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Johdanto

Muistetaanko korona-ajan tyéeldma itsekkadistd pedoista vai myétatuntoisista
auttajista? Unohtuiko kohtaamisen merkitys koronakiireessd? Minkdlaisia eettisic
haasteita tyoyhteisdissa oli koronakevaanda?

CoHumans Oy ja Helsingin yliopisto (teologinen tiedekunta) selvittivat naita
kysymyksid verkkokyselylld — seké& numeroin ettd avoimin vastauksin - touko-
kesdkuussa 2020, koronakevadn lopulla. Tdma raportti tarjoilee lukijalle yleistajuisen
katsauksen kyselyn tuloksiin. Nostamme esiin myds ideat tyéeldmdn kehittdmiseen:
milld konkreettisilla keinoilla tulevaisuudessa vaalitaan myoétatuntoa ja eettisyyttd
tyoyhteisdissd, jos ja kun etatyostd on tullut pysyvd osa tydeldmdad? Raportti on
kirjoitettu yleistajuisesti ajatellen kaikkia meitd, joita myétdtunnon ja eettisyyden
kohtalo koronan muuttamassa tyéeldmdssd mietityttdd. Akateeminen
tutkimustydmme etdatyon inhimillisen kestavyyden adrelld jatkuu.

Tyoelamdassa kdrsitadan inhimillisyysvajeesta: uupumuksen oireita ja henkista
kuormitusta koki tydssddn aivan liian moni, jo ennen koronaa. Ndkemyksemme on,
ettd juuri tydyhteiséjen myotatunnon ja eettisen toimintakulttuurin ndkékulmat
puuttuvat lilan usein organisaatioiden kehittdmisestd. Niiden huomioiminen on
kuitenkin taysin keskeistd, mikdali haluamme, ettd suomalaiset voivat hyvin myds
digitalisoituvan tyén aikakaudella. Tdma raportti onkin kirjoitettu myds
keskustelunavaukseksi myoétatunnon ja eettisyyden asemasta suomalaisilla
tyopaikoilla.

Toivomme, ettd raportti tarjoaa sinulle oivalluksia viisaseen kasvuun kohti
inhimillisesti kestdvampad tyéelamaada!

Anna Seppdnen, Jenni Spdnndari, Anne Birgitta Pessi

CoHumans

CoHumans Oy on tutkijoiden vuonna 2019 perustama asiantuntijayritys, joka
kehittad tutkimusperustaisia ratkaisuja tyéeldman inhimillisyyysvajeeseen.
CoHumansin asiantuntemus on inhimillisté kestdvyyttd rakentavissa
tyoeldman ilmidissd; myotatunnossa, etiikassa sekd niiden edistdmisessd
viisaan kasvun kautta. Kehittdmismetodiimme kuuluu oivalluksien
mahdollistaminen tuomalla tutkimustieto ja arjen kokemukset vuoropuheluun
sekd kdytdntdjen uudistaminen design-menetelmin.
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Tutkimuksen
tausta &
aineisto



Tausta: inhimillisten
etakohtaamisten paradoksi

Koronakevdadn myo6td etatyo ja etdkohtaamiset tulivat tutuiksi yhd useammalle ihmiselle.
Tama dakillinen murros on haastanut vuorovaikutuksen totuttuja tapoja ja yhteisyyden
kokemuksia. Voiko etdnd huomata, jos kollega on avun tarpeessa? Miten otetaan esille
vaikeita asioita? Jaavatko vadrin tekemiset piiloon? Miten innostua, kun ei koskaan nde
ketddn? Miten innostaa muita? Inhimillisen kestdvyyden nakékulmasta koronakevadn
tyoeldmadn tuomat muutokset ndyttdytyivat haasteina.

Myétatunto téissd — miksi se on eténd niin vaikeaa?

Tutkimustietoa myoétatunnosta koronakevadn kaltaisissa darimmadisissa etdtydn olosuhteissa
ei ymmarrettavasti vield juuri ole. Etatyohon siirtyminen on kuitenkin vain toinen puoli
koronakevddn tuomia muutoksia: tyéeldmad ja eldmaad ylipadtadn on pandemian aikana
varittdnyt erityinen huoli, epdvarmuus ja uusien toimintatapojen opettelemisesta aiheutuva
kuormitus. Aiempien tutkimusten perusteella voidaan arvioida, ettd juuri myétatunto on
koronakevdadn kaltaisissa olosuhteissa toisaalta erityisesti vaikeaa ja haastettuna - ja
toisaalta samalla, ja juuri nyt, erityisen tarkedd.

Myétatuntoa haastavat useat tekijat. Ensinndkin inhimillinen vuorovaikutus ja sen mekanismit
on viritetty kasvokkaisiin kohtaamisiin, joissa sanotun lisdksi keskeisid ovat ilmeet ja eleet.
Esimerkiksi silmien rapyttely siimanrdpdykset ovat tarkeitd kommmunikaation viesteja (Homke
ym. 2018), ja ihmiset synkronoivat tiedostamattaankin rapdytys- ja puhenopeutta toinen
toistensa kanssa. Erikoista kyllg, tutkittaessa nonverbaalista viestintdd palautteen antamisen
yhteydessd havaittiin, ettd he, jotka saavat sanojen tasolla positiivista palautetta mutta
negatiivisia tunteita viestivin ilmein, kuten palautteen antajan kulmat kurtussa, kokevat
suoriutumisensa huonommaksi kuin ne, jotka saivat sanojen tasolla kielteistd palautetta,
mutta lempeilld ilmeilla (Tse & Dasborough 2008).

Toiseksi, paitsi vuorovaikutus ylipddatddn, niin erityisesti tunteiden ja myoétatunnon
ilmaiseminen on hyvin kehollista (Bojner Horwitz & Huss 2016). Kun kosketus ilmentad
myotatuntoq, se aistitaan jopa silmat sidottuina (Hertenstein 2016), ja jopa paremmin kuin
kasvojen ilmeistd. Hienovaraiset nonverbaaliset viestit eivdt usein pienelld viiveelld toimivien
etdyhteyksien varassa vdlity — ja kosketuksen olemme menettdneet turvavdlien myoéta. Tama
on ydinsyy myds sille, miksi etdtdissé olemme niin vasyneitd, vaikka saamme tydskennella
kotosalla; meilld on koko ajan kdytéssdmme vajavainen kdyttoliittymd, vaikka kuinka
tekniikka pelaisi.

Kolmanneksi, myotdtuntoisia organisaatioita koskevasta tutkimuksesta tiedetddn, ettd
myotatunnon edellytykset luodaan usein spontaaneissa kohtaamisissa ja epdmuodollisissa
tilanteissa. Esimerkiksi leikkimielisyys, huumori ja yhdessd merkkihetkien juhlistaminen lisadvat
organisaation kyvykkyyttd myoétdtuntoon (Lilius ym. 2011). Etatydskentely on vahentanyt sekd



suunnittelemattomia kohtaamisia ettd epdmuodollista yhteisen ajan viettamistd
tyoyhteis6issd: aiemmasta hdiriétekijastd on voinut tulla monille nyt kaipuun kohde.
Spontaanit kohtaamiset ovat keskeisid inhimillisyyden kokemuksen kannalta.

Neljanneksi, korona-aika on oletettavasti lisdnnyt tyén kuormittavuutta osassa tyoyhteis6ja.
Erityisesti myotatunnon kannalta avainroolissa olevien esihenkildiden koronan aiheuttama
kuormittuneisuus nousi esille Tyéterveyslaitoksen tutkimuksessa (Hakanen ym. 2020).
Kuormittuneisuus haastaa myétdtuntoa: taakka johdattaa tyéntekijan keskittymddn vain
selviytymiseen. Silloin sekd avun antaminen ettd vastaanottaminen heikkenevat (Boswell ym.
2004; Cameron 2017; Gilbert & Mascaro 2017, Taris ym. 2001).

Myétéatunto — miksi se on nyt niin tdrkeda?

Jo korona-aikaa edeltdvat, tyéeldman laatua kuvaavat tunnusluvut kertovat tyéeldman
henkisestd kuormittavuudesta. Mielenterveyssyistd johtuvat poissaolot sekd sairaseldkkeet
ovat kasvussa, ja mielenterveyden haasteet ovat ohittaneet tuki- ja liikkuntaelinten sairaudet
suomalaisten tyokyvyttdmyyden syynd (Terveystalo 2019, Tydolobarometri 2020). Tydeldman
laadun kehittdmiseen tahtadvat toimenpiteet eivat ndytd vastaavan asiantuntijatyohén
painottuvan, digitalisoituvan tydeldmdn haasteisiin.

Tuoreimman, vuotta 2019 kuvaavan tyéolobarometrin mukaan ldhes puolet palkansaajista on
kokenut ainakin joskus kroonisen vasymyksen ja tyéhoén kyynistymisen kaltaisia
tyouupumuksen oireita. Yli puolet palkansaajista kokee tyén henkisesti raskaasti
(Tyoolobarometri 2020). Tyén henkisen raskauden kokemuksen taustalla vaikuttavat muun
muassa kiire, turvattomuus ja hdirintd, tyépaikan ristiriidat, ilmapiiri ja esihenkilén toiminta.
Ndaihin kaikkiin voidaan vaikuttaa kehittdmalla tyoyhteiséjen myotdtuntoa. Myoétatunto on siis
ollut erityisen tdrked, joskin taysin alihyédynnetty mahdollisuus, ilman koronaakin.

Myétatuntoinen yhteys toisiin ihmisiin ei sindnsd vdhennd kiirettd tai tyétaakkaa, mutta se
suojaa stressin haitallisilta vaikutuksilta (Cohen 2004) ja lisdd muutoinkin hyvinvointia niin
tydssd kuin tyén ulkopuolellakin. Tutkimuksissa (DeBloom ym. 2015) on esimerkiksi osoitettu,
ettd erityisen vahvasti hyvdd unenlaatua tyopdivan jalkeen ennustaa muita tekijoita
paremmin kollegoiden vdlinen tuki tydajalla.

Koronapandemian kaltaisessa kriisitilanteessa on toimintakyvyn ylldpitdmisen kannalta
tarkedd kyetd jasentdmadn kriisitilanteen merkityksid. Jasentdminen, eli tilanteen pohtiminen,
on tehokkainta, kun se tehdddn yhdessd muiden kanssa. Myétdtuntoiset kohtaamiset tekevat
taman mahdolliseksi. Erityisesti johtajan keinovalikoimassa myétdtunnon merkitys korostuu
kriisitilanteissa (Dutton ym. 2001; Howella ym. 2005; Petriglieri 2020; Shakespeare-Finch ym.
2014). Myétatunnolla johtava johtaja koetaan tehokkaammaksi ja paremmaksi johtajaksi,
my®0s kriisien keskelld (Hougaard & Carter 2018). Johtajalla on myds valta ja vastuu johtaa
myotatuntoa: saada aikaan myoétatuntoisempia tiimejd ja selviytymistd tukevia tyopaikan
arjen rituaaleja, joilla voi olla valtava voima (Worline & Dutton 2017).

Uuden oppiminen on ollut yksi korona-ajan tyéeldman leimallinen piirre: digitaalisten
tyovalineiden kdyttéénotto tapahtui nopeasti ja pandemian seurauksena tydyhteisdissd on
jarjestelty toimintaa uudelleen, muun muassa muokattu palveluja vastaamaan erityisen



tilanteen synnyttdmiin asiakastarpeisiin. Ennakoimaton muutos on joka tapauksessa osa
nykyisid organisaatioiden toimintaympdrist6ja (Bennett & Lemoine 2014) - ja koronan
seurauksena ennakoimattomuus korostuu. Samalla sopeutuminen ja proaktiivinen uuden
luominen nousevat organisaatioiden menestystekijdiksi. Tutkimuksessa myoétatunto ja sen
[ahi-ilmidt kuten myoétdinto sekd psykologinen turvallisuus on yhdistetty korkeampaan
luovuuteen ja innovatiivisuuteen (Carmeli & Spreitzer 2009; Parzefall ym. 2008; Spdnndri ym.
2017; Xerri et al. 2013).

Summa summarum, inhimillinen kohtaaminen on avain yksiléiden hyvinvointiin,
merkityksellisyyden kokemiseen ja luovuuteen kuten myés tiimien ja tydyhteisdjen
joustavuuteen, luottamukseen ja oppimiskykyyn. Ja juuri tdma etdtdissé haastetaan.

Inhimillinen kestavyys ja eettiset haasteet

Miten eettiset haasteet liittyvat kaikkeen edelld mainittuun? Myétatunto ja etiikka eivat ole
ilmidind yhteismitallisia tai synonyymisid, mutta tydeldmdn arjessa ne limittyvat toisiinsa. Se,
millainen tyékulttuuri on myoétatunnon kannalta vaikuttaa ihmisten tulkintoihin siitd, onko
esimerkiksi johtaminen moraalisesti arvostettavaa (Shahzad & Muller 2016).

Aineistonkeruussa emme halunneet madritelld vastadgijille, mitd tarkoitetaan eettisella
haasteella, koska olimme kiinnostuneita selvittdmddan ihmisten spontaaneja ajatuksia,
kokemuksia ja merkityksenantoja. Selvyyden vuoksi on kuitenkin todettava, ettd kun
puhumme etiikasta tai eettisyydestd tyéeldman yhteydessd, emme tarkoita jotakin erityistd
organisaation toimintoa, dedikoituja hankkeita vaikkapa hyvantekevdisyyden saralla tai
organisaation internetsivuilta 16ytyvid arvojen listauksia. Tarkoitamme kaikkea
organisaatioissa tapahtuvaa toimintaaq, jota voidaan tarkastella moraalisena toimintanag;
toimintana, jossa edistetddn hyvdnd pidettyjd asioita ja torjutaan pahana pidettyja asioita, ja
jota voidaan arvioida moraalisen hyvdksyttévyyden ndkékulmasta (ks. Hallamaa 2017).
Eettiset haasteet kumpuavat esimerkiksi siitd, ettd jokin toiminta ei ole organisaatiossa
yhteisesti hyvdand pidettyjen arvojen mukaista, organisaatiolle tai sen tyéntekijdille asetettuja
velvotteita ei taytetd, tai ddrimmdisissd tapauksissa toiminta rikkoo lakia.

Kuten haasteet myoétdtunnossa, niin myos haasteet etiikan saralla heikentdvat tyéeldman
laatua. Epdoikeudenmukainen johtaminen on yhdistetty esimerkiksi tyontekijéiden
lisdantyneisiin syddnsairauksiin, uniongelmiin ja kognitiivisten kykyjen heikkenemiseen .
Oikeudenmukaisesti johdetuissa tydyhteisdissd taas on jopa 30% vdhemmdn poissaoloja
(Elovainio & Virtanen 2018). Eettinen tyokulttuuri heijastuu tyotyytyvdisyyteen, sitoutumiseen
sekd eettisten ristiriitojen aiheuttaman kuormituksen vahenemiseen (Mayer 2014)

Korona on kohdellut eri toimialojen tyéyhteiséja eri tavoin. Joillain toimialoilla, esimerkiksi
terveydenhuollossa ja koulutusalalla, korona on vaikuttanut tyén madrdn kasvuna, joillain
taas resurssien yhtakkisend heikkenemisend ja kilpailutilanteen kiristymisend. Yhteista kaikille
tyoyhteisoille on, ettd niissd toimitaan koronan seurauksena erityisen nopean ja erityisen
ennakoimattoman muutoksen keskelld.

Tutkimuksessa tiedetddn vield yllattdvdn vahdn siitd, miten tyoyhteiséjen yhteiskunnalliset
kontekstit vaikuttavat tydyhteisén eettiseen kulttuuriin (Mayer 2014) tai alttiuteen toimia
epdeettisesti (Riera & Iborra 2016). Voidaan kuitenkin olettaaq, ettd koronan muuttamassa
toimintaympdristdssa on piirteitd — kuten juuri kilpailun kiristyminen, resurssien véheneminen,



toiminnan digitalisoiminen — jotka voivat altistaa eettisille laiminlydnneille. Toisaalta
uudenlaisia eettisié haasteita voi nousta esille, ja toisaalta, nGma eettiset haasteet saattavat
jaada ratkaisematta, mikali tydyhteisossa ei ole toimintakulttuuria, joka mahdollistaisi niiden
rakentavan kasittelyn. Jannitteisesti korona-aika voi siis luoda uusia eettisié haasteita ja siten
korostaa tarvetta eettisten ristiriitojen ratkaisemiselle, ja samaan aikaan tarjota houkuttelevia
argumentteja sen tueksi, ettd juuri tdssd tilanteessa eettiseen harkintaan panostaminen ei ole
tehokasta resurssien kayttoad.

Ratkaisemattomat eettiset jannitteet kuitenkin nakertavat inhimillistd kestdvyyttd: ne ovat
haaste sekd tyontekijoiden hyvinvoinnille ettd organisaatioiden kyvylle toimia vastuullisesti
suhteessa sidosryhmiin.



Aineisto: etatyolaiset

vastaajien padjoukkona

Aineistonkeruun keskeisend tavoitteena oli kerdtd tietoa siitd, miten koronakevadn
inhimilliseen vuorovaiktukseen tuomat muutokset koetaan arjessa. Tiedostimme, ettd
koronakevadnd moni oli kuormittunut, ja siksi tutkimuslomake pidettiin verrattain lyhyend ja
avokysymyksiin vastaaminen oli vapaaehtoista. Tdstd huolimatta saimme rikkaan aineiston,
joka kuvaa moniddnisesti kokemuksia myoétdtunnosta ja eettisistd haasteista koronakevadna.
Moni kirjoitti pitkdsti; kenties tutkimus toimi tervetulleena keinona pddstd tuulettamaan
koronakevdadn tuntoja.

Kuka vastasi?

Kyselyymme vastasi yhteensd 122 inmistd. Koska tietoa kyselystd levitettiin muun muassa
sosiaalisessa mediassa ja CoHumansin kanssa yhteistyotd tekeviss@ organisaatioissa, otantaa
ei voi pitdd milléan tavoin satunnaisena tai edustavana.

Vastaaijiksi tavoitettiin kuitenkin juuri sellaisia ihmisi@, joilla jo etukateen ajateltiin olevan
kokemusta ja ndkemystd tadman tutkimuksen teemoista: inhimillisyydestd etdtydeldmdssa.
Etatyokokemus oli vastaajien joukossa vahvaa: kokoaikaisessa ansioty6ssd vastagijista oli
Iahes 90 prosenttia. Tdysin etaty6td korona-aikaan teki vastaagjista 84 prosenttia, osittain
etdnd tyoskenteli 11%.

Vastaajista 88 prosenttia oli naisia, ja hieman yli puolet 40-50 -vuotiaita. Vastaajien keski-ikd
oli 47 vuotta. Suuri osa vastaajista oli korkeasti koulutettuja: 85 prosentilla heistd oli
ammattikorkeakoulu- tai yliopistotutkinto. Vastaajat tydskentelivat padosin
asiantuntijatyossd mutta yhteiskunnan eri sektoreilla: Julkisella sektorilla (esimerkiksi valtio ja
kunnat) 48%, yksityiselld sektorilla (yritykset) 31% ja kolmannella sektorilla (esimerkiksi
jarjestot) 19%. Vahvimmin edustetut toimialat olivat koulutus (41%), terveys- ja
sosiaalipalvelut (14%) sekd ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta (11%).

Kyselyyn vastasi ihmisid organisaatioiden eri portailta. Vastaajista tydntekijoitd oli 70
prosenttia ja keskijohtoa tai Idhiesihenkil6itd 14 prosenttia. 11 prosenttia vastaaqjista kuului
organisaation ylimpd&dn strategiseen johtoon ja loput olivat organisaatiossaan muussa
asemassa. Suurissa, yli 1000 hengen organisaatioissa tydskenteli 39 prosenttia vastagjista, 51-
250 hengen organisaatioissa 23%.



Mita kysyttiin?

Kartoitimme inhimillisid kohtaamisia kolmen avoimen kysymyksen sekd neljén validoidun
mittarin avulla. Kyseessd oli siis mixed methods -tutkimus, jossa kdytettiin sekd laadullisia
(avoimet kysymykset) ettd maardllisia (mittarit) tarkastelutapoja.

Kolme avointa kysymystamme olivat:

1) Millaisia muutoksia poikkeustilanne on aiheuttanut ihmisten vdliseen
vuorovaikutukseen tydssdsi? Miten esimerkiksi digitaalinen vuorovaikutus on
heikentdnyt jo/tai parantanut ihmisten kohtaamista?

2) Minkadlaisia eettisid haasteita koronan aiheuttama poikkeuksellinen tilanne on tuonut
esille tybssdsi? Miten olet pyrkinyt ratkaisemaan niita?

3) Miten myétdatunto ilmenee tydssdsi koronaviruksen aiheuttamassa
poikkeustilanteessa? Tarkoitamme sekd tydyhteisdédsi ettd ihmisid,

joihin olet tydssdsi yhteydessa.

Kdyttdmdamme mittarit eli kysymyspatteristot olivat:
e Tydnantajan vastuu henkiléstostd (Turker 2009)
o Vaittdmida esimerkiksi: "Johdon tekemadt henkilost6d koskevat padtokset ovat
yleensad reiluja.”
e Psykologinen turva (Edmondson et al. 1999)
o Vaittadmia esimerkiksi: "Tyoyhteiséssdmme on turvallista ottaa riski.”
e Arvostava vuorovaikutus (poimittu 1 kysymys) (Carmeli et al. 2015)
o Vaittdma "Tydyhteisémme jdsenet ovat aina valmiita kuuntelemaan toisiaan.”
e |tsemyotatunto (poimittu 1 kysymys) (Raes et al. 2011)
o Vaittdma "Epdonnistuessani jossain minulle tarkedssd, minut valtaa tunne
riittdmattomyydesta.”

U

Tutkimukselle asettamamme aineistonkeruutavoite toteutui erinomaisesti. Tavoitteemme oli
kartoittaa ihmisten kokemuksia ja kertomuksia eli narratiiveja koronakevadn etatyéelamastd,
ja saimme niitd kokoon runsaasti. Monipuolista laadullista aineistoa kertyi noin 15 liuskaa 1-
rivivalilla jokaiseen kolmesta avokysymyksestd. Myos mdadrallistd aineistoa kertyi riittdvasti
analyysia varten.



Tutkimuksen
tulokset



"Olenkohan turha?” -
Myotatuntoiset kohtaamiset
haastettuina etatyossa

a Ei yhta narratiivia

Tutkimuksen keskeisin tulos oli, ettd myotdtunnon yhteyden kokemukset etétyéssd eivat
tiivisty yhteen, yhdenlaiseen kertomukseen. Aineistosta kavi ilmi, ettd etatyd voi sekda
heikentdd ettd parantaa myoétdtunnon mahdollisuuksia. Jotkut mainitut digivuorovaikutuksen
ilmi6ét ovat herattaneet sekd-ettd -kokemuksia, niissé ndhtiin sekd hyvad ettd huonoa.
Padviesti todentaa aiemman tutkimuksen — vuorovaikutus ja myétatunto koetaan
haastetuiksi - mutta aineistomme piirtdd myés rikkaamman kuvan ja tuo esiin etétydn jopa
hyvid vaikutuksia ihmisten kohtaamiselle.

Koronakevat kohteli inmisié keskenddn eri tavoin. Tdma riippui esimerkiksi asumismuodosta
ja siitd, oliko etatyon ohella pidettdvd huolta lasten etdkoulusta. Tastd huolimatta vastaagjat
eivat ndhneet tilannetta pelkdstddn huonona tai hyvand: monissa vastauksissa myds sama

ihminen on kokenut etatyossd sekd positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia myétatunnon ja

kohtaamisen mahdollisuuksille.

Yhteyden kokemuksen ja mydtdtunnon mahdollisuuksien heikentymisestd kuitenkin
kirjoitetaan avovastauksissa kaksi kertaa niin paljon kuin yhteyden vahvistumisesta. Hyvina
seurauksina mainittiin esimerkiksi, ettd tyékavereiden vdlinen Idmmin kommunikaatio on
lisdantynyt: kysytadn aidosti, mitd kollegoille kuuluu ja jaetaan omia ajatuksia
eldmadntilanteesta ja sen hankaluuksista. Vastaajien mukaan etdtydkevat on myoés
helpottanut kommunikaatiotq, liséinnyt kommunikaation muotoja ja lisdnnyt osallisuutta.
Etdyhteyksin toteutetuissa kokouksissa pddsevat ddneen nekin, jotka eivat livend ole ddnessa.

Huonoina seurauksina aineistossa mainittiin v&hentynyt vuorovaikutus. Erityisesti spontaani
vuorovaikutus ja muiden tapaaminen sattumalta on kutistunut olemattomiin etatydajassa,
mikd koettiin heikennyksend aikaisempaan. Etdtilanteet antavat myés mahdollisuuden
vetdytyd ja passivoitua, jos jotkut niin haluavat, mikad koetaan tyéyhteisén dynamiikalle
haitalliseksi.



Erds vastaaja kuvaa kahtalaisia kokemuksia seuraavasti:

"Digitaalisuus on heikentdnyt jonkin verran tunnetta tiimiyhteiséstd kun ei olla
fyysisesti samassa tilassa ja hymy ei tule silmiin katsoen kuten normaalisti. Jotkut
palaverit tuntuvat tavallaan kylmemmilta ja etdisemmilta ihmisten valillg, sitten
taas toisaalta puhelussa ndkyy jonkun koti ja ehkd lapsetkin mika tekee tilanteesta
todella aidon ja tuo kollegat ndkymdadn kokonaisempina ihmising.”

Tdassd vastauksessa ndkyy selvasti kokemus siitd, ettd fyysisen etdisyyden vuoksi
vuorovaikutus on hankalaa: hymyt, silmien liikkeet ja mikroilmeet jaavat helposti
huomaamatta tai valittyvat liian hitaasti. Kuin yrittdisimme pddstd jyvdlle nopeatempoisesta,
eldvdstd vuorovaikutuksesta liian hitaan ja vajavaisen kdyttoliittymdan avulla. Vastaajan
mukaan fyysinen etdisyys on myds véhentdanyt tunnetta yhteisosta.

Toisaalta etdaika on my6s samaisen vastaajan mukaan ldhentdnyt tydyhteison jasenid
toisiinsa. Tyokaverit ovat tulleet ndkyviin ihmisind, omissa kodeissaan, omien
eldmadntilanteidensa keskelld. Tydeldmdssd saatamme kaivata juuri tatd autenttisuuden ja
ndhdyksi tulemisen kokemusta. Voidaan kuitenkin pohtia, olisivatko kohtaamisen ja jakamisen
kokemukset tdrkeitd juuri sellaisille ihmisille, jotka eivat mieluusti tule virtuaalikahveille eivatka
halua ndyttdd kamerakuvaansa muille kokouksissa. Miten etdtydaika on muuttanut
tyoeldmad juuri heidan kannaltaan, joille myoétatuntoisten kohtaamisten mahdollisuudet ovat
harvassa?

Useat vastaajat ottivat esille, ettd vuorovaikutus on etdtyéhdn siirtymisen myotd tehostunut
ja tullut strukturoidummaksi. Kokouksissa kdyddadn lapi asiat, pitkia keskusteluja ei juuri kdydd,
ja kynnys omien ajatusten esille tuomiseen on vdhintddn korkeahko. Vastauksista oli kuitenkin
kokonaisuutena vaikea sanoa, koettiinko tdmd enemman neutraaling, positiivisena vaiko
negatiivisena asiana. Tunne tydyhteisé6n kuulumisesta on kuitenkin monilla heikentynyt.
Tama etdisyyden kokemus on saanut jotkut vastaajista arvioimaan kriittisestikin omaa
tyoyhteis6ddn: haluanko kuulua jatkossa tdhan yhteis6on?

Tulkintamme aineistosta on, ettd monissa tydyhteisdissd ollaan vedenjakajalla: vakiintuvatko
inhimillistd, Idmmintd vuorovaikutusta tukevat kaytannot, vai korostuvatko koronatilanteen
haitat. Organisaatioiden arkisen tyon kehittdmisen kannalta vuoden 2020 loppupuoli on
tarkedd aikaa. Kiinnitytadnkoé mahdollisiin hydtyihin ja onnistutaanko haittojen torjumiseen
[6ytdmadn kaytdnndn keinoja? Miten tietoisesti ja hallitusti organisaatioissa pohditaan, mita
etdtydajasta kannattaa sdilyttdd ja mistd pyrkica eroon? Mitkd kdytdnnoét poikkeuskevadstd
voisivat jaadd pysyviksi, ja miten mahdollinen paluu Iahityéhén voitaisiin toteuttaa?



Myotatuntoisen kohtaamisen
moniulotteiset edellytykset

Tutkimuksessa mitattiin myotdtuntoisen kohtaamisen edellytyksid kahdella tasolla: sekd
psykologisen turvan kokemusta ettd kdsityksid siitd, mité organisaatio tekee tydntekijoiden
eteen. Psykologisen turvallisuuden kokemus korreloi erittdin merkitsevdsti sek& organisaation
tyontekijavastuun ettd kunnioittavan kanssakdymisen kanssa. Nama kaikki olivat aineistossa
yleisesti ottaen hyvissé kantimissa. Suurin osa vastadgijista siis tyoskenteli organisaatioissa,
joissa he kokivat ilmapiirin turvalliseksi virheiden tekemiselle ja riskinotolle, joissa tyéntekijat
kohtelivat toisiaan kunnoittavasti ja joissa he kokivat myés organisaation pitdvan huolta
heistqd, tyontekijoistadn.

Tama tulos merkitsee, ettd myoétatuntoisen kohtaamisen edellytykset ovat moniulotteiset:
tarvitaan sekd hyvaksynndn ja avunannon vdarittdmaad tyokulttuuria eli psykologista
turvallisuutta ettd organisaation toimia, kuten kouluttautumiseen rohkaisemista ja reiluja
padatoksid. Tarvitaan siis sekd organisaation ettd yksittdisten ihmisten panosta: jokainen voi
vaikuttaa omalla panoksellaan tyékulttuurin syntymiseen ja muokkautumiseen.

Erds vastaaja kuvaa tyokulttuuria ja kommunikaatiota ndin:

"Myétatunto ilmenee voimakkaammin organisaation ja esimiesten tukena, mikd on
tarkoittanut henkildston aktiivista kuuntelua heidén halutessaan jutella. Esimies
ottaa yhteyttd aktiivisesti tyontekijadan ja kysyy "Miten ty6 sujuu?” "Onko etdtdissd
kaikki ok?" Myétatuntoisella johtamisella nostamme esille mydnteisid seikkoja (mm.
etdily lisdd jaksamista, tuo vaihtelua tyéhon, lisdd tyénteon tuloksellisuutta,
vdhentdd tyon ja perhe-eldmdan yhteensovittamisen haasteita mm. kulkeminen
jne.), kannustamme juttelemallq, ratkaisemme kdytdnnén ongelmia, olemme Iasng,
vaikka olemme etdnd.”

Taman vastaajan kertomuksessa korostuu esimerkin voima ja toimijan rooli. Esihenkilé ottaa
yhteytta aktiivisesti tydntekijadn ja kysyy tunnelmia ja tydn sujumista. Tdma luo tydntekijdlle
tilaisuuden kertoa mahdollisista huolista - ja vastavuoroisesti esihenkildlle tilaisuuden saada
tietad, millaisia muutoksia tyétapoihin ehkd tarvitaan. Esihenkilén esimerkki voi myds
rohkaista muitakin jokamiseen ja kuulumisten kysymiseen.

Tassakin on muistettava, ettd johtajan kokemus ei aina valttamattd ole samanlainen kuin
alaisten kokemus. Tdmad vastaaja tydskentelee ylimmdassa strategisessa johdossa, 51-250
tyontekijan organisaatiossa. Tydyhteisén koko asettaa omat haasteensa yhteyden
kokemiselle. Jos ilmapiiri ei ole kohdillaan, saattavat esihenkiléon kysymykset tuntua
painostavilta — niihin on vain yksi oikea vastaus: kaikki on ok. Esimerkkind toimimisen kolikon
kadntépuoli on, ettd esihenkilén toiminta kertoo myds, mistd tydyhteiséssd ei puhuta.
Vaikeuksien ja epdonnistumisten jakaminen on tdrked psykologisen turvallisuuden ldhde
tyoyhteis6ssa. Sitdkin on esihenkildiden syytd vaalia myés omalla esimerkilldan, vaikkapa
jakamalla omia kompurointejaan.



Miten luoda myoétdtuntoista, psykologisesti turvallista tydkulttuuria etatydssa? Erds
aineistossa ndakyvd positiivinen muutos tyékulttuurissa on, ettd inhimillisyyttd ja rentoutta on
lisatty tyopaikoilla. Monet vastaagjat kertovat lisGantyneestd joustavuudesta ja
armollisuudesta. Poikkeuskevddn aikana ei ole vaadittu tdydellistd suoritusta, ei kirimista
jatkuvasti kohti parempia tuloksia. Avoimeksi aineistommme perusteella jad, onko armollisuus
vain puhetta vai onko organisaatioissa ollut myoés tekoja. Ja vield, miten pysyvaksi tdma
inhimillisyyden ymmartdmisen kulttuuri tydelamdssa jaa?

Itsemyotdtunto - inhimillisyyden
kulmakivi myos etatoissa

Jos aineistossa monet tydyhteisén hyvinvointitekijat olivat yleisesti ottaen hyvalld mallilla,
liittyi eras kysymyksid herdattanyt loytdomme yksilon hyvinvointiin, nimenomaisesti
itsemyotatuntoon.

Itsemyoétatunto tarkoittaa tydssd sellaista suhdetta itseen, jota leimaavat ystavallisyys,
inhimillisyys ja oman haavoittuvuuden hyvdksyminen. Hyvd indikaattori arjessa omalle
itsemyotdtunnon tasolle on oman sisdisen puheen tarkkailu: puhunko itselleni kuin ystavalle
tai tarkedlle kollegalle, jos vaikkapa teen tdissé virheen? Vai olenko julma ja armoton,
kaytankd kovaa kieltd tai satuttavia sanoja?

Tutkimuksessamme itsemyoétdtuntoa mitattiin vaittdmalla: "Epdonnistuessani jossain minulle
tarkedssd, minut valtaa tunne riittdmattomyydestd”. Vastaajista 44 prosenttia oli tdmadn
vditteen kanssa joko tdysin tai osittain samaa mieltd. Yrittdjid oli vastaajien joukossa vain
muutamia, mutta heiddn kohdallaan itsemyétdtunnon puute oli vield ilmeisempdd: yrittdjien
vastausten keskiarvo oli ldhes 5 eli he olivat tdysin samaa mieltd vaitteen kanssa.

Kyseessd oli siis vain yksi muuttuja, jonka valitsimme mukaan pitemmadsta mittarista.
Aineistomme ei mydskddn edusta mitadn tiettyd vaestéryhmaad. Siitd huolimatta on
mielenkiintoista pohtia ja tulevissa tutkimuksissa myos selvittdd, mitkd ovat itsemydtdtunnon
haasteet erityisesti yrittdjilld, ja miten nditd haasteita olisi mahdollista purkaa.

Itsemyoétatuntoa hankaloittaa yksindisessa tyodssd ja etdtydssd muun muassa se, ettd
vaatimuksemme omaa tydsuoritustamme kohtaan kasvavat, kun tydaika tunkeutuu
kotieldmdn alueelle. Myo6s peilauspinta muihin tyéntekijéihin saattaa jadda hyvin kapeaksi. Ei
olekaan tyékavereita, joilta saada varmistusta oman tyépanoksen arvosta ja riittavyydesta.
Saatamme menettdd mittakaavan omissa vaatimuksissamme. Kriisitilanne lisad
itsemyotdatunnolle vield yhden mahdollisen esteen: omaa epdvarmuutta ei ehkd uskalleta
ndyttdq, eikd tunnustaa edes itselleen, jos organisaatiolla on samoihin aikoihin
sAdstopaineita. Aineiston perusteella vaikuttaa siltd, ettd oman tyén johtaminen olisi tarkedad
erityisesti etatydssd, mutta se on vaikeaa yksin.



Itsemyotatuntoa IGhestyttiin aineistossa muun muassa ndin:

"Vuorovaikutuksen puute vahent&d luottamuksen kokemusta. Joskus tulee tunne,
olenkohan ihan turha ja toimiva tydyhteisé ihan jossain muualla.”

Kdasitys omasta tarpeellisuudesta rakentuu vuoropuhelussa muiden kanssa, toimivassa
tyoyhteis6ssa. Mutta sen pohjalla vaikuttavat vahvasti itsemyoétdtunto ja itseymmarrys. Jos ne
puuttuvat - ja jos viel@ vuorovaikutustakin on véhdn — saatamme alkaa kyseenalaistaa koko
oman merkityksellisyytemme. Kysymys: "Olenkohan turha?" osoittaa syvad, ihmisyyden
ytimeen kdyvad pohdintaa ja voi kertoa tilanteesta, jossa ihminen joutuu paitsi muiden, myos
itsensd hylkdamaksi. Talléd on vakavia seurauksia hyvinvoinnille.

Toinenkin vastaaja pohtii oman tyénsd merkityksellisyytta:

"ltse olen kdrsinyt tastd vuorovaikutuksen puutteesta ja olen alkanut tand aikana,
kun olen téitani yksin kotona tehnyt jopa pdivid ilman mitddan kontaktia
tyoyhteisoni jaseniin, ettd miksi ylipddnsd olen tdssa tydyhteisdssd ja olisiko
jossakin muualla mielekkddmpdad paikkaa tarjolla. Lienee normaalia, ettd ihminen
haluaisi tulla myo6s tyopaikassa kohdatuksi ihmisend, eikd pelkkdnd tehtdavan
suorittajana.”

Kolmas vastaaja kertoo:

"Omalla kohdalla ensimmdistd kertaa hain yritykselle julkista tukea. Kun sitd sain,
mietin olenko siihen oikeutettu ja ollako tyytyvdinen rahan saamiseen vai ei. Ehkd
olen sen kuitenkin ansainnut.. ndin ainakin lahipiiri vakuuttaa. Alan hiljalleen uskoa,
ettd tdma on ansaittu tuki.”

Tama vastaaja on ollut epdvarma oikeutuksestaan hakea tyélleen sille kuuluvaa tukea ja
arvostusta. Itsemyotdtunto vaikuttaa siis asenteiden kautta myoés tekoihin, ja sen puute —
oman tyoén arvostuksen puute — olisi tdssd saattanut johtaa siihen, ettd mahdollisuudet
tyonteolle ja organisaation kasvattamiselle olisivat jadneet kayttamatta.

Itsemyo6tatunto on siis tdmdnkin aineiston pohjalta hyvin oleellista. Se ei ole pehmed lisa
tyoeldmadn, vaan kulmakivi, jonka varaan rakentuu moni tyéeldmdssd valttdmaton ilmié. Jos
jatdmme taka-alalle inhimillisyyden itsedmme kohtaan, kdrsivat muun muassa tyémotivaatio,
uskallus yhteisty6hoén, sitoutuminen ja halu tyéskennelld juuri tdssd organisaatiossa sekd
tyontekemisen mahdollisuuksien hahmottaminen (esimerkiksi paattavaisyys tukien ja
avustusten hakemisessa). Eikd pidd unohtaa tyon ja mahdollisesti koko eldmdn
merkitykselliseksi kokemista: pohdinko tydssd jatkuvasti, olenko turha?

Itsemyo6tatunnossa on tdrkedd pyrkimys tasapainoon ja rehelliseen itsen ymmartamiseen.
Toimivan tyéyhteisén kannalta on hyva [6ytdd tasapaino itsed ja muita kohtaan osoitettavan
myotatunnon valilla. Niinpd ei kannata vaatia, ettd jokainen meistd rakastaisi ensin itseddn
taydellisesti, ja vasta sitten siirtyisi osoittamaan mydétdatuntoa muille. Se on kovin hidas tie
tasapainoon. Pikemminkin kaikkia myétdtunnon osa-alueita ja suuntia on hyddyllista
harjoittaa yhta aikaa, tasapainoa jatkuvasti hakien.



Aineistormme antaa viiteitd siihen, ettd itsemyoétdtuntoa on hyodyllistd tydyhteisodissa ja
organisaatioissa: voidaan jarjestdd pohdinnalle tydyhteisén peilauspintaaq, tukipalveluja ja
oikeuksista tiedottamista. Itsemyodtatuntoa voi tydyhteisén arjessa kasvattaa myods sen
jokainen jasen. Sekd oman ettd tyokaverin tydn tunnistaminen ja tunnustaminen on tahdn
tarked avain.



"Tasapuolisuus nousee
esiin” = korona-ajan
eettiset haasteet

Luottamuksellisten tietojen suojaaminen
huoletti

Korona-ajan nostattamia eettisid haasteita koskevan aineiston tekee erityisen kiehtovaksi se,
ettd aineisto on hyvin moninainen. Aineistoa analysoidessa temaattisia luokkia kertyi erittdin
paljon — niin erilaisista aiheista vastagjamme puhuivat. Kiinnostavaa oli myds, ettd joukossa
oli vastauksia, jotka alkoivat vastaajan huomiolla siitd, ettd hdn ei ole huomannut erityisia
eettisid haasteita. Heti tdmdn sanottuaan vastaaja kuitenkin jatkoi analysoimalla
huomioitaan, jotka tutkimuksen ndkékulmasta kertovat nimenomaan eettisistd haasteista.

Ndgitd aineistosta tekemidmme havaintoja voi tulkita niin, ettd kdasitys siitd, mika ylipaataan
on eettinen haaste, ei ole tydyhteisdissa kovin jasentynyt. Ndin on kenties siksi, ettd
tyoeldman kehittdmisestd puuttuvat vield sellaiset kdasitteet ja puhetavat, jotka
mahdollistaisivat toiminnan tarkastelun juuri etiikan nakékulmasta. Yritysvastuuta koskevissa
keskusteluissa ja vaikkapa tyén merkityksellisyyttd pohdittaessa ollaan usein eettisesti hyvin
relevanttien kysymysten adrelld, mutta kun kdasitteet puuttuvat, eettiset haasteet ja ratkaisut
jaavat eksplikoimatta. Tyon arjessa tdmad voi ilmetd vaikka niin, ettd takaraivossa jaytad
epdilys siitd, ettd toiminnassa on jotakin arveluttavaa, mutta ei oikein 10yda vdlineitd
analysoida, mikd on arveluttavaa ja miksi.

Aineistosta nousi kuitenkin muutamia laajempia teemoja eettisiin haasteisiin liittyen. Niista
useimmin mainittu oli luottamuksellisten tietojen suojaamiseen liittyvat ongelmat. Huolta
herdtti se, miten tietosuoja toteutuu, kun tyo siirtyi niin nopeasti digitaalisiin kanaviin. Tama ei
sindnsa toki kerro siitd, onko tietosuoja faktisesti ollut tydyhteisdissd hyvin hoidettu, vaan siitd,
ettd tyontekijat eivat tiedd, uskaltaako siihen luottaa, ettd tietosuoja toteutuu
digitalisoituvassa tydssd. Tosin, aineistonkeruun jalkeen Suomessa Vastaamon tietomurto
nosti tietosuojan haasteet julkiseen keskusteluun. Keskustelussa tietoturvan asiantuntijat ovat
tuoneet esille huolta siitd, ettd tietoturva ei toteutudu Suomessa ihanteellisella tavalla. Kenties
vastaajiemme huolet eivat ole tdysin perusteettomia.

Moni vastadgijista piti eettisesti ongelmallisena myos sitd, ettd etatdissa kotona ollessa muut
perheenjdsenet kuulevat etdyhteyksin kdydyt luottamukselliset keskustelut. Muutama
vastaaja oli myds huomannut, ettd etdpalavereissa jaetaan luottamuksellisia tietoja vahan
turhan avoimesti, ikadn kuin ei tiedostettaisi, keitd kaikkia tapaamisessa on ldsnd.



Kysyimme my®s siitd, miten esille nousseita eettisid haasteita oli pyritty ratkomaan. Erds
vastaaja totesi seuraavaa:

"Asiakkaiden asioiden kdsitteleminen videopuhelun tai teams-palaverin aikana voi
aiheuttaa asiakasturvallisuudelle eettisid ongelmia. Itse ajattelen kuitenkin, ettd
poikkeustilanteessa asioiden eteenpdin viemiseksi (ja nopealla aikataululla
toimimiseksi) taytyy hoitaa asioita ndiden valitykselld. Eettisesti isomman
ongelman aiheuttaisi asioiden hoitamatta jattdminen, joka voisi aiheuttaa
enemman kdrsimystd asiakkaalle.”

Sitaatti kuvaa hyvin eettisen haasteiden ja niiden ratkaisemisen luonnetta. Eettisissa
haasteissa nimittdin usein on kyse dilemmoista (Kvalnes 2019) eli tilanteista, joissa ei ole
mahdollista valita sellaista ratkaisua, joka ei olisi ristiriidassa jonkin arvon kanssa. Sitaatissa
on kaksi moraalisesti hyvad pddmadrad: asiakasturvallisuuden suojaaminen ja asiakkaan
asioiden hoitaminen ja siten hanen kdrsimyksensd ehkdiseminen. Molemmat hyvat eivat
kuitenkaan koronan takia voi toteutua yhtd aikaaq, ja jompikumpi on valittava. Vastaaja pitad
asiakkaan karsimyksen ehkdisemistd tarkedmpdnd hyvanad. Kiinnostavasti etiikan ja
myotatunnon ndkokulmat ldhenevat toisiaan: toisen kdrsimyksen huomaaminen ja siihen
reagoiminen toiminnalla on myétdtunnon ydin. Akuutti kdrsimyksen lievittdminen nayttaytyy
arvokkaampana pddmadrdnd kuin asiakasturvallisuuden aukoton varmistaminen.

Yritysvastuuta koskevissa keskusteluissa on 2000-luvulla korostettu yhd, ettd vastuullinen
toiminta on taloudellisesti kannattavaa (Melé 2008). Tassd katsannosta vastuulliset padtokset
saattavat ndyttdytyd ongelmattomina ja ristiriidattomina: ei ole kuin voitettavaa, win-win!
Todellisuudessa tydeldmdn eettiset padtdkset tehdddn useammin tilanteissa, joissa on vain
huonoja vaihtoehtoja. TGdmd koskee kaikkien sektorien organisaatioita, ja on hyvd ymmartdag,
mikadli tyoyhteisojen kyvykkyyttd tunnistaa ja ratkoa eettisié ongelmia halutaan kdytdnnossa
lisata.

Erityisryhmien hyvinvoinnin turvaaminen
erityisend aikana

Toinen huomionarvoinen teema oli hyvinvoinnin ja jopa perustavien oikeuksien turvaamiseen
liittyva huoli suhteessa niihin ryhmiin, jotka syystd tai toisesta ovat heikossa asemassa.
Koulutuksen ja kasvatuksen alalla tyéskentelivat pohtivat, miten digitaalisiin ympdristoihin
siirtyneen opetuksen myo6td toteutuvat niiden opiskelijoiden oikeudet, joille oppimisessa on
muutoinkin ollut haasteita. Sosiaalialalla huolta herdtti se, tavoitetaanko kokoontumis- ja
liilkkumisrajoitusten aikana niitd, jotka ovat vaarassa jaddad syrjadn yhteiskunnasta. Entdpa
kuulovammaiset, joille tulkin Iadsndolo takaa perustavien oikeuksien toteutumisen?

Erds jarjestossd tyoskenteleva kirjoitti seuraavasti:
"- - huolettaa se, ettd osa vapaaehtoistoiminnasta on tauolla eikd jatkosta ole

tietoa. Lapset jaavat ilman tukihenkildiden turvaa ja ihmiset jaavat vield enemman
yksin vaikeiden tilanteiden kanssa.”



Poiketen aiemmasta dilemmatilannetta kuvanneesta sitaatista, téstd vastauksesta ei kéynyt
ilmi, miten tilannetta oli ratkottu — tai oliko sité ratkottu ollenkaan. T&mé oli aineistossa
yleisempdd kuin se, ettd ratkaisuja olisi kuvattu. Usein onkin niin, ettd eettisiin ongelmiin ei
6ydy ratkaisuja samalla tavalla kuin vaikka matemaattiseen pulmaan [6ytyy ratkaisu.
Huolestuttavaa on, jos koronan aiheuttamien poikkeuksellisten olosuhteiden jatkuessa kdy
niin, ettd uusia eettisid haasteita ilmenee, mutta niihin ei tydyhteisdissd aktiivisesti puututa.

Erityisryhmien hyvinvoinnin ja oikeuksien turvaamiseen liittyvat eettiset huolenaiheet
osoittavat yhden etiikan keskeisen teeman: vaikutuksien mittakaava - se kuinka monipadistd
ihmisjoukkoa ei-toivottavat vaikutukset koeksevat — ei ole valttdmattd ole eettisen arvioinnin
kriteeri. Vastauksissa esiin nousseisiin erityisryhmiin kuuluvien henkildiden lukumadra ei
kaikissa tapauksissa ole valtava: esimerkiksi aineistossa mainittujen viittomakielisten
vanhusten mdadrda ei Suomessa ole suurensuuri, mutta korona-ajan tuomat vierailurajoitukset
hoivakoteihin ovat vaikuttaneet tulkkauspalveluiden saatavuuteen ratkaisevasti.

Jos vaikeassa asemassa olevien henkiléiden madrd on vahdinen, onko syytd ohjata
ylimd&dardisid resursseja heiddn auttamisekseen? Olemme aidon eettisen haasteen ddrella.
Vastaus haasteeseen riippuu siitd, minkalaisesta normatiivisen etiikan kdsityksestd kdsin
haastetta tarkastelemme. Utilitaristinen etiikka korostaa maksimaalista hyotyd, kun taas
deontologinen etiikka painottaa yleistettévid sdantsjd, joita tulee noudattaa tilanteesta
rippumatta. Tasséd emme mene syvemmadlle aineistossa esiin nostettujen eettisten haasteiden
kdasittelemiseen, mutta toteamme, ettd ylla kuvatun tyyppistd keskustelua olisi tarked kayda
organisaatioissa.

e Esihenkilotyon eettiset paineet

Kolmas eettisiin haasteisiin liittyvad teema, jonka haluamme nostaa tdssa esille, on
esihenkilotydn eettinen paine. Myos Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? -tutkimuksessa
(Hakanen ym. 2020) havaittiin, ettd korona-aikana esihenkildiden ja johtajien
tyohyvinvoinnissa on riskin merkkeja.

Aineistomme vastauksissa esihenkilétyéhon liittyen pohdittiin muun muassa irtisanomisten ja
lomautusten oikeutusta ja niiden kohdentamista oikeudenmukaisesti, kilpailun lisGantymisen
seurauksia sekd sitd, saako toisten, esimerkiksi kilpailijoiden, haddasta hyotyd. Esille nousi myds
etatyon aiheuttama luottamuksen ja kontrollin tasapainottamisen haaste: miten paljon tulee
ohjata ja valvoa alaisiaan — missd mddrin tulee luottaa alaisiin? Esihenkildiden toiminnan
moraalista arviointia koskevissa keskusteluissa pohditaan usein tasapuolisuutta, niin myds
dineistossamme: miten tulee suhtautua vaikkapa siihen, jos alaisten tydpanokset etdtydssd
ovat keskenddn kovin epdtasaisia?



Tasapuolisuudesta kirjoitti myods seuraava vastaagja:

"Esimiestydssd tasapuolisuus nousee esille. Kun ty6ét ovat vahentyneet
merkittdvasti, osalle tyontekijistd niitd tulee entiseen malliin ja osalle ei ollenkaan,
on vaikea jakaa esim. lomautuspdivid tasapuolisesti, kun téitd on saatava sisddn
mahdollisimman paljon, jotta saadaan yritys pidettyd pystyssd. Osa tyontekijoistd
kaipaa myds enemman tyoén sosiaalista puolta, koska ei saa sitd vapaa-
ajallaankaan tyydytettyd.”

Sitaatti kuvastaa esihenkildn eettisid paineita. Lyhyessd sitaatissa kiteytyy jalleen monia
arvoja, joiden toteutumisen valilld vastaagja tasapainoille: tasapuolisuus, tuloksellisuus ja
liilketoiminnan jatkuminen, sosiaalinen yhteisén tarjoaminen tydntekijoille. Suomessa
esihenkilotyon, erityisesti keskijohdon, eettisid paineita on tutkittu vasta melko vahdn. Minna-
Maaria Hiekkataipaleen vditdskirja kuitenkin viittaa siihen, ettd erityisesti keskijohdolla
eettinen kuormitus on kova, ja he my6és ratkovat ongelmia ilman tukea ja tyékaluja
(Hiekkataipale 2018).

Esihenkilot ovat keskeisessd roolissa inhimillisesti kestdvdn tyéelédmdn mahdollistajina tai
estdjind. Heidan esimerkkinsd muodostaa normeja siitd, pidetddnkd myoétatuntoista toimintaa
tyoyhteis6ssa arvokkaana tai onko eettisten ristiriitojen esille nostaminen toivottua vai
paheksuttavaa saivartelua. Voisikin olla tarkedd, etta esihenkilille tarjottaisiin mahdollisuutta
kouluttautua myétdtunnon ja etiikan teemoissa.



Lopuksi



Inhimillisen kestavyyden

kaksi kenkaa

Me tdman raportin kirjoittajat olemme viime vuosien ajan hahmotelleet tyéeldmdd tutkiessa
ja kehittdessd inhimillisen kestdvyyden kdsitettd, jota piddmme tdydentavand ekologisen
kestavyyden kdsitteelle. Kestavyys (sustainability) on toistaiseksi assosioitunut |dheisemmin
juuri ympdristokysymyksiin. Vahintadnkin edelldkdavijdorganisaatioissa on hyvdksyttyd, etta
ympdristolla ja esimerkiksi elonkirjolla on tietty itseisarvo sen sijaan, ettd ympdristé ndhtdisiin
pelkkdnd talouskasvun resurssina.

Samaan aikaan kuitenkin organisaatioissa on vallalla puhe- ja ajattelutapoja, jotka typistdvat
ihmisen resurssiksi — johdetaanhan henkiléstdasioita HR-osastolta, siis ihmisresurssiosastolta
kasin (ks. Islam 2012; Pless & Maak 2004). Ndiden "ihmisresurssien” kdytto ei vain ole ollut
kovin kestavad, kuten huomaamme esimerkiksi uusimmista Tydolobarometrin (2020)
tunnusluvuista. Kovasta henkisestd kuormituksesta kdrsiva tyoéntekija ei kesta
toimintakykyisend tyéuransa loppuun saakka — puhumattakaan siitd, kuinka hyvdaksi han
eldmdnsa kokee.

Ihmiseen tulee suuntautua myoés tydeldmdssd ei resurssing, vaan persoonana, eli siten, ettd
hdnelld on ihmisyyteen perustuva oikeus kunnioitukseen. Tydeldmdn kontekstissa olemme
konkretisoineet tatd ajatusta niin, ettd tydyhteisdissd tulee olla myotdtuntoa ja etiikkaa.
Ihmisyyteen kuuluvaa haurautta ja kdrsimystd — jos kohta ei iloakaan - ei voi tydyhteisdissd
ohittaa. On varmistettava, ettd tydeldmdssd toteutuvat hyvdn eldman edellytykset, myos
tyontekijoiden oikeuksien ja yhteiskunnallisten vaikutusten ndkokulmista.

Korona-ajan tutkimuksemme aineisto kertoo myététunnon ja etiikan synergiasta tyéeldman
arjessa: samoista teemoista puhuttiin kaikkien avointen kysymyksien vastauksissa. Esimerkiksi
perheen ja tydn yhteensovittaminen nousi esiin sekd myoétatunnon haasteena, korona-ajan
tyoeldman vuorovaikutukseen vaikuttavana tasapainoiluna sekd eettisend ongelmana.
Myétatunto kollegan kdrsimyksen adrelld on yksi mekanismi, jonka kautta moraaliset
arveluttavat toimintatavat voivat tyéyhteisdissd tulla huomatuiksi. Inhimillisesti kestévdn
tyoeldman polulle tarvitaan aidosti kaksi kenkdd, myotatunto ja eettisyys.

Vaikuttaa siltd, ettd nyt loppusyksylld 2020 olemme inhimillisesti kestévdn tyén suhteen
vedenjakajalla. Koronan aiheuttaman nopeutetun digiloikan toimintatavat ovat vdhitellen
tulleet tutuiksi, jo uuden oppimisesta seurannut tyén imu (Hakanen ym. 2020) nayttdisi syksyn
mittaan saaneen vasymyksen sdvyjd. Kuten aineistommekin osoittaa, monilla suomalaisilla
tyopaikoilla on koronan aikana kehitetty luovia tapoja yllapitdd hyvad tahtoa ja
yhteenkuuluvuutta. Hyvadn yll@pitdminen on kuitenkin yhtd kovaa tyétd kuin pahan
voittaminen. Siksi tyépaikoilla tarvitaankin nyt tietoista fokusoimista myétdatunnon ja
eettisyyden edellytyksiin. llman niitd emme voi rakentaa inhimillisesti kestavad etatydeldmad.



Ideat inhimillisesti kestavadn

tyoelaman kehittgjille

Kuten olemme jo aiemmin tdssd raportissa nostaneet esille, tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen
tehdyt panostukset eivat ndytd vastaavan digitalisoituvan, asiantuntijatyéhén painottuvan
tyoeldman kehittdmistarpeisiin. Mielen kuormittuneisuuden kasvu tyéeldmdssa kertoo, ettd
nykyiset ratkaisut eivat toimi. Siksi aloitamme kahdella ajatuksella siitd, mitd ei kannata
tehdd, jos mielii kehittad inhimillistd kestavyyttd etdtydssd viisaasti.

Al& usko pelkkié vinkkilistoja — samat ratkaisut eivét toimi kaikilla

Blogimaailman tuttu tekstityyppi ovat vinkkilistat. Tassa viisi vinkkid itseohjautuvaan
etatyohon! Lue kolme kovinta keinoa etdtyon johtamiseen! Raportissa kuvatun aineiston
sekd CoHumansin asiakasprojekteissa kertyneen kehittdmistiedon ndkékulmista
vinkkilistoissa on ongelmansa. Etdtydé on myotdatunnon ja eettisyyden kannalta nimittdin
aidosti hankalaa. Nykyorganisaatiot ovat erittdin kompleksisissa ympdristoissa toimivia
monimutkaisia systeemejd. Tallaista toimintaympdristéd luonnehtii se, ettd syy-
seuraussuhteita ei ennalta voi tietdd. Sellaisenaan tydyhteiséstd toiseen monistettavat
"parhaat kaytdnnoét” eivat vield riitda. Ota kriittista etdisyytta vinkkilistoihin, ja pohdi
yhdessa tyoyhteison kanssa, mikd juuri teilld haastaa inhimillisyyttd ja mitka olisivat
juuri teilld toimivia ratkaisuja. Kokeilkaa yhdessd ideoituja ratkaisuja pienesti, arvioikaag,
muokatkaa kokeiluideoita, padttakad mitkd toimintatavat jaavat eldmadn.

Al& vastaa yhteisétason ongelmiin yksilétason ratkaisuilla

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen suurimpia haasteita on valheelliseen inmiskdsitykseen
perustuva yksilékeskeisyys: ihminen on intersubjektiivinen olento myés tyépaikalla.
Aineistossamme haasteet itsemyotdtunnossa nousivat erityisesti esille. Ratkaisu tahdn ei
valttamattd ole se, ettd tydpaikoilla ostetaan yksildille suunnattua
itsemyotatuntokoulutusta tarkastelematta, misté armottomuus itseddn kohtaan
kumpuaa. Ehkda tyéyhteison sisdiseen vuorovaikutukseen on padssyt uimaan — vaikkapa
nokkelan dalykkadan kritiikin valeasussa — armottomia puhetapoja. Silloin on kohtuutonta
olettaq, ettd tdma ei vaikuttaisi siihen, miten tyontekijat vahitellen alkavat itse itsensa
nahda.

Onneksi tyoeldmdadn inhimillistd kestavyyttd on aidosti mahdollista kehittad. Tastd kertoo
esimerkiksi tuore suomalainen tutkimus: tunnetaitoja esihenkildille kouluttamalla lisattiin
myotdtuntoa ja palvelevaa johtajuutta (Paakkanen ym. 2020). Yksi Iahtékohta on tarkastella
inhimillisen kestdvyyden haasteita ja mahdollisuuksia eri tasoilla — yksildiden, ryhmien ja
organisaation ndkoékulmista (esim. Dutton ym. 2014). Nostamme kustakin ndkékulmasta vain
aivan muutaman idean inspiraatioksi. Oikeasti keinoja tietysti on valtavan paljon enemman.



Yksilot — mita taitoja ja tietoja
tarvitaan inhimilliseen
kestavyyteen?

Yksil6iden tiedot ja taidot ovat yksi ndkékulma inhimillisen kestdvyyden edistdmiseksi. Jos
myotatunnosta vallitsee villejag myytteja — kuten vaikka ettd naiset olisivat siind luontaisesti
parempia — myoétdtunnon edistdminen on vaikeaa. Myétatunto on toimintaa, ja siksi sita
voidaan kasitelld myds opeteltavana taitona. Eettisen toimintakulttuurin edellytyksiin niin
ikadn kuuluu yksildiden taito jasentdd havaintojaan moraalikdsittein.

Itsemyotdtuntotreenit

Saadaksemme voimia etdtyohoén ja muutosten keskelld toimimiseen tarvitsemme
armollisuutta ja kannustusta. Etatdissd olemme itsemme [ahin tyékaveri. Jos oma sisdinen
puhe on kovin armotonta vaikkapa epdonnistumisten ddrelld, itseddn voi yrittéd haastaa:
puhuisinko mokanneelle kollegalle ikind niin julmasti kuin puhun itse itselleni? Viikon
lopuksi voi tekemdttomien toiden listan lisdksi tehdd tehtyjen téiden listan: ndmdkin sain
hoidettua talla viikolla!

Yhden hengen vastuullisuustiimi

Etiikka on helppo ulkoistaa henkisesti yritysvastuuosastolle, tai ylipaatadn jollekulle
muulle, ja gjatella itse vain toteuttavansa tyétehtdvadnsd. Digiloikan ja ylipdatadn
korona-ajan myllertdmdssa tydssa tdma on erityisen ongelmallista: kuten aineistomme
osoitti, ilmaantuu uusia eettisié haasteita. Ei niiden hoitaminen vield ole kenenk&dn
vastuulla! Jonkun on oltava se, joka tunnistaa oman moraalisen toimijuutensa uusien
haasteiden darelld, ja nostaa ensimmadisend ongelmat esille.



Etatiimit - mitka etavuorovaikutuksen
kaytannot mahdollistavat inhimillisen
kestavyyden?

Tiimeissd ja tyodyhteisdissd tapahtuu hyvin monenlaista vuorovaikutusta, mutta nyt koronan
aikana vuorovaikutuksen koetaan yksipuolistuneen. Aineistoistamme kavi ilmi, ettd
etdpalavereista tulee helposti mekaanista agendan lapipaukuttamista, joskin tiiviissa
palavereissa on toki myds etunsa. Jos kuulumisten vaihtoa, vapaata yhteistd ideointia,
huolien jakamista, kollegan kehumista pidetddn ajanhukkana, kannattaa pohtia, mitkd
lopulta ovatkaan tdrkeimmat arvot, ja miten ihmisten yhteisty6 parhaiten toteutuukaan.

Huomaa hyvdl! - Arvostavan palautteen kierros etdtapaamisessa

Myétatunnon teot kayvat vaikeiksi, jos organisaatiossa ihmiset kokevat, ettd heitd ei
arvosteta. Jos positiivinen palaute ja arvostuksen osoittaminen eivat kuulu yhteisén
vuorovaikutukseen, niille voi raivata tilaa esimerkiksi seuraavalla harjoitteella.

1. Luokaa joetut dokumentit jokaiselle ja omat muistiinopanodokumentit. Luo harjoituksen
vetdjanad yksi tekstidokumentti jokaista harjoitteeseen osallistuvaa tiimildistd varten. Kirjoita
vain tiimildisen nimi dokumenttiin. Jaa dokumentit kaikille niin, ettd kaikki voivat editoida niitd
yhtd aikaa. Jokainen tiimildinen luo myds oman muistiinpanodokumentin itselleen.

2. Mit& arvostan sinussa kollegana? Jokainen tiimin jasen kirjoittaa omaan muistiinpanoihinsa
kolme asiaa jokaisesta kollegasta: mit& arvostan sinussa kollegana? Jos tiimissd on vaikkapa
kuusi jasentd, jokaisella tiimin jasenelld tulisi siis olla omassa muistiinpanodokumentissaan
kolme asiaa viidestd kollegastaan.

3. Kaykdd arvostavan palautteen kierros ldpi. Jos Maikki on ensimmainen, muut tiimin jasenet
kukin vuorollaan kertovat kolme asiaq, joita he arvostavat Maikissa. Tama harjoite koskee myos
arvostuksen vastaanottamista: Maikin téaytyy kuunnella palautetta kommentoimatta, ja
kierroksen lopuksi hdn voi kiitt&dd palautteesta.

4. Arvostavat palauteet jokaisen tiimildiseen jaettuun dokumenttiin. Kierroksen jélkeen jokainen
tiimiléinen kopioi kutakin kollegaa koskevan arvostavan palautteen asiat tdman jaettuun
dokumenttiin. Maikkia koskevat asiat kopioidaan dokumenttiin, jossa on Maikin nimi. Itsed
koskevan arvostuksen dokumentin voi vaikka tulostaa poytdlaatikkoon, ja kaivaa esille, jos oma
tyo joskus tuntuu merkityksettomalta.

Etdvuorovaikutuksen etiikka

Etdpalaverien sosiaaliset normit hakevat viel&@ muotoaan - vai olisiko tullut mieleen alkaa
tehdd vatsalihasliikkeitd tai poistua mitddn sanomatta ja pahoittelematta kesken
perinteisen palaverin? Yhteisesti hyvdksyttyjen normien puutos alkaa aiheuttaa
epdoikeudenmukaisuuden kokemuksia: miksi mind tadalld panostan kehittdmiseen, jos
muut sdatdvat suljettujen kameroidensa takana ihan mitd sattuu? Siksi eettisestd
etdvuorovaikutuksesta on hyva keskustella reilusti: mitkd ovat meidédn normimme?
Sisdisten chat-kanavien viestintd on myos eettisen toimintakulttuurin kannalta herkka laji.
Ihmisyyden nurjia puolia korostavaa some-oyhotystd ei kannata pddstad vallitsevaksi
puhetavaksi.



Organisaatiot - mahdollistavatko
rakenteet ja kulttuuri inhimillista
kestavyytta?

Inhimillisesti kestdvdn tyon edellytyksid luodaan aina myds organisaatiotasolla; organisaation
rakenteilla ja kulttuurilla. Otetaanko myétdtunnon ja eettisyyden ndkdkulmia systemaattisesti
esille perehdytyksessd tai kehityskeskusteluissa? Tarvitaanko organisaatioon nimetén
vaadrinkdytosten esiin tuomisen kanava tai muu sovittu toimintatapa eettisten haasteiden
huomioimiseksi? Juuri nyt tyén tekemisen rakenteet ja kulttuurit ovat muovautumassa
koronan myotd uusiksi, ja siksi inhimilliselld kestdvyydelld on momentum. Nyt on oiva aika
suunnitella rakenteet niin, ettd ne mahdollistavat eivatkd estd myotdtuntoa ja eettisyyttd.

Poikkeusajan inhimilliset traditiot

Yksi organisaatiokulttuurin kulmakivistd ovat traditiot. Hyvid tempauksia keksii melkein
kuka vaan, mutta traditiot todella kannattelevat arvoja silloin kun muuten myllertdd. Yksi
esimerkki poikkeusajan inhimillisestd traditiosta on esihenkilé ddnikirja. Erddn
asiakkaamme erds esihenkil6 lukee viikoittain ddnikirjaa nauhalle pienen patkdn, ja
[ahettdd aanitiedoston Whatsapp-viestind.

Code of conduct pois naftaliinista

Monella organisaatiolla on jokin eettisen toiminnan ohjeisto (code of
conduct/compliance/ethics) — mutta onko kukaan muistanut vilkaista sita pitkdan aikaan?
Yksi tapa vahvistaa eettisyyttd tukevia rakenteita on kaivaa ohjeisto naftaliinista ja kdyda
keskustelu sen pohjalta. Toteutuvatko eettisessd ohjeistossa madritellyt asiat nyt, uudessa
toimintaympdristéssa? Tarvitaanko korona-ajan lisdlehti — tai jopa pdivitetty ohjeisto?
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