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Opinndytetyossa tutkittiin minkilaisia vaikutuksia etdtydymparistolla on tyohyvinvoin-
tiin esimiehen nékdkulmasta. Vaikutuksia tarkasteltiin kolmesta eri nékdkulmasta: eta-
tydympdriston myonteiset vaikutukset tydhyvinvointiin, etitydympériston haasteet tyo-
hyvinvointiin sekd tydhyvinvoinnin kehittiminen etdty0ymparistossi. Néitd vaikutuksia
tutkimalla oli tarkoitus antaa toimintasuosituksia esimiehille oman sekd johtamansa tii-
min ty6hyvinvoinnin parantamiseksi.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltiin etdtydympdriston tuomia myonteisid vaikutuk-
sia, haasteita sekd kehittdmiskohtia tyShyvinvoinnin kannalta. Teoriaosuus kirjoitettiin
hyodyntdmalla tuoreita ammattikirjallisuuden léhteitd sekd tuoreita tutkimustuloksia
kayttamalla.

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusmenetelmaill. Tie-
donkeruu suoritettiin puolistrukturoitujen teemahaastattelujen avulla. Haastatteluita teh-
tiin yhteensd nelja. Haastattelukysymykset laadittiin etukéteen. Kysymysten avulla sel-
vitettiin esimiesten kokemuksia etdty0ympaériston vaikutuksista tydhyvinvointiin.

Tutkimustuloksista havaittiin, etti etitydoympariston vaikutukset tydhyvinvointiin koet-
tiin hyvin samalla tavalla. Positiivisimmat puolet etitydympiristolld tyShyvinvoinnin
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tyomatkan pois jadgminen. Suurimmat haasteet koettiin fyysisen kanssakdymisen loppu-
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nimpi yhteydenpito parantaa tyShyvinvointia.
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This thesis examines the effects of remote work environment to occupational wellbeing from
a managerial perspective. These effects were studied from three different perspectives. First,
the study concentrates on the positive effects of remote work environment to occupational
wellbeing. In addition, the study examines the challenges that remote work environment cre-
ates for occupational wellbeing. Finally, the study concentrates on examining the development
possibilities of occupational wellbeing in a remote work environment. By examining these
effects, the study aims to give suggestions for managerial implications to improve the manag-
ers’ and their employees’ occupational wellbeing.

The theoretical framework presents various positive effects, challenges and improvement pos-
sibilities to occupational wellbeing in the context of a remote work environment. The theoret-
ical framework of this thesis has been created utilizing academic literature and contemporary
professional publications and research results related to the field.

This study has been conducted empirically using a qualitative research method. The data was
collected utilizing semi-structured thematic interviews. The empirical data consists of four in-
terviews in total. The interview questions were formulated in advance and used as guidance
when conducting the interviews. The questions were formulated to study managers’ experi-
ences of the effects of remote work environment to occupational wellbeing.

The results of the study show that the effects of remote work environment to occupational
wellbeing were experienced rather similarly between the interviewees. The study indicates that
most positive effects seem to be related to possibilities of combining work and leisure, peace-
fulness of the work environment and the absence of commuting. Moreover, the results indicate
that the most significant challenges are related to the absence of physical interaction and social
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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni aihetta miettiesséni halusin sen olevan itseéni kiinnostava ja sellainen,
josta myds itselldni on kokemusta ja sitd kautta nakemysté. Itselleni oli myos térkedd,
ettd aihe on hyddyllinen ja koskettaa mahdollisimman paljon nykyhetked. Pidin myds
tarkedna, ettd opinnédytetyOprosessi olisi mahdollisimman helppo toteuttaa tyoni ym-
parilld. Aiheen valintaa olen tehnyt 1dhes koko opiskelujeni ajan ja muun muassa kou-
lun eri kurssit ovat vaikuttaneet paljon aiheen suuntaan ja aihe on muuttunut matkan
varrella hieman. Lopullinen paétos aiheelle tuli, kun korona -pandemian seurauksena
myds omalla kohdallani alkoivat etdtydt. Ennen etétditd olin henkilokohtaisesti pit-
kéén halunnut tehdé etdtditd, mutta siihen ei ollut mahdollisuutta. Tati kirjoittaessani
olen tehnyt etdt6itd noin nelja kuukautta. Koen, ettd olen saanut jo kisitystd etityon

hyvistéd ja my0s huonoista puolista.

En ldhtokohtaisesti halunnut tehdd opinndytetyotini toimeksiantona yritykselle, mutta
halusin kuitenkin, ettd opinndytetyostdani on hyotyéd esimerkiksi kollegoilleni. Uskon,
ettd kollegani sekd esimieheni ovat kokeneet etitoitd tehdessd samoja ajatuksia ja ko-
kemuksia kuin mind. Opinndytetyoni avulla uskon, ettd kollegani ja erityisesti esimie-
heni voivat ottaa huomioon asioita, joilla voidaan tehdd parannuksia nykyiseen tilan-

teeseen.

Opinndytetyoni toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Haastateltavat opinndytetyd-
téni varten tavoitin hyvin ladheltd itsedni. Haastateltavat koostuvat nykyisen tyopaik-
kani l&dhiesimiehistd. Aihe selvésti heritti kiinnostusta esimiesten keskuudessa, joten

haastateltavien tavoittaminen oli varsin mutkatonta.



2 ONGELMAN ASETTELU JA KASITTEELLINEN VIITEKEHYS

2.1 Tutkimusongelma

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten etityOympadristd vaikuttaa esimichen
kokemaan tyohyvinvointiin. Tutkimuksen pddongelma on: Minkdlaisia vaikutuksia
etdtyoympdristolld on esimiehen tyohyvinvointiin? Tutkimusongelma voidaan jakaa
kahteen alaongelmaan: Minkdlaisia haasteita ja hyvid puolia esimies kokee etditydssd?
ja Miten esimies voi parantaa tyohyvinvointiaan etdtydssd? Tutkimuksen tuloksia voi-
daan hyodyntdé tulevaisuudessa lisddntyvin etityon tekijoiden, erityisesti esimiesten

keskuudessa.

2.2 Opinndytetydn rajaukset

Opinndytetyoni aiheen rajaaminen oli melko haastavaa. Tydhyvinvointi aitheena on
melko laaja, silld yksilon kokemaan tyShyvinvointiin vaikuttaa moni eri asia. Opin-
ndytetyOni rajaus syntyi lopulta hyvin pitkdlti oman kokemukseni mukaan. Opinniy-
tety0 rajattiin tyon tyypin mukaan, toimialallisesti, maantieteellisesti sekd haastatelta-
vien kautta. Ty0 koski ainoastaan etétyotd, eikd esimerkiksi toimistolla tehtavaa tyota
kasitelty tdssd tutkimuksessa, vaikka haastateltavien kokemusten kautta téssé tutki-
muksessa vertailtiinkin nimenomaan etidtyon ja toimistotyon eroja ty6hyvinvoinnin
kannalta. Haastateltavien kautta ty0 rajautui ainoastaan esimiesten kokemuksiin eté-
tyon vaikutuksesta ty6hyvinvointiin. Tdmi rajaus oli tirked tehda, jotta tyon laajuus
sekd tyomaara eivit kasvaisi liikaa. Jos tutkimukseen oltaisiin haastateltu myds tyon-
tekijoitd (esimiesten alaisia), olisi haastatteluja tullut litkaa. Sen liséksi tyon tavoite
esimiehille suunnatusta informaatiosta tydhyvinvointinsa parantamisesta ei olisi toteu-

tunut.

Opinndytetyon kohderyhmé muodostui turkulaisista pankkialan esimiehisti. Kyseisen
kohderyhmin valitseminen teki tyon toteuttamisesta yksinkertaisempaa, koska mat-
kustusta, eika itselleni uuteen toimialaan tutustumista tarvittu. Vaikka opinndytetyota

el toteutettu toimeksiantona nykyiselle tyonantajalleni, halusin kuitenkin, ettd tyostani



ja sen tuloksista olisi hydtyéd ldhiesimiehilleni. Myds tdmi vaikutti suuresti tyolleni

valittuun kohderyhmaén.

Tyosta jatettiin pois kokonaisuudessaan muun muassa unen ja ruokailun vaikutus tyo-
hyvinvointiin sekd litkkunnan vaikutus tyohyvinvointiin. Pois jétetyilld asioilla ei ole

suoraa vaikutusta tutkittaessa nimenomaan etdtyon vaikutuksista tyohyvinvointiin.

2.3 Avainkasitteiden méaritelmat tutkimuksen kontekstissa

2.3.1 Etéty0 ja etdtyOympdaristd

Etity0 on ansiotydtd, jota tyontekijd tekee varsinaisen tydpaikan ulkopuolella. Tyon-
tekijd voi tehdd etityGtd pysyvisti, eli tydskentelee jatkuvasti etddlld esimerkiksi
omassa kotonaan. Etidty0 voi olla my0s sddnnollistd, eli tyontekijd tyoskentelee esi-
merkiksi yhden péivin viikosta etidnd. Etityotd on myds satunnainen eténi tyoskente-
leminen. Yleisesti ottaen etdtyd on tydtd, jota voidaan tehdd paikasta riippumatta.
Tama tarkoittaa kdytdnnossa sitd, ettd tyontekoon kédytetddn tietotekniikkaa. Etdty6hon
tavallisesti liittyy myos mahdollisuus tehdé tyotd ajasta ja paikasta riippumatta. Kui-
tenkin etdtyotd tekevin oletetaan olevan tavoitettavissa normaalien toimistoaikojen

puitteissa. (Vilkman 2016, luku 1, kohta "Etity6”.)

Tyoaika lainsdddantod ei suoraan tunne etityd -termid. Etdtydskentelyn perustana on
kuitenkin tyosopimuslaki, tydaikalaki ja tyoturvallisuuslaki. Etityon tekeminen on li-
sadntynyt valtavasti viime vuosina. Etityon tekemisen lisddntyminen on muodostanut
hyvén joukon erilaisia, toimiviksi todettuja kdytint6jd. Ndma kdytdnnot helpottavat ja
sujuvoittavat arkea sekd vihentdvat mahdollisten ristiriitojen syntymisti. Useimmiten
ndmi sdidnnot kattavat seuraavat asiat: etdtyon tekemisen mahdollisuus, tydaika, tulos-
ten seuranta, poissaolokdytinnoét, tietoturva-asiat sekd mahdolliset kustannukset ja nii-

den jakautumien. (Tydsuojeluhallinto 2021.)

Etdtyotd tehdesséd tyon tekemisen ja my0s tauottamisen vastuu on tyontekijélla itsel-

laan. Etityo lisdd yleisesti tyontekijan vastuuta tyOstddn ja hyvinvoinnistaan.



Tyontekijén vastuulla ovat myos tietoturvaan seké salassapitoon liittyvit asiat. (Tyo-

suojeluhallinto 2021.)

Tyosuojeluhallinnon verkkosivujen (2021) mukaan tydympériston tulee olla turvalli-
nen ja terveellinen. Tydnantaja on tyOturvallisuuslain mukaan velvollinen huolehti-
maan, ettd tyotd on mahdollista tehdd turvallisissa ja terveellisissd olosuhteissa, oli
kyse etdtyoOstd tai tyOpaikalla tapahtuvasta tyostd. TySympéristd on suunniteltava ja
rakennettava huolellisesti. Sen lisdksi tilaa sekéd sen laitteistoa on huollettava sddnnol-
lisesti. Turvalliset ja tarkoitukseen oikeanlaiset tyotilat edistdvit tyon sujuvaa teke-

misté sekd ehkéisevét tapaturmia ja sairastumisia.

2.3.2 Tydhyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ammattitaitoisten tyontekijoiden ja hyvin johdetun
tyOyhteison terveellistd, tuottavaa ja ennen kaikkea turvallista ty6td. TyShyvinvointi
on tyontekijan kokemus mielekkadstd ja palkitsevasta tydstd, mikd tukee tyontekijan
elaménhallintaa. TyShyvinvointi koostuu monesta eri osa-alueesta. Pddasiassa tyohy-
vinvointi syntyy tyon arjessa. Tyohyvinvoinnin kehittdmisti ei saavuteta satunnaisilla
“tempauksilla”, eikd yksin irrallisena ty0yhteisostd. Tydhyvinvointi ja sen edistiminen
on pitkdjénteisti ja laajasti skaalautuvaa toimintaa. TyShyvinvointia edistiva toiminta
kohdistuu muun muassa tydymparistoon, tyoyhteisoon sekd tyoprosesseihin ja johta-
miseen. TyOhyvinvoinnin edistiminen on sekd tyontekijdn ettid tyonantajan vastuulla

(Hakanen 2016.)

Tydhyvinvointi voidaan ndhdd kannattavana investointina, mikd maksaa itsensd mo-
ninkertaisesti takaisin. TyShyvinvointi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, talou-
delliseen tulokseen ja maineeseen. Hyvinvoiva tydntekijda on motivoitunut tyosséén ja
kantaa vastuun siitd. Tyontekija tietdd asetetut tavoitteet ja ne ohjaavat tyontekijan toi-
mintaa saaden aikaan onnistumisia yksilotasolla sekd kokonaisuutena koko tydyhtei-
s0ssd. Hyvinvoivalla tyontekijalla ja tydyhteisolld on merkittdvd myonteinen vaikutus

tyon tulosmittareihin. Hyvinvoiva tyontekijd ja tyoyhteisé ovat tuottavampia, luovat
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tyollddn voittoa yrityksille, kasvattavat asiakastyytyvéisyyttd ja ovat sitoutuneempia

yritykseen. (Hakanen 2016.)

Hyvinvoiva tyontekijd kokee usein tyon imua. Tyon imulla tarkoitetaan mydnteista
tunne- ja motivaatiotilaa tyossa. TyoOntekiji, joka kokee tyon imua, kokee tyonsi mie-
lekkadksi ja nauttii tyostddn. Tyon imu voidaan jakaa kolmeen eri hyvinvoinnin ulot-
tuvuuteen. Ndméa ovat omistautuminen, tarmokkuus ja uppoutuminen. Omistautumi-
sella tarkoitetaan kokemusta merkityksellisyydestd, innokkuudesta ja haasteellisuu-
desta tyossd. Tarmokkuus on tyontekija kokemus energisyydestd, halusta panostaa
tyohonsé sekd halusta ponnistella vastoinkdymisten yli. Uppoutumisella tarkoitetaan
tyontekijin syvai keskittymistd tydhonsi. Kun tyontekijd uppoutuu tyohonsé, unohtuu
ajantaju ja tyontekijd kokee nautintoa tyostddn. (Hakanen, Seppdld & Kaltiainen

2020.)

Hyvéai tydhyvinvointia ja tydon imua kokeva tyontekijd on motivoituneempi tyossdan
ja tdimé nidkyy muun muassa kohentuneena kilpailukykyni, tyontekijin sitoutuneisuu-
della seké tyontekijidn onnistumisina. Tydn imua kokevat tyontekijit ovat tyoyhteison
tyohyvinvoinnin kannalta tirkeitd. Tyon imua kokevat tyOntekijit tartuttavat tyon

imua tyOyhteisdonsd ja auttavat kollegoitaan. (Hakanen, Seppéld & Kaltiainen 2020.)

Motivaatio yhdistetdén vahvasti tydhyvinvointiin. Kun tyontekijd kokee hyvaa tyohy-
vinvointia, on hin my6s motivoituneempi tyontekija. Motivaation perustana ovat mo-
tivit. Motiiveilla tarkoitetaan muun muassa tarpeita, haluja seki palkkioita ja rangais-
tuksia. Motiivit voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia. Motivaatio itsessdidn on
motiivien yksilosséd aikaansaama tila, joka madrdd minkélaisella vireelld thminen toi-

mii ja suuntaa mielenkiintonsa. (Terveysverkko n.d.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdisessd motivaati-
ossa motivaation l&hde on ithmisessi itsessdin. Kéytdnndsséd timé nédkyy siten, ettd ih-
minen toimii omasta tahdostaan ilman ulkopuolista kannustinta tai palkkiota ja kokee
siitd 1loa ja tyydytystd. Sisdinen motivaatio luokitellaan yleensd pitkdkestoiseksi mo-
tivaatioksi ja siitd voi rakentua pysyvad motivaation ldhde. Ulkoisessa motivaatiossa
motivaation ldhde tulee ihmisen ulkopuolelta. Motivaation ldhteend voi olla esimer-

kiksi palkkio. Talloin ihminen ei koe iloa itse toiminnasta, eikd toiminta perustu hdnen
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omaan motivaatioonsa. Sisdiseen motivaation verrattuna ulkoinen motivaatio on

yleensd lyhytkestoista. (Terveysverkko n.d.)

Tyontekijoiden motivaatio on ensiarvoisen tarkedd. Motivoituneet tyontekijéat toden-
nikoisesti lisddvit tuottavuutta ja mahdollistavat organisaation saavuttamaan parem-

man tuotoksen. (Heryati 2020.)

2.3.3 Etdjohtaminen

Etdjohtamisella tarkoitetaan sitd, kun esimies ja alainen eivit tapaa toisiaan paivittdin
tai kovinkaan usein. Usein on jopa niin, etti esimies ja alainen ndkevéat vain muutaman
kerran vuodessa tai ei ollenkaan. Etdjohtaminen on globaalisti kasvava trendi ja nyky-

adn paivittdinen osa niin isoissa kuin pienemmissékin yrityksissd. (Rauramo 2018.)

Lokakuussa vuonna 2020 valtioneuvosto antoi valtakunnallisen etityOsuosituksen
Suomessa johtuen koronavirusepidemiasta. Etdty0suositus on voimassa varsin pit-
kddn, 30.6.2021 asti. Etdtyosuosituksesta johtuen myos sellaiset yritykset, joissa ei
alemmin ole tehty etitoitd, siirtyivit kokonaan tai osittain etdtyon piiriin. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2021.)

TyOyhteison toimiessa hajautetusti etdnd, liittyy esimiesty6hon erityisvaatimuksia.
Etdjohtaminen vaatii esimieheltd muuntautumiskykyé aiemmasta. Etdjohtajan tehtavit
voidaan jakaa kolmeen eri rooliin: suunnan ndyttdmiseen, yhteistyon kehittimiseen
sekd toiminnan koordinointiin. Etdjohtajan on varmistettava, ettd hdn pystyy tukemaan
alaistensa itseohjautuvuutta riittdvisti. Etdjohtajan tulee mahdollistaa yhteistyd
etdymparistostd huolimatta seka luotettava alaisiinsa. Etdjohtajan tarkeimpiin tehtaviin
ty6hyvinvoinnin kannalta kuuluu tySprosessin sujuvuuden varmistaminen, tyolojen
terveellisyyden ja turvallisuuden seuranta sekd tyon kuormittavuuden ja ty6ajan seu-

ranta. (Rauramo 2018.)
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Kuvio 1. Kisitteellinen viitekehys: etityon vaikutukset tyOhyvinvointiin (Opinndyte-

tyon tekija 2021).
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3 ETATYOYMPARISTON MYONTEISET VAIKUTUKSET TYOHY-
VINVOINTIIN

3.1 Tyon joustavuus

Nykyaéén ja tulevaisuudessa tyOnantajan mahdollistama etdtyo tyontekijoille voi olla
merkittidva tekija tyonantajamielikuvan rakentamisessa. Etdtyon mahdollisuus yrityk-
sessd kiinnostaa tyOonhakijoita ja antaa mahdollisuuden palkata helpommin ammatti-
taitoisia osaajia organisaatioon. (Vilkman 2016, luku 1, kohta ”Virtuaalisen tyosken-

telyn etuja”.)

Teknologian kehittymisen ansiosta etityodjarjestelyt ovat tulleet mahdollisiksi yha use-
ammilla eri toimialoilla. Etityota tekevét erityisesti tieto- ja asiantuntija-aloilla ty0s-
kentelevit tyontekijat. Nykyéddn etityotd voidaan kuitenkin mahdollistaa my6s yha
enemman esimerkiksi puhelinmyyntialalle ja jopa joitain tuotteita voidaan valmistaa

etdnd. (Tyosuojeluhallinto 2020.)

Amerikassa aiemmin tehdyssd tutkimuksessa 72 prosenttia vastaajista kertoi valin-
neensa kahdesta mielenkiintoisesta tyOpaikasta sen, jossa etityoskentely oli mahdol-
lista. Myos Suomessa etidtyon “mainostaminen” tyopaikkailmoituksissa on jatkuvasti
kasvava trendi. Aiemmin mainitun tutkimuksen mukaan etdtyon mahdollisuutta pidet-
tiin niin merkittdvana tydssd, ettd tyontekijoiden halu vaihtaa tydnantajaa oli huomat-
tavasti pienempi, kuin tydssd, jossa etityotd ei ole mahdollista tehdd. Tyontekijét,
joille yritys mahdollistaa etdtyon tekemisen, pysyvét 60 prosenttia todennidkdisemmin
yrityksessd, kuin tyontekijat joille yritys ei mahdollista etity6td. Voidaan siis todeta,
ettd tyontekijin mahdollisuus tydskennelld kokonaan tai osittain etdnd houkuttelee yha

enemman. (Vilkman 2016, luku 1, kohta ”Virtuaalisen tyoskentelyn etuja”.)

Etityon tekeminen kiinnostaa tyomarkkinoilla, koska se mahdollistaa muun eldmén ja
tyon sovittamisen yhteen paremmin. Kun muu eldma ja ty ovat tasapainossa, on tyon-
tekijdn hyvinvointi my0s parempaa. Etityon tekeminen kasvattaa tyontekijén itsendi-
syyttd. Tyontekijilla on itselld vastuu ja samalla my6s vapaus kontrolloida omaa ty6-

tdén. Tyontekijélle etdtyon myoOta annettu vastuu ja vapaus luo luottamusta tyontekijén
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ja tyonantajan valilld. (Vilkman 2016, luku 1, kohta Virtuaalisen tydskentelyn

etuja”.)

Etdtyotd tehtdessd korostuu tyon tekemisen lisdksi myos tyontekijan oma vastuu tyo-
hyvinvoinnistaan. Etdtyoté tehtiessd tyotekijdn on otettava johtajuutta itsestéén ja tar-
kasteltava omaa tyShyvinvointiaan ja siihen liittyvia tekijoita kriittisesti. TyOntekijalla
on vapaus itse vaikuttaa etdtyOymparistoon, kuten tyovélineisiin seké erityisesti tyo-

rauhaan. (Tyo6suojeluhallinto 2021.)

Etdtyon koetaan ennen kaikkea tuovan ty0hon joustavuutta. Joustavuus muodostuu
usein hyvin arkisista, mutta yksilon hyvinvoinnin kannalta varsin merkittivisti asi-
oista. Etétyotd voi tehdd melkein missé vain. On yksildllistéd, haluaako tyontekija tyds-
kennelld kotinsa tydhuoneessa vai valitseeko hdn esimerkiksi terassin tai viettadako tyo-
paivéan esimerkiksi kollegansa luona. Etdtyon aikana kdytévit palaverit voi kuunnella
myds esimerkiksi kévelylenkilld tai ruokaa laittaessa. Etdtyossd tyontekijan kulut voi-
vat my0s laskea melko paljonkin. Ravintolassa tapahtuvan lounasruokailun ja tydvaa-
teostosten pois jaddminen tuo vuodessa merkittavésti sddstdja tyontekijélle. (Talousin-

sindori 2021.)

3.2 Tyon tuottavuus

Etdtyon koetaan olevan paljon tehokkaampaa, kuin tyopaikalla tehtdvén tyon. TyoOnte-
kijan oma kokemus tyonsd tehokkuudesta ja aikaansaamisen tunne koetaan palkitse-
vana. Kun tyontekijd kokee tyonsé tehokkaaksi ja kokee aikaansaamisen tunnetta, on
silld tutkittu olevan positiivisia vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen sekd kasvaneeseen mo-

tivaatioon. (Vilkman 2016, luku 1, kohta ”Virtuaalisen tyoskentelyn etuja”.)

Tyotyytyvéisyyden kasvu vaikuttaa positiivisesti tyontekijin kokemaan tyohyvinvoin-
tiin. Ty6hyvinvointi on avainasemassa tydssé jaksamisen kannalta. Hyvinvoinnin kas-
vaessa tyontekijin tekemén tyon tuottavuus kasvaa ja tyontekijd on sitoutuneempi tyo-
honsa. Tyohyvinvointi ja sitoutuneisuus ovat yhteydessd sairauspoissaolojen maarién.
Kun tyontekijd kokee tyohyvinvointia ja on sitoutunut tyohonsi, laskee sairauspoissa-

olojen médrd. Hieman kipednd tyontekijd jad mieluummin kotiin, mutta etityon
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mahdollisuuden vuoksi hén pystyy silti tydskenteleméén. Perheellisen tyontekijan on
mahdollista sovittaa perhe-eldmd paremmin tyon kanssa yhteen esimerkiksi tilan-
teessa, jossa tulee jddda sairaan lapsen kanssa kotiin. Ilman etdtyén mahdollisuutta
tdma edellyttéisi tyontekijdn kotiin jidmisen ja aiheuttaisi tdiden seisomisen hénen

osaltaan. (Kantolahti 2021.)

Tyontekijan pddtokseen tyOpaikan vaihtamisesta vaikuttaa yleensa tyontekijén stressi
ja uupumus nykyisessi tyossddn. Vilkasen (2016) mukaan vield ei ole varsinaista tut-
kimustietoa etityon vaikutuksesta tyduupumustapausten méirddn. Vilkanen (2016)
kuitenkin kertoo, etti useissa organisaatioissa on huomattu, ettd tyduupumustapausten
miiré ei ole kasvanut etityotd tehtdessd. Aiempien tutkimusten mukaan etityota teke-
vit tyontekijit kokevat tyon huomattavasti vihemmaén kuormittavammaksi, kuin ty0s-

kenneltiessi toimistolla.

Tyon tuottavuuden kannalta on ddrimmaiisen tarkedd, ettd tyontekiji kokee tyohyvin-
vointia. Hyvinvointia kokeva tydtekija on tehokas, motivoitunut ja pysyy yrityksessi
toissd. Yrityksen henkiloston vaihtuvuus on suora lasku tyon tuottavuuteen ja erityi-
sesti taloudellisia mittareita tulkittaessa tyontekijén irtisanoutuminen ja uuden rekry-
tointi luo paljon vilillisid ja vélittomid kustannuksia. (Vilkman, 2016, luku 1, kohta

”Virtuaalisen tyskentelyn etuja”’.)

3.3 Itsensa kehittiminen

Voidaan sanoa, ettd etityoskentely 1dhes vaatii itsensd kehittdmisti ja uusien asioiden
oppimista. Etatoitd tehdessd moni on ollut uuden edessi ja pakotettuna ottamaan kéyt-
toon uusia tydvilineitd sekd tydskentelytapoja. Uusien tydvilineiden ja tyoskentelyta-
pojen kéyttoonotto on onnistuneesti kddnnetty mahdollisuudeksi kehittii itseddn ja op-
pia uutta. Etdtyoskentely luo varmasti lisdvalmiuksia toimia erilaisissa ympéristoissa
sekd muuttuvissa tilanteissa. Suomea on kuvailtu teknologisesti edistyneeksi maaksi,
mutta teknologian soveltaminen on takkuillut. Etityd on pakottanut tyontekijoitéd ja
organisaatioita kdyttdméadn ja soveltamaan teknologiaa tyonteossaan. Teknologian te-
hokas hyddyntiminen nidhddén yhtend suurimpana positiivisena asiana alati kasva-

vassa etityossd. (Makeld 2020.)
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3.4 Ty6hon kulkeminen

Tydpaikalle kulkeminen on iso ja aikaa vieva osa pdivistd. Aiemmin on tutkittu, ettad
tyOmatkat voivat lisitd tyontekijén stressid merkittavisti, vaikka itse tyd ei olisikaan
kovin kuormittavaa ja stressaavaa. Tyotekijoitd kuormittaa erityisesti, kun heilld itselld
ei ole mahdollisuus kontrolloida matkan kulkua. Kyseinen tilanne esiintyy usein jul-
kisia kulkuneuvoja kaytettdessd. Lisdkuormitusta tyontekijille tuo tilanne, jossa tyo-
paivin pituus poikkeaa (venyy) suunnitellusta tai julkinen liikkenne on mydhédssa. Tyo-
matkaliikenne on my®0s erittdin suuri osa péivittiisestd litkenteesté niin globaalisti kuin
Suomessakin. Tydmatkaliikenne rasittaa merkittdvésti ilmastoa erityisesti Suomessa,
kun vilimatkat ovat usein pitkid. Etdtyon mahdollistama tyomatkaliikenteen osittainen
poisjdénti tuo myds yritykselle huomattavat sdastot esimerkiksi kalustuskustannuk-

sista. (Vilkman 2016, luku 1, kohta “Virtuaalisen tyoskentelyn etuja”.)

Tydoterveyslaitoksen verkkosivujen (2021) mukaan etityon myotd pois jddnyt tyo-
matka tuo myds tyontekijélle sddst6jd kuluissa, kun toihin ei tarvitse kulkea. Kotiin jaa
myds enemmaén aikaa tydmatkojen jaddessi pois. Yksind suurimpina hyotyini etityon
mahdollistamasta tyomatkan poisjddmisestd tyOterveyslaitos listaa mahdollisuuden
tyoskennelld poikkeustilanteissa, mahdollisuuden valita oma asuinpaikka muun kuin
tyopaikan sijainnin mukaan sekd mahdollisuuden vajaakuntoisena osallistua tyoeld-
madn. Edelld mainitut tyoterveyslaitoksen listaamat osa-alueet vaikuttavat positiivi-

sesti tyontekijan tyohyvinvointiin.

4 ETATYOYMPARISTON HAASTEET TYOHYVINVOINTIIN

4.1 Vuorovaikutus

Kantolahden (2021) mukaan tydnantajan velvollisuus on huolehtia turvallisesta tyo-
ymparistOstd, hyvéstd johtamisesta sekd tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta.
TyOyhteisossé jokaisella jasenelld on mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison mydnteiseen

ilmapiiriin.  EtityOympéristd tuo suuren haasteen ndiden velvollisuuksien
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tayttdmiseksi. Erityisesti vuorovaikutus ja kanssakdyminen muuttuu merkittévisti

tyoskenneltéessi etdnd.

Erityisesti pidempiaikaisesti etitoitd tehdessd, voi tyontekijd tuntea yksindisyytti ja
eristdytyneisyyttd tyOyhteisostd. Etityotd tehtéessd vuorovaikutus tyOyhteison kesken
muuttuu ja voi jadda vahaille. Pitkittynyt etdtyd voi myos luoda tyontekijélle huolen ja
tietdimattomyyden tunteen omasta asemastaan tyOyhteisossd. On my0s tavallista, ettad
tyontekija on huolissaan omasta urakehityksestidn, jos hidn on epdvarma omasta ase-

mastaan tyOyhteisdsséd. (Rauramo 2021.)

Ihmisilld on luonnostaan tarve kokea yhteenkuuluvuutta niin vapaa-ajalla kuin tydela-
missé ja olla osa yhteisdd. Yhteenkuuluvuuden kannalta on paljon tirkedmpéa kokea
psyykkistd, kuin fyysistd ldheisyyden tunnetta. Jos tyoyhteisossa tiimin tyontekijit ei-
vit tunne kuuluvansa joukkoon, on yhteisti seké yksiloiden vélistd viestintdd vihem-
min. Talloin tyontekijoistd ei muodostu kunnollista tiimid. Tdmé vaikuttaa negatiivi-
sesti tyontekijoiden moraaliin sekd sitoutuneisuuteen organisaatiota kohtaan (Vilkman

2016, luku 1, kohta ”Virtuaalisen tydskentelyn haasteita™.)

Koko tiimin tehdessd jatkuvasti etdtyoti, tarvitaan hyvén yhteishengen rakentamiseen
tiimin kesken huomattavasti enemmain ty6té, kuin tydpaikalla tapahtuvaan tyohon ver-
rattuna. Tiimi koostuu useista eri yksiloistd, jotka ajattelevat virtuaalisista tyoskentely-
ja ryhmiytymisviélineistd eri tavoin. Vuorovaikutus on saatava toimimaan tydyhteison
vilillda my06s tyoskenneltdessd etdnd. Tadmin vuorovaikutuksen rakentamiseen on ny-
kyteknologian ansiosta useista eri vaihtoehtoja. (Vilkman 2016, luku 1, kohta *’Virtu-

aalisen tydskentelyn haasteita”.)

Etdnd tyoskentelevit kokevat usein, ettd tydyhteison tuki puuttuu tyostd. Tydyhteison
tuki tyontekijélle on sosiaalista tukea. Tydyhteison ja esimiehen kautta tyontekijét tyo-
yhteisossd kaipaavat sosiaalista, eli henkistd tukea. Sosiaalinen tuki on tyontekijdlle
tyOyhteisossd merkittdvd voimavara. Sosiaalisen tuki ehkéisee stressin ja tyduupumuk-
sen kokemista sekd vihentda tyytymattomyyden tunnetta epavarmoissa tilanteissa. So-
siaaliseksi tueksi voidaan luokitella muun muassa vilittiminen, luottamus, arvostus,
kuuntelu, palautteen ja neuvojen antaminen sekd henkinen tuki. Ndiden saumaton toi-

miminen etityotd tekevien tyontekijoiden ja esimiehen vililld vaatii paljon tyGta.
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Esimiehelld itsessdén on iso rooli tiimin yhteisollisyyden rakentamisessa, mutta jokai-
sella tiimin jdsenelld on myds vastuu ja mahdollisuus vaikuttaa. (Vilkman 2016, luku

1, kohta ”Virtuaalisen tydskentelyn haasteita™.)

4.2 Etdjohtamisen haasteet esimiechelle

Tutkimusten mukaan etidjohtaminen ei ole sen haastavampaa, kuin saman paikkaisen
tiimin johtaminen. Tutkimukset osoittavat, ettd johtaminen on kuitenkin erilaista ja
esimiehet usein kokevat etdjohtamisen haasteellisemmaksi. Suurimman haasteen tuo
johtamistyyli. Esimiehet pyrkivét usein johtamaan ja toimimaan samoilla tavoilla, kuin
tyypillisesti aiemmin. Esimiehiltd vaaditaan kykya reflektoida ja muokata omaa toi-
mintaansa, kun johtaminen tapahtuu etdni. (Vilkman 2016, luku 1, kohta Etijohta-

minen on tulevaisuuden esimiehen ydinosaamista™.)

4.2.1 Luottamus

Mietittdessd toimivan etityOyhteison menestystekijoitd, on luottamus niistd ehdotto-
masti tdrkein sekd my0s haasteellisin saavuttaa. TyOyhteison laadun, tehokkuuden,
kommunikaation sekd kehittymisen kannalta luottamus on avainasemassa. Kriittisessa
asemassa ovat luottamus esimiehen ja alaisen vililld sekd tydyhteison keskindinen
luottamus. Esimiehelle haasteen tuo yksilon ja ryhmén tarpeen arviointi valvonnan ta-

solle sekd, kuinka usein on riittdvésti seurata tyon tuloksia. (Rauramo 2021.)

Etdtyoti tehtdessa virtuaalinen toimintaymparisto tarjoaa etdisemmat suhteet, eika esi-
merkiksi toiminta ole yhtd ennakoitavaa, kuin fyysisessd toimintaympéristdssad. Luot-
tamuksen rakentaminen on virtuaalisessa toimintaympéristssa erittdin tarkedd aloittaa
heti toiminnan kéynnistyessd. Usein tutkijat korostavat fyysistd kanssakdymistéd luot-
tamuksen rakentamisen pohjana. On kuitenkin saatu ndyttoa siitéd, ettd luottamus voi
syntyd henkildiden vélille myos virtuaalisesti. Virtuaalisesti tapahtuvassa luottamuk-
sen syntymisessa erityisesti avainasemassa ovat yhteisesti sovitut viestintdtavat, nopea
reagointi sekd esimiehen rooli johtajana. Luottamus rakentuu yhteisesti sovittujen
viestintitapojen kautta ja jatkuva yhteydenpito vahvistaa luottamusta. Luottamuksen

syntyd edistdvit muun muassa vapaamuotoinen kommunikointi, aloitteellisuus,
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viestintdteknologian hallinta, ennustettavuus, viestinnin sisilto ja oikea-aikaisuus sekd

positiivinen ja rauhallinen johtamismalli. (Rauramo 2021.)

Viime vuonna keviin ja syksyn aikana toteutetussa suomalaisessa tutkimuksessa to-
dettiin pitkittyneen etityon heikentdneen tyontekijoiden luottamusta esimiehid koh-
taan. Suurin syy luottamuksen heikentymiselle koettiin olevan vapaamuotoisen kes-
kustelun puuttuminen. Fyysisen ndkemisen poistuminen koettiin myds luottamusta
heikentédvéksi, koska oheisviestinndn puuttuminen etity6td tehdessé antaa tilaa mieli-

kuville ja oletuksille. (Virtanen 2021)

LUOTTAMUS LISAA:

tyontekijoiden aloitteellisuutta,
rohkeutta sitoutumista

X Z5

energiaa,
hyvaa oloa,
innostusta

itsevarmuutta,
vastuuntunnetta

n

Kuva 1 Luottamus lisdd (Kaikkonen 2021.)

Luottamuksen puutteen, tarkemmin pelon vuoksi, yhi edelleen osa esimiehestd suh-
tautuu etétyotd kohtaan nihkeésti. Esimies kokee epdluottamusta eli pelkoa tyonteki-
joitddan kohtaan siitd, tekevatko he tyonséd, kun esimies ei ole fyysisesti paikan paalla

tyontekoa valvomassa. Esimies pelkdd kontrollin menettdmistd. Tatd asiaa/ilmiota
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pidetddin mielenkiintoisena, koska esimerkiksi asiantuntijatydssd on haastavaa todeta
tekeekd henkild juuri silld hetkelld tditd, kun esimies héntd valvoo. Luottamus on seka
toimintatapa ettd tunnetila. Toimintatapana luottamus ndyttdytyy joko siten, ettd auto-
maattisesti luottaa tai ei luota. Tunnetilana luottamuksen joko tuntee/aistii tai tuntee
epéluottamuksena. Molempiin tapoihin voi vaikuttaa, jos esimies paittda luottaa tyon-
muksen ja ldhtee sitd kautta rakentamaan yhteistyoté. Jos luottamusta kaytetdan véérin,
on syyta tarkastella luottamustaan uudelleen ja tarvittaessa tehdd muutoksia. (Vilkman

2016, luku 1, kohta "Hyvin etdjohtamisen kulmakivet”.)

4.2.2 Tyon tukeminen

Etidty0ympdristd luo haasteen myds esimiechen antamalle tuelle fyysisen ldheisyyden
puuttuessa. Alaisten riittdva ja oikeanlainen tyon tukeminen vaatii esimiehiltd enem-
mén ty0td, kuin niin sanottu perinteisesti tapahtuva johtaminen. Aiempi perinteinen
kontrolloiva johtaminen ei sovi etitydymparistoon. Esimiehen tulee luottaa alaisiinsa
ja perustaa johtaminen keskindiseen luottamukseen. Esimiehen tulee johtaa tydyhtei-
s0ddn tehtdvilld ja tavoitteilla. Yksilotasolla hyvi esimies tunnistaa yksilon vahvuudet
ja tarpeet sekd osaa hyodyntaa nditd johtamistyylissdén. TyOyhteison sisélld esimiehen
tulee korostaa yhteistd paddmadrad. Hyvén esimiehen tulee olla etitydyhteisossd yhtei-
sOllisyyden, osaamisen seké tydssd suoriutumisen tuki. Edelld mainittu tuki voidaan
jakaa neljddn osa-alueeseen, joita noudattamalla esimiehen voidaan olettaa onnistu-
vansa yleisesti riittdvan tuen antamisessa. TyOyhteisossa tulisi olla sddnndllisesti ko-
kouksia ja kehittimispdivid, ndmé voidaan toteuttaa myds etdnd. Arjessa niin sanottu
epamuodollinen viestinti ja esimerkiksi etdpalaverit kahvin dérelld, luovat hetken hen-
gihdyksen ja tuovat tydyhteisdd yhteen. Tiedottaminen térkeistd ajankohtaisista asi-
oista viikoittain esimerkiksi sdhkdposti- tai muulla virtuaalialustalla pitdd tydyhteison
ajan tasalla ja tukee tyOyhteisod. Yksilon kannalta tirkeintd tukemista on yksilollinen
yhteydenpito, palaute sekd aktivointi. Etdtydympéristossd yhteydenpito tapahtuu esi-
merkiksi puhelimella sekd Skypelld. Etdjohtajana onnistuminen vaatii esimieheltd
oman ajankdyton suunnitelmaa. Esimiehen tulee varmistaa, ettd hanelld jai riittdvasti

aikaa itse johtamiseen. (Rauramo 2018.)
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Rauramon (2018) mukaan esimiehen tulisi panostaa seuraaviin asioihin, jotta hdn on-
nistuu etdjohtajana: tavoitettavuus, arviointi, sitouttaminen, tavoitteiden selventdmi-
nen, tyOkuormituksen seuranta, ongelmien havaitseminen, yhteisollisyyden rakenta-
minen ja tukeminen, yhteisten sdéntdjen laatiminen, riittdva yksilollinen johtaminen
sekd erityisesti luottamuksen rakentaminen heti alusta asti. Luottamuksen rakentami-
nen heti alusta alkaen niin yksilon kuin tydyhteison vililld luo pohjan koko toimivalle

ja tuottavalle tydyhteisolle.

4.3 Tyoaika

Lainsdddannon nidkokulmasta etityd ei poikkea tyOpaikalla tehtivistd tyostd miten-
kddn. Tyoaikaa koskevaa sddntelyd sovelletaan samoin tavoin etitydssé, kuin tyopai-
kalla tehtdvissé tyossd. Tyonantajan ja tyontekijd vélinen tyosopimus madrittdd myos
etdtydssd tehtdvin tyOajan ja sitd sovelletaan etitydssd esimerkiksi liukuvan tydajan
osalta samalla tavalla, kuin tyopaikalla tapahtuvassa tyoskentelyssd. Tyontekijén voi-
daan olettaa olevan tavoitettavissa tydsopimuksessa sovittuna aikana my0s etétdissa.
Etityot eivit vaikuta tyontekijan lepoaikoihin tai vuosilomien kertymiseen. Tydaikaa
seurataan ennalta mééritetylld tavalla myos etétoitd tehdessd. Vastuu tydajan noudat-
tamisesta ja riittdvastd lepoajasta painottuu suureksi osaksi tyontekijdlle itselleen.

(Douglas 2020.)

Yksi suurimmista etdtyohon liittyvistd huolenaiheista liittyy tydaikaan. Vastuu lepoai-
kojen pitdmisestd sekd tyon ja muun eldméin sovittamisesta yhteen on hyvin pitkalti
tyontekijalld itsellddn. Tyontekijdn tulee huolehtia riittdvistd tyon tauottamisesta tyo-
pdivian aikana sekd luoda mahdollisimman selked raja tyon ja vapaa-ajan vilille.

(Douglas 2020.)

Kotona etdtyoti tehtdessa tyontekija helposti uppoutuu ty6honsé ja tydn tauotus unoh-
tuu. Usein moni tyontekijd tekee tydpédivin kotona ilman taukoja. Suomalaiset usein
ajattelevat, ettd taukojen pitdminen olisi tyonteon vélttdmistd. Nykyéén olisi kuitenkin
jo hyva tiedostaa, ettd tauoton tyOskentely sy0 tyotehoja ja ajatus alkaa sakkaamaan
helposti. Tyon tauotuksen tulisi sisdltdd tyOpisteeltd poistumisen, mielellddn myods

pientd litkuntaa. (Gustafsson 2020.)
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Etityon tekeminen rajoittaa tyonantajan mahdollisuuksia seurata tyontekijéiden todel-
lista tydaikaa. Rauramon (2018) mukaan yhteiset pelisddnnot tydajan seurantaan on

syyta kehittdd ja tuoda esille tydyhteisossa.

4.4 Ergonomia ja tyovélineet

Etdtyotd tehdddn ldhes aina kotona tai muuten sellaisissa olosuhteissa, joiden turvalli-
suuden arviointi on tydnantajalle haastavaa. Tyonantajan velvollisuutena on tyoturval-
lisuuslain nojalla huolehtia, ettd tyota tehdddn turvallisissa olosuhteissa myos etdné
tyoskenneltéessd. Etdtyotd tehtdessd on ensiarvoisen tirkedd selvittdd tyOntekijén
kanssa, ettd tyoskentely voi jatkua etéind turvallisesti, ergonomisesti ja tyontekiji saa
oman rauhan tydskentelylle. EtityGympériston asianmukaisuuden selvittiminen etu-
kéteen lisdd tyontekijoiden hyvinvointia sekd vdhentéé liiallisen fyysisen tai psyykki-

sen kuormituksen aiheuttamia poissaoloja. (Ty0suojeluhallinto 2020.)

Kotona mahdollisesti huonoissa ja tydntekemisen kannalta epéotollisissa olosuhteissa
tyOskentelylld on suuri vaikutus tyontekijan hyvinvointiin. Kun epéotolliset olosuhteet
yhdistetddn ty0yhteison normaalin paivittdisen kohtaamisen poisjddmisen kanssa, vai-

kutus tyohyvinvointiin ja jaksamiseen on ilmeinen. (Laakso 2021.)

Etdtyosséd ergonomia ja tyovélineet ovat usein huonompia, kuin tyopaikalla. Suurim-
mat haasteet ja kiputilat etitydléisille tulevat huonosta pitkittyneestd tydskentelyasen-
nosta. Tyontekijoilld esiintyy pddsdantdisesti muun muassa niska-hartiaseudun seka

alaseldn jaykkyyttd ja jumiutumista. (Gustafsson 2020.)

Eiole yhtid oikeaa tyoskentelyasentoa, mika sopisi kaikille. Nykydan suositellaan miet-
timddn mitd eri mahdollisuuksia tyontekoon on kotona ja miké niistd tuntuu itsestd
mielekkdimmaltd. Tyoskentelyasennon tulee olla rento ja mukava, eikd raajoja tarvitse
kannatella jatkuvasti. Tydskentelyasentoa tulee myds vaihtaa vdhintddn tunnin vilein,

jolloin ergonomiset hyddyt maksimoidaan. (Gustafsson 2020.)
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TyoOnantajalta saadaan usein tyOnteon kannalta vilttimattomat tyovélineet lainaksi.
Niilla tarkoitetaan usein tietotekniikkaan liittyvid vdlineitd, kuten tietokoneita ja muita
oheistarvikkeita. Suomessa verottaja tukee osaltaan tyontekijoitd tyontekijoiden itse
hankkimista vélineistd sekd kotona tehtdavistd tyostd. Etatyotd tekevad saa etdtyOnmaa-
ristd riippuen tyohuone vihennyksen, mikd huomioidaan hénen henkildkohtaisessa tu-
loverotuksessaan. Etityota tekeva voi myos viahentdi verotuksessaan itse hankkimiaan

tyovélineitd. (Verottaja 2021.)

5 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN ETATYOYMPARIS-
TOSSA

5.1 Thmissuhdetaidot

5.1.1 Empatia

Sosiaaliset taidot ja empatia nousevat etdjohtajan tarkeimmiksi taidoiksi. Etity6 tuo
haastetta thmisten viliseen vuorovaikutukseen. Verkon tai puhelimen vélitykselld ta-
pahtuva kommunikointi laimentaa vuorovaikutusta. Téstd syystd empatiaa tulee osoit-
taa voimakkaammin ja laadukkaammin. Empatiaa voi osoittaa monin keinoin ja eri-
tyisesti face-to-face” tapaamisissa empatia huokuu ihmisestd. Etdnd verkon vilityk-
selld empatian osoittaminen vaatii enemmén ja myos tietoista tyotd. Empatian ydinti
on toisen tunteminen. Esimiehen tulee ymmartda millaista ty6téd tyontekijat tekevit ja
minkélaisia haasteita tydssd on. Mitd ty0ssd tavoitellaan ja mistd yksilo saa onnistu-
misen tunteita ja iloa. Tyontekijin ja hinen ty0nsé tunteminen ovat keskeisessé roo-
lissa, jotta esimies voi valita keinot osoittaa empatiaa. Empatian osoittamisen keinot
etdnd voivat vaikuttaa pieniltd muutoksilta, mutta todellisuudessa ne omaavat suuren
vaikutuksen. Sanavalinnat, esimerkiksi sdhkoposti tai pikaviesti -keskusteluissa ovat
suuressa roolissa. Siind kdyttddko esimies sanaa ”ok” tai esimerkiksi kiitos, tilld paa-
sen etenemdin”, on valtavan suuri merkitys. Jilkimmaéisestd huokuu vilittdminen ja
arvostus. Sanavalintoja tai esimerkiksi videoyhteyksié tirkedmpéd on aito ldsnéolo.
Lésndoloa voi osoittaa esimerkiksi osallistumalla keskusteluun, olemalla mukana

myds videon vilitykselld (liikkkeet ja eleet) sekd kuuntelemalla. Esimiehen tulee
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osoittaa tyontekijoilleen, ettd hdn on aidosti ldsni ja vélittdd sekd ymmértad tyon ja sen

haasteet. (Puskala 2021.)

5.1.2 Luottamus

Luottamus on yksi eniten keskusteltu aihe etdjohtamisessa. Yhi edelleen yrityksissi
koetaan, etté etdtyOpdivid kdytetdén vadrin ja tyotd ei ndind paivind tehdé. Ilman luot-
tamussuhdetta tyontekijin ja esimiehen vililld on etityoskentely ja tydarki varsin han-
kalaa. Koettu luottamuspula ei valttdmattd johdu epaluottamuksesta tyontekijin ja esi-
miehen vililld. Luottamuspula on usein enemmaénkin esimiehen pelkoa kontrollin me-

nettdmisestd. (Vilkman 2017.)

Luottamus kasvattaa luottamusta ja luottamus parantaa tydomotivaatiota. Kun tyonte-
kija kokee, ettd haneen luotetaan, haluaa tyontekijé olla myds luottamuksen arvoinen.
Luottamuspulaa voi esiintyd molempiin suuntiin eli esimieheltd tyontekijélle ja toisin-
péin. Spontaanin vuorovaikutuksen ollessa véhdisti etidnid tydskenneltdesséd ja kommu-
nikoinnin ollessa satunnaista, voi tyontekijdn ja esimiehen vililld esiintyd puolin ja
toisin epdluottamusta siitd, tekeekd kumpikaan t6ita tai kokeeko tyontekijad olevansa

tyOpanoksensa arvoinen. (Vilkman 2017.)

Luottamusta voidaan parantaa monin eri keinoin. Avainasemassa on esimiehen luoma
avoin keskustelukulttuuri niin yksilon kanssa kuin tyoyhteisossékin. Esimiehelle on
ensiarvoisen tirkedd olla kiinnostunut omista tyontekijistddn niin thmisend kuin tyo-
tekijanékin. Yhteiset avoimen keskustelun alustat, kuten Whatsapp, luovat virtuaalisen
kohtaamispaikan tydyhteison sisélld. Yhteiset tiimipalaverit ja niiden vapaamuotoinen
keskustelu sekéd onnistumisista puhuminen rakentavat pohjaa tyoyhteison luottamuk-
selle. Viestinnén ja erityisesti avoimen viestinnén tdrkeys on merkittdvédssi asemassa
luottamuksen rakentamisessa ja ylldpitdmisessd. Viestinndn sisaltoon ja mééraédn tulee

panostaa ja pyrkid kehittdmédn sité jatkuvasti. (Vilkman 2017.)
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5.1.3 Yksilon tarpeet

Esimiehen rooli on nykyéén yhd enemmén olla valmentaja ja kehittdja. Valmentava
johtaminen on kasvava trendi. Valmentava johtaja auttaa tyontekijoitddan kehittyméaan
ammatillisesti sekd valmentaa tyontekijda nykypaivin organisaation ja tydeldmain vaa-
timissa taidoissa. Valmentava esimies pohtii ja suunnittelee tyontekijdn kanssa tyon-
tekijén uraa ja auttaa luomaan urasuunnitelmaa. Tyontekijdn kannalta uran suunnittelu
yhdessa esimiehen kanssa sekd esimiehen tuki tyontekijan kehittymisessd on vahvasti
sidoksissa tyontekijan motivaatioon. Tyontekijén kehittimisen avustamisen taustalla
on yksilon tarpeiden tunnistaminen ja niiden jalostaminen. Esimies voi omaa koke-
musta hyodyntdmalld antaa vinkkeji kehittymisestd ja tuoda mahdollisesti uusia nako-

kulmia tyontekijén ajatuksiin. (Vilkman 2017.)

Yksilon tarpeiden tunnistamisen pohjana on tydntekijan tunteminen. Jokainen tydnte-
kija on erilainen ja tyotekijoiden osaamistaso sekéd asenteet ja piirteet ovat kaikilla eri-
laiset. Kukaan tyontekijé ei ole tdydellinen ja valmis kaikilta osin. Etdjohtajan tulee
ottaa tavoitteeksi itselleen auttaa saamaan kehitettya tyontekijastd paras versio itses-
tddn. Tyontekijoiden tuen ja johtamisen vélilld on my0s valtavasti eroja. Tyonteki-
jo1ll4, joilla itsensd johtamisen taito on heikompaa, vaativat enemmin esimiehen ldhi-
johtamista. Palautteen antaminen tyontekijoille korostuu etityotd tehdessd. Etdtyo
koetaan helposti yksindiseksi tyoksi. Kunnianhimoiselle tyontekijille on erittdin tér-
kedd antaa palautetta onnistuneesta ty0sté, jotta hdn ei koe yksinjdémista ja sitd kautta
litkakuormitusta. Palautteenanto yleisesti kehittdd ja motivoi tyontekijoitd sekd lisdd

arvostuksen tunnetta heidén tyota kohtaa. (Laine 2021.)

5.2 Virtuaalityokalut

Etityon onnistumisen kannalta luottamuksen lisdksi yksi tdrkeimmisté asioista on toi-
mivat yhteydenpitovélineet. Kun kasvokkainen kohtaaminen jdi pois, toimivat yhtey-
denpitovélineet mahdollistavat tyontekijoiden keskindisen sekéd tyontekijén ja esimie-
hen kommunikoinnin. Yhteydenpitovilineitd voi olla monia. Yleisimpié ovat puhelin,
Microsoft lync, sdhkoposti ja Skype. Léihes kaikkien yleisimpien yhteydenpitovélinei-
den avulla voidaan ottaa videopuhelu, johon voi osallistua useampi osallistuja samaan

aikaan. Kun esimies tuntee tyontekijinsd, on viestintd puhelimen tai pikaviestin kautta
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nopeaa ja helppoa. On kuitenkin tiedostettava, ettd videoyhteyden poisjdéminen jéttaa
my0s tulkinnalle enemmaén varaa, koska kommunikoijat eivit néde toistensa kehon-
kieltd. Nykyaikaiset ja kattavat yhteydenpitovélineet eivét kuitenkaan korvaa fyysista
tapaamista. [hmisti ei voi tdysin tuntea etdyhteyden takaa. (Puura & El-Krekshi 2021.)

Esimiehen rooli on virtuaalityokalujen kdyttdmisessd merkittdvd. Esimiehen tulee
ndyttdd omalla esimerkilldén, kuinka hyodyntda erilaisia tyokaluja etitydssd. Esimie-
hen tulee kayttda eri virtuaalityokaluja ketterdsti, miké toimii tyontekijoille esimerk-
kind ja rohkaisevana tekijanéd. Esimiehen rooliin kuuluu vahvasti myos virtuaaliseen
lasndoloon panostaminen. TyOntekijat huomaavat nopeasti, jos esimies tai kollegat ei-

vat ole aidosti 1dsnd, vaikka etidné toimitaankin. (Kaasalainen 2020.)

5.3 Johtamiskdytdnndt etdtydssi

5.3.1 Tulosten seuranta

Esimiehille tehdyistd haastatteluista ja keskusteluista selvidd, ettd tulosten ja suoritus-
ten mittaaminen on noussut etitydmaailmassa yhdeksi merkittavimmaéksi haasteeksi.
Aiemmin on varmasti mitattu tyon tuloksia, mutta padpaino on usein ollut kuitenkin
tydajan mittaamisessa. Nykyaikaisessa etityokulttuurissa tulisi siirtyd tydajan mittaa-
misesta tulosten mittaamiseen. On huomattavasti oleellisempaa seurata tyon tuloksia,
kuin sitd, ettd onko tyontekiji jatkuvasti tavoitettavissa. Haastavaksi tyon tulosten seu-
rantaa el varsinaisesti tee tulosten seuranta, vaan esimiehen tietynlainen kokemus
kontrollin puutteesta, kun tyontekijdd ei nde livend. Haastavuuden tunteen takana to-

siasiassa usein on epéselvisti médritetyt tavoitteet ja tyotehtavit. (Vilkman 2016.)

Tulosten seuranta onnistuu silloin parhaiten, kun tyolle on asetettu selkeét tavoitteet ja
aikataulut. Tama mahdollistaa sen, ettd esimies ja tyontekija tietdvat missd menndin
ja mité tavoitella. Tavoitteiden asetanta koetaan ajoittain hyvin haasteelliseksi. Haas-
teelliseksi tulosten seuranta tulee, kun tyon tavoitteita ei ole mietitty riittdvan pitkalle
tyotehtdavid perustettaessa. Helpointa tavoitteiden asetanta on myyntiorganisaatioissa,
koska tyon tulos seuranta on ennalta médritettyjen mittareiden avulla helppoa. (Vilk-

man 2016, luku 3, kohta “Esimiehen kokemat haasteet etdjohtamisessa”.)
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Tavoitteita voidaan miérittdd esimerkiksi yksilo- ja tiimitasolla. Yksilotavoitteiden
madrittiminen koetaan usein hankalammaksi, koska mitattavia tavoitteita voi olla vai-
kea mdarittdd. Yksilotavoitteilla on myos aiemmin tehdyissa tutkimuksissa todettu ole-
van negatiivisia vaikutuksia ty0hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Aiemmin esimie-
hille ja tyontekijoille tehdyssé tutkimuksessa todettiin myds, ettd yksilokohtaisten ta-
voitteiden seuraaminen aiheutti kilpailutilannetta ja esimiehen “kyttd&dmistd”, mika
huonontaa ty0yhteison ilmapiirid. (Vilkman 2016, luku 3, kohta ”Esimiehen kokemat

haasteet etdjohtamisessa”.)

Tyon tuloksia voidaan seurata monella tapaa ja onnistuneeseen seurantaan vaikuttaa
monia asia. Esimiehen tehtdviin kuuluu tehdi tiimille selvéksi, mité tyotehtdviin kuu-
luu. Yhteisen sekd yksilotavoitteiden selked méaérittely parantaa tulosten seurantaa.
Esimiehen tulee myos esitelld, minkélaisilla mittareilla tyotd seurataan ja pitdd huoli

jatkuvasti tulosten mittaamisesta. (Vilkman 2016.)

5.3.2 Hyvinvoinnin seuranta

Tyontekijéiden hyvinvoinnin seurantaan panostaminen on huomattavan tirkedi eta-
toitd tehdessd. Aiemmin tehdyn tutkimuksen mukaan esimiehilld menee tilld hetkelld
erittdin hyvin. Tulosta syntyy etitoistd huolimatta, eikd negatiivista ilmapiirid juuri
ole. Téhédn vaikuttaa etitdiden tuoma vilimatka tyontekijéiden ja esimiehen vilille.
Tyontekijoiden tyoskentely etéind vaikuttaa tehokkaalta, mutta todellisuudessa he voi-

vat olla uupuneita, mutta esimies ei tésté tiedd. (Laakso 2021.)

Aiemmin on todettu, ettd tydikdisten palautuminen ei ole riittdvalld tasolla ja tyouupu-
mus on yleisempad, kuin koskaan aiemmin. Lisddntynyt etity0 voi olla tdssd suuri
uhka, mutta toisaalta myds oikein toteutettuna mahdollisuus vihentdd tyduupumusta.
Jotta etétyd kasvattaa hyvinvointia, tarvitaan yksilolté itseltdén aktiivista itsensd joh-

tamista. Lisdksi myos esimiehen johtamiskykyjé tarvitaan. (Pitkédnen 2020.)
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Hyvinvointia edistdvind toimina ja hyvinvoinnin seurannan kannalta tarkeitd kulmaki-
vid ovat esimiehen ja tyontekijén vélinen matalakynnyksinen, nopea viestintd. Esimies
voi myds sopia jutustelutuokion esimerkiksi kerran viikkoon, jolloin kidydddn vapaa-

muotoisesti kuulumisia lapi. (Tuomivaara 2021.)

5.3.3 Organisointi

Etdjohtamiseen vaaditaan esimiehiltid usein enemmén ammattitaitoa, ihmistuntemusta
jaresursseja. Esimichen vastuulla on johtaa, valmentaa, seurata seki tukea tiimidén ja
tiimin tyotekijoité, vaikka fyysistd 1dsndoloa ei olekaan. Etdjohtamisen onnistumisen
lahtokohtana on esimichen riittdva ajankéytto varsinaiseen esimiestyohon. Onnistunut
etdjohtaja panostaa erityisesti tavoittavuuteensa, luottamukseen tyontekijoiden ja tyo-
yhteison vililld, tavoitteiden asetantaan, tyokuormituksen seurantaa seké yksilon riit-

tdvain johtamiseen. (Rauramo 2018.)

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusote

Tutkimusongelman méérittdimisen jdlkeen muodostetaan tutkimusote. Tutkimusot-
teella tarkoitetaan metodologista kokonaisuutta, jolla ratkaistaan mééritetty tutkimus-
ongelma. Tutkimusote voidaan jakaa tutkimusongelmasta ja sen luonteesta riippuen
kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen ldhestymistapaan. Tutkimusote on erittdin tirkeda
perustella. Tutkimusotteen perusteella valitaan otteelle oikeanlainen tutkimusmene-
telmé, mikd méérittdd tutkimukselle mitd aineisto- ja analyysimenetelméa kéytetéén.

(Kanen 2015, 89.)

Laadullinen tutkimus, eli kvalitatiivinen tutkimus on yksi tutkimusotteista. Laadulli-
sella tutkimuksella pyritddn ymmartdmaan tiettyd ilmiotd. Laadullinen tutkimus tulee
kysymykseen silloin, kun tutkittavasta ilmidstd ei ole tietoa tai teorioita tai ilmiosta

halutaan saada syvillinen nikemys ja selkd kuvaus. (Kananen 2015,70-71.)
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Laadullinen tutkimus edellyttdé tutkijalta ennen kaikkea sitoutumista tutkimukselle.
Laadulliselle tutkimukselle tyypillistd on aikaa vievéd kenttity0 haastattelujen ja tie-
donkeruun parissa. Epdvarmuus nousee sitoutumisen ohella isoon rooliin. Tutkijalla ei
valttdmattd ole tdyttd ymmarrysta tutkittavasta ilmidsté, vaikka esitietoa haastattelujen

onnistumisen kannalta tuleekin olla. (Kananen 2015, 72-73.)

Opinndytetyoni oli alun perin tarkoitus toteuttaa kvantitatiivisena tutkimuksena. Aihe
kuitenkin muokkautui ja tarkentui matkan varrella, erityisesti vallitsevan korona ti-
lanteen vuoksi. Etityoskentely ilmioni ei sindnsé ole uusi, mutta timén hetkisessa laa-
juudessaan etétyoti ei ole ennen tehty. Téstd syysti teoriaa ja tutkimuksia aiheesta oli
melko vihén saatavilla ja aihe perustuu kuitenkin yksilon henkilokohtaiseen kokemuk-
seen. Jotta tutkimustulokset olisivat mahdollisimman hyvid ja monipuolisia, mieles-
tdni ainoa oikea ratkaisu oli toteuttaa tutkimus laadullisena. Laadullisen tutkimuksen
haastattelut aineiston keruumenetelméni antoivat monipuolisemmat ja autenttisemmat

vastaukset haastateltavien kokemuksista etdtyon vaikutuksista tyShyvinvointiin.

6.2 Aineiston keruumenetelmat

Opinndytetyoni kvalitatiivisesti toteutettavan tutkimuksen vuoksi aineiston keruume-
netelmiksi valikoitui haastattelut. Haastattelut ovat kvalitatiivisessa tutkimuksessa ai-
noat mahdolliset aineistonkeruu menetelmit. Opinndytetyoni aihe ja kokemus siitd on
varsin yksilollinen. Etdty0ympériston vaikutusta ty6hyvinvointiin on tutkittu melko
vahin, eika etityotd ole tehty nykyisessd laajuudessaan ennen télld hetkella vallitsevaa
korona -pandemiaa. Etdtoiden jatkuessa ja jatkuvasti lisdéntyessé aihe kisittelee osit-
tain kokemuksia my0s tulevaisuudesta. Ndmé seikat puoltavat haastattelun valintaa

aineiston keruumenetelméksi. (Kananen 2015, 143.)

Haastattelu on aineiston keruumenetelménd erittdin joustava. Haastattelujen aikana
tutkija voi ohjata ja opastaa haastateltavaa sekd tarvittaessa esittdd lisakysymyksid tai
tarkentavia kysymyksié aiheesta. Haastattelua on suositeltavaa kiyttda erityisesti, kun
halutaan saada laaja-alaisesti keréttyé tietoa tutkittavasta aiheesta. Haastatteluissa tut-
kijan on my0s mahdollista selittdd kysymyksid, jolla taataan vastaajan parempi ym-

marrys. Haastattelut toimivat edelld mainituista syistd huomattavasti paremmin
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tutkittaessa ilmioté tai kokemusta ilmidstd kuin esimerkiksi kyselylomake. (Kananen

2015, 143.)

Aivan ongelmatonta ei haastattelukaan aineiston keruumenetelméani ole. Haastattelun
haittapuolena on ehdottomasti sen hitaus sekd laajemmassa mittakaavassa kalliit kus-
tannukset. Suurimman ongelman haastattelulle luo usein tutkija itse. Haastatteluissa
tutkijan on mahdollista ohjailla haastateltavaa sekd jo suunnitteluvaiheessa valita itse
keskustelun aiheet ja luoda tutkittavasta ilmiostd subjektiivisen nikemyksen, miké oh-

jaa haastattelua. (Kananen 2015, 143.)

Haastattelun avulla tehty tiedonkeruu on mahdollista toteuttaa monella eri tavalla.
Yleisimmat toteutustavat ovat strukturoitu haastattelu ja strukturoimaton haastattelu,
eli avoin haastattelu ja teemahaastattelu. Haastattelu voi muovautua myds ndiden kah-
den pédtoteutustavan viliin, jolloin puhutaan puolistrukturoidusta haastattelusta. (Ka-

nanen 2015, 145.)

Strukturoitua haastattelutapaa voidaan kuvata jopa melko jaykéksi. Kéytdnnossa struk-
turoidussa haastattelussa on jokaiselle haastateltavalle samat ennalta luodut avoimet
kysymykset ja ne esitetddn haastateltaville samassa jérjestyksessé. Strukturoitua haas-
tattelutapaa onkin kuvattu kvantitatiiviselle tutkimusmenetelmalle tyypilliseksi kyse-
lylomakkeeksi. Strukturoidun haastattelun etuna on haastattelijan mahdollisimman va-

hdinen vaikutus haastateltavaan. (Kananen 2015, 145.)

Strukturoimaton haastattelu on huomattavasti avoimempi haastattelutapa kuin struk-
turoitu haastattelu. Strukturoimaton haastattelutapa voidaan jakaa muun muassa avoi-
meen- ja teemahaastatteluun. Avoimessa haastattelussa tutkijan ja haastateltavan on
tarkoitus keskustella aiheesta ilman ennalta tarkasti maériteltyjd kysymyksid ja tee-
moja. Teemahaastattelussa tutkija on méérittinyt ennalta teemat, joista haastattelussa
on tarkoitus keskustella. Teemahaastattelussa keskustelun on tarkoitus olla vapaata ja
avointa, mutta ennalta méadriteltyjen teemojen ansiosta tutkija varmistaa, ettd halutut
athekokonaisuudet siséltyvit haastatteluun. Teemahaastattelulla pyritdédn selvittdméadn
sellaisia tutkimusongelmaan liittyvid asioita, jotka kasvattavat tutkijan ymmaérrysté
tutkittavasta ilmiostd. Teemahaastattelu on eniten kéytetty kvalitatiivisen tutkimuksen

aineistonkeruumenetelmad. Teemahaastattelu voidaan jakaa teemaan ja itse
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haastatteluun. Teemalla tarkoitetaan laajoja aiheita, joista keskustellaan ja mihin ei
voida vastata lyhyesti. Haastattelulla tarkoitetaan tutkijan ja haastateltavan vilistd kon-
taktia. Lahtokohtaisesti kontaktilla tarkoitetaan niin kutsuttua “face-to-face” -kontak-
tia, mutta haastattelu voi tapahtua puhelimitse ja nykyddn myos videon vilityksella.
Tarkeintd on kuitenkin, ettd tutkijan ja haastateltavan vilille syntyy pidempiaikainen

vuorovaikutus. (Kananen 2015, 145-147.)

Teemahaastattelu on mahdollista toteuttaa niin yksilo- kuin ryhméhaastatteluna. Mo-
lemmat haastattelumuodot omaavat seki hyvit ja huonot puolensa. Yksilohaastattelun
huonoina puolina on vain yhden ihmisen haastattelu yhdelld kertaa. Useampi haastat-
telujen madré kasvattaa suoraan tutkijan tyoméaéraa, koska tutkija joutuu jarjestiméain
useamman haastattelun ja néin ollen haastattelujen jélkit6itd muodostuu myos lisdi.
Yksilohaastattelu voi kuitenkin usein tuottaa laadukkaampaa sekd monipuolisempaa
tietoa, kuin ryhmihaastattelut. Ryhmihaastattelussa tutkija sddstdd huomattavasti ai-
kaa, kun haastatteluja ei tarvitse jarjestdd montaa. Ryhméhaastatteluissa tutkijalla on
varsin merkittdva rooli haastattelun johtamisessa, jotta jokaisen haastateltavan mieli-

pide tulee kuulluksi. (Kananen 2015, 148-149.)

Teemahaastattelun jarjestimisen edellytyksend on tutkijan ennakkotieto aiheesta. Tut-
kijalla tulee olla ennakkotietoa aiheesta, jotta tutkija voi luoda haastattelun teemat val-
miiksi. Teemahaastattelu etenee yleisestd keskustelusta tarkempiin yksityiskohtiin.
Tama jarjestys on haastattelun onnistumisen kannalta erityisen tarkedd, jotta alkuun
liian yksityiskohtainen keskustelu ei sulje pois muita kokonaisuuteen vaikuttavia asi-
oita. Teemahaastattelulle tyypillistd on my0s uusien kysymyksien syntyminen haastat-

telun edetessd. (Kananen 2015, 149-150.)

Teemahaastatteluja jérjestetddn usein useampia. Voidaan todeta, ettd yksi haastattelu-
kierros on riittdmaton tai tutkijan kysymykset ovat liian yksiselitteisid, eikd keskuste-
lulle ole tilaa. Haastattelukierroksia teemahaastattelussa on useampia, jotta haastatte-
lujen tulos olisi mahdollisimman hyva seké kaikkien haastateltavien kanta kuultu ja
haastattelujen edetessd herénneisiin kysymyksiin vastattu. Teemahaastattelun kysy-
mykset voivat koostua sekd avoimista ettd suljetuista kysymyksistd. Haastattelun laa-

dun kannalta on tirkeéa, ettd haastattelu etenee avoimista kysymyksistd suljetumpiin
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kysymyksiin. Toki haastattelun aluksi voidaan kysya itse haastateltavasta tarkentavia

tietoja, kuten ammattia. (Kananen 2015, 151.)

6.3 Haastattelurunko

Opinndytetyoni haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Puo-
listrukturoitu haastattelu asettuu strukturoidun ja strukturoimattoman haastattelun va-
liin. Puolistrukturoidussa haastattelussa noudatetaan usein strukturoimattomalle haas-
tattelulle tyypillistd teemahaastattelua tai avointa haastattelua, joihin on luotu etuké-

teen kysymykset, jotka tutkija kaikille haastateltaville esittdd. (Kananen 2015, 144.)

Puolistrukturoitu haastattelu eroaa teemahaastattelusta siten, ettd haastattelussa esite-
tddn samat tai lahes samat kysymykset kaikille haastateltaville ja kysymykset on laa-
dittu etukidteen. Puolistrukturoidusta haastattelusta ja sen kulusta ei ole olemassa téysin
yksiselitteistd madritelméd. Voidaankin todeta, ettd puolistrukturoitu haastattelu esiin-
tyy hyvin usein teemahaastatteluna opinnéytetdissd. Puolistrukturoidun haastattelun
ennalta madritetyt kysymykset ja teemat esitetdén usein samassa tai likipitden samassa
jarjestyksessd kaikille haastateltaville. Puolistrukturoitu haastattelu saa teemahaastat-
telun piirteitd haastattelutilanteen lisdkysymyksistd ja esille nousseista uusista aiheista.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006 n.d.)

Haastattelut tulee suunnitella etukdteen mahdollisimman hyvin, jotta varsinainen haas-
tatteluprosessi sujuu luontevasti. Epéselvi ja huonosti suunniteltu haastatteluprosessi
voi pahimmassa tapauksessa jopa kaataa koko tutkimuksen. Haastattelutilanne on ai-
nutkertainen tilanne, jonka tulisi sujua mutkattomasti. Esimerkiksi tekniset virheet tai
epdselvd kulku vaikeuttaa haastattelua ja laskee haastateltavan motivaatiota vastata

kysymyksiin. (Kananen 2015, 153.)

Teemahaastattelua varten luodaan etukéteen haastattelurunko, jossa mééritetddn etu-
kateen keskusteltavat aiheet. Aiheiden tulisi kattaa koko tutkittava ilmi6. Haastattelun
aikana keskustelun edetessd nousee uusia asioita esille, joita haastateltavan kanssa

kdydaan ldpi. Teemahaastattelun tarkoituksena ei ole kohta kohdalta noudattaa
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etukiteen tehtyéd suunnitelmaa, vaan aiemmin tehdyn suunnitelman/rungon tarkoituk-
sena on varmistua, cttd haastatteluissa keskustellaan kaikista halutuista osa-alueista.

(Kananen 2015, 154-155.)

Opinndytetyoni haastatteluja varten laadin puolistrukturoidulle haastattelulle tyypilli-
set haastattelukysymykset (Liite 1). Kysymyksii kertyi kaiken kaikkiaan 13 ja ne muo-
dostuivat késitteellisen viitekehyksen mukaisesti kolmesta piddaiheesta: etity0ympa-
riston myonteiset vaikutukset tyohyvinvointiin, etdtydympdriston haasteet tyohyvin-
vointiin ja tyohyvinvoinnin kehittdminen etdtydssd. Haastattelukysymykset laadin si-
ten, ettd ne testasivat kirjoittamaani teoriaa. Haastattelukysymykset olivat kaikki avoi-
mia, jotta yksinkertaisilta kylld ja ei -vastauksilta valtyttiin. Vaikka haastattelukysy-
mykset olivat etukiteen laadittuja ja haastateltavat paésivét nithin etukdteen tutustu-
maan, oli haastatteluissa tarkoitus myos késitelld haastatteluiden aikana nousevia asi-

oita ja kysymyksia.

6.4 Haastattelut

6.4.1 Haastateltavien valinta

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastateltavien valinnassa lahtokohtana on, etti tutkit-
tava ilmi0 liittyy haastateltaviin. On todettu, ettd haastateltavien valinta ja 16ytdminen
voi olla joskus hankalaa ja osaltaan vaatia jopa oman tutkimuksen. Haastateltavien
madrdd, eli saturaatiota on hankala etukiteen méarittdd. Tutkimusongelma ja aineisto
madrittavat pitkalti, kuinka monta haastateltavaa on tarpeen haastatella. Jos tutkittava
1lmi0 sisdltdd runsaasti havaintoyksikditd, on tarpeen haastatella niin montaan henki-

164, ettd haastateltavien vastaukset alkavat toistaa itseddn. (Kananen 2015, 145-146.)

OpinndytetyOsséni oli tavoitteena 16ytdd mahdollisimman monipuolinen joukko esi-
miehid haastateltavaksi. Tydhyvinvoinnin kokemus on varsin yksildllinen, joten etu-
kéteen oli haastavaa ja ldhes mahdotonta maarittdd tarkkoja vaatimuksia haastatelta-
ville. Haastateltavia kertyi lopulta neljd. Tdma méaard mahdollisti riittdvan mééréan da-
taa ja loi yhtenevdisid vastauksia, joiden avulla voitiin hahmottaa yhtenevéisid koke-

muksia tyohyvinvoinnista ja saada tutkittavasta aiheesta syvéllisempdd ymmaérrysta.
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Haastateltavien madrdd voidaan pitdé realistisena huomioiden télle tutkimukselle va-

ratut resurssit.

Haastateltavat valittiin harkinnanvaraisesti siten, ettd haastateltavat muodostaisivat
mahdollisimman laaja joukon muun muassa ién, johdettavan tiimin ja eldminvai-
heensa kannalta. Néin toimittiin, jotta saataisiin syvempi ymmarrys tutkittavat ilmiosta
eri henkildiden vililld. Haastateltavat 10ytyivét kaikki nykyiseltd tyOpaikaltani. Tieddn
haastateltavat entuudestaan, joten haastateltavien 16ytdminen ja aikataulujen sovitta-
minen oli melko helppoa. Kaikki haastateltavat toimivat esimiestehtdvissid samassa or-
ganisaatiossa, samalla paikkakunnalla, mutta johdettavat tiimit ovat tyotehtédviltddn ja
siséllollisesti hieman erilaisia. Tarkempaa maédrittelyd haastateltavista ei koettu tar-
peelliseksi, silld etityd koskettaa montaa tyoikéistd télld hetkelld ja erilaisia mielipi-

teitd asiasta olisi lukuisia.

Haastateltavien valinnan ja aikataulun sopimisen jilkeen kiytiin haastateltavien
kanssa lépi tutkimuksen tarkoitus ja heille myds ldhetettiin etukidteen tutustuttavaksi
haastattelukysymykset, jotta vastaaminen olisi heille helpompaa. Haastattelut kaytiin

toukokuussa 2021.

6.4.2 Haastateltujen kuvaukset

A omaa pitkdaikaisen kokemuksen pankkialalta useista eri tehtdvistd niin henkilo-
kuin yrityspuoleltakin. Viimeiset noin 15 vuotta hin on toiminut henkil6asiakaspuo-
lella esimiehend ja johtanut eri kokoisia tiimejd. A on 62 -vuotias perheellinen nainen.
Koulutukseltaan A on tradenomi, mutta suorittanut uransa aikana useita eri esimies-
valmennuksia sekd substanssivalmennuksia. A johtaa télld hetkelld seitsemén hengen
tiimid, joka tyoskentelee pddsddntoisesti etdnd. A:n kanssa haastattelun kesto oli pit-

kékestoisin, noin 60 minuuttia.

B omaa noin 15 vuoden tyokokemuksen pankkialalta eri tehtivistd. B on toiminut
alemmin muun muassa yksityisasiakkaiden parissa pankkiirina ja nyt noin viisi vuotta

esimiestehtdvissd Turun alueella. B on 35 -vuotias perheellinen mies. Koulutukseltaan
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B on KTM, Ekonomi sekéd suorittanut pankkiuransa aikana useita eri valmennuksia
koskien esimiestehtivié ja pankkiirin tehtdvéa. B johtaa tdlld hetkelld yhdeksdn hengen
tiimid, josta suurin osa tyOskentelee etdnd kokoaikaisesti. B:n kanssa haastattelun

kesto oli noin 45 minuuttia.

C on tydskennellyt pankkialalla useissa tehtévissd 10 vuotta. C on tydskennellyt suu-
rimman osan pankkiurastaan asiakasrajapinnassa eri tehtdvissd ja nyt muutaman vuo-
den esimiestehtdvissd Turun alueella. C on 31 -vuotias perheellinen nainen. Koulu-
tukseltaan C on tradenomi, seki suorittanut pankkiuransa aikana useita eri valmennuk-
sia esimies- ja substanssipuolelta. Télld hetkelld C tydskentelee noin kymmenen hen-
gen tiimin esimiehend. Tiimi toimii osittain etdnd. C:n kanssa haastattelun kesto oli

noin 40 minuuttia.

D on tyoskennellyt pankkialalla yhteensd noin viisi vuotta. Suurimman osan pank-
kiurastaan hén on tydskennellyt asiakasrajapinnassa ja nyt noin vuoden esimiestehta-
vissd Turun alueella. D on 28 -vuotias avoliitossa oleva mies. Koulutukseltaan D on
juuri valmistumassa oleva tradenomi. Tradenomin koulutuksen liséksi D on myds suo-
rittanut useita eri pankkialan valmennuksia uransa aikana. Télla hetkelld D tyoskente-
lee noin kymmenen hengen tiimin esimiehend. Tiimi toimii osittain etdnd. D:n kanssa

haastattelun kesto oli noin 30 minuuttia.

6.5 Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa pidetyt haastattelut tulee tallentaa tai vaihtoehtoisesti
haastattelija voi tehdd muistiinpanoja haastattelun aikana. Mitdén ei kuitenkaan saa
jaada vain tutkijan muistin varaan. Muistiinpanojen tekemistd ei pidetd laadullisesti
yhtd hyvénd, kuin haastattelujen tallentamista. Haastattelijan muistiinpanojen tekemi-
nen voi liiallisesti kohdistaa keskittymisen muistiinpanojen tekemiseen, kuin itse haas-

tatteluun. (Kananen 2015, 156.)

Haastattelijan tavoitteena on haastatteluja tehdessd saavuttaa mahdollisimman objek-

titvinen lopputulos. Tdmédn saavuttamista helpottaa haastattelujen autenttinen
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tallentaminen. Tallennettu haastattelu mahdollistaa my0s aineiston tutkimisen jélkika-
teen, uusien tutkimusten tekemisen sekd syvemmaén analyysin tutkittavasta ilmiosta.
Tallennettu haastattelu luo mahdollisuuden ulkopuoliselle henkildlle arvioida jélkika-

teen tutkijan tulkintojen luotettavuutta. (Kananen 2015, 156.)

Laadullisessa tutkimuksessa kerdtty aineisto on usein monessa eri muodossa. Aineis-
ton ollessa useassa eri muodossa, on tutkijan kuunneltava, katseltava ja luettava ai-
neistoja uudelleen ja uudelleen, jotta tutkija voi 16ytda tutkimuskysymysten kannalta
oleelliset tiedot. Keréttya tutkimusaineistoa voidaan myds jatkojalostaa eli litteroida.
Litteroinnilla tarkoitetaan kerdttyjen aineiston yhdenmukaistamista tekstimuotoon.

(Kananen 2015, 160-161.)

Opinndytetyoni haastattelut on tallennettu Teams -sovellusta apuna kéyttden. Haastat-
telut ovat digitaalisessa muodossa ja jdlkikuunneltavissa. Haastattelujen aikana tein
itse muistiinpanoja haastatteluja yhdistdvistd tekijoistd, mikd osaltaan helpotti valta-
vasti aineiston analysointia. Haastattelujen d4nenlaatu on varsin hyvé, eikd haastatel-
tavien ollut hankala tuottaa aineistoa. Haastatteluissa kdytettiin padsdantoisesti vapaata

puhekielti, miké sisdlsi my0s tdytesanoja ja lausahduksia.

Aineiston varsinainen analysointi tapahtui tallenteita kuuntelemalla useita kertoja.
Haastatteluvaiheessa tekeméni kevyet muistiinpanot jokaisesta haastattelusta auttoivat
valtavasti analysointia ja aineiston jésentelyé eli teemoittamista. Jaoin kerédtyn aineis-
ton tulokset opinndytetyoni viitekehyksen padotsikoiden mukaisesti; etityon aiheutta-
miin haasteisiin ty6hyvinvoinnissa, mydnteisiin vaikutuksiin ty6hyvinvoinnissa ja
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen etdtydssd. Jako tehtiin viitekehyksen pohjalta, jotta tut-
kittavalle ongelmalle 16ytyisi mahdollisimman selkedt vastaukset kerdtystd aineistosta.
Tekemini jako mahdollisti my0s samankaltaisten vastausten hahmottamisen eri haas-

tatteluteemojen viélilla.

Aineiston analysointia helpotti jo haastatteluvaiheessa havaitsemani yhtéldisyydet
haastateltavien vastausten vililld. Vastauksista pystyttiin havaitsemaan hyvin selkeésti
teemat, joiden vastauksissa oli paljon yhtildisyyksid. Aineiston analysoinnin jélkeen
tutkimustulokset pyrittiin kuvaamaan tutkimusraportissa mahdollisimman selkeisti ja

perustellen.
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6.6 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Ndiden
kasitteiden avulla pyritddn varmistamaan, ettd tutkimustulokset ovat oikeita. Erityi-
sesti kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointia hankaloittaa erilaiset néke-
mykset siitd, miten luotettavuutta voidaan arvioida. Kvalitatiiviselle tutkimukselle ei
siis ndin ollen ole yksiselitteistd kriteeristod, minkéa avulla luotettavuutta voidaan arvi-

oida. (Kananen 2015, 343.)

Reliabiliteetin avulla tarkastellaan tutkimuksen pysyvyyttd. Kéytinnossa reliabilitee-
tin avulla kuvataan sitd, ettd my6hemmin tutkimusta toistettaessa saataisiin samat tu-
lokset, kuin jo tehdyssd tutkimuksessa. Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteettia
enemmain huomiota saa validiteetti. Validiteetin avulla tarkastellaan onko tutkimus pa-
tevd. Validiteetti kuvaa sitd, onko tutkittu tutkittavan ilmion kannalta merkittidvié asi-
oita ja kuinka perusteellisesti tutkimus on tehty. Validiteettiin vaikuttaa myds huomat-
tavasti tutkijan konstruktiot ja kuinka tutkija onnistuu haastateltavien konstruktiot
tuottamaan ymmarrettdvidn muotoon myds muille. Tutkimuksen luotettavuutta arvi-
oitaessa, tulee tutkijan arvioida myds kiytetyn tutkimusmenetelmin sopivuutta. (Saa-

ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006 n.d; Kananen 2015, 343.)

Opinndytetyoni tutkimuksen tiedonkeruu toteutettiin yksilohaastatteluin. Haastattelut
tallennettiin pysyvésti Teams -sovellusta kdyttden. Haastattelut jarjestettiin noin vii-
kon sisddn, mutta haastateltavia informoitiin hyvissd ajoin etukiteen sekd annettiin
mahdollisuus tutustua haastattelukysymyksiin etukéteen. Haastatteluita varten erik-
seen jdrjestetty aika sekd haastattelukysymyksiin etukéteen tutustuminen loivat haas-
tateltavien vastauksista laadullisesti hyvid ja etukdteen mietittyjd. Vaikka haastattelu-
kysymykset oli annettu haastateltaville etukdteen, oli haastatteluissa kayty keskustelu
monipuolista ja avointa. Haastatteluja varten valmistauduttiin huolellisesti suunnitte-
lemalla haastattelukysymykset etukéteen loogiseen ja selkeédén jarjestykseen. Haastat-
teluja ennen varmistettiin myos tekniikan erityisesti tallennuksen toimivuus seké kir-

jattiin tutkijan oma muistiinpanopohja valmiiksi.

Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan pitdd hyvénd, vaikka etdtyon vaikutuksista tyohy-

vinvointiin ei vield ole kovin pitkdaikaista kokemusta. Tami aiheuttaa mielipiteiden
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mahdollisen muuttumisen, kun etitydskentelytavat alkavat vakiintua tydeldmissa.
Tutkimuksen hyvidin reliabiliteettiin vaikuttaa hyvin suunnitellut ja toteutetut haastat-

telukysymykset ja haastattelutilanteet.

Reliabiliteetin tavoin myds tutkimuksen validiteettia voidaan pitdd hyvéni. Haastatel-
tavat muodostivat monipuolisen otannan taustoiltaan. Haastattelumenetelména puo-
listrukturoitu haastattelu oli toimivin menetelmé. Puolistrukturoidulle haastattelulle
tyypilliset ennalta mééritetyt tutkimuskysymykset ohjasivat keskustelua johdonmukai-
sesti opinndytetyOn teorian mukaan. Samalla kuitenkin teemahaastattelulle tyypillinen
avoin keskustelu heritti haastattelujen aikana uusia kysymyksii, jolloin tutkittavasta

1lmiostd saatiin syvillisempéa tietoa.

Tehtyjen haastattelujen lukuméariéd voidaan pitéa véhdisend. Toisaalta kvalitatiivisen
tutkimuksen tavoitteena ei ole yleistdd, vaan saada syvéllisempéaa tietoa tutkittavasta
ilmiostd. Haastattelujen méiédrdn vahyys voi osittain vaéristid tutkimustuloksia ja ndin
ollen heikentdd tutkimuksen luotettavuutta. Tutkittavan ilmidn subjektiivisuuden
vuoksi téllé ei kuitenkaan koettu olevan merkittdvad vaikutusta tutkimuksen luotetta-

vuudelle.

Tutkimus voidaan arvioida kokonaisuutena melko luotettavaksi. Valitut tutkimusme-
netelmét olivat oikeat tutkittavan ilmidn kannalta. Haastattelutilanteet olivat avoimia
ja haastateltavat saivat ilmaista itseddn vapaasti. Haastattelukysymykset arvioitettiin
ja hyviksytettiin opinndytetydohjaajalla ennen haastatteluja ja hénelld oli mahdolli-
suus antaa niistd palautetta. Osaltaan tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa tutkijan
kokemattomuus haastatteluista. Haastattelukysymykset saattavat ohjata kokematonta
tutkijaa liikaa, jolloin avoimille uusille kysymyksille ei vilttdmatta jaa tilaa ja tutkija
ohjaa keskustelua liiallisesti. Tdlloin jadviat myos haastateltavien “rivien valistd” -lu-

keminen helposti vdhélle ja siten ilmion kannalta merkittéva tieto saamatta.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Téassé opinndytetyOssa esitetyt tutkimustulokset pohjautuvat haastatteluissa kerétyn ai-
neiston perusteella tehtyyn sisdltdanalyysiin. Tutkimuksen pddongelmana oli selvittid,
miten etdtyOympadristd vaikuttaa ty0hyvinvointiin esimiehen nakdkulmasta katsottuna.
Alaongelmiksi madriteltiin ty0hyvinvointia parantavat vaikutukset, etdtyon haasteet
tyohyvinvoinnin kannalta sekd tyhyvinvoinnin kehittiminen etdtydssd. Kerdtty haas-
tatteluaineisto muodostui haastateltavien omista kokemuksista etitydskentelysté ja sen

vaikutuksista tyohyvinvointiin.

Haastateltavien nikemykset eivét aina liittyneet yksiselitteisesti yhteen alaongelmaan,
vaan vastauksissa ilmeni samankaltaisuuksia eri alaongelmien vililld. Jotta tutkimus-
tulokset pystyttiin esittimddn mahdollisimman selkeésti, on tulokset jaettu kolmeen
eri teemaan, jotka méérdytyivit tutkimuksen alaongelmien mukaisesti. Vaikka tutki-
mustulokset on teemoitettu alaongelmien mukaisesti, ei ilmid vélttdmattd liity vain
esitettyyn teemaan. Esitetyt tutkimustulokset saattavat osittain muuttua tulevaisuu-
dessa, koska etityoskentely lisddntyy jatkuvasti ja varmasti vakiintuu jollakin tasolla.
Siitd johtuen tyOeldmdssd opitaan tydskentelemddn yhd paremmin etéind ja opitaan

hyodyntdméén tyohyvinvoinnin kannalta oleellisia asioita.

7.1 Ty6hyvinvointia parantavat vaikutukset

Haastatteluihin osallistuneiden esimiesten nidkemykset etityon vaikutuksista tyohy-
vinvointiin olivat varsin yhtenevaiisid. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd kaikki
haastateltavat olivat yksimielisid siitd, ettd etity0 vaikuttaa positiivisesti kokemukseen
tyohyvinvoinnista. TyOhyvinvointia parantavaan vaikutukseen vaikuttavat kaikilla
haastateltavilla samantyyppiset seikat. Tyohyvinvointia parantavista vaikutuksista
nousi kaikilla haastateltaville esille erityisesti: parempi tydrauha ja sitd kautta koke-
mus tuottavammasta tyOstd, vapaa-ajan ja tyon yhteensovittaminen sekd tyomatkan

poisjddminen.

Haastateltavat kokivat kollektiivisesti, ettd etityotd tehdessd tyorauha on huomatta-

vasti parempi kuin toimistolla. Tulosten mukaan suuri merkitys tdhdn oli silld, ettd
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jokaisella haastateltavalla oli kdytdsséddn oma ty6huone tai tyétila, jossa tydskennelld.
Jatkuvasti kiristyva regulaatio asettaa pankkityon tekemiselle haasteita. Tyd vaatii
usein isojen kokonaisuuksien hallintaa sekd keskittymista pieniinkin yksityiskohtiin.
Kun tyon tekemiselle on parempi tyorauha eikd keskeytyksié tule, on kokemus tyon
tekemisestd my0s tuottavampaa. Aikaansaamisen ja tehokkuuden tunne haastatelta-
vien esimiesten ja heididn kokemuksen mukaan omalla tiimillddn on yhteydessd hy-
vadn kokemukseen tyohyvinvoinnista. Tuottavaksi koettu tyd parantaa motivaatiota ja
luo merkityksellisyyden tunnetta. Haastateltavista ainoastaan B koki ajoittain hdiriin-
tyvénsi etdtdissd. TAma johtui siitd, ettd perhe, mukaan lukien pieni lapsi, olivat silloin
kotona. B kertoi kuitenkin, etté tédllaisia tilanteita on melko harvoin, eikd se vaikuta

hinen nikemykseen kokonaisuutena, ettd etityd heikentéisi tydrauhaa.

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on etdtydssa
helpompaa, kuin toimistolla tyoskennellessd. Suuri vaikutus tdhidn kokemukseen oli
tyomatkan poisjddmiselld. Haastateltavat kokivat, ettd pdivéédn jad merkittdvista enem-
min vapaa-aikaa, kun toihin kulkeminen j&a pois. Tulosten mukaan todellisuudessa
vapaa-aikaa ei jaa ajallisesti huomattavan paljoa enempéé, mutta kokemus pidem-
mistd vapaa-ajasta parantaa tyohyvinvointia ja saa ajan tuntumaan pidemmalti. Haas-
tateltavista B:n nikemyksen mukaan todellisuudessa aikaa jaa kdyttdon noin 30 mi-
nuuttia enemmén tehdessé etitoitd. Kaikkien haastateltavien kokemusten mukaan eta-
tyot mahdollistavat my0s joidenkin kotiasioiden hoitamisen tyopdivén aikana. Erityi-
sesti B:ne ja C:n mukaan etityot helpottavat perhearkea, kun tyopéivédn aikana voi
muun muassa pestd pyykkid sekéd valmistella ruokaa. C:n mielesti erityisesti naisilla
etityot helpottavat tyon aloittamista ja lisddvit vapaa-aikaa, kun ei tarvitse erityisesti

valmistautua toihin.

Etdtoita tehdessd on riski, ettd tyo- ja vapaa-aika sekoittuvat ja pdivit saattavat venya.
Tamin pitkittyessé voi vaikutukset tyohyvinvointiin olla hyvin negatiiviset. Haastatel-
tavat kuitenkin kokivat, ettd timé ei tuota heilld vaikeuksia. Haastateltavista erityisesti
A ja C sanoivat, ettd etityot lisddvét itsensd johtamista ja jopa vaativat sitd. A:n ja C:n
mukaan tdma kuitenkin parantaa tydhyvinvointia, kun voi itse hallita omaa tyonteke-
mistd ja sovittaa sitd vapaa-ajan kanssa yhteen. Haastateltavista kaikki kokivat, ettid
tyot ovat helppo lopettaa, kun tyOpdivé pééttyy ja aloittaa vapaa-aika. C:n mukaan

ajoittain tulee tilanteita, jolloin tyOpdivd venyy, jotta keskenerdisen asian saa
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valmiiksi. C totesi kuitenkin, ettd tdmé ei heikennd hidnen kokemustaan tyShyvinvoin-

nistaan vaan péinvastoin, kun keskenerdinen asia ei vaivaa mielta.

7.2 Etaty0ympdariston haasteet tyohyvinvointiin

Ty6hyvinvointia parantavien vaikutusten tuloksien kaltaisesti haastateltavat kokivat
myds etityOympdariston haasteet ty6hyvinvoinnin kannalta varsin samankaltaisesti
keskenddn. Suurimpana haasteena tulosten mukaan on ehdottomasti fyysisen kanssa-
kdaymisen loppuminen kollegoiden kanssa. Haastateltavista kaikki kokivat, ettd talla
on kaikkein suurin negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin etitoita tehdessi. Tulosten
mukaan muita haasteita olivat tyon tauottaminen, tiimildisten osallistaminen seké er-

gonomia ja etdyhteyksien toimivuus.

Haastateltavien mukaan eniten haastetta tydhyvinvoinnin ylldpitdmiseen luo kollegoi-
den kanssa spontaanin “ohi mennen” -kuulumisten vaihtamisen loppuminen. Myos
nopea varmistus tai avun kysyminen vieressd istuvalta kollegalta loppuu etétdité teh-
dessd. Kaikki haastateltavat totesivat, ettd tdmi toisaalta lisdd tyorauhaa, mutta pidem-
mallé aikavélilla ehdottomasti huonontaa tyohyvinvointia. A:n mukaan tdma atheuttaa
niin itsessd kuin johtamassaan tiimissd helposti yksindisyyden tunteen. Etétyon ja eri-
tyisesti vallitsevan korona -pandemian vuoksi ldhes kaikki yhteinen fyysisesti tapah-
tuva tekeminen on peruutettu, jolloin kanssakdyminen tapahtuu aina etdyhteyksilla.
Yhteiset lounaat kollegoiden kanssa saattavat tuntua itsestddnselvyyksiltd toimistolla
toitd tehdessd, mutta niiden jaityd pois, huomaa niiden merkityksen tyohyvinvoinnin
kannalta melko nopeasti. Tulosten mukaan etétyotd tehdessé on melko harvinaista kol-
legoille ja tiimildisille kuulumisten soitteleminen. Erityisesti A:n ja B:n mielesti timé
johtuu kokemuksesta, ettd hiiritsee toisen tyontekoa, vaikka toimistolla tulisi kdytettya
helposti jopa enemmin aikaa, kuin puheluun menisi. C ja D totesivat, ettd spontaani
yhteyden pito on jddnyt etdtditd tehdessd vihemmille, mutta eivit kuitenkaan koe sitd
merkittdvisti haasteellisemmaksi. Tdhén voi vaikuttaa haastateltavien vélinen ikéero

sekd C:n ja D:n tottumus kommunikoida virtuaalisesti.

Vaikka haastateltavien mukaan etitydssd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ei

olekaan haastavaa, kokivat kaikki haasteltavat, ettd tyon tauottaminen pdivén aikana
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jad lahes kokonaisuudessaan. Toimistolla tyoskenneltidessd yhteiset lounaat ja kahvi-
hetket sekd spontaanit keskustelut kollegoiden kanssa tauottavat pdivii ja luovat niin
sanottuja mikrotaukoja. Haastateltavista B ja D kertoivat, ettd tyopdivéén ei juurikaan
sisdlly taukoja. B ja D totesivat, ettd lounastauko on yleensd palaverin aikana eivitki
he sulje tyokonetta valttimattd kertaakaan tyOpdivan aikana. B:n ja D:n mielesti tima
toimintatapa toimii heilld hyvin, mutta kokevat kuitenkin, ettd pitkalld aikavélilla tau-
oton tyOskentely voi vaikuttaa tyotehoon ja jaksamiseen. A ja C sanoivat pitdviansa
tyOpéivén aikana kiinni lounastauosta. A totesi myos pidentdneensd lounastaukoaan
tuntiin. Lounastauon aikana A kertoi laittavansa koneen kiinni ja poistuvansa tyopis-
teeltd esimerkiksi ulos syoOméén tai tekemdan pienié askareita. C kertoi pyrkivinsi jo-
kaisella lounastauolla poistumaan kodistaan ravintolaan lounaalle. C painotti timén
tauon tirkeyttd. C:n mukaan noin tunnin mittainen tauko katkaisee tyGpdivin, jonka
jélkeen tyonteko on taas tehokkaampaa. Tulosten mukaan haastateltavien péivdin ei

juuri sisilly mikrotaukoja.

A:n ja B:n mielestd omien tiimildisten osallistaminen palavereissa on haastavaa.
Etdyhteyksien takaa vuorovaikutuksen syntyminen on haasteellista ja kokemusten mu-
kaan tiimildisistd moni tyoskentelee palaverin aikaan. A kertoi myos olevan huolissaan
viestinndn ymmartdmisestd ja tiimildisten todellisten mielipiteiden selvittdmisessa.
A:n mukaan toimistolla palaveria pidettiessa tiimildisten mielipiteiden ymmaértdminen
on helpompaa ja esimies voi varmistua, ettd viesti on ymmérretty oikein. Kaikkien
haastateltujen mukaan vuorovaikutusta syntyy toimistolla kdytavissi palavereissa huo-
mattavasti helpommin ja ilmapiiri uusille ideoille on avoimempi. Tuloksista ei varsi-
naisesti selvid syytd, miksi osallistaminen on hankalampaa. Haastateltavien ndkemys-
ten mukaan etity0t eivit heikenné esimiehen ja alaisen luottamussuhdetta. Haastatel-
tavien tilanteessa luottamussuhde on rakennettu jo aiemmin, eiké etédtyo vaikuta sithen.
Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd luottamus on keskeisessd roolissa etityoti

tehdessa.

Haastateltavien mukaan heididn tydergonomia oli kohtalaisen hyvéssa kunnossa. Tyon-
antaja tarjoaa hyvit tyovélineet, kuten lisdndytot lapparille. A, C ja D totesivat, ettd
tyoskentelytilat ovat my6s kotona kohtuullisen hyvit, eikd tydergonomia kérsi merkit-
tdvén paljon. B:n mukaan hinen ty6ergonomiansa voisi olla parempi. Tydasennot ovat

usein ergonomian kannalta huonoja ja ty6td tehddan joskus myos esimerkiksi sohvalla.
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A:n mielipiteen mukaan etdty6td on tehty jatkuvasti sen verran vdhén aikaan, ettid
ergonomian kannalta ei voida valttimétti vield todeta merkittdvid haittoja, jotka huo-
nontaisivat tyohyvinvointia. Kaikki haastateltavat kuitenkin olivat sitd mieltd, ettd
huono tydergonomia ja huonot tydvilineet sekd etdyhteyksien toimimattomuus huo-

nontavat pidemmalli aikavélilld ty6hyvinvointia.

7.3 Ty6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvointi on hyvin subjektiivinen kokemus ja jokainen yksilo ajattelee siité hie-
man eri tavoin. Haastateltavien kokemusten perusteella etityossd tyohyvinvoinnin ke-
hittdminen tapahtuu konkreettisilla ja melko pienillékin muutoksilla. Haastateltavilla
esimiehilld oman tydhyvinvoinnin kehittdmisen konkreettisina toimina liittyi ldhinnd
riittdvastd tauotuksesta kiinni pitdminen. Samoin B:n kertoman mukaan tyShyvinvoin-

tia voisi parantaa pitimalld tydergonomiasta paremmin huolta.

Tiimiesimiehelld on suuri vaikutus tiimin tydntekijéiden tyShyvinvointiin. Tulosten
perusteella tiimin hyvilld tydhyvinvoinnilla voidaan todeta olevan vaikutusta myos
esimiehen tyohyvinvointiin. Haastattelujen perusteella kehittimiskohteet kohdistuvat
lasnédolon ja saatavuuden sekd fyysisen kanssakdymisen loppumisen korvaamiseen.
Tulosten mukaan esimiehen tulisi keskittyd yhd enemmaén yhteydenpitoonsa tiimiin.
Spontaanit “kuulumis -soitot” kehittévit tydhyvinvointia puolin ja toisin. Tulosten pe-
rusteella tdma luo my6s yha avoimempaa kulttuuria tiimissd. Yhteydenpito lisdd myos
luottamuksen ja arvostuksen tunnetta. Haastateltavista kaikki kokivat, ettd yhteyden-
pito tiimildisten kanssa on télld hetkelld vdhdistd ja he kaipaisivat sitd lisdd. Syyksi
yhteydenpidon vihyydelle nousi ajatus siitd, ettd itse héiritsee kollegan tyontekoa. Eri-
tyisesti A ja B kuitenkin ajattelivat, ettd yhteydenpitoa olisi melko helppoa lisitd ja
sitd kautta my0s seurata tiimildisten todellista tyohyvinvointia. Haastateltavista kaikki
kokivat, ettd tiimildisten kanssa keskustelu parantaisi myds esimiehen saavutettavuu-
den tunnetta, mikd on etdtydssd erittdin tdrkedd esimiesasemassa olevalle. Tulosten
perusteella voidaan todeta, ettd kaikkien haastateltavien mielestd esimiehen saavutet-
tavuudella ja ldasndololla on suurin merkitys niin tiimildisen kuin esimiehen omankin
ty6hyvinvoinnin kannalta. A, C ja D kokivat, ettd tiimin yhteiset hetket, esimerkiksi

kerran viikossa parantaisivat tiimihenked sekd yhteenkuuluvuuden tunnetta. A:n, C:n
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ja D:n mielestd tdmén kaltainen hetki voidaan jarjestdd varsin helposti myds eténa.
Kaikki haastateltavat kokivat, etté etityOstd huolimatta tiimin yhteisten hetkien, kuten
illanistujaisten ja virkistystapahtumien jérjestiminen on tirkeda ja niisti on syyta pitda

kiinni.

Haastateltavat kokivat, ettd niin oman kuin tiiminkin tyohyvinvointia auttaa kehitté-
madn seuraavat asiat: avoimuus, yhteydenpito, yhteiset tiimihetket seké esimiehen saa-
vutettavuus. My0s yksilon tarpeiden huomiointi nousi haastatteluissa esille. Tulosten
mukaan esimiehen tulee johtaa itseddn ja tarvittaessa muuttaa omaa johtamistyylidén.
Esimiehen yksilollinen ohjaus auttaa esimiestd myos tulkitsemaan, miten oman tiimin

tyontekijit voivat.

8 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

8.1 Yhteenveto

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd, minkélaisia vaikutuksia etdtyoymparis-
tolld on tyohyvinvointiin esimiehen ndkokulmasta tarkasteluna ja mitkd olisivat niitd
keinoja, joilla esimies voisi kehittdd omaa sekd johtamansa tiimin ty6hyvinvointia.
Etatyoympdériston vaikutuksia tarkasteltiin kolmen eri alaongelman kautta eli eti-
tyOympariston myonteiset vaikutukset tyohyvinvointiin, etitydympériston haasteet

tyohyvinvointiin sekd tydhyvinvoinnin kehittiminen etatydssa.

Tutkimuksen teoriaosuuden alussa kéytiin 14pi mitd tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan ja
mitkad eri tekijat vaikuttavat yleisesti tyohyvinvointiin. Alussa kédsiteltiin myds, mita
on etdtyd ja mikd on etatydympéristd. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tyontekijén sub-
jektiivista kokemusta hyvésti ja palkitsevasta tydstd, mikd auttaa myos hénen eldmén-
hallinnassaan. Etdtyolld tarkoitetaan muualla, kuin tyGpaikan toimistolla tapahtuvaa
tyotd. Tyotd voidaan tehdé joko kotona tai tyontekijén valitsemassaan paikassa, jossa
tyontekemisen edellytykset tdyttyvét. Néin ollen etdty0ympdristolle ei erikseen ole

varsinaista mairitelmié, vaan ympéristd madrdytyy tyontekijan mukaan.
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Teoriaosassa késiteltiin myds, mitd myOnteisid puolia etityo ja etdtyOympéristd tyo-
hyvinvoinnin kannalta tuovat. Myonteisid puolina ndhtiin muun muassa tyomatkan
poisjddminen, tyon ja vapaa-ajan sekd perhe-eldmén parempi yhteensovittaminen seka
joustavampi ja tuottavampi tyd. Tyomatkan poisjddminen on varsin merkittdvéssi roo-
lissa, koska ainakin tunteen tasolla se lisdd vapaa-ajan miirad. Etdtydssi tyon tuotta-
vuus paremman tyorauhan kautta on parempaa kuin toimistolla tehtdvéssa tydssa. Eté-
tyOympdriston haasteet tyOhyvinvoinnille liittyvédt hyvin vahvasti yhteydenpitoon,
tyon tauottamiseen, ergonomiaan seké etdjohtajalle uusien johtamistapojen 16ytdmi-
seen. Uusien johtamistapojen seké yhteydenpidon vililld on yhteys. Fyysisen kanssa-
kidymisen loputtua esimiehen tulee etsid uusia johtamistapoja ja tapoja joilla seurata
alaistensa tyohyvinvointia sekéd ylldpitdd avointa ja spontaania keskusteluilmapiirid.
Etity0dssd suurena vaarana on liiallinen tydskentely. Tydpéivat voivat helposti venya
ja erityisesti tyon tauottaminen unohtuu. TyOn tauottaminen on niin fyysisen kuin hen-

kisenkin ty6hyvinvoinnin kannalta tirke&a.

Teoriaosan loppupuolella késiteltiin vield tyohyvinvoinnin kehittdmisté etityossa. Yk-
silon tyohyvinvoinnin kehittiminen on paljolti kiinni yksilosta itsestdén ja vaatii tyon-
tekijéltd itsensd johtamista. Hyvén johtamisen ja arvostuksen tunteen arvoa ei voida
kuitenkaan jéttda tdssd huomiotta. Esimiehen jatkuva itsensd kehittdminen sekd empa-
tiakyky ja avoin keskustelu ilmapiiri tiimin vélilla kehittdd niin esimiehen kuin tiimi-

laistenkin tyShyvinvointia.

Empiirisen tutkimuksen perusteella etity0ympariston vaikutukset olivat pddsaantdi-
sesti myonteisid. Tutkimuksen mukaan etityd parantaa tybhyvinvointia, mutta muuta-
mia asioita, erityisesti pidemmalld aikavililld tulee ottaa huomioon ja kehittid niita.
Erityisesti pidettiin joustavammasta tydstd ja tyon sovittamisesta vapaa-aikaan. Tyo-
matkan poisjddminen nousi isoon rooliin myds empiriassa. Esimiehen nidkokulmasta
tarkasteltuna yhteydenpito, saatavuus seki tydhyvinvoinnin seuranta nousevat etityon
haasteiksi. Edelld mainitut seikat ovat my0s tyohyvinvoinnin kehittimisen kannalta
tarkeitd. Yksilon tarpeiden tunnistaminen ja niiden kehittdminen on myo0s erittéin tér-
kedd niin esimiehen kuin alaisenkin kannalta. Etdtyon vaatiessa itsensd johtamisen

suurempaa roolia, tulee esimiehen ohjata yksiloé tarpeiden mukaan.
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Yhteenvetona teorian ja empirian perusteella voidaan todeta, ettd etity0ympériston
vaikutukset tyohyvinvointiin ovat subjektiivisia, mutta samat teemat toistuvat niin
myonteisissd kuin kielteisissdkin vaikutuksissa. Tutkimushetkelld etity6td on tdssd
laajuudessa tehty vasta melko véhén aikaa, joten kokemuksia pitkdaikaisesta etityosta
on vield melko vihin. Etatydympériston todellista haitoista esimerkiksi yksindisyyden
tunteen tai huonon ergonomian suhteen ei saatu pitkdaikaista tutkimustietoa. Niin ol-

len haitat voivat olla opinnédytetyon tuloksia laajemmat tai pienemmidit.

Opinndytetyon tulosten mukaan tyShyvinvoinnin kehittdminen ja ylldpitdminen ovat
paljon yksilon vastuulla. Etdnd tyOskenteleminen ja ty0hyvinvoinnin kehittdminen
vaativat yksiloltd itsensd johtamista. Tulosten mukaan myds esimiehet ajattelevat, ettd
tyohyvinvoinnin kehittdminen on jonkin verran yksilon vastuulla. Tulevaisuudessa oli-
sikin mielenkiintoista ndiden tulosten perusteella tutkia itse -johtamisen merkitysté
tyohyvinvoinnin kannalta. Ergonomialla on my0s suuri vaikutus yksilon kokemaan
tyohyvinvointiin. Huonot tydolot ja tyovilineet laskevat tydtehoa ja aiheuttavat pit-
kalla aikavililla myos fyysisid oireita. Ergonomian vaikutuksia ty6hyvinvoinnin kan-

nalta olisi myos todella mielenkiintoista tutkia tarkemmin.

9 TOIMINTASUOSITUKSET

Etdtyoskentely tulee varmasti jatkumaan my0s korona -pandemian jilkeen ja tulee ai-
nakin osittain olemaan tydeldmén normi. Pankkialalla etéty6 on ollut varsin vieras ké-
site ennen korona -pandemiaa, mutta timén hetken tiedon mukaan etdtyo on epdilyisti
poiketen sujunut varsin hyvin niin tyonantajan kuin tyontekijankin ndkokulmasta.
Tastd syystd jatkuva havainnointi ja ty0hyvinvoinnin kannalta haasteellisiin kohtiin
tulee puuttua riittdvén ajoissa, jotta negatiiviset vaikutukset jdisivdt mahdollisimman

vahaisiksi.

Seuraavaksi esitetyt toimintasuositukset ovat tehty teoria- ja empiriaosioita yhdistele-
maélld. Niiden noudattaminen ei takaa automaattisesti parempaa ty6hyvinvointia il-

midn subjektiivisuuden vuoksi, mutta tutkimustulosten perusteella voidaan todeta



47

niiden parantavan kokemusta ty6hyvinvoinnista. TyShyvinvoinnin ja tydssd jaksami-
sen kannalta tulee huolehtia tyon tauottamisesta. Tauot voivat koostua niin pidemmisti
kuin niin sanotuista mikrotauoista, mitkd katkaisevat tyonteon hetkellisesti. Pitkdlla
aikavélilld tauoton tydskentely johtaa helposti uupumiseen, jolloin tyohyvinvoinnin
lisdksi kérsii tyon tuottavuus. Etityotd tehdessd fyysinen kanssakdyminen jai koko-
naisuudessaan tai osittain pois. Talloin on tiarkedd huolehtia yhteydenpidosta virtuaa-
lisesti. Yhteydenpito voidaan toteuttaa esimerkiksi puhelimella tai Teams -sovellusta
kayttden. Keskustelut voivat olla etukidteen sovittuja, mutta tulosten mukaan myds
spontaanit soitot puolin ja toisin parantavat tydhyvinvointia. Tiimin yhteiset virkistys-
tapahtumat ja viikoittaiset palaverit tulee jarjestdd ja panostaa yhd enemmén niiden
siséltoon, kun fyysinen kanssakdyminen jda pois. Teams -palavereissa kameran kayttd
voi lisétd avointa ja rohkeampaa keskustelua. Kameran avulla saadaan myos osittain
tiimin tyontekijoiden ilmeet ja eleet mukaan keskusteluun. Téll6in esimiehen on hel-
pompi varmistua siité, ettd annettu viesti ymmarretddn oikein. Esimiehen on syyta tar-
kastella my0s omaa toimintaansa johtajana. Esimiehen tulee tarkastella, toimiiko oma
johtamistapa etityotd tehdessé ja pyytdd palautetta alaisiltaan. Pyydetty palaute ja sen
myo6td mahdolliset toimintatapojen muutokset voivat parantaa merkittidvasti niin esi-
miehen kuin koko johtamansa tiimin tyohyvinvointia. Esimiehen saavutettavuus on
erittdin tirkedd tiimille. Etatyotd tehdessd vaarana on kamppailla asioiden kanssa liian
pitkddn yksin. Tdhdn voi auttaa kokemus siitd, ettd esimiehen tuki on aina saatavilla.

Yleisend toimintasuosituksena voidaan todeta yksinkertaisesti kuuntelu ja tarkkailu.

10 LOPPUSANAT

OpinndytetyOprosessi on ollut varsin tydlds ja haastava, mutta ennen kaikkea myds
mielenkiintoinen ja opettava. Isomman tutkimuksen tekeminen on ollut mielenkiin-
toista ja olen oppinut tutkimuksen tekemisen periaatteista sekd tyon aiheesta paljon
lisdd. Talla hetkelld vallitseva korona -pandemia muutti globaalisti tydeldmai ja eti-
tyot lisddntyivit merkittdvasti. Téstd syystd opinndytetyoni aihe on erittdin ajankohtai-

nen ja my0s tarpeellinen. Tyohyvinvointi on kokemuksena varsin subjektiivinen.
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Etityoympdariston vaikutuksia ty6hyvinvointiin oli tutkittu vain védhén, joten tdstdkin

syystd opinndytetyon tekeminen oli mielenkiintoista.

Opinndytetyon tutkimusongelmana oli "Minkélaisia vaikutuksia etdty0ymparistolld on
esimiehen tyohyvinvointiin”. Mielesténi opinndytetyd vastaa tdhdn ongelmaan katta-
vasti ja uskottavasti. Opinndytetyon teoria- ja empiriaosiot vastaavat opinndytetyolle
asetettuihin alaongelmiin. Tulokset on esitetty selkedlld ja loogisella etenemistavalla,

jotta lukijan on mahdollisimman helppoa lukea ty6td ja saada vastaukset selville.

Opinndytetyossad kiytetyt tutkimusmenetelmidt soveltuivat tutkimukseen hyvin. Ty0
oli alun perin tarkoitus toteuttaa kvantitatiivisena tutkimuksena. Etdty0ympériston pit-
kiaikaisista vaikutuksista on kuitenkin verrattain véhin tietoa, joten ilmién muuttumi-
selle tulevaisuudessa on suuri mahdollisuus. Tyohyvinvoinnin kokemus on myos hy-
vin yksilollistd. Ndistd syistd tutkimusmenetelmaéksi valikoitu kvalitatiivinen tutkimus.
Laadullisen tutkimuksen avulla voitiin kerdta eri henkiléiden ndkemyksid ja kokemuk-
sia sekd verrata niitd tutkittuun teoriaan. Empiria -osiossa haastattelin yhteensa neljaa
eri pankkialalla toimivaa esimiesti, joiden tiimit padsdéntoisesti tydskentelevét etdni.
Haastatteluiden avulla saavutetun tiedon yleistiminen on kuitenkin kyseenalaista.
TyO0hon varattujen resurssien puitteissa olisi ollut mahdotonta kasvattaa haastatelta-
vien méiérad. Jatkohaastattelut tuskin olisivat tuoneet tutkimusongelman kannalta mer-
kittdvasti uutta tietoa. Haastateltavien vastaukset olivat suurelta osin hyvin samankal-
taisia, toki pienid eroja haastateltavien kokemuksista 16ytyi. Vastausten samankaltai-

suuksien vuoksi tuloksia voidaan pitéd hyodyllisind ja laadukkaina.

Talld tutkimuksella saatiin lisdtietoa etdtyon myonteisistd ja kielteisistd vaikutuksista
tyohyvinvointiin. Tutkimustuloksia voidaan hyddyntdd ty6hyvinvoinnin kehittdmi-
sessd niin esimiestydssd kuin tyontekijandkin. Opinndytetyon tuloksista on mahdol-
lista 10ytéé padpiirteet, jotka auttavat esimiestd kehittimién omaa tyShyvinvointiaan

sekd toimimaan parempana etéjohtajana.

Kokonaisuutena tutkimuksen luotettavuus voidaan arvioida suhteellisen hyviksi.
Haastatteluilla kerétyn aineiston tulokset seké niiden pohjalta tehdyt toimintasuosituk-
set ovat perusteltuja ja loogisia. Tdmén tutkimuksen tutkimustulosten pysyvyys voi-

daan arvioida pysyviksi, vaikka ilmién on mahdollista muuttua tulevaisuudessa.
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Tulosten esittdmiseen teoria- ja empiriaosioissa eivét ole vaikuttaneet tutkijan omat
mielipiteet ja ndkemykset. Ndisté syistd johtuen tutkimuksen validiteetti voidaan arvi-
oida korkeaksi. Tutkimuksen reliabiliteettia heikentdd haastateltavien suhteellisen
pieni midrd. Suurempi haastateltavien otanta olisi voinut tuoda lisdd ndkemyksid,
mutta tutkimusongelman kannalta lisdhaastatteluita ei resurssit huomioiden néhty tar-
peellisiksi. Vaikka haastateltavien méérd oli melko véhdinen, voidaan tutkimuksen re-
liabiliteetti arvioida kuitenkin hyviksi. Tyon teoriaosassa kédytetyt ldhteet pyrittiin va-
litsemaan mahdollisimman tuoreiksi, jotta tutkittavasta ilmidstd saataisiin mahdolli-

simman paljon tuoreita ndkemyksia.

Arvioidessani opinndytetydprosessia voin todeta, ettd monia asioita olisi voinut tehda
toisin. Opinndytetyoprosessi tehtiin melko tiiviilld aikataululla tdysipdivdisen pdiva-
tyon ohella. Opinndytetyon tekeminen paivétyon ohella on varsin rankkaa ja keskitty-
minen tdiden jdlkeen ajoittain erittiin tydlastd. Muita opinnéytetyon tekijoiti suositte-

len tekemédédn opinndytetyon muutoin kuin paivétdiden ohella.

Vaikka opinndytetyOprosessi on ollut ty6lis ja ajoittain haastava, olen tyytyvéinen lop-
putulokseen. Koen, ettd opinndytetydstini ja sen tuloksista on hydtyd niin omaa kuin
muidenkin tydeldmai ajatellen. Tyossd hyvinvoinnista huolehtiminen on niin tydnte-
kijan kuin yrityksenkin kannalta erittdin tirkedd. Uskon, ettd esimiehet, joiden tiimit
tyOskentelevit padsddntoisesti etdnd, saavat tastd tyostd vinkkeja, joilla kehittdd itseddn
sekd omaa johtamista. Viimeisimpénd haluan valittdd kiitokset haastateltavilleni, joita
ilman opinndytetyd olisi ollut mahdotonta toteuttaa. Kiitos myds opinnéytetyon ohjaa-
jalle ja oppilaitokselleni, joilta olen saanut paljon vinkkejé ja ohjausta oikeaan suun-

taan.
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LIITE 1

Opinniytetyon haastattelukysymykset

Minkélaisia vaikutuksia etdty0ympaéristolla on mielestédsi tydhyvinvointiin?

Onko ty6 mielestési tuottavampaa etitydssa?

Miten koet, ettd etityd on kehittinyt sinua?

Koetko, ettd tydmatkan poisjadminen vaikuttaa tyohyvinvointiisi?

Koetko héiriintyvési kotiympéristossd helpommin?

Vaikuttaako kollegoiden kanssa fyysisen kanssakdymisen loppuminen mielestési
tyohyvinvointiin?

Koetko, ettd tyo- ja vapaa-aika on hankalampi erottaa toisistaan etdtydymparistossi?
Miten ty6n tauottaminen nédkyy etityOskentelyssa?

Onko luottamuksen rakentaminen ja yllapitiminen mielestési hankalaa etityoympa-
ristossd?

Oletko muuttanut johtamistapojasi tiimisi tehdessd etitoita?

Miten seuraat alaistesi tyohyvinvointia, kun et tapaa heité fyysisesti?

Koetko, ettd kotona olevat mahdollisesti huonommat tydvélineet vaikuttavat nega-
titvisesti tydhyvinvointiin?

Mité konkreettisia keinoja sinulla on ty6hyvinvoinnin parantamiseksi etdtyoskente-

lyssd?




	1 johdanto
	2 ONGELMAN ASETTELU JA KÄSITTEELLINEN VIITEKEHYS
	2.1 Tutkimusongelma
	2.2 Opinnäytetyön rajaukset
	2.3 Avainkäsitteiden määritelmät tutkimuksen kontekstissa
	2.3.1 Etätyö ja etätyöympäristö
	2.3.2 Työhyvinvointi
	2.3.3 Etäjohtaminen

	2.4 Käsitteellinen viitekehys

	3 Etätyöympäristön myönteiset vaikutukset työhyvinvointiin
	3.1 Työn joustavuus
	3.2 Työn tuottavuus
	3.3 Itsensä kehittäminen
	3.4 Työhön kulkeminen

	4 etätyöympäristön haasteet työhyvinvointiin
	4.1 Vuorovaikutus
	4.2 Etäjohtamisen haasteet esimiehelle
	4.2.1 Luottamus
	4.2.2 Työn tukeminen

	4.3 Työaika
	4.4 Ergonomia ja työvälineet

	5 Työhyvinvoinnin kehittäminen etätyöympäristössä
	5.1 Ihmissuhdetaidot
	5.1.1 Empatia
	5.1.2 Luottamus
	5.1.3 Yksilön tarpeet

	5.2 Virtuaalityökalut
	5.3 Johtamiskäytännöt etätyössä
	5.3.1 Tulosten seuranta
	5.3.2 Hyvinvoinnin seuranta
	5.3.3 Organisointi


	6 Tutkimuksen toteuttaminen
	6.1 Tutkimusote
	6.2 Aineiston keruumenetelmät
	6.3 Haastattelurunko
	6.4 Haastattelut
	6.4.1 Haastateltavien valinta
	6.4.2 Haastateltujen kuvaukset

	6.5 Aineiston analysointi
	6.6 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

	7 tutkimustulokset
	7.1 Työhyvinvointia parantavat vaikutukset
	7.2 Etätyöympäristön haasteet työhyvinvointiin
	7.3 Työhyvinvoinnin kehittäminen

	8 yhteenveto ja johtopäätökset
	8.1 Yhteenveto

	9 toimintasuositukset
	10 Loppusanat

