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Ty6eldama muuttuu jatkuvasti. Viimeisimpana valtaosaa tietotyolaisistaa kosketti etatyéhon
siirtyminen kevaalla 2020. Pandemian aiheuttama etatyotilanne on jatkunut jo yli kaksi vuotta,
ja muodostunut uudeksi normaaliksi. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi etatydssa on noussut
ajankohtaiseksi aiheeksi yhteiskunnassamme.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu tyohyvinvoinnin maarittelysta, etatyohon liitty-
vien seikkojen erittelysta seka kolmesta mallista. JDR-malli (tyon voimavarojen ja vaatimusten
malli), POS-teoria (koetun organisaation tuen teoria) sekd Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat
ovat keskeisessa osassa etatyon vaikutuksia tyhyvinvointiin selvitettdessa. JDR-mallin perus-
ajatuksena on tyon voimavarojen ja vaatimusten vaikutus tyohyvinvointiin. POS-teorian mu-
kaan taas organisaation edustajien henkilostolle osoittama tuki saa tyontekijat sitoutumaan
organisaatioon.

Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena, ja sen avulla pyritdan I6ytamaan syvem-
paa tietoa aiheesta kohdeorganisaation henkiloston nakokulmasta. Tutkimusaineisto kerattiin
Teams-haastatteluilla etatyon henkea yllapitaen. Kohderyhmaksi valittiin julkishyddyllisen or-
ganisaation henkil6stosta satunnaisesti edustajia hierarkian eri tasoilta. Aineiston analyysiin
kaytettiin teorialahtoista sisallonanalyysia.

Tutkimuksen tulosten perusteella etdty6 on vaikuttanut padsaantoisesti positiivisesti psyykki-
seen tyohyvinvointiin. Negatiivisia vaikutuksia huomattiin fyysisessa tyéhyvinvoinnissa esimer-
kiksi ergonomian puutteena. Sosiaaliseen tyohyvinvointiin etityd on vaikuttanut negatiivisesti
esimerkiksi tydyhteison katoamisen kautta. Niin tyon vaatimukset kuin voimavaratkin ovat li-
saantyneet etitydssa. Taten voidaan todeta etatyostad olevan enemman hyotya kuin haittaa
tyontekijoiden tychyvinvoinnille.
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1 Johdanto

Vuonna 2021 uutisoitiin Yhdysvaltoja, ja myéhemmin myds Suomea koskevasta irtisanou-
tumisten aallosta (Tiirikainen, 2021). Koronakriisi ja etatydpakko olivat nostaneet tyopai-
koilla ja kotitoimistoissa esiin tydohyvinvoinnillisia ja muita tyontekijoiden kohtelua kos-
kevia epakohtia. Etatyo kotitoimistolla oli nimittdin saanut osan tyontekijoista ymmarta-
maan oravanpyoran, jossa he silld hetkella juoksivat, seka sen tuottamat haasteet niin yk-
sityiselamassa seka toimistolla. Tydhyvinvoinnillisten haasteiden lisdksi tyontekijat nosti-
vat esiin myds esimerkiksi palkkapolitiikan epatasa-arvon seka tydnjohdon epatasa-arvoisen
kohtelun. Irtisanoutumisaallosta tuli Iahes kulttuurillinen liike epatasa-arvoiseen kohte-

luun kyllastyneiden milleniaalien keskuudessa (Tiirikainen, 2021).

Tyontekijoiden hyvinvointi on ollut kuitenkin esilld my6s vuosikymmenia ennen koro-
nakriisid. Vuonna 2020 alkanut koronakriisi aiheutti tyontekijoissa reaktion, jonka seu-
rauksena yksilot, tydyhteisot ja tydnantajat alkoivat hiljalleen panostaa tyohyvinvointiin
niin 13hi- kuin etatydssa. Toimialasta riippumatta, tyohyvinvointiin henkilostolahtoisesti
panostaminen on noussut trendiksi vasta viime aikoina, eika télle trendille ndy loppua.
Trendi alkoi konsultinvalityspalveluita tarjoavista organisaatioista ja on hiljalleen levinnyt

my6s muille toimialoille. (Sullstrom), [2021).

Ty6hyvinvoinnin, -terveyden ja -turvallisuuden minimitasoa pyritdan takaamaan Suomes-
sa myos lailla. Lainsdataja on pyrkinyt Suomessa takaamaan minimitason, joka jokaisen
ty6nantajan on saavutettava. Tama on Pohjoismaiden ulkopuolella osittain taysin vieras
ilmio. Tyoterveyslaki (21.12.2001/1383) pyrkii turvaamaan tyontekijéiden hyvinvointia ja
terveytta takaamalla tyéterveyshuollon minimitason. Tydturvallisuuslain (23.8.2002/738)
tarkoituksena on "parantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn tur-
vaamiseksi ja yllapitamiseksi sekd ennalta ehkaista ja torjua tyétapaturmia, ammattitau-
teja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen ter-

veyden, jaljempana terveys, haittoja.”(TTK, 2021b)



Ty6hyvinvoinnilla on myds yhteiskunnallisesti tarked asema, koska keskiverto kansalainen
viettda tydssaan suuren osan arjestaan ja siten myos elamastaan. Tyhyvinvoinnin merki-
tyksen kansalaisten terveydelle voi aistia my®6s erilaisista tydhyvinvointia koskevista hank-
keista, kilpailuista, barometreista ja muista mittauksista. Esimerkiksi vuosittain ilmestyva
Ty6- ja elinkeinoministerion julkaisema Tyoolobarometri esittelee eri toimialoilta saadun
datan perusteella poikkileikkauksen suomalaisten tydikaisten kokemista tydoloista (Keyri-
lainen, [2021). Vuoden 2020 barometrin mukaan suomalaiset voivat padsaantoisesti hyvin
koronakriisistd huolimatta. Hakanen ja Kaltiainen (2021) kuitenkin listaavat etatydapatian

yhdeksi koronavuosien tyohyvinvoinnillisista haasteista.

Ty6- ja elinkeinoministerion Tyoelama 2020 -hanke osoittaa my6s osaltaan tyohyvinvoin-
nin yhteiskunnallista merkitysta. Hankkeen perimmainen tarkoitus oli vuosina 2013-2019
kehittda suomalaista tydoelamaa parempaan suuntaan. Hankkeen paisaavutukseksi lop-
puraportissa listattiin "laajan ja monipuolisen toimijajoukon kokoaminen hankeverkostoi-
hin”, mika osoittaa tyéelaman kehityshankkeiden olevan kiinnostavia myos yritysmaail-
man paattadjien mielesta. Hankkeen paattyessa vuonna 2019 suomalaisen tyéelaman ker-
rottiin olevan Euroopan karkiluokkaa. Hanke on loppuraportin mukaan luonut pohjaa tu-
levaisuuden kehitystyolle. (Valtakari & Nyman, 2019, s. 62). Tama on hyva pohja jatkaa

tyohyvinvoinnin kehitysta koronavuosien jalkeen.

Myos tydmarkkinajarjestot ja ammattiliitot tekevat tyota tydhyvinvoinnin eteen. Akava
aloitti syksyllda 2021 Tybhyvinvoinnilla tyollisyytta -hankkeen, jonka tarkoituksena on en-
naltaehkaista tyokyvyttomyytta tydhyvinvoinnilla. Pelkdstdan vuonna 2020 yli 19 000 tyon-
tekijaa jai tyokyvyttomyyseldkkeelle. Samanaikaisesti suomalainen tyoelama kaipaa ki-
peasti tekijoita. Akavan hankkeen tavoitteena on yhdessa muiden kumppanien kanssa

pyrkia vahentamaan tyokyvyttomyyteen vaipuvia tyontekijoita (Akava, [2021).

Ty6hyvinvointia pyritdan siis parantamaan monen eri tahon toimesta, eika suotta. Tyohy-
vinvoinnilla on nimittiin todettu olevan vaikutuksia kansanterveyden lisdksi myos organi-
saatioiden menestykseen |Alahuhtal (2015). Tata voidaan selittda esimerkiksi tyontekijoi-

den sitoutumisella, tyon imulla seka pienemmilld poissaolomaarilla. Taten tydhyvinvointi



on noussut kilpailutekijaksi yksityisissa organisaatioissa. Ty6hyvinvoinnin noustua kilpai-
mika taas parantaa yleisesti ottaen tydikaisten kansalaisten kokonaisvaltaista hyvinvoin-

tia. (Hakanen|, |2005).

Tyohyvinvoinnin kasite on melko monimutkainen, eika siihen ole yksinkertaista ja yksi-
selitteistd maarittelya. Maarittelyja on varmastikin yhtd monta kuin on maarittelijoita.
Sosiaali- ja terveysministerio maarittelee tydhyvinvoinnin henkilon kyvyksi suoriutua omas-
ta tyostaan (M. Lehto, [2005). Nykyaikana pelkka suoritutuminen tydsta ei kuitenkaan rii-
ta, vaan ty6sta on kyettava nauttimaan, jotta tyontekija voi voida hyvin ty6ssa ja sen ulko-
puolella (Makikangas, Mauno, & Feldt, 2017). Tahan vaaditaan hyvaa fyysista, psyykkista
ja sosiaalista kuntoa. Hakanen (2020) taas maarittelee tyohyvinvoinnin kokonaisuudeksi,

johon kuuluvat ty6 ja sen mielekkyys seka turvallisuus ja hyvinvointi.

Ty6hyvinvoinnin tavoitetason asettaminen on oiva tapa saada koko organisaatio ymmar-
tamaan henkiléstén hyvinvoinnin ja viihtymisen merkitys koko organisaatiolle ja sen toi-
minnalle (P. Lehto, [2014). Kun tyohyvinvointi ndhdaan strategisena kilpailutekijana, voi-
daanssille tehda tilaa my6s budjetissa. Lisarahoitus taas mahdollistaa tyontekijoille enem-
man oikeuksia ja etuuksia tyonantajan kustannuksella. Jo tama voi olla yksittaiselle tyon-

tekijalle syy sitoutua tydnantajaorganisaatioon.

Mankan ja Mankan (2016) mukaan tydohyvinvointia ei voida parantaa keinotekoisesti, no-
peasti tai hetkellisesti. Yksittdiset virike-edut, tyoyhteison yhteiset leiripaivat tai muut
tempaukset eivat riitd parantamaan tyohyvinvointia pysyvasti. Jokaisella organisaatiol-
la on omat, organisaatiokohtaiset keinonsa on henkildstonsa tychyvinvoinnin parantami-
seen. Oiva nyrkkisdanto on kysya rohkeasti parannusehdotuksia henkil6stolta; useimmi-

ten he tietavat parhaiten, missa parannuksia tulisi tehda. (Manka & Manka, 2016).

Etatyossa tyohyvinvointi joutuu erityisen kovalle koetukselle. Tyontekija voi tuntea jaa-
vansa yksin ongelmiensa kanssa, syrjaytyvansa tyoyhteisosta, tai tyopaivien sulautuvan

yhteen isoksi massaksi. Tallaisilla tuntemuksilla on negatiivisia vaikutuksia tyéhyvinvoin-



tiin niin psyykkisesti kuin fyysisestikin. (Staples, 2001).

Ty6hyvinvointia on tutkittu jo monien vuosikymmenten ajan. Eisenberger, Huntington,
Hutchison, ja Sowa| (1986) kehittivit jo 1980-luvulla teoriansa organisaation antamasta
tuesta ja sen psykologisista vaikutuksista tyontekijoiden ja organisaation valiseen suh-
teeseen. Kuitenkaan vield vuonna 2022 meilld ei ole valmista, kaikille tyontekijoille ja
jokaiselle organsiaatiolle sopivaa valmista tydhyvinvoinnin mallia, eika sellaista tule to-
dennakoisesti tulevaisuudessakaan olemaan. TyShyvinvointi koetaan yksil6llisesti, joten

valmista mallia ei voida tehda (Manka & Manka, 2016).

Aikaisempaa tutkimusta tyohyvinvoinnista 16ytyy todella paljon. Haluan kuitenkin tassa
tutkielmassa keskittya tutkimaan tietyn keskisuuren hallinnon alan organisaation henki-
[6ston etatydssa kokemaa tydhyvinvointia. On mahdollista, ettd koronakriisi ja Idhes kak-
si vuotta kestanyt pakotettu etatyo vaikuttavat tyohyvinvoinnin tasoon koko henkil6ston

keskuudessa.

Taman Pro gradu -tutkielman tarkoituksena on siis tutkia, kuinka pitkdan jatkunut eta-
tyd on vaikuttanut tyéntekijoiden tydhyvinvointiin. Aihe on ajankohtainen COVID-19 -
viruksen ja sen erindisten muunnosten takia vallinneesta poikkeustilasta johtuen, koska

tdmankaltaista etatyoaaltoa ei ole nahty ennen kevatta 2020.

Organisaatio, jonka henkilostosta aineisto kerataan, on yleishyddyllinen julkishallinnon
keskisuuri organisaatio, joka toteuttaa julkista valtaa sille laissa annetulla mandaatilla.
Myds julkishallinnon organisaatiossa ollaan siirrytty etatyohon kevaalla 2020, ja yritys on
my0s rekrytoinut useita kymmenia uusia tyontekijoita etdolosuhteissa. Organisaatio tyol-
listaa talla hetkella noin 200 tyontekijaa ja toimii tiimeissa niin 1ahi- kuin etatyossa. Tassa
tutkielmassa tarkastellaan julkishallinnon organisaation henkiléston tyohyvinvointia ko-

titoimistoilta kasin tehtavassa etatyossa.

Tutkimuskysymyksiin haetaan vastauksia julkishallinnon organisaation henkil6stén haas-

tatteluilla. Teemana haastatteluissa on tyohyvinvointi etatyossa. Talla tutkimuksella pyri-
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taan siis kartoittamaan

1. Milla tavoin pitkittynyt etatyotilanne vaikuttaa tyohyvinvointiin?

2. Millaisia vaatimuksia ja voimavaroja etatyo sisiltda henkiloston nakokul-

masta?

Tutkielma keskittyy tyohyvinvoinnin kasitteen ja sen luoman teoreettisen viitekehyksen
ymparille. Ensimmaisessa luvussa keskitytaan tychyvinvoinnin kasitteeseen tyohyvinvoin-
nin ilmenemisen, johtamisen ja edellisiin vaikuttavien tekijoiden kautta. Toisessa luvussa
kasitellaan tyohyvinvointia kolmen keskeisen mallin kautta. Taman teoreettisen viiteke-
hyksen avulla pyritddn ymmartamaan tyéhyvinvointia objektiivisesti monesta eri nako-

kulmasta. Teoriaosuuden jalkeen siirrtydan tutkimuksen empiiriseen osaan.

Tutkielman empiirisessad osassa esitelladn tutkimusmenetelma3, analyysin teoreettinen
kdytanto seka tutkimuksen luotettavuus. Taman jalkeen kasitelladn empiiristd osaa, eli
analysoidaan kyselytutkimukseen saatuja vastauksia. Lopuksi kerdadan havaintoni johto-
paatoksiksi luvussa kuusi. Luvussa kuusi esitellaan lisaksi mahdollisia tychyvinvoinnin pa-

rannuskeinoja etatyotilanteessa.



1

2 Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi on nimensa mukaisesti hyvinvointia tydssa. Hyvinvointi on sateenvarjoter-
mi, joka katkee alleen yksilon oma kasitykset ja tuntemukset elamasta. Hyvinvointi on niin
psyykkisesti, fyysisesti kuin sosiaalisestikin miellyttavai elamanlaatua. Hyvinvointi on osa
hyvaa elamanlaatua, ja sitd voidaan mitata monien eri indikaattoreiden avulla. Oli indi-
kaattori mika tahansa, on hyvinvointi monen tekijan muodostama kokonaisuus. (Dolan,
Peasgood, & White, 2008) WHO:n mukaan hyvinvointi on terveyttd, mutta hyvinvointi on

paljon muutakin kuin sairauden puuttumista (WHO, 2021).

Hyvinvointi voidaan jakaa subjektiiviseen ja objektiiviseen hyvinvointiin. Objektiivinen hy-
vinvointi perustuu niihin asioihin, joita voidaan mitata, ja jotka voidaan havaita objektiivi-
sesti. Naita ovat esimerkiksi monetaariset rikkaudet, konkreettiset tavarat ja terveys. Ob-
jektiivisesti hyvinvoivalla yksil6lla on siis ulkoiset mahdollisuudet kehittaa itsedan ja voida
hyvin. Subjektiivinen hyvinvointi taas perustuu siihen, minka kukin yksil6 kokee hyvinvoin-
niksi. Subjektiiviseen hyvinvointiin vaikuttavat yksilén oma kokemus elamansa mielekkyy-
desta ja omista arvoistaan. (Dolan ja muut.,[2008). N&it4 kasitteitd voidaan soveltaa myds

tyohyvinvointiin.

Objektiivinen ja subjektiivinen hyvinvointi voidaan yksinkertaistaa siten, ettd objektiivi-
nen hyvinvointi on ulkoista hyvinvointia ja subjektiivinen taas yksilon sisdista hyvinvoin-
tia. Objektiiviseen hyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi yksilon sosioekonominen tausta
sekd asema yhteiskunassa (tai tyoyhteisossa). Subjektiiviseen hyvinvointiin taas vaikuttaa
yksilon moraalikasitys, persoonallisuus ja muut psykologiset tekijat. (Alatartseva & Barys-

heva, [2015, s. 38).

Suomalaiset ovat olleet jo vuosia mittausten mukaan yksi maailman onnellisimmista kan-
soista (YK, 2021). Taman pitaisi nakya myos tyopaikoilla, ja tydolobarometrin mukaan 44
prosenttia vastanneista oli "erittain tyytyvaisia” ja 48 prosenttia "melko tyytyvaisia” vuo-

den 2020 etétyooloihinsa. Tama kertoo onnellisuudesta myos tyopaikalla. (Keyrildinen,
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2021, s. 80). Kyselytutkimukset ovat toki vain suuntaa-antavia tietoja, mutta naiden tut-
kimustulosten perusteella voidaan todeta suomalaisten voivan varsin hyvin ainakin pa-

perilla.

Kuten jo johdannossa kavi ilmi, tydhyvinvointi voidaan maaritella usealla eri tavalla maa-
rittelijasta riippuen. Tama johtuu siita, ettd tydhyvinvointi on hyvin yksiléllinen ilmid. Se,
minka joku kokee ty6hyvinvointina, voi toinen kokea todellisena tyépahoinvointina. Tydyh-
teison yhteiset jalkapalloillat voivat olla ekstrovertille hyvinkin mukava tapa paasta mu-
kaan yhteis66n ja samalla paastaa paineita ulos. Joukkueurheilua kavahtavalle introver-
tille tdma taas voi olla pahin painajainen. Taman vuoksi tydhyvinvoinnin kehittdmisessa
onkin otettava huomioon tyontekijoiden yksil6lliset piirteet ja toiveet, ja tarjota tyonte-

kijoille esimerkiksi erilaisia vaihtoehtoja, joista valita.

Koska tyohyvinvoinnin kasite ei ole yksiselitteinen, on kasitteenmaarittelyssa tutkittava
useita eri lahteita. M. Lehto| (2005) Sosiaali- ja terveysministeriosta maarittelee tyohy-
vinvoinnin tyontekijan kyvyksi selviytya tyotehtavistaan. Tehtavistad selviytymisen lisak-
si tarvitaan kuitenkin muutakin, jotta tyontekijat voivat hyvin tyopaikalla (Makikangas
ja muut.,[2017). Hakanen| (2020) Tyoterveyslaitokselta maarittelee tyéhyvinvoinnin tyon
mielekkyyden ja hyvinvoinnin kokonaisuudeksi. Kokonaisuuden hahmottaminen voi ol-
la haastavaa, koska tyontekijat kokevat hyvinvoinnin hyvinkin yksil6llisesti. (Anttonen &
Rasanen, 2009, s. 17) mukaan taas "tyohyvinvointi on vaativampi ja kokonaisvaltaisem-
pi integroitu kasite ja siten hyodyllisempi pienille ja keskisuurille yrityksille kuin pelkat
valvonnan, turvallisuusjohtamisen, tyokyvyn ja terveyden edistamisen kasitteet”. Tyohy-
vinvointi on siis kokonaisuus, joka koostuu monista eri hyvinvointiin, yksil66n ja tydhon

vaikuttavista tekijoista.

Tyohyvinvoinnin vastakohdaksi on noussut tydpahoinvointi. Tydpahoinvointi tarkoittaa
kaikkea sita, mita tyohyvinvointi ei ole. Vaikka ultimaattinen tydhyvinvointi olisikin tavoi-
tetila, ei 1ahto6tila useinkaan ole taydellinen tyépahoinvointi. Tydssdan pahoinvoiva tyon-
tekija tuntee jadvansa yksin tyosssaan, ja voi fyysisesti ja psyykkisesti heikosti. (Feldt, Kin-

nunen, & Mauno, 2005, s. 13). Tydpahoinvoinnilla voi olla my6s kriittisia seurauksia tydyh-
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teis6on (Manka & Mankal 2016/, 1. 6.1).

Ty6hyvinvointi ja sen arvostus on noussut ilmi6ksi niin yhteiskunnassamme yleisesti kuin
sosiaalisessa mediassakin. Parempien tyohyvinvoinnin mahdollisuuksien vuoksi voidaan
vaihtaa tyOpaikkaa ja jopa paikkakuntaa. Pelolla ja vihalla johtaminen on tydntekijoiden
onneksi vahentynyt, ja organisaatiot listaavat arvoihinsa kestavan kehityksen yllapitami-
sen ja voiton tekemisen lisdksi myds pehmeampia arvoja, kuten tydyhteisollisyyden ja

ty6ssa viihtymisen (Tiirikainen, 2021).

Valtion ndkokulmasta tyohyvinvointi on merkittava osa kansanterveytta. Suomalaisten
tyourat pitenevat, mutta silti huoltosuhde heikkenee. Tama johtuu suurten ikaluokkien
elakkeelle jaamisesta. Jotta tyontekijoita riittaisi, lainsaataja joutuu jatkuvasti nostamaan
elakeikaa. Tyoikaisten maaraa on haastava nostaa ilma maahnamuuttoa. Valtiolliset toi-
mijat voivat kuitenkin pyrkia vaikuttamaan tydikaisten ty6hyvinvointiin ennaltaehkaise-

vasti. (Myrskylal 2012).

Tallaista ennaltaehkaisya voidaan toteuttaa esimerkiksi erilaisten hankkeiden kautta. Ty6-
elama 2020 -hanke pyrki vuosina 2013-2019 parantamaaan suomalaista tydoelama3 eri-
laisin toisistaan irtonaisin toimenpitein yhdessa eri organisaatioiden ja toimijoiden kans-
sa (Valtakari & Nyman, 2019). Samaa rataa jatkaa Akavan luotsaamaa, monien yhteis-
tydkumppaneiden kanssa paraikaa tapahtuva Tyohyvinvoinnilla tyollisyyttd -hanke. Sen
tavoitteena on ennaltaehkaistad tyokyvyttomyyttd tydhyvinvoinnin ja tydturvallisuuden
kautta (Akaval 2021). Tyokyvyttomyyseldkkeelle jai pelkastdan vuonna 2020 yli 19 000
tyoikaista niin fyysisten kuin psyykkistenkin syiden takia. Akavan tavoitteena on laskea ta-

ta maaraa ja turvata siten myos tulevaisuuden eldkeldisten elakkeen saanti (Akava, 2021).

Tassa luvussa kasitelldan tyohyvinvoinnin kasitteen kautta tydhyvinvoinnin ilmenemista
ja merkitysta organisaatiossa yleisesti. Lisdksi kasitelladn tydhyvinvoinnin johtamista, ja
pohditaan, voiko tyéhyvinvointia edes johtaa. Lopuksi esittelen tyéhyvinvointiin vaikutta-

via tekijoita seka mahdollisia riskitekjoita.
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21 Tyohyvinvoinnin ilmeneminen

Tyohyvinvointi voidaan karkeasti jakaa fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvoin-
tiin. Vaikka tyontekijat kokevat hyvinvoinninh eri tavoin ja ykisl6llisesti, peruspiirteet kus-

takin osiosta ilmenevit usein samoin tuntomerkein.

2.1.1 Fyysinen

Fyysinen tyGterveys tarkoittaa tyontekijoiden ruumiillista terveytta. Virolaisen (2012) mu-
kaan fyysiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi tydasento, yleiset tydpaikan olo-
suhteet, tyotehtavien fyysinen vaatimuustaso seka tyévalineet. Yksilollisyys vaikuttaa kui-
tenkin melko paljon tyon fyysisen kuormituksen tuntemiseen, koska tyontekijéiden voi-

matasot voivat vaihdella. (Virolainen|, 2012} s. 17 )

Launis ja Lehtel3 (2018) maarittelevat ergonomian "ihmisen ja toimintajarjestelman vuo-
rovaikutuksen tutkimiseksi ja kehittdmiseksi ja ihmisen hyvinvoinnin ja jarjestelman suori-
tuskyvyn parantamiseksi”. Ergonomia koostuu tydympariston ja tyévalineiden lisdksi muus-
ta tyohon vaikuttavista toimintajarjestelmista. Ergonomiaa ei voida luoda vakisin, vaan er-
gonomiaa toteutetaan sovittamalla tekniikka yksil6llisesti sopivaksi kullekin tyontekijalle.
Kaytannossa ergonomiaa voidaan pyrkia parantamaan esimerkiksi erilaisin pehmustein,
saadettavilla huonekaluilla ja laadukkaammilla virtuaalisilla ty6évélineilld. (Launis & Lehte-
14,2018, 5.19). Koronakriisin aikana ergonomisia haasteita on tuottanut etatyo kotitoimis-
toilla. Kotioloissa harvalla on sahképoytaa tai muita ergonomisen tydskentelyn vaatimia

valineita.

Suomessa on pyritta lailla sdatdmaan tyon turvallisuuden minimitaso, seka se, kuka on
vastuussa vahingon tapahtuessa. Tyosuojelun tavoitteena on tehda tyopakoista turvalli-
sia niin fyysisesti kuin psyykkisestkin. Fyysisen voimankayton, tydasentojen ja tyoliikkei-
den lisaksi tyosuojelun kotisivuilta l16ytyvat ohjeistukset esimerkiksi oikeaoppiseen nayt-

topaatetyoskentelyyn. Tydsuojeluhallinto on pyrkinyt tuottamaan kaiken kattavat ohjeet
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Suomen tydntekijéiden hyvinvoinnin turvaksi. (Tyosuojelu, 2021).

Fyysista terveyttd on yksinkertaisinta mitata kaikista kolmesta. Monet palveluntarjoajat
tarjoavatkin juuri fyysisen terveyden mittauspalveluita. Vesterinen (2010) tarjoaa palve-
luita, jotka mittaavat ruumiin toimintoja. Naista tiedoista voidaan analysoida henkil6stén
resilienssia, palautumiskykya ja yleista terveydentilaa. Tuntemus ja tieto ovat taysin eri
asioita. Henkilostokyselyilla voidaan mitata psyykkista jaksamista, mutta niissa voidaan
myds huijata (niin HR-osastoa kuin itsedankin). Fyysisissa mittauksissa ei sen sijaan voida

huijata. (Daniels, 2000).

2.1.2 Psyykkinen

Psyykkinen tyohyvinvointi on mielen huoltamista erinisin keinoin (Virolainen, 2012, s.
18). Psyykkisen tyéhyvinvoinnin ongelmista voi olla haastavampaa saada tietoa, kuin fyy-
sisen tyohyvinvoinnin ongelmista, koska psyykkiset ongelmat huomataan usein vasta kuin

on lilan myohaista ja oireet ovat jo vakavia.

Fyysisen hyvinvoinnin ongelmat heijastelevat usein yksiléiden psyykkiseen terveyteen ja
painvastoin. Psyykkinen tyohyvinvointi koostuu erityisesti tydpaikan ilmapiirista ja tyon
psyykkisesta kuormituksesta. Kiire tyopaikalla, paine tavotteiden saavuttamisesta ja pai-
nostava esimies voivat nostaa yksilon stressitasoja ensisestddan. Psyykkisen tyohyvin-
voinnin kannalta on ehdottoman tarkeaa kokea tyé mielekkaaksi ja oma tybpanos mer-

kittavaksi. (Virolainenl, 12012, s. 18).

Koska tietotyo yleistyy yha enemman, ovat tyéhyvinvoinnin haasteet usein psyykkisia tai
sosiaalisia, eivatka fyysisia. Tydomme on nykyaikan psyykkisesti kuormittavampaa kuin 50
vuotta sitten. Psyykkinen tydhyvinvointi onkin suurin yksilén tyohon vaikuttava tekija. Ta-
ten se vaikuttaa my06s organisaatioon ja sen tekemaan tulokseen. (Zizek, Treven, & Treven,
2015). Tunteet ovat iso osa psyykkista hyvinvointia. Tunteita ei suomalaisessa kulttuurissa

paasteta valloilleen tyopaikalla, mika voi puolestaan johtaa tunteiden tukahduttamiseen.
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Tama voi aiheuttaa tydpahoinvointia. (Makikangas ja muut., 2017). Psyykkisen tyohyvin-
voinnin kerrotaan karsivan helpoiten, mita korkeammalla hierarkiassa tyontekija on. Mita
vaativampaa tyo henkisesti on, sitd enemman tyéhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja paran-

tamiseksi on panostettava (Virolainen, 2012).

TyOssa koettu stressi ja paine voivat olla kriittisidkin riskitekijoita tyéhyvinvoinnille, mut-
ta voivat vaikuttaa my6s henkilon yleiseen terveyteen ja tyén ulkopuoliseen elamaan.
TyOpaivien venyessa pitkiksi aikaa jad yha vahemman stressiin purkuun kaytettaviin har-
rastuksiin. Tama voi puolestaan stressata yha enemman. Pienetkin stressitekijat voivat
kasvaa isoksi pahoinvoinniksi, jos ne paasevat kasaantumaan liian pitkdn aikaa. Tall6in
puhutaan loppuunpalamisesta eli burn-outista. Burn-out on tyduupumuksen tila, jossa
tyontekija ei koe enda tyotaan, eikd kovin paljoa muutakaan mielekkaaksi toiminnaksi.
Burn-out on psyykkinen terveydentila, jolla voi olla my6s fyysisia vaikutuksia yksilén hy-

vinvointiin. (Hakanen, [2005).

2.1.3 Sosiaalinen

Kolmantena osiona esitellaan sosiaalinen tydhyvinvointi. Ndma kolme muodostavat ikdan
kuin positiivisen kierteen, jossa jokainen hyvinvoinnin onnistunut osa tukee toista koko-
naisuuden kokoamisessa. Sosiaalinen tyohyvinvointi on tyoyhteison kollektiivista tyohy-
vinvointia. Sosiaalinen hyvinvointi syntyy ikdan kuin vahingossa epavirallisten kohtaamis-
ten kautta. Harvoin pakottamalla saadaan aikaiseksi toimivaa yhteis6a, vaan ihmiset muo-
dostavat yhteison luonnostaan ja huomaamatta. Joskus yksi fyysisesti tai psyykkisesti pa-
hoinvoiva tyokaveri voi vaikuttaa alentavasti koko tyéyhteis6on ja sen kokemaan hyvin-

vointiin. (Virolainen| 2012, s. 24).

Puutteet psyykkisessa tyohyvinvoinnissa voivat johtaa erillisten kuppikuntien ja sisapii-
rien syntymiseen, mika on riski organsaation toiminalle. Ty6paikkakiusaaminen on riski
niin yksiléiden koko terveydelle, mutta my6s yhteisollisyydelle ja organisaatioin toiminal-

le. Tyopaikkakiusaamista voi ilmeta monilla eri tavoilla, ja sihen voi olla myds haasteellis-
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ta puuttua. Kiusaamisen syyna voi olla esimerkiksi sar6 tyontekijéiden henkildkohtaisissa
suhteissa, organisaation huonot johtamiskaytannot tai toisen osapuolen henkilokohtai-
set psyykkisen terveyden sairaudet. Oli kiusaamisen syy mika tahansa, on siihen puutut-
tava mahdollisimman pian. Tilannetta selvitettdessa molempia osapuolia on kuultava ja
kaikille osapuolille on tarjottava tarvittava tuki. Mahdollisista seurauksista on myos kes-

kusteltava rauhassa. (Samnani, Singh, & Ezzedeen, 2013).

Tyontekijoiden suhde lahijohtajaansa vaikuttaa myds tydyhteis6on ja ihmissuhteisiin si-
salla (Northouse,2021). Leader-member-exchange -teroian mukaan ldhijohtaja jakaa alai-
silleen valikoivasti resursseja. NAama voimavarat ovat esimerkiksi sosiaalisia, henkil6koh-
taisia ja organisaatioon liittyvia. Valta, aika, energia ja ty6roolit ovat siis teorian mukaan
jaettavissa olevia voimavaroja. Voimavarojen jakamiseen vaikuttaa tyontekijan ja johta-
jan vélinen suhde. Jotkut suhteet ovat laheisempia kuin toiset. Laadukkaamman suh-
teen omaavat paasevat niin kutsuttuun sisaryhmaan, kun taas heikompilaatuiset joutu-
vat ulkoryhmaan. Sisaryhma saa johtajalta usein enemman huomiota, tukea ja parempia
vaikutusmahdollisuuksia, ja heidan kanssaan suhde on [amminhenkinen ja ystavallinen.
Ulkoryhman ja johtajan valinen suhde taas on muodollisempi. Vaikka luottamuksen ar-
voiset ihmissuhteet ovat luonnollisia ja syntyvat usein vahingossa, tallainen sisaryhma-
ulkoryhma -asettelu voi eriarvoistaa tyontekijoita, ja aiheuttaa tydyhteistssa hankaluuk-

sia. (Northouse, [2021).

Tyoyhteisotaidot ovat nimesa mukaisesti taito, ja siten ne ovat myos kehitettavissa. Tyoyh-
teisotaidoilla tarkoitetaan hyvia tekoja ja asiallista kayttaytymista tydyhteison eteen. Li-
saksi myonteinen asennoituminen organisaation kannalta ty6tehtavia, tyokavereita ja joh-
toa kohtaan voidaan lukea tyéyhteisotaidoiksi. Tyokaverit ja kollegat muodostavat siis
merkittavan osan sosiaalisesta tyhyvinvoinnista. Tyopaikalla viihdytdan paremmin ja tyo
koetaan mielekkddmpana, kun yhteiso tarjoaa sosiaalista tukea lapi tyopaivan paiva toi-

sensa jalkeen. (TTK, 2021b).

Vanhan sanonnan mukaan tydpaikka on ensijaisesti tyon tekemista varten. Kuten viime

aikaisesta uutisoinnista voidaan paatelld, vaaditaan tydpaikalta 2020-luvulla muutakin,
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kuin tyon tekemisen mahdollistamista. Ty6ssa halutaan viihtyd (Makikangas ja muut.,
2017). Organisaation tulee mahdollistaa tyontekopaikassa tyoroolien toimivuus ja tyoteh-

tavien toteutettavuus seka yhteison syntyminen ja yllapitadminen erinaisin keinoin.

2.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Kuten mita tahansa muuta kilpailutekijaa, myos tyohyvinvointia on johdettava (Vilkman,
2020). Johtajien on otettava huomioon henkiloston mielipiteet kehitettaessa tyohyvin-
vointia organisaatiossa, koska useimmiten henkilost6 tietda parhaiten, mitd parantaa.
Johdon ja HR:n tehtivana taas on kehittda keinot, joilla parantaa tyohyvinvointia (Kesti,
Syvajarvi, & Stenvall, 2009, s. 58). Tyourien jatkumisen kannalta on niin yhteiskunnallises-
ti kuin organisaationkin puolesta tarkeaa huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista. Tahan

voidaan panostaa kehittamalla tyéhyvinvoinnin johtamisprosesseja.

Tybhyvinvoinnin johtamiseen on monia tapoja, joista organisaation on valittava sille itsel-
leen sopiva. Ennen johtamisstrategian valintaa organisaation on kuitenkin maariteltava
tavoitteet. Tavoitteiden maarittely on tarkea osa koko prosessia, koska ilman tavoitetilaa,
on haastavaa tietda, mihin suuntaan menna. (Aura, Ahonen, Hussi, & llmarinen| 2014, s.
14). Usein tavoitteeksi maaritellaan koko henkil6ston kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi, eli
se, ettd tyontekijat voivat hyvin niin tdissa kuin tydajan ulkopuolellakin kaikilla hyvinvoin-
nin osa-alueilla. Lisaksi tulee varmistaa, etta tavoitteet ovat saavutettavissa ja realistisia.

(Virolainen|, 2012, s. 14).

Hyvinvoinnin johtamisesta ei kuitenkaan saa tehda julkisuustemppua tai muuta markki-
nointikikkaa, vaan prosessi on toteutettava kestavana jatkumona. Henkil6st66n panosta-
misesta voidaan toki tehda organisaatioin keskeinen arvo, ja siitd voidaan mainita esitel-
tdessa organisaatioita, mutta hyvinvointiin panostamisen paaidea ei saa olla markkinoin-

tikeino. (Aura ja muut., 2014, s. 13).

Tavotteiden maarittelyn jalkeen on kehitettava strategia, jolla saavuttaa asetetut tavoit-
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teet. Tavoitteet ja niiden saavuttamiseksi pohditut keinot tulee saattaa koko organisaation
tietoisuuteen. Kun kaikki tietavat tavoitteet, on niihin helpompaa paasta. Keinojen tulee
olla organisaation kustantamia, koska tyontekijoita ei voida velvoittaa kustantamaan itse
omaa tyohyvinvointiaan, jonka organisaatio on asettanut kilpailutekijakseen. Organisaa-
tion tavotteista riippuen taukojen, koulutusten tai esimerkiksi taukojumppien lisddminen
tyopaivan aikana pysyvasti voi toimia konkreettisena mutta pienena keinona nayttaa hen-
kilostolle sympatiaa mutta myds parantaa tyéhyvinvointia pienin askelin.(Aura ja muut.,

2014, s. 18).

Onnistunut johtaminen tuottaa sosiaalista pddomaa. Talla tarkoitetaan sitd osaamista ja
hiljaista tietoa, jonka henkilostd omistaa. Tata tietoa ei valttamatta ole opetettu henki-
|6stolle tietoisesti, vaan he ovat oppineet tehokkaampia keinoja tehda tydnsa tyon ohes-
sa niin tyon tekemisen kautta kuin vanhojen kollegoiden opastuksella. Sosiaalista paa-
omaa on haastavaa mitata rahassa, mutta asiaa voidaan avata perehdyttamsien kautta:
jos organisaatio nyt paattaisi irtisanoa olemassa olevan tyévoimansa ja palkata tilalle uut-
ta, halvempaa tydvoimaa, on hyvin todennakoista, ettei organisaatio tydvoimalahtoisista
saastoista huolimatta onnistuisi tekemaan voittoa. Uudella tyévoimalla voisi menna jopa
vuosia oppia tata hiljaista tietoa. Taman vuoksi on myos tarkeaa jakaa tietoa, jotta yllat-
tavista tilanteista (kuten irtisanoutumiset tai sairauslomat) selvitdan. (Helkama ja muut.,

2016).

Tunteiden johtaminen on yksi tyéhyvinvoinnin johtamisen keinoista. Tunnejohtaminen
olisi aloitettava jo ennen tyShyvinvoinnin oireilun alkamista, mutta aivan viimeistaan en-
simmaisten tyontekjididen osoittaessa jotain olevan pielessa. Tallaisia oireita voivat olla
esimerkiksi toistuvat poissaolot, henkil6ston nopea vaihtuvuus, huumorin puute tydpai-
kalla tai suoran puheen puute. Tunnejohtamisessa on tarkoituksena ilmaista kaikki tun-
teet, myos negatiiviset. Nain johtajat ja esimiehet saavat tietoonsa ajoissa ongelmakoh-

dat, ja voi puuttua niihin. (Makikangas ja muut., 2017).

Ennaltaehkaiseva tyoterveyshuolto on laissa saadetty velvollisuus tydnantajalle, jolla on

yksikin tyéntekija. Ennaltaehkaisevan tydterveyshuollon tavoitteena on Tyoturvallisuus-
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keskuksen mukaan "edistaa ja yllapitaa tyontekijoiden terveytta, tyokykya ja turvallisuut-
ta.” Tama sisaltaa esimerkiksi neuvontaa, tyokyvyn tukemista soveltuvin keinoin, terveys-
tarkastukset seka tyontekijan terveyden seuranta, mikali timan tyokyky on heikentynyt.
Ennaltaehkaiseva tyoterveyshuolto on tyontekijan oikeus, ja tarkea niin yksilon, tyoyhtei-
son, organisaation kuin yhteiskunnan toimintojen kannalta. Merkitys nakyy myos siin3,

ettd ennaltaehkaisysta on erikseen sdadetty laissa. (TTK, 2021a).

Mikali tyohyvinvointia ei johdeta, eli siihen ei panosteta muutoin kuin laissa sdadetyin
ty6nantajalla pakollisin keinoin, ovat seuraukset kriittisia niin kansanterveydellisesti, mut-
ta myos taloudellisesti (Rissanen & Kaseva, 2014). Sosiaali- ja terveysministerion vuonna
2014 laatiman raportin mukaan menetetysta tydpanoksesta, eli esimerkiksi tydpahoin-
voinnin seurauksista aihetuu noin kahden miljardin edestd kustannuksia kuukausittain.
Menetettyyn tydpanokseen on laskettu sairauspoissaolojen lisdksi tyon teko sairaana, ta-
paturmat, tyokyvyttomyys sekd ammattitaudit. Valtion lisdksi menetetysta tydpanoksesta
koituu kustannuksia my6s organisaatiolle, koska tdma joutuu mahdollisesti rekytoimaan

ja perehdyttamaan uutta tyévoimaa, mika vie resursseja. (Rissanen & Kaseva, [2014).

Tyohyvinvointia johdettaessa on my0s tarkeda sopia siita, mika osasto tai hierarkian por-
ras on vastuussa mistakin. Lahijohtajien rooli on useimmiten toimia kommunikaation vali-
linkkind ylemman johdon ja suorittavan portaan valilla. Organisaatiorakenteesta riippuen
joko johtoryhma tai HR-osasto tekee tyohyvinvointiin liittyvat suunnitelmat, budjetoinnit,
strategiat ja sopii yhteistyokumppaneiden kanssa muista lisdkeinoista, joita strategiassa
mainitaan. Myos yksittaisen tyontekijan vastuulla on huolehtia viimesijaisesti omasta tyo-
hyvinvoinnistaan esimerkiksi pitamalla tyky-paivia tai -tunteja organisaation kaytantojen
mukaisesti sekd hyodyntamalla tyoterveyshuollon palveluita. (Aura ja muut., 2014, s.25-

29).
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Kuva 1. Tyéhyvinvoinnin muodostumiseen vaikuttavat tekijat (mukaellen Manka & Manka, 2016,
s. 76).

2.3 Tyohyvinvoinnin muodostumiseen vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointi muodostuu eri tekijéiden summana. Nama tekijat voidaan karkeasti ja-
kaa viiteen paatekijaan: johtamiseen, tyohon itseensa, organisaatioon, tyoyhteiséon ja
tyontekijaan itseensa. Taman (kuva [1) tydhyvinvointimallin mukaan kaikkien tekijéiden
ollessa tasapainossa tyontekija ei koe muutoksia yhta raskaasti kuin epatasapainoisessa

tilanteessa. (Manka & Manka, [2016, s. 76) .

2.3.1 Organisaation vaikutus

Tavoitetilana on Mankan ja Mankan (2016) mukaan hyvinvoiva organisaatio, jossa tyon-
tekijat viihtyvat. Tama ei kuitenkaan synny ilman toimenpiteita, vaan vaatii tavoitteellis-
ta panostusta. Organisaation on jatkuvasti kehitettava itsedan ja henkilost6aan, jotta se
on turvallinen toiminta-alusta henkil6stolleen. Tydhyvinvoinnin syntyminen vaatii syste-
maattista johtamista, konkreettisia toimia henkiléston voimavarojen yllapitamiseksi ja li-
saamiseksi, strategioita ja edellisten jatkuvaa arviointia. Joskus tyéhyvinvionnin kehitta-

minen voi vaatia suurempiakin organisaatiotason muutoksia. (Manka & Manka, 2016, s.
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80).

Jotta organisaatio voi todella panostaa tychyvinvointiin, on sen ymmarrettava koknaisval-
taisen tyohyvinvoinnin merkitys koko organisaation strategisena kilpailutekijana ja voi-
mavarana. Strategisessa hyvinvoinnin johtamisessa organisaatiossa on kehitetty strate-
gia, jossa on esitelty tavoitteet hyvinvoinnin parantamiseksi ja yllapitamiseksi. Lisaksi or-
ganisaatio on tunnistanut resurssit, joilla se voi saavuttaa tavoitteensa, seka valvoo ja ar-
vioi vélitavoitteiden saavuttamista perimmainen tavoite kirkkaana mielessa. Usein todel-
lisuudessa organisaatiot eivat panosta hyvinvoinnin johtamisessa niinkdan tuottavuuden

kehittamiseen, vaan kustannussaastojen tekemiseen. (Aura ja muut.,[2014).

Tavoitteellisuuden lis3ksi hyvinvoivan organisaation on (kuva[l) oltava joustava hierarkki-
selta rakenteeltaan. On todettu, ettei jaykka hierarkkinen rakenne anna parasta mahdol-
lista perustaa tyohyvinvoinnin muodostumiselle. Jaykassa hierarkiassa voi koitua nimit-
tain ongelmia muuttuvassa toimintaymparistdssa, koska rakenteestaan johtuen se reagoi
muutoksiin hitaammin. Joustavassa organisaatiossa kaikkiin luotetaan, mika tuottaa lisda
luottamusta. Tama lisda henkiloston osallistumista paatoksentekoon ja vahvistaa jousta-
vaa ja luottavaa toimintakulttuuria. Tama vaatii johdolta paljon, esimerkiksi tydyhteiso-

taitojen kehittamista ja vastuun antamista muille. (Manka & Mankal, 2016, s. 87).

Edellisten lisdksi hyvinvoiva organisaatio kehittyy jatkuvasti. Organisaatio pyrkii kehitta-
maan toimintojaan strategisiin tavoitteisiinsa istuviksi seka henkiloést6dan suoriutumaan
toimistaan tehokkaammin. Jatkuva osaamisen kehittdminen parantaa seka organisaation
ettad sen henkil6stdén oppimiskykya ja sen nopeutta. Nain organisaatio henkiléstdineen py-
syvat mukana organisaation ulkopuolella tapahtuvassa kehityksessa ja ovat valmiita muu-
toksiin. Osaamisen kehittdmisessa koulutukset ovat tarkea keino. Koulutustarpeet saa-
daan esiin yksinkertaisimmin selvittdmalla henkil6stén osaamisen taso, kysymalla henki-
[6stolta koulutusehdotuksia seka tutkimalla toimintaympariston muutoksia ja koulutta-
malla henkil6stda vastaamaan tulevaisuuden tarpeisiin. (Kesti ja muut., 2009; Manka &

Manka, 2016/ s. 82).
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Resilienssilla tarkoitetaan kykya selviytya haasteista. Haasteita ja epdonnistumisia tulee
eteen jokaiselle organisaatiolle, mutta yksi tarkeimmistd menestyksen tekijoista on kyky
nousta yl6és pohjalta. Resilienssi antaa organisaatiolle luottoa tulevaisuuteensa ja syyn
jatkaa eteenpain. Resilienssi on tunnistetty menestyksen kulmakiveksi niin yksildiden kuin

organisaationkin puolesta. (Myllykoski, 2021).

Tydhyvinvointiin vaikuttaa myds organisaation sisdinen viestinta (Aberg, [2000). Sisaisel-
|4 viestinnalla tarkoitetaan kaikkea sita informaatiota, jota organisaatiossa kulkee. Tahan
sisaltyy virallinen viestinta, epavirallinen kommunikaatio seka hiljainen tieto. Avoimella
viestinnalla voidaan ehkaistd monia tyoyhteison ja ja organisaation laajuisia ongelmia.

(Welsch & Jackson, [2007).

2.3.2 Tyon ja sen sisallon vaikutus

Tyo itsessaan vaikuttaa tyohyvinvointiin. Kuten kuvasta[1| ndkyy, tyo itse voi tuottaa tyo-
hyvinvointia, tai vastaavasti tydpahoinvointia. Tydhyvinvointia edistava tyo on sellaista,
jossa tyon kannustearvot ja hallintamahdollisuudet ovat korkeita. Tyon hallintamahdol-
lisuuksilla tarkoitetaan henkil6ston tunnetta siita, ettd heilla on mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohonsa ja erityisesti sen sisaltoon. Aikataulukysymykset, tyoskentelytavat, eta-
tydmahdollisuudet ja vaihtoehdot tyovalineiden valinnassa ovat esimerkkeja henkilos-
ton vaikuttamismahdollisuuksista. Autonomian salliminen tyontekijoille lisaa vastuuntun-
toa ja luottamusta alaisten ja ldhijohtajan valilla seka parantaa ongelmanratkaisutaitoja.

(Manka & Manka, 2016, s. 108).

Itse tyohyvinvoinnin kasitteen maarittelyssakin mainitaan usein tyon mielekkyys ja mer-
kityksellisyys. Kun henkil6 pitda tyostaan, han kokee tyonsa mielekkaiksi ja kokee usein
my0s tekevansa tyota, jolla on merkitys. My6s tyonteon syylla on merkitysta; tekeeko
tyontekija tyota toimeentulos, kutsumuksen vai urakehityksen kannalta. Kannustavassa
ymparistossa tyota on mukavampi tehda, eika tyontekija pelkaa jaavansa yksin autono-

miasta huolimatta. (Manka & Manka, [2016, s. 107).
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Hakanen| (2005) maarittelee tydn imun sitoutumiseksi omaan tychon, eli tunteeksi, jos-
sa tyopaiva hurahtaa ohi nopeasti, tyotehtavat ovat mielenkiintoisia ja tyontekija nauttii
tyostaan. Organisaation tyohon tarjoamat voimavarat ovat johdon ja henkiléstohallin-
non keino yllapitaa ja vahvistaa tyon imua. Tydhon uppoaminen tuottaa organisaatiolle-
kin, koska tyontekijat tekevat tyotaan tehokkaammin imu-tilassa. Tyontekijoille tydhon

omistautuminen tuottaa hyvinvointia ja arvokkuuden tunnetta. (Hakanen, 2005, s. 38).

Tyon imua tunnetaan useimmiten tyon ollessa monipuolista ja itsensa kehittdamismahdol-
lisuuksien ollesas avoimia. Oman osaamisen hyédyntédminen motivoi tyontekijoita jatka-
maan tyossaan ja samalla sitouttaa tyontekijoita organisaatioon. (Hakanen, 2005; Manka

& Manka, [2016).

2.3.3 Tyoyhteison vaikutus tyéhyvinvointiin

Toimivan tyoyhteisén on todettu tuottavan yhteisollisyytta ja hyvinvointia koko yhteisén
jasenille. Tama taas tukee organisaation toimintaa muun muassa tuloksellisuuden kautta.
Avoimessa tyoyhteisdssa vuorovaikutus on nimensa mukaisesti avointa, eli asioista kes-
kustellaan daneen ja niiden omilla nimilla. Avoimuus luo luottamuksen tunteen, ja oikein

toteutettuna tuottaa hyvinvointia. (Manka & Manka), 2016, s. 110).

Avoin tyoyhteiso luo sosiaalista pddomaa. Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan henkis-
ta voimavaraa, joka tukee yksil6d motivaation, oppimisen ja tavoitteiden saavuttamisen
kaltaisissa asioissa. Riittavalla sosiaalisella pdaomalla on positiivisia seurauksia stressin
ja uupumuksen saatelyn, sairauksien ehkaisyn ja yleisen terveyden edistdjana. Vahainen
sosiaalinen padoma tyoyhteistssa taas voi saada aikaan tyopaikkakiusaamista, yksildiden
sulkeutuneisuutta tai erillisia sisa- ja ulkoryhmia. Sosiaalista pAdomaa ei voida tuottaa kei-
notekoisesti, vaan sita saadaan luonnollisena tuotoksena toimivista sosiaalisista suhteista
esimerkiksi perheen, kollegoiden, ystavien ja muiden sosiaalisten suhteiden kautta. Sosi-
aalisella padomalla on vaikutuksia niin tydhon kuin tyon ulkopuoliseenkin vapaa-aikaan.

(Manka, 2015; |Samnani ja muut., 2013).
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Tyoyhteisotaidot ovat kehitettdvissa oleva tai ryhma. Ne ovat joukko sosiaalisia taitoja ja
keinoja, joiden avulla yhteisé ryhmaytyy, ja voi toimia tehokkaasti tiimina. Myos tyoyhtei-
sotaidot edistavat tyohyvinvointia. Tyoyhteisotaidot kehittyvat yhteisollisessa toiminnas-
sa, mutta organisaatio voi kehittda henkildstonsa tyoyhteisotaitoja erilaisin koulutuksin
ja ryhmaytymisharjoituksin. Useimmiten taidot kehittyvat kuitenkin yhteisén toiminnan

seurauksena, eivatka tarkoituksellisen harjoittelun tuloksena. (Tyoterveyslaitos, 2020).

2.3.4 Lahijohtajan vaikutus ty6hyvinvointiin

Usein vastuu tyohyvinvoinnista vieritetdan virheellisesti Idhijohtajan niskoille. Johtaja on
toki vastuussa alaisistaan, mutta koko vastuuta hyvinvoivasta tydyhteisosta ei hanelle voi-
da vierittaa. Johtaminen on viestintaa esimiehen ja taman alaisten valilla. Johtaminen on
my0s organisaation resurssien uudelleenjarjestamista, kdyton suunnittelua ja suuntaa-

mista. (Manka, 2015; /Aberg, 2000).

Mankan ja Mankan (2016) (kuva [1) mukaan osallistava johtamistapa on yksi merkitta-
va tyonhyvinvointia muodostavista tekijoista. Osallistavalla johtamisella tarkoitetaan de-
mokratiaa, eli sitd, ettd johto ottaa koko henkil6stdon mukaan paatéksentekoon. Oikeu-
denmukaisuus, tasa-arvo sekd emotionaalisesti tukeva ja luotettava johtaja tukevat tyo-
hyvinvointia. Esimerkiksi edella mainitut piirteet luovat positiivisia tunteita, mika myos
osaltaan edistaa tyohyvinvoinnin syntymista. Hyva johtaja toimii optimistisesti ja huoleh-
tii tydympariston positiivisen ilmapiirin syntymisesta ja yllapidosta. Han antaa vastuuta,

mutta toimii myds tukena, kun sille on tarve. (Manka & Manka, 2016, s. 140).

LMX-teorian (Leader Member -exchange) teorian mukaisesti, johtajan ja alaisen vilille
syntyessa hedelmallinen suhde, luottamus, kommunikaation avoimuus ja yhteisollisyys
lisdantyvat. llman tallaista suhdetta esimieheens3, tydntekjia voi tuntea olonsa orvoksi
tyopaikallaan, ja kommunikaatio voi olla varautunutta avoimuuden sijaan. Suhteen sy-
ventyessa osapuolet ymmartvat toisiaan ja reaktioitaan eri asioihin syvemmin. Toimivas-

sa suhteessa yhdessa tyoskentely tuntuu mukavalta. Taman taas kerrotaan parantavan
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tyéhyvinvointia. (Northouse, 2021, s. 157).

Kehityskeskustelut voivat olla tyéhyvinvoinnin kannalta lisdavia tai vahentavia. Oikein kay-
tettyna ne kuitenkin lisdavat tuloksellisuutta, oppimisen jatkumista ja motivaatiota tyoyh-
teisossa. Kehityskeskustelut luovat mahdollisuuden kayda lapi tydntekijan henkilokohtai-
sia tavoitteita, mutta myos tuoda esiin henkilékohtaisempia asioita, kuten henkilékoh-

taista jaksamista ja tydhyvinvoinnin muita tekijoita. (Aarnikoivu, 2016, s. 63).

Etatydssa lahijohtajan ja alaisten valisen kommunikaation tarve ja merkitys korostuvat.
Itsendisesti etiana tyoskennellessaan tyontekijille voi tulle apaattinen ja yksindinen olo.
Talloin tiimin ja lahijohtajan tuki voivat helpottaa tyontekjan tydhyvinvoinnin yllapitoa.

(Vilkman, [2016).

2.3.5 Yksilon omat vaikutusmahdollisuudet

Kuten kuvasta [ voidaan huomata, yksilon omat asenteet vaikuttavat kaikkeen ympar6i-
vaan ja kaikki ympardéiva vaikuttaa myos niihin. Organisaatio, tydyhteiso ja esimies voivat
olla kuinka kannustavia ja tydhyvinvointiin panostavia tahansa, mutta jos tyontekijalla it-
sellaan on negatiivinen ja varautunut asenne kaikkeen, ei han voi ympariston tarjoamasta

tuesta huolimatta hyvin. (Manka, 2015; Manka & Manka, [2016).

Psykologinen padoma, eli yksilén psykologinen tunnetila siitd, mita tdma on nyt ja millai-
seksi voi tulla, vaikuttaa siihen, miten yksilo kykenee kehittymaan tulevaisuudessa. Tama
kehitystila muodostuu, kun tyontekija on kyllin itsevarma ponnistelemaan menestyak-
seen, uskoakseen menestyvansa niin tulevaisuudessa kuin nykyhetkessakin seka selviy-
tymaan vastoinkaymisista. Psykologinen padoma vaikuttaa taten myds organisaatioon ja
sen toimintaan, koska psykologisen pddoman on todettu korreloivan positiivisesti tyotyy-
tyvaisyyteen, kdyttaytymiseen seka suoritutumiseen. Negatiivisesti, eli vahentavasti psy-

kologinen padoma taas korreloi poissaolojen kanssa. (Manka & Manka, 2016, s. 158).
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Yksilokohtaiset tekijat, kuten ikd, sukupuoli, koulutus- ja ty6tausta seka yleinen tervey-
dentila vaikuttavat luonnollisesti tyontekijoiden henkilokohtaiseen hyvinvointiin. Tyonte-
kijan fyysinen terveys vaikuttaa tyohyvinvointiin jaksamisen, stressin siedon ja suoriutu-
misen kautta. Esimerkiksi ergonomian puute kotitoimistolla voi pakottaa tyontekijan toi-
mistolle, mika taas voi altistaa taman koronavirukselle. Hyvinvoinnista huolehtiessa on
otettava kaikki huomioon. Useimmiten parempituloiset voivat paremmin, mutta tast3 ei
voida tuottaa suoria johtopaatoksia korkean koulutustaustan ja tulotason korreloinnista

hyvinvointiin. (Dolan ja muut., 2008).

Tyon imu on henkilon fyysist3, tietoista ja emotionaalista sitoutumista omaan tyéhonsa ja
tyotehtaviinsa. Tyon imun on todettu ilmenevan, kun tyontekijat voivat hyvin. Hyvinvoivat
tyontekijat siis tekevat tyotaan tehokkaammin, koska heidan on mahdollista paasta flow-
tilaan, jossa tyonteko ikdan kuin imaisee heidat sisdansa ja keskittyminen on syvempaa.
Tama lisda usein myos kehittymishaluja, ja sitouttaa tyontekijoita organisaatioon. Tyon
imu ja flow-tila eivat ole yksi ja sama asia, mutta tukevat toisiaan. Ty0ss3, jossa viihtyy
ja joka kehittaa, voi myoés hyvin. Tyon imu ja tydhyvinvointi syventavat toinen toistaan.

(Hakanen, |[2005; [Knight, Patterson, & Dawson, 2016).

Motivaatio ja tyon imu linkittyvat toisiinsa. Ty6ta voi tehda ilman kumpaakaan, mutta
tyonteko on mukavampaa ja jopa tehokkaampaa, jos tyontekija on motivoitunut tyohan-
sa. Motivaatio saa yksilon panostamaan tavoitteisiinsa ja tekemaan ty6ta ne saavuttaak-
seen. Motivaatio saa usein tyontekijan toimimaan itsendisemmin, ja tekemaan vastuul-
lisempia paatoksia. ltseohjautuva tyontekija taas kokee tyéhyvinvointia, kuten kuvan

mukaisesti vaikutusmahdollisuudet tuottavat tyéhyvinvointia. (Ganta, 2014).

Maslow’n tarvehierakiaa voidaan soveltaa myos tydmotivaatioon seka sen ja tychyvin-
voinnin valiseen korrelointiin. Kun tyontekijan perustarpeet, kuten turvallinen tyéympa-
ristd, tarvittavat tauot ja toimivat tyovalineet on taattu, voi tama keskittya ihmissuhtei-
den kehittamiseen. Esimerkiksi tyoyhteiso ja esimies-alaissuhde ovat hedelmallisempia
toimintaympariston ollessa riittavan hyva. Kun sosiaaliset suhteet tukevat henkilon me-

nestystd, voi tama Maslow’n hierarkian mukaisesti antaa tilaa luovempien ajatusten syn-
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tymiselle ja siten tyontekijana kehittymiselle. (Mitchell, 1982; Northousel 2021).

TyGtyytyvaisyys on yksi perinteisimmista tydhyvinvoinnin mittareista (Raghuram, Garud,
Wiesenfeld, & Gupta, [2001). Silla voidaan nimensd mukaisesti mitata tyontekijoiden tyy-
tyvaisyytta tai tyytymattomyytta tydhonsa. Tyotyytyvaisyys heijastaa tydhyvinvoinnin tai
-pahoinvoinnin tasoa tyoyhteisossa, tyontekijoiden tyén odotusten ja todellisuuden vas-
taavuutta sekd myos sita, kuinka sitoutuneita tyontekijéiden voidaan olettaa olevan tyo-
honsa ja tydnantajaansa. Tyotyytyvaisyyden ollessa korkeaa voivat tyontekijat olla sitou-
tuneita itse organisaatioon ja ty6yhteisoon, vaikka tyotehtavat itsessaan olisivatkin puu-

duttavia. (Raghuram ja muut., 2001).

2.4 Tyohyvinvoinnin riskitekijat

Ty6hyvinvointi on monen tekijan melko herkka kokonaisuus seka tyontekijaan ettad or-
ganisaatioon kohdistuu monia riskitekijoita. Koska tyohyvinvoinnin kokonaisuus koostuu
fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaaliseta osa-alueesta, on ymmmarrettavaa, miten yhden

osa-alueen horjuminen voi vaikuttaa negatiivisesti koko kokonaisuuteen.

Koronakriisin vallitessa ei etaty6ta tydhyvinvoinnin riskitekijana voi jattaa mainitsematta.
Etatyo itsessdan voi lisata tydhyvinvointia yksilokohtaisesti esimerkiksi ajankaytollisista
tai muista arkielamaa helpottavista syista. Etatyo voi kuitenkin myods alentaa tyShyvin-
voinnin tasoa, mikali organisaatio ei pida huolta etatyontekijoistaan. Kotoa kasin tehta-
vassa tyossa on riskina vapaa- ja tydajan sekoittuminen yhdeksi massaksi. Kotitoimistol-
la tydaika voi venahtaa pitkaksi, ja tyontekijan voi olla vaikeaa vaihtaa vapaalle tydajan
paatyttya. Lisaksi taukojen pitaminen etatyossa voi olla vaikeaa, koska etévirallisten kah-

vitaukokeskustelujen puuttuessa tauot voivat unohtua. (Helle,2004).

Korona-aikana etatyd on voinut tuottaa haasteita myos tyopaikkojen yhteisollisyydelle.
Kuten todettu, yhteisot syntyvat usein tyotehtavien ja tiimien sivutuotteena, eli epaviral-

listen keskustelujen ja tapaamisten tuloksena. Tyontekijoiden tyéskennellessa kotitoimis-
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toilta kasin luonnollisestikin yhteiset kahvihetket, nopeat keskustelut tyén lomassa seka
lounastauot jaavat haasteellisesti suunniteltaviksi. Tallaisia tilanteita nimittain voitaisiin
toteuttaa, mutta ne vaatisivat suunnittelua, mika taas voi tehda tilanteista vakinaisem-
pia ja virallisemman tuntuisia. Tama voi turruttaa tyontekijoita ja pahimillaan saada ai-
kaan jopa etatyoapatian kaltaisia tunteita. (Hakanen & Kaltiainen, [2021; [Tyoterveyslaitos,

2020).

Etatybapatia on Hakasen ja Kaltiaisen (2021) mukaan negatiivinen tunne siit3, ettei oma
tyotilanne en3a innosta etdolosuhteiden vuoksi. Etdtydapatian kasite nousi esiin vuonna
2021 "Miten Suomi voi?” tutkimushankkeessa, jossa tutkittiin suomalaisten tyoikdisten
hyvinvointia. Etatydapatia tunnistettiin toki jo ennen koronakriisia, mutta tallaisessa laa-

judessa sita ei ole havaittu ennen kevattd 2020. (Hakanen & Kaltiainen, 2021).

Ergonomiset haasteet niin eta- kuin l1ahitydssakin ovat riski fyysiselle hyvinvoinnille. Epaer-
gonomiset tyovalineet ja -ymparistd voivat koitua fyysisen tyéhyvinvoinnin kohtaloksi.
Usein ergomian ongelmat havaitaan lilan myohaan ongelman jo synnyttya (Launis & Leh-
teld, 2018). Ennaltaehkdisevan tyoterveyshuollon tehtavana onkin pitda huolta etteivat

tallaiset tydhyvinvoinnin haasteet paase haittamaan tyontekijoiden tyduria.

Henkinen ja fyysinen kuormitus ovat merkittavia riskitekijoita tydhyvinvionnille. Kuvassa
[4] JDR-malli esittaa, kuinka tyén vaatimukset ja resurssit vaikuttavat tyontekijéiden tyohy-
vinvointiin, organisaatioon sitoutumiseen seka taten myos organisaation tulokseen. Me-
nestyksekkaadssa organisaatiossa tyon vaatimukset seka organisaation ja tyon tarjoamat
resurssit ova tasapainossa. Tasta voidaan johtaa paatelma menestyksekkaan organisaa-

tion kokonaisvaltaisesti hyvinvoivasta henkilGstosta.

Ty6hyvinvoinnin vastakohta on tyépahoinvointi (Manka & Mankal, [2016,?). Ty6pahoin-
vointia on esimerkiksi omaan ty6hon leipdantyminen eli tympiintyminen, stressi seka uu-
pumus. Tylsistyminen tydssa on tydpahoinvoinnin ilmentymista tilanteessa, jossa tyonte-
kija ei tunne ty6taan merkitykselliseksi. Tama ei tunne hyédyntavansia omaa osaamistaan

taydessa potentiaalissaan, eikd pysty kehittymaan tydssaan tyontekijana eika ihmisena.
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Stressaantunut tyontekija taas on tilanteessa, jossa kokee tyonsa vaatimukset suurem-
miksi kuin omin kyvyin kykenisi selviytymaan. Pieni stressi ja painetila voivat saada tyon-
tekijan kokemaan itsensa voittamattomaksi, mutta stressitilan syventyessa ja jatkuessa
pidempaan voi silla olla vaikutuksia yksilon terveydentilaan. Tyduupumus taas kehittyy
useimmiten pitkittyneen stressitilan seurauksena. Uupumus itsessaan ei ole sairaus, mut-
ta siita voi aiheutua sairauksia tai jopa taydellinen loppuun palaminen, eli burnout. Tal-
laisessa tilanteessa tydntekija voi joutua pitkiksikin ajoiksi sairauslomalle. (Manka, [2015;

Manka & Manka, [2016).

2.5 Tyohyvinvointi etatyossa

Etatyolla tarkoitetaan tyota, jota tehdaan jossain muualta kuin fyysisesti toimistolta kasin
(Vilkman, 2016, I. 1). Etatyoksi ei siis lasketa tyota, jota tehdaan esimerkiksi asiakasyrityk-
sen tiloissa, vaan talloin kyseessa on tydmatka tai esimerkiksi monipaikkainen tyd. Mah-
dollisia etatyopaikkoja ovat tyontekijoiden oman kodin lisaksi esimerkiksi kahvilat, loma-
asunnot seka kesamokit. Etatyd voi olla jatkuvaa, jolloin tydntekija tyoskentelee etdna
etatoimistoltaan kasin pysyvasti, tai satunnaista, jolloin puhutaan esimerkiksi hajaute-

tusta tyosta (Vilkman, 2016, 1. 1).

Helmisen ja muiden (2003) mukaan etatyon kasite ei ole vakiintunut, koska se voidaan
maaritelld eri tavoin eri asiayhteyksissa. On kuitenkin otettava huomioon, ettd vuonna
2003 teknologinen kehitys on ollut vasta paasemassa vauhtiin, kun taas vuonna 2022
teknologinen kehitys on huipussaan. Kun 2000-luvun alussa etatyohon siirtymisen ke-
hitys oli vasta alussa, voidaan vuoden 2020 jalkeen todeta etatyon kehittyneen tayteen
loistoonsa myo6s olosuhteiden pakosta. Vaikka maaritelmia etatyolle on monia, yhteis-
ta kaikille etatyon maaritelmille on kuitenkin tietotekniikan kaytto tyovalineena (Fried &
Hanson, 2014; [Helminen, Ristimaki, & Oinonen, 2003; |Vilkman, 2016). J33 nahtavaksi,

kuinka etatyo kehittyy tulevien vuosikymmenien aikana, vai kehittyyko se laisinkaan.

Etatyota on siis ollut myos ennen koronakriisia. Teknologian kehittyessa tietoty6ta tekevat
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kykenivat jaamaan koteihinsa etatyohon jo 2000-luvun alussa. Osa perusteli valintaansa
ymparistovalinnoilla, toiset ajansaastolld (Helminen ja muut.,[2003). Etatydn syysta riip-
pumatta on tarkeda ymmartaa sen vaikutus yhteisollisyydelle ja henkiloston hyvinvoin-

nille (Staples,, 2001).

Etatybapatia on etatyolaisen turtumista tyéhonsa ja sen olosuhteisiin|Hakanen ja Kaltiai-
nen (2021). Etatydapatiaa poteva tyontekija voi kokea esimerkiksi tyopaiviensa sulautu-
vaan yhteen massaksi, jadvansa tydyhteison ulkopuolelle, tylsistyvansa ennen mielenkiin-
toisilta tuntuviin tyotehtaviinsa. Tallaisessa tilanteessa tyontekijan fyysinen, psyykkinen
ja sosiaalinen hyvinvointi ovat riskissa varaantua. Apatiaa voidaan ehkaista erilaisilla tyo-
nantajalahtoisilla operaatioilla, kuten etatyontekijoita aktivoivilla harjoitteilla ja ohjelmil-
la. Jos etatyontekija alkaa kokea etdtydapatiaa, on ehdottoman tarkeaa pyrkia puuttu-
maan tahan mahdollisimman nopeasti. Lahijohtajan huomattua alaisensa huonovointi-
suuden on myds ehdottoman tarkeaa viestia tyontekijalle siita, ettei tilanne ole hanen
vikansa, mutta muistutettava myds oman aktiivisuuden vaikutuksesta hyvinvointiin. (Ha-

kanen & Kaltiainen| 2021).
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3 Tyohyvinvointimalleja

Koska ty6hyvinvointi voidaan maaritelld monin eri sanoin, on tasta kiehtovasta ilmiosta
luonnollisesti kehitetty ja johdettu monta eri teroiaa. Tassa luvussa kdydaan lapi tyohy-
vinvointia kolmen mallin kautta. Esittelen Rauramon tyohyvinvoinnin portaat, Eisenber-
gerin, Huntingtonin, Hutchisonin ja Sowan kehittdman Koetun organisaation tuki -teorian

(Perceived Organizational Support -theory) seka Bakkerin ja Demeroutin JD-R -mallin.

3.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnnin portaat -mallilla voidaan kuvata tyéhyvinvoinnin rakentumista. Malli
pohjautuu Maslow’n tarvehierarkiaksikin kutsuttuun motivaatioteoriaan. Maslown teo-
rian mukaan ihmisten tarpeista voidaan koostaa hierarkkinen pyramidi, jossa pohjalla
ovat fyysiset tarpeet ja huipulla luovuuden halu. Ty6hyvinvoinnin portaat on johdettu
tasta teoriasta, ja malli kuvaa tyéhyvinvoinnin keskeisia tekijoita. (Rauramo, 2004, s. 39).
Portaat voidaan Otalan ja Ahosen (2005, s 20) mukaan jakaa myos fyysiseen, sosiaali-
seen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Tydhyvinvoinnin portaat -malli kuvaa niita tyontekijan
perustarpeita, joiden summana syntyy hyvinvoiva ja motivoitunut tyontekija. Tekijat ei-
vat kuitenkaan vaikuta pelkdstdan yksil6on, vaan myos tyoyhteisdon ja koko organisaa-
tioon. Kuvassa [2| nakyvat viisi askelmaa: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja

osaaminen (Rauramol,2004).

Ensimmaisend portaana Rauramo (2004) esittad psyko-fysiologisen terveyden (ks. kuva
2). Kuten Maslow’n teoriassa, myés tdma pohjimmainen porras kuvaa terveyden ja hyvin-
voinnin perimmaisia tarpeita. Psyko-fysiologisella terveydella tartkoitetaan yksilon yleista
terveydentilaa ja sen tasoa. Tahan vaikuttavat elamantavat, tyon kuormittavuus, palautu-
minen seka terveydenhuolto. Edelld mainittujen tekijoiden avulla voidaan ennaltaehkais-
ta paitsi elintasosairauksia, mutta myos tyoperaisia sairauksia ja loukkaantumisia. (Rau-

ramol, 2004, s. 39).



5. Osaaminen
Urakehitys, oppiminen
ja sen hallinta,
luovuus

4. Arvostus . .
Tavoitteet, strategia, palkka ja Psyykkinen

palkitseminen, arviointi,

palautteen saaminen )

— Sosiaalinen

. Fyysinen

Kuva 2. Tyéhyvinvoinnin portaat (mukaellen Rauramo, 2004).

Toisella portaalla on Rauramon mukaan turvallisuuden tarve. Turvallisuuden tayttymisen
edellytyksena on taysi fyysinen ja psyykkinen turvallisuus tyépaikalla. Turvallinen tydym-
paristo, asianmukaiset tyovalineet ja ergonomiasta huolehtiminen edesauttavat fyysisen
turvallisuuden tarpeen tayttymista. Henkinen turvallisuus voidaan tayttaa pysyvalla tyo-

suhteella (varmuus omasta elinkeinoista), oikeudenmukaisella tyontekijoiden kohtelulla

seka toimivalla tyoyhteisolla. (Rauramol, 2004). Otalan ja Ahosen (2005, s. 21) mukaan

jokaisella tulisi olla mahdollisuus ja oikeus tehda ty6taan psyykkisessa ja fyysisessa tur-

vallisuuden tilassa.

Kolmantena portaana yhteisollisyyden tarve muodostuu ihmisten sosiaalisesta tarpeesta
kuulua joukkoon. Tydymparistossa tyoyhteisé on joukko, johon tyontekija kokee useim-
miten luonnollista tarvetta kuulua. Tallaiset ihmissuhteet sitouttavat tyontekijaa tydyhtei-
sO60n jatydhonsa. Myos sosiaalinen hyvinvointi lisdantyy. Yhteisollisyytta voidaan kehittaa
tydyhteisdjen, verkostojen ja johtamistaitojen kautta. Niin kutsuttu me-henki muodostuu
kaiken taman sivutuotteena. Avoin ilmapiiri, vaikutusmahdollisuudet ja luotto kollegoihin

ja johtoon ovat myds omiaan kehittimaan yhteisollisyytta ja tydhyvinvointia. Kun tyoyh-
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teiso on avoin, usein myds virallinen viestintd organisaatiossa ona avoimempaa. (Raura-

mo, 2004, 40).

Arvostuksen tarve on Rauramon (2004) mukaan neljas porras. Porras koostuu kahdesta
palasesta: sosiaalisen arvostuksen tarpeesta seka itsearvostuksen tarpeesta. Molempien
on taytyttava, jotta optimaaliseen hyvinvoinnin tilaan voidaan ylettda. Sosiaalinen arvos-
tus tarkoittaa yhteis6lta ja muilta ymparoivilta yksiloilta saatua arvostusta, eli kunnioitus-
ta ja huomion antamista. Nailld voi olla merkittaviakin vaikutuksia siihen, kuinka yksilo it-
se arvostaa itsedan, omaa ty6taan ja tydbpanostaan. Myos se, miten yksilo arvostaa omaa
ja muiden ty6ta vaikuttaa tyohyvinvointiin. Tahan voi vaikuttaa muilta saadun huomion
lisdksi palkka ja muut organisaation palkitsemistavat, organisaation arvomaailma, visio,

strategia ja tavoittet (ks. kuva[2). (Rauramo, [2004, s. 40).

Rauramon mallin viidentena ja viimeisena portaana on Maslow’nkin teoriassa korkein as-
kel, itsensa toteuttamisen tarve, eli osaaminen ja sen kehittdminen. Oppiminen, sen mah-
dollistaminen ja hallinta ty6paikalla, luovuus, valinnanvapaus seka avoin urakehitys ovat
mielekk3dan tyon osatekijoita. Avoin tyoyhteiso, luokseenvetava tydymparistd, asianmu-
kaiset tyovalineet, tydhon sitoutuminen ja tydssa viihtyminen edesauttavat kaikki itsen-
sa toteuttamisen tarpeen tayttymista. Osaamiseen panostaminen ja ikuinen oppiminen
kehittavat niin yksil6a kuin organisaatiota. (Rauramo, 2004, s. 40). Lisaksi POS-teorian
mukaisesti tallainen tuen osoittaminen omalta osaltaan myds sitouttaa tyontekijaa or-

gansaatioon (ks. kuva([3) (Eisenberger ja muut., 1986, s. 500-507).

Otala ja Ahonen (2005) lisdavat tyohyvinvoinnin kuudenneksi portaaksi henkisyyden ja
sisdisen draivin. Otalan ja Ahosen mukaan tdma ylimaarainen kuudes porras osoittaa ih-
misten loppujen lopuksi olevan itse vastuussa hyvinvoinnistaan ja maaraavan siita. Yksi-
kaan porras tai sen tiedostaminen ei auta yksil6a voimaan paremmin, ellei tama itse ha-
lua panostaa omaan hyvinvointiinsa jokaisella portaiden tasanteella. Taten jokaisen edel-
I3 mainitun portaan tarve on taytettava, jotta organisaatio, tydyhteiso ja yksilot niiden
sisalla voivat voida hyvin. Organisaation ja johdon antama tuki voi vieda tyohyvinvointia

vain tiettyyn pisteeseen, ja on muistettava loppujen lopuksi yksildiden olevan maarays-
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velvollisia ja -kykyisia omasta hyvinvoinnistaan ja sen kehittamisesta. (Otala & Ahonen,

2005, s. 20-21).

3.2 Koettu organisaation tuki

Oikeudenmukaisuus \

. Koettu Velvollisuudentunne
Tydnteon olosuhteet <€—> organisaation tuki —> organisaatiota kohtaan
Lahijohtajan tarjoama /

tuki

Kuva 3. Koettu organisaation tuki (POS) -malli (mukaellen Eisenberger, Huntington, Hutchison &
Sowa, 1986).

Perceived Organizational Support theory (POS) (kuva [3) eli Koetun Organisaation tuen
teoria kuvaa suhdetta organisaation tyontekijéiden sitoutumisen ja organisaation edus-
tajien tuen osoituksen valilla. Teorian mukaan henkil6st6 kokee organisaation edustajien,
eli johdon ja kollegoiden tekemat toimet organisaation tekemina toimina. Nama toimet
taass sitouttavat henkilostda organisaatioon yha tiukemmin, Taten, kun ldhijohtaja tukee
alaisiaan esimerkiksi emotionaalisesti rankkana tyopaivana, voi tima sitouttaa tyonteki-

jaa organisaatioon. (Eisenberger ja muut., |1986).

POS-teoriasta voidaan paatella tuen osoittamisen merkitys myds tyéhyvinvoinnille. Kun
organisaatio panostaa tyohyvinvointiin, tyontekijat sitoutuvat organisaatioon. Panosta-
misen on oltava kuitenkin aitoa, eika vain markkinointikikka tai sanahelinda. Organisaatio
voi nayttaa tukeaan esimerkiksi panostamalla tyon olosuhteisiin organisaation eri toimis-

toolla seka etatyontekijoiden kotitoimistolla. (Eisenberger ja muut., 1986, s. 506).

Oikeudenmukainen kohtelu tyépaikalla on kirjoitettu lakiin, joten sen merkitys tyonteki-
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joiden valiselle tasa-arvolle on aukoton. POS-teorian mukaan oikeudenmukaisella tavoit-
teella voidaan my6s panostaa tyohyvinvointiin. Samantyyppinen kohtelu, palkkataso seka
yleinen oikeudenmukaisuus tyopaikalla voivat parantaa koko henkilstdon tyohyvinvointia
ja samalla sitouttaa tyontekijoitd tiukemmin organisaatioon. (Eisenberger ja muut.,|1986,

s. 502).

Vastavuoroisuuden periaatteen mukaisesti ihmiset tuntevat usein velvollisuutta palaut-
taa jokin hyva teko. Kuvasta [3|voidaan paatell3, ettd juuri organisaation edustajien teke-
mat toimet saavat tyontekijan tuntemaan vuorostaan velvollisuutta koko organisaatiota
kohtaan. Oleellista on, ettd toimenpiteet voidaan kokea vapaaehtoisina. Esimerkiksi 13-
hijohtajan pakon edessa esittama kuulumisten kysely ei saa tyontekijassa samankaltaista
velvollisuuden tunnetta, kun vapaaehtoisesti annettu tuenosoitus. (Eisenberger ja muut.,

1986, s. 500-507).

3.3 JDR-malli

Psyykkiset D p—

+
Tyo6n

Terveydentilan
I : _> -
Tunnetaso D vaatimukset

heikentyminen

Fyysiset D S T
Organisaation
- l tulos
Tuki «—
+
Tyon
Itsendisyys S e tarjotamat —_—> Motivaatio
voimavarat

Palaute <«

Kuva 4. JD-R malli: Tyén vaatimusten ja voimavaratekijéiden malli (Job Demands-Resources,
JD-R) (mukaellen Bakker & Demerouti, 2006).

JD-R malli (kuva |4) kuvaa tyon vaatimustason ja resurssien valistd diskurssia ennustaen

samalla organisaation toiminalle tuloksia. Malli voi Demeroutin ja Bakkerin mukaan aut-

taa burnoutin ennustamisessa ja helpottaa tyontekijoiden sitouttamista organisaatioon

(Bakker & Demerouti, 2011, s. 1). JD-R mallin vaatimuksilla tarkoitetaan psyykkisia, fyysi-
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sia tai emotionaalisia piirteita ja resursseilla tarkoitetaan niitd organisaatiotason tekijoi-
ta (kuten tarjottu tuki ja itsenaisyys sekd annettu palaute), jotka vaikuttavat henkil6ston
motivaation syntymiseen ja yllapitoon. Resurssien tulisi vahentaa tydn vaatimustekijoita
seka niiden negatiivisia vaikutuksia tyontekijéiden jaksamiseen ja hyvinvointiin. Malli ei
kuitenkaan ole tdysin yksiselitteinen, koska tyontekijat voivat jakaa kuormittavia piirtei-
ta henkilokohtaisten mieltymystensa mukaisesti niin vaatimus- kuin voimavaratekijéihin.
Taten malli ei kuvaa taysin vaatimusten ja resurssien korrelointia, mutta antaa suuntaa.

(Feldt ja muut., 2005, s. 56).

JDR-mallin mukaan vaativuustekijat kdynnistavat niin kutsutun energiapolun, jossa tyos-
sa jaksaminen lisadntyy hetkellisesti ongelmien seurauksena, mutta henkildston terveys
ja tyokyky taas heikkenevat pidemmalla tarkastelujaksolla. Voimavaratekijoiden taas tu-
lisi kdynnistaa niin kutsuttu motivaatiopolku, jonka tulisi edistaa tyéntekijan sitoutumista
tyotehtaviinsa organisaatiossa. Optimaalisessa tilanteessa tyontekijan energia- ja moti-
vaatiopolku yhdistyvat, koska voimavaratekijat vahentavat mallin mukaan tyossajaksami-
sen ongelmia. Taten ne parantavat myds organisaation tuloksia tyontekijéiden sitoutues-
sa organisaatioon ja tydyhteisodnsa tiukemmin. (Bakker & Demerouti, 2011, s.2-9). Tyén
onsiis oltava sisall6llisesti tyydyttavaa, jotta mallin mukaisia voimavaroja ja energiapolku-

ja voi syntya. Kun tyo on sisallollisesti tyydyttavaa, voi tyontekija kokea myds tyon imua.
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4 Tutkimuksen menetelmit ja toteutus

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen toteutusta ja menetelmia kaytannossa, eli toisin sa-
noen keskitytaan tutkimuksen empiiriseen osaan. Ensimmaisena perehdytaan tutkimus-
menetelmaan, eli teemahaastatteluihin. Taman jalkeen esittelen tutkimuksen toteutuk-
sen kadytannossa, eli esimerkiksi tutkimusaineiston keruuta ja analysointia. Viimeisena

keskitytdan tutkimuksen luotettavuuteen.

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi tahan tutkimukseen valitsin laadullisen tutkimusmenetelman, kos-
ka tutkimuksessa haluttiin todella ymmartaa tyohyvinvoinnin yksityiskohtia etatyossa.
Menetelma on kvalitatiivinen, ja sille on ominaista pyrkia kuvaamaan todellista elamaa.
Lisaksi laadullinen tutkimusmenetelma pyrkii tutkimaan yksittaista kohdetta kokonaisval-
taisesti ja siten kartoittamaan asioiden todellista laitaa. Laadullisessa tutkimuksessa tieto
kertataan ihmisilts, ja heidan oma danensa paaseekin kuuluviin tutkimusaineistoa kerat-

taessa. (Hirsijarvi & Hurme, [2008; Puusa, Juuti, & Aaltio, [2020).

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastatteluja. Menetelmalle ominaista on
haastattelujen ennakkoon suunnittelu seka se, etta haastattelija osiltaan fasilitoi haasta-
teltavaa ja haastattelutilannetta. Haastattelijan tehtdvana on johtaa keskustelua ja moti-
voida haastateltavaa seka luoda luottamuksen ilmapiiri vuorovaikutuksen pohjaksi. Haas-
tattelijan on siis kerrottava haastateltavalle tarkasti, kuinka kerattya informaatiota tullaan
kayttamaan ja mihin tarkoituksiin. TAma on tarkeaa onnistuneen haastattelun kannalta.
Haastatteluissa on myds mahdollista tulkita sanatonta viestintda ja muita eleita. Lisadksi
on muistettava haastatteluissa jaettujen kokemusten olevan subjektiivisia. (Hirsijarvi &

Hurme), 2008).

Menetelmana haastattelut voidaan jakaa tiedonhankintahaastatteluun (jaettavissa kay-

tannon haastatteluun ja tutkimushaastatteluun) ja terapeuttiseen haastatteluun. Tutki-
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mushaastattelu, joka tdhtaa systemaattiseen tiedonhankintaan, pitda sisallaan esimer-
kiksi puolistrukturoidun haastattelutavan, eli teemahaastattelun. Teemahaastatteluissa
osa haastattelusta on etukateen maaritelty ja suunniteltu, mutta loppuosa on taas jatet-
ty tarkemmin maarittelematti. Teemahaastattelussa pyritdan selvittdmain haastatelta-
van nakemyksia, tulkintoja ja muita tuntemyksia teemaan liittyvista aiheista. (Hirsijarvi &
Hurme, 2008; |Puusa ja muut., 2020). Tata tutkielmaa varten toteutetuissa haastatteluis-
sa haastatteluiden teema on valittu, mutta kysymysten jarjestys ja tarkka muoto voivat

vaihdella. Tama johtuu haastattelun keskustelunomaisuudesta.

Teemahaastattelut valittiin tdman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi juuri ole-
muksensa, eli puolistrukturoidun muodon vuoksi. Kohdejoukko valittiin tarkoituksen mu-
kaisesti julkishyodyllisen organisaation henkilostosta. Henkilostosta valittiin satunnaisia
henkil6ston jasenia organisaation eri hierarkisilta tasoilta. Tavoiteena oli kuitenkin hank-
kia henkiloston edustajia, jotka eivat edustaneet henkildstéhallintoa tai organisaation vir-
kistyslautakuntaa. Tama rajaus tehtiin, jotta haastattelukysymyksiin saataisiin mahdolli-
simman aitoja tyéhyvinvoinnin kokemuksia henkilston eri tasojen edustajilta. Tyonte-
kijoiden tietdmys organisaation sisalla saattaa toki vaihdella, mutta tutkimuskysymyksiin
vastaamisen vuoksi oli kuitenkin ehdottoman tarke3da saada todenmukaisia vastauksia sii-
ta, miten tyohyvinvoinnin taso etatydssa on oikeasti, eika periaatetasolla. Henkilostohal-
linnon ammattilaiset voisivat nimittdin vastata haastattelukysymyksiin organisaation ta-
voitteiden, eika hyvinvoinnin todellisen tason perusteella. Ndin mahdollistettiin myos se,
etta tutkimuksen valmistuessa organisaation henkildstéhallinto voi saada todenmukaisia

vastauksia henkiloston tydyhyvinvoinnista etatyotilanteessa.

Satunnaisesti valittuihin henkil6ston edustajiin oltiin yhteydessa sahkdpostitse saatekir-
jeella (liite 1), jossa kerrottiin tiivistetysti tutkimuksesta ja sen toteutuksesta. Taman jal-
keen valittuihin henkil6ihin oltiin yhteydessa puhelimitse ja viestein, joissa sovittiin Teams-
haastattelun ajankohta. Henkildille tarjottiin saada puolistrukturoidun haastattelykaytan-
non mukaisesti mahdollisuus tutustua haastattelukysymyksiin etukateen. Nain pyrittiin
varmistamaan myos se, ettad kysymyksiin saataisiin varmuudella vastaukset. Lisaksi pyrit-

tiin kerryttdmaan luottamusta haastattelijan ja haastateltavan vilila, koska aiheena tyo-
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hyvinvointi voi olla arka joillekin haastateltaville. [Hirsijarvi ja Hurme (2008) toteavatkin
arkaa tietoa kasittelevien haastateltavien voivan antaa vaaristynytta tietoa halutessaan
antaa sosiaalisesti hyvaksyttavia tietoja. Lisdksi haastateltavat voivat valttaa kysymyksiin
vastaamista todenmukaisesti, jotteivat he saattaisi organisaatiotaan huonoon valoon. Ta-
man vuoksi haastateltaville painotettiin tulosten anonymisointia seka haastattelijan eril-

lisyytta organsisaatiosta.

Haastattelut toteutettiin helmikuussa 2022 ja ne nauhoitettiin Teamsin nauhoitustoimin-
toa kdyttaen. Haastatteluja oli yhteensa 15. Haastateltavien kanssa kaytiin my6s lapi, kuin-
ka heidan antamiaan tietoja kaytetaan (esimerkiksi anonymisointi, ja haastatteluiden ana-
lysointi). Jokainen kysymys kaytiin l14pi jokaisessa haastattelussa. Sanamuodot seka kysy-
mysten jarjestys vaihtelivat haastatteluissa, koska haastattelutilanne haluttiin pitda mah-
dollisimman luonnollisena keskutelunomaisena tilanteena. Kysymysten sisalto ja tarkoi-
tus kuitenkin pyrittiin pitdmaan samana kaikissa haastatteluissa. Paatarkoituksena haas-
tatteluissa oli selvitta3, kuinka henkilosto voi etatydssa ja miten pitkdaan jatkunut etatyo

on vaikuttanut henkilston tyéhyvinvointiin.

4.2 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysimenetelma

Valittdmasti jokaisen haastattelun jalkeen haastattelut litteroitiin, eli kirjoitettiin puhtaak-
si sanasta sanaan. Litterointi tehtiin heti haastattelun paatyttya, jotta haastattelu olisi
haastattelijalla muistissa mahdollisimman hyvin. Litteroinnista jatettiin kuitenkin ulos haas-
tattelutilanteen alussa ja lopussa kaydyt keskustelut seka taytesanat, miettimistauot seka
muut vastaavat danet ja ddnnahdykset, jotka eivat olleet oleellisia tutkimuksen kannalta.
Nain pyrittiin rajaamaan analysoitavaa aineistoa jo ennen varsinaista analyysi- ja rajaa-

misvaihetta.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston analysointi voidaan jakaa kahteen vaihee-
seen: havaintojen pelkistimiseen ja arvoistusten ratkaisemiseen (Puusa ja muut., 2020).

Hirsijarvi, Remes, Sajavaara, ja Sinivuori (2009) taas korostavat tutkimustuloksista saata-
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vien ratkaisujen merkitysta tutkimukselle. Tutkimuksen ytimena voidaankin Hirsijarven ja

muiden mukaan (2009) pitaa analyysia, tulkintaa seka johtopaatoksia.

Aineiston analyysi alkaa jo haastattelutilanteessa. Haastattelun aikan tutkija voi nimittain
tehda havaintoja haastateltavista seka ilmioista, joita haastatteluiden aikan nousee esiin.
Nama havainnot on ehdottoman tirkead osata pelkistda, eli niiden merkitys tulee osa-
ta tiivistdd muutaman ydinsanaan tai lauseeseen. Laajastakin aineistosta on helpompaa
huomata analyysin kannalta tarkeita yksityiskohtia, kun karsitaan ympariltd pois turha
aines. Kaikkea materiaalia ei siis ole tarkoitukenmukaista analysoida. Taman jilkeen tar-
keita yksityiskohtia, eli havaintoja luokitellaan ja yhdistelladan yhteen eri joukoiksi. Analy-
sointivaiheessa onkin tarkea etsid havainnoista niin yhtalaisyyksia kuin eroavaisuuksiakin.
(Hirsijarvi & Hurme, [2008; |Hirsijarvi ja muut., 2009} Ruusuvuori, Nikander, & Hyvarinen,

2010).

Ruusuvuori ja muut.| (2010) esittelivat kirjassaan kolmiosaisen jaottelun laadullisen ana-
lyysin malleista; aineistolahtdinen, teorialdhtdinen ja teoriaohjaava sisallénanalyysi. Ana-
lyysitapana on tassa tutkimuksessa kaytetty teorialahtoista sisallonanalyysia. Teorialah-
toisessa sisallonanalyysissa teoria kulkee analyysin mukana alusta loppuun. (Ruusuvuori
ja muut., 2010). Tassa tutkielmassa aineistosta nousevia havaintoja verrataan jo olemas-

saolevaan teoriaan ja termistoon.

Analyysivaiheen jalkeen laadullisessa tutkimuksessa vuorossa on tulkintavaihe. Tassa vai-
heessa aiemmin tehtyja havaintoja ja niiden merkityksia pyritaan tulkitsemaan. Varsinais-
ten litteroitujen haastatteluiden seka havaintojen ja niiden merkityksen lisaksi tutkijan on
lisdksi ikaan kuin lukemaan rivien valista, eli tulkitsemaan piirteita, jotka eivat ole teks-
tista luettavissa. Tutkijan on siis analysoitava myos ilmeitd, dannahdyksia seka taukoja

puheessa. (Puusa ja muut., 2020; Ruusuvuori ja muut.,|[2010).

Tulkinnassa voidaan kayttaa joko induktiivista tai abduktiivista paattelya. Induktiivisessa
paattelyssa tutkija paattelee havaintomateriaalinsa perusteella jotakin, ja paatyy sen pe-

rusteella johtopaitokseen. Abduktiivisessa paattelysssa tutkija taas paatyy paattelynsa
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kautta parhaaseen mahdolliseen johtopaatdkseen (Puusa ja muut.,|[2020), s.136-137). Tas-
sa tutkimuksessa kaytettiin induktiivista paattelya, eli pohdittiin, mita tuloksia aineistosta
saadaan. Taman jalkeen aineistoa analysoitiin ja tulkittiin, jonka jalkeen tehtiin johtopaa-
toksia aineiston perusteella. Tutkielman kuudennessa luvussa esitettavat johtopaatokset

on siis muodostettu haastatteluista keratyn aineiston pohjalta.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus

Jokaisessa tutkimuksessa on otettava huomioon eettiset kysymykset seka koko tutkimuk-
sen luotettavuus. Tutkimuksissa pyritdan aina valtdmaan virheita, mutta luotettavuus ja
patevyys tutkimusten valilla saattavat vaihdella. Luotettavuuteen voi vaikuttaa muiden
ohella aineiston keruumenetelma, aineiston kasittelyn laaduntarkkailu sekd haastatte-
luaineiston luotettavuus (eli se, kuinka totuudenmukaista haastateltavilta saatu infor-

maatio on). (Puusa ja muut., 2020, 184).

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella tukimuksen reliaabeliuuden, validiuuen
ja eettisyyden kautta. Reliaabeliuudella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta. Tal-
|3 voidaan varmistaa, etteivat tulokset ole sattumanvaraisia, vaan sdannénmukaisia. Re-
liaabelius tarkastelee enemman tutkijan toimintaa, kuin tutkittavien antamia vastauksia.
Reliaabelius voidaan todeta toistamalla tutkimus ja saamalla sama tulos. Validius taas tar-
koittaa tutkimuksen patevyytta. Validius mittaa sita, mittaako tutkimus juuri sita, mita sen
oli tarkoituskin mitata. Eettisyydella mitataan tutkimuksen eettista toteutusta. (Puusa ja

muut., 2020, s. 189).

Jotta tutkimus on eettinen, on tutkijan kaytettava eettisia menetelmia niin aineiston ke-
ruussa, analysoinnissa, tulkitsemisessa kuin tutkimuspaperin kirjoittamisessakin. Koko
prosessin on siis oltava eettisesti toteutettu. Tama tarkoittaa esimerkiksi tutkimuskohtei-
den oikein kohtelua, eparehellisyyden valttamista kirjoitusprosessissa seka tulosten esit-

tamista maaratylla tavalla (Hirsijarvi ja muut.,[2009).
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Taman tutkimus on luotettava, koska se on toistettavissa samankaltaisin tuloksin saman
toimialan organisaatioissa tutkimusasetelman ollessa samankaltainen. Salassapitosyista
kohdeorganisaatio on anonymisoitu, eika tutkielmassa tasta syysta esitelld organisaation
toimialaa tai toimintaymparistd6a tarkemmin tunnistettavalla tavalla. Tama yksityiskohta

voi aiheuttaa haasteita toistettavuuteen.
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5 Tulosten esittely

Tassa luvussa analysoidaan haastateltavien teemahaastatteluissa antamia vastauksia. Tu-
losten esittely- ja analyysiluku on jaoteltu siten, ettd ensimmaiseksi kdydaan lapi henki-
[6ston yleista tyohyvinvointia etatyotilanteessa. Seuraavaksi analysoidaan Julkishallinnon
organisaation tarjoamaa tukea etatydssa, ja sen vaikutusta henkil6stén hyvinvointiin. Lo-
puksi analysoidaan haastatteluissa esiin nousseita etatyosta kumpuavia vaatimuksia ja

voimavaroja henkilostolle.

Analyysiluvun aineisto koostuu siis teemahaastatteluissa keratyista vastauksista. Haastat-
teluissa haastateltiin julkishyodyllisen, yleishyddyllisen organisaation henkilost6a hierar-
kian joka tasolta. Taten haastateltavat edustivat organisaation eri tasoja ja tekivat eri tyo-
tehtavia. Osalla haastateltavista saattoi olla useampia esimiehid, alaisia tai molempia. Li-
saksi haastateltavat oli valittu siten, ettd mukana oli niin yli vuosikymmenen tyéskennel-
leitd kuin vasta ensimmaista vuottaan viettavia. Haastateltavat on nimetty merkein H1,

H2, H3.., jotta haastateltavien anonymiteetti sailyy. Yhteensa haastateltavia oli 15.

5.1 Henkiloston tyohyvinvointi etityotilanteessa

Ennen koronakriisia organisaatiossa tehtiin etaty6ta 1-3 paivaa viikossa tyontekijoiden
omien halujen ja tarpeiden mukaan. Etdtyémahdollisuus avautui jo vuonna 2016, ja osa
tyontekijoista kaytti mahdollisuutta hyvakseen saannoéllisesti. Kdytannossa sataprosent-
tinen 1ahity6 oli kuitenkin suosituin tydontekomuoto, ja etina oltiin 13hinnd kesdloma-
aikaan tai lasten sairastuessa. Padosin muissa tilanteissa etana olivat asiantuntijat ja esi-
miehet, ja suorittava porras teki sataprosenttista lahity6ta. Kaikki haastateltavat kokivat
haluavansa jatkaa etatyota myos jatkossa ainakin osittain. Suurin osa haasteltavista toi-
voisi hybridimallia, jossa toimistolle ei ole pakko menna viikottain. Koulutukset ja kokouk-
set toivottaisiin jarjestettavan lahitilaisuuksia kasvokkain, mutta etdosallistumisen mah-
dollisuutta toivottiin myds. Paivat, jotka koostuvat pelkastaan itsenadisesta tyoskentelysts,

haluttaisiin pandemian jalkeenkin tehda kotikonttorilta kasin.
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Koska teemahaastattelut tehtiin koronapandemian jyllatessa ja rajoitustoimien ollessa
voimassa, on muistettava rajoitusten vaikutusmahdollisuus haastateltavien vastauksissa.
Organisaatioon on rekrytoitu koronapandemian aikana kymmenittadin uusia tyontekijoi-
ta, mika on johtanut siihen, ettei osa ole koskaan kaynyt toimistolla. Haastatteluissa nousi
esiin pelko hiljaisen tiedon kulkeutumattomuudesta, totuttujen kaytdstapojen noudatta-

misesta seka se, 16ytyyko toimistolta edes tilaa jokaiselle tyontekijalle samanaikaisesti.

Kun taa meidan yhteiskunta avautuu hiljalleen, ei voidaa vaan olettaa tyon-
tekijoiden palaavan yhdessd y6ssa siihen vanhaan normaaliin ja tulevan joka
pdivd toimistolle - meiddn on pakko kehittdd se oma uusi normaalimme, joka

toimii just meille. -H5

Valmiita ratkaisuja toimistollepaluusta ei organisaatiolla ymmarrettavasti vield ole, mut-
ta suunnitelmia I16ytyy. Tyontekijoita pyritaan houkuttelemaan toimistolle 13hity6hon esi-
merkiksi herkkujen, ergonomisten tyévalineiden ja kasvokkain tapahtuvien koulutusten
avulla. Johtoporras toivoisi |ahity6hon palaamisen edistavan organisaation yhteisollisyyt-
t4, ja siten my0s yhteen hiileen puhaltamista. Taman oletetaan auttavan henkildsta saa-
vuttamaan tavoitteensa tehokkaammin, ja tdten myos tuottavan parempaa tulosta talou-

dellisestikin.

Rauramon (2014) tyéhyvinvoinnin portaissa psyko-fysiologinen terveys on portaiden pe-
rustana. Taten voidaan paatell3, ettd seka fyysinen ettd psyykkinen terveys ovat kriitti-
sen tarkeita tyohyvinvoinnin toteutumisen kannalta. On ehdottoman tarkedd ymmartaa
tyohyvinvoinnin olevan kokonaisuus, joka toteutuessaan auttaa henkilosta keskittymaan

tyohonsa taysin. (Rauramo), 2004, s. 40).

5.1.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Kuten jo teorialuvuissa avattiin, fyysisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan henkiléstdon ko-

konaisvaltaista ruumiillista terveytta. Fyysisen tyhyvinvoinnin ongelmat havaitaan usein
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ensimmaisend, koska ne voivat ndkya ulospdin muita ongelmakohtia kirkkaammin. Toi-
saalta fyysisen tyohyvinvoinnin ongelmia on yksinkertaisinta korjata ja ennaltaehkaists,
koska useimmiten ne voidaan korvata lisadmalla rahoitusta esimerkiksi tyévalineisiin ja

-laitteisiin. (Virolainen| 2012).

Haastattelukysymykset eivat suoranaisesti kasitelleet fyysista tyohyvinvointia. Aihetta kui-
tenkin sivuttiin jokaisessa haastattelussa. Varsinkin haastatteluiden alussa tunnelman ol-
lessa hieman jannittynyt, haastateltavat jakoivat avoimemmin fyysisia kokemuksia ja tun-

temuksiaan. Siksi aiheesta on luontevaa myds aloittaa aineiston analysointi.

Maaliskuussa 2020 koko organisaatio siirtyi etatyohon, ja vain harvalla tyontekijalla oli ko-
tonaan etatyon edellyttamat ergonomiset tyovalineet ja -laitteet. Taten organisaatio an-
toi koko henkilostolle lainaan tarvittavat laitteet ja valineet tyopoydista elektronisiin lait-
teisiin. Jokaisella tyontekijalla on henkil6kohtainen kannettava tietokone ja kuulokkeet,

jotka olivat olleet kaytossa jo ennen maaliskuuta 2020.

No, sain ma firmalta tyotuolin ja ndyton kotiin lainaan, mut nyt tdssd hybri-
dissd se pitdd vissiin viedd takasin. - Nyt tédssd uudessa hybridimallissa pitds
siirtyd toimistolle toukokuussa ja palauttaa lainakamat. Se vaan, et hybridind
jatketaan tulevaisuudessa, et pitddké nyt sit ostaa omat tyovilineet kotiin-

kin. -H10

Ergonomiaa on pyritty siis edistamaan lainaamalla ty6évalineita etatoimistolle, mutta hy-
bridimalliin siirryttdessa nama lainatut tyovalineet joudutaan palauttamaan. Useasta haas-
tateltavasta tama tuntui toimistolle pakottamiselta, tai vahintadkin painostamiselta 13hi-
tyohon palaamiseen. Taman pelattiin vaikuttavan fyysiseen seka psyykkiseen tyohyvin-

vointiin tulevaisuudessa.

Ergonomiaongelmat nostettiin fyysisen terveyden haasteeksi useimmiten haastatteluis-

sa. Vaikka organisaatio tarjosi lainaan tyopoytia- ja tuoleja sekd nayttoja, kaikki eivat ot-
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taneet niitd vastaan. Esimerkiksi tilanpuute, oman kodin sisustuksen varjeleminen ja vali-
neiden hajoamisen riski estivat henkilostoa lainaamisessa. Yksilolliset syyt vaihtelivat ela-
mantilanteen mukaan. Osa kertoi tekevansa toita kannettavalla tietokoneella, jotta voivat
paivan paatteeksi kerata sen kaappiin. Nain tyodasiat eivat jaa pyorimaan mieleen tydajan

ulkopuolella.

Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttaa haastateltavien mukaan my6s taukojen pitdmisen vai-
keus. Toimistolla tyontekijat kavelivat lahes poikkeuksetta kahvihuoneeseen tauoillaan ja
lounastauolla saatettiin lahted yhdessa lahikahvilaan lounaalle. Etdolosuhteissa tallaisia
taukoja ei tule, ja jopas lounastauon pitdminen tuottaa haasteita joillekin tyontekijois-
ta. Tyon tauottaminen on niin fyysisesti kuin psyykkisestikin tarkeda tyohyvinvoinnin ja

tyossajaksamisen kannalta.

Sillon me seistiin kaikki aulassa kuuntelemassa torstaisin talon palaveri - oli
se kivaa vaihtelua istumiselle - joskus esimiehet veti ohjattua taukojumppaa-

kin ndissd tapaamisissa. H2

Usea kauemmin organisaatiossa pitempaan tyoskennellyt tyontekija mainitsi talon pa-
laverin muuttumisen Teams-palaveriin vaikuttaneen myos fyysiseen hyvinvointiin. Talon
palaverissa luonnollisesti paikalla on koko organisaatio, ja tilaisuus pidettiin toimiston au-
latilassa, koska se oli ainoa tila, johon kaikki tyontekijat mahtuivat. Istumapaikkoja ei ol-
lut, vaan tilaisuudessa seistiin paikallaan ty6kavereiden kanssa. Usein tilaisuudessa oli
hedelma- tai pullatarjoilu, ja hetken venyttely. Luonnollisesti samanlaista tilannetta ei voi-

da etétilaisuuksissa jarjestaa.

Kolmas nakokulma, jonka haastateltavat nostivat esiin on tyématkaliikunnan vahenty-
minen ldhes olemattomaksi. Ennen koronaa osa haastateltavista pyoraili tai kaveli tyo-
matkansa. Nyt etatydssa toimistona toimii tydhuone tai keitténpoyta, joten tarvetta tyo-
matkaliikuntaan ei luonnollisesti ole. Toisaalta osa haastateltavista mainitsi tydmatkojen

puuttumisen vaikuttaneen positiivisesti fyysiseen terveyteen, kun autossa istuminen on
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vahentynyt roimasti etdtyohon siirtymisen seurauksena.

Huomaan, etta nyt etatydssad fyysisesta hyvinvoinnista huolehtiminen on jo-
tenkin rappeutunut. Ei tuu ldhdettya salille téiden jalkeen, koska on vaan ko-

tona. -H15

Tyomatkaliikunnan lisdksi my6s vapaa-ajalla liikkuminen on vahentynyt, ja vaikuttaa hei-
kentavasti fyysiseen hyvinvointiin ja arjessa jaksamiseen. Tyématkan puuttuessa kunto-
salille ja muihin liikkuntaharrastuksiin ei voi enaa poiketa kotimatkalla, vaan sinne on erik-
seen lahdettava. Erikseen urheilemaan lahteminen varsinkin koronakriisin aikana saattoi
olla riski terveydelle, mutta myos haastavaa juuri lahtemisen vaikeuden vuoksi. Talla on

vaikutuksia fyysisen terveyden lisdksi myos psyykkiseen hyvinvointiin.

Se, kuinka paljon fyysisen terveyden heikentymista voidaan selittaa etatyolla, ja kuinka
paljon COVID-19 pandemian aikaansamaan yhteiskunnan sulkemisella, on kyseenalaista.
Haastateltavien oli haastavaa erotella tuntemuksiaan ja kokemuksiaan, mika on toki ym-
marrettavaa, koska etatyohon siirtyminen ja esimerkiksi liikkuntapaikkojen sulkeutuminen

kulkivat kasi kddessa kevaista 2020 alkaen.

5.1.2 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Fyysisen tyohyvinvoinnin lisaksi kasiteltiin psyykkista, eli mielen hyvinvointia etatyotilan-
teessa. Psyykkisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan mielen hyvinvointia (Virolainen, 2012).
Psyykkisen tyhyvinvoinnin haasteet voivat tuottaa haasteita organisaation tyéhyvinvoin-
nille, koska ne on helpompi piilottaa, kuin fyysisen ongelmat. Usein psyykkiset ongelmat
huomataankin vasta, kun ne ovat paasseet liian pitkalle. Taman vuoksi avoimen kommu-
nikaation korostaminen ongelmien ennaltaehkaisyn vilineena on tarkeda (Manka & Man-

ka, [2016)).

Meihin firmanahan tdd korona osu aika kovaa, niin se kiire, minka piti olla
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vaan hetkellistd maaliskuussa 2020, on jatkunut nyt yli 2 vuotta. Alkaa pai-

naa. -H?9

Kiire nousi monella esiin suurimpana haasteena psyykkiselle hyvinvoinnilla. Organisaa-
tio joutui koronakriisin alussa ja aikana rekytoimaan useita uusia tyontekijoita, ja vanh-
ta tyontekijat tekivat paljon ylit6ita. Pahimmasta kiireesta henkiléston mukaan selvit-
tiin, mutta kiire aaltoilee edeleen pandemian aaltojen mukaisesti. Kiiren aiheuttaa stres-
sid omasta ja tyokaveireden jaksamisesta. Lisaksi mainittiin pelko virheiden tekemisesta:
kaikkea ei ehdi tarkastamaan aiemmin totutulla tarkkuudella, mika kostautui virheilla.
Virheiden korjaamiseen taas meni aikaa enemman, josta koitui enemman kiiretta. Tama

kierre aiheutti monella stressia, ja tuli osalla jopa uniin saakka.

Ennen tyopdivit koostu osittain joo paliksista, mut nykydadn ma istun pdivds-
td toiseen luurit korvilla. Tuntuu etten kerkee tehda niita toitd yhtadn, kun
koko ajan oon vaan kokouksissa. - Sit ma en ehdi keskittymadn kunnolla ees
palikseen, kun pitdd jo miettia et minkd syyn annan et olin mydhdssd pari

minsaa et ehdin kdydd vessassa. -H10

Kiireen ja etatyon vuoksi kaikki kokoukset on jarjestetty Teamsissa video- tai danipuhelui-
na. Koska fyysista siirtymisaikaa ei tarvita etatilanteessa, on kokoukset voitu kalenteroida
paattymaan, kun seuraava alkaa. Tama on tyontekijéiden mielelle melko raskasta. Mieli

tarvitsee siirtymaajan, vaikkei yksil6ln tarvitsekaan fyysisesti siirtya paikasta toiseen.

Taukojen pitamisen vaikeus etaty6ssa korostuu. Kun tydkaverit eivat muistuta kahvitauois-
ta aamu- ja iltapaivalla, on olemassa riski, etteivat yksilot pida niitd. Moni mainitsi pita-
vansa mieluummin muutaman minuutin mikrotaukoja, kuin kaksi 15 minuutin taukoa pai-
vassa. Osa mainitsi asettavansa puhelimeen muistutuksen, jotta muistavat tauottaa tyo-

paivaansa.
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Jossain kohtaa huomasin, etta aloin potemaan tauoista huonoa omaatuntoa.

Sillon tiesin, et nyt on jotain pielessd. -H8

Kuten H8 mainitsi, osa poti jopa huonoa omatuntoa lakisdateisten taukojen pitamisesta.
Kotitoimistolla tydskennellssa taukojen pitaminen oli haastavaa, vaikka ty6énantaja muis-
tuttikin taukojen pitadmisen tarkeydesta ja tarpeellisuudesta. Kun etityéhon totuttiin, ja

uudet rutiinit hiljalleen muodostuivat, tulivat taas tauotkin mukaan arkirytmiin.

Koska kotitoimistolla tyopiste on useimmilla koko ajan esilld ja [ahell3, tyopaivien ulko-
puolellakin voi helposti vilkaista tyokoneelta sahkopostit tai jatkaa tyopaivaa viela pitkal-

le iltaan tavallisen perhearjen pyo6riessa ymparilla.

Yksineldjdand podin aivan VALTAVAA yksindisyyttd, kun ei pddssyt pahimmil-
laan edes ndkemaan laheisid vapaa-ajalla. Ehkd syyna ei kuitenkaan ollut

etatyd vaan korona. -H1

Myds yksindisyys nousi esiin psyykkisen tyShyvinvoinnin haasteena etatydssa. Varsinkin
yksineldjat kertoivat kokeneensa pandemian aikana yksindisyyttad ja eristaytyneisyytta.
Moni kuitenkin pohti juuri pandemian olleen suurempi aiheuttaja yksinaisyydelle, kuin

etatyon.

5.1.3 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Me ihmiset olemme sosiaalisia eldimia, ja aistimme myds toisten tuntemuksia ja saatam-
me jopa huomaamattamme samaistua niihin. Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan
tyoyhteison kollektiivista tyohyvinvointia. Se syntyy epavirallisista kohtaamisista, toimi-
vista ihmissuhteista, positiivisesta palautteesta, yhteisollisyydesta ja organisaation me-

nestyksesta. (Virolainen, [2012).
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Alkaahan tds paatunutkin introvertti kaipaamaaan ihmiskontaktia kun viet-

tdd kaks vuotta yksinddn. -H4

Suurin riski sosiaaliselle tyohyvinvoinnille etatydssa on yksinolo. Yksindan tyoskentely voi
taata toiselle yksilolle tyérauhan, kun taas toinen ahdistuu yksinolosta ja potee yksinai-
syytta. Varsinkin yksinasuvat yksilot potivat yksindisyytta. On toki muistettava koronara-
joitusten vaikutus haastateltavien tuntemuksiin; kotitoimistolla tydskentelya ei ehka koet-
taisi niin yksindiseksi, jos harrastuksiin ja muihin sosiaalisiin tilaisuuksiin voisi osallistua

ilman sairastumisen riskia.

Aina joutuu erikseen sopimaan, jos haluaa pitéd esim yhteislounaita - onhan
se ihan kivaa kans mut ei se sitd fiilistd tuo ku meet kahvihuoneeseen ja sielld

on tuttuja. -H9

Jokainen haastateltava mainitsi sosiaalisen tyéhyvinvoinnin karsineen eniten epavirallis-
ten kohtaamisten vahentymisesta. Etdolosuhteissa kahvitauolla ei voi vahingossa tavata
tyokavereita, vaan Teams-kokoukset on aikataulutettava. Vahintaankin toisen osapuolen
on oltava aktiivinen tapaamisten jarjestamisessa. Varsinkin uusilla tyontekijo6illa, joilla ei
ole tuttua ty6tiimia organisaatiossa, voi olla haasteita sopeutua joukkoon, kun téllaisia

epavirallisia tapahtumia ei ole.

Taa mikromanageeraus-trendihdn on nyt ihan vihoviimenen. Firmain arvois-
sa puhutaan avoimuudesta ja luottamuksesta, mut todellisuus tiimeissa on

sit ihan eri. -H9

Usea haastateltava mainitsi mikromanageerauksen, olevan nyt etdaikana paivittaista. Mik-
romanageerauksella tarkoitetaan tyontekijoiden liiaallisen kontrollointia ja vahtimista.
Tallaisessa tilanteessa esimies puuttuu pienimpiinkin yksityiskohtiin, eika osoita luotta-

vansa alaistensa kykyihin tehda itsenaisia paatoksia. Mikromanageeraus voidaan ndhda
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myds olan takaa kurkkimisena ja tilanteen ylikontrollointina. Tama ei tarkoita, etteivat-
ko esimies tai muu johtoporras saisi ohjeistaa, ohjata ja johtaa alaisiaan, mutta yksil6ihin
ja tiimeihin luottaminen on varsinkin etatydssa ehdottoman tarkeaa niin tyénteon kuin

yhteisonkin kannalta. (Ropo ja muut., 2005).

Vaikka organisaatiossa painotetaan avoimuuden merkitysta organisaation luottamuksen
kulttuurille, kertovat varsinkin haastatellut toimihenkil6t mikromanageroinnin lisdanty-
neen etatyon aikana. Haastatellut esimiehet ja asiantuntijat eivat taas maininneet tasts,
mutta mainitsivat kylla tavoitteiden kiristimisesta ja painottamisesta ylemman johdon
suunnalta. Haastatteluissa nousivat esiin kommunikaatiokatkokset ja hallinnoinnin tarve
keinoina paasta oman tiiminsa kanssa tavoitteisiin. Tallaisella toiminnalla voi olla haitalli-

sia vaikutuksia tyoyhteisoon.

Eroaluottamuksessa oli havaittavissa myds paljon eri ikdluokkien ja tyévuosien valeilla, jo-
ten vastausten analyysissa on otettava huomioon myo6s johtamiskulttuurin muutos ja se,
kuinka nuoremmat sukupolvet eivat enda hyvaksy samanlaisia johtamiskaytantoja, kuin
aiemmin on ollut tapana kayttaa. Tama koskee vahtimisen ohella my6s pelolla johtamista

ja saavutettamattomissa olevien tavoitteiden asettamista.

M sanoisin et etdaikana oli sindnsd ehka helpompi tulla organisaatioon, kun
ei ollut jannitystd siitd miten sopeutuu uusiin tykavereihin, kun ei niita nédh-

nyt. -H1

Tyoyhteis6on kuulumisen tuntemukset ovat haastatteluvastausten perusteella yksilo6lli-
sia ja riippuvat paljolti persoonallisuudesta, elamantilanteesta ja elamanhallintataidois-
ta. Osa kiitteli siita, ettei stressia tullut uudesta tydsta niin paljon, koska perhdytys ja tyo
hoidettiin etdna. Toiset taas harmittelivat, sita ettei uusiin tydkavereihin ole paassyt tu-

tustumaan kasvotusten.

Sosiaalinen tydhyvinvointi ja yhteisollisyys on monen haastateltavan mukaan karsinyt eni-
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ten. Tama havainto voidaan havaita myos aiemmin esiteltyjen teoria-aineistojen pohjal-
ta. Esimerkiksi Rauramon (2004) tyohyvinvoinnin portaissa yhteisollisyys tulee kolman-
tena perustarpeiden (psyko-fysiologinen terveys ja turvallisuus) jalkeen tyéhyvinvoinnin
perustaksi. Yhteisollisyyttd on ymmarrettavasti etatyossa haastavaa pitaa ylla, varsinkin,
kun organisaatio on kasvanut viimeisten kahden vuoden aikana ldhes kaksinkertaiseksi.
Yhteisollisyyden puuttumisella on kuitenkin kriittisia vaikutuksia tydhyvinvoinnin synty-

miselle ja edistamiselle (Manka & Manka, |2016;|Otala & Ahonen, 2005; Rauramo, 2004).

5.2 Organisaation tuki tyohyvinvoinnin edistdjana etityossa

POS-teorian (Perceived Organizational Support, suom. Koetun organisaatiotuen teoria)
mukaan (kuva oikeudenmukainen kohtelu, asialliset olosuhteet tyonteolle seka esimie-
hen tarjoama tuki ovat esimerkkeja organisaation antamasta tuesta. Kun henkilst6 ko-
kee organisaation tukevan aidosti, se kokee velvollisuutta organisaatiota kohtaan. Tama

sitouttaa tyontekijoita tydonantajaorganisaatioon. (Eisenberger ja muut., (1986).

Oon md saanut tukea, mielestdni ihan riittdvdsti - musta pitdd ihmisillékin ol-
la omat velvollisuudet ottaa esim ite selvaa asioista tai kysyd apua jos tuntuu

siltd. -H5

Haastattelussa kerattyjen vastausten perusteella esimiehet ja organisaatio tukevat par-
haansa mukaan: taukojen ja hyvan ty6 asennon tarkeydestad on keskusteltu useasti esi-
merksiki tydpajoissa, henkilostolle l1ahetetdan kiitos-lahjoja tasaisin valiajoin ja henkilosto
saa ainakin muodollisesti osallistua organisaation toiminnan ja tyétapojen kehittdmiseen

esimerkiksi tydpajojen ja kyselytutkimusten kautta.

Osa haastateltavista painotti yksilén oman toiminnan ja aktiivisuuden tarkeytta. Tukea
voidaan tiettyyn pisteeseen saakka, mutta jos tyontekijat eivat ota tukea vastaan tai tee

aktiviteetteja tosissaan, eivat organisaation edustajat voi tilanteelle mitaan. On siis 16y-
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dettiva oikeanlainen tasapaino henkildstén tukemisen ja omaan aktiivisuuteen luottami-

sen valilla.

Tata tukea olisi pitdnyt saada silloin kevaadalld 2020. Nyt kaks vuotta myéhem-
min tarjottu tuki tulee lilan myéhdssd ja tuntuu ldhinna turhalta tekohengi-

tykseltd. -H14

Toisaalta organisaation antaman tuen on tunnuttava henkil6stosta aidolta. Asenteet vai-
kuttavat paljon, koska tyéhyvinvointi ja organiaation tuki koetaan yksil6llisesti. Osa haas-
tateltavista koki saaneensa vain naennaiista tukea, kun taas toiset kokivat tuen olleen riit-

tavaa. Kukaan vastaajista ei kokenut saaneensa liikaa tukea.

Organisaatio on pyrkinyt parhaansa mukaan tukemaan henkil6staan etatydssa, niin uut-
ta kuin vanhaakin. Vastauksia analysoidessa on ehdottoman tarkeaa muistaa nain laajan
etatyon olevan vield uutta suomalaisessa tyoelamdassa, milla voidaan perustella organi-
saation ja sen henkil6ston tottumattomuutta etatyohon ja siten myos henkiloston erilais-
ta suhtautumista. Lisaksi on pidettava mielessa tyontekijoiden yksiléllinen reagoimistapa
seka erot elamantilanteessa, seka varsinkin yksil6itd ympardivassa yhteiskunnassa val-
litseva pandemia, joka voi myos osaltaan vaikuttaa jokaisen etatyontekijan elamaan ja

tyohon.

5.3 Etatyon voimavaroja ja vaatimuksia tyéhyvinvoinnille

Ty6ssa halutaan viihtya (Makikangas ja muut., 2017). Laskennallisesti tydikaiset, tydssa-
kayvat yksilot viettavat jopa 30 prosenttia ajastaan tehden ty6ts, joten on toivottavaa,
ettd nama yksilot viihtyisivat tydpaikoillaan, olivat he sitten Iahi- taikka etatydssa. Tas-
sa alaluvussa esittelen teemahaastatteluissa keratysta aineistosta poimittuja henkiléstén

kokemia etatyon haasteita.
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JDR-mallin mukaan (Job Demands-Resources, kuva[4) tyén vaatimukset ja voimavarat jo-
ko lisaavat tai vahentavt tydssa tyohyvinvointia ja -motivaatiota (Bakker & Demerouti,
2011). Voimavaroja voivat olla esimerkiksi organisaation tai esimiehen tarjoama tuki, it-
sendisyys seké asiallinen palaute (niin negatiivinen kuin positiivinen palaute suoraan ker-
rottuna asialliseen sdvyyn). Oikeassa maarin annettuina voimavarat voivat lisitd tyon-
teon mielekkyytta. Vaatimuksia JDR-mallissa on kolmessa tasossa: fyysisia, psyykkisia ja
tunnetason vaatimuksia. Ne voivat liian suuriksi kasvaessaan alentaa henkilston tervey-
dentilaa. Voimavarat ja vaatimukset vaikuttavat suoraan myds organisaation tulokseen

tyontekijoiden valityksella. (Bakker & Demerouti, [2011).

5.3.1 Vaatimukset etityossa

Voihan se johtua koronastakin, mut mad tunnen olevani niin yksin - ja sit on

tullut semmonen ettei endd edes halua ndhdéd muita. -H14

Eristaytyneisyys nousi ylimmaksi keskusteltaessa etatydn vaatimuksista. Tyontekijat koki-
vat olevansa eristyksissa tyoyhteisostaan mutta myos perheestdan. Tyopaivien venyessa
pitkiksi jotkut lukkiutuvat tydhuoneeseensa, eivatka tapaa perheenjaseniaan ennen to-

tuttuun tapaan. Tama on psyykkisesti raskasta niin tyontekijoille kuin heidan laheisilleen.

Haastatteluissa viitattiin tydrauhan puuttumiseen kotitoimistolla etatyon vaatimuksena.
Kotitoimistolla perhe, muut asuintoverit, naapurit tai lemmikit voivat vaikuttaa tyorau-
haan hyvinkin hairitsevasti. Lahityossa toimistolla tyoskennellessa ymparoiva haly voi aut-
taa joitakin keskittymaan, mutta kotitoimistolla aanet ovat erilaisia tai liian tuttuja. On
haastavaa jattda haukkuvaa koiraa, poraavaa naapuria tai itkevaa lasta huomiotta, jossei

ole tottunut tallaisiin aaniin.

Tuntuu, kuin olisin freelancerina tddalla. -H7

H7 viittasi freelancerina toimimiseen niin yhteisollisyyden kuin sitoutumisenkin puuttee-
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na. Jokainen haastateltava listasi tyoyhteisén puuttumisen tai katoamisen vastauksissaan.
Vaikka organisaatio on pyrkinyt parantamaan yhteisollisyytta myos etdolosuhteissa, eivat

toimet ole ottaneet tuulta alleen toivotulla tavalla.

Myos haasteet verkkoyhteyksien ja tyévalineiden kanssa koettiin etatydssa haasteeksi.
Koska etatyossa tyontekijat ovat etaviestimien varassa, voi tydnteko olla haasteellista,
mikali tyontekija kohtaa yllattavia IT-haasteita tyopaiviensa aikana. Haastateltavat lista-
sivat lukusia haasteita, esimerkiksi tyévalineiden toimimattomuus, ongelmat internetyh-
teydessa, VPN-yhteyden vaihtelevuus sekd ongelmat jarjestelmien toimimisessa. Monet

kertoivat tunteneensa olleen yksin haasteidensa kanssa.

Palautetta olen saanut sovituissa tilanteissa. Ohimennen ei tule endd palau-
tetta, mutta myonndn etten itsekddn sita anna endd. Viestin laittaminen tun-

tuu niin viralliselta verrattuna nopeaan mainitsemiseen toimistolla. -H9

Palautteen saaminen ja antaminen on vahentynyt merkittavasti organisaatiossa, kuten
H9 kuvaa. Palautetta annetaan toki vielakin, mutta vain sovituissa tilanteissa, kuten kuu-
kausittaisissa tapaamisissa esimiehen kanssa. Palautetta ei anneta mydskaan kollegoille
tai johtoportaalle yhta avoimesti kuin |ahitydssa. Haastateltavat kokivat palautteen lahet-
tamisen Teams-viestilla tylyksi tai liian viralliseksi. Puhelun soittaminen palautteen anta-
miseksi koettiin "liian suureksi eleeksi pienen palautteen antamiseksi”. Oli havaittavissa
my0s eroavaisuuksista siind, miten palautteen saamisen vihentyminen vaikutti henkil6s-
téon. Ennen koronaa organisaatiossa olleet kokivat palautteen vihenemisen negatiivi-
sesti, kun taas koronan aikana rekrytoidut tyontekijat olivat neutraalimpia suhtautumi-

Ssessaan.

Ei tule endd vahingossa tavattua ketddn. Jos haluaa kahvitella, pitda tehda

kalenterikutsu. -H2

Kuten jo aiemmissa analyysin kohdissa nousi esiin, epaivirallinen kommunikaatio on kuih-
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tunut Iahes olemattomaksi kahden viimeisen vuoden aikana. Tama kuluttaa tyontekijoi-
den niin psykologista kuin sosiaalistakin hyvinvointia. Taman lisaksi se tuntuu myds ole-
man vaatimuksena etatydssa (eng. demand, JDR-mallin mukaisesti). Organisaatio on pyr-
kinyt edistamaan organisaationlaajuista epavirallista kommunikaatiota varvaamalla "agent-
teja”tyontekijoiden keskuudessa. Naiden yskittaisten tyontekijdiden on tarkoitus kutsua
kokoon kahvihetkia yllattden muutaman minuutin varoitusajalla. Naissa kahvihetkissa py-
ritdan keskustelemaan kaikesta muusta kuin tyohon liittyvista asioista, ja niiden tavoittee-

na on tarjota kaivattua epavirallista keskustelua uusien tyékavereiden kesken.

Taukojen pitaminen on edelleen haastavaa. Nyt olen alkanut asettamaan he-

rdtykset kahvi- ja lounastauoille. -H6

Tyon tauottaminen tuottaa haasteita, koska ymparoivaa painetta tyén tauottamiseen ei
ole. Moni kertoi tuntevansa syyllisyytta lounas- tai kahvitaukojen pitamisesta, koska pi-
tad mieluummin mikrotaukoja jopa useita kertoja tunnissa. Osa kommentoikin suomalai-
sen tyoaikalainsaadannon taukorytmin olevan vanhanaikanen ja kuuluvan ennemminkin
tehdas- kuin tietotyohon. Aiemmin esiin nousseen kiireen vuoksi tyopaivat venyvat yli-

toille useasti, mika vaikuttaa perhesuhteiden lisdksi myos jaksamiseen.

Kun olen koneella, olen téissd. Kun en ole, olen vapaalla. Ei ole ongelmia ra-

jojen vetdmisessa. -H3

Lisaksi nousi esiin arkirutiinin katoaminen. Tama koski |ahinna yksinasuvia henkildston
jasenia. Organisaatiossa tydajat ovat joustavia, joten vuorokausirytmi voi helposti sekoit-
tua, mikali muita tasoittavia tekijoita (kuten perhe tai harrastukset) ei ole. Vuorokausi-
rytmin katoaminen voi kuitenkin koitua tyohyvinvoinnin kohtaloksi viimeistdan yhteis-
kunnan palatessa normaaliin. On selkeasti kuitenkin yksilokohtaista, kokeeko tyontekija

etatyossa tyon ja arjen sekoittumista.
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Aika karua vetdd joka aamu samat kollarit jalkaan, vaikka kaappi on taynnd

kaikkea ihanaa. H14

Pukeutumisen rentous sai suurimmaksi osaksi kehuja, mutta osa koki samanlaisen pukeu-
tumisen paivasta toiseen turruttavaksi. Laittautumishalu on yksilokohtaista, minka vuoksi
koin tarkeaksi nostaa se esiin my6s etatyon vaatimuksena. Osalla siistit vaatteet ja muu
ulkonddn ehostaminen saa aikaan assosiaatioketjun, joka auttaa keskittymaan tyotehta-

viin, ja saa paalle ikdan kuin "tyofiiliksen”.

Meille tuli maaliskuussa 2020 jdrjetén tyémadra. Siitd asti kiire on ollut ldsnd
vahintaakin kuukausittain. Riittdmdttémyyden tunne siind, ettd haluaisi aut-
taa asiakkaita, kollegoita, mutta samalla myoés pitdd perheen ja oman pddn

kasassa. -H4

Viimeisena etatyon vaatimuksena mainittakoon riittamattomyyden tunne. Kun palautet-
ta jaetaan harvemmin, saavat tyontekijat myds positiivista kannustusta vihemman. Tama
voi johtaa riittamattomyyden tunteeseen, eli siihen, ettd henkilostosta tuntuu silts, ettei
mikaan tyomaara riita tayttdmaan johdon odotuksia. Kun tyontekijat tekevat toita yksin
kotitoimistoillaan, eivat he nae, kuinka paljon kollegat tekevat toita. Tietamattémyys voi
lisata tuskaa tassa tapauksessa, ja tyontekijat alkavat verrata itsedan vain yleisiin odotuk-

siin, jotka eivat aina ole linjassa realististen tavoitteiden kanssa.

5.3.2 Voimavarat etdtyossa
Monet etatydon voimavarat voidaan [6ytaa myos vaatimusten puolelta. Tama on jo yksi

havainto itsessdan. Vastaajat, eli tyontekijat ovat yksiloits, ja titen he kokevat asiat eri

tavoin. Tassa alaluvussa tarkastellaan etdtyon voimavaroja (eng. resources, JDR-malli).

Tyoni on itsendistd, joten on ihanaa, ettd tyoajat joustaa omien menojen mu-
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kaan. Kesdlld voi lahted ajoissa golffaamaan, ja talvella iltojen pimetessa na-

pata lappdrin mukaan sohvalle ja tehdd téitd tarvittaessa pidempddn. -H9

Joustavuus sai eniten mainintoja kysyttdessa haastateltavilta etatyon hyodyista. Tyoai-
kojen joustavuus aamuin illoin sai kehuja tyon sovittamisessa hektiseen ja muuttuvaan
arkeen. Ty6aikojen joustavuuden liséksi haastateltavat kehuivat tyéntekopaikan jousta-
vuutta etatydssa. Organisaation sisdisten sdantéjen mukaan tyontekovaltiona on Suomi,
mutta etaty6ta voi muutoin tehda paikkariippumattomasti eri puolilta maata. Tama vaih-

toehto antaa joustovaraa monille eri tyontekijoille.

Meilla puhelinaspoilla ei ole samanlaista joustoa, koska puhelimessa pitdd

aina jonkun pdivystdd. -H13

Toisaalta joustavuus ei yleta kaikkiin tydntekijoihin. Asiakaspalvelun puolella tydskentele-
vat haastateltavat kertoivat, etteivat saa samanlaista joustoa tyaikoinsa, kuin muut tyon-
tekijat. Asiakaspalvelijoilla on erilliset puhelinvuorot, joissa heidan on oltava, ja jotka voi-
vat alkaa jo ennen organisaatiossa sovittua liukuma-ajan alkua. Ty6aikojen joustoa ei ole

suunniteltu taten tasapuoliseksi kaikille tyontekijoille.

On kiva ajatella sitd, miten paljon sita onkaan sddstdnyt aikaa ja rahaa pdi-

vittdisen tyomatkaliikenteen puuttuessa kalenterista. -H4

Lahes kaikki haastateltavat kehuivat tydmatkaliikenteen vahentymista. Se sai kiitosta niin
ilmastonmuutoksen, ajankdyton kuin rahansaastonkin osalta. Haastateltavat kertoivat kul-
kevansa tydomatkoja pyoriillen, kivellen, omalla autolla tai julkisilla (juna tai linja-autolla).
Ne, jotka harrastivat tydmatkaliikuntaa ennen koronaa, pahoittelivat hyotyliikunnan puut-
tumista arjesta. Lapsiperheet taas joutuivat viemaan lapsia paivakotiin tai kouluun eta-
tyosta huolimatta, joten autoilua syntyi silti. Padosin tydmatkojen puuttuminen koettiin

kuitenkin positiivisena.
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Kun en esita palaverissa tai tee aktiivista tyotd, voin laittaa tiskejd tai pyyk-
keja tai vaikka kokkailla lounasta. Sit tyépdivdn jélkeen jdd aikaa enemmdn

tarkeemmille asioille, kun tommoset pikkuhommat on jo tehty. -H6

Jokainen haastateltava kertoi pitdvansa paivan aikana mikrotaukoja. Niiden aikana haas-
tateltavat kertoivat hoitavansa kotitalouden juoksevia asioita, kuten pyykin pesua ja kui-
vamaan laittamista, tiskikoneen tayttamista ja tyhjentamista tai ruuanlaittoa. Tama taass
vapauttaa aikaa tydajan ulkopuolelta esimerkiksi harrastuksille tai perheen yhteiseen ajan-
viettoon. Moni kertoi juuri ajansaaston ja tehokkuuden olevan etatyén parhaita puolia,

ja osa mainitsi taman parantaneen perheen tai parisuhteen dynamiikkaakin.

Ajan saastaminen nousi esiin tydmatkojen ja mikrotaukojen ohella my6s omana aihee-
naan. Etatyossa aikaa saastyy haastateltavien mukaan myds perinteisissa tyoskentelyteh-
tavissa, koska tyérauha kotitoimistolla on parempi. Tyontekijat mainitsivat paasevansa
paremmin tavoitteisiinsa, koska eivat voi jadda "suustansa kiinni” tyokaverin kanssa, ja

nain tauot eivat veny.

Avokonttorin jalkeen tadmd oman kotitoimiston hiljaisuus on musiikkia korvil-

le. -H10

Tyorauha oli yksi voimavaroista, joka mainittiin myods vaatimusten puolella. Hiljaisesta
toimistotilasta nauttivat pitivat etityon rauhallista tydymparistda positiivisena puolena.
Lapsettomat ja yksinasuvat kehuivat tyérauhaa enemman, kun taas lapsiperheiden jase-
net tai lemmikkien omistajat kertoivat jalkikasvujensa tai lemmikkiensa hairitsevan ajoit-
tain tyontekoa. Nyt etdkoulun ja paivahoidon sulkutilojen paatyttyd moni vanhempikin

on saanut taas tyorauhasta kiinni.

Itsendisyys ja vastuunotto ja -anto on kehittynyt tdssd parin vuoden aikana.
Nykyaan uskaltaa tehdd vaikeitakin pddatoksia itsendisesti. Lisdksi se, etta tie-

tdd avun kuitenkin olevan vain yhden puhelun pddssd, helpottaa. -H7
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Vastuun ottaminen on helpottunut etatyossa ikdan kuin pakon edessa. Myos esimiehet
ovat herdnneet vastuun antamisen pakkoon; on pakko luottaa alaisiin ja tiimil3isiin, koska
muuten voidaan lipsua mikromanageerauksen puolelle. Seka vastuun antaminen etta ot-
taminen ovat kasvatteet tyontekij6ita itsensa johtajina ja itsendisina tyontekijoina, milla
on positiivisia vaikutuksia my06s tulevaisuudessa hybridimalliin siirryttdessa. Tama antaa

hyvan pohjan kokonaan mikromanageeraamisesta luopumiselle.

Meilla oli avokonttorilla hirvee melu, kun aspat pdlpatti puhelimeen ja itse
siind sitte koitit keskittya. Nyt saa yksityisesti kotona hoitaa myds ne vaikeat
puhelut, eikd kukaan katso kieroon vaikka sanoisi puhelimessa joitain jollekin

hassusti. -H5

Lisaksi esiin nousi yksityisyyden saaminen tyérauhan rinnalle. Vaikka tyontekija kykeni-
sikin keskittymaan halyisessa avokonttorissa, voi talla olla tunne, etta joku kuuntelee tai
vahtii huomaamatta. Kotitoimistolla asiakaspalvelijat voivat ottaa vastaan puheluita ren-

noin mielin, ilman pelkoa siita, etta karkas tyokaveri kuuntelee tyo- tai yksityispuheluita.

Rakastan tatd, kun ei tarvi kdyttaa puristavia housuja, kenkid tai meikkid! -H1

Rento ja vapaa pukeutuminen nousi esiin niin etatyon etuna kuin haittanakin. On hyvin yk-
silollista, kuinka haastateltavat kokivat vaatetuksen vaikuttavat keskittymiskykyynsa. Ku-
ten sanottu, kiittelya tuli etdtyévaatetuksen mukavuudesta, kun taas osa harmitteli toi-
mistovaatetuksensa jadvan vain kaappiin. Osa kertoi pukeutuvansa kotitoimistollekin siis-
timmin, jotta saa paremman otteen "tyofiiliksesta”. Haastateltavien mukaan tdma toimi

varsinkin korona-ajan alussa, kun etatyo oli uutta ja keskittymista piti viela harjoitella.

Ei jannittdnyt yhtd paljon tulla uutena naamana mukaan kahdesta syysta: 1.
aloittajia oli mun lisdksi kevadalld 2020 varmaan 50 ja 2. ei tarvinnut nayt-

tdd naamaa massapalavereissa tai edes pienemmissa tapaamisissa, koska
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organisaatiossa oli silloin kdytdssd kameraton kaytanté nettiyhteyden saas-
tdmiseksi. Jalkeenpdin olen miettinyt, oliko tdma mun sitoutumisen kannalta

kuitenkaan hyvd, mutta silloin se tuntui helpommalta. -H15

Uuteen tyopaikkaan sopeutuminen on varmasti jokaiselle tyontekijalle haastavaa. Lisak-
si uusi tyontekija voi aiheuttaa jannitystd myo6s vanhoissa tyontekijoissa. Etatyon aikana
tallaista jannitysta voidaan rauhoittaa, koska ensimmaiset tapaamiset tapahtuvat etana.
Toki my6s tallainen etdtapaaminen voi jannittda, mutta ainakin haastateltavien mielesta

etaperehdytys ja -sopeuttaminen olivat onnistuneet organisaatiossa hyvin.

H15 mukaan sopeutuminen uuteen organisaatioon oli aiempaa helpompaa, kun pereh-
dytys oli taysin etana. Myos perehdyttijana toiminut H3 kertoo onnistumisen tunteesta.
Organisaatioon ei oltu ikina palkattu 50 tyontekijaa kerralla, mutta kevaalla 2020 oli pak-
ko. Vaikka projekti tuntuikin aluksi mahdottomalta, organisaatiolta saatu tuki toimi pe-
rehdyttdjille hyvana kannustimena. Moni kertoi ajatelleensa "olleensa samassa veneessa

kaikki”.

Taulukossa 1 on esitelty yhteenkoottuna haastatteluissa kerattyjen vastausten pohjalta
esiin nostettuja etatyon vaatimuksia ja voimavaroja tyéhyvinvoinnille. Havainnot on esi-
tetty taulukossa hierarkisessa jarjestyksessa siten, ettd eniten mainintoja saanut haaste

on ylimpana, ja vahiten mainittu taas alimmaisena.
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Taulukko 1. Etityon vaatimuksia ja voimavaroja.

Etaty6sta kumpuavia voimavaroja

Etatyosta koituvia vaatimuksia

Tybaikojen ja -tekotapojen
joustavuus

Eristyneisyys yhteiskunnasta

Tyomatkojen poistuminen

TyOyhteison katoaminen

Arkiaskareiden helpottuminen

Ergonomian puute

Tyorauha

IT-ongelmat

Itsendisyys

Tyorauha

Ajan saastaminen

Palautteen saamisen viahentyminen

Taloudelliset sdastot lounas-
ja matkakuluissa

TyOpaivien venyminen

Yksityisyys

Arkirutiinin katoaminen

Rentous pukeutumisessa

Rentous pukeutumisessa

Perhearjen ja tydon yhteensovittamisen
helpottuminen

Epamuodollisen kommunikaation vahentyminen

Hitaasti sopeutuminen uuteen tyéhon

Riittamattomyyden tunne

6 Johtopaitokset

Tassa luvussa esitetdaan tutkielmassa esiin nousseita keskeisimpia havaintoja ja 16ydoksia,
seka tarkastellaan niiden suhdetta aiempaan teoriaan. Tutkielman aiheena oli tyéhyvin-

vointi etatyossa. Aihe on koronapandemian yha jyllatessa, ja hybridimalliin siirryttdessa

ajankohtainen.

Tutkielman tutkimuskysymyksiksi maariteltiin tutkielman alussa

1. Milla tavoin pitkittynyt etatyotilanne vaikuttaa henkiloston tydhyvinvointiin?

2. Millaisia vaatimuksia ja voimavaroja etatyo sisaltda henkil6stén ndkokulmasta?

Naihin kysymyksiin pyrittiin l6ytamaan vastauksia seka teorian ettd empirian avulla. Teo-
rian tueksi jarjestettiin Teams-haastattelut, joissa saatiin yhteensa 15 henkilon vastaukset.

Naiden avulla saatiin syvallisempaa tietoa organisaation henkiloston tyéhyvinvoinnista.
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6.1 Yhteenveto tuloksista

Paasaantoisesti kaikki haastateltavat kokivat tyohyvinvointinsa tassa etatyon vaiheessa
hyvaksi. Kaiken kaikkiaan organisaation henkil6sto koki voivansa pitkdan jatkuneessa eta-
tyotilanteessa samoin tai paremmin kuin aiemmin |3hitydssa. Se, miten paljon hyvin-
vointiin vaikuttaa ymparo6iva yhteiskunnan jatkuva muutostila pandemian ja helmikuus-
sa 2022 alkaneen sotatilanteen takia, on kyseenalaista yha tutkimuksen jalkeenkin. Osa
haastateltavista myonsi varsinkin pandemiatilanteen vaikuttaneen vastauksiinsa etatyo-

hon suhtautumisessa.

Etatyod on vaikuttanut ergonomiaan alentavasti, ja usea henkiléstdn jasen karsii ainakin
jossain maarin tuki- ja liilkuntaelinten kivuista tai sairauksista. Ergonomisen kotitoimiston
eteen nahtiin etatydhon siirtymisen aluksi vaivaa, mutta toimistolle palattaessa lainava-
lineet ja -kalusteet on palautettava. Tall6in hybridityon piirissa olevat tyontekijat joutuva

viettdmaan ainakin osan tyajastaan edelleen epaergonomisissa oloissa.

Etatyd on myos heikentanyt organisaatiossa aiemmin vallinnutta yhteisollisyyden tunnet-
ta. Organisaatio on kuitenkin kasvanut koronapandemian aikana merkittavasti, joten on
mahdollista, ettd uudet tyontekijat ovat osaltaan vaikuttaneet yhteiséllisyyden heikkoon
yllapitoon. Yhteisollisyyden tunteen kokemiseen vaikuttaa kuitenkin etatyd muiden ohel-
la, joten voidaan sanoa etatyon heikentaneen osaltaan organisaation tydyhteisén yhteen-

kuuluvuuden tunnetta.

Etatyo on kuitenkin vaikuttanut myos positiivisesti henkilostoon. Se on helpottanut kiirei-
sen arjen pyorittamista, ja saanut hektisen yhteiskuntamme kollektiivisesti hiljentamaan
tahtiaan. Ajansaastaminen, perheen ja parisuhteen lahentyminen sekad rennompi ote ela-

maan ovat tutkimuksessa esiin nousseita etatyon vaikutuksia.

Pitkittyneen etatyotilanteen ei siis voida nahda heikentaneen henkiléstén hyvinvointia,

pdinvastoin. Haastatteluissa kerattyjen vastausten mukaan etatyon alkaessa suuri muu-
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tos aiheutti shokkireaktion, joka on nyttemmin tasaantunut. Moni kertoi samankaltaisen
shokkireaktion alkaneen nyt, kun sataprosenttiseen lahitydhon palaamisesta on alettu

puhumaan organisaation sisdisessa viestinndssa.

Etatyo sisaltaa vaatimuksia ja voimavaroja, joita listattiin taulukossa 1. Voimavarat ja vaa-
timukset voidaan nahda toistensa vastakohtina; esimerkiksi tydmatkaliikenteen vahene-
minen voimavarana ja tyomatkaliikunnan vdheneminen vaatimuksena. Lahtokohtaisesti
haastatteluissa etatyon vaatimuksina koettiin sosiaalisten suhteiden heikentyminen, seka
epavirallisten kohtaamisten katoaminen. Voimavaroja nousi esiin enemman, kuten ren-

tous, joustavuus ja ajan sdastaminen.

Myds voimavarojen enemmyyys vaatimuksiin verrattuna viestii johtopaatoksena omalta
osaltaan etatyon vaikuttaneen loppujen lopuksi positiivisesti tydhyvinvointiin. Tyon vaa-
timusten ja voimavarojen kokeminen on varsin henkilékohtaista, mutta haastatteluista
keratyn tiedon mukaan henkil6st6 oli suurilta osin samaa mielta siita, mitka tekijat ovat

tyon vaatimuksia ja mita voimavaroja.

Yksillollisyytta on syyta korostaa tuloksia esitellessa. Tyhyvinvointi on subjektiivisesti koet-
tu ilmio, joka voi tarkoittaa yksil6llisesti eri asioita. Vaikka haastateltavien vastaukset ja
kokemukset ovat yksil6llisid, ne ovat silti linjassa toistensa kautta. Muutamia poikkeamia

toki 16ytyy, mutta nama ovat selitettavissa juuri yksilollisyydella.

Tyohyvinvoinnille paras tydskentelymuoto on jokaiselle tydntekijalle yksil6llinen. Haastat-
teluissa nousi esiin jopa pelon tunteita toimistolle pakon edessa palaamisesta. Valinnan-
vapaus on paras ohjenuora pandemian jalkeisessakin yhteiskunnassa, koska kaikkia tyon-
tekijoita ei voida yksiselitteisesti laittaa yhteen muottiin. Vaihtoehtoisessa hybridimallis-
sa taklattaisiin yksindisyyden tunne, mutta sailytettaisiin joustavuus. Tyontekijat saisivat

valita siis parhaat palat seka eta- etta [ahityosta.

Organisaatiossa tuntuu olevan ikdan kuin rotko ennen koronaa ja koronan jalkeen palkat-

tujen tydntekijoiden valilla. Tama vali ei tule kuromaan itsedan umpeen itsestaan, vaan
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henkil6ston yhtendistaminen vaatii tietoisia, aktiivisia ja jatkuvia toimenpiteitd koko or-
ganisaation laajuisesti. On korostettava, ettei organisaatiossa ole tilaa uusien tai vanhojen
tyokaverien syrjimiselle. Lisaksi yhteisollisyyden luomisen on oltava jatkuvaa, koska ilman

tallaista jatkumoa ongelmat voivat uusiutua hyvin herkasti.

Yksikdan haastatelluista henkildista ei maininnut etatyon vaikuttaneen tyéhyvinvointiinsa
kokonaisvaltaisen negatiivisesti, vaan kokonaisuudessaan haastatteluista paistoi lapi tyy-
tyvaisyys etatyojarjestelyihin. Moni kertoi oman asenteensa muuttuneen viimeisten kuu-
kausien aikana. Taman lisaksi usea mainitsi oman aktiivisuuden tyohyvinvoinnin edistaja-
na: ergonomiaa ja yhteisollisyyttd voidaan parantaa myos etdolosuhteissa, mutta niiden

eteen on nahtdava enemman vaivaa kuin lahityossa.

Voidaan my®6s arvioida mahdollisuutta, ettd muutostila yhteiskunnassa ja organisaatios-
sa tuottaa stressia ja siten vaikuttaa tyohyvinvointiin heikentavasti. Taman nakokulman
perusteella siis voitaisiin arvioida sita, onko kyse lahi- tai etatyon vaikutuksista tyohyvin-
vointiin vai vallitsevasta muutostilasta. Tata nakékulmaa tukee haastateltavien vastaukset
siitd, miten etaty6hon siirtyminen stressasi kesaalla 2020 samalla tavalla, kuin 1dhityohon

siirtyminen stressaa nyt kevaalla 2022.

6.2 Tutkimustulokset teoriakirjallisuuden valossa

Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat koostuvat viidests portaasta (ks. kuva[2). Ndma por-
taat ovat nahtavissa myos analyysivaiheessa esitellyissa haastatteluiden vastauksista. Kun
fyysiset edellytykset tayttyvat, antavat ne vakaan pohjan sosiaalisille ja psyykkisille ty6-

hyvinvoinnin edellytyksille. (Rauramo, 2004).

Organisaatio tuntuu olevan ikdan kuin jumissan kolmannen ja neljannen portaan vali-
maastossa, jossa yhteisollisyys ja arvostus kohtaavat. Organisaation me-henki on tulos-
ten mukaan hieman kadoksissa, ja tyoyhteisollisyys karsii etatyosta. Tyoyhteisollisyyden

lisdksi myOs osaaminen karsii etatyosta, koska esimerkiksi hiljainen tieto kulkee hitaasti,
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jos laisinkaan.

POS-teorian mukaan tyontekijat sitoutuvat organisaatioon ja tyoyhteis66n tiukemmin,
kun organisaatio tarjoaa heille tukeaan (Eisenberger ja muut., 1986). Tama on havaittavis-
sa myos taman tutkimuksen tuloksissa. Haastateltavien mukaan pandemian alussa eta-
ty6hon siirryttdessa tuki osoitettiin niin sanoin kuin teoinkin. Postitettavat lahjat, talon
palavereissa annetut sanalliset kannustukset ja ergonomiset lainavalineet loppuivat pan-
demian laantuessa. Pandemian alussa henkildsto koki olevansa "samassa veneessa kaik-
ki”, mika paransi sitoutuneisuutta ja tuloksellisuutta. Kun tuki kevaalla 2022 alkoi hiipua,

hiipui my6s jaksaminen.

JDR-mallin mukaisesti myos etatyo sisaltda vaatimuksia ja voimavaroja. Vaatimukset hei-
kentavat ja voimavarat syventavat tyohyvinvointia, sitoutuneisuutta ja siten my6s tulok-
sellisuutta. Kirjallisuudessakin mainittuja JDR-mallin mukaisia tyéhyvinvointia, sitoutu-
mista ja tuloksellisuutta edistavia voimavaroja voidaan 16ytaa myos haastateltavien vas-

tauksista. Samoin voidaan 16ytaa myos vaatimuksia.

Kirjallisuudessa esitellyt etatyon vaatimukset ja voimavarat seka vaikutukset ty6hyvin-
vointiin ovat siis samankaltaisia tassa tutkimuksessa esiin nousseiden kanssa. Eroavai-
suuksiakin l6ytyy myos muutama. Yksikdan haastateltavista ei arvellut etatyon vaikutta-
van urakehitykseensa, vaikka kirjallisuudessa nousi esiin negatiiviset vaikutteet uramah-
dollisuuksiin etatyon haittana. Tata eroavaisuutta voidaan toki selittda pandemialla, seka

yhteiskunnan muutoksella.

6.3 Tutkimuksen arviointi

Tutkimuksen aineisto koostui organisaation henkil6ston kokemuksista ja tuntemuksista.
Vastaajajoukko oli idltdan eri-ikdisia niin biologiselta ialtdan, kuin tyovuosienkin perus-
teella laskettuna. Haastateltavat edustivat hierarkkisessa merkityksessa eri asemia, ja mu-

kana oli tasapuolisesti miehia seka naisia. Tutkimustulosten yleistettavyytta heikentia ko-
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ko vastaajajoukon tyoskentely samassa organisaatiossa.

Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoidulla haastattelulla Teams-videopuheluiden kaut-
ta. Haastatteluissa haastateltavat saivat tuoda omia kokemuksiaan, tuntemuksiaan ja mie-
lipiteitdan avoimesti, ja haastatteluiden luottamuksellisuutta painotettiin. Haastateltavat
kertoivat rehellisesti aroista ja henkilokohtaisistakin tuntemuksistaan. Ehka avoimuuteen

vaikutti haastatteluvastausten anonymisointi.

Haastattelut toteutettiin, kun etaty6ta oli tehty jo Idhes kaksi vuotta. Nain voidaan var-
mistua vastausten aitoudesta, eika voida olettaa vastausten en33 olevan shokkireaktioita
koronapandemian alussa vallinneeseen tayssulkutilaan. Vastaukset sisaltavat siis kattavan
kokemuksen etatyosta, ja siitd aiheutuvista kokemuksista ja ajatuksista. Lisdksi haastatte-
lurunkooli tarkkaan mietitty siten, etta haastattelijalla oli mahdollisuus esittda tarkentavia

lisakysymyksia, jotta vastauksista saatiin mahdollisimman tarkkaa tietoa.

Tutkimuksen luotettavuutta tukevat aineiston analyysivaiheessa esitetyt suorat lainauk-
set haastateltavien vastauksista. Suorat lainaukset valittavat organisaation henkilston
omaa aanta lukijoille, jolloin voidaan saada syvallisempi kuva henkiléston hyvinvoinnin
todellisesta laidasta. Toisaalta, on kuitenkin mahdollista, ettd tutkimuksen tuloksiin vai-
kuttaa se, ettei etatoissa olla viela kahdenkaan vuoden jalkeen vapaaehtoisesti. Lisaksi
on muistettava, ettd haastatteluvaiheessa etaty6ta tehtiin vield joka paiva, ja vastaukset
olisivat voineet vaihdella, kun valtakunnalliset etatyosuositukset muuttuvat, ja organisaa-

tiossa siirrtyaan hybridmalliin.

6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tieteelliselle tutkimukselle on tyypillista, ettd tutkimusta tehdessa tai arvioidessa esiin
nousee jatkotutkimusehdotuksia (Hirsijarvi ja muut.,[2009). Luonnollinen jatkumo tutki-
mukselle olisi esimerkiksi aineiston laajentaminen. Taman tutkimuksen jatkon kannalta

voitaisiin siis esimerkiksi laajentaa haastatteluja toiseen organisaatioon, ja saada siten
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vieldkin kattavampia ja yleispatevampia vastauksia haastattelukysymyksiin.

Tassa tutkimuksessa selvitettiin koko henkiloston suhtautumista etatyéhon ja tydhyvin-
vointia etaty6ssa, asemasta tai tittelista riippumatta. Jatkotutkimusehdotuksena voitai-
siin tarkentaa tutkimusta esimerkiksi esimiehiin, asiantuntijatehtavissa tydskenteleviin tai

muuhun tarkempaan henkil6stén osaan.

Otantaa voitaisiin laajentaa myds tutkimalla sellaisia tyontekij6ita, jotka eivat voi tydnsa
luonteen vuoksi siirtya etatyohon. Olisi mielenkiintoista tutkia, miten se, ettad yhteiskunta
ymparilla siirtyy "etamoodiin”, vaikuttaa tyohyvinvointiin, kun on itse paivittdin matkat-
tava tyopaikalle tekemaan toita fyysisesti paikan paalla. Se, miten tama vaikuttaa esimer-
kiksi tyomotivaatioon tai uranvaihtosuunnitelmiin, jaa selvitettavaksi seuraavissa tutki-

muksissa.

Koska etatyo on niin ajankohtainen aihe, tutkitaan sitd varmasti paljon ndina koronapan-
demian ymparoivina aikoina. Tyhyvinvoinnista etaty6ssa on varmasti paljon erilaisia tut-

kimusehdotuksia seka niiden variaatioita myds tulevaisuuden tutkijoille.

6.5 Tulosten merkitys kaytannossa

On melko varmaa, etta etatyon tekeminen ainakin osittaisena tyéntekomuotona tulee li-
sdantymaan maailmantilanteen nopeiden muutosten, teknologian kehityksen, kuin tyon-
tekijoiden tottumustenkin takia. STT:n tutkimuksen mukaan yli 70 % palkansaajista haluaa

jatkaa etatyOssa vield tulevaisuudessakin (STT,[2021).

Julkishallinnon organisaatio saa tuloksista tarvittavaa tietoa henkil6stén nykyisesta tyo-
hyvinvoinnintilasta. Koska henkil6ston kokemukset etatyon vaikutuksista tyohyvinvoin-
tiin olivat paasaantoisesti neutraaleja tai positiivisia, voidaan todeta ainakin organisaa-
tion toiminnassa etatydn olevan hyva tapa lisata yksildiden valinnanvaraa, ja siten myos

ty6hyvinvointia.
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Uusi normaalimme sisaltaa tatanykya myos etatyon pysyvyyden. Organisaatioiden joh-
don on otettava tama huomioon tehdessaan linjauksia ja paatoksia 1ahityohon palaami-
sesta seka hybridimallin muodostamisesta. Organisaatioissa ei voida palata vanhaan ko-
ronapandemiaa edeltdneeseen normaaliin, vaan on kehitettava uusia kaytantéja ja toi-

mintatapoja.

Taman tutkimusten tulosten perusteella voidaan todeta, ettad tyontekijoiden kokonaisval-
taisesta hyvinvoinnista huolehtiminen on ehdottoman tarkeaa niin 1ahi- kuin etatydssa-
kin. Tulosten perusteella voidaan my6s havaita tyontekijéiden oman aktiivisuuden ole-
van ensiarvoisen tarkeaa; ketaan tyontekijaa ei voida pakottaa huolehtimaan itsestaan.
Tahan aktiivisuuteen voidaan kannustaa tukemalla tyontekijoita psyykkisesti, fyysisesti ja

sosiaalisesti, eli kaikilla tydhyvinvoinnin osa-alueilla.

Tama tutkimus toi esiin tyontekijoiden yksilollisyyden tyoelamassa. Vaikka erdan haas-
tateltavan mukaan "me ollaan kaikki samassa veneessi” etatyossa, on silti ehdottoman
tarkeda muistaa kohdella tyontekijoita yksil6ina, eikd suurena homogeenisena ihmisjouk-

kona.
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Liite 1. Saatekirje

Kutsu tyohyvinvointihaastatteluun - Pro Gradu -tutkimus

Hei,

teen Pro Gradu -tutkimusta tyéhyvinvoinnista Vaasan yliopiston johtamisen yksikdssa jul-

kisjohtamisen oppiaineessa.

Tutkielmassani haastattelen organisaation henkil6st6a ja esimiehia tutkiakseni, miten pit-
kdan jatkunut etatyotilanne on vaikuttanut tydhyvinvointiin. Tavoitteenani on selvittaa,
kuinka etatyo on ylipdataan vaikuttanut tyohyvinvointiin. Lisaksi pyrin selvittamaan, mil-
laisia vaatimuksia ja mahdollisuuksia etatyosta koituu henkiloston tydhyvinvoinnille ja

mista ndma johtuvat.

Kerain aineistoa tutkimukseeni teemahaastatteluilla etdyhteyksien kautta (esimerkiksi
Teams). Olen teihin yhteydessa mahdollisimman pian haastatteluajankohdan sopimisek-
si. Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista, eika se vaadi ennakkovalmiste-
luja. Haastatteluiden nauhoittamiseen kdytetadan Teamsin nauhotuistoimintoa, jotta ne
voidaan myéhemmin litteroida tekstimuotoon. Haastatelujen nauhoitukset kuitenkin ano-
nymisoidaan, eli haastatteluiden analyysivaiheessa tai tulosten raportoinnissa ei kdyteta

tunnistetietoja.

Minuun voi ottaa yhteytta puhelimitse tai sahkopostitse, jos teille syntyy kysymyksia ai-

heesta.

Ystavallisin terveisin

Kiia Kagan
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Liite 2. Haastettelukysymykset

Taustatiedot

1. Oletko tehnyt etaty6ta ennen poikkeusoloja? Jos olet, onko se ollut saanndllista?

Jos et, miksi et ole?

2. Haluaisitko jatkaa etaty6ta viela poikkeusolojen jalkeenkin? Miten? Kertoisitko vie-

13, miksi ajattelet nain?

Etatyon vaikutus tyohyvinvointiin

3. Millaiseksi koet oman tyohyvinvointisi etatdissa? Miten etatdihin siirtyminen on

vaikuttanut omaan hyvinvointiisi?

4. Jos etatyo on vaikuttanut hyvinvointiisi heikentavasti, koetko sen heikentyneen ai-

noastaan etatyon vuoksi, vai ovatko esimerkiksi koronarajoitustoimet vaikuttaneet?

5. Milla tavoin etatyd on vaikuttanut eldmanhallintaasi sekd jaksamiseesi toissa ja
vapaa-ajalla? (esim. tyo- ja vapaa-ajan sekoittuminen, arkirytmin katoaminen, apaat-

tisuus, ym.)

6. Oletko huomannut, etta vaatimuksesi itsedsi, esimiestasi tai alaisiasi kohtaan olisi-
vat muuttuneet nyt, kun olet tehnyt etity6ta? Millaisia nAma muutokset ovat ol-

leet?
7. Miten etatyo on vaikuttanut tydyhteisénne yhteisollisyyteen?

8. Miten koet etatydn vaikuttaneet tydyhteisénne toimintatapoihin? Minkéalaisia muu-

toksia on tullut 1hityon ajoilta?

9. Milla tavoin organisaatio, tydyhteisénne seka esimiehesi ova tukeneet sinua eta-

tyon aikana? Miten nama ovat muuttuneet [3hityosta?
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10. Millaiset asiat lisdavat mielestasi tydhyvinvointia etatydssa? Mitka puolestaan hei-

kentavat?
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