin toisiaan, eika tulosten nahda riippuvan merkittavasti etatyon maarasta.

Taulukoiden 12 ja 13 kyselyn vastaukset olivat tilastollisesti merkitsevid 0,1 prosentin
riskitasolla. Taten voidaan todeta, ettd vastaukset voidaan yleistdd 99,99 prosentin

varmuudella perusjoukkoon.



7 Tulokset

7.1

SWOT-analyysi optimaalisen etatydn johtamisen tukena

43

Opinnaytetydssa kaytettin SWOT-analyysia luodessa viitekehystd optimaalisen etaty6n

johtamiselle. SWOT-analyysissa kaytettiin pohjana Ty6- ja elinkeinoministerion teettdman

vuoden 2022 tydolobarometrin tuloksia suomalaisten palkansaajien kokemuksia eta- ja

hybriditydsta. SWOT-analyysin tulosten perusteella tarkasteltiin etatyéon vahvuuksia,

mahdollisuuksia, heikkouksia seka uhkia, ja niiden avulla muodostettiin viitekehys

optimaaliselle etatydskentelylle. Kuviossa 4 on esitetty tutkimuksen tuloksista muodostettu
SWOT-analyysi.

SWOT

Vahvuudet

TyOn ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen

Tyohon uppoutuminen
Turvallisuuden tunne

Tietojen avoin valittaminen
Vaikutusmahdollisuudet tyohon,
tyOtehtaviin, tyotahtiin ja itsensa
kehittamiseen

Arvostuksen tunne

Oppimisen tukeminen

Heikkoudet

« Yhteisollisyyden tunne
« TyOnantajan panostus tyontekijan
kuntoon, terveyteen ja elintapoihin

Mahdollisuudet

Tyon kokeminen fyysisesti kevyeksi
Tasapuolinen kohtelu

Kyky ratkaista ristiriidat
Vaikutusmahdollisuudet fyysisesta
tyOpaikasta

Uusien asioiden kokeiluun
kannustaminen

Uusien asioiden oppiminen
Palautteen antaminen

Uhat

« Lisdantynyt stressi

« Keskittymisvaikeudet

« Korvauksetta tehty tyo tyoajan
ulkopuolella

Kuvio 4. SWOT-analyysi etatydskentelysta

Kuviossa 4 etatydon vahvuudet ja mahdollisuudet ovat positiivisesti koettuja asioita, joita

yrityksen tulee hyddyntaa optimaalisten etatydkokemusten saavuttamiseksi. Vastaavasti
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heikkouksiin ja uhkiin kerattiin asioita, jotka ovat etatydn ongelmakohtia. Taten toimimalla

saatiin luotua viitekehys onnistuneelle etatydn johtamiselle.
7.2 Vahvuudet

Tybolobarometriin vastanneet etatoita tekevat kokivat tydajan joustavan, joka mahdollistaa
myos tyOn ja vapaa-ajan paremman yhdistamisen. Toisin sanoen etdtyon vahvuuksina
voidaan pitda tydaikojen joustavuutta sekd tydn ja vapaa-ajan parempaa keskinaista
yhdistamista. Joustavan tyGajan hyodyntamiselld on huomattu olevan positiivista vaikutusta
tydntekijan hyvinvointiin sekd tydmotivaatioon. Lisaksi joustava tydaika tuo tydntekijalle
tunteen yksildllisesta huomioimisesta. (Hakanen 2011, 56.) Joustavan ty6ajan kohentaessa
tydmotivaatiota, vaikuttaa Sinokin (2016, 139) tyomotivaatiopyramidin mukaan hyva
tydbmotivaatio positiivisesti myds tyohyvinvointiin, innostukseen seka tydon laatuun ja
tuottavuuteen. Tyon laatu ja tuottavuus ovat organisaation kannalta tarkeitd asioita

kilpailukyvyn ja laadukkaan palvelun sailyttamiseksi (Tanskanen ym. 2013, 5-6).

Opinnaytetydn tulosten mukaan etatydntekijat pystyivat uppoutumaan paremmin
tyontekoon, mitd voidaan kutsua etatyon yhdeksi vahvuudeksi. Tyohon uppoutuminen
tukee niin tuloksia kuin myds henkildkohtaista urakehitysta, ja taten etatyéta johtavan tulisi
huomioida taman mahdollistaminen etaty6téd johdettaessa. (Haakana 2011, s. 45)
Organisaation kannalta tyontekijan syvalliselld tyéhoén uppoutumisella on todettu olevan
positiivinen vaikutus esimerkiksi tuottavuuteen ja tydmotivaatioon (Zainal ym. 2019, 886).
Tyodhdn uppoutuminen lisaa tydntekijan hyvinvointia, silla tyd koetaan mielekkaaksi ja aika
kuluu nopeasti, mika luetaan myos osaksi tydn imua, jota taytyisi kokea vahintaan kerran
viikossa tyontekijan tydossa edistymiseksi. Uppoutuminen tyohon vaatii tydympariston, joka
ei ole keskeytysaltis. (Haakana 2011, 39-40.) Etaty6skentely tarjoaa
vaikutusmahdollisuuksia tydymparistoon, samalla luoden keskeyttamattéman ympariston

tyéskentelyyn (Vartiainen ym. 2007, 34).

Opinnaytetyon tulosten perusteella etatyota tekevat kokivat tiedonvalittamisen avoimena.
Etatydskentelyssa tietojen avoin ja tehokas valittdminen on tarkeaa, silla etatyontekijat eivat
saa tietoja valttamatta aina reaaliajassa ollessaan kotitoimistolla. Avoin tietojen valittaminen
tydyhteisdssa voidaan katsoa vahvuudeksi etatydskentelyn nakdkulmasta. Ajankohtaisten
tietojen valittaminen etatyontekijoille on organisaation kannalta hyvin olennaista, silla
tyontekijat pystyvat tehostamaan ja nopeuttamaan tyontekoa avoimella ja nopealla tietojen
viestinnalla. Turha odottamisaika informaation liikkumiseksi etatyontekijoille pystytaan
minimoimaan, kun mahdollisista muutoksista tiedotetaan etatydntekijoitd avoimesti seka

nopeasti. (Vaasan Yliopisto 2024b.) Taman lisdksi tehokas tiedonsiirto edistaa
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yhdenmukaista paatdksentekoa yhtidissd ja vaikuttaa positiivisesti tyontekijdiden

tydmotivaatioon (Wells 2024).

Vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhén, tyénjakoon, tydtahtiin ja oman sekd yhteisen
toiminnan kehittdmiseen tydolobarometriin vastanneet etatydntekijat kokivat toteutuneen
etana tyoskentelemisessad. Erilaiset vaikutusmahdollisuudet tyohon liittyen katsottiin
vahvuuksiksi. Vaikuttaminen omaan tydn tekemiseen lisdavat tydntekijan motivaatiota ja
mielekkyytta tyon tekemiseen, mika lisda tydssa viihtymista. Organisaation kannalta
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet omien tdiden tekemiseen seka yhteisen toiminnan
kehittdmiseen lisdavat tyontekijan omaa motivaatiota ja mielekkyytta tyon tekemiseen.
Organisaation kannalta tdma heijastuu myds parempana tyon laatuna seka
tehokkaampana tydskentelyna. (Heinonen & Saarimaa 2009, 44.) Tydntekijan
maaritellessa itselleen sopivan tyétahdin, jarjestely tukee tydn laatua myods yksildllisten

tydskentelyn preferenssien kautta.

Etatyontekijat kokivat organisaation puolesta oppimisessa tukemisen hyvana. Jatkuvan
oppimisen ollessa keskeinen sisdisen motivaation lahde, uuden oppimisen mahdollisuus
lisdd tyontekijan innostusta ty6td kohtaan (Martela & Jarenko 2014). Erityisesti
etatydntekijdiden kanssa luottamuksella on iso merkitys, kun I&hikontakteja on paljon
vahemman. (Vander 2024, 8.) Tyontekija kokee onnistumisen tunnetta, kun haneen
luotetaan, lisdksi tukemalla tyontekijoitda uuden oppimisessa edes autetaan
organisaationkin kannalta mahdollisuuksia kehittya paremmaksi. Uuden oppimisen kautta
tyontekijat voivat saada kehitysehdotuksia, ja taten organisaatiot saattavat saada uusia
ideoita kehittya. (Akerele 2023, 36.)

7.3 Mahdollisuudet

Etatyota tekevat eivat kokeneet tyotaan fyysisesti kovin raskaaksi, toisin sanoen
etatyontekijat kokivat etatyon fyysisesti kevyeksi, mitd voidaan pitda etatydon kannalta
mahdollisuutena, silla vahentyneiden rasitteiden kautta tydntekijalle vapautuu voimavaroja
itsestaan huolehtimiseen. Vartiainen ym. (2007, 33—-34) kertoo tydmatkoista vapautuneen
ajan lisdavan tyontekijan vapaa-aikaa. Taman lisaksi lisaantynyt vapaa-aika auttaa
palautumaan tyosta tydpaivan jalkeen. Etatydssa on vapaampaa tauottaa omaa tydntekoa
ja kayda esimerkiksi luonnossa happihyppelylla, jolloin tama lisda myds etatydpaivan
aikana tyostd palautumista sekd lisda  keskittymiskykya. Myods  erilaisten
taukoliikuntasovellusten kayttdaminen on todettu tukevan kokonaisvaltaista hyvinvointia
seka edistdvan tyon tuottavuutta ja tyopaikan yhteisollisyytta. (Tyoterveyslaitos 2019f.)

Organisaatiolle tyontekijan hyva fyysinen jaksaminen ja tydsta hyvin palautuminen lisdavat
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yhtidssa pitkdan viihtyvid tyodntekijoitd, vahentavat sairauspoissaoloja seka lisdavat

tehokkuutta tydskentelyssa (Tyoterveyslaitos g).

Etatydssa koettiin tasapuolinen kohtelu seka kyky ratkaista tyopaikalla esiin tulevat ristiriidat
[&hitydntekijoitd paremmin. Molemmissa on kuitenkin kyselyyn vastanneiden vastausten
perusteella parantamisen varaa. Tasapuolinen kohtelu seka ristiriitojen onnistunut
ratkaiseminen katsotaan kuitenkin mahdollisuutena etatydssa, sillda molemmat lisaavat
tydssa viihtyvyyttd (Lakovaara 2021). Tydssa viihtyvyyden on todettu lisdavan
tyohyvinvointia, joka tukee organisaatioissa myos taloudellista tuloksenteko- seka
kilpailukykyd (SAK 2021, 6). Sinokin (2016, 139) tyomotivaatiopyramidin mukaan
viintyminen toissa vaikuttaa positiivisesti tyontekijan motivaatioon, jolloin myods tydn
tehokkuus paranee. Organisaation kannalta on tarkeada tyon tehokkuus ja tyontekijan
positiivinen motivaatio tyéta kohtaan, silla tuottavuus paranee ja se auttaa organisaatiota
saavuttamaan tavoitteet (Leiviska, 2018). Etatyontekijat voivat kuitenkin tuntea, etta
tasapuolinen kohtelu ei toteudu, mikali etatyéta koskevat sdannoét ovat tydntekijakohtaisia.
Tahan tulisi organisaation kiinnittdd huomiota laatiessaan etatydon tekemiseen saantoja.
Poikkeuksia voi aina olla, mutta erilainen kohtelu vaatii hyvaksyttavat syyt. (Tahtinen &

Kemppinen 2021.)

Etatyontekijat kokivat pystyvansa vaikuttamaan siihen, missa paikoissa he tekevat ty6taan.
Organisaation kannalta tyontekijan palkkaaminen kauempaa on mahdollisuus yritykselle,
silla he voivat saada t6ihin erittdin patevan ammattilaisen myds muista kaupungeista.
Tyontekijan kauempaa palkkaamisen lisaksi etatydon etuna organisaatiolle on tydpaikan
houkuttelevuuden lisdantyminen, kun tydpaikka ei ole paikkaan sidottuna. (Tyoterveyslaitos
a.) Etatyd voi talléin tukea tybvoimapulasta karsivia yrityksia esimerkiksi pienemmilla
paikkakunnilla, minka lisaksi se mahdollistaa tyon organisoitumisen jopa globaalilla tasolla
(Dufva & Rekola 2023). Tyontekijan nakdkulmasta katsottuna tydnhakureviirit kasvavat,
silla tyopaikka ei ole tiettyyn paikkaan sidottuna (Heinonen & Saarimaa 2009, 18).
McGregor ja Doshi (2020) raportoivat lisdksi korkeampaa motivaation tasoa tydntekijan
ollessa oikeutettu valitsemaan oman tydskentelypaikkansa toimiston sekd etakonttorin
valilla. Organisaation puolelta kuitenkin vaaditaan luottamusta tydntekijad kohtaan, joka
tekee toita etana pitkdn matkan paasta tydnantajan toimipisteesta (Heinonen & Saarimaa
2009, 39).

Etatyota tekevat kokivat myods, ettd heitd kannustettin kokeilemaan uusia asioita.
Kannustaminen tyOpaikalla uuden oppimiseen on tarkeaa, silla se tukee tyontekijdiden
henkildkohtaista kasvua. Myds organisaation nakokulmasta katsottuna on tarkeaa
panostaa tyontekijdiden kehittdmiseen, silla se vaikuttaa positiivisesti tyon tuottavuuteen.

Lisaksi etenkin suurissa muutoksissa on oleellista, etta tydntekijat seka tydnantaja pysyvat
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muutoksen seka kehityksen vauhdissa mukana. Uuden oppimisena haasteena on kuitenkin
tyontekijoiden kokema Kkiire, joka hidastaa uuden oppimiseen kaytettavaa aikaa. (Lyly-
Yrjandinen 2023b.) Uuden oppiminen katsotaan etatyéssd mahdollisuutena uusien
nakokulmien saamiseksi seka esimerkiksi automatisaation ja digitalisaation muutoksessa
mukana pysymiseksi. Uuden oppiminen mahdollistaa tydntekijalle myods tydn sisaisen
kasvun, eli mahdollisuuden nousta parempien tyotehtavien pariin. Sisdisen kasvun on
todettu kehittdvan myds tyontekijan johtamis- ja tiimitydskentelytaitoja, joiden lisaksi
sisainen kasvu tukee tyontekijan hyvinvointia esimerkiksi kohentuneen itseluottamuksen
kautta. (Addison 2023.)

Etatyontekijoiden keskuudessa huomattiin palautteen antamisen onnistuneen hyvin.
Etatyontekijat kokivat saavansa palautetta esihenkiléiltdan. Palautteen antaminen kehittaa
tyontekijaa ja auttaa oppimaan uutta tai muuttamaan vanhoja toimintatapoja. Palautteen
antaminen on myos tarkeaa etatydssa, silla fyysinen kontakti tyontekijan ja esihenkilon
valilla on vahaista, jolloin palautteen antaminen saattaa jadda vahemmalle. Palautteen
antaminen nahdaan etatyéssa mahdollisuutena, silla palautteen vahaisyys tuo tydntekijalle
helposti epavarman olon. Lisaksi tietysti oman kehittymisenkin kannalta palautteen
saaminen auttaa keskittymaan mahdollisiin ongelmakohtiin. Organisaation nakékulmasta
katsottuna palautteen antaminen tydntekijalle on tarkedd rakentaessa luottamusta
tydntekijan ja tyonantajan valille. Liséksi palautteen antamisella varmistetaan tyontekijan
tietoisuus yrityksen tavoitteista sekd auttaa tydntekijaa toteuttamaan yrityksen asettamat
tavoitteet. (Jarvinen 2012, 128-140.)

7.4 Heikkoudet

Etatyontekijoilla, jotka tekevat viisi paivaa viikossa etana t6ita, oli heikompi yhteisollisyyden
tunne kuin hybridityéta tekevilla. Heinonen & Saarimaki (2009, 20) kertovat, etteivat
yhteisollisyyteen vaikuta yhden tai kahden paivan etatydvikot. Tama tukee
tydolobarometrista saatua tulosta, silla hybridity6ta tekevat kokivat yhteiséllisyyden tunnetta
enemman kuin taysin etatyota tekevat. Yhteisollisyyden yllapitdminen myos taysin etatyota
tekevien kohdalla on tarpeellista, ja onkin yksi heikkouksista etatydssa. Etatydssa
yhteisdllisyyden tunteen luomiseksi on nahtdvd enemman vaivaa luomalla uusia
toiminnankaytantdja virtuaaliymparistéssa. Esimerkiksi erilaisten virtuaalikahvihetkien,
kuulumisten vaihtamisien seka saanndéllisten virtuaalitapaamisien avulla pystytadan luomaan
etatydntekijoillekin tunnetta yhteisdllisyydesta. Tama vaatii sdanndllisyytta, osaksi rutiinia
ottamista ja hieman enemman vaivaa kuin toimistolla tapahtuvat tapaamiset. (Kohtakangas
ym. 2023, 79.)
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Etaty6ta tekevien mukaan tydnantajien tulisi kiinnittdd enemman huomiota tydntekijdiden
kuntoon, terveyteen ja elintapoihin. Lisdantyneestad vapaa-ajasta huolimatta etatyontekijat
eivat kokeneet tybnantajan panostavan kovinkaan aktiivisesti tyontekijdoiden kuntoon,
terveyteen seka elintapoihin. Tydnantajan puutteellista panostusta tyontekijdiden fyysisiin
asioihin voidaan pitaa etatydssa heikkoutena, mutta se on mahdollista saada vahvuudeksi.
Taman opinnaytetydn tulosten mukaan etatyd vapautti tyontekijalle aikaa sekad vahensi
fyysista kuormittavuutta. Etatyo saattaa kuitenkin passivoida tyontekijaa, silla pahimmillaan
tyontekija ei poistu tydhuoneestaan koko paivana. Panostaakseen tydntekijoiden kuntoon,
terveyteen seka elintapoihin, tyonantajalla on kaytéssdan moderneja tydkaluja. Naista
Tyoterveyslaitos (2019f) nostaa esille esimerkiksi taukoliikuntasovellukset, joiden on

raportoitu tuottavan erinomaisia tuloksia tyéntekijoéiden aktiivisuustasojen nostamisessa.

7.5 Uhat

Etatyota tekevat kokivat Tyo- ja elinkeinoministerion teettdaman vuoden 2022
tydolobarometrin mukaan stressia enemman kuin lahityota tekevat. Etatydntekijat tunsivat
jannittyneisyytta, levottomuutta, hermostuneisuutta tai ahdistuneisuutta, lisdksi saattoi olla
vaikea nukkua asioiden vaivatessa mielta jatkuvasti. Etenkin kumuloituvaa stressia voidaan
pitdd vakavana uhkana tyéhyvinvoinnin kannalta, silla kumuloituessaan stressi rasittaa niin
kehoa kuin mielta, minka lisdksi se altistaa monille sairauksille (Turunen 2021). Tydntekijan
palautuminen tydsta taytyy olla riittavalla tasolla, jotta tydstressin ilmaantuminen voidaan
ehkaista. Stressin muodostumista voidaan vahentaa luomalla avoin ilmapiiri tydntekijoille.
Avoin ilmapiiri koetaan turvalliseksi ja mahdolliset epakohdat on helpompi tuoda esille.
Organisaation tulisi my6ds panostaa etatydntekijdiden kohdalla yhteiséllisyyteen, silla
tydyksinadisyytta kokevilla tydntekijoilla on isompi riski kokea stressin tunteita. (Kohtakangas
ym. 2023.)

Organisaatio pystyy kiinnittdmaan huomiota tyéntekijan sosiaalisiin kuormitustekijéihin eli
esimerkiksi yksintydskentelyyn, yhteistydhon, tiedon saantiin, tasa-arvoon, hairintdan ja
jatkuviin muutoksiin, mitka lisdavat tyostressia sosiaalisten kuormitustekijdiden ollessa
puutteelliset (Valtiovarainministerido 2013, 4-5). Tydstressi aiheuttaa organisaatiolle myoés
taloudellisia kustannuksia seka tyontekijan tydssa suoriutumista. Tydntekijan suoriutuessa
tdissd huonosti, vaikuttaa se myds organisaation tuloksiin. Tyostressi lisda tydntekijalla
haluja vaihtaa tydpaikkaa, sairauspoissaoloja sekd mahdollisesti ihmissuhteissa ongelmia,
minka vuoksi tydstressin minimoimiseen tulee kiinnittda entistakin enemman huomiota.
(Feldt ym. 2017, 29.)

Aiemmin todistettiin 100-prosenttisen etatydskentelyn tuovan ongelmia tyontekijdiden

keskittymiseen, mika on uhka etatyén kannalta. Tata voi selittda esimerkiksi taustahaly, joka
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voi aiheuttaa keskittymisvaikeuksia, silla kotitoimistolla harvemmin on kaytdssa esimerkiksi
kokoustiloja tai hiljaisia paikkoja. (Vaasan yliopisto 2024a.) Hairiétekijoita voi ilmaantua,
mikali ei ole valmistauduttu suunnitelmallisesti (Moélsa 2021). Taten, tydnantajan
nakokulmasta tulisi tukea etatyota tarjoamalla kotityoskentelya tukevia apuvalineita, naita

olisi esimerkiksi vastamelukuulokkeiden tarjoaminen etatyontekijoille.

Etatyontekijan keskittymiskykya parantavat tekijat tulisivat huomioida, mikali huomataan
keskittymisen kanssa olevan ongelmia. Etatdissa keskittymiskykya parantavia asioita on
esimeriksi lounastapaamiset muiden etatyontekijoiden kanssa, lounaan syominen ulkona
muussa ymparistossa tai pyoralenkkien hyddyntaminen taukoliikuntana. On suositeltavaa
suunnitella tietoisesti tauoille tekemistd, jolloin ajatukset itse tydnteosta saa pois. Mikali
tehdessa etatdita kotona on muitakin henkil6ita, tyopisteen rajaaminen esimerkiksi
huonekaluilla auttaa luomaan rauhallisen tydympariston parantaen myoés keskittymiskykya.

(Vaasan yliopisto 2024a.)

Etatyon tekijoiden huomattiin tydolobarometrissa tekevan t6itd ilman korvausta tyoajan
ulkopuolella, jotta he suoriutuvat tyGtehtavistdan. Tyobajan seurannalla pystytaan
seuraamaan tyontekijoiden tekemaa tybaikaa. Tyoaikalakia tulisi soveltaa Iahtokohtaisesti
I&hes kaikkiin tydsuhteisiin, ja etatyd kuuluu samalla tavalla kuin 1&hityokin tydaikalain piiriin.
Hyddyntdmalld tiukasti tydaikaseurantaa valtytdan myods tyontekijan liialliselta
tydkuormitukselta, etatydssa kuitenkin vastuu ty6ajan noudattamisesta on etatyontekijalla
itsellaan. (Vaasan Yliopisto 2024a.) Avoimella ilmapiirilla sekd etukateen sovituilla
saannoilla etatydssa ovat keinoja minimoida tydajan ulkopuolella tehtava tyo (Tsipursky
2023). Tyobnantaja pystyy tyontekijan tyGaikaa tarkkailemalla seuraamaan tyontekijan
tydkuormitusta, ja mahdollisesti puuttumaan tilanteeseen liian suuren taakan kertyessa.
Taman lisaksi organisaatio pystyy myos ennustamaan, miten kauan aikaa kuhunkin
tyétehtavaan kuluu aikaa, milloin tydnantaja pystyy jakamaan ty6tehtavia tasaisemmin seka

varaamaan tarpeeksi resursseja hoitamaan tyotehtavia. (Rasanen 2022.)



50

8 Yhteenveto ja pohdinta
8.1 Tavoite ja tulokset

Opinnaytetydssa tarkasteltiin eta- ja hybriditydn vaikutuksia tyéntekijdihin. Taman lisaksi
pohdittiin  I0ydetyille ongelmakohdille ratkaisuja optimaalisen etatydkokemuksen
luomiseksi. Kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia analysoitiin seka tyontekijan etta
organisaation nakdkulmasta. Paatavoitteena opinnaytetyéssa oli 10ytaa tekijat, jotka
muodostavat fasiliteetit optimaaliselle etatydskentelylle. Tavoitteen saavuttamiseksi
hyédynnettiin monipuolista l1ahdeaineistoa, Rauramon (2012, 15) tyéhyvinvoinnin portaat -
mallia, Sinokin (2016, 139) tydmotivaatiopyramidia seka kvantitatiivisen analyysin tuloksista

muodostettua SWOT-analyysia.

Tutkimuksen tavoitteena oli 16ytaa etatyén vahvuudet sekd mahdolliset ongelmakohdat,
minka lisdksi opinnaytetyd pyrki tarjoamaan ratkaisuehdotuksia havaittuihin ongelmiin.
Kokonaisuutena opinnaytetydn tutkimustulokset osoittivat kuitenkin hyvin fasilitoidun
etatydskentelyn tukevan tydntekijdiden tydhyvinvointia sekad motivaatiota. Esimerkiksi tyén
ja vapaa-ajan yhteensovittaminen koettiin etatydéssa onnistuvan hyvin, minka todettiin
vaikuttavan tyéhyvinvointiin positiivisesti. Lisdksi esimerkiksi tydhdén uppoutuminen nahtiin
lisdavan tyontekijan tydhyvinvointia, kun tyd koetaan mielekkdana ja aika kuluu nopeasti.
Tulokset osoittivat, ettd hybridi- ja etatyéta tekevat kokivat enemman positiivisia kuin

negatiivisia asioita tydskennellessaan ainakin osan viikosta etana.

Merkittavin tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttava asia oli yhteisodllisyyden tunteen
puuttuminen etayota tekevilla. Ongelmina eta- ja hybriditydskentelyssa koettiin myos
tydnantajan heikko panostus tydntekijan fyysiseen kuntoon, lisdantynyt stressi, vaikeudet
keskittyd sekd korvauksetta tehty tyd tydajan ulkopuolella. Tietyissa tilanteissa, kuten
esimerkiksi stressin tunteessa oli huomattava ero eta- ja lahitydntekijan valilla, silla etatyota
tekevat kokivat enemman stressia kuin [8hity6ta tekevat. Tuloksia analysoidessa huomattiin
myOs se, ettd etdtyotd tekevat haluavat kokea yhteiséllisyyttd myods Kkotitoimistolla

ollessaan.

Tyon tulosten perusteella stressi, keskittymisvaikeudet, tehty tyd korvauksetta, tunne
yhteisollisyydesta ja tydnantajan panostus tyontekijan fyysiseen kuntoon ovat tekijoita,
mihin yrityksen tulee erityisesti keskittyd suunnitellessaan optimaalista etatyéskentelyn
johtamista. Ongelmakohtien I6ytdminen oli tarkeda, jotta niihin pystytdan kiinnittdmaan

tulevaisuudessa yha enemman huomiota yrityksen houkuttelevuuden seka tyontekijdiden
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tydhyvinvoinnin kannalta. Keskittymalla 16ydettyjen uhkien ja heikkouksien minimoimiseen,

etatydlla voidaan tukea niin tydn tulosta kuin myos tydntekijdéiden hyvinvointia.

Peilaten tyon tuloksia Sinokin (2016, 139) tyomotivaatiopyramidiin, etatyd tuki
tydmotivaatiota lahes sen jokaisella portaalla. Esiteltyja tydn tuloksia ei tule kuitenkaan
kasitelld ehdottomana totuutena tyon johtamisesta, silla erot saattavat olla merkittavia eri
ihmisten valissa. Tydn johtamisen ollessa pohjimmiltaan ihmisjohtamista, on johtajan hyva
tiedostaa ison tyontekijamassan kokemukset, mutta soveltaa tietotaitoaan huomioiden
timinsa yksildlliset tarpeet. Hyvinvoivan seka innostuneen tyontekijan ollessa jokaisen
yhtion kilpailukyvyn valttikortti, oikein johdettu etatyd toimii kuitenkin erinomaisena

tydkaluna kannustavan sekd houkuttelevan tydkulttuurin johtamisessa.
8.2 Tutkimuksen yleistettavyys ja kehitysehdotukset

On otettava huomioon, ettd kyseessa on tydntekijdiden omat mielipiteet sekd kokemukset
jokaisen vuoden 2022 Tyo6- ja elinkeinoministerion teettdmaan kyselyyn vastanneen
kohdalla. Kyselyn suuren vastaajamaaran takia tyossa kaytettya dataa voidaan pitaa
hyvana kuvauksena perusjoukon kayttaytymisesta. Tatd tukee myos tilastollinen
merkitsevyys, joka oli erinomaisella tasolla isossa osassa tarkasteluja. Taten, tydn tuloksia

voidaan yleistaa perusjoukkoon kohtuullisen hyvalla todennakoisyydella.

Tutkimuksessa kaytetty aineisto ei ollut kuitenkaan tdman kaltaisen tutkimuksen tarpeiden
osalta aukoton, vaikkakin sen nahtiin silti palvelevan tutkimuksen tavoitteita. Mikali tutkimus
toistettaisiin  uudestaan, tulisi vastaajat kattavampien tuloksien saamiseksi jakaa
esimerkiksi ikaluokittain. lkaluokkiin jakaminen antaisi viela erilaisia ndkemyksia ja lisaa
vertailukohteita tutkimustuloksi analysoidessa. Taman lisaksi tuleva tutkimus voisi erotella
esihenkild ja tyontekija asemassa olevat erikseen, jolloin tutkimukseen saataisiin uutta
perspektiivia. Tutkimusdatassa oli myds mukana sekalaisesti eri otoksia eri
ammattikunnista, joiden tydon vaatimukset saattavat poiketa merkittdvasti toisistaan.
Tulevassa tutkimuksessa voitaisiin kohdistaa tarkastelu tarkemmin tyétehtavittain. Talla
saataisiin eriteltya tyontekijdiden tuntemuksia tarkemmin tyon vaateiden mukaan, silla
esimerkiksi toimistotyontekijan ja rakennusalan tyontekijan fyysinen kuormittavuus

poikkeaa jo luontaisesti toisistaan.
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Liite 1.

Vuoden 2022 tydolobarometrin kysymykset

Tilastokeskus 2 s

K21c_10 (M)
Tyopaikallani pystytian kisitteleméén ja ratkaisemaan ristiriitoja.

Oletko:

1. tdysin samaa mieltd

2. jokseenkin samaa mieltd
3. jokseenkin eri mieltd

4. tdysin eri mieltd?

K21c_12 (M)
Tyopaikallani on luottamuksellinen ilmapiiri.

Oletko:

1. tdysin samaa mieltad

2. jokseenkin samaa mieltd
3. jokseenkin eri mieltd

4. tdysin eri mielta?

K26_1
Seuraavaksi kysymyksid siitd, miten tydpaikallasi pyritddn parantamaan tydntekijoiden tyokykya.

Vaikutetaanko sinun tydpaikallasi tydntekijoiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin:

1. hyvin aktiivisesti
2. melko aktiivisesti
3. ei kovin aktiivisesti
4. ei lainkaan?

K26_2
Vaikutetaanko sinun tyopaikallasi tydympiriston turvallisuuteen:
1. hyvin aktiivisesti
2. melko aktiivisesti
3. eikovin aktiivisesti
4. ei lainkaan?
K26_3

Vaikutetaanko sinun tyopaikallasi osaamiseen ja ammattitaidon kehittémiseen:
1. hyvin aktiivisesti
2. melko aktiivisesti
3. ei kovin aktiivisesti
4. ei lainkaan?



||||l
Tilastokeskus

Oppiminen ja tydssi kehittyminen

K20b_2 (M)
Arvioi, miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan tydpaikkaasi.

Tydopaikallani voi oppia koko ajan uusia asioita.

Sopiiko timai tydpaikkaasi:
1. erittdin hyvin
2. melko hyvin
3. melko huonosti
4. erittdin huonosti?
K20b_2a (M)

(Arvioi, miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan tyopaikkaasi.)

Tydpaikallani tuetaan yhdessé oppimista.

Sopiiko timi tydpaikkaasi:
1. erittdin hyvin
2. melko hyvin
3. melko huonosti
4. erittdin huonosti?
K20b_5 (M)

(Arvioi, miten hyvin tai huonosti seuraavat luonnehdinnat sopivat omaan tyopaikkaasi.)
Tyontekijoitd kannustetaan kokeilemaan uusia asioita.
Sopiiko tima tydpaikkaasi:

1. erittdin hyvin

2. melko hyvin

3. melko huonosti

4. erittdin huonosti?

K21b_1
Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana ollut koulutuksessa siten, etti olet saanut koulutusajalta
palkkaa?

1. Kylld
2. Ei

K21b_2 (Jos K21b 1=1)
Montako tyGpdivad?
tyopaivad
- Kuukausi = 22 tydpéivia.
- Jos useita osapiiivid, laske tunnit yhteen ja muuta kokonaisiksi tydpéiviksi (6 tuntia koulutusta = yksi tyopéivi).
K52¢
Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana opiskellut tydssé verkkomateriaalien avulla?

1. Kylla
2. Ei
Palkallisella tydajalla tapahtuva opiskelu.
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K52a
Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana opiskellut tydsséd kokeneemman tyéntekijén, mentorin tai
opettajan ohjaamana?

1. Kylld
2. Ei
Palkallisella tydajalla tapahtuva opiskelu.
K52b
Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana opiskellut ty&ssé itsendisesti ilman ohjausta?
1. Kylld
2. Ei

Palkallisella tydajalla tapahtuva opiskelu.

K53
Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana kehittinyt taitojasi ja osaamistasi siten, ettd voisit
tulevaisuudessa tygskennelld uusissa tehtavissa?

1. Kylld
2. Ei
- Téssd on kyse kaikenlaisesta osaamisen kehittdmisesta.
- Tyoskentely nykyiselld tyopaikalla tai jossain uudessa tyossa.

K531
Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana saanut tydssési uusia tehtidvikokonaisuuksia tai vastuita, jotka
edellyttivit uusien asioiden opiskelua?

1. Kylla
2. Ei

Tyobaikajoustot ja palkkaus

K22 6

Seuraavaksi kysymyksid tydajan joustoista ja palkkauksesta.

Onko kiytettidvissisi tyoaikajarjestelmi, jossa normaalin tydajan ylittdvit ja alittavat tytunnit merkitdén ylos
ja ne voi pitdd mydhemmin vapaana tai tehdé sisdén?

1. Kylla
2. Ei
Tarkoitetaan esimerkiksi liukuvaa tydaikaa.

K22_8 (Jos K22 6=1)

Voitko kéyttid sdistdoon kertyneitd tunteja pitdmalld kokonaisia vapaapiivid?
1. Kylld
2. Ei

Ko4

Kun ajattelet tydn ja muun eldmin yhteensovittamista, niin joustaako tydaikasi:
1. riittdvisti
2. jonkin verran, mutta ei riittdvasti
3. ei lainkaan riittivasti?
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K42a
Kuinka usein tyoskentelet tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin nopealla tahdilla:
1. piivittiin
2. viikoittain
3. kuukausittain
4. satunnaisesti
5. et ollenkaan?

Oletko viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana tehnyt t6itd korvauksetta tydajan ulkopuolella suoriutuaksesi
tydtehtavistasi:
1. péivittdin
2. viikoittain
3. kuukausittain
4. satunnaisesti
5. et ollenkaan?
- Ei tarkoiteta ylity6td, josta saa korvauksen rahana tai vapaana.
- Tydajan ulkopuolella = tybaikaa ei ole kirjattu mihinkéin, tekee toitd vapaa-ajallaan.

K43a

Etitydlld tarkoitetaan ansiotydtd, jota tehdidn varsinaisen tySpaikan ulkopuolella niin, ettd siitd on sovittu
tyonantajan kanssa.

Oletko viimeisen viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana tehnyt etityota:
1. péivittdin
2. viikoittain
3. kuukausittain
4. satunnaisesti
5. et ollenkaan?
- Etiity6ll4 ei tarkoiteta liikkuvaa tyoti, jossa tyontekijd on jatkuvasti matkassa (esimerkiksi linja-autonkuljettaja, asentaja),
eikd myoskain perhepdivihoitoa.
- Jos etitydn miéri on vaihdellut, vastataan keskimédriisen mukaan.

K43a_4 (Jos 43a=2)
Kuinka monena piivini viikossa teet etiity6td keskimidrin?

piivani

Kd43a_5 (M) (Jos K43a=1,2,3,4)

Millaiseksi koet mahdollisuutesi vaikuttaa sithen, kuinka usein teet etatyoti. Voitko vaikuttaa:
1. rittdvasti
2. jonkin verran, mutta et riittdvasti
3. et lainkaan riittdvésti?

K20a_02
Arvioidaanko tyGsuoritustasi ja patevyyttési jarjestelméllisesti, esimerkiksi kerran vuodessa niin sanotun
kehitys- tai tavoitekeskustelun yhteydessa?

1. Kylld

2. Ei
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K20a_13 (M)
Kuinka oikeudenmukainen palkkauksesi mielestdsi on suhteessa tyopanokseesi:

1. hyvin oikeudenmukainen

2. melko oikeudenmukainen

3. melko epdoikeudenmukainen

4. hyvin epdoikeudenmukainen?
K44C (M)

Mitd mieltd olet seuraavista viittimistd, jotka koskevat ldhinta esihenkildési.
Esihenkil6ni antaa minulle palautetta siitd, miten olen onnistunut tydssani.
Oletko:

1. tdysin samaa mielti

2. jokseenkin samaa mieltd

3. jokseenkin eri mieltd

4. tdysin eri mieltd?

- Léhin esihenkild vastaa esimerkiksi tdiden organisoimisesta ja kehitys- tai tavoitekeskustelujen kdymisestd.

- Jos esihenkilitd on useita, tarkoitetaan sitd henkiléd, joka ohjaa tai tukee suurinta osaa tyon tekemisesta.

K44E (M)
Esihenkiloni kysyy mielipidettdni minua koskevissa paatoksissi.

Oletko:

1. tdysin samaa mieltd

2. jokseenkin samaa mieltd
3. jokseenkin eri mieltd

4. tdysin eri mieltd?

K44H (M)
Esihenkiloni on kiinnostunut hyvinvoinnistani tydssi.

Oletko:

1. tdysin samaa mieltd

2. jokseenkin samaa mieltd
3. jokseenkin eri mieltd

4. tdysin eri mieltd?

K44G (M)
Esihenkiloni kohtelee tyontekijoitd oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti.

Oletko:
1. tdysin samaa mielti
2. jokseenkin samaa mieltd
3. jokseenkin eri mieltd
4. tdysin eri mieltd?
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K441 (M)

Esihenkildni kannustaa minua kehittdméin ty6tini, esimerkiksi muokkaamaan tydni sisiltod ja tyGtapoja
itselleni sopiviksi.

Oletko:

1. tdysin samaa mieltd

2. jokseenkin samaa mieltd
3. jokseenkin eri mieltd

4. tdysin eri mieltd?

Vaikuttaminen

Klla_1
Voitko vaikuttaa sithen, mitd ty6tehtiviisi kuuluu:
1. paljon
2. melko paljon
3. jonkin verran
4. et lainkaan?

Klla_2
Voitko vaikuttaa tyétahtiisi:
1. paljon
2. melko paljon
3. jonkin verran
4. et lainkaan?

Killa_3
Voitko vaikuttaa sithen, miten tyot jactaan tydpaikallasi:

1. paljon

2. melko paljon
3. jonkin verran
4. et lainkaan?

Killa 4
Voitko vaikuttaa sithen, missé paikoissa teet tyotési:

1. paljon
2. melko paljon
3. jonkin verran
4. et lainkaan?
Tarkoitetaan fyysistd tyonteon paikkaa.

K21b_4
Voitko vaikuttaa tyopaikkasi toiminnan kehittimiseen:
1. paljon
2. melko paljon
3. jonkin verran
4. et lainkaan?
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K21b_6
Suunnitteletko itse omaa tyGtisi niin, ettd esimerkiksi asetat aikatauluja ja tavoitteita tyollesi:

1. kylla, sddnnollisesti
2. kylla, toisinaan
3. et juuri lainkaan?

Digitaaliset vilineet

K65 1
Kuinka suuren osan tydajastasi kiytit digitaalisia sovelluksia tai ylipddnsi teknisid laitteita:

1. lidhes koko ajan

2. noin kolme neljisosaa ajasta
3. noin puolet ajasta

4. noin neljanneksen ajasta

5. vihemmén

6. et lainkaan?

K48 (Jos K65 1=1-5)
Kiytitko tyossési sihkoisid tyotiloja tai pikaviestintdvélineitd, joiden avulla voi keskustella, jakaa tietoa ja
tehdé yhteistyo6té virtuaalisesti?

1. Kylld

2. Ei
- Esimerkiksi SharePoint, Skype for Business, Microsoft Teams.
- Pikaviestinndssé keskustelu tapahtuu reaaliaikaisesti.
- Ei tarkoiteta sihkdpostia eikd tekstiviesteja.

K47 (Jos K65 1=1-5)
Kiytitko tyossisi sosiaalista mediaa?

1. Kylla
2. Ei
- Kiiyttd nimenomaan tydtarkoitukseen.
- Esimerkiksi Facebook, Twitter ja Instagram.

K47a (Jos K47=1)
Oletko kokenut asiatonta, loukkaavaa tai vihamielistd viestittelyd, maalittamista tai trollaamista kéyttdessési
sosiaalista mediaa tydssési?

1. Kylla

2. Ei

3. En osaa sanoa

4. En halua vastata
- Maalittamisella tarkoitetaan julkista usuttamista henkilon héirintdén tdmén vaientamiseksi.
- Trollaamisella tarkoitetaan tarkoituksellisesti hdméivia tai provosoivaa toimintaa.
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Syrjinté, henkinen ja fyysinen vikivalta ja seksuaalinen hiirinti

K33a
Tydeldmaissi voi ilmetd eriarvoista kohtelua tai syrjintdd esimerkiksi palkkauksessa, tyhon otossa, uralla
etenemisessé tai koulutukseen pafsyssi.

Esiintyyko mielestdsi omassa tydpaikassasi syrjintéd tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu: ikdén?

1. Kylla
2. Ei
3. Ei osaasanoa

K33 _1 (Jos K33a=1)
Kohdistuuko se (syrjinti tai eriarvoinen kohtelu) nuoriin?

1. Kylld
2. Ei

K33_2 (Jos K33a=1)

Kohdistuuko se (syrjinti tai eriarvoinen kohtelu) ikaddntyneisiin?
1. Kylld
2. Ei

K33b
Enti esiintyykd mielestisi omassa tydpaikassasi syrjintdi tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu: sukupuoleen?

1. Kylli

2. Ei
3. Ei osaasanoa

K33 _4 (Jos K33b=1)
Kohdistuuko se (syrjinti tai eriarvoinen kohtelu) miehiin?

1. Kyl
2. Ei

K33 _3 (Jos K33b=1)
Kohdistuuko se (syrjinti tai eriarvoinen kohtelu) naisiin?

1. Kyl
2. Ei

K33b_1 (Jos K33b=1)
Kohdistuuko se (syrjinti tai eriarvoinen kohtelu) trans- tai muunsukupuolisiin?

1. Kylli
2. Ei

K33 9
Esiintyyko mielestdsi omassa tyGpaikassasi syrjintid tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu: seksuaaliseen
suuntautumiseen?

1. Kylld
2. Ei
3. Ei osaa sanoa
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K33_5
(Esiintyykd mielestisi omassa tydpaikassasi syrjintéé tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu:) tydsuhteen
madraaikaisuuteen?

1. Kylld
2. Ei
3. Eiosaasanoa

K33_7
(Esiintyyko mielestisi omassa tydpaikassasi syrjintéa tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu:) tysuhteen osa-
aikaisuuteen?

1. Kyli

2. Ei

3. Fi osaa sanoa

K33 6
(Esiintyykd mielestisi omassa tydpaikassasi syrjintéé tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu:)
ulkomaalaistaustaan tai ihonviériin?

1. Kylld

2. Ei

3. FEi osaa sanoa

K33 8

(Esiintyykd mielestisi omassa tyOpaikassasi syrjintdi tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu:) terveydentilaan?
1. Kyli
2. Ei
3. FEi osaa sanoa

K33_10
(Esiintyyko mielestisi omassa tydpaikassasi syrjintéa tai eriarvoista kohtelua, joka perustuu:) johonkin
muuhun?

1. Kylld
2. Ei
3. Eiosaasanoa

K9a_07
Henkiselld vikivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyGyhteisén jaseneen kohdistettua eristdmista,
tyon mitétointid, uhkaamista, selén takana puhumista tai muuta painostamista.
Esiintyykd mielestisi tyopaikallasi tallaista kiiyttdytymistd tydkavereiden taholta:
1. eilainkaan
2. joskus
3. jatkuvasti
4. kysymys ei koske sinua?
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K9a_07¢c
(Henkisella vikivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyoyhteison jdseneen kohdistettua eristimista,
tyon mititointid, uhkaamista, seldn takana puhumista tai muuta painostamista.)

Esiintyyko mielestési tyopaikallasi téllaista kayttédytymistd esihenkildiden taholta:

1. eilainkaan
2. joskus
3. jatkuvasti

4. kysymys ei koske sinua?

K9a_07b
(Henkisella vikivallalla tai tydpaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyoyhteison jdseneen kohdistettua eristimista,
tyon mititéintid, uhkaamista, seldn takana puhumista tai muuta painostamista.)

Esiintyyko mielestési tydpaikallasi téllaista kdyttéytymistd asiakkaiden taholta:

1. ei lainkaan
2. joskus
3. jatkuvasti

4. kysymys ei koske sinua?
Asiakkailla tarkoitetaan myos esimerkiksi oppilaita tai potilaita.

K9a_11
Oletko kokenut tydpaikallasi viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana seksuaalista héirintdé, esimerkiksi
tyokavereiden, esihenkildiden tai asiakkaiden taholta:

1. et kertaakaan

2. kylld, kerran

3. kylla, useita kertoja?

4. FEi osaa sanoa

5. Ei halua vastata
Seksuaalisella hdirinnélld ja ahdistelulla tarkoitetaan tissa sellaista seksuaalista kidyttaytymistd, puhetta tai kirjoittelua,
joka on ei-toivottua, yksipuolista ja saattaa sisiltdd painostusta.

K9a_09b
Oletko havainnut tyopaikallasi viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana, etti joku olisi joutunut vikivallan tai
sen uhan kohteeksi:

1. et kertaakaan

2. kylld, kerran

3. kylla, useita kertoja?
Tarkoitetaan fyysistd vikivaltaa.

K9a_10b

Oletko itse joutunut vikivallan tai sen uhan kohteeksi tyopaikallasi viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana:
1. et kertaakaan
2. kylla, kerran

3. kylla, useita kertoja?
Tarkoitetaan fyysistd vikivaltaa.
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Tyokyky ja tyohon liittyvit tuntemukset

K21c_8 (M)

Seuraavaksi kysyn tyohon liittyvistd tuntemuksistasi.
Mitd mieltd olet seuraavista vaittdmista:

Koen tyoni fyysisesti raskaaksi.

Oletko:

1. tdysin samaa mieltd
2. jokseenkin samaa mieltd
3. jokseenkin eri mieltd
4. tdysin eri mielta?
K21c_9 (M)
(Mitd mieltd olet seuraavista viittimisti:)
Koen tyoni henkisesti raskaaksi.
Oletko:

1. tdysin samaa mieltd

2. jokseenkin samaa mieltd
3. jokseenkin eri mieltd

4. tdysin eri mieltd?

K28a

Jos ajattelet nykyisen tydsi fyysisid vaatimuksia, niin onko tyokykysi:

1. erittdin hyva
2. melko hyvi
3. kohtalainen
4. melko huono
5

erittiin huono?
K28b
Enti henkisten vaatimusten kannalta. Onko tydkykysi:
1. erittdin hyva
2. melko hyvi
3. kohtalainen
4. melko huono
5. erittdin huono?
K32

12 (15)

Montako tyGpdivid olet ollut poissa tdistd oman sairauden takia viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana?

tyOpdivad
- Jos ei yhtéidn tyopéivid, merkitse nolla (0).
- Kuukausi = 22 tydpéivid.

11
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K55 (M)

Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensd jannittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai
ahdistuneeksi, tai hiinen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mieltd. Tunnetko sind nykyisin
téllaista stressid:

1. et lainkaan

2. vain vihin

3. jonkin verran

4. melko paljon

5. erittdin paljon?
K56a (M)

Kuinka usein tunnet itsesi henkisesti uupuneeksi tydsssi:

1. et tunne koskaan
2. harvoin

3. joskus

4. usein

5. tunnet aina?

K56b (M)
Kuinka usein tunnet, etté et ole kiinnostunut etki innostunut tyostisi:
1. et tunne koskaan
2. harvoin

3. joskus

4. usein

5. tunnet aina?

K56¢ (M)
Kuinka usein tunnet tydskennellessési, ettd et pysty keskittymiin hyvin:

1. et tunne koskaan

2. harvoin

3. joskus

4. usein

5. tunnet aina?
K56d (M)

Kuinka usein tunnet tydskennellessisi, ettd et pysty hallitsemaan tunteitasi tydssési:

1. et tunne koskaan
2. harvoin

3. joskus

4. usein

5. tunnet aina?

K57a (M)

Kuinka usein tunnet olevasi tiynni energiaa, kun teet tyotési:
1. et tunne koskaan
2. harvoin

3. joskus

4. usein

5. tunnet aina?
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K57b (M)
Kuinka usein olet innostunut tydstési:
1. et koskaan
2. harvoin
3. joskus
4. usein
5. aina?
K57¢ (M)
Kuinka usein olet tiysi uppoutunut tyéhdsi:
1. et koskaan
2. harvoin
3. joskus
4. usein
5. aina?
K57d (M)
Kuinka usein sinulla on tunne yhteisollisyydesti ja yhdessi tekemisesti:
1. eikoskaan
2. harvoin
3. joskus
4. usein
5. aina?
K69 (M)
Kuinka merkitykselliseksi koet oman tydsi.
Onko se:

1. erittdin merkityksellistd

2. melko merkityksellistd

3. el erityisen merkityksellistd
4. ei lainkaan merkityksellista?

Mahdolliset muutokset tyossi

K22 1(M)
Seuraavaksi kysymyksid mahdollisista muutoksista tydssési.

14 (15)

Piditkdé mahdollisena, ettd seuraavan 12 kuukauden aikana sinut lomautetaan vihintian kahden viikon ajaksi:

1. kylld varmasti

2. kylld mahdollisesti
3. luultavasti ei

4, varmasti ei?

- Huomioi my6s lyhyemmat lomautukset, jotka kestédvit yhteensd vihintidin kaksi viikkoa.

- Jos on parhaillaan lomautettuna, tarkoitetaan uutta lomautusta.

13
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K22 2 (M)
Piddtko mahdollisena, ettd seuraavan 12 kuukauden aikana sinut irtisanotaan nykyisestd tyopaikastasi:

1. kylld varmasti
2. kylld mahdollisesti
3. luultavasti ei
4. varmasti ei?
Tarkoitetaan myds siti, ettd miadrdaikaista tydsuhdetta ei jatketa.

K23 (M)
Jos jéisit nyt ty6ttomaéksi, arveletko, ettd saisit ammattiasi ja tyokokemustasi vastaavaa tyota:

1. kylld varmasti

2. kylld mahdollisesti
3. luultavasti ei

4. varmasti ei?

K68
Jos jdisit tyottomaksi, mitd toimenpiteitd seuraavista harkitsisit:
hakisit uutta ty6td samalta alalta
hakisit uutta ty6td eri alalta
ryhtyisit yrittdjaksi tai tyollistaisit itsesi muutoin
hankkisit lisikoulutusta
kouluttautuisit kokonaan uuteen ammattiin
jattdytyisit pois tyoeldmaésta tilapdisesti tai kokonaan
lahtisit toihin ulkomaille

8. Jotain muuta?
- Useampi vaihtoehto sallitaan.
- Lue vastausvaihtoehdot yksi kerrallaan, kylld-ei.

SON L LRy

Taustakysymyksiii

Ki3_1

Oletko ammattiyhdistyksen, toimihenkil6jérjeston tai vastaavan ammattiliiton jasen?
1. Kylld
2. Bi

3. Ei osaa sanoa

4. FEi halua vastata

K13 2 (Jos K13 1=2,34)

Enti kuulutko tyottomyyskassaan?
1. Kylla
2. Ei

3. Eiosaasanoa

4. Ei halua vastata

K40
Lopuksi kysyisin vield, oletko esihenkild- tai tydnjohtotehtavissd?

1. Kylld
2. Ei

14
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