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Tiivistelma

Tutkimushankkeen yleisena tavoitteena oli lisatd ymmarrysta proaktiivisista,
yhteisollisista ja johtamisen keinoista, joilla voidaan edistaa tydhyvinvointia
muuttuvassa tydelamassa. Tavoitteena oli myds edistda tyduupumusongelman
ratkaisemista Suomessa. Tata tarkoitusta varten validoimme uuden tyduupumusta
mittaavan kyselymenetelman, joka soveltuu sekd tutkimukseen ettd kdytantdon.
Menetelma edistaa tyduupumuksen tunnistamista tyopaikoilla ja tydterveyshuolloissa
seka tyduupumuksen yleisyyden maarittamistd, ennaltaehkaisya, diagnosointia ja
seurantaa. Toisena keskeisena tavoitteena oli tuottaa tietoa siita, miten tyopaikoilla
voidaan tydn voimavaroja vahvistamalla ja tydn vaatimuksia rajaamalla tukea
tydntekijoiden tydn imua ja proaktiivista toiminta seka torjua tyduupumusta tyon
murroksessa. Tutkimme sitd, mitka tydn voimavara- ja vaatimustekijat selittavat tyon
imua ja tyduupumuksen oireita. Hankkeen aikana alkaneen koronapandemian myota
yhdeksi tarkeaksi tavoitteeksi muotoutui myds seurata edella kuvattuja ilmioita
pandemiaan liittyvien muutosten, kuten lisdéntyneen etd- ja hybridityon kontekstissa.
Teoreettisena taustana hyddynnettiin useita keskeisia tyopsykologian ja
sosiaalipsykologian teorioita: tydn voimavarojen ja vaatimusten mallia (Demerouti ym.,
2001) sosiaalisen vaihdon teoriaa (Blau, 1964) ja sosiaalisen identiteetin teoriaa (Tajfel,
1978; Turner ym., 1987) seka voimavarojen sailyttamisen teoriaa (Hobfoll, 1989).

Tutkimushankkeessa kerattiin kolme osa-aineistoa: tydpaikkakumppaneiden
tyontekijoiden parista kolmesti syyskausina 2019, 2020 ja 2021 keréatty kysely (kaikkiin
kolmeen kyselyyn vastasi N = 1755), edustava vaestootos suomalaisista tyoikaisista
yhteistydssa Taloustutkimus Oy:n kanssa (N = 1567) ja kysely tyduupumuksen oireista
karsiville tyoterveyshuollon asiakkaille yhteistydssa Mehildinen Oy:n kanssa (N = 50).
Tutkimuskyselyissa kaytettiin padosin aiemmissa tutkimuksissa kaytettyja ja validoituja
mittareita. Tyon sosiaalisten piirteiden tuunaamiseen kehitimme uuden mittarin, seka
tyduupumuksen mittaamiseen validoimme suomenkielisen version BAT (Burnout
Assessment Tool) -kyselysta.

Tulokset osoittivat, ettd tydhyvinvoinnissa tapahtui lievaa laskua korona-ajan
pitkittyessa. Heikentymista tyohyvinvoinnissa oli havaittavissa vasta korona-ajan
pitkittyessa eli syksyjen 2020 ja 2021 valilla. Muutokset olivat kuitenkin verrattain
pienia. Padosin vaikuttaa silta, ettd tydhyvinvoinnin lievasta laskusta huolimatta
suomalaiset tyontekijat ja tydnantajat ovat keskimaarin selvinneet haastavasta
pandemia-ajasta ilman merkittavia kolhuja. Tyéhyvinvoinnin tavoin myds vastaajien
arviot tydoloista kehittyivat kielteiseen suuntaan korona-ajan pitkittyessa, mika heijastui
tydhyvinvointiin heikentymisena. Korona-ajan ensimmainen vuosi ndyttaa koetelleen



Arbetshilsoinstitutet Kimmoisat tyontekijat muuttuvassa tydelamassa

Tl:l 6 terVE q S I U.i tOS | Finnish Institute of Occupational Health

varsinkin tydtoverisuhteisiin liittyvia voimavaroja. Yhden nakdkulman tydn yhteiséllisten
voimavarojen tukemiseen muuttuvissa tyooloissa tarjoaa tulostemme mukaan
tydtoverisuhteiden ja yhteistydn kehittdaminen tyota tuunaamalla: tyon sosiaalinen
tuunaaminen vahvisti tydn sosiaalisia voimavaroja, mika lisasi myos yhteenkuuluvuutta
organisaatioon. Tulostemme mukaan yhteenkuuluvuuden tunne omaan tydpaikkaan
selitti merkittavasti sekd korkeampaa tyon imua ettd vahdisempaa tyduupumusoireilua.

Tutkimushavaintomme antavat viitteitd siitd, ettd korona-aika on tydn tuunaamisen
osalta jonkin verran passivoinut tydntekijoita samalla, kun tarve yllapitaa tyon
mielekkyyttd, hyvaa vuorovaikutusta ja yhteistydta on monella tydpaikalla lisdantynyt.
Aloitteelliseen itse- ja yhteisdohjautuvuuteen kannustaminen on tarkeaa, jotta
tydpaikat sailyvat uusiutumiskykyisind muuttuvassa tydelamassa. Sosiaalinen rohkeus
voi vahvistaa aloitteellista oman tyon kehittamista niin eta- kuin lahitydssakin.
Sosiaalinen rohkeus voidaan nahda tarkedna yksilotason voimavarana, vaikka sitd onkin
tutkittu aiemmin verrattain vahan.

Tulostemme mukaan tydoloilla on merkitysta sille, missa maarin tyontekijat haluaisivat
jatkossa tehda eta- ja 1ahityota: esimerkiksi palveleva johtaminen ja yhteenkuuluvuus
esihenkilon ja organisaation kanssa saattavat vetaa lahitoihin, kun taas tyon
kuormitustekijat ja heikko tyohyvinvointi voivat lisata haluja vetaytya etatoihin.
Tyontekijoita voidaan siis houkutella etatdista toimistolle tai tydpisteelle kehittamalla
tydoloja ja johtamista ja panostamalla tydhyvinvointiin.

Tybuupumuksen arviointi uudella BAT-kyselylla ja sen eripituisilla versioilla osoittautui
psykometrisesti luotettavaksi. Menetelman eri pituiset versiot (BAT-23, BAT-12 ja BAT-
4) soveltuvat sekd tutkimuksen etta kaytannon tydelaman tarpeisiin. Menetelman avulla
saadaan tietoa tyduupumusoireyhtymasta ja myos tyduupumuksen neljasta
ydinoireesta (krooninen vasymys, henkinen etadntyminen tyosta, kognitiivisen
toiminnan hairidt ja tunteiden hallinnan hairiot).

Tuotimme hankkeessa tyduupumuksen lilkennevalomallin, joka voi auttaa
tunnistamaan tyduupumuksen jo varhaisessa vaiheessa, mika auttaa ryhtymaan toimiin
ajoissa. Liikennevalomallin avulla luokittelimme tyduupumuksen kokemukset kolmeen
ryhmaan: ei tyduupumusta, kohonnut tyduupumuksen riski ja todenndkdinen
tybuupumus. Liikennevalomallin perusteella tyduupumus lisdantyi maassamme lievasti
ajasta ennen koronaa kesaan 2021 verrattuna. Tuolloin kohonnut tyduupumuksen riski
esiintyi 16,5 %:lla ja todennakdinen tyduupumus 7,4 %:lla suomalaisista. Tyduupumusta
ei esiintynyt 76 %:lla.
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Abstract

The general aim of the research project was to gain understanding of ways to promote
occupational well-being through proactive workplace behavior, successful
collaboration, and good leadership practices (e.g., servant leadership, justice). One
important aim was to provide solutions to the burnout problem, especially in Finland.
We validated a new burnout measure, BAT (Burnout Assessment Tool) in Finnish, which
can be utilized by both researchers and practitioners. This new measure helps to
recognize both elevated risk for burnout and likely burnout in workplaces and
occupational healthcare. The method also helps in diagnosing and monitoring burnout
and determining its prevalence. Another central aim was to provide understanding on
how strengthening job resources and managing job demands at workplaces can
support employees’ work engagement and proactivity and prevent burnout in
changing working life. We examined which job demands and resources predict work
engagement and burnout symptoms. Because of the COVID-19 outbreak during the
project, we also decided to follow the development of previously described
phenomena in the context of pandemic-related changes, such as increased telework
and hybrid work. The theoretical background of our research consists of several
essential theories from the field of occupational and social psychology: the job
demands-resources model (Demerouti et al., 2001), social exchange theory (Blau, 1964),
social identity theory (Tajfel, 1978; Turner et al., 1987) and conservation of resources
theory (Hobfoll, 1989).

The data collected in this research project consists of three sub-samples. First, a
longitudinal questionnaire data with three measurement points (in autumn 2019, 2020,
and 2021; participants who answered to all three questionnaires, N = 1755) was
collected among employees of seven collaborating organizations. Second, a
representative population sample of working-age Finnish people was collected in
collaboration with Taloustutkimus Oy (N = 1567). Third, in collaboration with
Mehildinen Oy, we collected questionnaire data from occupational health care patients
who suffered from burnout symptoms (N = 50). In the research questionnaires we
mostly used established measures which have been validated and utilized in previous
studies. In addition, we developed a new measure for relational job crafting and
validated the Finnish version of a new burnout measure, BAT.

The results showed that occupational well-being decreased slightly as the pandemic
prolonged. Decreases in occupational well-being were only detected between 2020
and 2021, not yet during the first year of the pandemic. Still, the changes were
relatively small. It mainly seems that despite the slight decline in occupational well-
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being, Finnish workplaces and employees have coped relatively well with the
challenges caused by the pandemic. In addition to occupational well-being, also job
demands and resources showed negative development between 2020 and 2021. This
decline was reflected in the deterioration of well-being. Especially social job resources
declined during the first year of the pandemic. According to our results, one way to
support social job resources in the middle of changes is to proactively develop
interpersonal relationships and collaboration at the workplace. This kind of social job
crafting also was associated with increases in organizational identification. Our results
demonstrated that organizational identification significantly predicted higher work
engagement and fewer burnout symptoms.

Our findings indicate that employees have become less proactive during the pandemic,
although at the same time the need to support meaningful work, good relationships
and collaboration has increased in many workplaces. It is important to encourage
employee proactivity and collaboration so that workplaces can stay resilient in the
changing working life. Workplace social courage can support proactive job crafting in
both telework and in-office work. Social courage can be seen as an important personal
resource, yet it has remained understudied.

According to our results, working conditions may influence whether employees want to
work from home or at the workplace/office in the future. For example, servant
leadership and identification with the organization and one’s supervisor may increase
employees’ wishes to work at the workplace, whereas job stressors and low
occupational well-being are related to favoring telework. Therefore, if employers wish
to persuade employees back to the office, it may be useful to develop working
conditions and leadership, and to invest in occupational well-being.

The psychometric properties of the new BAT measure were good, indicating that the
different versions of the measurement scale reliably measure occupational burnout.
The three BAT versions of different lengths (BAT-23, BAT-12, and BAT-4) are all
applicable to both research and practice. The method helps to accumulate knowledge
on burnout syndrome as a whole and its four core symptoms (exhaustion, mental
distance, cognitive impairment, and emotional impairment).

In addition, we developed a so-called traffic light model of occupational burnout. It
helps to identify burnout in its early stage and thus help in burnout prevention. In the
traffic light model, we categorized experiences of burnout in three categories: no
burnout, elevated risk of burnout, and likely burnout. Based on this model, in Finland
burnout increased slightly from pre-pandemic times (2019) to summer 2021. In 2021,
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16.5 % of Finnish employees had elevated risk for burnout, and 7.4 % were suffering
from likely burnout, whereas 76 % showed no sign of burnout.
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seitsemalle hankkeessa mukana olleelle tydpaikalle — A-lehdille, IBM:lle, Fujitsulle,
NCC:lle, llmariselle, Snellmanille ja Kuopion kaupungille — ja tyopaikoilla yhteistyota
organisoineille henkildille seka jokaiselle tuhansista tutkimuskyselyihimme vastanneista!
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1 Tutkimuksen lahtokohdat

1.1  Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimushankkeen yleisena tavoitteena oli lisatd ymmarrysta proaktiivisista,
yhteisollisista ja johtamiseen liittyvista keinoista, joilla voidaan edistda tyohyvinvointia
muuttuvassa tydeldmassa. Tydeldman muutokset — viimeisimpana tyon tekemisen
tapoja mullistanut koronaviruspandemia — ovat merkinneet mahdollisuutta kehittaa
tydoloja ja tyon tekemisen tapoja entistd paremmiksi. Samaan aikaan kuitenkin
vaatimukset jatkuvasta kehittymisesta ja itseohjautuvuudesta yhdistyneena tydelaman
nopeisiin muutoksiin, kithtyneeseen tyotahtiin, aika- ja paikkariippumattomuuden
vahvistumiseen seka teknologiavélitteiseen viestintdan ovat lisdnneet tyon psyykkista
kuormittavuutta ja nakertaneet yhteisollisyytta tydssa (Bamberger ym., 2015; Sewell &
Laskin, 2015; Valtioneuvosto, 2018). Nama muutokset lisdavat tyduupumus- ja
tyokyvyttomyysriskia ja sitd kautta heikentavat paitsi tydntekijoiden hyvinvointia ja
elamanlaatua, myds organisaatioiden uusiutumiskykya (Ahola & Hakanen, 2014;
Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008; Ahola ym., 2018).

Tutkimuksemme yhtena tavoitteena oli pyrkia edistdmaan tyduupumusongelman
ratkaisemista Suomessa. Validoimme uuden tyduupumusta mittaavan
kyselymenetelman, joka soveltuu tutkimukseen ja kdytantoon (Schaufeli, Desart, & De
Witte, 2020). Tyokalu edistaa olennaisesti tyduupumuksen tunnistamista tydpaikoilla ja
tyoterveyshuolloissa, sen yleisyyden maarittamistd, ennaltaehkaisya, diagnosointia ja
seurantaa. Selked tutkimusaukko on myds uusien hyvinvointiuhkien ratkomisessa tyon
murroksessa (Valtioneuvosto, 2018), jota pandemia-aika vauhditti entisestaan.

Muuttuvassa tydelamassa menestyvien ja hyvinvoivien organisaatioiden edellytyksena
on kahden inhimillisen prosessin onnistunut yhdistaminen: tyon kehittdaminen ylhaalta-
alaspain johtamisella seka alhaalta-ylospain tyontekijan kehittdessa itseohjautuvasti
tyotaan, osaamistaan ja yhteisollisyytta eli tuunatessa tyotaan (Grant & Parker, 2009).
Tutkimuksemme yhdistdd ndma nakokulmat sisallyttamalla tarkasteluun tyooloihin,
johtamiseen ja oman tyon proaktiiviseen kehittamiseen liittyvid ilmioita.

Yhtend hankkeen keskeisimmista tavoitteista oli tuottaa ja validoida Suomessa uusi,
vapaasti kaytettavissa oleva ja maksuton tyduupumusta mittaava kyselyinstrumentti
(Burnout Assessment Tool, BAT), joka lahtokohtaisesti soveltuu seka tutkimukseen etta
kaytantoon. Uusi tyduupumusmittari laajentaa aiempaa tutkimusta maarittelemalla ja
huomioimalla kroonisen vasymyksen ja henkisen tydsta vetaytymisen lisaksi
kognitiivisen ja emotionaalisen hallinnan heikentymisen tyduupumuksen ydinoireina.
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Tavoitteena oli my0ds testata ja validoida BAT-mittarista eri pituiset (4, 12 ja 23
vaittdaman) versiot eri kayttotarkoituksiin kuten tydolo- ja organisaatiotutkimuksiin ja
tyodterveyshuollon kayttoon. Lisaksi pyrimme tuottamaan tyduupumukselle kansalliset
raja-arvot ja siten edistdmaan tyduupumuksen ja sen kohonneen riskin tunnistamista,
diagnosointia ja seurantaa erityisesti tyopaikoilla ja tyoterveyshuolloissa. Osana
hanketta tuotettiin ajan mittaan tdydentyva pdf-muotoinen tybuupumusmenetelman
testimanuaali maksutta ladattavaksi Tydterveyslaitoksen verkkosivuilta.
Tybuupumuksen merkkien varhaista tunnistamista on voinut osaltaan hankaloittaa se,
ettd aiemmat arviointimenetelmat ovat olleet maksullisia.

Toisena hankkeen keskeisena tavoitteena oli tuottaa tietoa siitd, miten tydpaikoilla
voidaan tydn voimavaroja (kuten palveleva johtaminen, yhteenkuuluvuus
organisaatioon ja myOnteiset tydtoverisuhteet) vahvistamalla ja tyon vaatimuksia (kuten
aikapaineet, roolikonfliktit ja byrokratiavaatimukset) rajaamalla tukea tyontekijoiden
kimmoisuutta ja torjua tyduupumusta tyon murroksessa. Tavoitteenamme oli
huomioida sekd pahoinvoinnin ehkaisy ettd hyvinvoinnin tukeminen tydssa. Tutkimme
siis sitd, mitka tyon voimavara- ja vaatimustekijat selittavat tydn imua ja
tyduupumuksen oireita. Tyontekijoiden kimmoisuudella viittaamme tyon imun
kokemukseen ja proaktiiviseen oman tydn kehittamiseen eli tydon tuunaamiseen.
Tavoitteenamme oli myds lisdtd ymmarrysta siitd, miten tyontekijat voivat
itseohjautuvalla tydon, oman osaamisen ja yhteisollisyyden kehittdmiselld vastata
muuttuvan tyoelaman vaatimuksiin ja ndin edistaa hyvinvointia nykyisessa tyossaan.
Tutkimme, millaiset yksil6lliset, tydntekijan omaan proaktiivisuuteen liittyvat keinot
voivat vahvistaa tydn voimavaroja ja sitd kautta tukea yhteenkuuluvuutta
organisaatioon (organisaatioon samastuminen).

Hankkeen aikana alkaneen koronapandemian myota yhdeksi tarkeaksi tavoitteeksi
muotoutui myds seurata edelld kuvattuja ilmiditd pandemiaan liittyvien muutosten
keskella. Yhdeksi keskeiseksi teemaksi hankkeessa nousi pandemian aikana lisdantynyt
eta- ja hybridityo (eli etd- ja lahitydn yhdistelma). Pyrimme selvittdmaan, miten
tydpaikoilla on onnistuttu pitdmaan kiinni tydhyvinvointia tukevista voimavaroista myos
yllattden muuttuneessa tilanteessa, joka vaati sopeutumista niin lahityota kuin etatyota
tekeviltd. Hankkeen viimeisen tydpaikkakyselyn toteutusajankohtana syksylla 2021
tydpaikoilla oltiin laajasti siirtymassa pakotetusta etatydsta hybriditydhon. Tutkimme
téssa murroskohdassa eta- ja hybriditydhon liittyvia asenteita ja niihin yhteydessa
olevia tyolo- ja tydhyvinvointitekijoita. Hankkeessamme oli mukana myds
organisaatioita, joissa tehtiin lapi korona-ajan paljon lahity6ta, joten pystyimme
seuraamaan korona-ajan ilmidita erilaisten tydmuotojen konteksteissa. Vaikka korona-
aikana eta- ja hybridityd ovat saaneet paljon huomiota niin tutkimuksessa kuin
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julkisessa keskustelussa, on tarkeda muistaa, ettd myos korona-ajan Suomessa on
paljon ammatteja ja tydnkuvia, joita etatyd ei ole koskettanut.

1.2 Tutkimuksen teoreettinen tausta

Hankkeessa yhdistdmme useita erilaisia mutta toisiinsa linkittyvia tyo- ja
sosiaalipsykologian teorioita: tydn voimavarojen ja vaatimusten mallin (Demerouti ym.,
2001) sosiaalisen vaihdon teorian (Blau, 1964) ja sosiaalisen identiteetin teorian (Tajfel,
1978; Turner ym., 1987) seka voimavarojen sailyttamisen teorian (Hobfoll, 1989).
Hankkeen keskeisten kasitteiden valiset suhteet esitellddn Kuviossa 1. Tydn vaatimusten
ja voimavarojen mallissa tydn piirteet jaetaan tavoitteiden saavuttamista ja
tydhyvinvointia edistéviin voimavaroihin (esim. tydn kehittdvyys,
vaikutusmahdollisuudet, tyon tulosten ndkeminen, tuen ja arvostuksen saaminen) ja
kuormitusta aiheuttaviin vaatimuksiin (esim. aikapaine, oppimisvaatimukset ja
roolikonfliktit). Tyon vaatimuksia voidaan jaotella tyon sujuvuutta ja hyvinvointia
pelkastaan haittaaviin estevaatimuksiin (kuten byrokratiaan liittyvat haasteet) ja osin
kuormittaviin (vaikka véhemman kuin estevaatimukset) mutta samalla myds innostaviin
haastevaatimuksiin (kuten vastuu ja haastavat tyotehtavat). Aiemmasta tutkimuksesta
tiedetaan, ettd tyduupumuksen taustalla on pitkittynyt kokemus voimavarojen ja
vaatimusten epatasapainosta (Schaufeli & Taris, 2014), jolloin tydhon liittyvat
ponnistelut eivdt vastaa tydsta saatavia, odotettuja vastineita. Sosiaalisen vaihdon
teorian mukaan tallainen vaihtosuhteen epatasapaino voi johtaa tyduupumuksen
oireisiin eli krooniseen vasymykseen, henkiseen vetaytymiseen tydsta ja kognitiivisen ja
tunnehallinnan heikentymiseen (Schaufeli, 2006).

Tyon sosiaalisten voimavarojen tarkastelussa hyddynnamme sosiaalisen identiteetin
teoriaa. Sosiaalisella identiteetilld tarkoitetaan yksilon kokemusta yhteenkuuluvuudesta
ja ryhmaan samastumisesta (Turner ym., 1987; Ashforth & Mael, 1989; Vough, 2012; He
& Brown, 2013). Ryhmaan — kuten tydyhteisdon tai tydpaikkaan — samastumisen
tiedetaan lisadvan hyvinvointia, tydon mielekkyytta ja motivaatiota edistda ryhman
tavoitteita (He & Brown, 2013; Jetten ym., 2017; Haslam ym., 2009; Jetten ym., 2012).
Sosiaalisen identiteetin ndkdkulma auttaa ymmartamaan, miksi ja miten tyon sosiaaliset
voimavarat ja niiden muutokset vaikuttavat tydhyvinvointiin. Aiemmasta tutkimuksesta
tiedetdaan vasta vahan siita, millaisilla keinoilla tydntekijat voivat oma-aloitteisesti
tydtddn tuunaamalla edistaa tyon sosiaalisia voimavaroja ja sitd kautta tukea tyohon
littyvaa sosiaalista identiteettidaan (Grant & Parker, 2009). Tydn tuunaamisella
tarkoitetaan tydntekijasta itsestaan lahtevaa toimintaa, joka tahtaa tyon kehittamiseen
hyvinvointia ja motivaatiota paremmin tukevaksi muokkaamalla tydn voimavaroja ja
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vaatimuksia (Tims, Bakker, & Derks, 2012; Wrzesniewski & Dutton, 2001). Edistamme
tydn tuunaamisen tutkimusta kehittamalla mittarin, jolla kartoitetaan tydntekijalahtoista
toimintaa tyotoverisuhteiden ja yhteistyon kehittdmiseksi. Tyon ja yksilén voimavaroja
koskevaa argumentointia tdydenndmme voimavarojen sailyttamisen teorialla, jonka
mukaan voimavaroilla on taipumusta kasaantua ja vahvistaa toisia voimavaroja
muodostaen niin sanottuna voimavarakaravaaneja (Hobfoll, 1989; 2011). Sosiaalista
rohkeutta koskevassa tulosluvussa (luku 3.5) esittelemme yhden tutkimamme
voimavarakaravaanin.

Kuvio 1. Hankkeen tutkimusmalli

Oman tyon Tehtévan
Tyébtehtavi proaktiivinen voimavaratja
kehittdminen vaatimukset
___Yhteenkuuluvuus __
Esihenkils Palveleva Hyvinvointi ja
Jjohtaminen . .
motivaatio
7 ™ * Tybuupumus
/ Kontakti \ . &
stovs Tyénimu

sosiaalinen « Tyotyytyvaisyys

+ Tyoriippuvuus

* Irtisanoutumisaikeet

+ Sairaana
tybskentely

* Sairauspoissaolot

« Tyokyky

Tyétoverit

Tydtoverisuhteiden Sosiaalinen
kehittdminen rohkeus

J

Organisaatio Oikeudenmukaisuus Organisaatio
Y g
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2 Tutkimuksen toteutus

Kaiken kaikkiaan tutkimushankkeessa kerattiin kolme osa-aineistoa: kyselyaineisto
tydpaikkakumppaneiden tydntekijoilta kolmesti noin vuoden vélein, edustava otos
suomalaisista tyoikaisista yhteistydssa Taloustutkimus Oy:n kanssa ja kysely
tyduupumuksen oireista karsiville tydterveyshuollon asiakkaille yhteistydssa Mehildinen
Oy:n kanssa. Seuraavassa kuvaamme jokaista kolmea osa-aineistoa tarkemmin.

2.1 Tyopaikkakyselyt

Tyopaikkakyselyt toteutettiin yhteensa kolme kertaa vuosina 2019-2021 seitseméassa
organisaatiossa: IBM, Fujitsu, A-lehdet, NCC, Snellman, limarinen ja Kuopion kaupunki.
Jokaisen tyopaikan yhteyshenkild toimitti tutkimusryhmalle tutkimukseen mukaan
kutsuttavien tydntekijoiden sahkopostiosoitteet, joihin Webropol-sovelluksella
toteutetut sahkoiset tutkimuskyselyt Iahetettiin. Ensimmadinen kysely toteutettiin
syksylla 2019, toinen syksylla 2020 ja kolmas syksylla 2021. Tarkempi ajankohta vaihteli
organisaatiokohtaisesti. Kyselyyn vastaamiseen annettiin aikaa 4-5 viikkoa.
Vastausprosentin laskuun verrattaessa vuotta 2019 vuosiin 2020 ja 2021 vaikutti
erityisesti kyselyn laajentaminen vuosina 2020 ja 2021 koskemaan suurempaa osaa
henkildstosta eradssa kyselyyn osallistuneessa organisaatiossa.

Taulukko 1: Tyépaikkakyselyihin osallistujien taustatietoja

T1 (2019) T2 (2020) T3 (2021) Vastasi T1, T2
N = 5248 N = 4628 N = 4177 jaT3 N =1755
Vastaus- 47 % 41 % 38 % 16 % (heista,
prosentti jotka kutsuttiin
tutkimukseen
T1)
1ka 46,6 vuotta 46,2 vuotta 46,7 vuotta 50,0 vuotta
(keskiarvo)
Nainen/mies/ 63/36/0/1 % 62/37/0/1 % 63/3/0/1 % 61/38/0/1 %
muu/ei halua
maaritella tai
kertoa
Viikko- 37,6 h/vko 37,6 h/vko 37,5 h/vko 37,6 h/vko
tyotunnit

(keskiarvo)
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Kuinka
monta vuotta
tyoskennellyt
organi-
saation
palveluksessa
(keskiarvo)
Vakituisessa/
maara-
aikaisessa
tydsuhteessa
Taysi-
paivaisesti
tyossa / osa-
aikaisesti
tyossa /
satunnaisesti
tyossa /
kokonaan
poissa tyosta
Tyontekija /
esihenkil®
(alaisilla ei
alaisia) /
johto
(alaisilla
alaisia)
Koulutus:
yliopisto /
amk tai
opisto /
toinen aste /
peruskoulu

13,1 vuotta 12,7 vuotta

92/8% 92/8%

92/7/0,2/0,4 %

85/11/4 % 84/11/4 %

29/42/25/4 % 30/41/26/4 %

92/7/0,2/0,6 %

Kimmoisat tyontekijat muuttuvassa tydelamassa

12,8 vuotta 14,7 vuotta

91/9% 98/2%

92/8/0,2/0,5% 93/6/0,1/0,3 %

84/12/4 % 81/15/4 %

28/42/27/3 % 31/47/20/3 %

2.2 Vaestokysely

Tyossakayvaa vaestda koskeva aineisto (N=1567)

kerattiin marraskuun 2019 ja

tammikuun 2020 valisend aikana. Aineiston keruun toteutuksesta vastasi
Taloustutkimus Oy. Neljannes (27 %) osallistuneista vastasi kirjeitse, ja loput vastanneet
kuuluivat Taloustutkimuksen Internet-paneeliin. Taloustutkimus poimi kirjeitse

16



Arbetshilsoinstitutet Kimmoisat tyontekijat muuttuvassa tydelamassa

Tl:l 6 te TV e q S I U. i tO S | Finnish Institute of Occupational Health

tutkimuskutsun saaneet satunnaisesti vaestorekisteristd. Kyselyaineisto painotettiin
edustamaan Suomen tyoikaista vaestda suhteessa ikaan, sukupuoleen ja
asuinalueeseen. Kyseinen aineisto on kuvattu kattavammin Tyduupumuksen arviointi
BAT (Burnout Assessment Tool) -menetelmalla -kasikirjassa (Hakanen & Kaltiainen,
2022). Aineistosta jatetiin kymmenen Internet-paneelivastaajaa pois, koska oli syyta
epailla, etta he eivat olleet vastanneet kyselylomakkeeseen riittdvan huolellisesti.
Vastaamisen huolimattomuutta tarkasteltiin hyodyntamalla vastaamiseen kaytettya
aikaa, vastaustavan tai -kaavan poikkeavuutta muista vastaajista ja vastaajakohtaista
vastausten keskihajontaa (Goldammer ym., 2020).

Vaestdkyselyyn vastanneita pyydettiin myds osallistumaan kahdesti vuodessa
toteutettavaan korona-ajan seurantaan osana Miten Suomi voi? -tutkimushanketta,
jonka tuloksia on raportoitu muun muassa Tyoterveyslaitoksen verkkosivuilla
(www.ttl.fi/tutkimushanke/miten-suomi-voi/). Myos téssa hankkeessa olemme
tarkastelleet kyseista seurantatutkimusaineistoa.

2.3 Tyodterveyshuoltoaineisto

Tybuupuneiden parista kerattava aineisto oli alun perin tarkoitus kerata yhteistydssa
Heltti Oy:n kanssa, mutta aineiston keruuseen liittyvien haasteiden vuoksi
yhteisty6kumppaniksi vaihtui kesken hankkeen Mehildinen Oy, jonka asiakkailta
aineisto kerattiin marraskuun 2020 ja lokakuun 2021 vélisena aikana. Aluksi
mahdollisuudesta osallistua tutkimukseen kertoivat asiakkaille tyoterveyslaakarit ja -
psykologit ja huhtikuusta 2021 alkaen myds tyoterveyshoitajat, jotta aineistoa saatiin
kerattya riittavasti. Mehildisessa tyoterveyshuollon tydntekijoita pyydettiin ohjaamaan
soveltuvia asiakkaita osallistumaan tutkimukseen tayttamalla sahkoinen kyselylomake.
Soveltuvilla asiakkailla tarkoitettiin tydterveyshuoltoon hakeutuvia asiakkaita, joilla oli
tydntekijan arvion mukaan selkeita tyduupumukseen viittaavia oireita.

Tyduupumusoireilevien aineistoon paatymisen tarkeimpana kriteerina oli siis se, etta
tyoterveyshuollon ammattilainen arvioi hanen tayttavan kriteerin tyduupumusoireilusta.
Taman jalkeen tyoterveyshuollon asiakkaalle kerrottiin Tydterveyslaitoksen
tutkimuksesta ja annettiin linkki sahkdiseen kyselyyn. Nain Tyoterveyslaitoksen
tutkijoille ei tullut vastaajista sellaisia henkil6tietoja, joilla heidat voisi tunnistaa. Lisaksi
vastaajan tuli tayttaa vahintaan kuusi seitsemasta mukaan ottamisen kriteerista, jotka
on esitelty Taulukossa 2. Kyseisista kriteereista kysyttiin tutkimuslomakkeella. Taman
perusteella tutkimusaineistoon kooksi tuli N=50. Suurin osa tdhan ryhmaan kuuluvista
arvioi kokeneensa kysyttyja oireita jo pitkdan: 44 % vahintaan kuusi kuukautta, 30 %
nelja-kuusi kuukautta ja loput 26 % yksi-kolme kuukautta. Lisdksi jokainen (100 %)
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arvioi, etta tyolla oli osuus omaan kuormitukseen, ja useampi kuin kaksi kolmesta (68
%) arvioi tyOperaisten tekijoiden olleen ainoa tai suurin syy oireisiinsa.
Tyoterveyshuollon asiakkaiden tyduupumuksen ja sen neljan oireen keskiarvot olivat
selvasti suomalaista tydvaestda edustavaa aineistoa korkeammat (ks. tarkemmin
Hakanen ja Kaltiainen, 2022).

Taulukko 2: Mukaan ottamisen kriteerit tyduupumusoireilevien asiakkaiden aineistolle.

Kokeeko vastaanotolle tullut...

1 ...fyysista ja henkistda uupumusasteista vasymysta (pienenkin
ponnistelun seurauksena)
2 ...alentunutta henkista vireystilaa (energia), joka ilmenee

aloitteellisuuden puuttumisena ja kykenemattomyytena
pitkajanteisyyteen (kyky jatkaa jonkin tekemistd esteista

huolimatta)

3 ...hallinnan tunteen katoamista tai tavallisten selviytymiskeinojen
tehottomuutta

4 ...tyo- tai kotiroolissa (kuten puolison tai vanhemman) toimimisen

olennaista heikentymista

Oirehdintaa (saanndllisesti) seuraavilla alueilla:

5 Keskittymis- ja muistivaikeudet, tehoton ajattelu (kognitiiviset
toiminnot) ja/tai

6 Emotionaalinen epavakaus, artymys

7 Univaikeudet ja/tai...

psykosomaattiset oireet (esim. rintakipu, sydamentykytys,
lihassarkya, ruoansulatushairioitd) ja/tai....

psykologiset oireet (huimaus, herkkyys arsykkeille kuten aanille,
jannittyneisyys, hermostuneisuus, murehtiminen, kyvyttdmyys
rentoutua, alakuloisuus)

2.4 Mittarit

Tutkimuskyselyissa kaytettiin padosin aiemmissa tutkimuksissa kaytettyja ja validoituja
mittareita (esim. tyon imu, Schaufeli ym., 2017; tyoriippuvuus, Andreassen, Griffiths,
Hetland, & Pallesen, 2012; tydn tuunaaminen, Tims, Bakker, & Derks, 2012; sosiaalinen
rohkeus, Howard, Farr, Grandey, & Gutworth, 2017). Myds tdman hankkeen
tutkimuksissa nama menetelmat osoittautuivat luotettaviksi ja kayttdkelpoisiksi.
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Osana tata tutkimushanketta validoimme tyduupumusta mittaavan BAT (Burnout
Assessment Tool) -kyselyn, josta kerromme tarkemmin tassa raportissa luvussa 3.6 seka
perusteellisemmin menetelmén validointikirjassa (Hakanen & Kaltiainen, 2022).
Belgiassa ja Hollannissa kehitetty BAT perustuu osin uuteen kasitteellistykseen
tyduupumuksesta. Sen taustalla on tyduupumuksesta kertyneen teoria- ja
tutkimustiedon lisdksi yhteistyd kymmenien tyduupuneiden parissa tydskentelevien
tyo- ja yleisen terveydenhuollon ammattilaisten kanssa (Schaufeli ym., 2020). BAT-
menetelman mukaan tyduupumus on oireyhtyma, joka koostuu neljdstd ydinoireesta:
kroonisesta vasymyksesta, henkisesta etadantymisesta tyohon, kognitiivisen toiminnan
hairidista ja tunteiden hallinnan hairidista (Schaufeli ym., 2020).

Alkuperdinen BAT-kysely sisaltaa 23 vaittdmaa koskien mainittuja neljaa oiretta. Myds
alkuperaisestd lyhennetty 12 vaittdman versio on jo kansainvalisesti validoitu
(Hadzibajramovic¢, Schaufeli, & De Witte , 2022). Olemme hankkeessamme validoineet
12 (BAT-12) ja 23 vaittaman version (BAT-23) ja vield entisestaan lyhennetyn neljan
vaittaman BAT-kyselyn (BAT-4) suomalaisissa tutkimusaineistoissa (Hakanen ja
Kaltiainen, 2022). Alla on esimerkkivaittamat kustakin neljasta tyduupumuksen oireesta
(BAT-4):

1. Tunnen itseni henkisesti uupuneeksi tydssani.
2. Enole kiinnostunut enka innostunut tydstani.
3. Kun tyoskentelen, en pysty keskittymaan hyvin.
4. En pysty hallitsemaan tunteitani tyossani.

Tyon sosiaaliseen tuunaamiseen kehitimme uuden mittarin (Kaltiainen, Virtanen &
Hakanen, 2022). Yhteisollisyyden ja yhteistydn tuunaaminen on aiemmissa
tutkimuksissa saanut vahemman huomiota verrattuna muihin tydn tuunaamisen
muotoihin. Sosiaalisen tuunaamisen mittarimme koostuu kahdesta osa-alueesta:
tyotoverisuhteiden kehittamisesta ja yhteistyon kehittamisesta. Tydtoverisuhteiden
kehittamiselld viittaamme erityisesti tydyhteisdn epamuodolliseen vuorovaikutukseen.
Tyotoverisuhteiden kehittamistd mitattiin viidella vaittamalla, joiden pohjana kaytettiin
Hakasen ja Perhoniemen (2013; Perhoniemi & Hakanen, 2010) tyotovereiden
ystavallisyyteen liittyvaa mittaria. Vaittamat olivat:

1. Huomioin tydtovereitani eleillani, esimerkiksi hymyilemalla.
2. Pyrin saamaan tyotoverini hyvalle tuulelle.

3. Kysyn tyotovereiltani, mita heille kuuluu.
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4. Pyrin tydssani pitamaan saannollisesti yhteytta tyotovereihini.
5. Aloitan keskusteluja tydtovereideni kanssa myds tydn ulkopuolisista asioista.

Yhteistydn kehittdmisellda puolestaan tarkoitamme tydhon liittyvédn yhteistydn
vahvistamista ja uusien, yhteistyota tukevien toimintatapojen ideointia. Yhteistydn
kehittamista mitattiin kolmella vaittamalla, jotka muotoiltiin Griffinin (2007) team
member proactivity -mittarin pohjalta. Vaittamat olivat:

1. Pyrin kehittamaan tydpaikallani tapahtuvaa yhteistyota.
2. Pyrin luomaan yhteisty6ta edistavia tapoja ja kaytantoja tyopaikallani.

3. Ideoin uusia ja parempia yhteistyota edistavia toimintatapoja.
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3  Tuloksia

3.1 Tyohyvinvoinnin ja tyoolojen muutokset korona-aikana

Téassa raportissa tutkimme tyohyvinvoinnin ja tydolojen kehitysta kaikkiin kolmeen
tydpaikkakyselyyn vastanneiden keskuudessa (N = 1755). Kaiken kaikkiaan tulokset
osoittivat, ettd tydhyvinvoinnissa ilmeni keskimaarin lievaa laskua korona-ajan
pitkittyessa (Kuviot 2 ja 3). Yleisesti ottaen muutokset tydhyvinvoinnissa olivat kuitenkin
verrattain pienia.

Kuvio 2: Tyon imun, tyotyytyvaisyyden, tyoriippuvuuden ja tyokyvyn keskiarvot kolmena eri
ajankohtana tyopaikkakyselyaineistossa (N=1755)

© © ©

TYO-

0 " TYORIIPPUVUUS TYOKYKY
TYON IMU TYYTYVAISYYS it o (asteikko 0-10)
(asteikko 0-6) (asteikko 1-5) (asteikko 1-5)
50 45 35 10.0
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AY = Tilastollisesti merkitseva (p<.05) kasvu/lasku verrattuna aiempaan kyselyyn.
AV = Tilastollisesti merkitseva kasvu/lasku verrattuna koronaa edeltaneeseen tilanteeseen (12/2019)
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Kuvio 3: Tyduupumusoireiden kokonaisindeksin ja yksittaisten tyduupumusoireiden (krooninen
tyovasymys, henkinen etadntyminen, kognitiiviset hairiét ja tunnehallinnan hairiot) keskiarvot kolmena
eri ajankohtana tydpaikkakyselyaineistossa (N=1755)
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AV = Tilastollisesti merkitsevé (p<.05) kasvu/lasku verrattuna aiempaan kyselyyn.
AV = Tilastollisesti merkitseva kasvu/lasku verrattuna koronaa edeltdneeseen tilanteeseen (12/2019)

Tyohyvinvointi heikentyi vasta korona-ajan pitkittyessa eli syksyn 2020 ja 2021 valilla.
Verratessa syksyn 2020 tilannetta aikaan ennen koronaa (syksy 2019), ainoat
muutokset, joita tydhyvinvoinnin indikaattoreissa ndkyi, olivat mydnteisia:
tydriippuvuus laski hieman ja tyduupumusoireista kognitiivisia hairioita ja
tunnehallinnan hairioita koettiin hieman aiempaa vdhemman. Mielenkiintoisesti
keradamassamme pitkittaisvaestokyselyaineistossa tyon imu jopa kasvoi ja krooninen
tydvasymys laski loppuvuoden 2019 ja kesan 2020 valilla eli verrattaessa keskiarvoja
kolme kuukautta ennen ja jalkeen koronapandemian puhkeamisen (Kaltiainen &
Hakanen, 2020; Kaltiainen & Hakanen, 2022). Syksyn 2020 ja 2021 valilla tyohyvinvointi
kuitenkin kaantyi lievaan laskuun: myonteisissa tydhyvinvoinnin indikaattoreissa (tyon
imu, tyotyytyvaisyys, tyokyky) nakyi lievaa laskua ja tyduupumusoireilussa kasvua.
Tyoriippuvuuden osalta tilanne sdilyi samana kuin syksylla 2020.

Tydhyvinvoinnin heikentyminen heijastui mahdollisesti myds varsin lievana
irtisanoutumisaikeiden kasvuna (0,15 asteikolla 1-5, p < 0.001) syksyn 2020 ja 2021
valilla. Korona-aikana keskusteluihin ja uutisiin nousi uusi termi, "suuri
irtisanoutumisaalto” (great resignation). Tutkimushavaintomme eivat kuitenkaan tue
ajatusta merkittavasta irtisanoutumisten maaran kasvusta, vaikka lievaa nousua
irtisanoutumisaikeissa nakyi niin tydpaikka-aineistossa kuin vaestotasollakin
(Mé&kiniemi, Hakanen & Kaltiainen, 2021).
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Tydhyvinvoinnin osittaista paranemista ensimmaisena koronavuotena voi osin selittaa
samaan aikaan tapahtunut lasku tydn kuormittavissa tekijoissa. Tydhyvinvoinnille
erityisen haitalliset tyon tekemista ja mielekkyyttd estavat tydn vaatimukset
(roolikonfliktit, byrokratia) kokonaisuudessaan laskivat ensimmaisen vuoden aikana (-
0,08 asteikolla 1-5, p < 0,001). Myds arvioissa tyon liiallisesta maardsta nakyi viitteita
laskusta (-0,04 asteikolla 1-5, p = 0,052). Samalla tyon haastevaatimuksia (oppiminen,
paatoksenteko), jotka kuormituksen lisdksi voivat myds edistdad motivaatiota ja
mydnteista vireystilaa tydssa, koettiin syksylla 2020 vahemman kuin syksylla 2019 (-0,08
asteikolla 1-5, p < 0,001). Toisaalta tydtehtaviin liittyvien voimavarojen
(vaikutusmahdollisuudet, tyon kehittdvyys, tydn myodnteisten tulosten ndkeminen)
keskiarvoissa ei tapahtunut syksyn 2019 ja 2020 valissa muutoksia. Mahdollisesti tasta
syysta tyon imu, joka on keskeinen tydn voimavarojen seuraus, ei muuttunut kyseisella
aikavalilla (Kuvio 2).

TyShyvinvoinnin tavoin myds tydoloissa nakyi lievaa kielteista kehittymista tutkimuksen
jalkimmaisen vuoden aikana eli syksysta 2020 syksyyn 2021. Ty6ssa kuormittavista
tekijoista estevaatimuksissa (0,03 asteikolla 1-5, p = 0,073) ja tyon liiallisessa maaradssa
(0,03 asteikolla 1-5, p = 0,085) nékyi viitteita varsin lievasta kasvusta. Tyén
haastevaatimukset eivat puolestaan muuttuneet. Samoin kuin aiempana vuonna, tyon
tekemisen voimavaroissa ei ilmennyt muutoksia mydskaan syksyn 2020 ja 2021 valilla.

Korona-aikaa luonnehti myos monien tydpaikkojen ja ammattien osalta suuret
muutokset tydn tekemisen tavoissa. Kasvokkaiset kohtaamiset vahenivat osassa
tutkituista tyopaikoista merkittavasti etatyohon siirtymisen johdosta. Nain ollen onkin
mielenkiintoista tarkastella, miten tyontekijoiden kokemukset yhteenkuuluvuudesta
(samastuminen) ja sosiaalisista suhteista kehittyivat tutkimuksen aikana. My&s ndiden
tydn sosiaalisten voimavarojen tiedetaan tukevan tyohyvinvointia.

Korona-aika ja erityisesti sen ensimmainen vuosi nayttaa koetelleen lahinna
tydtovereihin liittyvid voimavaroja. Samalla kun syksyn 2019 ja 2020 valilla
organisaatioon ja esihenkil66n samastumisessa eli yhteenkuuluvuuden kokemuksessa
ei havaittu muutoksia, samastuminen tydtoverisuhteisiin (-0,06 asteikolla 1-5, p =
0,001), kokemus tyotoverisuhteiden merkityksellisyydesta (-0,08 asteikolla 1-5, p <
0,001) ja tyotovereilta saatu tuki (-0,07 asteikolla 1-5, p < 0,001) heikentyivat.
Jalkimmaisen vuoden aikana eli syksyn 2020 ja 2021 valillda muutoksia naissa tekijoissa
ei havaittu koko aineiston tasolla.

Tyotoverisuhteiden merkityksellisyys laski erityisesti niilld vastaajilla, jotka kertoivat
syksyn 2020 kyselyssa tehneensa aiempaa enemman etatdita koronapandemian
puhkeamisen eli maaliskuun 2020 puolivalin jalkeen (N=1106; -0,09, p < 0,001).
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Toisaalta tyotoverisuhteisiin samastumisessa nakyi laskua myds heilld, joiden etatydn
maardssa ei tapahtunut muutoksia ensimmaisen koronavuoden aikana (N=599; -0,07, p
= 0,007). Tyotovereilta saatu tuki laski niin etatoihin siirtyneilla (-0,07, p = 0,001) kuin
[&hitydssa pysyneilla (-0,07, p = 0,013) syksyn 2019 ja 2020 valilla.

Kirjoitusvaiheessa olevassa tutkimusartikkelissa havaitsimme, etta vahintaan
neljanneksen tydajastaan etatyota syksylla 2020 ja 2021 tehneista (N=875) suurimmalla
osalla (55 %) yhteenkuuluvuuden kokemus tydpaikkaan, esihenkil66n ja tydtovereihin
sailyi verrattain hyvalla tasolla vuosien 2019, 2020 ja 2021 aikana. Neljannekselld (26 %)
nakyi lievaa laskua tydtovereihin samastumisessa ja 11 prosentilla yhteenkuuluvuuden
kokemus laski huomattavasti tutkimuksen aikana. Toisaalta kahdeksalla prosentilla
samastumisen kokemukset kasvoivat merkittavasti syksyyn 2021 tultaessa varsin
matalasta syksyn 2019 ldhtotilanteesta. Laskevan yhteenkuuluvuuden profiilin vastaajat
(11 %) raportoivat tehneensa enemman etatdita kuin muissa ryhmissa. Korkean ja
muuttumattoman yhteenkuuluvuuden vastaajat (55 %) suhtautuivat mydnteisemmin
hybridityomalliin eli tyon tekemiseen etatyon lisaksi toimistolla. Toisin sanoen hieman
yli kolmanneksella (37 %:lla, joista 11 %:lla merkittavasti) etatydta tehneista
yhteenkuuluvuuden kokemus heikentyi, mikd voi osaltaan johtaa siihen, etta tyontekija
haluaa jatkossakin tydskennelld mieluummin etdna kuin toimistolla (ks. myds luku 3.3
Miksi tyOpaikalle tai etdtdihin halutaan).

Erityisesti etatdihin siirtyneet raportoivat syksylla 2020 kokeneensa aiempaa enemman
muutoksia tydssaan verrattuna syksyyn 2019 (0,09 asteikolla 1-5, p = 0,036). Lahitydssa
pysyneiden osalta muutosten maarassa ei nakynyt eroa ajankohtien valilla, mutta
kyseinen ryhma kuitenkin raportoi kokeneensa tapahtuneet muutokset vahvemmin
kielteisempina (0,11 asteikolla 1-5, p = 0,024). Etatoihin siirtyneilla muutosten
kielteisyyden kokemuksessa ei tapahtunut muutosta. Tulos voi olla osoitus siita, ettd
korona ja siihen liittyvat erilaiset rajoitteet ja muutokset tydpaikoilla nakyivat myos
lahityota tehneiden tydn arjessa sen lisaksi, ettd ne tydnsivat etatdihin siirtyneita
ainakin fyysisesti aiempaa enemmén erilleen tydtovereistaan. Havainnot eroista eté- ja
lahitoita tehneiden valilla kuvastavat kuitenkin myds ammattiala- ja tydnkuvakohtaisia
eroja eikd niista voida tehda suoria paatelmia tietyn tyon tekemisen muodon
vaikutuksista. Esimerkiksi monissa kuntasektorin tehtavissa etatoihin siirtyminen ei ollut
samalla tavalla mahdollista kuin esimerkiksi IT-alan tydntekijoilla.

3.2 Tyon imua ja tyduupumusta selittavat voimavaratekijat

Tutkimme tydpaikka-aineistossa dominanssianalyysin (Azen & Budescu, 2003) avulla
sita, mitka tydn voimavaroihin ja tydn oma-aloitteeseen kehittamiseen eli tyon
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tuunaamiseen liittyvat tekijat syksylla 2020 olivat vahvimmin yhteydessa tyon imuun ja
tyduupumukseen syksylld 2021. Tyon imulle ja vahaisemmalle tyduupumukselle
suhteellisesti tarkeimmat tydn voimavarat on esitetty tarkeysjarjestyksessa alla olevassa
taulukossa.

Taulukko 3: Syksyn 2021 tydn imulle ja tyduupumukselle suhteellisesti tarkeimmat voimavarat syksylta
2020

Vahvempi tyon imu Vahadisempi tybuupumus

1. Yhteenkuuluvuus organisaatioon 1. Yhteenkuuluvuus organisaatioon
2. Tyon tulokset 2. Tydn tulokset

3. Tydn kehittavyys 3. Oikeudenmukaisuus

4. Tydn tuunaaminen: haasteet 4. Tyodn kehittavyys

5. Tydn tuunaaminen: oppiminen 5. Vaikutusmahdollisuudet tyossa
6. Oikeudenmukaisuus 6. Tyon tuunaaminen: haasteet

7. Tydn tuunaaminen: 7. Tyon tuunaaminen: oppiminen

tyotoverisuhteet

8.  Palveleva johtaminen 8. Palveleva johtaminen
9. Vaikutusmahdollisuudet tydssa 9. Tyotovereiden tuki
10. Tyotovereiden tuki 10. Tydn tuunaaminen: tydtoverisuhteet

Voimavaroista yhteenkuuluvuuden tunne omaan organisaation eli organisaatioon
samastuminen nousi sekd paremman tydn imun etta vahaisempien tyduupumuksen
oireiden keskeisimmaksi selittajaksi. Aiemmatkin tutkimukset osoittavat, etta
yhteenkuuluvuus organisaatioon eli organisaatiojasenyyden nakeminen tarkedana osana
omaa identiteettida on yhteydessa parempaan tydhyvinvointiin sekd myonteiseen
tyokayttaytymiseen ja asenteisiin (Greco ym., 2021; He & Brown, 2013). Toiseksi
tarkeimmaksi selittdjaksi seka tydn imun etta tyduupumuksen oireiden osalta
osoittautui tydn myodnteisten tulosten nakeminen, joka on yksi tarkeista tyotehtavaan
liittyvista voimavaroista. My&s tyon kehittavyys eli esimerkiksi mahdollisuus kayttaa
omia kykyja monipuolisesti tydssa selitti merkittavasti seka tyon imua ettd vahaisempia
tyduupumuksen oireita. Oikeudenmukaiset kdytannot ja kohtelu tydssa naytti olevan
erityisen tarkeda tyduupumuksen torjumiselle. Oman tydn proaktiivisen kehittamisen eli
tydn tuunaamisen muodoista erityisesti haasteiden ja oppimisen lisadminen tukivat
tydn imua mutta ne olivat myds yhteydessa vahaisempiin tyduupumuksen oireisiin.
Myds tydntekijoita aloitteellisuuteen ja kykyjen hyddyntamiseen kannustava palveleva
johtaminen selitti seka tyon imua ettd vahaisempaa tyduupumusta.
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3.3 Miksi tyopaikalle tai etatoihin halutaan?

Tutkimushankkeen kolmannessa, syksylla 2021 toteutetussa tydpaikkakyselyssa
kartoitimme vastaajien toiveita etdatydon maarasta jatkossa. Kysyimme vastaajilta, kuinka
suuren osan tydajastaan he olivat viimeisen kolmen kuukauden aikana tehneet etatdita.
Lisaksi kysyimme, kuinka suuren osan tydajastaan vastaajat haluaisivat tydskennella
etdna tilanteessa, jossa koronarajoituksia ei olisi. Yhtena vastausvaihtoehtona oli, ettei
etatyd ole omassa tydssa mahdollista.

Syksylla 2021 vastaajista 34 % teki etatoita koko tydaikansa, 11 % kolme neljdsosaa
tydajastaan, 5 % puolet tydajasta, 11 % yhden neljdsosan tydajasta ja 39 % ei tehnyt
lainkaan etatyota. Vastaajista 24 % kertoi, ettei etatyo ollut heiddn tydssaan
mahdollista. Heista, joiden tydssa etatyo oli mahdollista (N=3156), suurin osa (75 %)
toivoi jatkossakin mahdollisuutta tydskennelld etédnd, mutta vain alle viidesosa (18 %)
kokoaikaisesti. Koko tydaikansa etdna tehneista (N=1048) hieman yli puolet (54 %)
haluaisi jatkossa tehda t6ita myds tyopaikalla eli vahentaa etatyonsa maaraa, kun taas
46 % haluaisi jatkaa kokoaikaisesti etatydssa.

Heista, joiden tydssa etatyd oli mahdollista, hieman yli puolella (54 %) etatyon nykyinen
maara vastasi toivottua etatydon maaraa myos jatkossa. Vastaajista 24 % haluaisi tehda
jatkossa vdahemman etatyota kuin syksylla 2021 ja 22 % haluaisi tehda nykyista
suuremman osan tyostaan etana. Tutkiaksemme sitd, mitka tekijat tydssa mahdollisesti
ajoivat vastaajia etatoihin tai houkuttelivat toimistolle, vertailimme kahden
jalkimmaisen ryhman valisia mahdollisia eroja syksylla 2021 kysytyissa tydoloissa ja
tydhyvinvoinnissa.
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Taulukko 4: Erot tydolo- ja tydhyvinvointiarvioissa ryhmien “haluaa tehda nykyistd enemman etatoita”
(N=681) ja "haluaa tehda nykyista véahemman etatoita” (N=753) valilla.

Muuttuja Keskiarvo Keskiarvo T-testin p-arvo
niill3, jotka niill3, jotka (keskiarvoerojen
haluaisivat haluaisivat tilastollinen
tehda jatkossa tehda jatkossa  merkitsevyys)
nykyista nykyista
enemman vahemman
etatoita etatoita
(mitta- (mitta-
asteikko) asteikko)

Vaikutusmahdollisuudet 3,7 (1-5) 4,0 (1-5) < 0,001

tyossa*

Tyon tulokset* 3,7 (1-5) 3,6 (1-5) 0,055

Tyon kehittavyys 4,0 (1-5) 4,1 (1-5) 0,004

Byrokratiavaatimukset* 3,3 (1-5) 3,0 (1-5) < 0,001

Roolikonfliktit* 3,4 (1-5) 3,1 (1-5) < 0,001

Maaralliset vaatimukset 3,4 (1-5) 3,2 (1-5) < 0,001

Oppimisvaatimukset 3,8 (1-5) 3,7 (1-5) 0,015

Paatoksentekovaatimukset 4,0 (1-5) 3,9 (1-5) 0,012

Palveleva johtaminen* 4,2 (1-6) 4,5 (1-6) < 0,001

Esihenkil6on 3,1 (1-5) 3,3 (1-5) < 0,001

samastuminen*

Organisaation 3,6 (1-5) 4,1 (1-5) < 0,001

oikeudenmukaisuus*

Organisaatioon 3,3 (1-5) 3,5 (1-5) < 0,001

samastuminen*

Sosiaalinen tuki tyotovereilta* 3,7 (1-5) 3,7 (1-5) 0,157

Tyotoverisuhteisiin 3,4 (1-5) 3,5 (1-5) 0,101

samastuminen

Tyotoverisuhteiden 3,8 (1-5) 3,8 (1-5) 0,659

merkityksellisyys

Ty6n imu 4,3 (0-6) 4,4 (0-6) 0,027

Tydouupumus 2,4 (1-5) 2,2 (1-5) < 0,001

Tyoriippuvuus* 2,4 (1-5) 2,1 (1-5) < 0,001

Lihavoidut tekijat erosivat ryhmien valilla tilastollisesti merkitsevasti (p < 0,05). * = tilastollisesti
merkitseva yhteys havaittiin yli ajan eli syksylld 202t0 mitattu tydolo- tai tydhyvinvointikokemus

ennusti etdtyotoiveita syksylla 2021.
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Kaiken kaikkiaan tydhyvinvointia ja tydn sujuvuutta haittaavat kuormitustekijat, kuten
tydpaikan rooliristiriidat ja byrokratiahaitat seka kiire ja aikapaineet olivat yhteydessa
haluun tehda nykyistd enemman etatoita. Vastaavasti tyotehtavaan, organisaatioon ja
johtamiseen liittyvat voimavarat, kuten hyvat vaikutusmahdollisuudet tydhon, palveleva
johtaminen, tydpaikan reilut kdytannot ja yhteenkuuluvuus tydpaikan ja esihenkilon
kanssa, olivat yhteydessa haluun tehda nykyistd vdhemman etatoita seka
mydnteisempiin asenteisiin hybridityota kohtaan. Tydn tulosten viitteellinen yhteys
haluun tehda aiempaa enemman etétdita voi selittya silla, etta 1ahitydssa tyypillisesti
koetaan toiden tulosten ndkeminen helpommaksi kuin etatydssa, ja lahityota tekevat
saattavat toivoa etatydmahdollisuuksia enemman kuin jo etatydssa olevat.

Tyon kuormitustekijoiden lisdksi myds heikompi tydhyvinvointi oli yhteydessa haluun
tehda nykyistd enemman etatoitd. Tyduupumuksen ja erityisesti tyoriippuvuuden oireet
olivat yhteydessa haluun tehda nykyista enemman etdtoitd, kun taas tyon imu oli
yhteydessa haluun tydskennelld enemman myds tydpaikalla. Tyduupumusoireita
kokevat pyrkivat suojelemaan voimavarojaan tydn kuormittavilta vaatimuksilta ja
luultavasti siksi haluavat vetaytya tydskentelemaan mieluummin etana. Tydriippuvuutta
kokeville puolestaan etatyd voi mahdollistaa keskeytyksettdman tydnteon ja tydpaivien
venyttadmisen pidemmiksi, mika hairitsee muuta, tyota tasapainottavaa eldamaa ja siten
muodostaa terveysriskin.

Tydolo- ja tydhyvinvointitekijoiden lisaksi tarkastelimme myds perhetilanteen ja idn
yhteytta etatyotoiveisiin. Yksin ja jonkun kanssa asuvat eivat eronneet toisistaan
etatyotoiveiden suhteen. Esimerkiksi yksin asuvista 19 % ja jonkun kanssa asuvista 22 %
haluaisi tehda nykyista enemman etdtoita. Sen sijaan heista, joilla oli kotona asuvia
lapsia, suurempi osuus halusi tehda nykyista vahemman etatdita verrattuna heihin, joilla
ei ollut kotona asuvia lapsia (27 % vrt. 22 %). Erot voivat liittya siihen, ettd
lapsiperheellisilla esimerkiksi kodin vaatimukset saattavat hairita tyon sujuvuutta
etatydssa, jolloin koti ei ole ihanteellinen tydymparistd.

Nuorempi iké oli yhteydessa haluun tehda enemman etétoita. Esimerkiksi alle 36-
vuotiaista vastaajista 33 % haluaisi tehda jatkossa nykyista enemman etatditd, kun taas
36-45-vuotiaista nain koki vain 20 %, 46-55-vuotiaista 20 % ja vahintaan 56-vuotiaista
15 %. Nuorempien vastaajien suurempia etatydhaluja voi selittaa osaltaan tottumus
etatydhon mutta myds se, ettd nuorempien joukossa oli vahemman lapsiperheellisia, ja
lapsiperheellisyys oli yhteydessa haluun tehda vahemman etatoita. Lisdksi muut
tutkimukset (www.ttl.fi/miten-suomi-voi) osoittavat, ettd korona-aikana nuorten
tydhyvinvointi on ollut muita heikompaa, ja kuten edella esitimme, heikompi
tyShyvinvointi oli aineistossamme yhteydessa haluun tehda enemman etatoita.
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Edella esiteltyjen ryhmavertailujen lisaksi kartoitimme syksyn 2021 tydpaikkakyselyssa
vastaajien asenteita hybridityota kohtaan 10 vaittamalla. Hybridityolla tarkoitimme
kyselyssa mahdollisuutta tydskennelld etdtydn lisaksi myos tydpaikalla tai toimistolla.
Kaytanndssa hybriditydn késitteen alle siis mahtuu monenlaisia ratkaisuja sen osalta,
missd suhteessa eta- ja |ahityota tehdaan esimerkiksi tyoviikon aikana. Naita asenteita
tiedusteltiin vastaajilta, jotka olivat syksyllda 2021 tehneet vahintaan ' tydajastaan
etatoita (N = 1931). Etatyota tehneiden asenteet hybridity6ta kohtaan olivat paaosin
my®onteisiad. Vastaajista 73 % koki hybriditydn olevan hyvéksi itselleen (eli oli melko tai
taysin samaa mieltd tatd kuvaavista vaittamista), 51 % koki hybridityon edistavan tydssa
suoriutumista ja 52 % naki hybridityon edistavan luovuutta tyossa.

Tutkimme myds korrelaatioita edella esiteltyjen tydolo- ja tydhyvinvointimuuttujien
seka hybridityota koskevien asenteiden valilla. Korrelaatiot olivat johdonmukaisia
edellisilla sivuilla esiteltyjen ryhmavertailuja koskevien tulosten kanssa. Poikkeuksena
tydtoverisuhteiden voimavarat olivat yhteydessa myonteisimpiin hybriditydasenteisiin,
vaikka ndma voimavarat eivét syksylla 2021 eronneet niiden valilla, jotka halusivat
tehdad aiempaa enemman tai painvastoin vahemman etdtoita.

3.4 Tyon tuunaamisen muutokset korona-aikana

Yhtena tutkimushankkeen teemoista tarkastelimme oman tyon kehittamista eli tyon
tuunaamista. Tyon tuunaamisella tarkoitetaan tyontekijan omasta aloitteesta lahtevaa
tyokaytantdjen muokkaamista, jonka tavoitteena on lisata tydn mielekkyytta, vahvistaa
tydn voimavaroja ja lisdta innostavia, motivoivia haastevaatimuksia (ks. esim. Tims &
Bakker, 2010). Tyon tuunaamisella on havaittu tutkimuksissa monenlaisia hyotyja: se on
yhteydessa tyon voimavarojen vahvistumiseen, tyon imuun, tukee stressinsietoa ja
reagointikyvykkyytta tydn muutoksissa, vahvistaa psykologista padomaa kuten
optimismia ja resilienssia seka vaikuttaa myonteisesti tyon ja tydntekijan
yhteensopivuuteen, joka puolestaan tukee tydn merkityksellisyyttd (esim. Harju ym.,
2021; Harju & Hakanen, 2017; Kaltiainen ym., 2022; Lichtenthaler ym, 2018; Tims ym.,
2022). Tyon tuunaaminen voi myds suojata tyon imua ja ehkaista tyduupumusta tydn
erilaisilta kuormitustekijoilta (Hakanen ym., 2017).

Tarkastelimme viitta erilaista tydn tuunaamisen tapaa: haastevaatimusten lisdamista,
oppimisen lisdamista, tuen hakemista esihenkil6lta seka tydtoverisuhteiden ja
yhteistyon kehittamistd. Haastevaatimusten lisédminen voi tarkoittaa esimerkiksi
kiinnostavien tydtehtavien vastaanottamista tai uusien, mielekkdiden tyotehtévien
ideointia. Oppimisen liséaminen viittaa esimerkiksi tyohon liittyvien taitojen ja kykyjen

29



Arbetshilsoinstitutet Kimmoisat tyontekijat muuttuvassa tydelamassa

Tl:l 6 te v E q S I U. i tO S | Finnish Institute of Occupational Health

kehittdmiseen ja uuden oppimiseen tydssa. Esihenkildlta tuen hakeminen sisadltdad muun
muassa avun ja palautteen pyytamisen seka innostuksen hakemisen esihenkilolta.

Tyotoverisuhteiden kehittamisellad tarkoitamme epamuodollisen vuorovaikutuksen
lisaamista esimerkiksi kysymalla tyotovereiden kuulumisia ja pitdmalla heihin aktiivisesti
yhteytta. Yhteistyon kehittdminen tarkoittaa tydhon liittyvan yhteistydn vahvistamista ja
uusien, yhteistyota tukevien toimintatapojen ideointia. Tyotoverisuhteiden ja yhteistyon
kehittamista mittasimme kehittdmallamme uudella mittarilla (ks. tarkempi kuvaus luku
2.4 Mittarit). Nama tuunaamisen muodot kohdistuvat erityisesti tyohon liittyvaan
sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja yhteistydhon, jotka korona-aikana lisddntyneen eta-
ja hybriditydn vuoksi ovat erityisen mielenkiintoisia: miten tydn sosiaalisen ympariston
kehittdmisen on kaynyt, kun osassa tutkittuja tydpaikkoja suurin osa
vuorovaikutuksesta tapahtui etana? Myds lahitydssa vuorovaikutusta ovat voineet
haitata esimerkiksi rajoitukset yhteisten taukojen viettamisen osalta. Tyon sosiaalisten
piirteiden tuunaamisesta on vahemman aiempaa tutkimusta kuin muista tuunaamisen
muodoista, eikd varsinkaan epdmuodollisen vuorovaikutuksen oma-aloitteista
kehittdmista ole juurikaan tutkittu aiemmin.

Tarkastelimme edellad kuvattujen viiden tydn tuunaamisen tavan keskiarvojen kehitysta
kolmena tutkimuskertana: syksylla 2019, syksylla 2020 ja syksylla 2021 ja eri ryhmissa.
Seuraavassa tekstissa nostamme esiin eroja, jotka olivat tilastollisesti merkitsevia (p <
.05). Mukana tarkastelussa olivat vastaajat, jotka olivat vastanneet kaikkiin kolmeen
kyselyyn ja olivat tyossa kaikkina tutkimusajankohtina (N = 1715). Lopuksi tutkimme
korrelaatioiden avulla tydn tuunaamiseen syksyllad 2021 yhteydessa olevaa 19 tyoolo- ja
tyShyvinvointitekijaa, jotka oli mitattu vuotta aiemmin syksylla 2020.
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Kuvio 4: Tydn tuunaamisen eri tapojen kehittyminen koko aineiston tasolla (N=1715)

2019 2020 2021
Haasteiden lisaaminen
——Oppimisen lisdéaminen
—= -Esihenkil&lta tuen pyytaminen
-=- Tyé6toverisuhteiden kehittaminen

— -Yhteistyon kehittaminen

Koko aineiston tasolla tydn tuunaaminen paaasiallisesti laski lievasti tutkimuksen aikana
(Kuvio 4). Haasteiden ja oppimisen lisddmisessa lasku tapahtui erityisesti ensimmaisen
korona vuoden aikana mutta myds syksyn 2020 ja 2021 valilla. Esihenkildlta tuen
pyytdminen ja yhteistyon kehittdminen puolestaan laskivat hieman korona-ajan
ensimmaisen vuoden aikana, mutta muutoksia ei havaittu enaa jalkimmaisen vuoden
aikana. Mielenkiintoisesti tyotoverisuhteiden kehittdminen puolestaan lisaantyi hieman
verrattaessa syksyn 2021 tilannetta koronaa edeltaneeseen, vuoden 2019 syksyyn. Tyén
tuunaamisen muodoista esihenkildlta tuen pyytdaminen oli jo ennen pandemiaa
harvinaisinta, kun taas oppimisen lisddmista ja tydtoverisuhteiden kehittamista
raportoitiin koko tutkimusjakson ajan eniten.
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Kuvio 5: Tyon tuunaamisen tavoista haasteiden ja oppimisen liséamisen seka esihenkil6lta tuen
hakemisen kehittyminen eri tydmuodoissa.

Haasteiden Oppimisen Tuen hakeminen
lisdadminen lisd&minen esihenkil6lta
{asteikko 1-5) (asteikko 1-5) (asteikko 1-5)
4 45 3
38 43 28
36 T 4.1 1“_‘_:::;-.__‘__ 26 e . -
34 :_____:.::_-:3 39 U= a __:_. 24 “‘--—--:-_-__a
32 R 37 N 22 S e e .
3 35 2
2019 2020 2021 2019 2020 2021 2019 2020 2021
——Siirtyi etdtdihin —— Siirtyi etdtéihin —— Siirtyi etatdihin
=== Siirtyi hybridittihin === Siirtyi hybridity&htin === Siirtyi hybridit&ihin
= o= Pysyi ldhitdissa = o= Pysyi ldhitdissd = o= Pysyi ldhitdissa

Kuvio 6: Tydn tuunaamisen tavoista tydtoverisuhteiden ja yhteistydn kehittdmisen kehittyminen eri
tydmuodoissa.

Tydtoverisuhteiden Yhteistyén kehittdminen

kehittaminen (asteikko 1-5)
(asteikko 1-5) 4
4.5 3.8
43 36 .
4.1 R TP -
39 t—:-—r_"_‘-‘-"_.: 3.4 0___—___"_' = = = =
37 R 3.2 ————————g
35 3
2019 2020 2021 2019 2020 2021
—+—Siirtyi et&toihin ——Siirtyi etatsihin
- - Siirtyi hybriditéihin -- Siirtyi hybriditdihin
— o= Pysyi Idhitdissa = o= Pysyi |ahitdissad
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Tydn tuunaaminen laski padasiallisesti kaikissa tydomuodoissa (Kuviot 5 ja 6). Haasteiden
ja oppimisen lisddminen tyossa laskivat hieman syksyn 2019 ja 2021 valilla kaikissa
kolmessa tydmuodossa: tdysiaikaiseen etatyohon siirtyneilla (n=446), hybriditydhon
siirtyneilla (n=258) ja 13hity0ssa pysyneilld (n1=399). Sen sijaan esihenkil®ltd tuen
hakeminen laski pelkdstdaan etatyota tai lahityota tehneiden parissa, mutta hybridityota
tehneiden parissa muutoksia ei havaittu. Yhteistyon kehittaminen laski korona-aikana
hybridi- ja etatyohon siirtyneilld. Tydtoverisuhteiden kehittdmisessa ei ilmennyt
muutoksia tutkituissa kolmessa tydmuodossa. Hybridityota ja vain etatyota tehneita
vertailtaessa havaittiin, etta syksylla 2022 hybridityota tehneet hakivat esihenkildltaan
enemman tukea sekd kehittivat yhteistyota ja tyotoverisuhteita aloitteellisemmin.
Vaikka tydn tuunaaminen heikentyi paaasiallisesti niin hybridi- kuin etatydssa, tyon
sosiaalisten puolten tuunaamisen kannalta hybridityd kuitenkin nayttaytyi siis
parempana vaihtoehtona. Vain ldhitydta tehneiden osalta tydbmuodon vaikutusta tyon
tuunaamiseen on hankalampi paatella vertailusta hybridi- ja etatyota tehneisiin, koska
naita kahta ryhmaa erottavat myds monet muut kuin tydmuotoon liittyvat tekijat.

Kuvio 7: Tydn tuunaamisen muodoista haasteiden ja oppimisen lisddmisen sekd esihenkildlta tuen
hakemisen kehittyminen eri ikdryhmissa.

Haasteiden Oppimisen Tuen hakeminen
lisaaminen lisdaminen esihenkilolta
(asteikko 1-5) (asteikko 1-5) (asteikko 1-5)
4 45 3
38 43 2.8
L 4.1 R T 26
L Sooe-Itn .-
34 *‘*-..‘___:: 39 S —— 24 - Tmees
32 3.7 22 S~
’ 2019 2020 2021 2 :
2019 2020 2021 2019 2020 2021
Ale 36v === 3645 Alle 36v - 36-45v Alle 36v -~ 36-45v
—e A5V —e S6talYl | gpssy  —e -Sevtaiyli | —e 46-55v  —e -56v tai yli
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Kuvio 8: Tyon tuunaamisen muodoista tyotoverisuhteiden ja yhteistyon kehittamisen kehittyminen eri
ikdryhmissa.

Tyétoverisuhteiden Yh.te??t){@"
kehittiminen kehlt_tammen
(asteikko 1-5) (asteikko 1-5)

45 4

43 3.8

4.1 36 N

39 et 34 S < i

37 32

35 3
2019 2020 2021 2019 2020 2021
Alle 36v === 36-45v Alle 36v === 36-45v

— o 46-55v —= -56v tai yli —o—46-55v —= -56v tai yli

Alle 36-vuotiaat (n=148) tyontekijat tuunasivat tyotaan aktiivisimmin lukuun ottamatta
yhteistyon kehittamistd, joka pysyi heilld koko tutkimusjakson ajan muita vahaisempana
(Kuviot 7 ja 8). Alle 36-vuotiaat olivat neljasta ikdryhmasta aktiivisimpia oppimisen
lisddmisessd, tuen hakemisessa esihenkilolta ja tydtoverisuhteiden kehittamisessa.
Syksylla 2021 toiseksi eniten tukea hakivat esihenkil6lta 36-45-vuotiaat (n=374).
Yhteistyon kehittaminen laski korona-ajan alussa yli 46-55-vuotiailla (n=592) ja
vahintaan 56-vuotiailla. Vahintaan 56-vuotiaat (n=597) tuunasivat tyotaan muita
tutkittuja ikdryhmia vahemman. Tydn tuunaaminen paasaantdisesti laski kaikissa
ikdryhmissa korona-aikana.
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Kuvio 9: Tydn tuunaamisen tavoista haasteiden ja oppimisen liséamisen seka esihenkil6lta tuen
hakemisen kehittyminen eri asemissa.

Haasteiden Oppimisen Tuen hakeminen
lisédminen lisaaminen esihenkildlta
(asteikko 1-5) (asteikko 1-5) (asteikko 1-5)
4 4.5 3
35 ——-=s 4 e T L
3 35 2
2019 2020 2021 2019 2020 2021 2019 2020 2021
-TyBntekijat Tyontekijat ——Tydntekijat
-=- Johto -+- Johto -=-Johto

Kuvio 10: Tyon tuunaamisen tavoista tydtoverisuhteiden ja yhteistydn kehittamisen kehittyminen eri
asemissa.

Ty6toverisuhteiden Yhteistyon
kehittaminen kehittaminen
(asteikko 1-5) (asteikko 1-5)

4.5 4

43 38 . —SSeaa— -

4.1 36

39 34

3.7 32

35 3
2019 2020 2021 2019 2020 2021
Tyéntekijdgt --=-Johto Tyontekijat =--Johto

Tydn tuunaaminen laski seka tydntekijoilla (n=1379) ettd johtoasemassa (n= 331)
olevilla (Kuviot 9 ja 10). Seka johtoasemassa olevilla etta tyontekijoilla haasteiden ja
oppimisen lisdadminen laskivat lapi korona-ajan. Kautta linjan johtoasemassa olevat
tuunasivat tyotaan aktiivisemmin kuin tydntekijat. Tuen hakeminen esihenkil6lta laski
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molemmissa ryhmissa korona-ajan alussa. Tyotoverisuhteiden kehittdminen sailyi
samalla tasolla kuin ennen koronaa niin johtajilla kuin tydntekijoillakin.

Vuonna 2020 koetut tydn voimavarat ja tydn imu olivat yhteydessa aktiivisempaan tyon
tuunaamiseen vuotta mydhemmin. Korrelaatioihin perustuvat tulokset osoittivat, etta
erityisesti vuonna 2020 tyon imua kokevat tyontekijat tuunasivat tyotaan aktiivisemmin
vuonna 2021. Tydn imu oli erityisesti haasteiden ja oppimisen lisédmisen
kokonaisindeksiin vahvasti yhteydessa (r = 0,38, p < 0,001). Esihenkildlta tuen
pyytamiseen vahvimmassa yhteydessa olivat johtamiseen ja organisaatioon liittyvat
voimavarat: yhteenkuuluvuus (samastuminen) esihenkiloon (r = 0,38, p < 0,001),
esihenkilon palveleva johtaminen (r = 0,34, p < 0,001) ja yhteenkuuluvuus
organisaatioon (r = 0,30, p < 0,001). Tyotoverisuhteiden ja yhteistydn kehittamiseen
vahvin yhteys 16ytyi tytovereihin liittyvistad voimavaroista: tydtoverisuhteiden
merkityksellisyys (r = 0,42, p < 0,001), tydtovereilta saatu tuki (r = 0,35, p < 0,001) ja
yhteenkuuluvuus tydtovereiden kanssa (r = 0,34, p < 0,001).

3.5 Sosiaalinen rohkeus tyoyhteison voimavarana

Sosiaalinen rohkeus tydssa tarkoittaa tekoja, jotka hyddyttavat tyotovereita tai koko
tyopaikkaa mutta sisaltavat sosiaalisia riskeja toimijalle itselleen. Sosiaalisesti rohkean
tyontekijan tavoitteena on vapaaehtoisesti omasta aloitteestaan edistaa yhteista hyvaa.
Kaytanndssa sosiaalisesti rohkea toiminta voi tarkoittaa vaikkapa puuttumista tylysti
kayttaytyvan tydtoverin toimintaan, omien virheiden mydntamista tai ikdvien asioiden
puheeksi ottamista. Sosiaalinen rohkeus voi ilmeta pienissa arkisissa toimissa, mutta
joskus se voi liittyd myds esimerkiksi laajempien vaarinkaytosten esiin tuomiseen.
Riskina tallaisessa toiminnassa voi olla esimerkiksi se, ettd leimautuu tydpaikalla
hankalaksi tai suhteet tydtovereihin muutoin karsivat — vaikka toiminnan seuraukset
pidemmalla tdhtdimella tai isommassa mittakaavassa olisivat myonteisia tydyhteisolle.

Osana tutkimushankettamme selvitimme sosiaalisen rohkeuden roolia organisaatioon
samastumiselle, jolla tarkoitetaan yhteenkuuluvuuden tunnetta organisaatioon.
Organisaatioon samastuminen viittaa myonteiseen emotionaaliseen ja kognitiiviseen
siteeseen tyontekijan ja organisaation valilla (ks. esim. Edwards, 2005), ja sen on todettu
olevan yhteydessa mydnteisiin asenteisiin ja toimintatapoihin tydssa, parempaan
tyShyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen seka vahaisempiin irtisanoutumisaikeisiin
(Greco ym., 2021; He & Brown, 2013). Samastuminen sitoo yksilén ryhmé&an ja on siten
kokemuksena vahvempi kuin esimerkiksi vain myonteiset ryhmaa koskevat asenteet.
Aiemman tutkimuksen perusteella tiedetdan toistaiseksi varsin vahan siitd, miten
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yksittaisen tyontekijan oma toiminta voi tukea hanen yhteenkuuluvuuttaan ja
samastumistaan organisaatioon, jossa han tyoskentelee (Ashforth, 2016).

Aihetta kasitteleva tutkimusartikkelimme otsikolla Being socially courageous promotes
organizational identification via crafting social resources at work: A repeated-measures
study (Kaltiainen, Virtanen, & Hakanen, 2022) on julkaistu Human Relations -lehdessa.
Artikkelissa tutkimme voimavarojen sailyttamisen teoriaan (Hobfoll, 1989) pohjautuen
tydpaikkakyselyn kahden ensimmaisen mittauskerran (syyskaudet 2019 ja 2020)
pohjalta, onko yksildtason voimavaran eli sosiaalisen rohkeuden kasvu yhteydessa
organisaatioon samastumisen vahvistumiseen. Tata yhteytta valittavina tekijoina
tutkimme kasvua tydn sosiaalisten piirteiden tuunaamisessa ja tydn sosiaalisissa
voimavaroissa. Hypoteesimme oli, ettd ndma ilmiét muodostavat niin sanotun
voimavarakaravaanin, jossa voimavarat vahvistavat toisiaan ja kasaantuvat (ks. Hobfoll,
2011). Oletimme, etta sosiaalisen rohkeuden kasvu on yhteydessa tydn sosiaalisen
tuunaamisen lisadntymiseen, joka puolestaan heijastuu vahvistuvina tyon sosiaalisina
voimavaroina (tyotoverisuhteiden merkityksellisyytta, tydtoverisuhteisiin samastumista
ja tyotovereilta saatua tukea), jotka lopulta ovat yhteydessa organisaatioon
samastumisen vahvistumiseen.

Kaiken kaikkiaan hypoteesimme saivat tukea tutkimuksen tuloksista. Kasvu yksildiden
sosiaalisessa rohkeudessa oli yhteydessa siihen, etta he enenevassa maarin kehittivat
tydtoverisuhteitaan ja tydhon liittyvaa yhteistyota. Taman seurauksena he kokivat
tydtoverisuhteensa aiempaa merkityksellisimmiksi, samastuivat tydtoverisuhteisiin
enemman ja saivat tyotovereiltaan enemman sosiaalista tukea. Tydtoverisuhteisiin
samastuminen ja sosiaalinen tuki (mutta hypoteeseista poiketen ei tydtoverisuhteiden
merkityksellisyys) olivat yhteydessa organisaatioon samastumisen vahvistumiseen.
Mikdan tutkituista yhteyksista ei myoskaan eronnut suhteessa siihen, oliko vastaaja
siirtynyt tutkimuksen aikana etatoihin, kuten monet siirtyivat koronapandemian
seurauksena.

Tyon sosiaalisten aspektien tuunaamiseen voi liittya riskeja, joiden ottaminen vaatii
sosiaalista rohkeutta: uusien toimintatapojen kokeileminen ja vuorovaikutukseen
hakeutuminen totutusta kaavasta poikkeavalla tavalla voi herattad hammennysta,
vaarinymmarryksia ja torjuntaakin tyoyhteisossa. Jos tyon sosiaalinen tuunaaminen
onnistuu, se voi tulostemme mukaan vahvistaa tyon sosiaalisia voimavaroja ja toimia
yhteenkuuluvuutta vahvistavana alhaalta ylospéin suuntautuvana prosessina.
Yhteisollisyytta tyopaikoilla voidaan siis vahvistaa reilun kohtelun ja hyvan johtamisen
lisaksi my6s rakentamalla kulttuuria, jossa sosiaalinen rohkeus ja esimerkiksi aloitteiden
tekeminen seka huolista kertominen hyvaksytaan ja niihin kannustetaan.
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3.6 Uuden tyéuupumuksen arviointimenetelman validointi ja
tyouupumuksen liikkennevalomalli

Validoimme uuden tyduupumuksen arviointimenetelman, Burnout Assessment Tool:in
(BAT) kolme eripituista versiota: 23, 12 ja neljan vaittaman versiot hankkeessa keratyissa
aineistoissa (ks. tarkemmin Hakanen ja Kaltiainen, 2022). BAT-23, BAT-12 ja BAT-4
osoittautuivat sisdisesti yhtenaisiksi eli kukin tyduupumuksen ulottuvuus ja koko
tyduupumusmittari koostuivat keskendan vahvasti korreloivista vaittamista. Lisaksi
kaikkien eri pituisten BAT-kyselyiden faktorivaliditeetti ja myos faktorirakenteen
ajallinen muuttumattomuus osoittautuivat hyviksi. Oletus tyduupumuksesta neljasta
vahvasti toisten kanssa korreloivasta ulottuvuudesta sai tukea. Tulos tukee BAT:in
oletusta tyduupumuksesta oireyhtymana, ei vain keskenaan |oyhasti korreloivina
ulottuvuuksina.

Myos BAT-kyselyiden yhtenevyysvaliditeetti sai tukea, eli tyduupumus oli oletetusti
yhteydessa tyon erityyppisiin vaatimuksiin ja kddnteisessa yhteydessa erityyppisiin tyon
voimavaroihin. Oletetusti yksityiselaman kuormitustekijat olivat varsin heikossa
yhteydessa tyduupumukseen ja sen yksittaisiin oireisiin. Samaten kodin vaatimukset ja
voimavarat olivat padasiassa odotetun suuntaisesti ja heikossa yhteydessa
tyduupumukseen. Julkisessa keskustelussa ja mediassa usein toistetuista kasityksista
poiketen nuorempi ikd, naissukupuoli ja matalampi koulutustaso olivat vain hyvin
lievassa myonteisessa yhteydessa tyduupumukseen.

Tybuupumus oli odotetun suuntaisesti yhteydessa muiden tydhyvinvoinnin tilojen
kuvaajien, kuten tydn imun, tyotyytyvaisyyden, tydssa tylsistymisen ja tyoriippuvuuden
kanssa. Lisdksi se oli kdanteisessa yhteydessa terveyteen, tyokykyyn ja tyytyvaisyyteen
elamadssa. Erotteluvaliditeetin osalta BAT-12 ei taysin yksiselitteisesti eronnut kolmella
vaittamasta mitatusta tyon imusta. Muutoin BAT-kyselyt erosivat odotetusti
tyShyvinvoinnin lahikasitteistadn ja myds masennusoireista. Monia aiempia
tyduupumusmittareita on kritisoitu siitd, etteivat ne tarpeeksi erotu
masennusoiremittareista.

Hankkeen keskeisena tavoitteena oli niin sanotun tyduupumuksen liikennevalomallin
kehittdminen. Madrittelimme raja-arvot todennakdiselle tyduupumukselle (punainen
alue), kohonneelle tyduupumisen riskille (keltainen alue) ja sille, ettei
tybuupumusoireita esiinny tai niita esiintyy vain verrattain harvoin (vihrea alue). Raja-
arvot perustuvat BAT-menetelman ns. kliiniseen validointiin: Suomen, Belgian ja
Hollannin aineistoihin ja yhteisiin tilastollisiin ROC-analyyseihin (Receiver Operating
Characteristic; esim. Streiner & Cairney, 2007), joiden tulokset osoittivat eri maiden
raja-arvoissa suurta yhtenevyyttd. ROC-analyysien perusteella esittelemme myos
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esiintyvyystiedot tyduupumuksesta Suomessa. Loppuvuonna 2019, eli juuri ennen
pandemian puhkeamista, suomalaisessa tyoikdisessa vaestdssa kohonnutta
tyduupumusriskia koki 14,9 % ja todennakdisesta tyduupumuksesta karsi 6,7 %.
Hieman yli kolmella neljasta (78,4 %) tyduupumusta ei havaittu tai oireita esiintyi
harvoin. Kesalld 2021 vastaavasti kohonnut tyduupumusriski oli 16,5 prosentilla ja
todenndkdinen tyduupumus 7,4 prosentilla. Nain ollen tyduupumus oli lievasti
yleistynyt korona-aikana vaesttssa verrattuna aikaan ennen pandemiaa. Vastaavan
havainnoin teimme tydpaikka-aineistossa (luku 3.1).
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4 Yhteenvetoa ja suosituksia tydpaikoille

4.1 Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen

Tutkimuksemme tulokset osoittivat, ettad tydhyvinvoinnissa tapahtui lievaa laskua
korona-ajan pitkittyessa. Muutokset olivat kuitenkin verrattain pienia. Kaiken kaikkiaan
vaikuttaa siltd, ettd tydhyvinvoinnin lievastd laskusta huolimatta suomalaiset tyontekijat
ja tydnantajat ovat keskimaarin selvinneet haastavasta pandemia-ajasta ilman
merkittévia kolhuja. Heikentymista tydhyvinvoinnissa oli havaittavissa vasta korona-ajan
pitkittyessa eli syksyjen 2020 ja 2021 valilla. Pandemian alkupuolella ainoat
havaitsemamme muutokset tydhyvinvoinnissa olivat myodnteisia: tyoriippuvuus laski
hiukan ja joitain tyduupumuksen oireista koettiin syksylla 2020 hieman vdhemman kuin
syksylla 2019. Kuitenkin vuosien 2020 ja 2021 vélilla mydnteinen tydhyvinvointi
heikentyi ja tyduupumusoireilu kasvoi. Viitteita saatiin myds siita, etta tydhyvinvoinnin
heikentyminen saattoi heijastua irtisanoutumisaikeiden ja etdtydhalujen lisadntymiseen.
Tulokset eivat kuitenkaan tue julkisessa keskustelussa paljon esilla ollutta ajatusta
suuresta irtisanoutumisten aallosta.

TyShyvinvoinnin hienoista paranemista korona-ajan alussa voi osin selittdd samaan
aikaan tapahtunut lasku tyon kuormittavissa tekijoissa, kuten tyon tekemista ja
mielekkyytta haittaavissa estevaatimuksissa. Kuitenkin tyohyvinvoinnin tavoin myos
tydolot (tyon estevaatimukset ja tydon maara) lisdantyivat korona-ajan pitkittyessa, mika
heijastui heikentyneeseen tyohyvinvointiin. Korona-aika nayttaa koetelleen varsinkin
tydtoverisuhteisiin liittyvia voimavaroja, kuten tydtovereilta saatua tukea ja
tyotoverisuhteiden merkityksellisyytta. Tyotoverisuhteet ja yhteisollisyys tyopaikalla
ovatkin seka eta- etta lahitydssa olleet suuressa murroksessa pandemiaan liittyvien
rajoitusten vuoksi.

Yhteisollisyyden ja vuorovaikutuksen haasteet tai jopa niiden suoranainen
rapautuminen on ollut esilla paljon my&s julkisessa tydelamakeskustelussa, kun
pandemian hellitettyd useilla tyopaikoilla on laajamittaisten etatydmadraysten
helpotettua etsitty “uuteen normaaliin” sopivia tapoja tehda toita. Yhden nakdkulman
tydn yhteisollisten voimavarojen tukemiseen muuttuvissa tyooloissa tarjoaa
tydtoverisuhteiden ja yhteistyon kehittaminen tydta tuunaamalla. TyShyvinvointia
koskevassa keskustelussa onkin tarkeaa muistaa, etta tydhyvinvointi ei ole pelkastaan
yksittdisen tyontekijan asia tai yksildtasolla tuettava ilmio, vaan myds yhteisollisyys ja
vuorovaikutus tydpaikalla heijastuvat siihen merkittavasti.
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Tydhyvinvoinnin kehityksen lisaksi tutkimme myds kahta keskeista tydhyvinvoinnin osa-
aluetta eli tydn imua ja tyduupumusta selittavia tyon, tydyhteisdn ja organisaation
voimavaroja. Naista voimavaroista seka tyon imua ettad vahaisempaa
tyduupumusoireilua selitti vahvimmin yhteenkuuluvuuden tunne omaan tyopaikkaan.
Tyon tuunaamista ja sosiaalista rohkeutta kasittelevissa tulosluvuissa sekd mydhemmin
téssa yhteenveto-osiossa kasittelemme tarkemmin sita, millaiset yksilo- ja
tydyhteisdtason ilmidt voivat osaltaan vahvistaa yhteenkuuluvuutta organisaatioon.
Tyotehtdvaan liittyvistd voimavaroista vahvimmin tydhyvinvointia selitti tydn tulosten
nakeminen. Myos tydn koettu kehittavyys, oman tydn tuunaaminen varsinkin
haasteiden ja oppimisen lisdédmisen osalta seka kokemus organisaation
oikeudenmukaisuudesta olivat tarkeitd paremman tyShyvinvoinnin selittdjia.

Tuloksemme siis vahvistavat kasitysta siita, ettd vaikka organisaatiotason ilmiot luovat
puitteet tydhyvinvoinnille, my&s tydntekijan omalla toiminnalla on paljon merkitysta
tydhyvinvoinnin tukemisessa. Jokainen voi pienin keinoin tyétdan tuunaamalla
vahvistaa omaa tyohyvinvointiaan, vaikkei vastuun tyéhyvinvoinnin tukemisesta
tulisikaan jaada yksittaisten tyontekijoiden harteille.

Tutkimuksemme tulokset antavat viitteita siita, ettd korona-aika on tyén tuunaamisen
osalta jonkin verran passivoinut tyontekijoita samalla, kun tarve yllapitaa tyon
mielekkyytta, hyvaa vuorovaikutusta ja yhteistyota on monella tydpaikalla lisaantynyt.
Koko aineiston tasolla esihenkildlta tuen pyytaminen oli tydon tuunaamisen muodoista
harvinaisinta, kun taas aloitteellista oppimisen lisadmistad ja tydtoverisuhteiden
kehittamista tehtiin eniten. Haasteiden ja oppimisen lisédminen laski hieman lapi
korona-ajan, kun taas esihenkil6lta tuen pyytaminen ja yhteistyon kehittdaminen laskivat
vain ensimmaisena koronavuonna ja tasaantuivat sen jalkeen. Voikin olla, etta
pandemian alkuaikojen nopeatempoiset muutokset tyon tekemisen tavoissa, kuten
laajamittainen siirtyma etatyoskentelyyn, heijastuivat aluksi nimenomaan
vuorovaikutukseen liittyvaan tuunaamiseen, josta saattoi tulla aiempaa vaikeampaa,
kun seka etatyo etta rajoitukset tyopaikoilla vahensivat kasvokkaisia kohtaamisia.

Etatyohon siirtyminen on saattanut kasvattaa etdisyytta tyontekijdiden ja esihenkildiden
valilla, jolloin kynnys tuen hakemiseen on voinut nousta. TyOtoverisuhteiden
kehittdmisessa puolestaan nakyi pienta nousua korona-ajan pitkittyessa, mika viittaa
siihen, ettd ihmiset ovat pyrkineet esteistd huolimatta [6ytamaan keinoja kohdata
toisiaan. Lisaksi korona-ajan pitkittyessa monilla tydpaikoilla siirryttiin vahitellen
kokoaikaisesta tai Iahes kokoaikaisesta etatydsta erilaisiin hybriditydn muotoihin, mika
on todenndkoisesti helpottanut myds kasvokkaisten kohtaamisten jarjestamista.
Johtoasemassa olevat tuunasivat tyotaan kaikilta osin aktiivisemmin kuin tydntekijat.
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Tuunaamisen muutokset korona-aikana olivat kuitenkin samansuuntaisia molemmissa
ryhmissa.

Eri ikaryhmista nuoret tydntekijat eli alle 36-vuotiaat olivat aktiivisimpia tydn tuunaajia
oppimisen lisddmisen, esihenkilolta tuen hakemisen ja tyotoverisuhteiden kehittdmisen
osalta. Yli 56-vuotiaat vastaajat puolestaan tuunasivat kaikilta osin ty6tdaan muita
vahemman lukuun ottamatta yhteistyon kehittdmistd, joka puolestaan oli harvinaisinta
alle 36-vuotiailla. Vanhemmilla ikaryhmilla ndkyi tuunaamisessa selvemmin laskua
korona-aikana kuin nuoremmilla. Nuorehkot tydntekijat ovat siis olleet muutoin
aktiivisia tydnsa tuunaajia, mutta yhteistydn kehittdminen on ymmarrettavasti
vaikeampaa heille kuin vanhemmille tydntekijéille. Uran alkuvaiheessa ja uusissa
tydnkuvissa voi olla helpompi keskittya itsensa kehittdmiseen ja toisaalta
epamuodolliseen verkostojen rakentamiseen kuin yhteistyon kehittamiseen. Yhteistydn
kehittdmiseen organisaatiossa ja tiimissa voi olla jo vakiintuneet toimintatavat, joihin ei
uutena tai hierarkiassa alempana olevana tydntekijana valttamatta paase helposti
vaikuttamaan.

Nuorilla tai uusilla tyontekijoilla tydn kehittaminen ei voi olla vain omasta aloitteesta
kiinni, vaan heista on huolehdittava ja heidat on otettava mukaan yhteiseen tyohon ja
sen kehittamiseen. Tallainen organisaation kaytantdihin ja tydeldmaan
perehdyttaminen on voinut vahentya korona-aikana, kun moni on aloittanut uudessa
tydssa tai siirtynyt opinnoista tydelamaan lahes taysin etdnd padsematta tiiviisti osaksi
tydyhteisda. Onkin hyva huomioida, ettad pelkka tyotehtaviin perehdyttaminen ei
valttamatta riita integroimaan uutta tyontekijaa tydyhteison sitoutuneeksi ja aktiiviseksi
jaseneksi.

Erilaiset rajoitukset, kasvokkaisen vuorovaikutuksen vaheneminen ja monet reagoimista
vaativat asiat jatkuvasti muuttuvan pandemiatilanteen keskella saattoivat vaikuttaa
siihen, ettd myds esihenkildiden ja johtajien tyon tuunaaminen vahentyi korona-aikana.
Johtoasemassa olevat ovat toimintansa osalta myds roolimalleja tydyhteisdissaan, ja
parhaimmillaan heidan aktiivisuutensa tyon tuunaamisessa ja kehittamisessa heijastuu
myds alaspain muille tydyhteison jasenille. Aloitteelliseen itse- ja
yhteisdohjautuvuuteen kannustaminen on tarkeaa, jotta tyOpaikat sailyvat
uusiutumiskykyisina tilanteessa, jossa esimerkiksi ilmastokriisi ja maailmanpoliittiset
kriisit todennakdisesti vaikuttavat tydelamaan myds lahitulevaisuudessa, vaikka
koronapandemia jossain vaiheessa helpottaa.

Pandemian alussa kokonaan etdtdihin siirtyneet kehittivat tydtoverisuhteita ja
yhteistyota muita vahemman. Kokoaikainen etdtyd on havittanyt monelta tyosta kaikki
kasvokkaiset kohtaamiset, mutta tulostemme perusteella vaikuttaa silt3, etta etatdihin
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siirtyminen ei valitettavasti saanut tyontekijoita etsimaan aktiivisemmin muita tapoja
kohdata toisiaan ja tehda yhteistydta, vaikka etatyovalineet sindnsa taman
mahdollistaisivat. Toisaalta taysin etatyohon sittemmin siirtyneet kehittivat
tydtoverisuhteita ja yhteistyota muita vahemman jo ennen pandemian alkua, mika
viittaa siihen, etta ryhmien valilla on jo ldhtokohtaisesti ollut tydn tekemisen ja
vuorovaikutuksen tapoihin liittyvid eroja. Lahitdissa pysyneet tuunasivat tydhonsa muita
vahemman uusia haasteita, oppimista ja esihenkildlta tukea, mika voi selittyd naiden
ammattien ja tyon erilaisella luonteella. Toisaalta monella lapi pandemian 1ahitydssa
pysyneella alalla, erityisesti terveydenhuollossa, pandemia on jo itsessaan tuonut
mukanaan oppimista vaativia muutoksia tydhon, joten tarvetta aktiiviseen haasteiden
lisddmiseen ei valttamatta ole koettukaan.

Hybriditydhon siirtyneet tuunasivat tyotaan jonkin verran aktiivisemmin kuin pelkastaan
etd- tai lahityota tehneet. Tydskentelymuodosta riippumatta haasteiden ja oppimisen
lisddmisessa oli kuitenkin nahtavissa laskua lapi korona-ajan. Hybridi- ja etatydhon
siirtyneilla myos tyotoverisuhteiden kehittdmisessa nakyi laskua. Vaikka oma tyo voikin
sujua hyvin etatyossa, niin yhteisollisyyden ja yhdessa uusiutumisen vaaliminen voi
edellyttaa riittavaa kasvotusten kohtaamista. Hybridityd, jossa parhaimmillaan
yhdistyvat eta- ja lahityon parhaat puolet, vaikuttaisikin olevan tydn tuunaamiselle
edullisempi vaihtoehto kuin kokoaikainen etétyd.

Myds lahitydssa tyota tuunattiin vahemman korona-ajan edetessa. Tyon tuunaamisen
vahentyminen voi liittyd osin myds heikentyneeseen tydhyvinvointiin: jos voimavarat
ovat muutenkin vahissa ja energia kuluu perustydsta selvidmiseen, ei jaksamista ja intoa
valttamatta riita uuden ideoimiseen. Tuloksemme osoittavatkin, etta hyvin voivat eli
paljon tydn imua kokevat tydntekijat tuunasivat tydtaan aktiivisemmin. Haastavien ja
kuormittavien aikojen jalkeen on tydskentelymuodosta riippumatta tarkeda rakentaa
uudelleen sellaista tyokulttuuria, jossa ihmiset voivat hyvin ja haluavat ja voivat olla
aloitteellisia oman tyonsa kehittajia.

Vaikka oman ja yhteisen tyon tydntekijalahtdinen kehittdminen onkin ollut monin
tavoin haastavaa korona-aikana, tutkimuksemme nosti esille monia keinoja, jotka
vahvistavat ja kannustavat tyon tuunaamiseen:

o Tyontekijoita aloitteellisuuteen ja kykyjen hyddyntamiseen kannustava palveleva
johtaminen

e Yhteenkuuluvuuden kokemus esihenkilon ja oman tydpaikan kanssa

e Toimivat ja laheisiksi koetut tyotoverisuhteet
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o Tyo0, joka vaatii tekijaltdan ratkaisuja ja paatoksia ja jossa myos padsee kayttamaan
vahvuuksiaan ja oppimaan uutta

Hyvinvointia ja tyon sujuvuutta tukevien voimavarojen lisdksi myds tyon imu nayttaa
lisddvan oman ja yhteisen tydn tuunaamista, jonka puolestaan tiedetaan lisddvan tyon
imua. Hyvén vahvistaminen tydpaikoilla voikin kdynnistaa tallaiset myonteiset kehat.
Tyontekijalla on oltava jonkin verran voimavaroja ja energiaa kaytossaan, jotta han
jaksaa ylipaataan kiinnostua ja motivoitua tuunaamaan tydtaan entista paremmaksi,
mika vahvistaa hanen hyvinvointiaan entisestddn. Kaikista kuormittuneimmilla ja
tyduupumuksen oireista karsivilla tydntekijoilla ei valttamatta riitd voimavaroja tyon
tuunaamiseen, eikd tuunaamalla mydskaan aina pystyta ratkaisemaan niita tydolojen
haasteita, jotka altistavat tyduupumukselle.

Tyon tuunaamiseen kannustamista ei siis tulisi ndhda yrityksena sysata vastuu tydolojen
kehittamisestd ja oman tydhyvinvoinnin ylldpitamisesta tydntekijoille, vaan
tydnantajalahtodista tyon kehittdmista taydentavana nakdkulmana, joka korostaa
tydntekijoiden omaa toimijuutta tydnkuvan luomissa puitteissa. Tehokkaimmin
tydhyvinvointia voidaan kehittda yhdistamalla tydnantajan aloitteesta, ylhdalta alaspain
tapahtuva kehittdminen tydntekijoiden omaan, alhaalta yldspain tapahtuvaan
muutosten tekemiseen.

4.2 Eta- ja hybridityo

Koronapandemian mukanaan tuomien tydeldman muutosten myota yhdeksi
tutkimushankkeemme keskeisista teemoista nousi lisddntynyt eta- ja hybridityo.
Tydnkuvan salliessa valtaosa tutkimukseemme vastaajista haluaisi tehda jatkossa
tyotaan hybridimuotoisesti yhdistellen eta- ja 1ahityota. Etatydmahdollisuudesta
halutaan pitaa kiinni jatkossakin, mutta suurimmalle osalle kokoaikainen etatyo ei
vaikuta nayttaytyvan ihanteellisena tydmuotona pidemman paalle. Syksylla 2021
kokoaikaisesti etatyota tehneistakin hiukan yli puolet haluaisi jatkossa tehda vahintaan
jonkin verran lahityota. Vaikuttaa siis silta, ettd tyontekijat, jotka viimeistdan korona-
aikana ovat tottuneet tekemaan tyonsa taysin etana, ovat varsin tyytyvaisia
tilanteeseen, mutta hiukan yli puolelle heistakin hybridityd olisi kokoaikaista etatyota
mieluisampi ratkaisu.

Etatyota tehneiden asenteet hybridity6ta kohtaan olivat paasaantdisesti myonteisia:
valtaosa vastaajista koki hybriditydn olevan kokoaikaiseen etatydohdn verrattuna hyvaksi
itselleen ja hieman yli puolet koki sen myds edistavan tydssa suoriutumista ja luovuutta.
Kuitenkin joka neljas etatyota tehneista ei kokenut, ettd hybridityd edistéisi
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suoriutumista ja joka viides ei nahnyt hybriditydn edistavan luovuutta. Toisin sanoen
vahemmisto etatyon tekijoista ei pitanyt hybriditydta toivottavana ratkaisuna.

Tulostemme mukaan tydoloilla on merkitysta etatyotoiveiden selittajind: esimerkiksi
palveleva johtaminen ja yhteenkuuluvuus esihenkil66n ja organisaatioon vetavat
[ahitoihin, kun taas tyon kuormitustekijat ja heikko tydhyvinvointi lisdavat haluja
vetdytya etdtdihin. Tydn voimavaroista vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon olivat
yhteydessa haluun tehda nykyista vahemman etatoita, kun taas tyohyvinvointia
haittaavat estevaatimukset lisasivat etatydhaluja. Tyduupumuksen ja erityisesti
tyoriippuvuuden oireet olivat yhteydessa haluun tehda enemman etaty6ta, kun taas
tydn imua kokevat halusivat tydskennelld nykyistd enemman myos tydpaikalla.
Tybuupumuksen oireita kokevat voivat pyrkia suojelemaan voimavarojaan tyén
kuormitustekijoiltad ottamalla fyysista etdisyytta tydn vaatimuksiin vetaytymalla
etatoihin. Tyoriippuvuutta kokeville puolestaan etatyd saattaa mahdollistaa
keskeytyksettdman tydnteon ja tydpaivien venyttdamisen pidemmiksi.

Tydolojen lisaksi myods vastaajan perhetilanne ja ika olivat yhteydessa etatyotoiveisiin.
Heista, joilla oli kotona asuvia lapsia, suurempi osuus halusi tehda nykyistd vahemman
etatoitd verrattuna heihin, joilla ei ollut kotona asuvia lapsia. Voi esimerkiksi olla, etta
lapsiperheellisilla kodin vaatimukset saattavat hairita etatyon sujuvuutta. Lisaksi
nuorempi ika oli yhteydessa haluun tehdd enemman etatoita. Tama voi liittya
esimerkiksi siihen, ettd nuoret ovat siihen tottuneempia kuin iakkaammat tyontekijat,
tai osin my0s siihen, etta esimerkiksi Miten Suomi voi — tutkimuksen mukaan nuorten
tyohyvinvointi on ollut korona-aikana muita heikompaa, ja kuten edella esitettiin,
heikompi tyShyvinvointi oli yhteydessa toiveeseen tehda enemman etatyota.

Tyopaikoilla, joissa on mahdollista tehda toita seka tydpaikalla ettd etana, on tarkeaa
keskustella ja sopia parhaista lahi- ja etatyon yhdistelmista ottaen huomioon, etta
tyontekijoiden prioriteetteihin voivat vaikuttaa seka vallitsevat tydolot ja hyvinvointi
ettd ika ja perhetilanne (sekd todennakdisesti tutkimuksemme ulkopuolelle jadneet
asiat, kuten pitka tydmatka). Onnistuneessa hybriditydssa sovitetaan yhteen yksildiden,
tiimien ja organisaation tarpeet seka tunnistetaan, mitka tyotehtavat soveltuvat
parhaiten tehtaviksi etana, ja milloin puolestaan kasvokkainen kohtaaminen on
hyodyllista tai valttamatonta tyon sujuvuuden tai yhteisollisyyden kannalta.

Myds tydntekijat voivat omalla kohdallaan pohtia erilaisten motiivien yhteen
sovittamista: etatyd, johon korona-aikana on saattanut tottua ja tykastya, voi tuntua
helpolta ja mukavalta, mutta voisiko tydtovereiden kohtaaminen kasvotusten kuitenkin
tuoda lisdarvoa ja kaivattua vaihtelua tyoarkeen? Tydmuotojen valintaa ei mydskaan
tulisi tarkastella pelkastaan yksiloita koskevana kysymykseng, silla organisaatiossa
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tydskennellessa tyd on harvoin vain yksildsuoritus — tydta tehdaan suurelta osin
yhdessa erilaisissa tiimeissd, mika on hyva ottaa huomioon hybriditydn kaytantoja
suunniteltaessa. Jos tyontekijoita ei johdon toiveista huolimatta ndy tyopaikalla, on
syyta pysahtya tarkastelemaan kriittisesti tydoloja. Tydntekijoitd voidaan houkutella
etatoista toimistolle kehittamalla tydoloja ja johtamista ja panostamalla
tydhyvinvointiin. Toisaalta on myds tarkeda muistaa, ettd syyn suosia etatoita ei tulisi
perustua tydpaikan kuormitustekijoihin ja heikkoon tyohyvinvointiin — epakohtiin on
syyta puuttua riippumatta siitd, missa tyota tehdaan.

4.3 Sosiaalisesti rohkea edistaa yhteista hyvaa

Yksittdisten ihmisten — niin tydntekijdiden kuin myds johtoasemassa toimivien —
sosiaalinen rohkeus on tarked mutta vasta védhan tutkimuksellista huomiota saanut
tydyhteisdn voimavara. Vaikka rohkeus on ollut hyvin pitkdan yleisesti arvostettu
ominaisuus, sen roolista tydelamassa tiedetaan toistaiseksi yllattavan vahan. Sosiaalinen
rohkeus mahdollistaa haastavien mutta tarkeiden teemojen nostamisen yhteiseen
keskusteluun, tydtovereiden mahdollisiin vaarinkaytoksiin ja epaasialliseen kdytdokseen
puuttumisen seka virheiden mydntamisen, joka vie yhteista tyota eteenpdin kohti
toimivampia ratkaisuja.

Sosiaalisesti rohkean tavoitteena on edistaa yhteista hyvaa vapaaehtoisesti omasta
aloitteestaan. Rohkeus on ty6elamassakin usein tilannelahtdista: siihen turvaudutaan
silloin, kun tydssa tunnistetaan epakohtia, joihin ei voi oman moraalitajunsa vuoksi olla
puuttumatta. Rohkeuden merkitys nousee siis erityisen tarkedksi haastavissa
olosuhteissa. Jos kaikki on hyvin eika konflikteja tai epakohtia havaita, ei rohkeudelle
sindnsa ole tarvetta.

Rohkeuteen liittyy aina olennaisesti jonkinlaisen riskin ottaminen. Fyysisen rohkeuden
ollessa kyseessa riskinotto voi tarkoittaa vaikkapa sita, etta tyontekija asettaa oman
terveytensa mahdolliseen vaaraan pelastaakseen muita. Sosiaalisesti rohkeassa
toiminnassa riskina voi puolestaan olla esimerkiksi se, ettd oma maine tai sosiaaliset
suhteet karsivat tai ihminen leimautuu tydyhteisdssaan hankalaksi. Rohkea toimii sen
mukaan, minka kokee tarkeaksi ja oikeaksi, vaikka se herattaisikin pelon ja
epavarmuuden tunteita. Sosiaalinen rohkeus voi vaatia erilaista riskinottoa myds sen
mukaan, missa asemassa tydntekija on organisaatiossaan. Epakohtiin puuttuminen voi
vaatia enemman esimerkiksi maaraaikaisessa tyosuhteessa olevalta nuorelta
tydntekijaltad kuin asemansa organisaatiossa vakiinnuttaneelta seniorilta. Tassa
hankkeessa tutkimme sosiaalista rohkeutta toimintana, joka voidaan ndhda myos
yksildiden voimavarana tydyhteisossa.
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Tutkimuksemme tulokset osoittivat, etta sosiaalinen rohkeus oli yhteydessa oma-
aloitteiseen tyotoverisuhteiden ja yhteistyon kehittdmiseen eli tyon sosiaaliseen
tuunaamiseen. Tydn sosiaalisten piirteiden tuunaaminen puolestaan oli yhteydessa
tydn sosiaalisten voimavarojen vahvistumiseen, joka tuki yhteenkuuluvuuden tunnetta
organisaatioon. Yhteenkuuluvuutta voidaan siis vahvistaa ylhaalta alaspdin
suuntautuvien (kuten johtamiseen liittyvien) keinojen lisaksi myds tydntekijoista
itsestaan lahtevilla keinoilla.

Sosiaalinen rohkeus ei synny tyhjidssa: tyopaikoilla on tarkeaa luoda tydoloja, jotka
tukevat tydntekijoiden sosiaalisesti rohkeaa toimintaa, kuten huolenaiheiden esiin
nostamista ja uuden rohkeaa ideointia. Esimerkiksi johtoasemassa toimivien tuki ja
kannustus, luottamuksen ilmapiiri ja psykologinen turvallisuus tydyhteisdsséa voivat
auttaa tyontekijoita toimimaan rohkeasti. Sosiaalinen rohkeus pohjautuu empatiaan ja
oman tydyhteison arvostamiseen: jos tydyhteisdaan tai tydpaikkaansa ei pida tarkeana,
ei valttamatta koe riittavasti motivaatiota puuttua epakohtiin. Toisaalta koska
sosiaalinen rohkeus liittyy maaritelman mukaisesti riskien ottamiseen, sitéd saatetaan
tarvita erityisen paljon tydpaikoilla, joiden ilmapiiri ei ole psykologisesti turvallinen.

On my0s tarkeaa muistaa, ettd se, mika tyontekijalle itselleen on rohkeaa toimintaa, ei
valttamatta aina nayttaydy arvostettavana tyonantajalle tai esihenkildlle. Sosiaalisesti
rohkea tasapainoilee tydyhteisdn saantdjen ja adneen lausumattomien sosiaalisten
normien valilld. Haastavissa tilanteissa voi esimerkiksi joutua miettimaan, mita kaikkea
on lupa sanoa, ja kenelld. Tydpaikoilla tarvitaankin avointa ja kaikkia osapuolia
kunnioittavaa dialogia tyontekijoiden rohkeutta ja proaktiivisuutta tukevan
organisaatiokulttuurin luomisessa. Myds johtoasemassa toimivat ja muut tyopaikalla
asemansa vakiinnuttaneet seniorit voivat toimia rohkeina roolimalleina tydyhteisélleen,
siind missa pelokas esihenkild voi aiheuttaa kuormitusta ja epdvarmuutta tydyhteisdssa.
Sosiaalista rohkeutta voidaan ajatella kypsyystestina tydpaikoille, silld se tuo esiin sen,
miten tyoyhteisdssa siedetaan ristiriitoja ja toisistaan eridvia nakemyksia.

Tutkimuksemme tulosten pohjalta on perusteltua myds kannustaa yksittaisia
tyontekijoita sosiaalisesti rohkeaan kayttaytymiseen ja proaktiiviseen tydn sosiaalisten
piirteiden kehittamiseen. Tallainen toiminta on hyodyllista muille tydyhteisén jasenille
mutta lisaksi myds vahvistaa yksilon omia sosiaalisia voimavaroja ja yhteenkuuluvuutta
organisaatioon, mika tukee hdnen hyvinvointiaan tyossa. Lisaksi tuloksemme osoittivat,
ettd sosiaalisen rohkeuden yhteydet yhteenkuuluvuuteen eivat riippuneet siitd, siirtyikod
tyontekija tekemaan aiempaa enemman etatyota korona-aikana vai ei. Sosiaalisella
rohkeudella on siis merkitysta tyoyhteison voimavarana tydskentelymuodosta
riippumatta. Tychyvinvoinnille tarkeiden sosiaalisten voimavarojen vahvistamiseen
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[6ytyy siis keinoja my0s etd- ja hybriditydssa, mika on tarked muistutus myos
pandemian jalkeiseen tydelamaan, jossa eta- ja hybridityd todennakdisesti pysyvat
yleisind tydmuotoina erityisesti tietotydssa.

4.4 Tyobuupumuksen arviointimenetelma ty6elaman palveluksessa

Tyduupumuksen arviointi uudella BAT-kyselylla ja sen eripituisilla versioilla osoittautui
psykometrisesti luotettavaksi kyselymenetelmaksi arvioida tyduupumusta (Hakanen &
Kaltiainen, 2022). Menetelman eri pituiset versiot (BAT-23, BAT-12 ja BAT-4) soveltuvat
yhta lailla tutkimuksen kuin kdytannon tydelaman tarpeisiin. Eripituiset versiot
taydentavat tosiaan ja sopivat osin erilaisiin tarkoituksiin. BAT-23 soveltuu sellaiseen
tutkimus- ja tyduupumuksen riskitasojen arviointikayttoon, jossa halutaan
mahdollisimman kattavaa tietoa tyduupumusoireyhtymasta ja myds tyduupumuksen
neljastd ydinoireesta. Myds lyhennetty BAT-12 soveltuu monipuolisesti seka
tutkimuskayttoon ettd tyduupumuksen riskitasojen madrittelemiseen esimerkiksi
tydpaikan ryhméatason seulontakartoituksissa. BAT-4 soveltuu esimerkiksi yleisiin
tydelamatutkimuksiin seka tyopaikkojen barometritutkimuksiin, kun halutaan kartoittaa
tyduupumusoireilua organisaatio- ja ryhmatasolla ja tehda esimerkiksi ryhmavertailuja
tai tarkastella muutoksia eri aikoina.

Hankkeessa tuottamaamme tyduupumuksen liikennevalomallia voi hyddyntaa
tybuupumusoireilun tunnistamiseen ja jo tunnistetun oireilun vakavuuden arvioimiseen
(ks. tarkemmin Hakanen & Kaltiainen, 2022). Kertovatko krooninen vasymys, henkinen
etddntyminen tydsta, kognitiivisen toiminnan hairiét ja tunteiden hallinnan hairiot
astetta kohonneesta riskista vai jo todennakdisesta tyduupumuksesta?
Liikennevalomallin ansiosta tyduupumuksen ennaltaehkaisyn suomalaisilla tydpaikoilla
ei tulisi ainakaan pysahtya siihen, ettei ollut tietoa eika keinoa arvioida tyduupumuksen
yleisyytta ja astetta ja siten ryhtya toimiin ajoissa.

BAT-menetelmassa tyduupumuksen arvioimiseksi ei keksitty koko pydraa uudelleen,
mutta voisi sanoa, ettd renkaat on vaihdettu uusiin, ja nyt niitd on nelja. Toivomme
menetelman kayton edistavan sita tavoitetta, ettd kuljemme kohti nollaa tyduupumusta
suomalaisilla tyopaikoilla.

45 Jalkisanat

Tutkimushankkeemme tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa ja ymmarrysta proaktiivisista,
yhteisdllisista ja organisaatioon liittyvista keinoista, joilla voidaan edistaa
tyShyvinvointia tydelaman muutosten ja haasteiden keskella. Tulokset osoittivat, etta
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vaikka tyohyvinvoinnissa ilmeni lievaa heikentymista koronapandemian pitkittyessa,
tutkimamme tydpaikat ja niiden tydntekijat olivat kuitenkin uusien, ennen
nakemattomien haasteiden edessa varsin kimmoisia: paasaantdisesti seka tyontekijat
ettd tydnantajat ovat selvinneet poikkeuksellisesta ajasta melko vahaisin kolhuin.
Kimmoisuuden merkitys nousi korona-aikana erityisen tarkeaksi, mita hanketta
suunnitellessamme emme luonnollisesti pystyneet ennakoimaan.

Miten tydelamassa toimivat yksilot ja toisaalta kokonaiset organisaatiot pysyvat
muutoskykyising, resilientteina ja hyvinvoivina siita huolimatta, ettemme voi tietda, mita
huominen tuo tullessaan? Kimmoisuutta tydeldmassa voidaan tukea seka ylhaalta
alaspain, esimerkiksi palvelevan johtamisen keinoin, etta alhaalta ylospain, kuten oma-
aloitteisesti tyota ja sen sosiaalisia piirteitd tuunaamalla ja toimimalla sosiaalisesti
rohkeilla tavoilla tyoyhteisossa.

Tarkeana kaytannon tydkaluna tuotimme hankkeessa myds uuden tyduupumuksen
arviointimenetelman. BAT-menetelman eri pituisia versioita voidaan hyddyntaa
esimerkiksi tyoterveyshuolloissa tyduupumuksen tunnistamisen apuna, jotta
tyduupumukseen pystyttaisiin puuttumaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ja
tydpaikkojen hyvinvointikartoituksissa kuormittuneiden tyoyksikkojen tukemiseksi.
Yhteisena tavoitteenamme olkoon nolla tyduupumusta suomalaisilla tydpaikoilla.
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Tutkimushankkeen tavoitteena oli lisdta ymmarrysta proaktiivisista,
yhteisollisistd ja johtamisen keinoista, joilla voidaan edistaa
tydhyvinvointia muuttuvassa tydeldmassa. Tavoitteena oli myds edistaa
tyduupumusongelman ratkaisemista Suomessa. Taté tarkoitusta varten
hankkeessa validoitiin uusi tyduupumusta mittaava kyselymenetelm4,
joka soveltuu seka tutkimukseen ettd kaytantoon. Hankkeessa
tuotettiin tietoa siitd, miten tydpaikoilla voidaan tydn voimavaroja
vahvistamalla ja tydn vaatimuksia rajaamalla tukea tydntekijéiden tydn
imua ja proaktiivista toiminta seka torjua tyduupumusta tyon
murroksessa. Tutkimme my®os sitd, mitka tydon voimavara- ja
vaatimustekijat ennustavat tyon imua ja tyduupumusoireita. Tutkittuja
ilmiditd seurattiin koronaviruspandemiaan liittyvien muutosten, kuten
lisddntyneen etd- ja hybriditydn kontekstissa.
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