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Esipuhe

Maaliskuussa 2020 alkaneen koronapandemian myds Suomessa koko yhteiskunta joutui &killi-
sesti sopeutumaan laajoihin muutoksiin. Tilanteen vakavuudesta ja erityisluonteesta kertoo se,
ettd ensimmaistd kertaa Suomen historiassa sotien jélkeen jouduttiin soveltamaan valmiuslakia,
jonka nojalla ihmisten toimintaa ja litkkumista rajoitettiin. Tyoeldimédssd tdma tarkoitti laajamit-
taista etdtyohon siirtymisti tyotehtévissi, joissa se oli mahdollista. Koronarajoituksia jatkettiin
vuosien 2021 ja 2022 puolelle, ja Valtioneuvoston padtdksen mukaisesti etitydsuositus pédttyi
helmikuussa 2022. Tyosuojelurahaston rahoittama hankkeemme Turvallisesti etdnd — tyéhyvin-
vointi ja sen johtaminen etdtydssd (hankenumero 200392) pureutui koronakriisin vaikutuksiin

tyohon ja tyohyvinvointiin pitkddn jatkuneen etityon aikana Suomen korkeakouluissa.

Eldmme tétd esipuhetta kirjoitettacssa aikaa, jolloin koronapandemiasta on siirrytty koronaen-
demiaan. Koronavirus on edelleen keskuudessamme, ja sen pitkdaikaisseurauksista ja monista
yhtiaikaisista globaaleista tekijoistd johtuen elimme tyon ja talouden ndkdkulmasta tarkastellen
erilaisten uhkakuvien aikaa. Suomalaiset tyontekijit selvisivét korona-ajasta varsin hyvin — kuten
tutkimuksemmekin osoittaa — mutta tarvitsemme hankkeen tarjoamia oppeja etd- ja monipaikkai-
sen tyon organisointiin ja johtamiseen nyt ja tulevaisuudessa. Tulevaisuus tulee ndyttimaan mil-
laisia koronakriisin pitkittdisvaikutukset tydelaméén ovat, mutta on selvia, ettd aiheesta tarvitaan

jatkotutkimusta.

Kiitdn Tydsuojelurahastoa limpimisti hankkeen rahoituksesta. Kiitokset kuuluvat myos
Tampereen korkeakoulusditidlle ja erityisesti yhteiskuntatieteiden tiedekunnan dekaani Juho
Saarelle, jonka aloitteesta ja myotdvaikutuksesta ensimméinen aineistonkeruu toteutettiin jo
huhtikuussa 2020. Tuolloin tiedekunnan monitieteinen hankeryhmai tydsti ensimméisen kysely-
lomakkeen ripedlld aikataululla tarttuen ajankohtaiseen tutkimusmahdollisuuteen. Kiitdn myds
Tampereen korkeakoulusiition, [td-Suomen yliopiston ja Turun yliopiston henkil6stod, jotka ovat
osallistuneet tutkimukseen sen eri vaiheissa. Ilman korkeakoulujen tyontekijoiden aktiivista vas-
taushalukkuutta tutkimushanke ei olisi toteutunut. Iso kiitos kuuluu mydskin hankkeen tutkijoil-
le, Kirsi Sjoblomille, Soile Juutiselle, Jaana-Piia Makiniemelle ja Atte Oksaselle, jotka ovat myds
tdmaén raportin kirjoittajia. Heiddn lisdkseen haluan kiittdd muuta hanketydryhméa: Clas-Hakan
Nygéardia, Harri Melinié, Kati Tikkaméked, Virpi Ruohoméked ja tutkimusavustajana toiminutta
Otto Laaksoa. Kiitos kuuluu myds hankkeen aineistoon pohjautuvien artikkeleiden kirjoittajille:
Saila Kyronlahti, Subas Neupane, Jodi Oakman ja Maureen Dollard. Lisédksi kiitos hankkee-

seen osallistuneille opiskelijoille, jotka ovat hyddyntineet aineistoa pro gradu -tutkielmissaan:
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Tiia Toivonen, Soile Juutinen, Paula Lindholm, Oona Summanen, Anna Sdvilammi, Leena Saari,

Emma Silvennoinen ja Maarit Villman.

Tutkimushanke on mahdollistanut kattavan ja aidon seurantatutkimuksen, joka jatkuu edelleen:
kuudes seurantatutkimus toteutetaan loppuvuodesta 2022. Liséksi uusi innokas graduryhmé on
aloittanut aineiston parissa syksylld 2022. Tutkimus tdmén tdrkeén aihepiirin parissa jatkuu ja
toivottavasti tuottaa tirkeitd uusia oppeja hankkeen pédttymisen jélkeen uuden, monipaikkaisen

tyon aikaan.

Sipoossa 16.11.2022

Anne Mikikangas
Tydelamatutkimuksen tenure track -professori ja Tydeldmén tutkimuskeskuksen johtaja

Tampereen yliopisto
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Tiivistelmé

Turvallisesti etind — tyohyvinvointi ja sen johtaminen etdtyossd -hankkeessa tutkittiin tyohyvin-
voinnin kehitysté ja tydhyvinvointiin yhteydessa olevia tekijoitd koronapandemian aiheuttaman
pakotetun etdtyon aikana suomalaisissa korkeakouluissa. Hankkeen erityisend painopisteeni
oli psykososiaalinen ja psykologinen turvallisuus ja niiden tukeminen etdjohtamisen keinoin.
Paitutkimuskysymyksid esitettiin yhteensd kolme: 1) kuinka psykologinen tydhyvinvointi ke-
hittyi pakotetun etityon aikana, 2) kuinka etitydaikaiset tyon vaatimukset ja voimavarat, tyonte-
kijoiden henkilokohtaiset voimavarat, tydntekijan proaktiivinen toiminta etdtyotyotilanteessa ja
organisaation toiminta (tuki ja psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri) olivat yhteydesséd psyko-
logiseen tyohyvinvointiin etdtyon aikana, ja 3) millaiseksi esihenkil6t kokivat etityon kuormitta-

vuuden ja etdajan johtamisen?

Hankkeessa hyodynnettiin sekd maaréllisié ettd laadullisia tutkimusaineistoja. Hankkeessa ke-
rittiin ensinndkin Tampereen korkeakouluyhteisostd huhtikuusta 2020 alkaen viisi mittausker-
taa kdsittava pitkittdistutkimusaineisto (n = 2661-382, vastausprosentit 38—88 %). Toiseksi Ita-
Suomen, Tampereen ja Turun yliopistoista keréttiin poikkileikkaustutkimusaineisto huhtikuussa
2021 (n = 3023, vastausprosentti 29 %). Kolmanneksi edelld mainituista kolmen yliopiston esi-
henkildiden joukosta kerittiin haastattelututkimusaineisto (» = 28). Mairéllisid aineistoja ana-
lysointiin latentin profiilianalyysin, sekoitettujen jakaumien kasvukdyrdmallinnuksen ja raken-
neyhtédlomallinnuksen avulla. TyShyvinvoinnin selittdjid tutkittiin erilaisilla regressiopohjaisilla
menetelmilld, esimerkiksi hierarkkisella ja multinomiaalisella logistisella regressioanalyysilla.

Laadullisia aineistoja analysoitiin aineistoldhtdiselld sisidllonanalyysilla.

Tutkimuksen tulokset osoittavat ensinndkin, ettd kokemukset etityOstd ja sen aikaisesta tydhy-
vinvoinnista eriytyvit. Henkilésuuntautuneen tutkimusotteen avulla havaittiin, ettd suuri osa
vastaajista (noin 75—-80 prosenttia) selviytyi poikkeusajasta verrattain hyvin sdilyttden tyShyvin-
vointinsa keskiméériiselld tai korkealla tasolla. Edelleen havaitsimme, ettd noin viidennekselld
tydhyvinvointi oli pakotetun etityon aikana matalaa ja laski entisestiddn. Tyohyvinvoinnin selit-
tdjien osalta tulokset osoittavat, ettd etdtyohon liittyvilla tyon voimavaroilla oli tarked merkitys:
kodin toimivuus etitydymparistoni ja organisaation tarjoama tuki etityohon olivat myonteisesti
yhteydessd tyon imuun ja tyokykyyn sekéd kielteisesti yhteydessd uupumusasteiseen vasymyk-
seen. Myds perinteisimmilld tyon psykososiaalisilla piirteilld havaittiin yhteys etityonaikaiseen
tyShyvinvointiin siten, ettd runsas esihenkil6ilté ja kollegoilta saatu sosiaalinen tuki edisti tyon
imua ja ehkdisi tyduupumusta, kun taas tyon aikapaineet lisdsivdt tyduupumusoireilua. Tyon

piirteiden lisdksi tyontekijén henkilokohtaisilla voimavaroilla — tydspesifilld pystyvyysuskolla ja
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resilienssilld — havaittiin olevan suotuisia yhteyksié etétydajan véhéisiin tydpahoinvointioireisiin
ja koettuun tydhyvinvointiin. My0s tyotavoitteisiin ja hyvinvointiin liittyva itsensid johtaminen

sekd tyon tuunaus olivat merkittdvid tyohyvinvointia selittdvid tekijoitd etdtyon aikana.

Naiden tekijoiden liséksi hankkeessa selvitettiin psykologisen turvallisuuden merkitysté etdtyon
aikaiselle tyohyvinvoinnille. Psykologista turvallisuutta on tutkittu Suomessa vasta véhén, ja
hankkeen keskeiset tulokset osoittivat, ettd psykososiaalista turvallisuusilmapiirid on mahdol-
lista arvioida luotettavasti ja pétevésti nelja viittimaa sisaltavalld kyselylld. Psykososiaalisen
turvallisuusilmapiirin havaittiin olevan tirked pitkdaikaista tyohyvinvointia ennustava tekija
etdtyOssd, vaikkakin sen keskiarvotason havaittiin laskevan pitkdan jatkuneen etityon aikana.
Organisaatiotason ilmapiirin lisdksi lahitydyhteisdtason psykologisella turvallisuudella, jon-
ka operationalisointia hankkeessa laajennettiin, havaittiin myonteisid yhteyksid tyon merki-
tyksellisyyden kokemuksiin ja vdhdiseen tyduupumusoireiluun. Molempia psykologiseen tur-
vallisuuteen liittyvid kyselymenetelmid voidaan suositella kéytettdviksi jatkossa kotimaisessa

tydelamatutkimuksessa.

Esihenkil6- ja johtamisty6hon liittyen tulokset osoittivat, ettd ldahitydyhteisotason psykologisen
turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin johtamiseen etdtydssé vaikuttivat erityisesti etdvuorovaikutus-
kiytannot, riittdva etdvuorovaikutukseen varattava aika, vapaamuotoisen vuorovaikutuksen maa-
rd sekd etityOpéivien intensiteetti. Psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin etdjohtamisessa puo-
lestaan korostuivat johdonmukaisuus ja selkeét linjaukset ja kdytdnnét, hyvinvoinnin johtamisen
tuki, sdédnnollinen vuorovaikutus ylimmaén johdon ja tyGterveystoimijoiden kanssa, turvallisuutta
ja tydhyvinvointia korostava johtamiskulttuuri seké toisaalta tydmaérién, resursseihin ja organi-
saatiomuutoksiin liittyvét kuormitustekijét. Esihenkildiden tunnistamat johtamisty6n vaatimuk-
set etityossa liittyivit organisaatioon, ty6hon, sosiaalisiin suhteisiin sekd tyohyvinvoinnin 1&hi-

johtamiseen. Niisté erityisesti tyohon ja sosiaalisiin suhteisiin liittyvit vaatimukset korostuivat.

Kokonaisuudessaan tulokset osoittavat, ettd valtaosa korkeakoulutyontekijoisti sdilytti tydhyvin-
vointinsa hyvéllé tasolla pitkddn jatkuneen etityon aikana. Hankkeessa tuotetut koronapande-
mia-ajan tyohyvinvointiin liittyvét tulokset nostavat esiin keskeisid ty6hyvinvointiin vaikuttavia
tekijoitd, joihin on tirkedd kiinnittdd huomiota myds yleisemmin etdtydsséd ja monipaikkaisessa
tyossd. Téllaisia ovat muun muassa tyon voimavarat kuten kodin toimivuus etitydympéristona,
organisaation tarjoama tuki etaty6hon, riittdva esihenkil6ilté ja kollegoilta saatu sosiaalinen tuki,
hyvit etityon ja etdvuorovaikutuksen kéytdnnot, kohtuullinen tydméard suhteessa kéytettavissa
olevaan ty6aikaan seka lahitydyhteison ja organisaatiotason psykologinen turvallisuus. Erityisesti

psykososiaaliseen turvallisuusilmapiiriin on térked kiinnittdd huomiota monipaikkaisessa ty0ssi



ja sen johtamisessa, silld tutkimuksemme keskeinen tulos osoittaa, ettd organisaatiotason psyko-
sosiaalinen turvallisuusilmapiiri ja esihenkildiden organisaatiolta saama tuki loivat keskeisesti
edellytykset sille, miten hyvin he pystyivét johtamaan psykologista turvallisuutta ja ty6hyvin-

vointia omissa yksikoissaén.

Avainsanat: psykologinen tyShyvinvointi, koronapandemia, pakotettu etityd, etdjohtaminen,
psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri, 1dhityoyhteison psykologinen turvallisuus, etityon vaa-
timukset ja voimavarat, henkilokohtaiset voimavarat, hyvinvointiin liittyvé itsensé johtaminen,

tyOn tuunaus
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Abstract

Safely remotely — occupational well-being and its management in telework research project ex-
amined the development of occupational well-being and factors related to it during the enforced
remote work caused by the corona pandemic in Finnish higher education institutions. Special em-
phasis was on psychosocial and psychological safety and supporting them with the means of re-
mote leadership. There were altogether three main research questions: 1) how did psychological
well-being at work evolve during the enforced remote work period, 2) how were the remote work
period specific job demands and resources, employees’ personal resources, employees’ proactive
actions and the actions of the organization (support and psychosocial safety climate) related to
psychological well-being during the remote work period, and 3) how did supervisors and leaders

experience leadership and their own strain during the remote work period?

The research project utilized both quantitative and qualitative data. Firstly, starting from April
2020, a longitudinal data set including five measurement points was collected from Tampere
University (n = 2661-382, response rates 38—88%). Secondly, a cross-sectional data set was
collected from the University of Eastern Finland, Tampere University and University of Turku
in April 2021 (n = 3023, response rate 29%). Quantitative data was analyzed with latent profile
analysis, growth mixture modeling and structural equation modeling. Antecedents of occupation-
al well-being were examined with regression-based methods, for example, with hierarchical and
multinomial logistic regression analyses. Qualitative data were analyzed with data-driven content

analysis.

The results showed that firstly, experiences of remote work and well-being during it differentiated.
Person-oriented approach showed that the majority of participants (approximately 75-80%) man-
aged the exceptional period rather well and maintained their occupational well-being on either
average or high level. In addition, we discovered that for about a fifth of employees the level of
occupational well-being was low and further deteriorating. The results regarding the antecedents
of occupational well-being showed that remote work specific job resources were focal during the
remote work period: the functionality of home as a work environment and organizational support
were positively related to work engagement and work ability and negatively related to burnout.
More traditional psychosocial job characteristics were also related to occupational well-being
during remote work: support from supervisors and colleagues increased work engagement and
prevented burnout, whereas time pressure increased burnout-related symptoms. In addition to job
characteristics, employees’ personal resources — job-specific self-efficacy and resilience — had fa-

vorable relations to occupational well-being and preventative to ill-being during the remote work
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period. Goal-oriented and well-being related self-leadership and job crafting were also identified

as significant antecedents of occupational well-being during the remote work period.

In addition to the aforementioned aspects, the role of psychological safety in occupational well-
being during the remote work period was also examined in the research project. So far little re-
search has been conducted on psychological safety in Finland, and the central results showed that
psychosocial safety climate can be assessed reliably with a questionnaire including four items.
Psychosocial safety climate was identified as an important factor predicting long-term occupatio-
nal well-being in remote work, although its average level decreased during the long-term remote
work period. In addition to organizational level psychosocial safety climate, the psychological
safety of the immediate work community showed positive relations to meaningfulness of work
and to lower level of burnout. The operationalization of the concept of psychological safety was
also broadened in the research project. Both questionnaires related to psychological safety can be

recommended for use in future research on working life in Finland.

Regarding leadership and supervisory work, the results showed that the leadership of psycholo-
gical safety of the immediate work community and occupational well-being in remote work was
specifically affected by remote interaction practices, sufficient time reserved for remote interac-
tion, the amount of informal interaction, and the intensity of remote working days. Regarding
leadership of psychosocial safety climate at the organizational level, the role of the following
aspects was accentuated: consistency and clear policies and practices, support for leading occu-
pational well-being, regular interaction with top management and occupational health parties,
leadership culture emphasizing occupational well-being and safety, and stressors related to work-
load, resources and organizational reforms. The remote work specific challenges of supervisory
work identified by supervisors were related to organization, work, social relations and immediate
leadership of occupational well-being, and out of these aspects, challenges related to work and

social relations were accentuated.

Overall, the results show that the majority of higher education employees maintained their occu-
pational well-being at a good level during the long-standing remote work period. The results
regarding occupational well-being during the corona pandemic gained in the research project
point out central aspects affecting occupational well-being, and it is important to pay attention to
them in remote work and multi-locational work also after the pandemic. These aspects include,
for example, job resources, such as the functionality of home as a work environment, organiza-
tional support, sufficient social support from supervisors and colleagues, good remote work and

remote interaction practices, reasonable workload, and psychological safety at the organizational
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and immediate work community level. It is particularly important to pay attention to psychosocial
safety climate in future multi-locational work and in the related remote leadership practices, as a
central result of our research shows that the organizational level psychosocial safety climate and
the organizational support received by the supervisors created central prerequisites to how well
the supervisors were able to lead psychological safety and occupational well-being in their own

units.

Keywords: psychological well-being at work, corona pandemic, enforced remote work, remote
leadership, psychosocial safety climate, psychological safety of the immediate work community,
demands and resources in remote work, personal resources, well-being related self-leadership,

job crafting
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1. Johdanto

Vuoden 2019 lopusta alkanut koronapandemia on ollut maailmanlaajuinen kriisi, joka on vai-
kuttanut laajamittaisesti tyontekijoiden, tyOyhteisdjen ja organisaatioiden toimintaan. Sen myota
tyontekijdt ovat joutuneet mukauttamaan tyon tekemisen tapojaan ja sopeutumaan erilaisiin or-
ganisaatioissa tapahtuneisiin muutoksiin, kuten esimerkiksi lisdéntyneisiin terveyteen liittyviin
turvatoimiin, tydajan lyhentdmiseen, lomautuksiin tai etitydskentelyyn (Eurofound, 2021). Téssé
tutkimusraportissa keskitymme erityisesti koronakriisin synnyttiméan pakotettuun etityohon ja

sen tydhyvinvointivaikutuksiin.

Maaliskuussa 2020 koronapandemia siirsi Suomessa poikkeustilaa edeltéineeseen aikaan verrattu-
na kaksinkertaisen médrdn tyontekijoita édkillisesti ja odottamatta etédtyohon (Sutela & Pérnénen,
2021). Lahes 60 prosenttia tyontekijoistd siirtyi tyoskentelemédén kotona elinkeinorakenteen,
digitalisaation, korkean tieto- ja viestintdteknologian kehityksen seké tyokulttuurin luottamuk-
sellisuuden ja joustavuuden mahdollistamana. Maarillisesti arviolta yli miljoona suomalaista
siirtyi tavanomaisista tydskentelyolosuhteista etdtdihin (Sutela & Parndnen, 2021). Moni etityon
tekijoistd ei ollut ennen koronapandemiaa tehnyt lainkaan etity6td, joten tyon fyysinen ja so-
siaalinen ympéristd koki suuren muutoksen siirryttiessd lahitydstd niin kutsuttuun pakotettuun
etdty6hon (Oksanen ym., 2021). Myo6s suomalaisissa korkeakouluissa etétydloikka oli merkittava
tyOtd ja tydympéristdod koskeva muutos, jonka vaikutuksia tydhyvinvointiin on ollut tirkeéa tut-
kia. Téssé tutkimusraportissa tarkastelemme tyohyvinvoinnin kehitystd ja tyohyvinvointiin yh-
teydessé olevia tekijoitd koronapandemian aiheuttaman pakotetun etdtyon aikana suomalaisissa

korkeakouluissa.

Erityisend painopisteend hankkeessa on psykologinen turvallisuus, jota tarkastelemme muun
muassa psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin késitteen kautta. Psykososiaalinen turvallisuu-
silmapiiri kuvaa organisaation johdon toimia ja sitoutumista henkisen tyoturvallisuuden edis-
tdmiseen ja sen priorisointiin sekd tyopahoinvoinnin ennaltachkdisyyn (Dollard, 2012; Dollard,
Dormann, & Idris, 2019). Ilmi6td késitteleva tutkimus Suomessa on ollut hyvin vahdistd seké
yleisesti ettd erityisesti etdtyOossd. Tédsséd tutkimusraportissa esittelemme hankkeen aikana saadut
tulokset ja esitimme uusia tutkimustuloksia etityonaikaiseen ty6hyvinvointiin ja esihenkildiden
etdjohtamisen kokemuksiin liittyen. Lopuksi annamme suosituksia tyohyvinvointia edistévélle

etd- ja monipaikkaiselle tydlle, jonka ennustamme yleistyvén tulevaisuudessa edelleen.



1.1. Tyohyvinvointi ja siihen yhteydessi olevat tekijiit pakotetussa etatyossi

1.1.1. Pakotettu etdtyo, etdityo ja monipaikkainen tyé

Pakotetulla etdtyolla tarkoitamme koronapandemiasta johtuvaa etdtyon tekemistd kotoa tai
muusta etityOpisteestd késin (Biron, Karanika-Murray, Ivers, Salvoni, & Fernet, 2021; Ipsen,
van Veldhoven, Kirchner, & Hansen, 2021). Pakotetulla etdty6lld on yhteisid piirteitd etdtyon
ja monipaikkaisen tyon kanssa, joita on tutkittu jo pidempédn. Keskeinen erotteleva tekijéd suh-
teessa aikaisempaan eté- ja monipaikkaiseen tyohon muodosti etdtyotilanteen poikkeuksellisuus,
jota leimasi pakottavuus, ei vapaaehtoisuus ja myds huoli yleisestd koronatilanteesta (Vinberg &
Danielsson, 2021). Korona-ajan pakotetulle etityolle on myos ollut leimallista, ettd sitd tekemédin
siirtyivdt monet, jotka eivdt aiemmin olleet sitd tehneet. Taimén vuoksi etétyotd tekevien joukko
oli monimuotoisempi kuin aikaisemmin (Sutela & Pérnénen, 2021). Koska pakotetulla etétyolld
on monia erityispiirteité, aikaisemmat etatyotutkimukset eivit sovellu poikkeuksellisen ajan ym-

maértdmiseen, ja tdstd johtuen aiheesta tarvitaan lisdtietoa.

Yleisesti etityolld tarkoitetaan tyOnantajan kanssa sovittua ansiotyon mallia, jossa tyo-
td tehdddn joko osittain tai kokonaan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, esimerkiksi koto-
na. Monipaikkaisella ty6lld puolestaan tarkoitetaan tyotd, jota voidaan tehdéd varsinaisen péa-
tyopaikan ja kodin ohella my0s muissa tyOpisteissd, kuten esimerkiksi erilaisissa julkisissa
tiloissa, asiakkaan tai yhteistyokumppanin luona, yhteiskayttoisissé tiloissa tai kulkuneuvoissa
(Vartiainen, 2021). Nykyisin tdimén tyyppistd tyonteon tapaa kutsutaan usein myos hybridityok-
si. Monipaikkaista ty6td on hyodynnetty etenkin tietotydssd jo pitkddn ennen koronapandemiaa,
silld digitaalisen teknologian kehittyminen on mahdollistanut tyon tekemisen ajasta ja paikasta
riippumattomasti. Tutkimushankkeessa keskitymme koronapandemiasta johtuvaan pakotettuun
etidtyohon, joka on ollut valtaosin tai tdysin kotoa (tai muusta etitydpisteestd) késin tehtdvaa
tyOtd, ja etitydon madrda ei useimmissa tapauksissa ole voinut valita (Ruohoméki, 2020; Sutela
& Pérnénen, 2021).

1.1.2. Tyén voimavarat ja vaatimukset etdityossd ja monipaikkaisessa tyossd

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd pakotetussa etitydssd késitteellistimme ensisijaisesti
tyon vaatimusten ja voimavarojen teorian avulla (engl. Job Demands-Resources theory, JD-R;
Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2017). Teoriassa tyon vaatimuksilla ja voi-
mavaroilla viitataan tyon fyysisiin, psykososiaalisiin ja organisatorisiin piirteisiin, jotka kieltei-

sind tyon vaatimuksina vaativat tyontekijéltd ponnistelua, aikaansaavat ylikuormitusta ja erilaisia



pahoinvointioireita, mutta myonteisind tydon voimavaroina lisdévit tydmotivaatiota ja auttavat

kohtaamaan tyon vaatimuksia (Bakker & Demerouti, 2017).

TyOn vaatimusten ja voimavarojen teoriassa runsaiden tydn voimavarojen, kuten esimerkiksi so-
siaalisen tuen ja vaikutusmahdollisuuksien oletetaan olevan yhteydessé lisdéntyneeseen tydhy-
vinvointiin, kun taas korkeiden tyon vaatimustekijoiden, kuten esimerkiksi tyon aikapaineiden
oletetaan lisddvin tyopahoinvoinnin riskid (Bakker & Demerouti, 2017). Liséksi tydn vaatimus-
ten ja voimavarojen teoriassa oletetaan, ettd runsaat tyon voimavarat auttavat tyontekijoita selviy-
tyméan tehokkaasti tyon vaatimuksista, ja nédin ollen tyon vaatimusten epasuotuisa vaikutus tyon-
tekijoiden kuormittuneisuuteen puskuroituu, kun tyén voimavaroja on paljon. Toisin sanoen, tyén
voimavarojen oletetaan suojaavan tyon vaatimusten kielteisiltd seurauksilta. Lisdksi oletetaan,
ettd tyon voimavarojen merkitys voimistuu vaativissa ja haastavissa tydolosuhteissa (Bakker &
Demerouti, 2017). Tyon vaatimuksien merkitysti tyohyvinvoinnille on mahdollista tarkastella
monimuotoisemmin jakamalla ne edelleen tyon este- ja haastevaatimuksiin (Crawford, LePine,
& Rich, 2010). Nama molemmat voivat aikaansaada haitallisia tydhyvinvointiseurauksia, mutta
haastevaatimuksia pidetdéin myds palkitsevina, koska ne voivat motivoida tydntekijoité ja heiddn
tydsuoriutumistaan. Esimerkkeja tyon haastevaatimuksista ovat esimerkiksi tyon mééarélliset vaa-
timukset tai kognitiivisesti haasteelliset tyotehtivit. Sen sijaan erilaiset tydrooliepdselvyydet ja

emotionaaliset vaatimukset ovat tyypillisid tyon estevaatimuksia.

Ty6n vaatimusten ja voimavarojen teoriaa on myohemmin laajennettu siséltimaédn muun muas-
sa tyontekijan henkilokohtaiset voimavarat ja tyon omaehtoinen kehittdminen eli tydn tuunaus
(Bakker & Demerouti, 2017; Xanthoupoulou & Mékikangas, 2023). Henkilokohtaisilla voima-
varoilla, joilla viitataan esimerkiksi tyontekijdn korkeaan pystyvyysuskoon ja resilienssin ta-
soon, oletetaan olevan vastaavanlainen myonteinen ja suora yhteys tyShyvinvointiin kuin tydn
voimavaroilla (Xanthoupoulou & Mikikangas, 2023). Lisdksi henkilokohtaisten voimavarojen
merkityksen tydhyvinvoinnille oletetaan olevan erityisen voimakas vaativissa tydolosuhteissa
eli niiden oletetaan suojaavan tyon vaatimustekijoiden haitallisilta seurauksilta. Vastaavasti tyon
tuunaamisen eli toiminnan, jolla tyontekijd pyrkii saattamaan tyonsd vaatimukset ja voimavarat
tasapainoon ja vastaamaan tarpeitaan ja toiveitaan (Tims & Bakker, 2010), oletetaan vaikuttavan
myoOnteiselld tavalla sekd tyon vaatimuksiin ettd voimavaroihin, ja sitd kautta myds tyShyvin-
vointiin (Bakker & Demerouti, 2017).

On syytd olettaa, ettd pakotetussa etitydssd tyon vaatimukset ja voimavarat ovat osin olleet
vastaavia kuin pandemiaa edeltédneessa etityossa (ks. esim. Charalampous, Grant, Tramontano,

& Michailidis, 2019), mutta toisaalta painottuneita tietynlaisiin vaatimuksiin ja voimavaroihin



kuten esimerkiksi etityotyOympériston toimivuuteen tai tydyhteison tukeen. Koska koti on toi-
minut monilla padasiallisena tydympéristond koronapandemian aikana, pakotetun etityon aika-
na keskeisend tydn fyysisend vaatimuksena ja kddnteisesti tyon voimavarana voidaan tarkastella
kotia tydympéristond: sen soveltuvuutta etdtyohon sekd ergonomiaa. Riittdméton ja epidergono-
minen tydtila ja toimimattomat etityGvilineet ovat mahdollisesti olleet tyOpahoinvointia lisda-
vid tekijoitd koronapandemiasta johtuvan etdtyon aikana. Huonon fyysisen ergonomian ja kodin
asianmukaisten toimistokalusteiden puuttumisen on havaittu olevan yhteydessi erilaisiin tuki- ja
litkuntaelimistén ongelmiin (Moretti ym., 2020). On my6s mahdollista, ettd tyon voimavarate-
kijana kodin toimivuus etity0ymparistoni edistidé tydhyvinvointia, joka on asia, jota selvitimme

hankkeessamme.

Etityon psykologiset vaatimukset ja voimavarat ovat moninaisia ja ne voivat olla yhtd aikaa seké
tyShyvinvointia, ettd tydpahoinvointia aikaansaavia tekijoitd. Yksi keskeinen etityon yhtiaikai-
nen psykologinen vaatimus- ja voimavaratekija liittyy tydaikaan ja ajankdyttoon. Vaikka kotoa
kisin tehtivé etityd mahdollistaa tyon hairiéttomén tekemisen ja ajankédyton tehostumisen, sa-
manaikaisesti tyokiire, tyon tekemisen intensiteetti ja tydajan venyminen ovat olleet etityolle
ominaisia tekijoitd (Beauregard, Basile, & Canonico, 2019). Etityohon liittyy myos runsaasti
vaikutusmahdollisuuksien ja joustavuuden kokemuksia, jotka ovat keskeisié etétyon voimavaroja
(Charalampous ym., 2019). Kuitenkin tyon tekeminen on voinut olla rajatonta ja korostuneesti
oman ty6hyvinvoinnin johtamisen varassa olevaa, muodostaen riskitekijdn tyohyvinvoinnille.
Tassd tutkimushankkeessa tarkastelemme tyon psykologisista vaatimustekijoistd koettujen aika-

paineiden merkitysti etityon aikaiselle tyohyvinvoinnille.

Pakotetussa etéity0Osséd tyon sosiaaliset vaatimustekijdt ovat korostuneet, koska tyon tekemisen
sosiaalinen ympaéristd on muuttunut paljon. Riittdvit kohtaamiset ja sosiaalinen tuki tydyhtei-
son jasenten kesken voivat olla etitydssd hankalia toteuttaa tai tyolditd saavuttaa. Liséksi eté-
tyohon siséltyy riski sosiaaliseen eristdytyneisyyteen, ja se voi puolestaan heikentdd tyohyvin-
vointia (Beauregard ym., 2019). Yksindisyys, eristdytyneisyys tyOyhteisostd sekd epdvirallisen
vuorovaikutuksen védhyys ovat yleisesti tunnistettuja etityon vaatimustekijoitd. On esimerkiksi
todettu, ettd yli puolet tyoviikosta toteutuva etitydskentely on yhteydessd huonompilaatuisiin
tyotoverisuhteisiin (Gajendran & Harrison, 2007). Yksindisyyden on esitetty olevan my0s yksi
korona-ajan keskeisista haasteista (Latikka, Koivula, Oksa, Savela, & Oksanen, 2022; Wang, Liu,
Qian, & Parker, 2021) ja sen on havaittu lisdéntyneen erityisesti nuorilla tyontekijoilld (Kaltiainen
& Hakanen, 2021). Yksindisyyden lisidksi sosiaalisen tuen puutteen on havaittu olevan keskeinen
hyvinvointia heikentdva tekijd etitydssd. Korona-ajan selvitykset ovat osoittaneet, ettd esihen-

kiloiden ja tyStovereiden tuen on koettu vihentyneen etétyoti tekevien keskuudessa (Kaltiainen



& Hakanen, 2021). Téssd hankkeessa tarkastelemme muun muassa esihenkildiltd ja kollegoilta

saatavan tuen merkitysté etityon aikaiselle ty6hyvinvoinnille.

Pakotettu etéty0 asetti organisaatiot ja johtamisen uusien haasteiden eteen. Keskeisia tyéon organi-
satorisia vaatimuksia ja voimavaroja ovat koronapandemian aikana olleet tyon ja sen tekemisen
etituki ja etdjohtaminen. Teknologisten vélineiden ja uusien sovellusten kéyttoonotto ja etdkayttd
toi koronapandemian my6td uudenlaisen neuvonnan ja ohjauksen tarpeen. Liséksi perinteinen
lahijohtaminen muuttui ja esihenkilot joutuivat luomaan uudet etdjohtamisen tavat ja kaytén-
teet, kun perinteinen kasvokkainen kommunikointi ei ollut endd mahdollista (Kirchner, Ipsen,
& Hansen, 2021). Tassd hankkeessa tarkastelemme organisaation tarjoamaa tukea ja neuvon-
taa etdtyohon liittyen keskeisend organisaation voimavaratekijand. Lisdksi huomioimme myos
tyontekijdn tietoteknisen etitydokompetenssin. Aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa on esitetty,
ettd menestyksekastd etdjohtamista kuvaavia tekijoitd ovat muun muassa luottamus, arvostus,
avoin vuorovaikutus, toimivat ja yhteisesti sovitut tyokédyténteet ja yhteis6llisyyden turvaaminen
(Vilkman, 2016). Nama asiat tukevat ja myds heijastavat psykologisesti turvallista tydyhteison
ilmapiirid ja laajemmin psykososiaalista turvallisuusilmapiirid (Dollard, 2019), jolle on luonteen-
omaista tyontekijoiden tydhyvinvointia tukevien toimenpiteiden edistiminen ja pahoinvoinnin
aiheuttamien ongelmien ennaltaechkiisy. Psykologisen turvallisuuden johtaminen on keskeinen
korona-ajan haaste ja hankkeessamme tutkimuksen kohteena oleva asia, jota tarkastelemme yk-

sityiskohtaisesti osiossa 1.2.

Ty6n vaatimus- ja voimavaratekijoiden ohella tyontekijén aloitteellisen toiminnan ja henkild-
kohtaisten voimavarojen voidaan olettaa olevan merkittdva hyvinvointiseurausten selittdja eta-
tyotilanteessa (Akkermans, Richardson, & Kramer, 2021). Tassé tutkimushankkeessa tarkaste-
lemme tydn vaatimusten ja voimavaratekijoiden teorian (Bakker & Demerouti, 2017) mukaisesti
etdtyOnaikaisen tyohyvinvoinnin selittdjind ensinnékin tyon tuunaamista. Tyotd on mahdollista
tuunata monin eri tavoin, mutta keskitymme hankkeessamme verrattain uuteen tuunausstrategi-
aan, tyon vaatimusten optimointiin, jolla voidaan olettaa olevan erityistd merkitysti pakotetussa
etatyossd (Demerouti & Peeters, 2018). Tyon vaatimusten optimoinnilla tarkoitetaan tyon kehit-
tdmistd yksinkertaistamalla ty6td tai optimoimalla tyoprosesseja mahdollisimman tehokkaiksi,
esimerkiksi etsimélld ja luomalla uusia tapoja tyoskennelld. Koska etityd on pakottanut kehit-
tdmédn uusia tyon tekemisen tapoja, on mahdollista, ettd tyon tuunaaminen tyon vaatimuksia
optimoimalla on ollut tydhyvinvointia edistiva tekija. Aikaisemmassa tutkimuksessa tdmén tuu-
nausstrategian on havaittu olevan yhteydessd tyon imun kokemukseen (Demerouti & Peeters,
2018) ja tyon merkityksellisyyteen (Makikangas, Minkkinen, Muotka, & Mauno, 2021). Tydn

vaatimusten optimoinnin lisdksi tarkastelemme itsensé johtamisen taitojen roolia etdtyonaikaisen



tydhyvinvoinnin selittdjand. Itsensd johtamisella tarkoitetaan itseensd vaikuttamisen prosessia,
jonka kautta saavutetaan suoriutumiseen tarvittava motivaatio ja itseohjautuvuus (Manz & Neck,
2004). Itsensa johtaminen koostuu erilaisista kayttaytymiseen ja ajatteluun liittyvista strategioista,
joiden tarkoitus on vaikuttaa myonteisesti henkilokohtaiseen tehokkuuteen (Neck & Houghton,
2006). Sen on todettu edistdvin muun muassa tyGhyvinvointia ja ty6hon liittyvien tavoitteiden
saavuttamista (Breevaart, Bakker, Demerouti, & Derks, 2016; Houghton & Jinkerson, 2007),
ja aiempi tutkimus on osoittanut, ettd itsensad johtamisen taidot ovat etétydssa erityisen tirkeitd
(Harpaz, 2002; Morgan, 2004; Miiller & Niessen, 2019).

Tarkastelemme tutkimushankkeessamme myos persoonallisuuden voimavaratekijéiden — pys-
tyvyysuskon suhteessa tyohon ja resilienssin — merkitystd etdtyonaikaiselle tydhyvinvoinnille.
Hyodyntdméllamme Banduran (1977) tehtdvidspesifin pystyvyysuskon késitteelld tarkoitetaan
yksilon uskoa kykyihinsé selvité erilaisista tehtdvistd. Mitd vahvemmin yksilo uskoo omiin mah-
dollisuuksiinsa suoriutua, sitd motivoituneemmin ja pitkdjanteisemmin hén ponnistelee tavoit-
teensa saavuttamiseksi vaikeissakin tilanteissa, kuten esimerkiksi haastavassa etityotilanteessa.
Pystyvyysuskon on aikaisemmissa tutkimuksissa havaittu olevan hyvin vahvasti tyon imun koke-
musta selittdvé tekija (ks. katsaus Mikikangas, Feldt, Mauno, & Kinnunen, 2013). Resilienssilld
puolestaan viitataan yksilon haastavista tilanteista selvidmisen voimavaraan (Maddi & Khoshaba,
2005). Sen tiedetdédn aikaisempien tutkimusten pohjalta edistdvin sekéd yleistd hyvinvointia ettd

tyohyvinvointia (Klaver ym., 2021; West ym., 2020).

1.1.3. Tyohyvinvointi pakotetussa etdtydssd

Kuten ylli esitimme, pandemianaikainen pakotettu etityd on siséltinyt useita merkittivia yhtéai-
kaisia muutoksia ja kuormitustekijoitd tydolosuhteisiin liittyen, mutta my6s tyén voimavarateki-
joitéd, joilla on mahdollisesti ollut merkitysti tydhyvinvoinnille. Ty6hyvinvointia tarkastelemme
tunneperdisend psykologisena kokemuksena, jota tyypillisesti jisennetddn yleisen tunneulottu-
vuuksien mallin kautta (Russell, 1980; Watson & Tellegen, 1985), jossa erilaisia tunnetiloja ku-
vataan niiden mielihyvén ja virittdytyneisyyden tason avulla (ks. myos Mékikangas & Hakanen,
2017). Yksittdisten tunteiden sijaan keskitymme hankkeessamme laajempiin kognitiivis-affek-
tiivisiin tyohyvinvoinnin tiloihin, joita tarkastellaan tyduupumuksen, tydn imun ja tyossa tylsis-
tymisen kisitteiden kautta. Tyduupumuksella viitataan krooniseen tyostressisyndroomaan, jota
kuvaavat voimakas visymys, kyyninen suhtautuminen tyohon sekd ammatillisen itsetunnon heik-
keneminen (Maslach, Jackson, & Leiter, 1996; Mikikangas, Leiter, Kinnunen, & Feldt, 2021).
Lievempdi tyopahoinvoinnin tilaa kuvaa tydssé tylsistyminen, jolle on ominaista epamiellytta-

vit tuntemukset, matala vireystaso ja tyytyméattomyys tyohon (Mikulas & Vodanovich, 1993).



Tydssédén tylsistynyt kokee tyonséd tuntuvan epdmotivoivalta, pdivien pitkiltéd ja tehtdvien yksi-
toikkoisilta (Reijseger ym., 2013). Tyon imulla puolestaan viitataan néille vastakkaiseen, myon-
teiseen tyohyvinvoinnin kokemukseen, jota kuvaavat tyontekijan tarmokkuuden, omistautunei-

suuden ja uppoutumisen kokemukset (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002).

Taydenndmme tyohyvinvoinnin késitteellistdmisté etityon aikana laajentamalla tarkasteluamme
myos tyon merkityksellisyyteen seké laajemmin koettuun tydkykyyn. Tydn merkityksellisyyden
on madritelty koostuvan kolmesta ydinulottuvuudesta, jotka ovat tydn myonteiseksi koettu mer-
kitys, merkityksellisyyden luonti tydn kautta ja suuremman hyvén motivaatio, eli kuinka tyo
koetaan erityisen merkitykselliseksi silloin kun silld on mydnteinen vaikutus toisiin ihmisiin ja
yhteiskuntaan (Steger, Dik, & Duffy, 2012). Tyokyvyn késitteelld puolestaan viitataan tyonte-
kijain omaan kokemukseen omien voimavarojen ja tyon vilisestd suhteesta (Ilmarinen, Gould,
Jarvikoski, & Jarvisalo, 2006; ks. myds Brady ym., 2020). Téssd mairitelméssd voimavaroja

kuvaavat tyontekijdn arvot, asenteet, motivaatio, ammatillinen osaaminen ja terveys.

Tutkimushankkeessamme tarkastelemme tyShyvinvoinnin kehittymistd pakotetun etityon ai-
kana vuosina 2020 ja 2021. Koska on syytd olettaa, ettd tyontekijoiden kokemukset pakotetun
etityon ajasta ovat olleet keskindisesti erilaisia, hyddynndmme hankkeessamme ilmién moni-
naisuuden esille tuovaa henkildsuuntautunutta lahestymistapaa (Wang, Sinclair, Zhou, & Sears,
2013). Tyypillisesti tyohyvinvointia on tarkasteltu muuttujakeskeisen analyysin kautta, joka on
tuonut esille keskiméérdisen kehityksen koko aineistoissa, jolloin erilaiset kokemukset voivat

jaada havaitsematta.

1.2. Psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin ja lihityoyhteison psykologisen tur-

vallisuuden merkitys etityossé ja hyvinvoinnin johtamisessa

1.2.1. Organisaatiotason psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri ja sen ulottuvuudet

My0s erilaiset organisatoriset ja johtamiseen liittyvit voimavarat, kuten toimivat henkilostohallin-
non ja johtamisen prosessit, voivat tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia etétydsséd (Nielsen ym.,
2017). Tassé tutkimushankkeessa keskityttiin ndiden osalta organisaatiotasolla psykososiaaliseen
turvallisuusilmapiiriin (PSC), jolla tarkoitetaan toimintatapoja, kdyténteitd ja menettelyja, joilla
tyOpaikat pyrkivét huolehtimaan tyontekijoidensd psykologisesta terveydesti, hyvinvoinnista ja
turvallisuudesta (Dollard, 2012; Dollard ym., 2019; Hall, Dollard, & Coward, 2010) seké 14hi-
tydyhteison tasolla psykologiseen turvallisuuteen, jolla tarkoitetaan jaettua kokemusta siité, onko

tyOyhteisossa turvallista ottaa inhimillisié riskejd (Edmondson, 1999).



Psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri muodostuu neljdstd ulottuvuudesta (ks. kuvio 1), jotka
ovat 1) organisaation johdon tuki ja sitoutuminen stressin hallintaan, 2) johdon asettama psykolo-
gisen terveyden ja turvallisuuden priorisointi suhteessa tuotannollisiin tavoitteisiin, 3) kommuni-
kointi ja tyontekijoiden kuuntelu psykologiseen terveyteen ja turvallisuuteen liittyvissd asioissa,
sekd 4) organisaation kaikkien tasojen tyontekijoiden ja tydsuojelun osallistaminen psykologisen
terveyden edistimiseen (Dollard, 2019; Dollard & Bakker, 2010). Kéytinnossé psykososiaalisen
turvallisuusilmapiirin johtaminen voi tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd organisaatiossa toteutetaan
tarvittavia tyohyvinvointia tukevia ja henkistd kuormittumista ennaltachkéisevid toimenpiteitd,
varmistutaan riittavisté tyoresursseista, ja jarjestetdan tyontekijdille sdénnollisesti mahdollisuuk-
sia tuoda esiin ty6hyvinvointiin liittyvid ndkemyksidén, jotka myos otetaan aidosti huomioon ja

joita kdytetdén osaltaan pohjana organisaation linjauksissa ja paétoksenteossa.

Psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri voidaan ndhdéa psykososiaalisten tydolosuhteiden lahto-
kohtana: se luo kehyksen perustan tydhyvinvoinnille organisaatiossa (Dollard & Bakker, 2010).
Tyontekijoiden hyvinvoinnin ja henkisen tydturvallisuuden priorisoiminen voi lisdtd tyon voi-
mavaroja (esimerkiksi esihenkil6iltd ja kollegoilta saatavan tuen méarad) ja vahentdd tyon vaa-
timuksia (esimerkiksi tyOperdistd stressid). Tatd kautta psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri
on kytketty tyon vaatimusten ja voimavarojen teoriaan (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker &
Demerouti, 2017) ja sen ndhdaén olevan tydn piirteisiin voimakkaasti vaikuttava ja niitd aikaan-

saavana tekijé.

Kuvio 1. Psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri ja sen ulottuvuudet (Dollard, 2012;
Dollard, 2019).



Psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri on tutkimusten perusteella ollut voimakkaammin yhtey-
dessd uupumukseen ja kuormittuneisuuteen kuin tiimin psykologinen turvallisuus, organisaation
tuki tai fyysinen turvallisuusilmapiiri (Idris, Dollard, Coward, & Dormann, 2012). Koska psyko-
sosiaalinen turvallisuusilmapiiri on yhteydessd monin tavoin tydn vaatimuksiin ja voimavaroihin,
se on myds etityotilannetta laajemmalle ulottuva, merkittdva tyohyvinvoinnin kehittdmistoimen-
piteiden kohde, johon kohdistetut vaikutukset ovat potentiaalisesti laajemmat kuin tydn ja tyohy-

vinvoinnin ongelmien hoitaminen yksilokeskeisesti (Dollard, 2012).

Suomalaisessa tydeldmissd psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin tutkimus on toistaiseksi ol-
lut vihéistd. Kansainvilisesti ilmioté on tutkittu, mutta ei juurikaan etitydssi. Psykososiaalinen
turvallisuusilmapiiri on siis suomalaisessa tyohyvinvointikeskustelussa uusi teema ja merkittdva
tydpahoinvoinnin organisaatiotason ennaltachkiisijd (Dollard, 2012). Tydperdisen stressin en-
naltaehkdisy on yksi tdmén pdivén tydelamén keskeisimmistd haasteista: siitd johtuvat ongelmat
ovat suurin yksittdinen sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkkeiden selittdjd, joka koskettaa
suurta madraa ihmisid vuosittain, ja jonka yhteiskunnalliset kustannukset ovat laskettavissa mil-
joonina euroina (Hassard, Teoh, Visockaite, Dewe, & Cox, 2018). Siksi timén tutkimushankkeen
tuottamat, tutkimukseen perustuvat tiedot ja ohjeet siitd, kuinka tydperdistd kuormitusta voidaan
ennaltaehkaistd psykososiaalista turvallisuusilmapiirid kehittamaélld, on timén péivéan tydeldmés-

sd adrimmadisen tarkeda.

1.2.2. Ldhityéyhteison psykologinen turvallisuus

Siind missd psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri kuvaa ilmi6td organisaatiotasolla, psykologi-
sen turvallisuuden kisite (engl. team psychological safety; Edmondson, 1999) liittyy psykologi-
sen turvallisuuden kokemukseen ldhityoyhteisotasolla. Psykologinen turvallisuus viittaa yksilon
kokemukseen tiimin henkisen turvallisuuden tasosta, mukavuuden tunteesta ja pelon elementin
puuttumisesta, kun taas psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin yhteydessd turvallisuus viittaa
tyon psykologisilta haitoilta suojaamiseen (Hall ym., 2010). Psykologisella turvallisuudella tar-
koitetaan tiimin jasenten kesken jaettua kokemusta muun muassa siitd, onko ryhmaéssé turvallista
ottaa inhimillisid riskejd (Edmondson, 1999). Esimerkkeja psykologisen turvallisuuden eri ulot-
tuvuuksista ovat myds kokemukset siitd, ettd tiimin jésenet vélittdvét toisistaan yksildiné, heilld
on myonteiset aikomukset toisiaan kohtaan, tyOyhteisdssd kunnioitetaan muiden osaamista, ja
yhteison jasenet hyviksyvét toisensa ja arvostavat toisiaan omina itsenddn (Edmondson, 1999;
Newman, Donohue, & Eva, 2017). Psykologiseen turvallisuuteen liittyy myds se, uskaltaudu-
taanko tiimissd ilmaisemaan tarvittaessa myos epdvarmuutta tai koetaanko, ettd virheiden teke-

minen on hyvéksyttyé eikd niiden yhteydessa tarvitse huolestua omasta arvosta tai hyviksynnasta



tyotiimin muiden jisenten silmissd. Muun muassa néistd syistd psykologinen turvallisuus on
erittdin tiarkedd esimerkiksi oppimisen kannalta, ja silld on useissa tutkimuksissa havaittu ole-
van tirked rooli my0s tyontekijoiden kéyttdytymisessd ja tyohyvinvoinnissa, kuten esimerkiksi
aloitteellisuudessa ja tyon imussa (Frazier, Fainshmidt, Klinger, Pezeshkan, & Vracheva, 2017;

Newman ym., 2017).

Psykologisen turvallisuuden on todettu olevan tdrked vilittdva tekijd myonteisten ja tukea an-
tavien johtamisen toimintamallien, kuten inklusiivisuuden, luotettavuuden ja tuen seké niiden
myonteisten seurausten, kuten tyon imun ja tyOsuoriutumisen, vililld (Newman ym., 2017).
Vaikka psykologiseen turvallisuuteen liittyvd tutkimus on yleisesti ottaen mittavaa, olemassa
oleva tutkimustieto psykologisesta turvallisuudesta etdty6ssd on toistaiseksi hyvin vahdistd. On
myos todennékdisti, ettd etdtydolosuhteet alleviivaavat entisestddn psykologisen turvallisuuden
ja luottamuksellisten ihmissuhteiden merkitysté, ja niiden riittdva yllapitdminen on etdtydssa ta-
vallista haastavampaa (Bolick, 2020; Edmondson & Daley, 2020; Lechner & Tobias, Mortlock,
2021). My0s néisté syistd tissd tutkimushankkeessa tuotettu uusi tieto tydhyvinvointia tukevista
etdjohtamisen kdytdnnoistd on erittdin ajankohtaista ja tirkedd. Lisdksi tdssé tutkimushankkeessa
on haluttu yhdistia seké 14hityoyhteiso- ettd organisaatiotason kokemus psykologisesta ja psyko-
sosiaalisesta turvallisuudesta, miké on ollut my6s yksi hankkeen keskeisisté uusista avauksista.
Niin psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri kuin psykologinen turvallisuuskin ovat molemmat

kiintedsti yhteydessé johtamiskéyténtdihin.

1.3. Psykologisen turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin johtaminen etityossi

Edelld kuvasimme pakotetun etdtyon keskeisid tydon voimavaroja ja vaatimuksia. Tyypillisesti
nédiden kokemusten tarkastelu on tapahtunut tydntekijoiden ndkokulmasta késin (esim. Kirchner
ym., 2021) ja esihenkil6iden kokemukset etéityOsté ja sen johtamisesta ovat jdéneet vihemmaélle
huomiolle. Esihenkildiden ty6 poikkeaa muiden tydntekijoiden tydstd muun muassa erityyppis-
ten vastuiden vuoksi. Esihenkil6iden tehtdvinid on muun muassa vastata johdettaviensa tydhy-
vinvoinnista ja tyoturvallisuudesta tydtehtdvien organisoinnin ohella. Esihenkiléiden laajan ja
vastuullisen tehtdvikentin vuoksi on tirked ymmértda sitd, miten esihenkildtyd muuttui pan-
demia-aikana, ja erityisesti, mitka tekijat sujuvoittivat ja mitkd tekijét vaikeuttivat johtamista ja

kytkeytyivit siten myds seki esihenkildiden itsensd ettd johdettavien ty6hyvinvointiin.

Siirtyminen pakotettuun etityohon tarkoitti monessa tapauksessa sitd, ettd esihenkildt, joilla
ei ollut juurikaan aiempaa etdtydjohtamiskokemusta, siirtyivdt nopeasti ja pakotettuina johta-

maan etityoté erityistilanteessa. Tutkimukset viittaavat siihen, ettd esihenkildiden tyé muuttui
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monin tavoin. Esimerkiksi pandemiatilanteeseen liittyvéd ohjeistaminen, uusien toimintatapojen
kehittdminen ja niistd kommunikointi aiheuttivat lisdtyota (Helge-Hazelton ym., 2021). Osa esi-
henkil6istd koki myds tydn ja muun eldmén yhteensovittamisen haastavammaksi kuin aiemmin
(Kirchner ym., 2021) ja esimerkiksi terveyteen ja taloudellisiin haasteisiin liittyvét huolet kuor-

mittivat heitd (Vinberg & Danielsson, 2021).

Myo6s monet johtamisen peruselementit, kuten sosiaalinen vuorovaikutus, saattoivat muuttua
radikaalilla tavalla riippuen siitd, miten paljon tai vihén etity6td oli aiemmin tehty. Etdtydssa
jokapdividinen kontakti esihenkilon ja tyontekijoiden vililld on tyypillisesti huomattavasti vé-
hiisempéé kuin kasvokkaisessa tydssé ja tdmi vaikuttaa tyon kéytintdihin, kommunikaatioon,
vuorovaikutukseen ja hyvinvointiin (Bouchard & Meunier, 2022; Poulsen & Ipsen, 2017). Myos
johtajuuden dynamiikka voi muuttua etdolosuhteissa: tyontekijoiden autonomia, itsensé johtami-
sen taidot ja jaettu johtajuus korostuvat lahity6td enemmaén (Morgan, 2004; Miiller & Niessen,
2019; Sjoblom, Juutinen, & Mékikangas, 2022). Samalla on kuitenkin tarkedd esihenkilGtydssa
huolehtia siité, ettd tyontekijé saa riittdvén tuen niin tyon sisaltdihin kuin tydhyvinvointiin liitty-

viin asioihin etdolosuhteissa.

Samalla kun esihenkil6tyd muuttui haastavammaksi, my0s tyontekijéiden tarpeet saattoivat muut-
tua. Koronapandemian aiheuttamissa erityisolosuhteissa esimerkiksi psykologisen ty6hyvinvoin-
nin turvaaminen on ollut erityisen tirkeda tyontekijoiden joutuessa kohtaamaan monenlaisia uu-
sia tyohon ja sen tekemisen tapoihin kohdistuvia vaatimuksia, terveyteen liittyvid huolenaiheita
sekd tyon epdavarmuuden lisddntymistd. On tutkimusnéyttod siitd, ettd koronapandemian aiheut-
reagoitiin tilanteeseen (Mihalache & Mihalache, 2021). My6s muissa tutkimuksissa on todettu,
ettd koronapandemia on entisestdéin korostanut myonteisen tyoilmapiirin ja ty6olosuhteiden mer-
kitysté (Biron ym., 2021) ja ettd etitydssd huomion kiinnittdminen luottamuksellisten ihmissuh-

teiden ja psykologisen turvallisuuden vaalimiseen on erityisen térkedd (Bolick, 2020).

Esihenkildiden tyon muuttuminen ndyttdd aiemman tutkimuksen pohjalta olleen pandemia-aikana
osin myds uudentyyppisiin vaatimuksiin ja tarpeisiin vastaamista ja tdltd osin myos kuormittavaa
(esim. Kirschner ym., 2021). Tdmén tyyppinen tyon vaatimusten lisdéntyminen on voinut paitsi
uhata esihenkildiden omaa ty6hyvinvointia (Bakker & Demerouti, 2017), mutta my0s heijastua
heiddn tapaansa johtaa, ja sitd kautta vaikuttaa edelleen tydntekijoiden, johdettavien, tyShyvin-
vointiin. Tietynlaisten johtamistyylien — esimerkiksi palvelevan johtamisen tai vuorovaikutteisen
johtamisen — on nimittédin osoitettu olevan yhteydessa tyontekijoiden tydhyvinvointiin (Montano,
Reeske, Franke, & Hiiffmeier, 2017).
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Vaikka tyohyvinvointia ja johtamista kartoittava tutkimus on nykypdivénd laajaa, psykologisen
turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin johtamista etitydolosuhteissa on kaiken kaikkiaan tutkittu va-
hén. Tiimin psykologiseen turvallisuuteen liittyvassa kirjallisuudessa on todettu, ettd etdtydolo-
suhteissa psykologisen turvallisuuden ja hyvinvoinnin ylldpitdminen on tavallista haastavampaa
ja vaatii tarkoituksellisuutta ja tietoisia strategioita (Bolick, 2020; Edmondson & Daley, 2020;
Lechner & Tobias Mortlock, 2021). Psykososiaalista turvallisuusilmapiirid koskevia tutkimuksia
puolestaan ei ole toistaiseksi toteutettu etitydolosuhteissa, ja etdtyon ominaispiirteiden pohdinta
ja kuvailu puuttuu aihetta késittelevastd johtamiskirjallisuudesta. Koronapandemian aiheuttaman
pakotetun etitydn aikana tydhyvinvointia ja johtamista on kartoitettu useissa tutkimuksissa, mut-
ta erityisesti psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin ja psykologisen turvallisuuden johtamisesta
etityOssd tarvitaan edelleen kattavampaa tietoa, mihin tarpeeseen tdma tutkimushanke pyrki osal-
taan vastaamaan. Koronapandemian jilkeen yleistyvéksi ennustetussa monipaikkaisessa tydssé
on keskeistd ymmartdd paremmin, miltd osin johtaminen ja esihenkildtyd on etdtydolosuhteissa
erilaista kuin perinteisemmassé kasvokkaisessa tyossd, ja millaiset lainalaisuudet ja hyvét kay-

tannot sithen pétevit.

1.4. Hankkeen tavoitteet

Turvallisesti etind — tyohyvinvointi ja sen johtaminen etditydssd -hanke keskittyi tyShyvinvoin-
tiin, sen kehittymiseen ja ennustajiin pakotetun etdtyon aikana tyontekijoiden kokemana. Lisdksi
tarkastelumme kohteena olivat esihenkildiden kokemukset 1dhijohtamisesta sekd erityisesti psy-
kososiaalisen turvallisuusilmapiirin, psykologisen turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin johtamises-
ta etityon aikana. Hankkeen keskeisend tavoitteena oli selvittdd, miten etityd voidaan jarjestad
ja miten sitd voidaan johtaa tavalla, joka tukee tyon tekemisti ja tyShyvinvointia. On varsin to-
dennikdistd, ettd pandemian paittymisen jilkeen etd- ja erityisesti monipaikkainen tyd lisdéntyy
my0s sellaisissa tyotehtdvissi, joissa etitydn ei aikaisemmin ajateltu olevan mahdollista. Timén
vuoksi tutkimukseen perustuva tieto etitydstd ja etityon psykologista tydhyvinvointia ja turvalli-
suutta edistdvista tekijoistd ja johtamisen kdytdnnoistd on erityisen tarkedd. Hankkeessa tutkittiin
tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemuksia koronapandemian aikaisesta etitydstd hyodyntden
monipuolisesti sekd madrillisid kattavia seuranta- ja poikkileikkausaineistoja ettd laadullisia
haastatteluaineistoa ja avoimien kommenttien analyysid. Konkreettiset tutkimustavoitteet ja -ky-

symykset olivat:
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. Miten psykologinen tyShyvinvointi (tySuupumus, tydssé tylsistyminen ja tyon imu) kehittyi-
vit pakotetun etityon aikana?

. Miten etdtyon vaatimukset ja voimavarat, tyontekijaan liittyvat tekijat (henkilokohtaiset voi-
mavarat, tyon kehittiminen ja itsensd johtaminen) ja organisaatioon liittyvét voimavarat (tuki
etaty6lle) olivat yhteydessd etdtyon aikaiseen psykologiseen tyohyvinvointiin?

. Millaiset ovat psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin ja ldhitydyhteison psykologisen turval-
lisuuden suomenkielisten kyselylomakeversioiden psykometriset ominaisuudet?

. Miten psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri ja ldhitySyhteison psykologinen turvallisuus oli-
vat yhteydessé tyohyvinvointiin?

. Millaiseksi esihenkil6t kokivat etdtyon kuormittavuuden ja etdtyGajan johtamisen erityisesti

tyShyvinvoinnin ja psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin ndkokulmista tarkasteltuina?
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2. Tutkimusasetelma ja aineistot
2.1. Hankkeen aineistot ja aikataulu

Turvallisesti etdnd — ty6hyvinvointi ja sen johtaminen etdtydssé -hankkeessa selvitettiin tyonteki-
joiden ja esihenkildiden kokemuksia tydsté ja tyohyvinvoinnista koronapandemian aiheuttaman
etdtyon aikana. Tutkimukseen osallistui kolme korkeakoulua: Tampereen korkeakouluyhteiso,

Turun yliopisto ja Itd-Suomen yliopisto.

Hanke toteutettiin ajalla 1.1.2021— 31.12.2022. Téni aikana etdtyo6td, tyohyvinvointia ja etdjoh-
tamista kartoitettiin eri tavoilla: viisi mittauskertaa kasittdvélla pitkittdistutkimuksella, poikki-
leikkaustutkimuksella ja haastattelututkimuksella. Tutkimushankkeen aineistonkeruut on kuvattu

aikajanalla kuviossa 2.

Kysely T1
Huhtikuu 2020
(n=2269, 32 %)

Kysely T2
Kesédkuu 2020
(n =909, 63 %)

Kysely T3
Lokakuu 2020
(n=1670, 82 %)

Kysely T4
Helmikuu 2021
(n=1535,83 %)

Kysely T5
Marras/joulukuu
2021 (n =382, 88 %)

Koronan aiheuttama etityd 18.3.2020 alkaen >

Poikkileikkaus Esihenkil6haastattelut
Huhtikuu 2021 Syys-marraskuu 2021
(n=3543,29 %) (n=128)

Kuvio 2. Turvallisesti etéini -tutkimushankkeen aineistonkeruut.
Huom. Pitkittdistutkimuksen T2-T5 vastausprosentit kuvaavat vastausaktiivisuutta suhteessa

edelliseen kyselyyn.

2.2. Kyselyaineistot

Tutkimushankkeessa keréttiin Tampereen korkeakouluyhteisostd viisi tutkimuskertaa késittéava
pitkittdisaineisto, joka keréttiin huhti-, kesd- ja lokakuussa 2020 sekd helmi- ja marraskuussa

2021. Aineistonkeruu toteutettiin sahkéiselld LimeSurvey-ohjelmalla.

Kutsu vastata pitkittdistutkimuksen ensimmaiseen kyselyyn (T1) ldhetettiin koko Tampereen
korkeakouluyhteisdlle yleisen sdhkopostilistan kautta huhtikuussa 2020 pian sen jilkeen, kun
yliopistojen tilat oli koronapandemiasta johtuen suljettu ja henkildkunta oli siirtynyt etityosken-
telyyn. Tutkimuksesta tiedotettiin ennakkoon korkeakouluyhteison intranetin kautta muutamaa
pdivad ennen kyselyn ldhettamistd. Kyselylomake ldhetettiin yhteenséd 6 929 tyontekijélle ja siitd

lahetettiin yksi muistutus muutama péaiva ennen kyselyn sulkeutumista. Ensimmaiseen kyselyyn
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vastasi yhteensd 2 661 henkilda. Vastausprosentiksi muodostui 38. Toinen kysely (T2) ldhetettiin
kesdkuussa 2020 niille 1 439 henkildlle, jotka olivat ilmaisseet halukkuutensa osallistua seuran-
takyselyyn ensimmdisen kyselyn yhteydessé. Toiseen seurantakyselyyn vastasi 909 tyontekijaa,
jolloin T1-T2 vastausprosentiksi muodostui 63. Kolmas seurantakysely (T3) ldhetettiin loka-/
marraskuussa 2020 yhteenséd 824 tyontekijdlle. Siihen vastasi 670 henkildd, ja ndin ollen T2-T3
vastausprosentti oli 82. Kutsu neljanteen kyselyyn (T4) ldhetettiin muiden seurantakyselyiden
tapaan tyontekijoille, jotka olivat ilmoittaneet aiemmassa kyselyssé halukkuutensa osallistua jat-
kotutkimukseen. Neljis seurantakysely oli auki helmikuun puolesta vélistd maaliskuun alkuun.
Kutsu ldhetettiin 643 tyontekijille ja kyselyyn vastasi 535 tyOntekijad, jolloin T3—T4 vastaus-
prosentiksi muodostui 83. Kutsu viidenteen kyselyyn (T5) ldhetettiin marraskuussa 2021 434

tyontekijdlle. Siithen vastasi 382 tyontekijéa, ja siten T4—T5 vastausprosentiksi muodostui 88.

Ensimmadiselld tutkimuskerralla (T1) vastaajista 44 % tyOskenteli opetus- ja tutkimustehta-
vissd, 33 % kuului tukipalveluiden henkil6stoon ja 23 % oli jatko-opiskelijoita. Vastaajista
26 % oli suorittanut tutkijakoulutuksen, 49 % ylemmén ja 17 % alemman korkeakoulu-
tutkinnon. Vastaajien keskimaérdinen ikd oli 43 vuotta (ki = 11,6), ja heistd 65 % oli naisia.
Tutkimushankkeesta julkaistut empiiriset artikkelit perustuvat pitkittdisaineiston eri vaihei-
siin. Tdssé raportissa kuvatut tyShyvinvoinnin kehityspolut perustuvat yhteensd 417 tyonteki-
jén vastauksiin (sisdltden muun muassa resurssisopimuslaiset), jotka osallistuivat kaikkina vii-
tend ajankohtana kyselyyn (T1-T5). Heistd marras-joulukuussa 2021 toteutetun kyselyn (T5)
mukaan 43 % kuului opetus- ja tutkimushenkilostoon, 45 % tukipalveluhenkilostoon, 4 %
edusti johtajistoa ja 8 % oli yliopistoon tydsuhteessa olevia jatko-opiskelijoita. Vastaajista 96 %
oli tyésuhteessa korkeakouluyhteis6on ja 4 % tyoskenteli resurssisopimuksella. Osallistujien kes-
ki-ikd oli 46 vuotta (vaihteluvéli 25-69), valtaosa oli naisia (73 %) ja eli parisuhteessa (79 %).
Tutkimuksen alussa kaikki vastaajat tyoskentelivét etdnd. Marras/joulukuussa 2021 vastaajista
43 % teki pelkéstddn etityotyotd ja kolmannes vastaajista (27 %) tyoskenteli 3—4 péivaa tyovii-
kosta etind. Katoanalyysit osoittivat, ettd naiset, idltddn vanhemmat tyontekijat ja tukipalvelujen

henkil6sto olivat yliedustettuina pitkittdisaineistossa. Muutoin systemaattista katoa ei ilmennyt.

Tampereen korkeakouluyhteison liséksi hankkeessa toteutettiin seurantatutkimus myos Turun
yliopistossa. Tutkimus kaésitti kaksi mittauskertaa: ensimmaéinen aineistonkeruu (T1) toteutettiin
syys-lokakuussa 2020 ja toinen aineistonkeruu (T2) maaliskuussa 2021. Ensimmaéiseen kyselyyn
lahetettiin kutsu koko henkildstdlle, jota oli kerdyksen aikaan 3 788 henkildd. 1487 tyontekijaa
taytti kyselyn kokonaisuudessaan, jolloin vastausprosentti oli 39. Toiseen kyselyyn lahetettiin
kutsu niille 872:1le ensimmaiseen kyselyyn vastanneille, jotka olivat ilmoittaneet halukkuutensa

osallistua seurantaan. Kyselyyn vastasi 597 henkiloston edustajaa, jolloin vastausprosentti oli 68.
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Pitkittdistutkimuksista erillinen poikkileikkaustutkimus toteutettiin Tampereen, Turun ja Iti-
Suomen yliopistoissa 12.4.2021-3.5.2021. Ennen kyselyn ldhettdmisté tutkimuksesta tiedotettiin
yliopistoissa sisdisten viestintdkanavien kuten intranetin, sdhkopostilistojen ja Yammerin kautta.
Kutsu kyselytutkimukseen 1dhetettiin yliopistojen koko henkildstolle sahkdpostilistojen kautta.
Kyselystd muistutettiin Tampereen ja Itd-Suomen yliopistoissa kaksi kertaa sekd Turun yliopis-
tossa yhden kerran henkilokunnan sdahkdpostilistojen kautta. Kyselyn aukeamisaikaan henkilds-
ton maard sdahkopostilistoilla oli Tampereen yliopistossa 5 426, Turun yliopistossa 3 710, seké

Itd-Suomen yliopistossa 2 984.

Kyselyyn vastasi yhteensd 3 971 henkilod. Tyhjien vastausten poiston jilkeen vastaajia oli
3 543, ja koko kyselyn taytti yhteensd 3 023 vastaajaa. Suurin osa vastaajista oli Tampereen yli-
opistosta (rn = 1642, vastausprosentti 30). Turun yliopistosta vastaajia oli 1 187 (vastausprosentti
32) ja Ita-Suomen yliopistosta 714 (vastausprosentti 24). Kaikkien yliopistojen vastaajista yhdis-

tetyn aineiston vastausprosentti oli 29.

Hankkeessa hyddynnettiin aineistoa, josta rajattiin pois véitoskirjatutkijat, resurssisopimuksella
tyoskentelevit ja tutkimusta avustava henkilosto, koska kiinnostus oli tyGsuhteessa olevien ko-
kemuksissa. Yhteensd aineistossa tdmén rajauksen jilkeen oli 2 660 vastaajaa. Vastaajista 49 %
(n =1 300) oli opetus- ja tutkimushenkildstod, 48 % vastaajista (n = 1 274) kuului tukipalvelujen
ja tiedekuntien henkildstoon ja 3 % (n = 86) edusti johtotasoa. Vastaajista yhteensd 20 % ilmoitti
toimineensa etityon aikana esihenkilStehtivissa. Vastaajien ién keskiarvo oli 48 vuotta (k= 10,2).
Vastaajista 66 % oli naisia, 27 % michii ja 6 % muunsukupuolisia tai ei halunnut vastata tai méaari-
telld sukupuoltaan kyselyssé. Vastaajista valtaosalla oli joko ylempi korkeakoulututkinto (35 %) tai
lisensiaatin tai tohtorin tutkinto (45 %). Suurin osa vastaajista (74 %) asui yhdessa jonkun muun ai-
kuisen, kuten puolison tai kumppanin kanssa. Yksin asui 17 % vastaajista. Vastaajista 33 % ei ollut
tehnyt lainkaan etdtditd ennen maaliskuuta 2020, 32 % oli tehnyt vahemmén kuin yhden kokonaisen
paivan viikossa, 22 % 1 tai 2 péivaa viikossa, 5 % oli tehnyt 3—4 péivad viikossa ja 4 % oli tehnyt

pelkistéén tai lahes pelkistéddn etétyota.

2.3. Haastatteluaineisto

Tutkimushankkeessa toteutettiin hankkeen keskeisid teemoja syventivit esihenkilohaastattelut,
joihin haastateltiin yhteensé 28 erilaisissa johtavissa tehtdvissd toimivaa henkiloston edustajaa
Tampereen, Turun ja [td-Suomen yliopistoista (2 harjoitushaastattelua ja 26 lopulliseen haastatte-

luaineistoon siséltyvad haastattelua).
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Haastatellut esihenkilt ja johtajat ohjautuivat haastatteluun vastattuaan huhtikuussa 2021 poik-
kileikkauskyselytutkimukseen ja ilmaistuaan sen yhteydessa halukkuutensa osallistua pakotetun
etdtyon aikaisen johtamisen ja hyvinvoinnin teemoja syventdvéddn haastatteluun. Yhteensd 168
esihenkildd ja johtajaa ilmaisi halukkuutensa osallistua haastatteluun. Heistd poimittiin satun-
naisvalinnalla 75 henkild4, joista valittiin eri yliopistoja, johtamistoimenkuvia, johtamistykoke-
musta, alaisten maéraa, tieteenaloja, yliopistonyksikditd sekd sukupuolia edustava otos (n = 28).

Haastattelut toteutettiin syys-, loka- ja marraskuussa 2021.

Haastatelluista esihenkil6istd 12 oli Tampereen korkeakouluyhteisostd, 9 Turun yliopistosta ja
5 Itd-Suomen yliopistosta; 12 (46 %) edusti ldhiesihenkil6tasoa, 10 (39 %) péaillikkotasoa ja
4 (15 %) johtaja/dekaanitasoa, ja 16 (62 %) oli naisia ja 10 (38 %) michid. Haastateltujen kes-
ki-ikd oli 48,6 vuotta (kh = 6,0) ja keskiméérdinen tydokokemus senhetkisessd tyotehtévéssé
6,5 vuotta (kh = 6,3).

2.4. Muuttujat

Tutkimushankkeessa kédytetyt maaralliset kyselyt sisdlsivdt kysymyksid taustatekijoistd, tyon
piirteists, tyontekijan henkildkohtaisista voimavaroista, tyontekijdn valmiuksista, tyontekijin
toiminnasta etitydssd sekd tyohyvinvoinnista. Tutkimuksessa kdytetyt muuttujat ja summamuut-
tujat on esitelty taulukossa 1. Yleisend pyrkimyksend oli kéyttdd aiemmissa tutkimuksissa vali-
doituja ja toimiviksi todettuja kyselymenetelmid, mutta hankkeessa my0s kehitettiin uusia kyse-

lyviittdmid tavoittamaan pakotettuun etdtyohon liittyvid ilmidita.
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Taulukko 1. Tutkimuksen muuttujat.

MUUTTUJA/ OSIOIDEN | ASTEIKON | a LAHDE
SUMMAMUUTTUJA | LUKU- VAIHTE-
MAARA | LUVALI

TYON PIIRTEET

Kodin toimivuus 6 1-5 0,71-0,72* | Kehitetty hanketyo-

etdtyOympaéristond 0,82° ryhmiéssi. Esimerkki-
vaittdima: “Minulla on
kotonani tyontekoon
soveltuvat riittavat tilat”

Organisaation tarjo- 6 1-5 0,78-0,81* | Kehitetty hanketyo-

ama etdtyon tuki ryhméssi. Esimerk-
kivdittdma: ”Olen saanut
riittdvit ohjeet eri tehté-
vien hoitamiseen”

Psykososiaalinen 4 1-5 0,88-0,89% | Dollard (2019)

turvallisuusilmapiiri 0,91°

Lahitydyhteison psy- | 6 1-5 0,90° Edmondson (1999);

kologinen turvallisuus Clausen ym. (2019);
kaksi véittdmaé kehitetty
hanketyoryhmassé

Sosiaalinen tuki 6 1-5 0,91 Clausen ym. (2019)

Tyon aikapaineet 3 1-5 0,82° Clausen ym. (2019)

TYONTEKIJAN HENKILOKOHTAISET VOIMAVARAT

Tyospesifi 3 1-5 0,86-0,89* | Hakanen, Harju, Seppal,

pystyvyysusko Laaksonen, & Pahkin
(2012)

Resilienssi 3 1-5 0,82-0,84* | Rantanen ym. (2020);
Smith ym. (2008)

TYONTEKIJAN VALMIUDET

Tietotekniset 3 1-5 0,74° Kehitetty hanketyo-

etatydvalmiudet ryhmissi. Esimerkki-
véittdma: "Etityon
vaatima tietotekninen
osaamiseni on ollut
riittdvaa”

TYONTEKIJAN TOIMINTA ETATYOSSA

Tavoitteisiin liittyva 3 1-5 0,78° Houghton & Neck

itsensd johtaminen (2002); Sjoblom,
Salmela-Aro, &
Hietajérvi (2020)

Hyvinvointiin liittyvd | 3 1-5 0,78° Sjoblom, Salmela-Aro, &

itsensd johtaminen Hietajarvi (2020)
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MUUTTUJA/ OSIOIDEN | ASTEIKON | a LAHDE
SUMMAMUUTTUJA | LUKU- VAIHTE-
MAARA | LUVALI

Tyon tuunaus 4 1-5 0,86-0,90? | Demerouti & Peeters

tyon vaatimuksia 0,86° (2018)

optimoimalla

TYOHYVINVOINTI

Ty6n imu 3 1-5 0,83-0,85" | Schaufeli, Shimazu,

0,81° Hakanen, Salanova, &

De Witte (2019)

Tyon merkityksellisyys | 4 1-5 0,91° May ym. (2004)

Tyokyky 1 1-5 Ilmarinen, Ilmarinen,
Huuhtanen, Louhevaara,
& Néasman (2015)

TySuupumus / 32 4> 1-5 0,85-0,89% | Schaufeli, Desart, & De

Uupumusasteinen 0,74° Witte (2020)

vasymys

Ty0Ossé tylsistyminen | 4 1-5 0,79-0,81¢ | Reijsegar ym. (2013)

Huom. *T1-T5, ®poikkileikkaus, °T3-T3

Kyselylomakkeissa esitettiin lisdksi myds avoimia kysymyksié, joita analysoitiin hankkeessa
useammassa artikkelissa. Esimerkiksi huhtikuussa 2021 niille, jotka kertoivat toimineensa esi-
henkilotehtdvissd pakotetun etdtyon aikana, esitettiin kysymys: “Jos haluat, voit kertoa tihdn
lisdd esihenkilokokemuksistasi etdtyon aikana. Esimerkiksi: Millaista tukea olet kaivannut esi-
henkilotehtdvien hoitamiseen etdtyon aikana? Mistd on ollut apua? Millaiset tilanteet olet koke-

nut kaikkein haastavimmiksi esihenkilond? .

2.5. Analyysimenetelmiit

Hankkeen méiérillisid aineistoja hyddyntdvissd tutkimuksissa analyysimenetelmind kéytettiin
latenttia profiilianalyysia, sekoitettujen jakaumien kasvukdyrdmallinnusta ja rakenneyhtdlomal-
linnusta. Tyohyvinvoinnin selittdjid analysointiin erilaisilla regressiopohjaisilla menetelmilla,
esimerkiksi hierarkkisella ja multinomiaalisella logistisella regressioanalyysilld. Laadullisia ai-
neistoja analysoitiin laadullisella aineistoldhtoiselld siséllonanalyysilld, jota hyddynnetdén laajal-
ti terveyteen ja hyvinvointiin liittyvéssé tutkimuksessa (Elo & Kyngis, 2007; Krippendorff, 2012;
Mason, 2002). Haastattelujen laadullisen analyysin tukena kaytettiin ATLAS.ti 22 -ohjelmaa.
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3. Tulokset

3.1. Tydhyvinvointi, sen kehitys ja ennustajat koronapandemia-ajan etityossi

3.1.1. Tyéhyvinvoinnin kehittyminen etdtyon aikana

Tutkimushankkeen keskeiset tulokset osoittavat, ettd kokemukset etitydstd ja sen aikaisesta hy-
vinvoinnista eriytyvit (Mékikangas, Juutinen, Oksanen, & Melin, 2020; Mékikangas, Juutinen,
Maikiniemi, Sjoblom, & Oksanen, 2022; Mékikangas, Sjoblom, Juutinen, & Ruohomaki, 2023)
Jotkut tyontekijat kykenivdt nauttimaan etityon antamasta vapaudesta ja erds tutkimukseen
osallistunut henkild totesi kyselylomakkeen avokommenttiin antamassaan vastauksessa, ettd
?Etdtyoskentelyyn siirtyminen on ollut parasta mitd koko tyéurallani on tapahtunut. Kaikki turha
jdd pois ja aikaa jdd olennaisille asioille.”. Kuitenkin myos erilaisia kokemuksia ilmeni, esi-
merkiksi: “Etdityossd rankinta on minulle se, etten koe olevani osa tyoyhteisdd, ja koska saan
suuren osan tyomotivaatiostani tydyhteisostd, en ole myoskddn motivoitunut tyohoni. Koen ole-
vani taysin irrallani tyoyhteisostd, ja yhteenkuuluvuuden puuttuessa en koe rooliani merkittd-
vaksi. Normaalitilanteessa nautin tyostdni ja toihin on mukava tulla, enkd ole koskaan aiemmin
tuntenut uupumusta. Nyt kuitenkin koen tyoni epdmotivoivana ja ajoittain jopa ahdistavana.”
Naiiden eriytyvien kokemuksien vuoksi tydhyvinvoinnin pitkdaikaisen kehityskulun tarkastelussa
hy6dynnettiin ilmidn moninaisuuden esille tuovaa henkildsuuntautunutta 1ahestymistapaa (Wang

ym., 2013).

Havaitsimme mydnteisen tydhyvinvoinnin, tydn imun, osalta yhteensd viisi eriytyvad ke-
hityspolkua (ks. kuvio 3). Tyypillisimmét kehityskulut kuvasivat tydon imun tason kes-
kimaaraistd (profiili 1, n = 165) tai korkeaa (profiili 5, n = 172) tasoa. Yhteensd ndihin kah-
teen profiiliin kuului valtaosa tutkituista tyontekijoistd (81 %). Ajalliset muutokset ndissé
profiileissa olivat varsin vahdisid: profiiliin 5 kuuluvilla tyontekij6illd etdtydon alussa
— huhtikuun ja kesdkuun 2020 aikavililld — tyon imu lisdédntyi, mutta pysyi sen jalkeen samalla
tasolla. Profiiliin 1 kuuluvilla tyontekijoilld oli havaittavissa vihaistd tyén imun laskua vuoden
2021 puolella. Néiden lisdksi havaittiin my6s profiili, jossa tyon imu sdilyi samalla tasolla seu-
ranta-aikana ja sen taso oli keskiméaardistd alhaisempi (profiili 2, n = 62). Havaitsimme myos
kaksi pienempéd profiilia, josta toisessa tyon imun taso oli erittdin korkea ja se edelleen lisddntyi
etdtyon alussa (profiili 4, n = 5), kun taas toisessa tyon imun taso oli erittdin matala ja vuoden

2021 alkuun saakka vaheneva (profiili 3, n = 13).
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3,5

T OO PO P L LT PSPPSRI L

T1 Huhtikuu 2020 T2 Kesikuu 2020 T3 Lokakuu 2020 T4 Helmikuu 2021 T5 Marras/joulukuu
2021

Profiili I (n =165)  «eeeee Profiili 2 (n = 62) ——Profiili 3 (n =13)
— = Profiili4 (n=35) === Profiili 5 (n = 172)

Kuvio 3. Tyon imun kehityspolut etityon aikana.

Vastausskaala 1 = en koskaan, 5 = aina. Kuvio julkaistu Gaudeamuksen luvalla.

Uupumusasteista vasymystd kuvasi kuusi erilaista kehityskulkua (ks. kuvio 4). Valtaosalle tyon-
tekijoistd (81 %, profiilit 2—4) oli tyypillistd vahdinen tai keskimédrdinen uupumusasteinen vasy-
mys, joissa ei tapahtunut juurikaan ajallisia muutoksia seuranta-aikana. Néiden lisdksi havaittiin
profiili, johon kuuluville oli tyypillistd erittdin alhainen uupumus, joka vield edelleen véheni
etdtyon alussa (profiili 1, n =21). Liséksi havaitsimme profiilin, joka koki erittdin korkeaa uupu-
musasteista vasymystd jo etdtyon alussa, ja timd kokemus lisdédntyi edelleen syksyn 2020 aikana
ja sdilyi koko tutkimusajan korkealla tasolla (profiili 6, n = 20). Vastaava kehityskulku havaittiin
myo0s profiiliin 5 kuuluvilla tyontekij6illda (n = 37), joiden uupumusasteisen vasymyksen taso

lisdéntyi lineaarisesti etdtyon alusta aina helmikuuhun 2021 saakka.
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4,5

3,5

2,5

Uupumusasteinen visymys

L5

T1 Huhtikuu 2020 T2 Kesakuu 2020 T3 Lokakuu 2020 T4 Helmikuu 2021  T5 Marras/joulukuu
2021

Profiillil (n=21)  «eeee Profiili 2 (n =90) —Profiili3 (n =119)
— = Profiili4 (n =130) === Profiili 5 (n =37) — -Profiili 6 (n =20)

Kuvio 4. Uupumusasteisen viisymyksen kehityspolut etityon aikana

Vastausskaala 1 = en koskaan, 5 = aina. Kuvio julkaistu Gaudeamuksen luvalla.

Havaitsimme ty0ssé tylsistymisestd neljd erilaista kehityspolkua (ks. kuvio 5). Tyypillistd oli,
ettd tyOssa tylsistymistd ei juurikaan koettu: véhiistd (profiili 3, » = 209) tai erittdin vahaistd
tyOssd tylsistymistd (profiili 1, n = 145) raportoi valtaosa (85 %) tutkituista vastaajista. Naiden
liséksi havaittiin profiili 2 (n = 56), jossa tydssé tylsistymisti raportoitiin jonkin verran ja tissé
profiilissa tydssé tylsistyminen lisddntyi vuoden 2020 lopusta vuoden 2021 alkuun, mutta vuoden
2021 aikana tylsistymisen kokemukset jdlleen véhentyivit. Lisdksi havaittiin my®0s erittdin pieni
profiili, johon kuului yhteenséd 7 tyontekijaa (profiili 4). Heilld tydssa tylsistyminen oli erittdin

korkeaa ja edelleen lisddntyvad pakotetun etdtyon aikana.
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Ty0ssd tylsityminen
w

2,5

T3 Lokakuu 2020 T4 Helmikuu 2021 T5 Marras/joulukuu 2021
Profiilil (n=145) e Profiili 2 (n = 56)
——Profiili 3 (n =209) — — Profiili4 (n =7)

Kuvio 5. Tyosséa tylsistymisen kehityspolut etityon aikana

Vastausskaala 1 = en koskaan, 5 = aina. Kuvio julkaistu Gaudeamuksen luvalla.

Yhteenvetona ylla esitetystd voidaan todeta, ettd korkeakouluhenkildston tyohyvinvointia pako-
tetussa etdtyOsséd luonnehti yleisesti korkea tydmotivaatio ja ylikuormitus pikemmin kuin alikuor-
mitus. Vaikka uupumusasteista visymysta koettiin yleisesti jonkin verran, tyon imun kokemukset
olivat keskimaérin korkealla tasolla, mutta tydssa tylsistymisen kokemukset puolestaan vahaisia.
Ajallisesti kehityskulut olivat valtaosassa havaittuja profiileja varsin pysyvid. Yleisesti tarkastel-
tuna tyon imussa oli havaittavissa pientd nousua heti etéityon alussa niilld, joilla tydn imun oli
lahtotasoisesti jo korkea. Uupumusasteisen visymyksen ja tydssd tylsistymisen lisddntyminen
— jos sellaista tapahtui — oli sen sijaan tyypillisempéd etityon pitkittyessd, syksyn 2020 aikana.
Tyohyvinvoinnin ajalliset muutokset olivat sen sijaan varsin epatyypillisid vuoden 2021 aikana,

miké voi osaltaan kertoa etityohon tottumisesta ja sujuvien tyoskentelytapojen 10ytdmisesta.
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Tutkimuksessamme hyddynnetty henkilosuuntautunut tarkastelu toi esiin néistd yleisisté taso- ja
muutoskehityskulusta poikkeavia, maéréllisesti pienempid ryhmié, joissa esimerkiksi tydn imua
koettiin poikkeuksellisen vahén tai tydssé tylsistymistd ja uupumusasteista vasymystd poikke-
uksellisen paljon, tai tyontekijaryhmii, joilla ilmeni isojakin ajallisia muutoksia. TAdméa osoittaa
henkilésuuntautuneen tutkimusotteen tarpeellisuuden etdtyonaikaisen tyShyvinvoinnin tarkaste-
lussa: ei ole syytd puhua kokemuksellisesti yhtéldisestd joukosta tai kaikkia tyontekijoitd kuvaa-

vista kokemuksista.

3.1.2. Tyohyvinvoinnin selittdjdt

Tutkimuksessa tarkasteltiin useiden eri tyohon, tyontekijin voimavaroihin ja tyon kehittdmiseen
liittyvien tekijoiden merkitystd tyohyvinvoinnille etityon aikana. Koonti tutkimushankkeen kes-
keisistd tuloksista julkaistuihin tutkimuksiin pohjautuen on esitetty taulukossa 2. Tulokset osoit-
tavat ensinnakin, ettd keskeisilld etityospesifeilld tyon voimavaroilla oli tarked merkitys etétyo-
tilanteessa: sekd kodin toimivuus etity0ympéristoné ettd organisaation tarjoama tuki etdtyohon
olivat myonteisesti yhteydessd tydon imuun ja tyokykyyn, ja kielteisesti yhteydessd uupumus-
asteiseen vdasymykseen. Namé voimavaratekijat olivat myos térkeitd pitkdaikaisen mydnteisen
tyShyvinvoinnin kehityksen mahdollistajia. Ndiden lisdksi myds perinteisimmilld tyon piirteilld
havaittiin yhteys etityonaikaiseen tydhyvinvointiin siten, ettd runsas esihenkildilta ja kollegoilta
saatu sosiaalinen tuki edisti tyon imua ja ehkéisi tyduupumusta, kun taas runsaat koetut aikapai-

neet lisdsivit kokemusta tyduupumuksen oireista.

Taulukko 2. Katsaustaulukko hankkeen tuloksista liittyen tyohyvinvoinnin selittéjiin.

TYON | TYON TYO- | TYOUUPUMUS/ | TYOSSA
IMU | MERKI- | KYKY | UUPUMUS- TYLSISTY-
TYKSEL- ASTEINEN MINEN
LISYYS VASYMYS
TAUSTATEKIJAT
- Naiset +able | 4d + + d.Li -h
_Ika +abfg +d +e _cdi _fh
- Koulutus +d
- Parisuhteessa -f
- Aikaisempi kokemus | +* +d -
etityosta
- Opetus- ja +d e +d _f
tutkimushenkilosto
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TYON | TYON TYO- | TYOUUPUMUS/ | TYOSSA
IMU MERKI- KYKY | UUPUMUS- TYLSISTY-
TYKSEL- A§TEINEN MINEN
LISYYS VASYMYS

TYON PIIRTEET

- Kodin toimivuus +ab +e

etdtyOympaéristona

- Organisaation tarjo- + b +e -c

ama etityon tuki

- Sosiaalinen tuki +8 -

- Ty6n aikapaineet +i

TYONTEKIJAN HENKILOKOHTAISET VOIMAVARAT

- TyGspesifi +ab

pystyvyysusko

- Resilienssi -c

TYONTEKIJAN VALMIUDET

- Tietotekniset +¢

etityovalmiudet

TYONTEKIJAN TOIMINTA ETATYOSSA

- Oman tyon +d -d

johtaminen

- Oman hyvinvoinnin +d -d

johtaminen

- Tyon tuunaus +abe -h

tyon vaatimuksia

optimoimalla

Tieteelliset artikkelit:

*Maikikangas, A., Juutinen, S., Oksanen, A., & Melin, H. (2020)

® Mikikangas, A., Juutinen, S., Méakiniemi, J-P., Sjéblom, K., & Oksanen, A. (2022)

¢ Mékiniemi, J.-P., Oksanen, A., & Mikikangas, A. (2021)

4Sjoblom, K., Juutinen, S., & Méikikangas, A. (2022)

¢Kyronlahti, S., Neupane, S., Nygérd, C-H., Oakman, J., Juutinen, S., & Mékikangas A. (2022)
fMaikikangas, A., Sjéblom., K., Juutinen, S., & Ruohoméki, V. (2023)

Pro gradu -tutkielmat:

¢ Saari, L., & Villman, M. (2022)
" Summanen, O. (2022)

i Sdvilammi, A. (2022)
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Tyo6hon liittyvien tekijoiden lisdksi tydntekijan henkilokohtaisilla voimavaroilla ja toiminnalla oli
tarked merkitys etityonaikaiselle tydhyvinvoinnille. Henkilokohtaisista voimavaroista erityisesti
tyospesifi pystyvyysusko oli tyon imua edistdva tekija pakotetun etdtyon aikana. Liséksi tyOnte-
kijat, joilla oli korkea resilienssin taso, raportoivat vihidisempééa uupumusasteista visymysti kuin
tyontekijat, joilla resilienssin taso oli matala. TyOntekijén tietoteknisilld valmiuksilla suhteessa
etityon vaatimuksiin havaittiin my9s olevan yhteys tyon imun kokemukseen. Tyontekijén toimin-
taan liittyvisté tekijoistd tyon tuunaaminen tyon vaatimuksia optimoimalla oli merkittéva tekija,
joka ennusti tyon imun ja tydssd tylsistymisen myonteistd ajallista kehittymistd. Tavoitteisiin
liittyvéan itsensd johtamisen sekd hyvinvointiin liittyvén itsensé johtamisen havaittiin puolestaan
olevan erityisen tarkeité tekijoitd tyon merkityksellisyyden kokemuksen edistdmisen ja vdhdisen

tyduupumuksen kokemuksen nékdkulmista késin tarkasteltuina.

Taustatekijoistd vanhemmalla idlld ja aikaisemmalla etityokokemuksella havaittiin olevan yh-
teys runsaampaan tyon imun ja tyon merkityksellisyyden kokemukseen sekd parempaan tyd-
kykyyn. Ty6pahoinvoinnin ilmidsti iké oli yhteydessd my0s vihdisempéédn tyduupumukseen ja
tyOssd tylsistymisen kokemukseen. Naiset raportoivat michid enemmaén tyon imua, mutta myos
tyduupumusta. Verrattaessa eri ammattiryhmid havaittiin tyonkuvan ristiriitainen suhde tyohy-
vinvointiin: opetus- ja tutkimushenkildsto koki tyonsa hallintohenkildstdd merkityksellisemmék-
si ja koki vihemman tyossé tylsistymistd, mutta toisaalta koki muita henkildstoryhmié enemmaén

tyOuupumusta.

Tutkimuksessa havaittiin myds erilaisia yhdysvaikutuksia sekd tyon piirteiden vélilld ettd tyon
piirteiden ja henkilokohtaisten voimavaratekijoiden vélilld. Ensinndkin runsaan sosiaalisen tuen
havaittiin suojaavan tyon aikapaineiden haitalliselta yhteydeltd tyostd palautumiseen (Savilammi,
2022). Toisin sanoen tilanteessa, jossa aikapaineita koettiin paljon, runsas sosiaalinen tuki oli yh-
teydesséd parempaan palautumiseen kuin tilanteessa, jossa sosiaalista tukea koettiin saavan vain
vahin. Taman lisdksi sekd korkea organisaation tarjoama tuki etityotilanteessa seké tyontekijan
korkea resilienssi suojasivat etityonaikaiselta yksindisyydeltd ja sen haitallisilta vaikutuksilta

stressiin ja uupumusasteiseen viasymykseen (Makiniemi ym., 2021).

3.2. Psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri, lihityoyhteison psykologinen

turvallisuus ja tyohyvinvointi pakotetun etityon aikana

Hankkeessa tutkittiin my0s psykososiaalista turvallisuusilmapiirid ja ldhitydyhteison psykolo-
gista turvallisuutta sekd menetelmallisistd ettd tydhyvinvointiyhteyksien nédkdkulmista: ensiksi

tarkasteltiin suomenkielisen psykososiaalista turvallisuusilmapiirid arvioivan PSC-kyselyn 12- ja
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4-osioisen version psykometrisid ominaisuuksia ja validoitiin suomenkielinen versio kyselyme-
netelmaistd (Juutinen ym., 2022), toiseksi tutkittiin psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin tydhy-
vinvointiyhteyksid (Juutinen ym., 2022), ja kolmanneksi laajennettiin psykologisen turvallisuu-
den arvioimista kyselymenetelmailld seké tutkittiin 1dhitydyhteison psykologisen turvallisuuden

tydhyvinvointiyhteyksid (Sjoblom, Juutinen ym., 2022).

Kansainvilisesti psykososiaalista turvallisuusilmapiirid on arvioitu kahdella eri kyselymenetel-
malla, joista pidempi késittdd 12 vaittdméa ja lyhyempi neljd vaittdimaa. Tutkimushankkeessa
tarkasteltiin molempien suomenkielisten versioiden rakennevaliditeettia ja sisédistd johdonmu-
kaisuutta, ja lisdksi lyhyemmin menetelmin kohdalla ajallista pysyvyyttd neljan mittausker-
ran valillda kymmenen kuukauden aikavalilld sekd kriteerivaliditeettia (Juutinen ym., 2022).
Kriteerivaliditeettia tarkasteltiin selvittimélld psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin yhteytté

stressiin, uupumusasteiseen visymykseen ja tyon imuun.

Tutkimuksen perusteella molempien kyselyversioiden sisdinen johdonmukaisuus oli hyva.
Pidemmaén kyselymenetelmén kohdalla todettiin, ettd PSC-12 ei jakautunut teorian pohjalta muo-
dostetun hypoteesin mukaisesti neljadn ulottuvuuteen, vaan faktorianalyysi tunnisti molemmista
kyselyversioista vain yhden faktorin (Juutinen, 2021). Tutkimustulosten pohjalta PSC-4 vaikutti
psykometrisesti kiyttokelpoiselta kyselylté, joka tavoittaa saman kokonaisilmion kuin pidempi
PSC-12. PSC-4-kyselyé voidaankin tutkimuksen perusteella suositella kaytettdvéksi jatkotutki-

muksissa. Kyselyn viittdmat on kuvattu taulukossa 3.
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Taulukko 3. Suomenkielisen PSC-4 -kyselyn viittimit korkeakouluympéristoon

muokattuina.

SUOMENKIELINEN |1 2 3 4 5
PSC-4 -KYSELY TAYSIN | JOKSEEN- | EI JOKSEEN- | TAYSIN
ERI KIN ERI SAMAA | KIN SAMAA | SAMAA
MIELTA | MIELTA EIKA MIELTA MIELTA
ERI
MIELTA

1. Korkeakoulumme
ylin johto on si-
toutunut stressin
ennaltachkdisyyn

2. Korkeakoulumme
ylin johto pitdd hen-
kistd hyvinvointia O O O O O
yhti tirkeénd kuin
tuloksellisuutta

3. Korkeakouluyhteisds-
simme vilitetddn hyvin
tietoa minua kosketta-
vista henkiseen tur-
vallisuuteen liittyvista
asioista

4. Korkeakouluyhtei-
somme osallistuu
kaikilla tasoilla (esim.
tyontekijét, esihenki-
16t, ylin johto) stressin
ennaltachkéisemiseen

Tutkimuksessa todettiin myos, ettd PSC-4:n ajallinen suhteellinen pysyvyys oli korkea pakotetun
etityon aikana. Psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri oli yhteydessd tydhyvinvointimuuttujiin
sekd samassa aikapisteessd ettd myShemmin arvioituna: korkea psykososiaalinen turvallisuusil-
mapiiri oli yhteydessd matalampaan stressin kokemukseen sekd samanaikaisesti arvioituna etté
pitkittdistutkimuksen jokaisella aikavililld (kuvio 6). Korkea psykososiaalinen turvallisuusilma-
piiri oli samoin yhteydessd matalampaan uupumusasteiseen vasymykseen samanaikaisesti arvioi-
tuna, mutta se ennusti myds aikavileilld T2-T3 ja T3—-T4 mydhempéd vihdisempad uupumusta.
Korkea psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri edisti tyon imun kokemusta kaikissa aikapisteissé
sekd pitkittdisesti aikavilillda T1-T2. Nama tulokset osoittavat, ettd psykososiaalista turvallisuu-
silmapiirid on mahdollista arvioida validisti lyhyen, neljd vaittimaa sisdltdvan kyselylomakkeen
avulla. Toiseksi tulokset osoittavat psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin tdrkedn merkityksen

tyShyvinvoinnille koronapandemian ja siiti johtuvan pakotetun etityon aikana.
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Kuvio 6. Pitkittdisyhteydet psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin ja stressin vililli.

Hankkeessa tutkittiin my0s sitd, miten kokemus psykologisesta turvallisuusilmapiiristd kehit-
tyil pakotetun etityon aikana, onko kokemuksessa ollut yksil6llisid eroja, ja millaisia yhteyk-
sid hyvinvointiin erilaisilla psykologisen turvallisuusilmapiirin kehityspoluilla voidaan havaita
(Mikikangas, Sjoblom, & Mékiniemi, 2022). Havaitsimme tutkimuksessamme yhteensa neljd eri
psykososiaalisen turvallisuusilmapiriin pitkittdisprofiilia, jotka erosivat toisistaan ilmion tasossa,
mutta kaikissa kokemus turvallisuusilmapiiristd laski pakotetun etityon aikana. Lisdksi profii-
leissa, joissa kokemus psykososiaalisesta turvallisuusilmapiiristi oli erityisen matala, todettiin

uupumusasteisen vasymyksen lisddntymisté ja tyd imun laskua.

Organisaatiotason psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin liséksi hankkeessa tutkittiin myds
lahitydyhteison psykologista turvallisuutta (Sjoblom, Juutinen ym., 2022). Tutkimuksessa ke-
hitettiin psykologisen turvallisuuden arvioimista seuraavin tavoin: 1) kisite laajennettiin tiimin
psykologisesta turvallisuudesta lahityoyhteison psykologiseksi turvallisuudeksi, koska useimmat
tyontekijit tyoskentelevit nykypdivand useammassa kuin yhdessé tiimissé; 2) kyselymenetel-
méén sisdltyvid viittdmid muokattiin ja siséllytettiin uusia vaittdmid, jotta viittdmat késittelisivét
kaikkia psykologisen turvallisuuden mééritelméédn kuuluvia osa-alueita, muun muassa virheisiin
ja epdonnistumisiin liittyvad tydyhteison kulttuuria seké tydyhteison jésenten kiinnostusta tois-
tensa hyvinvointia kohtaan. Ndiden muutosten jélkeen vaittimat muodostivat faktorianalyysissé
selkedn yhden faktorin rakenteen, joka selitti 66 % kokonaisvarianssista. Faktorilataukset oli-
vat korkeita (0,67-0,85) ja Cronbachin alfa-arvo oli 0,90. Ndiden psykometristen ominaisuuk-
sien pohjalta voidaan todeta, ettd hankkeessa laajennettu kyselymenetelma oli varsin pitevd, ja
sitd voidaan suositella kdytettdviksi ldhitydyhteison psykologiseen turvallisuuteen liittyvissé

jatkotutkimuksissa.

Tutkimuksessa selvitettiin myos 14hityoyhteisdn psykologisen turvallisuuden yhteyttd tydhyvin-

vointiin. Tutkimuksessa todettiin, etti 1ahitydyhteison psykologinen turvallisuus oli myOnteisessé
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yhteydessd tyon merkityksellisyyden kokemukseen ja kielteisessé yhteydessd tydouupumukseen.
Lisaksi tutkimuksessa havaittiin, ettd 1dhity0yhteison psykologinen turvallisuus moderoi yhteyt-
td tavoitteisiin liittyvdn oman tyon johtamisen ja tyon merkityksellisyyden vililld: eniten tyon
merkityksellisyyttd koettiin silloin, kun samanaikaisesti johdettiin aktiivisesti omaa tyo6ti ja sen

tekemistd, ja lahityoyhteison psykologinen turvallisuus oli korkealla tasolla.

3.3. Esihenkiloiden kokemukset pakotetun etityon johtamisesta

Esihenkildiden kokemuksia pakotetun etétydn johtamisesta ja omasta hyvinvoinnista kartoitettiin
hankkeessa sekd maérillisin menetelmin ettd laadullista haastatteluaineistoa ja kyselylomakkeen

avoimia vastauksia analysoimalla.

Kyselyaineistosta tutkittiin esihenkildiden kokemuksia esihenkilotyon kuormittavuuteen liittyen.
Kyselyyn vastanneilla esihenkil6illd oli keskiméarin 7 vuoden kokemus esihenkildtydstd nykyi-
sessd yliopistossaan. Alaisten médré vaihteli siten, ettd ldhiesihenkil6tasolla (esim. tutkimusryh-
mén tai tiimin vetdjd) alaisia oli keskiméérin 7, paillikkdtasolla 25 ja johtaja/dekaanitasolla ja
ylimmaissd johdossa 42. Etdtyon aikaisen esihenkildtyon kuormittavuuden kokemuksessa ei ollut
eroa esihenkil6tason suhteen (kuvio 7), mutta ne, joilla alaisia oli 1-3, kokivat vihemmén kuor-
mitusta kuin ne, joilla alaisia oli enemmaén (kuvio 8). EsihenkilStason ja alaisten maéran suhteen

ei havaittu yhdysvaikutusta.

5,00

4,50

4,00

3,50

3,00

3,14
3,00 3,10

2,50 ———

lahiesihenkil6taso paallikkotaso johtaja/dekaanitaso ja ylin johto

Kuvio 7. Esihenkilotyon kuormittavuus etéityon aikana eri esihenkilotasoilla.
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5,00

3,00 3,23
3,04

250 —— 2799

1 -3 alaista 48 alaista 9 alaista tai enemmén

Kuvio 8. Esihenkilotyon kuormittavuus etityon aikana alaisten méfirin mukaan

tarkasteltuna.

Haastatteluaineistosta tutkittiin, millaisia tekijoitd esihenkilot pitdvit keskeisind ldhityoyhteison
psykologisen turvallisuuden ja psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin ja tydhyvinvoinnin johta-
misessa pakotetussa etitydssé (Sjoblom, Makiniemi ym., 2022). Haastateltavien (n = 26) mukaan
tiimitason psykologisen turvallisuuden ja ty6hyvinvoinnin johtamista etityossa edistivét ja tuki-
vat muun muassa keskindinen luottamus, vuorovaikutukseen panostaminen, joustavuus, aitous,
virheiden luonnollisuuden korostaminen, tuki tyotehtdvalle sekd oma ja toisten ty6hyvinvointi.
Vastakkaisesti etityon johtamista vaikeuttivat ja haastoivat esihenkiléiden mukaan esimerkiksi
vuorovaikutuksen viahdisyys, epédselvyys siitd, mitd tyontekijoille kuuluu, tyontekijoiden tyon
intensiivistyminen, esihenkilon oman tyomaéran lisddntyminen, ajan puuttuminen vuorovaiku-

tuksen tukemiseen ja tyontekijoiden vaihtelevat tydnsa ja tyohyvinvointinsa johtamisen taidot.

Organisaatiotasoisen psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin johtamista taas edistivét esihenki-
16iden mukaan laaja tuki organisaatiolta, sd&nnollinen vuorovaikutus ylimmén johdon ja tyo-
terveystoimijoiden kanssa seki selkedt ohjeet ja tuki tyShyvinvointia tukeville prosesseille ja
kéytédnnoille. Psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin johtamista hankaloittivat esimerkiksi epé-
johdonmukaisuus tyohyvinvointiin liittyvissd kdytdnnoissa, liiallinen tyoméaaré ja resurssien puu-
te, kuormittavat organisaatiomuutokset, turvallisuutta ja tyohyvinvointia korostavan johtamis-
kulttuurin puuttuminen, puuttuva huomio johtamisen kannalta olennaisiin asioihin, tuen puute
tydhyvinvoinnin johtamiseen seké jatkuva epdvarmuus. Myds yksinjaédminen oman johtamisteh-

tdvan kanssa kuormitti esihenkildita.
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Haastattelujen perusteella psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri ja se, minkd tyyppistd tukea
esihenkilot saivat organisaatiolta, loi edellytykset sille, miten hyvin he pystyivét johtamaan psy-
kologista turvallisuutta ja tyohyvinvointia omassa yksikdssddn, tutkimusryhméssaén tai tiimis-
sadn. Esimerkiksi se, oliko esihenkil6lla riittdvisti tydaikaa tai muita resursseja ja kuinka paljon
esihenkil6t saivat tukea omaan tyShyvinvointinsa ja johtamisensa tueksi heijastui sithen, miten
he pystyivit huolehtimaan tyontekijoistddn. Yliopistotyon erityispiirteet, kuten tydsuhteiden epé-

varmuus, heijastuivat selvésti my0s pakotetun etityon johtamiseen.

Poikkileikkaustutkimuksen kyselylomakkeen (huhtikuu 2021) avointen vastausten perusteella
tutkittiin, millaisia olivat esihenkildiden (n = 233) kokemat johtamistyon haaste- ja estevaati-
mukset pakotetun etdtyon aikana. Vastauksista tunnistettiin nelja erityyppistd pakotetun etityon
haaste- ja estevaatimusta (Makiniemi & Mékikangas, 2023). Tunnistetut vaatimukset liittyivét
organisaatioon, ty6hon, sosiaalisiin suhteisiin sekd tyShyvinvoinnin l&hijohtamiseen. Ty6hon ja
sosiaalisiin suhteisiin liittyvid vaatimuksia mainittiin useimmin. Organisaatiotason vaatimukset
liittyvat ylimmén johdon, hallinnon ja esihenkilon véliseen suhteeseen. Kaytanndssé esihenkilot
kokivat tuen puutetta ylimmaéltd johdolta, tiedon, ohjeiden ja neuvojen puutetta, epamielekkaita
vaatimuksia seka ldhijohtaja/-esihenkildrooliin liittyvid epéselvyyksid. Tvohon liittyvdt vaatimuk-
set koskivat tyoté, tydprosesseja ja esihenkilotyotd. Vaatimuksissa korostuivat pakotetun etityon
synnyttdmat lisdtyot, aikaisempien tydtehtivien hankaloituminen sekd kokemus siité, etti ei pysty
haluamallaan tavalla vastaamaan tyontekijoiden tarpeisiin. Sosiaaliset suhteet eli suhteet esihen-
kilon ja hdnen esihenkilonsé vélilld sekd esihenkilon ja hdnen johdettaviensa valilla — muuttuivat
pakotetussa etdtydssi. Vaatimukset ndihin liittyen koskivat yksinjddmisen kokemuksia, sosiaalis-
ten verkostojen supistumista, sosiaalisen vuorovaikutuksen muuttumista ja vaikeutumista seka
uutta tietoisempaa vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden johtamista. Tyohyvinvoinnin ldhijohta-
mista taas haastoivat ja hankaloittivat se, ettd tydShyvinvoinnin tukeminen on ollut vaikeaa eiké
sithen ole vilttdmatta ollut tarvittavia resursseja, on ollut hankala tietdé, miten tyontekijit voivat,
tyontekijit ovat voineet huonosti ja omakin jaksaminen on ollut heikkoa, ja puuttuminen tyopa-

hoinvointiin etidné on ollut vaikeaa.

Molemmissa aineistoissa nousi esiin erilaisia tekijoitd, joiden voi ajatella tukevan tai hanka-
loittavan pakotetun etitydn johtamista. Ne voitaneen ndhdd myos esihenkildiden johtamistyon
voimavaroina ja vaatimuksina, koska médritelmillisesti voimavarat edistavit tyon tekemista ja
tyOn tavoitteiden saavuttamista ja vaatimukset voivat taas toimia painvastaisesti. Tekijoitd, jotka
korostuivat aineistoissa, on ryhmitelty alla olevassa taulukossa 4 neljién eri tasoon eli ylempédn
hallinnollisstrategiseen organisaatiotasoon, konkreettisempaan tyon tekemisen tasoon, sosiaali-

sen tuen ja vuorovaikutuksen tasoon seka tyohyvinvoinnin ldhijohtamisen tasoon.
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Taulukko 4. Pakotetun etityon ldhijohtamista edistéivii ja estiivia tekijoita.

TUKEVAT, EDISTAVAT TEKIJAT

ESTAVAT, VAIKEUTTAVAT TEKIJAT

ORGANISAATIOTASO

Selkeét linjaukset esimerkiksi tyohyvinvoin-
nin johtamiseen liittyen

Tiedon ja ohjeiden puute

Selkedt kdytdnndt, neuvot ja ohjeet

Tuen puute ylimmaéltd johdolta

Arvostuksen ja myG6tatunnon osoittaminen

Epéamielekkddt ohjeet/johtamisvaateet

Tuki akuuteissa erityistilanteissa

Esihenkild/johtamisroolin epéselvyys

Johtamiskoulutukset ja valmennukset

Saannolliset mahdollisuudet vaikuttaa, tulla
kuulluksi ja keskustella ylimmén johdon seka
tyShyvinvointitoimijoiden kanssa

Organisaatiomuutokset

Turvallisuutta ja tydhyvinvointia tai tydyhtei-
son jasenid “viaheksyva” johtamiskulttuuri

Kéytiantdjen epdsystemaattisuus ja
kuormittavuus

Korkeakouluorganisaatioiden
fragmentaarisuus

TYON TEKEMISEN TASO

Riittédvat resurssit ja tuki tyon tekemiselle

EtdtyOsiirtyméén ja pandemiaan liittyvat
uudet lisdtyot

Riittédva tekninen tuki ja sopivat tekniset
viélineet

Tyotehtavien tekemisen hankaloituminen

Johdettavien itseohjautuva ja proaktiivinen
tyoote

Kokemus, ettd ei onnistu tydssddn: ei pysty
vastaamaan tarpeisiin

Kohtuullinen tydmaéra ja tyon selkedt
tavoitteet

Liiallinen ja lisddntynyt tyomaéra seké joh-
dettavilla ettd esihenkildilla

Johdettavien aikaisempi etityokokemus

Ty0n, tilanteen ja tyosuhteiden epdvarmuus

SOSTAALISEN TUEN JA VUOROVAIKUTUKSEN TASO

Tuki omalta esihenkiloltd

Ei tukea omalta esihenkildltd tai kollegoilta

Vertaistuki Kokemus yksinjadmisesti
Panostaminen laadukkaaseen Vihiinen vuorovaikutus johdettavien kanssa
vuorovaikutukseen

Aitous, luottamus ja hyvéksyvyys
vuorovaikutuksessa

Vuorovaikutuksen vaikeutuminen

Tietoisesti madritellyt ja yhdessa sovitut
etdvuorovaikutuksen kaytdnnot

Vapaamuotoisen vuorovaikutuksen vihyys
ja sen myo6té yhteyden ja luottamuksen
heikentyminen
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TUKEVAT, EDISTAVAT TEKIJAT

ESTAVAT, VAIKEUTTAVAT TEKIJAT

Pikaviestinten mielekés kéyttd vuorovaiku-
tuksen tukena

Lisddntynyt tarve johtaa vuorovaikutusta

Ei riittdvésti aikaa etdvuorovaikutukseen

Ei riittdvésti aikaa vuorovaikutuksen

johtamiseen

Sosiaalisen verkoston supistuminen

TYOHYVINVOINNIN LAHIJOHTAMISEN TASO

Ty6hyvinvoinnin priorisointi
organisaatiotasolla

Organisaatiotasolla ei huomioida tydhyvin-
voinnin kannalta tirkeimpii asioita

Vuorovaikutus johdon ja ty6terveyshuollon
kanssa

Ei riittévisti tukea ty6hyvinvoinnin

johtamiseen

Selkedt ohjeet tyohyvinvoinnin johtamiseen

Liiallisen tydmaéran aiheuttama kuormittu-
neisuus ja ajanpuute

Tuki omalle ja tyontekijoiden
tyohyvinvoinnille

Tyontekijoiden itsenséd johtamisen puutteet
yleensd ja tyohyvinvointiin liittyen

Tyontekijoiden itsensé johtamisen taidot

Esihenkilon oma ja johdettavien
tydpahoinvointi

Vaikeus tunnistaa hyvinvoinnin tilaa ja mah-
dollista tydpahoinvointia etdni

Tyopahoinvointiin puuttumisen vaikeus eténa

Ei mahdollisuutta tukea tyontekijoitd kuor-
mittavissa tilanteissa
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4. Pohdinta

Tutkimushankkeessa tarkasteltiin tyohyvinvoinnin kehitystd ja tyohyvinvointiin yhteydessé
olevia tekijoitd koronapandemian aiheuttaman pakotetun etityon aikana suomalaisissa korkea-
kouluissa. Erityisend painopisteend oli psykologinen turvallisuus ja tyShyvinvointi ja niiden tu-

keminen etdjohtamisen keinoin.

Hankkeen padtulokset osoittivat ensinndkin, ettd kokemukset etdtydajasta eriytyivat: vaikka valta-
osa tutkituista tyontekijoista sdilytti tydhyvinvoinnin tason etdtydssé, noin viidennekselld tyohyvin-
vointi oli joko matalaa tai laski pitkdén jatkuneen etéityon aikana. Toiseksi etitydajan tydhyvinvoin-
tia selittivit perinteisten tyonpiirteiden (esimerkiksi sosiaalinen tuki, aikapaineet) liséksi erityiset
etityospesifit tyon piirteet, kuten kodin soveltuvuus etdty6hon ja organisaation etétyodlle tarjoama
tuki. Liséksi etdtyonaikaisen tyohyvinvoinnin ja sen kehityksen kannalta olivat térkeitd tyonteki-
jén voimavarat, erityisesti aloitteellinen toiminta etityotilanteessa: hyvinvointiin liittyvé itsensé
johtaminen ja tyon kehittdminen tyon tuunauksen avulla. Tuloksissa korostui myos 1dhitydyhtei-
son psykologisen turvallisuuden ja organisaation psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin merkitys
tyontekijoiden tyohyvinvoinnille. Ndiden johtaminen néyttdytyi haastavana erityisesti laadullisten
aineistojen perusteella, vaikka johtamisen kuormittavuus arvioitiin keskimééardiselle tasolle kyse-
lyissé. Tulosten perusteella etityOssé ja monipaikkaisessa tydssé tarvitaankin tydntekijan kompe-
tenssin, voimavarojen ja aktiivisen toiminnan liséksi my®ds erityisid etdtyon voimavaratekijoité ja or-
ganisaation tukitoimia seka tietoista psykologisen turvallisuuden johtamista, jotta tydhyvinvoinnin

kestdva kehitys mahdollistuu. Seuraavaksi hankkeen tuloksia tarkastellaan yksityiskohtaisemmin.

4.1. Tyohyvinvointi, sen kehitys ja ennustajat

Hankkeen yhtena tirkednd uutuusarvona oli tuottaa tietoa tydhyvinvoinnin eriytyneistd kehitys-
poluista koronapandemian aikana. Tulosten mukaan suuri osa vastaajista (noin 75-80 %) voi
seuranta-aikana melko hyvin: uupumusasteista vésymysta koettiin jonkin verran, tydn imua mel-
ko usein ja tyossa tylsistymistd melko véhin. Kokonaisuudessaan ndma tulokset osoittivat, ettd
vaikka tyon tekemisen paikka ja olosuhteet muuttuivat merkittivasti, valtaosan tydhyvinvoinnin
taso ei muuttunut. Vastaavia tutkimustuloksia on saatu my6s muissa suomalaisissa koronapande-
mian aikaisissa tutkimuksissa: poikkeuksellisista olosuhteista ja haasteista huolimatta suurimman
osan kohdalla hyvinvointi on pysynyt melko vakiintuneella tasolla (Koponen ym., 2022; Oksa,
Kaakinen, Savela, Hakanen, & Oksanen, 2021; Oksa, Mékikangas, Savela, Latikka, & Oksanen,
2022). T4td voi selittdd se, ettd tydympériston muutoksesta huolimatta itse tyd ja sen sisaltd pysyi

suhteellisen samanlaisena. Pakotetussa etity0ssi saattoi syntyd my0s uusia etétyodlle tyypillisid
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tydn voimavaroja, kuten tyon itsendisyys (vrt. Charalampous ym., 2019). Merkillepantavaa on
kuitenkin se, ettd uupumusasteisen visymyksen taso oli koko aineistossa varsin korkea, miké
saattaa kertoa yleisesti korkeasta tyon kuormituksesta ja aikapaineista, jotka ovat olleet leimalli-
sia korkeakoulutyélle jo ennen korona-aikaa (Mikikangas, 2019). Korkea uupumusasteisen va-
symyksen taso voinee heijastaa my0s korona-aikana lisddntynyttd tyokuormaa, silld kolmannes

vastaajista koki, ettd tyotd oli tehtdvdand enemmaén kuin ennen korona-aikaa.

Vaikka valtaosan tydhyvinvoinnin taso ei heikentynyt, aineistosta erottui vastaajaryhmii, joilla
kehitys ei ollut yhté suotuisaa, miké on yksi tutkimuksemme térked havainto. Keskiméaarin viiden-
nes vastaajista koki ty6hyvinvointinsa matalaksi tai jopa edelleen laskevaksi pitkdédn jatkuneen
etityon aikana. Erityisesti nuoremmat tyontekijit ja miehet kuuluivat tydhyvinvoinnin kehityk-
sen kannalta ei-suotuisiin ryhmiin, vaikkakin naiset raportoivat miehid enemmén uupumusasteis-
ta visymystd. My0s kansallisesti edustavissa aineistoissa nuorten aikuisten on havaittu voineen
korona-aikana keskiméériistd huonommin (Koponen ym., 2022). Lisdksi erityisesti matalapalk-
kaisten, 14sndtyota tehneiden naisten on havaittu kérsineen korona-ajasta tydhyvinvoinnin nako-
kulmasta tarkasteluna (Koponen ym., 2022; Sutela & Parnénen, 2021). Vaikka téssé aineistossa
naiset kokivat useammin uupumusasteista vasymystéd, michet kuuluivat naisia todennékdisem-
min ryhméén, jonka tyon imu heikkeni. Tulokset ovat siis osin ristiriitaisia aiempien kanssa, mika
liittynee eroihin tyon luonteessa. Tdmén hankkeen aineisto koostui korkeakoulutydntekijoistd, ja

etdtyon tekemistd korona-aikana voidaan tarkastella jopa “elitistisend”” mahdollisuutena.

Edelleen tulosten mukaan keskeisid etiatyohyvinvointia selittdvia tekijoitd olivat ty6hon, orga-
nisaatioon ja yksiloon liittyvat tekijat (ks. taulukko 2). Tulokset ovat linjassa aiemman etétyon
voimavaroja ja vaatimuksia koskevan tutkimuksen kanssa (esim. Chralampous ym., 2019): tyon
perinteiset psykososiaaliset piirteet, kuten runsas sosiaalinen tuki ja kohtuulliset aikapaineet oli-
vat térkeitd tyShyvinvoinnin edistéjid my0s etityossd. Ndiden tekijoiden toteutuminen etitydssé
ei ole itsestddn selvdd (Moretti ym., 2020; Sutela & Parndnen, 2021), vaan etétyd saattaa nimen-
omaisesti haastaa niiden toteutumista, esimerkiksi sosiaalisen tuen riittdvyyttd (Beauregard ym.,

2019; Vartiainen, 2021). Siksi niihin tulee etitydssé kiinnittdd erityistd huomiota tydpaikoilla.

Tutkimuksemme nosti esiin myds etdtyOspesifien tekijoiden merkityksen ty6hyvinvoinnil-
le, kuten organisaation tarjoaman tuen etidtydlle (Kyronlahti ym., 2022; Mékiniemi ym., 2021;
Maikikangas, Juutinen ym., 2022) ja kodin toimivuuden etdtydympéristonad (Kyronlahti ym.,
2022; Makikangas, Juutinen ym., 2022). Tydskenneltdessd etind asianmukaisten etitydvilinei-
den ja ohjelmistojen sekd niihin liittyvien ohjeiden ja tuen merkitys korostuu. Nama ovat tekijoi-

td, joihin on tdrked kiinnittdd huomiota monipaikkaisessa tydssd ja sen johtamisessa.
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Hankkeen tulokset osoittavat myds tyontekijoiden henkildkohtaisten voimavarojen ja toiminnan
merkityksen etdtyonaikaiselle tyohyvinvoinnille: erityisesti oman tyShyvinvoinnin johtaminen,
tyon tuunaaminen (tyon optimointi) sekd tydspesifi pystyvyysusko ja resilienssi olivat yhtey-
dessd parempaan tyShyvinvointiin (Makiniemi ym., 2021; Mékikangas ym., 2020; Mikikangas,
Juutinen ym., 2022). Nama tulokset osoittavat, ettd tyontekijan omalla toiminnalla on merkitys-
td etdtydtilanteessa, ja erityisesti hyvinvointiin liittyva itsensd johtaminen on tirkedi ajasta ja
paikasta riippumattomassa tietotydssé (Sjoblom, Juutinen ym., 2022). Nama taidot olivat nyky-
pdivén tyoeldméssd olennaisia jo ennen poikkeustilaa. Kuitenkin koronapandemia nosti niiden
merkityksen aiempaa voimakkaammin esiin. Nama taidot eivét synny itsestddn, vaan vaativat oh-
jeistusta, koulutusta ja harjoittelua — asia, joka on syytd huomioida organisaatioissa muun muassa

jérjestdmalld henkilostolle riittévét ja systemaattiset kouluttautumismahdollisuudet.

4.2. Psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri ja ldhityoyhteison psykologinen

turvallisuus

Selvitimme hankkeessa myds organisaation psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin merkitysta
tydhyvinvoinnille sekd sen johtamista, mikd on merkittdva avaus suomalaisessa ty6hyvinvoin-
titutkimuksessa. Psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin tutkimiseksi hankkeessa validoitiin
suomenkielinen versio kansainvilisesti vakiintuneesta Psychosocial safety climate -kyselyme-
netelmdstd. Tulostemme mukaan psykososiaalista turvallisuusilmapiirid on mahdollista arvi-
oida pitevisti ja luotettavasti lyhyen, neljd suomenkielistd vdittimaa sisdltdvan kyselyn avulla
(Juutinen ym., 2022). Se siséltdd osa-alueet organisaation ylimmén johdon sitoutumisesta hen-
kisen ty6turvallisuuden edistdmiseen, henkildston osallistamisesta tihén toimintaan, henkisen
tyoturvallisuuden priorisoinnista suhteessa tuotannollisiin tavoitteisiin sekd kommunikoinnista ja

avoimesta dialogista henkiseen turvallisuuteen liittyvisté asioista.

Liséksi tulosten mukaan psykososiaalinen ilmapiiri oli merkittdvé stressin ja uupumusasteisen
vasymyksen ennaltaechkiisija pakotetun etityon aikana (Juutinen ym., 2022). Se oli myds eti-
tyon alussa yhteydessé korkeampaan tyon imuun. Edelleen havaitsimme, etti psykososiaalisessa
turvallisuusilmapiirin tasossa tapahtui laskua etdtyon aikana (Mékikangas, Sjoblom ym., 2022).
Niiden tyontekijaryhmien kohdalla, joilla kokemus psykososiaalisesta turvallisuusilmapiiristi oli
erityisen matala, lisddntyi myds uupumusasteinen vasymys ja tyén imu laski. Tulokset vahvista-
vat kdsitystd psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin keskeisesté roolista tyohyvinvoinnin edis-
tdjdnd ja pahoinvoinnin ennaltaehkdisijand (Dollard, 2019), ja viittaavat siihen, ettd organisaati-
oissa on tdrkedd toteuttaa psykososiaalista turvallisuusilmapiirid tukevia toimenpiteitd erityisesti

haastavina aikoina.
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Edelleen hankkeessa tutkittiin psykologista turvallisuutta 1&hitydyhteisossd ja laajennettiin psy-
kologisen turvallisuuden arvioimisessa kéytdssd olevaa kyselymenetelmdd (Team Learning and
Psychological Safety Survey; Edmondson 1999). Psykologista turvallisuutta on tyypillisesti tutkittu
tiimitason ilmiond, mutta hankkeessamme tarkensimme méiritelmaé kéasittimaén 1ahitydyhteison
psykologisen turvallisuuden, silld nykypédivan tyoeldmésséd on tavallista tydskennelld useammassa
kuin yhdessi tiimissd samanaikaisesti (Sjoblom, Juutinen ym., 2022). Lisdksi siséllytimme vait-
tdmid virheisiin ja epdonnistumisiin liittyvadan kulttuuriin sekd tydyhteison jésenten keskindiseen
huomiointiin ja huolehtimiseen liittyen; vaikka ndméa osa-alueet ovat keskeisid psykologisen tur-
vallisuuden mééritelméssé, ne eivit ole téhén asti siséltyneet kyselymenetelmién. Tulosten perus-
teella hankkeessa laajennettu kyselymenetelma on psykometrisesti tarkastellen luotettava ja pateva
ja sitd voidaan suositella kdytettdviksi ldhitydyhteison psykologiseen turvallisuuteen liittyvissa tut-
kimuksissa. Tuloksemme my®0s osoittivat, ettd 1&hitydyhteison psykologinen turvallisuus oli yhtey-
dessd runsaaseen tyon merkityksellisyyden ja vdhdiseen tyouupumuksen kokemukseen (Sjoblom,

Juutinen ym., 2022).

Tutkimuksemme tdydentdd merkittavalld tavalla psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin seké psy-
kologisen turvallisuuden tutkimusta. Vaikka niiden tutkimus on kansainvilisesti mittavaa, tietoa
kyseisisté ilmidista etétydolosuhteissa on toistaiseksi erittdin vahéan. Lisdksi tutkimustulokset viit-
taavat siihen, ettd psykologisen turvallisuuden tietoinen tukeminen on etdtydolosuhteissa erityisen
tarkedd ja vaatii omanlaisiaan toimenpiteitd verrattuna kasvokkaiseen, samassa paikassa tehtdvaan
tyohon (Bolick, 2020; Edmondson & Daley, 2020; Lechner & Tobias Mortlock, 2021). Koska psy-
kososiaalisen turvallisuusilmapiirin ja psykologisen turvallisuuden on todettu olevan niin tyéhyvin-
voinnin kuin tydsuoriutumisen kannalta nykypaivén tydeldméssa erittdin keskeisid ilmi6itd (mm.
Dollard, 2012; Dollard & Bakker, 2010; Edmondson & Lei, 2014; Newman ym., 2017), ja etétyon
ja monipaikkaisen tyon on ennustettu jatkuvan laajamittaisina myds poikkeustilan jalkeen (Shifrin
& Michel, 2022), néihin keskittyminen tyohyvinvoinnin edistéjind ja tydpahoinvoinnin ehkaisijoind
on erittdin tirkedd myos jatkotutkimuksissa. Kun johto ja esihenkildt sitoutuvat henkisen tyohyvin-
voinnin ennaltaehkdisyyn ja priorisointiin, tdlld on merkittdvid mydnteisid seurauksia tyontekijoi-

den ty6hyvinvoinnille ja myos sen oma-aloitteiselle johtamiselle (Sjoblom, Juutinen ym., 2022).

4.3. Esihenkiloiden kokemukset etityon johtamisesta

Tutkimushankkeen yhtenéd keskeisend painopisteend oli tutkia etdjohtamista yleisesti seké eri-
tyisesti psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin (organisaatiotason johtaminen) ja l&hitydyhteison
psykologisen turvallisuuden (ldhijohtaminen ja -esihenkildtyd) ndkokulmista. Molempiin ilmi-

6ihin liittyvd tieto nimenomaan etitydolosuhteista on toistaiseksi ollut hyvin vahdistd. Lisdksi
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haluttiin painottaa johtajien ja esihenkildiden ndkokulmaa: tavallisimmin johtajuutta tutkitaan
johdettavien ndkokulmasta (mm. Inceoglu, Thomas, Chu, Plans, & Gerbasi, 2018; Montano,
Reeske, Franke, & Hiiffmeier, 2017). Tutkimuksessamme hyodynsimme sekd méaréllistd ettd
laadullista tutkimusotetta, joista jailkimmaiinen soveltuu erityisen hyvin esimerkiksi tilanteisiin,
joissa tutkitaan ilmi6td uudessa ymparistossd (mm. Wilhelmy & Kohler, 2022) seké tutkittaessa
organisatorisia muutoksia ja uusia ilmiditd, kuten uudenlaisia tydskentelyn tapoja (Edmondson &
McManus, 2007; Pratt & Bonaccio, 2016).

Tulostemme mukaan tiimitason psykologisen turvallisuuden ja tyShyvinvoinnin johtamista
etityOssi edistivdt suurelta osin samantyyppiset tekijit kuin kasvokkaisessa tyossikin, kuten
keskindisen luottamuksen rakentaminen ja vaaliminen seké epitdydellisyyden ja virheiden hy-
viksyminen, mutta liséksi tietyt etdtydspesifit tekijét korostuivat psykologisen turvallisuuden
johtamisessa etdtydssd. Téllaisia olivat muun muassa etdvuorovaikutuskéytinndt, riittdva eta-
vuorovaikutukseen varattava aika, vapaamuotoisen vuorovaikutuksen maérd seké etétyopédivien
intensiteetti. Organisaatiotasoisen psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin etdjohtamisessa puo-
lestaan korostuivat laaja organisaatiolta saatava tuki, johdonmukaisuus ja selkedt linjaukset ja
kéytdnnot, hyvinvoinnin johtamisen tuki, sdénndllinen vuorovaikutus ylimmén johdon ja tyd-
terveystoimijoiden kanssa, turvallisuutta ja ty6hyvinvointia korostava johtamiskulttuuri seka
toisaalta tyOméadrddn, resursseihin ja organisaatiomuutoksiin liittyvét kuormitustekijat. Yksi
keskeinen tutkimushankkeen vahvuus oli tuoda yhteen psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin
ja psykologisen turvallisuuden tutkimus seké organisaation ettd 1dhityoyhteison tasolla. Tulokset
osoittivatkin, ettd organisaatiotason psykososiaalinen turvallisuusilmapiiri ja esihenkil6iden or-
ganisaatiolta saama tuki loi keskeisesti edellytykset sille, miten hyvin he pystyivét johtamaan

psykologista turvallisuutta ja tydhyvinvointia omissa yksikdissdén.

Tutkimme my0s, millaisia olivat esihenkildiden kokemat johtamistyon haaste- ja estevaatimukset
pakotetun etdtyon aikana ja tunnistimme neljdn tyyppisid vaatimuksia liittyen organisaatioon,
tyohon, sosiaalisiin suhteisiin seké tyohyvinvoinnin ldhijohtamiseen (Makiniemi & Mékikangas,
2023). Tulokset tukevat osaltaan aikaisempaa késitysta siitd, ettd esihenkildiden tyé muuttui pa-
kotettuun etétyohon siirryttiessi, ja ettd muutos on tarkoittanut myos lisdéntynyttd kuormitusta
(Kirchner ym., 2021). Kahden eri laadullisen aineiston tulosten pohjalta tunnistettiin myos kes-
keisid etdtydn johtamista edistivid ja estdvid seikkoja (ks. taulukko 4). Nayttad siltd, ettd eri-
tyisesti sosiaalisen vuorovaikutuksen johtaminen sekd tydhyvinvoinnin l&hijohtaminen vaativat
pakotetun etdtyon johtajalta erityishuomiota ja osaamista. Osaltaan haastetta esihenkiloty6hon toi
se, ettd johdettavien tarpeet ndyttivit pakotetun etétyon aikana muuttuvan. Esihenkildiden koke-

mien etdtyon haaste- ja estevaatimusten tutkiminen tdydentdd kuvaa sekd etityon vaatimuksista,
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joita tyypillisesti on tutkittu tyontekijéiden ndkdkulmasta (Charalampous ym., 2019) ettd tyon
vaatimuksista, joita on my0s yleensd tutkittu paljolti tyontekijoiden nidkokulmasta (Bakker &

Demerouti, 2017).

4.4. Loppusanat

Taman tutkimuksen tulokset kuvaavat korkeakouluissa tydskentelevien vastaajien kokemuksia
pakotetun etétydn aikana aina huhtikuusta 2020 loppuvuoteen 2021. Téitd raporttia kirjoittaessa
emme tiedd millaiseksi tulevaisuuden tydeldméa muotoutuu, mutta ndyttdisi siltd, ettd etd- ja moni-
paikkaisesta tydstd on tullut varsin haluttu tyoskentelymuoto. Tutkimusaineistossa valtaosa (90 %)
tyontekijoista halusi jatkaa etdtyon tekemistd jossain madrin myds tulevaisuudessa ja toive tyo-
viikon aikaisesta etdtyon médréstéd oli jopa lisdéntynyt vuoden 2021 aikana. Vastaavia prosen-
tuaalisia osuuksia etdtyon maérastd tulevaisuudessa on raportoitu my0s kansallisesti edustavissa
tyontekijdaineistoissa (Sutela & Pérndnen, 2021), joten tulos ei liity vain tiettyyn toimialaan tai

tyontekijaryhmaén.

On vield epéselvdd, miten hyvin tdmén tutkimuksen tulokset kuvaavat etdty6td ja monipaik-
kaista tyotd yleisemmin seki tulevaisuudessa. Kokemukset voivat olla jo osin muuttuneetkin.
Esimerkiksi etdtyohon liittyvét itsenséd johtamisen taidot tai lahijohtajien johtamisosaaminen ovat
voineet kehittyd sekd akuutein huoli koronasta véistyé. Lisdksi nimenomaan ldsné- ja etétyon yh-
distelmien yleistymisté pidetdén todennikoisend (Alasoini, 2023), miké voi tarkoittaa, ettd koko-
aikainen etéty0 ei vastaa voimavaroiltaan ja vaatimuksiltaan timéntyyppistd monipaikkaista tyo-
td. On hyvd myds huomioida, ettd hankkeen aikainen etity6 oli luonteeltaan pitkélti niin sanottua
pakotettua etityotd, miké erottaa sen usein vapaammin muotoiltavasta eti- tai monipaikkaisesta
tyostd. Uskomme kuitenkin, ettd tulokset voivat kuvata laajemminkin tietotyotd tekevien tyoté
ja on mahdollista, ettd niitd voidaan hyddyntdé seki etityon, monipaikkaisen tyon etté erilaisiin

etétydsiirtymien ja poikkeustilanteiden ymmartdmisessa.

4.5. Kaiytinnon suositukset

Hankkeessa tehdyn tutkimuksen pohjalta esitimme seuraavat kdytdnnon johtopaétokset ja suosi-

tukset etdtyon johtamiseen liittyen:

Tyohyvinvoinnin tukeminen etéitydssi

e Varmistu riittdvistd tyon hallintaan ja tyohyvinvoinnin yllépitdmiseen liittyvistd tyontekijan

valmiuksista, seuraa tilannetta sddnnoéllisesti ja jérjestd tukea tarvittaessa.
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Tarjoa riittdvasti tukea erilaisten tydtehtdvien suorittamiseen — vaikka tyontekijan vaikutus-
mahdollisuudet korostuvat etitydssd, tydhyvinvoinnin ja tyosuorituksen kannalta on tarkeés,
ettd tyontekijd tietdd mitd kanavia kdytetddn ja mistd tukea on tarvittaessa saatavilla.
Varmistu tydympériston toimivuudesta tyovilineiden ja tydergonomian osalta seki tyonteki-
joiden riittdvistd tietoteknisistd valmiuksista ja jarjestd tukea ja koulutusta tarvittaessa.

Sovi selkedsti tydhon liittyvisté tavoitteista ja tyomadrasta etdtyossd sekd priorisoi tarvittaessa
— etdty0 vaatii vuorovaikutuksen monikanavaisen viestinnéin osalta enemmén aikaa, ja tdmé
tulee huomioida kokonaistyomaarésséd seka tyontekijoiden ettd esihenkildiden kohdalla.
Sopikaa selkedsti toimintatavoista ja odotuksista etdyhteydenpidon suhteen — esimerkiksi mi-
hin tarkoitukseen kdytetddn mitdkin viestintdkanavaa, millaisella aikataululla reagointia odo-
tetaan, mitkd ajankohdat mahdollisesti rauhoitetaan palavereista ja yhteydenpidosta ja miten
jarjestetéidn riittdvén paljon keskeytyksetontd, keskittymisen mahdollistavaa tydaikaa.
Sopikaa yhdessid tyon tekemisen tavoista sekd vapauksista ja odotuksista tyon omatoimisen
kehittimisen ja oman tyon johtamisen suhteen; esimerkiksi millaisista asioista on tirkeda so-
pia yhdessd ja millaisissa tyontekijé voi valita itsendisesti sopivimmat toimintatavat.

Panosta selkedén ja riittdvddn monikanavaiseen viestintddn — etdyhteydenpidossa ja kirjalli-
sessa viestinnéssa epéaselvyyksid syntyy helpommin.

Muotoilkaa sddnnoéllinen ja riittdva struktuuri etdyhteydenpitoon sekéd esihenkilon ettd tyoka-
vereiden kanssa, jotta sosiaalinen tuki toteutuu ja yhteisollisyys mahdollistuu. Myos vapaa-
muotoinen vuorovaikutus on tirked sddnndllisesti aikataulutettava prioriteetti, joka vaikuttaa
tyShyvinvointiin ja yhteis6llisyyteen.

Jéarjestd sddnnollisesti jokaisen tyontekijan kanssa myds tapaamisaika, joka on varattu tyonte-
kijén itse esiin nostamille asioille.

Tyohyvinvoinnin hyvé taso normaalitilanteessa on my0s suojaava tekija erilaisissa kriisitilan-
teissa — huolehdi hyvisté yleisistd kdytanndistd tyohyvinvoinnin yllépitdmiseen ja edistdmi-

seen liittyen.

Psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin ja Lihityoyhteison psykologisen turvallisuuden tu-

keminen etityossi

Psykososiaalisen turvallisuusilmapiirin johtamisessa on térkedd vélittdd viestid tyontekijoisté
vilittimisestd, hyvinvoinnin merkityksesti ja inhimillisistd arvoista organisaatiossa tuloksel-
lisuustavoitteiden edella.

Huolehdi, ettd myds kidytdnnon toiminta on linjassa timén kanssa. Puutu ripeésti ongelmiin

riittdméattomissé resursseissa ja tyOtaakassa.
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* Osoita kiinnostusta sitd kohtaan, mité tyontekijdille kuuluu, ja kannusta heitd olemaan yhtey-
dessd matalalla kynnykselld kaikissa asioissa, my0s hankalissa.

* Pidé esihenkilotyon ldhtokohtana myonteisid odotuksia, luottamusta alaisten vastuullisuu-
teen, osaamiseen sekd kykyyn valita parhaat tavat tehdd omaa tyota.

* Mallinna keskenerdisyyteen ja virheisiin asennoitumista tyon luonnollisena osana, joka kos-
kee kaikkia.

» Lahijohtamisessa varmistu erityisesti vuorovaikutuksen sadnndllisyydesta ja riittivyydesta.
Jéarjestd tarvittaessa kahdenkeskisid keskusteluita tai muita vuorovaikutusta tarvittavalla ta-
valla tukevia kaytintoja.

* Huolehdi sddnnollisestd keskindisestd palautteen antamisesta ja saamisesta, ja muista myos
huomata ja nostaa esiin onnistumisia ja hyvin toimivia asioita.

* Varmistu sddnndllisen yhteydenpidon mahdollistamisesta henkildston ja johdon vélilld, jotta
tyontekijit kokevat tulevansa kuulluiksi ja jotta heilld on mahdollisuus vaikuttaa hyvinvoin-

tiin liittyviin asioihin. Huolehdi my®ds siitd, ettd néitd aloitteita otetaan aidosti huomioon.

Esihenkiloiden johtamistyon ja tyohyvinvoinnin tukeminen etéitydssi

* Varmista, ettd kaikilla on esihenkil6illd perustieto tydhyvinvoinnista ja sithen vaikuttavista
tekijoistd sekd esihenkildiden vastuista ja velvollisuuksista.

o Jarjestd riittdvd ja sddnnéllinen tuki esihenkilotyohon, huomioiden esihenkildiden itse
esiin tuomat tarpeet (esimerkiksi koulutus, vertaistuki ja tyénohjaus). Tuen on hyva olla
saannollistd, jotta se ei jad esihenkildiden oman aktiivisuuden ja harkinnan varaan.

* Huolehtikaa siit4, ettd esihenkildiden tyomaéra on sopiva ja johdettavien alaisten mééra koh-
tuullinen. Mikali etétyd vaatii 1dhity6td enemmin ajankayttod, tyotehtévid tulee priorisoida,
jotta tydn miéra pysyy hallinnassa ja tyon laatu hyvéna.

* Anna selkedt ohjeet hyvinvoinnin johtamiseen liittyviin kdyténtdihin, jotta esihenkil6t eivét
joudu pohtimaan erilaisia kdytdnnon ratkaisuja yksin. Jos mahdollista, jarjestd myds pdivys-
tdvad tukea esihenkildille haastaviin tilanteisiin.

» Jérjestd sddnnollinen mahdollisuus yhteydenpitoon esihenkildiden, ylemmaén johdon ja eri
hyvinvointitoimijoiden vililld, ja huolehdi siité, ettd néissi tilanteissa esiin tulleet asiat huo-

mioidaan ja késitellddn.
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