ammattikorkeakoulu

OPINNAYTETYO - AMMATTIKORKEAKOULUTUTKINTO

YHTEISKUNTATIETEIDEN, LIIKETALOUDEN JA HALLINNON ALA

TYOHYVINVOINTI ETATYOSSA

TEKIJA Sara-Elina Savolainen



SAVONIA-AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYO
Tiivistelma

Koulutusala
Yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala

Tutkinto-ohjelma
Liiketalouden tutkinto-ohjelma

Tyon tekija(t)
Sara-Elina Savolainen

Tyon nimi
Tybhyvinvointi etatydssa

Paivays 8.5.2022 Sivumaara/Liitteet 42/1

Toimeksiantaja/Yhteistydkumppani(t)

Tiivistelma

COVID-19-pandemian takia etatydn maara on kasvanut valtavasti parin viimeisen vuoden aikana. Etaty6 on

tullut kuitenkin jaadakseen, vaikka pandemia loppuisi. Tassa opinnaytetytssa selvitettiin etdtyon vaikutuksia
tydhyvinvointiin. Tarkoituksena oli selvittda, mista tekijoista tyontekijan tydhyvinvointi koostuu ja mitkd asiat
korostuivat etatydssa positiivisella ja negatiivisella tavalla.

Opinnadytetydn tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen tutkimus. Teoriaosuudessa kasiteltiin aluksi eta-
ty6ta ja tybhyvinvointia. Taman jalkeen perehdyttiin itsensa johtamiseen, joka on tarkea etdtydhon liittyva
elementti. Teoriaosuuden rinnalle tehtiin haastattelututkimus, johon osallistui nelja 25—-30-vuotiasta etatyéta
tekevaa henkiléa. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina eli kaikille haastateltaville esitet-
tiin samat kysymykset avoimilla vastausvaihtoehdoilla. Tutkimuskysymykset laadittiin teoriaviitekehyksen poh-
jalta. Haastattelujen avulla selvitettiin siis, miten etdty6 vaikuttaa tydhyvinvointiin.

Haastattelututkimuksen tuloksista huomattiin, etté kaikki haastateltavat olivat paéosin tyytyvaisia etatyéhén
tydskentelymuotona. Etatydlla oli niin positiivisia kuin negatiivisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Tuloksista ko-
rostui, etta varsinaiselle tyopaikalle haluttiin valilla mennd, koska mm. kasvokkaisia kohtaamisia tybkavereiden
kanssa kaivattiin. Vastaajat eivat kokeneet yksindisyyttd, mutta toimistolla toteutuvaa kasvokkaista vertaistu-
kea kaivattiin stressin purkamiseksi. Kehityskohteita huomattiin myds fyysiseen tyéhyvinvointiin liittyen, koska
ergonomia etatydssa koettiin heikoksi. Tuloksista huomattiin etatyén joustavuuden ja tyérauhan parantavan
tybhyvinvointia. Tutkimustulokset olivat melko samansuuntaisia aiempiin tutkimuksiin ja teoriatietoon liittyen.
Tuloksista ja teoriasta kuitenkin korostui yksildllisyys. Jokaisen tulisi ymmartaa omat yksildlliset keinot vaikut-
taa ty6hyvinvointiin ja organisaation tulisi néité tukea, jotta tydhyvinvointi etatydssa olisi hyva.

Avainsanat
etatyd, tyohyvinvointi, itsensa johtaminen, stressi, tyduupumus, tyén imu, kvalitatiivinen tutkimus




SAVONIA UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES THESIS
Abstract

Field of Study
Social Sciences, Business and Administration

Degree Programme
Degree Programme in Business and Administration

Author(s)
Sara-Elina Savolainen

Title of Thesis
Wellbeing at Remote Work

Date May 8, 2022 Pages/Appendices 42/1

Client Organisation /Partners

Abstract

The amount of remote work has increased tremendously over the last couple of years because of the COVID-
19 pandemic. Remote work has come to stay even if the pandemic ends. The effects of remote work on
workplace wellbeing were investigated in this thesis. The purpose of the thesis was to find out what factors
made up an employee's workplace wellbeing and which issues were emphasized in remote work in a positive
and negative way.

As the research method of the thesis was chosen qualitative research method. The theoretical part consists of
remote work, workplace wellbeing and self-leadership. To complement the theoretical part, interviews were
conducted with a group of four remote workers aged between 25-30. The interviews were carried out as semi-
structured interviews, in which the interviewees were given the same questions with open answer options.
The research questions were based on the theoretical framework. The interviews were conducted to find out
how remote work affects workplace wellbeing.

The interviews showed that all interviewees were mainly satisfied with remote work. It had both positive and
negative effects on workplace wellbeing. The results emphasized that the interviewees wanted to go to the
actual workplace sometimes, because social interaction with co-workers was needed to relieve stress. The sur-
vey showed that physical workplace wellbeing needed improvement, as ergonomics in remote work was per-
ceived to be poor. The flexibility of remote work and quiet working environment increased workplace wellbe-
ing. The research results were quite similar to previous research and theory. However, individuality was em-
phasized in the results and theory. Everyone should understand their own individual ways of influencing work-
place wellbeing and the organization should support these.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon aihe on tyéhyvinvointi etatydssa ja tassa opinndytetydssa tutkitaan, miten etaty6 vai-
kuttaa tydhyvinvointiin. Opinndytetydssa pohditaan erityisesti, mista asioista tydntekijan tydhyvin-
vointi koostuu ja mitka asiat korostuvat etdtydssa negatiivisella ja positiivisella tavalla. Tama opin-
naytetyo koostuu etaty6hon ja tydhyvinvointiin liittyvasta teoriasta ja kirjallisuudesta. Kirjallisuuden
pohjalta tehdyn teoreettisen viitekehyksen lisdksi on toteutettu laadullinen haastattelututkimus.
Haastattelun kohderyhména on nelja etdtyota asiantuntijaroolissa tekevat 25-30-vuotiaat henkiltt,
joilta kysytaan kysymyksia niin etatydhon kuin tyéhyvinvointiin liittyen. Tutkimuksen tuloksia verra-

taan sitten teoriaan seka kirjallisuuteen.

Kiinassa todettiin vuoden 2019 joulukuussa keuhkokuumetapauksia, joiden aiheuttajaksi varmistui
tuntematon koronavirus. Uusi koronaviruksen aiheuttama tauti nimettiin COVID-19. Koronavirus l&hti
leviamaan Kiinasta ympari maailmaa aiheuttaen pandemian. Suomeen koronavirus levisi vuoden
2020 talvella ja poikkeuksellinen tilanne jatkuu edelleen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021).
Kevaalla 2020 Suomessa todettiin poikkeusolot koronatilanteen vuoksi ja moniin tydpaikkoihin ja
kouluihin tuli my6s vahva etaty6suositus. Koronaviruksen takia etdtyd kasvoi réjahdysmaisesti ke-
vaalla 2020 ja se jatkuu edelleen. Koska etdtyon maara kasvoi koronaviruspandemian takia valta-
vasti, korostuu myds tyéhyvinvoinnin merkitys etatydssa. On erittain tarkeda tutkia etatyon vaiku-
tuksia ty6hyvinvointiin, koska etatydsta voidaan sanoa tulleen osittain uusi normaali. Suomessa eta-
tyon vaikutusta tyéhyvinvointiin on tutkittu jo ennen koronaviruspandemiaa mutta pandemian myoéta

sen tutkiminen on lisdantynyt ja laajentunut.

Ty6- ja elinkeinoministeri6 tuottaa joka vuosi tutkimuksen, jonka nimi on tydolobarometri. Ty6oloba-
rometrin ennakkotiedot julkaistaan vuoden alussa ja loppuraportti syksyisin. Vuoden 2021 ty6oloba-
rometrin ennakkotiedot on julkaistu tand kevéana Tyo6- ja elinkeinoministerion nettisivuilla, jonka
tuloksia tassa opinndytetydssa kdydaan lapi useammassa kohdassa. Tydolobarometrissa kuvataan
siis, minkdlainen on suomalaisten tybelaman tila tyopaikoilla. Tydolobarometrissa seurataan myos
tyontekijoiden ndkemyksia heidan tyéstadn. Palkansaajille toteutetaan haastattelu ja tutkimuksen
tulokset perustuvat haastattelussa esitettyjen kysymysten vastauksiin. Haastattelussa palkansaajilta
kysytdan esimerkiksi téiden organisoimisesta, tyokyvysta ja terveydestd, tydaika- ja palkkausjarjes-
telmista seka tydmarkkinanakymista. 2021 tydolobarometrissa haastattelut toteutettiin puhelinhaas-
tattelujen lisaksi digitaalisesti kyselylomakkeilla verkossa ja se tehtiin Tilastokeskuksen tyévoimatut-

kimuksen yhteydessa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2022).

Tydolobarometrissa on seurattu vuodesta 2012 Iahtien etaty6n tekemistd. Vuoden 2021 tydolobaro-
metrissa etdtydsta oli entistd enemman kysymyksia sekda myds tydbuupumusta ja tyon imun koke-
mista oli painotettu. 2021 syksyn tulokset ty6olobarometrissa kertovat, minkalaiset tydolot palkan-
saajilla on ollut toisena koronavuotena. Tydolobarometrissa ilmeni, ettd koronakriisilla on ollut erilai-
set vaikutukset eri tydpaikkoihin, henkildstdryhmiin seka tyépaikkoihin. Tutkimuksessa huomattiin,
ettd suurin muutos tydeldmassa on ollut juuri etatydn laajeneminen. Etatydtd myds tehdadn entistd

enemman. Tydolobarometrissa kerrotaankin, etta etatydsta on tullut tavanomainen tapa tehda tyota
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sellaisissa tehtdvissa, joissa etatydn tekeminen on mahdollista. Lisaksi etdtychon liittyvien digitaalis-
ten tyovalineiden kayttdminen on kasvanut ja se on tullut osaksi arkea. (Ty6- ja elinkeinoministerit
2022).

Tyoolobarometrin tutkimuksissa huomattiin, ettd etatyota ja lahityota tekevien kokemukset ovat eri-
laisia koronakriisin ajalta. Isoimpia huomioita tutkimuksessa oli, etta suurin osa etaty6ta tekevista
haluaa tehda etatyotd myos jatkossa. He haluavat myos tehda etdtyéta enemman kuin ennen pan-
demiaa eli he ovat olleet tyytyvaisia tyon sujumiseen. Tydolobarometrissa kuitenkin huomattiin, etta
etatydssa kaivataan sosiaalisia suhteita, jotka ovat taas lahitydssa lasna. Myds pandemian edelleen
jatkuessa on palkansaajien henkinen jaksaminen heikentynyt. Tutkimus osoittaa, ettd naiset kokivat
haitallista stressia ja tyéuupumusta miehia enemman seka varsinkin keskimmaiset ikdryhmat kokivat

tydn henkisesti raskaaksi. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2022).

Etatyohon liittyy siis niin hyvia kuin huonojakin puolia, joita kdydaan tydéhyvinvoinnin nékékulmasta
tdssa opinnaytetydssa tarkemmin lapi. Koronapandemian ja etaty6suositusten takia monet ovat jou-
tuneet tydskentelemadn etana ja voi olla, ettd henkild itse ei téhan paatokseen ole voinut vaikuttaa.
Asiantuntija Toni Lehtimaki (2020) korostaakin, ettd on oleellista suunnata oma energia niihin asioi-
hin etatydssa, joihin voi itse vaikuttaa. Tyontekijan tydhyvinvointi koostuu myds monista asioista.
Téassa opinndytetydssa kasitellaan niin tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia ilmi6itd kuten tyén
imua ja sen merkityksellisyytta ja negatiivisesti vaikuttavia ilmiéitd, kuten stressid, tybuupumusta ja
tydssa tylsistymista. Jokaisessa luvussa perehdytaan ndihin tarkemmin ja pohditaan ilmidita etatyon

nakokulmasta.
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2 ETATYO

Etatyd maaritellaan ansiotydksi, jota ei tehda fyysisesti tydnantajan tiloissa vaan varsinaisen tyopai-
kan ulkopuolella kuten esimerkiksi kotona. Etdtydta voi tehda yhdessa paikassa (esimerkiksi vain
kotona) tai sitten useammassa paikassa, kuten esimerkiksi mokilla, hotellissa ja kahvilassa. Etaty6-
paiva tarkoittaa kokonaista ty6pdivaad, joka tehdadn muualla kuin tyénantajan osoittamissa tiloissa.
Luonteensa puolesta etdtyd on samaa tyota, jota voisi tehda myos varsinaisella tyépaikalla. Etatyéta
tehdaan silloin, kun tydsuhde on voimassa. Etatydn tekemisesta sovitaan myds aina etukdteen tyon-
antajan kanssa ja yli kuukauden kestavasta saannéllisestd etatyosta tulee aina tehda kirjallinen eta-
tydsopimus, jonka molemmat osapuolet hyvaksyvat. Tydsuhdetta koskevat lait ja sopimukset koske-

vat siis myods etatyota. (Vilkman 2016, 1; Tyoturvallisuuskeskus 2017).

Etatyo voi olla vaihtelevaa kestoltaan ja saannéllisyydeltdan. Etatyota voi tehda jatkuvasti eli tydnte-
kija tekee kaikki tyovuorot tyéta muualla kuin varsinaisella tydpaikalla tai etatyo voi olla satunnaista
eli tydntekija esimerkiksi tekee etatydta vain yhden paivan viikossa (Vilkman, 2016, 1). Ty6turvalli-
suuskeskuksen mukaan etaty6 jaetaan saanndlliseen, lyhytkestoiseen tai kokoaikaiseen etatydhon.
Saannodllisessa etatytssa etatydpaiva tehdaan sovitun saanndllisen kierron mukaan eli esimerkiksi
tietty viikonpaiva on etatyopaiva. Lyhytkestoinen etatyo tarkoittaa taas epasaanndllista tyota, jota
tehdaan tilapaisesti 1-2 padivaa muualla kuin tydnantajan tiloissa tai tytmatkalla. Kokoaikainen eta-
tyo tarkoittaa taas sitd, etta tyéta tehdadn kokonaan etdtydna eli tydntekijalla ei ole varsinaista tyo-

pistettd missaan tyonantajan toimipaikassa. (Tyoturvallisuuskeskus 2017).

Jotta etatyéta voi tehda, tulee siitd sopia etukateen tydnantajan kanssa. Etatyosta tulee myos hyo-
tya seka tybnantajan, etta tydntekijan ja siitéd sopiminen on aina kummallekin osapuolelle vapaaeh-
toista. Kumpikaan osapuoli ei voi mydskdan vaatia tekemaan etaty6ta. Jos etdtyd kestaa yli kuukau-
den, tulee tydntekijan ja tydnantajan tehda etatydsta kirjallinen sopimus ja kdyda yhdessa sopimuk-
sen teon yhteydesséa etatyén saannét lapi. Etatydsopimuksessa tulee olla tydntekijan ja esihenkilén
allekirjoitukset ja ennen tata etatyota ei voi aloittaa. Etatydsopimus on voimassa toistaiseksi tai sopi-
mukselle voidaan sopia tietty maaraaika. Lisaksi tydntekija tai tydnantaja saa irtisanoa etatydsopi-
muksen (ei tarkoita kokonaan tydsuhdetta), jos etatydlle asetetut tavoitteet eivat ole toteutuneet.

(Tyéturvallisuuskeskus 2017).

Etatydssa noudatetaan aina yrityksen tietoturvaohjeita eli ulkopuoliset (kuten perheenjdsenet) eivét
saa paasta kasiksi tietoihin eika tydnantajan tietokonetta saa luovuttaa kenellekdan muulle. Myds
luottamuksellinen tieto tulee havittaa yrityksen tietoturvaohjeiden mukaan. Mikali tietoturvallisuus ei
tayty etdty6ssa, ei etatydn tekeminen ole mahdollista. Etatyéhon edellytys on myds teknologia toimi-
minen. Koska etatyota ei tehda tyénantajan tiloissa, on tarkead, ettd esimerkiksi internetyhteys
omalla tydskentelypaikalla toimii. Etatydympariston tulee olla myds rauhallinen ja tydhdn sopiva eli
esimerkiksi ergonomian tulee olla myds etdna tydskennellessa kunnossa. (Tyoturvallisuuskeskus
2017).

Alla olevassa kaaviossa kuvataan etatyon edellytyksia, joita liittyy niin tyontekijéan, tydnantajaan

kuin tydymparistoon liittyen. Tyontekijalla tulee olla valmius etatyéhon riittdvan osaamisen ja vas-
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tuullisuuden keinoilla. Itsensa johtaminen on myds vahvasti etatyon edellytyksena. Itsensa johtami-
seen perehdytaan tarkemmin luvussa kolme etatydn kannalta. Tydymparisto ja tydvalineet ovat
myos etatyon edellytyksia. Teknologian tulee toimia my0s etatydssa samalla tavalla kuin varsinai-
sella tyopaikalla tyéskennellessa seka tietoturva tulee huomioida. Tietoa ei siis tule paasté ulkopuo-
listen kasiin. My0s tydrauhan tulee sdilya etatyota tehdessa eli esimerkiksi kotona oleva perhe ei voi
hairita tydntekoa ja paasta kasiksi tyopaikan tietoihin, jolloin tietoturvallisuus vaarantuu. Etatydssa
myo6s ergonomian tulee olla kunnossa ja sen tulee tukea tyéhyvinvointia. Etatyopisteelle kannattaa
hankkia mahdollisuuksien mukaan saddettava tyotuoli ja muita ergonomisia tydvalineitd. Parhain
ratkaisu olisi se, etta tydnantaja jarjestdisi ne tyontekijdlle etatydpisteelle. Johtaminen on siis myos
tarkea etdtyon edellytys. Organisaation tulee asettaa tyélle tavoitteet ja tuloksia tulee seurata. Tyon-
tekijoiden tulee raportoida omista tuloksista organisaatiolle ja organisaation tulee raportoida tulok-
sista tyontekijoille. Tyontekijoiden tulee saada palautetta tavoitteiden saavuttamisesta ja tydstdaan
my6s etand. Vaikka ty6ta tehdaan etana ja ajatellaan tyon olevan liukuvaa, tulee tasta aina sopia
tybnantajan kanssa ja tyOaikaa tulee myds seurata. Lisdksi jokaiselle tydntekijalle tulee jarjestaa laa-
dukas perehdytys etatydsta huolimatta. Tydnantajan ja tydntekijan valinen luottamus on myds tar-
keda ja etatyota tekevan tulee olla tavoitettavissa sovitusti. Eli yhteisty6 ja vuorovaikutus on myoés
etatydn edellytyksena. Organisaation tulee sopia, miten tyontekijoiden kanssa pidetdan yhteytta
etdna ja minkalaisissa kanavissa. Voidaan siis sanoa, etta etdtyén edellytyksia ovat etatyontekijan
valmiudet, tydymparisto ja -vadlineet, johtaminen seka yhteisty0 ja vuorovaikutus. (Ty&turvallisuus-
keskus 2017).

Tydymparisto ja Johtaminen

valineet Tehtavananto, tavoitteet,
Teknologia, tieto- perehdytys, palaute ja
turva' ergonomia’ Oh_]aUS, tu|OStEI"I, kuOrmit-
tyérauha tumisen ja ty6ajan
seuranta
Etitydn
edellytykset
Yhteisty0 ja Etatyontekijan
vuorovaikutus valmiudet

Sovitut yhteydenpito-, Itsensa johtaminen,
tavoitettavuus- ja vastuullisuus, osaaminen
kokouskaytannot

Kuva 1. Etatydn edellytykset (Ty6turvallisuuskeskus 2017)

Usein ajatellaan, etta etatydssa tyo siirretadn vain toiseen paikkaan ja kaytetaan tyodkaluja virtuaali-
sesti. Mutta etédty0 ei ole vain virtuaalitytkalujen kayttéa, koska suurin osa tydsta perustuu jollain
tavalla yhteyteen ja kommunikaatioon muiden ihmisten kanssa. Ihmiset ovat tottuneet kysymaan
kollegalta neuvoa vaativissa tilanteissa seka tyontekijéihin on tutustuttu yhteisilla lounashetkilld seka
pikaisia kokouksia on voitu jarjestaan neuvotteluhuoneissa tai kollegan tyépdydan aarelld. Tallaista

kommunikaatiota etatydssa ei taas ole. (Haapakoski, 2020, 14).
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Etatyotad aloitettiin tutkia tydolobarometrissa vuodesta 2012 Idhtien ja sen on huomattu vuosi vuo-
delta yleistyvan. Koronapandemian aikana etatyon tekeminen on lisdantynyt valtavasti eli varsinkin
vuosien 2020 ja 2021 aikana. Ty6olobarometrissa huomattiin, ettd ylemmat toimihenkil6t, isojen
tyopaikkojen tyontekijat seka valtion tydntekijat tekevat etatyota huomattavasti keskimaaraista
enemman. 41 % ylemmistd toimihenkildista teki etatyota paivittdin, kun taas alempien toimihenkil6i-
den osuus on 18 % ja tydntekijoiden vain 1 %. Valtion tydntekijéistd noin puolet tekevat etatyota
paivittdin ja yksityisissa palveluissa tydskentelevistad etatyota tekee paivittdin 23 %. Suurissa tyopai-
koissa eli yli 200 henkilon ty6paikoilla palkansaajista 44 % teki etatyota paivittdin. (Tyo- ja elinkeino-
ministerio 2022).

hyodyt

Etatyohon liittyy useita hyo6tyja ja etuja verrattuna tydnantajan tiloissa tehtavaan tyéhon eli varsinai-
sella tyopaikalla tyoskentelyyn. Ihmiset ovat kuitenkin yksil6itd, joten osa voi kokea etatyon hyddyt
enemmankin haittoina ja osa taas kokee nama toisin pain. Eli etétydn hyddyt ja haitat eivat ole tay-
sin mustavalkoinen asia, vaan ihmiset kokevat etdtydn hyodyt eri tavoin. On kuitenkin huomattu,
ettd tietyt hyddyt ja haitat ovat korostuneet tydntekijoiden keskuudessa. Yleisimpia etatyéhon liitty-

via hyodtyja kdydaan tdssa luvussa tarkemmin lapi.

Etatydssa virtuaalisen tydn ja teknologian merkitys korostuu huomattavasti. Vilkmanin (2016, 1) mu-
kaan sitd suuremman merkityksen etatyon hyddyt saavat mita virtuaalisemmaksi tyota voidaan or-
ganisoida. Han kertoo, ettd monessa organisaatiossa kompastutaan siihen, etta etatydssa ei hyddyn-
netd kaikkia virtuaalisuuden tuomia mahdollisuuksia, vaan toimitaan kuten ennenkin eli kuin tyéta
tehtaisiin lahitydssa, vaikka sitd tehdaan etana (Vilkman, 2016, 1). Eli kun tydlaitteet ja jérjestelmat

toimivat etatydssa hyvin, niin myods tydntekeminen on helpompaa ja tehokkaampaa.

Etatyossa koetaan usein tydnteko tehokkaampana kuin varsinaisessa tyopaikassa tydskennellessa.
Moni tyontekija kokee saavansa etdtydpadivana huomattavasti enemman aikaan kuin toimistolla ja

tdman tyontekija kokee palkitsevana. Ja koska tyontekija tuntee saavansa etatydssa enemman ai-
kaan, kasvattaa tdma taas motivaatiota ja on yhteydessa tyotyytyvaisyyden kokemukseen. Lisaksi

etatydssa muita tyodntekijoita ei ole lahettyvilla eikd ylimaardista puheensorinaa ja muita hairidteki-
joita valttamattd kuulu kuten varsinaisella tydpaikalla tydskennellessa, joten tyérauha on myés pa-
rempi ja voi my0s keskittyd paremmin ty6tehtaviin. Tyérauha on myds usein suorassa yhteydessa

tehokkuuteen, joten talléin myds tydteho kasvaa. (Vilkkman, 2016, 1; Haapakoski 2020, 152).

Etatydmahdollisuuden on huomattu vahentavan tydhon liittyvid sairauspoissaoloja. Esimerkiksi jos
tydntekija sairastuu flunssaan, jaa tyontekija mieluummin kotiin lepadmaan kuin menee tyopaikalle.
Etatydssa on tyotéa mahdollista kuitenkin tehda flunssaisena kotoa kasin, eika tydntekija nain tartuta
tydpaikalla muita tyontekijoitd. Ja varsinkin ndin korona-aikana etatydsta on ollut hyotya, koska ko-
ronapositiivisena tai oireisena tydpaikalle ei saa menna tartuttamaan muita. Mikali tydntekijan vointi
sallii, voi ty6ta kuitenkin tehda etana ja nain ei sairauspoissaoloakaan tule. Nain tydskentely poik-
keustilanteessa on mahdollista sekd myds vajaakuntoisena voi osallistua tyéeldmaan. (Vilkkman
2016,1; Haapakoski ym. 2020, 152).
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Moni tydntekija my0s arvostaa etatydn mahdollisuutta, koska tallgin tyota voi tehda myds muualla
kuin asuinpaikkakunnalla ja myds asuinpaikan voi valita muilla perusteilla. Etdtydssa tyontekija saas-
taa myos aikaa ja rahaa tydmatkoissa, koska hdnen ei tarvitsekaan tankata autoa tyématkakilomet-
rien verran tai [ahtea esimerkiksi tuntia aikaisemmin linja-autolla tydpaikalle. Koska tydématkoihin ei
tarvitse kdyttaa autoa tai muuta kulkuneuvoa, niin myos ilmastopolitiikkaan liittyvat tavoitteet toteu-
tuvat. Tyématkaliikenne kokonaisuudessaan myds vahenee eli usein aamun ja iltapaivan ruuhkat
liikenteessa pienenevat. Etatyosta on siis hydtyda myos isommassa mittakaavassa kuin vain tyonteki-
jalle itselleen. (Haapakoski ym. 2020, 152-153).

Etatydn ansiosta myds tyon ja perhe-elaman yhteen sovittaminen on joustavampaa. Etatyon merki-
tys kannattaakin huomioida rekrytoinnissa ja nykyaan Suomessa ty6paikkailmoituksissa onkin tren-
dind mainita erikseen tydtehtavan sisaltavéan mahdollisuuden tydskennelld etana. Tama kasvattaa
tyopaikan houkuttelevuutta. Lisaksi Vilkman (2016, 1) kertoo, etta tydntekijat pysyvat 60 % toden-
nakdisyydella yrityksessa, kun yrityksessa on etdtydmahdollisuus. Eli etatydn mahdollisuuden takia
pysyvyys tyopaikalla on usein parempi. Taman seurauksena tyourat pitenevat, koska tydssa viihty-

minen ja jaksaminen on parempaa. (Vilkman 2016, 1; Haapakoski 2020, 153).

haasteet

Vaikka etatydssa on paljon hydtyja, liittyy siihen myds erilaisia haittoja ja riskeja. Kuten etétydn hyo-
dyt, ovat myos haitat yksil6llisia eli toinen henkilé voi kokea haitat enemmankin hyétyna ja toisin
pain. Tassa luvussa kuitenkin kasitelldan yleisimpia etétydhon liittyviad haittoja, joita tutkimusten mu-
kaan tyontekijoilla on huomattu korostuneen. Tydelamaan on tullut koronapandemian my6ta uusi
termi, joka on etatydapatia. Mehildisen tekeman tutkimuksen mukaan etatybapatiaa paljon koke-
neilla arki on usein tylsaa ja yksinaista ja oman tydn merkitys on vahentynyt. Tydyhteisosta ei saa
myo&skadn tukea seka etakokouskanavat (kuten esimerkiksi Teams-palaverit) ylikuormittavat. (Mehi-
ldinen 2021). Etatydapatiaan liittyy vasymista, tylsistymista ja turhautumista ja se johtuu pitkaan
jatkuneesta etatytputkesta. Usein etatybapatia johtuu myds lilan samankaltaisista paivista, tyon ja
vapaa-ajan sekoittumisesta seka sosiaalisuuden puutteesta. Myds innostus etatydn joustavuudesta

on vaistynyt juuri ndiden tekijoiden takia. (Laari 2021).

Aiemmin etatyén hyddyissa kerrottiin keskittymisen olevan etatyéssa parempi. Mutta myoés keskitty-
misen on huomattu olevan valilld vaikeampaa ja ajatuksen harhailevan, vaikka etatyopiste olisi tay-
dellisen hiljainen ja puitteet olisivat optimaaliset keskittyneelle tydlle. Talldin esimerkiksi puhelinta ja
sosiaalista mediaa tulee vilkuiltua, vaikka pitdisi keskittya tyon tekemiseen ja ajatukset harhailevat
tdysin muualla. Mona Moisala neuvoo blogissaan, etta tyépdyta tulisi siivota ylimaaraisista houkutte-
levista asioista ja puhelin olisi hyva myds piilottaa kokonaan pois tyopoydan darelta. Aivojen kykya
keskittya voi myos treenata pitdmalla paivasta vahintaan yksi tunti, jolloin keskittyy vain hiljaiseen ja

keskeytymattomaan tydskentelyyn. (Moisala 2020).

Tyon aloittaminen ja ty6hdn tarttuminen on myds koettu etatydssa ajoittain haastavaksi. Tyontekija

voi esimerkiksi aloittaa tekemaan kotiaskareita silloin kun pitdisikin tehda jotain haastavaa tydtehta-
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vad. Moisala (2020) neuvoo blogissaan, ettd laaja kokonaisuus tulisi pilkkoa pienempiin ja konkreet-
tisiin tehtaviin, koska tallainen vitkuttelu on yleista liian laajojen ja epdmaaraisten tydtehtdvien pa-
rissa. Ty6tehtdvat voi myos pilkkoa viela pienempiin osatehtaviin ja ndiden saavuttamisesta voi pal-
kita itsensa. Nailla keinoilla haitallista vitkuttelua ja prokrastinaatiota eli asioiden lykkaamista saa

usein helpotettua. (Moisala 2020).

Etatyohon liittyvat haasteet vaikuttavat myos yhteistyon tehokkuuteen seka johtamiseen. Suurimmat
haasteet liittyvat yhteisollisyyteen ja vuorovaikutukseen seka luottamukseen ja tydskentelytapoihin.
Etatydssa yhteishengen synnyttédminen ja rakentaminen vaatii enemman ty6ta kuin jos tyontekijat
olisivat fyysisesti samassa paikassa. Vuorovaikutus tekee juuri joukosta henkil6ita tiimin ja luo yhtei-
sollisyyden tunnetta. Vuorovaikutus pelkdstdan teknologian valityksella ei ole kaikista luonnollisinta
kommunikointia mutta nykyaan teknologia tarjoaa tdhdn paljon erilaisia mahdollisuuksia. Myds uusia

vaihtoehtoja virtuaaliseen vuorovaikutukseen kehitetdan koko ajan paljon. (Vilkman, 2016, 1).

Tyontekija voi kokea etatydssa yksindisyytta ja yhteisollisyyden puutetta, jos tyépadivan aikana ei
paase olemaan vuorovaikutuksessa muiden tyontekijdiden ja kollegoiden kanssa. Ihmisilld on nimit-
tdin luontainen tarve olla osa jotain yhteisda eli kokea yhteenkuuluvuutta. Jos henkil6 ei koe yhteen-
kuuluvuutta organisaatiossa, on organisaatioon sitoutuminen ja tyontekijdiden motivaatio ja moraali
my6s heikompaa. Mutta esimerkiksi tiimien omat virtuaaliset Teams-ryhmat ja niissa kommunikointi
voivat auttaa yhteiséllisyyden ja vuorovaikutuksen puutteeseen. Psyykkinen laheisyyden tunne on
kuitenkin fyysista laheisyyden tunnetta tarkedmpaa. Taman merkitys korostuukin siis etatydssa hait-

tana, jos laheisyyden ja yhteisollisyyden tunne puuttuu. (Vilkman, 2016, 1).

Etatyoskentelyssa tiimista tulee kdytanndssa etatiimi. Haapakoski (2020, 50) on luonut virtuaaliyh-
teison huoneentaulu -nimisen kaavion, jossa heti ensimmaisend korostetaan, etta tydyhteison tulee
rakentaa oman tiimin tapa viestia. Ja tarkeinta on rakentaa juuri sellainen viestintdtapa, joka on so-
piva juuri talle tiimille. Eli tiimin jasenten tulee yhdessa paattda, minkalaisia viestinndn keinoja kay-
tetéan. Jokaisen tulee myos saada kertoa oma nakdkulma viestinndn keinoihin (Haapakoski ym.
2020, 50). Mikali viestintdtapa ei ole toimiva kaikkien tiimin jasenten mielesta ja tyontekijalle tulee
tunne, ettei han esimerkiksi saa riittdvasti tukea kirjallisessa viestintdkanavassa (kuten esimerkiksi
Teams-ryhmassa), voi téma vaikuttaa negatiivisesti tydntekijan kokemukseen etatydsta. Nain tama
my06s heikentaa tydssa suoriutumista ja tyohyvinvointia. Sosiaalisen kontaktin puute on yksi merkit-
tdva haaste, koska etaty6 on valilla yksindistd, kun tytkavereiden kanssa oleskelu ja kasvokkaiset
kohtaamiset uupuvat. Tiimien tulisi jérjestad myods epavirallisia etdkahvitteluhetkia etékokouksien

rinnalle, jolloin tiimin jasenet eivat kokisi tydyksindisyytta (Moisala 2020).

Etatydssa tyOyhteison tuen puute voidaan kokea helpommin ongelmalliseksi kuin tydnantajan tiloissa
tydskennellessa. Sosiaalista tukea ovat esimerkiksi arvostus, valittdminen ja kuuntelu seké neuvojen
ja palautteen antaminen. Sosiaalinen tuki on henkista tukea. Tama on tyon tarked voimavaratekija
ehkaisten stressia ja tyduupumusta seka tyytymattdmyyden tunnetta epavarmoissa tilanteissa. (Vilk-
man, 2016, 1). Mikali tydntekija kokee, ettei sosiaalista tukea saa tarpeeksi etatydssa, eli esimer-
kiksi ei saa neuvoja ja tuntee ettei kukaan kuuntele, voi tdma vaikuttaa tydhyvinvointiin alentavasti.
Myés esimiehen tavoitettavuus etatydssa korostuu merkittdvasti, koska tyéntekija saa esimieheen

yhteyden vain sahkdisen kanavan kautta. Mikali esimiehen tavoittaa etatydssa heikosti, voi tyd alkaa
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tuntua turhauttavalta ja myds kokemus tydn kuormittavuudesta kasvaa. (Vilkman, 2016, 3). Toi-
saalta osa voi kokea, ettd vaikeat keskustelut esimiehen kanssa ovat verkossa haastavia ja kohtaisi
tassa tilanteessa mieluummin hanet kasvokkaisessa kontaktissa. Jotkut ihmiset taas kokevat ver-
kossa kaytavat keskustelut helpommaksi ja mukavammaksi kuin kasvokkaiset keskustelut, koska
keskustelua ei kayda fyysisesti samassa tilassa. Koska ihmiset ovat yksil6itd ja kokevat tilanteet eri
tavoin, on hankala sanoa, kumpi tapa olisi parempi. Osalle virtuaalinen kommunikointi voi olla

haaste etdtydssa, kun taas osalle se on luontevampaa ja mieluista. (Haapakoski ym. 2020, 50).

Tybyksindisyyden lisadntyminen on etdtydssa yksi merkittava riski, mikali tydyhteisot eivat onnistu
sosiaalisten toimintakdytantdjen muodostamisessa etatydssa. TyOyksindisyys tarkoittaa negatiivista
tunnereaktiota, joka syntyy epatyydyttaviksi koetuista tydhon liittyvista sosiaalisista suhteista. Mikali
tydyhteistt eivat |6yda toimivia sosiaalisia toimintakdytantdja ja tydyksindisyys lisadntyy, on vaa-
rana, etta uudenlaiset tyéhyvinvoinnin riskit realisoituvat laajassa mittakaavassa. Suomessa yksindi-
syyteen on kiinnitetty enemman huomioita yhteiskunnallisena ilmiéna, mutta tydyksindisyyden tutki-
minen ja yleinen keskustelu tdsta aiheesta on jaanyt vahaisemmalle huomiolle. (Tanskanen 2022).
Talla hetkelld tutkittua tietoa tydyksindisyyden ilmenemisesta ja ajallisesta kehityksesta etatydssa ei
juurikaan ole (Kemppinen 2022). Vuonna 2022 LEADIS-tutkimusryhma alkoi tutkia juuri eta- ja hyb-
riditydssa koettua tydyksindisyyttd. Tutkimushankkeen avulla suomalainen tyéelama saa lisaa tietoa
millaiset toimintatavat digitaalisessa tydymparistossa ehkaisevat tydyksindisyyttd ja miten tydyksinai-
syyden kokemus vaikuttaa suoriutumiseen tyoelamassa. Kyseisen tutkimushankkeen tavoite on
muun muassa tuottaa tutkimustietoa tydyksindisyydesta etatytjakson aikana, antaa uutta tietoa ty6-
yksindisyyden riskitekijoistd etatytssa seka selvittad, miten tydyksindisyyden haitallisilta seurauksilta
voi suojautua etatydssa. Etatyon lisdantyessa tydyksindisyyden tutkiminen on erittdin tarkeaa.
(Tanskanen 2022).

Etatyon riskind on myds tydskentelytilojen sopimattomuus ja kustannukset (Haapakoski ym. 2020,
50). Kotona tydskennellessa sahkdlasku voi kasvaa, koska valoja joutuu pitémaan paalla seka erilai-
sia tyo6laitteita joutuu kytkemaan paalle. Lisaksi tydkone tulee kytked internettiin, joten internetkus-
tannukset voivat kasvaa. Varsinaisella tydpaikalla tydskennellessa ndma ovat taas tyénantajan ku-
luja, joita tyontekijan ei tarvitse maksaa. Lisdksi varsinaisella tyépaikalla voi olla kdytdssa ergonomi-
sia ty6tuoleja, joita pystyy saatdmaan omiin mittoihin sopivaksi seka séhkdpoytia, jolloin myds seis-
ten voi valilla tydskennellda. Kotona tydskennellessa ei samanlaista saadettavaa tydtuolia tai sahko-
poytaa valttamatta ole tai sen hankkiminen tulisi hintavaksi. Kotona tydskennellessé moni huomaa
puutteellisen ergonomian aiheuttavan fyysisid oireita, jotka usein synkentavat mieltd (Laari 2021).
Etatydssa ergonomia voi siis heikentya tydskennellessa huonoissa tydasennoissa keittionpéydan aa-
relld ja aiheuttaa ndin kiputiloja ja pahimmillaan sairauspoissaoloja. Ergonomia on myds suoraan
yhteydessa tybhyvinvointiin ja puutteellinen ergonomia usein alentaa henkilén tydhyvinvointia seka

kokonaishyvinvointia.

Firstbeatin tekeman tutkimuksen ja kerddman datan mukaan pandemia-aikana etaty6ta tehdessa
passiivisten tydpdivien maara on kasvanut. Passiivisilla tyopaivilla tarkoitetaan sellaisia tydpaivia,

jolloin kertyy alle 1000 askelta paivan aikana. Alle 1000:n askeleen tydpaivien maara on kasvanut
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nelinkertaiseksi, joka onkin huolestuttava ilmid. (Myllymaki 2020). Etatyon haittana onkin passiivi-
suus, koska tyématkaliikuntaa ei talléin esimerkiksi tapahdu. Etatydssa tyontekija on yleensa jo val-
miina "tydpaikallaan” eli kotona, jolloin askeleita ei kerry paljoa siirryttdessa sangysta tyopisteelle.
Mikali tyopaivan jalkeen ei enaa liikku, jadvat paivan askeleet helposti erittdin pieniksi. Passiivisuus

vaikuttaa myos henkilon kokonaishyvinvointiin sita alentavalla tavalla.
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3 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on laaja ja monimuotoinen kasite ja sille ei ole olemassa vain yhta maaritelmaa. Suo-
men sosiaali- ja terveysministerid maarittelee tydhyvinvoinnin olevan kokonaisuus, joka muodostuu
tyosta ja sen mielekkyydesta, hyvinvoinnista, terveydesta ja turvallisuudesta. Yleensa arkikielessa
tydhyvinvoinnista puhuttaessa silla tarkoitetaan tydssa jaksamista ja viihtymista. TyShyvinvointiin
vaikuttaa henkilén aikaisemmat kokemukset ja kokonaishyvinvointi eli se rakentuu vuorovaikutuk-
sessa tyon ulkopuolisen elaman kanssa. Tyohyvinvointi on siis ilmid, johon vaikuttaa niin tydntekijan
yksil6lliset tekijat seka myds tydpaikan toimintatavat, tydsuojelu ja tydlainsaadantd. Tyontekija voi
kokea tydhyvinvoinnin tarkoittavan esimerkiksi omia kokemuksia tydilmapirista, ergonomiasta ja ter-
veydestd. Tyodlainsaddanndssa tyohyvinvointi maaritelldan taas turvallisen tyon tekemiseksi asianmu-
kaisissa tydoloissa (ndin madrittelee kansainvalinen tydjarjest6 ILO). (Makikangas, Mauno & Feldt

2017, 1-4 & Sosiaali- ja terveysministerid).

Ty6hyvinvointi kdsite on tullut laajempaan kayttédn vasta 2000-luvulla, joten se on varsin uusi k-
site. Kuitenkin tydhyvinvointiin liittyvaa sisaltdéa on kasitelty jo paljon aiemmin ja yleisesti yritykset
ovat aina eri tavoin pyrkineet huolehtimaan henkildstonsa terveydestd, hyvinvoinnista ja tyokyvysta.
(Kauhanen 2016, 22 & 25). Suomessa tydhyvinvoinvointia alettiin varsinaisesti tutkia 1950-luvulla,
kun Ty6terveyslaitos perustettiin. Tydelaman tutkimus alkoi laajentua 1960- ja 1970-luvuilla, jolloin
tyoeldman tutkimukseen perehtyvia yksikoita perustettiin moniin yliopistoihin. Talléin myds Tyoter-
veyslaitoksesta tuli valtakunnallinen. 1970-luvulla perustettiin myods Tydsuojeluhallitus, josta tuli
mydhemmin Sosiaali- ja terveysministerién osasto (Kauhanen 2016, 22). Téasta lahtien tydpsykolo-
gista tutkimusta laajennettiin ja aloitettiin tutkia enemman tydstressid, ergonomiaa seka tydn psyyk-
kistd kuormittavuutta. 2000-luvulla tydhyvinvoinnin tutkimukseen lisattiin myds positiivisten voima-
varojen ja tyon imun edellytysten tutkiminen. (Mdkikangas ym. 2017, 1). 2010-luvulla yrityksissa
aloitettiin viela enemman kdyda keskustelua tyékyvynhallinnasta. Ensisijaisesti henkil6lla itsellddn on
vastuu tydkyvyn yllapidosta. Tyokyvynhallinalla tarkoitetaan siis aktiivista otetta tyékyvyn yllapitoon.
(Kauhanen 2016, 27).

Ty6hyvinvoinnin kokeminen on yksil6llisista eli jokainen kokee ty6hyvinvoinnin ja siihen vaikuttavat
tekijat omalla tavallaan. Tydntekijan elamantilanne, voimavarat ja tydn vaatimukset ja tavoitteet voi-
vat olla syina ty6hyvinvoinnin kokemuksen eroihin. Toisaalta ihmisten erilaiset persoonallisuuden
ominaisuudet ja piirteet voivat myds olla syyna tyéhyvinvoinnin eroihin. (Makikangas ym. 2017, 7).
Makikangas (2017, 4) korostaakin, etta tydhyvinvoinnin eri kokemusten ymmartdminen on tarkeaa
ja niiden seuraukset ovat erilaisia niin tyéntekijélle itselleen, hdnen l&hiymparistolleen kuin tydpaikal-
leen. Tydhyvinvointi ei mydskadn ole vain tulos jostain asiasta vaan siité seuraa myds monia tarkeita
asioita. Ty6hyvinvoinnin seuraukset voivat olla lyhyt- tai pitkakestoisia seka myonteisia tai kielteisia.
Yleensa myodnteisten tydhyvinvoinnin tilojen kuten tydn imun seuraukset ovat mydnteisia. Tasta voi-
daan paatella, etta myos kielteisten tydhyvinvoinnin tilojen seuraukset ovat kielteisia. (Makikangas
ym. 2017, 4).
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3.1 Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijat. TyShyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat voidaan
kuitenkin jakaa kahteen kategoriaan eli yksilé6n ja olosuhteisiin liittyvat tekijat ja organisaatioon liit-
tyvat tekijat. Tydhyvinvointi muodostuu kuitenkin naistd molemmista ja tdssa luvussa kasiteltyjen

tekijoiden on todettu vaikuttavan eniten tyontekijdiden tyéhyvinvointiin. (Kauhanen 2016, 28).

Ty6hyvinvoinnin syntymiseen vaikuttaa siis yksilon lisaksi olennaisesti organisaation toimintatavat ja
johtaminen. Tydhyvinvointia lisad myds hyva tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito.
Jotta tyohyvinvointi olisi organisaatiossa hyva, tulee yrityksen tehda strategista suunnittelua ja erilai-
sia toimenpiteita henkildstdn voimavarojen vahvistamiseksi. Tyéhyvinvointia tulisi myds kehittaa
suoraan organisaation tavoitteista kasin, koska henkilostén tyohyvinvointi tukee organisaatiossa
maariteltyjen tavoitteiden saavuttamista. Kun henkilésté voi hyvin, myés yhtion tavoitteet saavute-
taan paremmin. Johtamisen organisaatiossa tulee myds olla laadukasta ja motivoivaa. (Manka &
Manka 2016, 75—80 & Sosiaali- ja terveysministerio).

Organisaatio voi siis vaikuttaa tyéhyvinvointiin kaytanndn tasolla esimerkiksi sopimalla tydntekijoille
tasapuoliset tydaikajarjestelyt seka tydympariston. Jotta tydhyvinvointi toteutuu myds etatydssa,
tulee sisdisen viestinnan olla toimivaa ja avointa. Organisaation tulisi myds jarjestéa tydyhteisdn
tasa-arvoinen toiminta etdkanavissa. On huomattu, etta tyéhyvinvointia tukee organisaatiossa yh-
dessa sovitut tavoitteet ja toimivat toimintamallit. Organisaation kannattaa my6s pohtia palkitsemis-
kaytantoja. Erilaiset palkitsemismallit vaikuttavat usein tydhyvinvointiin positiivisesti, mikali palkitse-
mismallista on tyontekijalle hyétya. Kehittymismahdollisuudet ja urapolkujen luominen organisaa-
tiossa parantavat usein tyontekijéiden ty6hyvinvointia, kun organisaatio antaa naille mahdollisuuden.
Organisaation tulisi jarjestaa erilaisia jatkokoulutuksia seka avata tydpaikkoja sisdiseen hakuun, jotta
tyontekijoillda on mahdollisuus kehittya ja laajentaa osaamista. Urapolkuja kannattaa myds kartoittaa
tyontekijan kanssa esimerkiksi kehityskeskusteluissa ja luoda yhdessa toimintamallit sen tuke-
miseksi. (Kauhanen 2016, 29).

Organisaation ja johdon lisdksi tydhyvinvointiin vaikuttaa myds itse tyd ja tyontekijan omat tulkinnat
tyosta (Manka 2016, 75). Lisdksi tydhyvinvointi vaikuttaa olennaisesti tydssa jaksamiseen. Tydhyvin-
vointia edistetdan ja rakennetaan kuitenkin tydntekijan ja tydnantajan kanssa yhdessa. Tydnantaja
on vastuussa tydympariston turvallisuudesta ja huolehtii, ettd tdma toteutuu jokaisella tydntekijalla
yhdenvertaisesti myos etatydssd. Mutta tydntekijalld on kuitenkin iso vastuu pitda ylla omaa tyoky-
kya ja ammatillista osaamista. Jokainen voi myos itse vaikuttaa tydpaikan positiiviseen ilmapiiriin ja

ndin edistad tydhyvinvointia positiiviseen suuntaan. (Sosiaali- ja terveysministerio).

3.2 Tyontekijan tydhyvinvointi

Nykydan tydeldmassa tyontekijoilta vaaditaan yha parempaa stressinsietokykya ja epdvarmuuden
kestamista. Ty6hyvinvointi koostuu monista eri tekijoista, joista monet maarittyvat tyésta. Ihminen
itse on kuitenkin keskeisin elementti tydhyvinvoinnissa. Perustan ty6hyvinvoinnille luokin tydntekijan
oma henkinen kunto. Rakentamalla itselleen hyvaa henkisté kuntoa, voi myds omaa tyéhyvinvointia

parantaa. (Erto julkaisuaika tuntematon).
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Tyobolobarometrissa kerrotaan tyokyvyn perustan muodostuvan tyontekijan terveydesta seka fyysi-
sestad, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvystd. Tyokyky kuvaa taas tydntekijan tyon ja voima-
varojen valista toimintakykya. Tyokykya muovaa niin yksilon oma osaaminen, asenne ja motivaatio
seka sosiaalinen toimintaymparisté. On huomattu, ettad tyokykyyn vaikuttaa myds minkalainen tyo-
yhteiso ja tydolot seka johtamiskulttuuri tydpaikalla on. Tydolobarometrissa tarkastellaan palkansaa-
jien kokemuksia etenkin tyon henkisestad ja fyysisesta rasittavuudesta. Lisdksi tarkastellaan tydkyvyn

suhdetta tydn vaatimuksiin. (Ty0- ja elinkeinoministerié 2022).

Tyohyvinvointi ei maarity vain siten, etta korjataan tyokykya ja hyvinvointia heikentavia asioita. Suu-
rin kysymys on se, mika tekee tydstd merkityksellistd ja mielekasta. Tyosta tulee siis 16ytya hyvin-
vointia nostavia voimavaroja. Naitéd voimavaroja [6ytyy niin ty6tehtavista kuin siitd, miten tyot jarjes-
tetdan, tydhon liittyvista sosiaalisista suhteista kuin organisaatiotasolta. Vuoden 2021 tydolobaro-
metrissa oli entistd enemman kysymyksid tyduupumukseen liittyen seka haitallisen stressin kokemi-
seen. Naiden lisdksi myds tydhyvinvointiin positiivisesti vaikuttavan tekijan eli tyén imun kokemista
oli painotettu. Tyon imun kokeminen onkin yksi tarkea voimavara tydssa, joten sen tutkiminen on
tarkeaa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2022).

Tdssa luvussa kaydaan tarkemmin Iapi tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoita kuten
stressia ja tybuupumusta. Lisdksi tarkastellaan tyén imun kokemista, joka on positiivinen ilmi6 ja
lisaa tyontekijan tybhyvinvointia. Varsinkin etatydssa tyén imun merkitys korostuu. Tyota tuunaa-
malla voidaan my6s usein parantaa tydhyvinvointia. Tyon tuunaamisen keinoihin perehdytaan taman

luvun lopussa lisaa.

Arkikielessa stressista puhuttaessa tarkoitetaan yleensa omia kokemuksia kuormittavasta tilanteesta
(Mieli 2021). Stressi tarkoittaa kuitenkin tilannetta, jossa henkild kokee itsensa kykenemattémaksi
selviytymaan haneen kohdistuvista odotuksista ja vaatimuksista. Tydolobarometrissa stressi maari-
tellaan tilanteeksi, jossa ihminen tuntee itsensa ahdistuneeksi, levottomaksi, jannittyneeksi ja her-
mostuneeksi. Myds nukkuminen on vaikeaa, koska stressaavat asiat jatkuvasti pyorivat mielessa.
(Tyd- ja elinkeinoministerié 2021). Voidaan sanoa, etta stressin syntymiseen ja kehittymiseen vai-
kuttavat niin tydntekijan omat ominaisuudet kuin tydstd johtuvat seikat (Tyoterveyslaitos julkaisu-

aika tuntematon).

Tyostressilla tarkoitetaan juuri tystd johtuvaa stressia. Mutta tySpaikan ulkopuolinen eli henkilékoh-
taisesta eldmasta johtuva stressi voi myds heijastua oireiluun tydpaikalla. Ty6sta peraisin olevan
stressin tunnistaminen ei ole aina helppoa. Ty6perdiseen stressiin viittaavat kuitenkin usein korkeat
poissaolomaarat ja tydntekijoiden suuri vaihtuvuus. Keskeista tydperadisen stressin hallinnassa on
ennaltaehkaisy eli liialliseen kuormitukseen ja ongelmiin tulisi puuttua riittdvan ajoissa, jotta ongel-
mat eivat muodostuisi ylivoimaisiksi. Tydstressin ennaltaehkaisy on siis keskeisessa roolissa stressin
hallinnassa. Tydpaikalla tulee olla tydjarjestelyt ja tydolot kunnossa. Lisaksi viestinnan tulee olla toi-
mivaa ja tyontekijoiden yksildlliset tekijat tulee huomioida, jotta stressia voidaan ennaltaehkaista.
Tyontekijan ja tyonantajan luottamus ja avoimuus on myos tarkeda, koska luottamuksellinen kes-

kusteluyhteys edistda stressia ja tydhyvinvointia. (Ty&turvallisuuskeskus).
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Tyohon liittyvalla stressilld on useita negatiivisia vaikutuksia elaman eri osa-alueisiin liittyen. Se ai-
heuttaa henkildlle terveyteen ja hyvinvointiin liittyvid ongelmia ja heikentda tyssa suoriutumista ja
ndin myos yrityksen tuloksellisuutta. Tyostressista aiheutuu siis taloudellisia menetyksia niin yrityk-

sille kuin yhteiskunnalle. (Makikangas ym. 2017, 2).

Stressi voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen. Distressi on negatiivista ja uuvuttavaa stressia ja
eustressi on taas innostavaa ja motivoivaa stressid. Neustressi sijoittuu distressin ja eustressin valiin
eli se on neutraalia stressia aiheuttamatta erityisen hyvaa tai huonoa mielialaa. (Mékikangas ym.
2017, 1). Tybolobarometrissa mitataan juuri haitallisen stressin eli distressin kokemista. Tutkimuk-
sessa huomattiin, ettd naiset kokevat haitallista stressida enemman kuin miehet. Lisaksi stressin tun-
netta koki eniten keskimmaiset ikdryhmat, julkisella sektorilla tydskentelevat henkil6t seka toimihen-

kilét. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2022).

Voimavarojen kayttdminen ja ottaminen kokonaisvaltaisesti on stressin tehtava. Stressin alkuvai-
heessa yleensé huomataan olevan sellaisessa tilanteessa, joka vaatiikin enemman ponnistelua kuin
ennen. Taman myota kehossa tapahtuu erilaisia asioita, kuten sydamen lyontitiheys nousee, veren-
paine kohoaa, hengitys kiihtyy ja yleisesti vireystila nousee. Henkild6 on myds jannittynyt ja kiihtynyt.
Stressaantunut henkil6 ei havaitse ja huomioi muita asioita vaan on keskittynyt vain haasteesta sel-
viytymiseen, jolloin muut toiminnot voivat jaada sivuun huomista. Kun stressi pitkittyy, kuluttaa se
myos lisda voimavaroja, jolloin esimerkiksi tunteiden hallinta voi pettaa ja ihminen voi itked herkasti
tai saada raivokohtauksia. Elimistd on tall6in aktivoitunut ja kehossa tuntuu erilaisia halyttavia oi-
reita, kuten rinta voi tuntua painavalta ja henkea ahdistaa seka myos vatsa ja suolisto voi oireilla eri
tavoin. Pitkittyessaan stressi myos yleensa vaikeuttaa unta eli henkild karsii nukahtamisvaikeuksista
tai uni voi olla katkonaista ja lyhytta. (Mieli 2021).

Kuten aiemmin todettiin, stressi ei ole pelkastdaan negatiivista koska kohtuullinen tilapdinen stressi
voi parantaa tyontekijan keskittymis- ja suorituskykya seka tarkkaavaisuutta. Eli stressi voi olla par-
haimmillaan positiivinen voimavara. Kuitenkin mikali stressi pitkittyy ja painetta alkaa tulla liikaa, voi
stressi pitkittyd ja sekoittaa elimistdn palautumisjarjestelman. Tama yleensa johtaa uupumiseen ja
heikentaa tyohyvinvointia. Jokaisen henkilon tulisi siis pystya tunnistamaan, mikd maara stressia on
positiivista eli suorituskykya ja keskittymista lisddvaa. Tarkeaa on tunnistaa, milloin keho alkaa vies-
tia positiivisen stressin muuttumista negatiiviseksi. Ihmisten tulisi siis opetella stressinhallintaa, jol-

loin stressi pysyy sellaisella tasolla, etteivat sen haittavaikutukset hairitse. (Mieli 2021).

3.2.2 Tyduupumus

Tybuupumus on pitkittyneen stressin seurausta, joka johtuu tyéntekijan voimavarojen loppumisesta.
Tybuupumus voidaan erottaa juuri kestonsa takia hetkellisestd ohimenevasta tydstressista. Keskeisin
ja nakyvin tyduupumuksen oire on uupumusasteinen vasymys. Tama tarkoittaa siis daarimmaista ra-
situstilaa, jossa henkilon fyysiset ja henkiset voimavarat ovat tyhjat. Henkil tuntee itsensa kaikissa
tilanteissa vasyneeksi eli vasymys on yleistynyt eika liity enda yksittdisiin kuormittaviin tyétilanteisiin.

Tybuupumukseen liittyy vasymyksen lisdksi myds keskeisesti kyynistyneisyys ja ammatillisen itsetun-
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non lasku. Kyynistyneisyys nakyy esimerkiksi siten, ettd tydntekija suhtautuu kielteisesti ja valinpita-
mattomasti tydhonsa seka etdantyy tyosta eika koe sita mielekkaaksi, jolloin tyésuoritukseen ei ha-
lua enaa panostaa. Taman takia myds ammatillinen itsetunto laskee, eli henkilo kokee omien taito-
jen riittdmattémyytta, heikentynytta tyotehoa ja arvioi kielteisesti tydssa suoriutumistaan. Nama
kolme oiretta eli vasymys, kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon lasku voivat esiintya erikseen
mutta mikali henkild kokee naita kaikkia oiretta yhtd aikaa runsaasti, on kyse vakavasta tyéuupu-
muksesta. (Makikangas ym. 2017, 4).

Tydolobarometrissa tyduupumusta mitataan mahdollisimman kattavasti ja kysymykset perustuvat
kansainvaliseen ja kansalliseen tutkimukseen. Tydolobarometrissa tyduupumuksen neljaksi kes-
keiseksi oireeksi maaritelladgn krooninen vasymys, keskittymisvaikeudet, tunteiden hallinnan vaikeu-
det seka kyynisyys. Tydolobarometrin kysymykset haluavat selvittad, miten usein palkansaaja kokee
nadita tunteita tydssaan. Lisaksi tydolobarometrissa halutaan selvittda, miten paljon tyduupumusta
koetaan eri vuosina seka onko palkansaajaryhmien valillad eroja kokemuksissa. Tutkimuksen tulok-
sista huomattiin, ettd naiset kokevat tyduupumusta enemman kuin miehet. Lisaksi tyduupumuksen
oireita esiintyy eniten keskimmaisissa ikaryhmissa, julkisella sektorilla tydskentelevilld henkilGilla

sekd toimihenkilGilla. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2022).

Tybuupumus on suoraan yhteydessa tyokyky- seka terveysongelmiin. Esimerkiksi tyduupumukseen
liittyy my6s monia stressiperdisia psykosomaattisia oireita kuten unihairiditd, padansarkya ja keskitty-
misvaikeuksia. Jos tyduupumus kehittyy pitkalle, on sillda my6s yhteys masennukseen ja ahdistushai-
ridihin sekd myds tuki- ja liikuntaelintensairauksiin. Tyduupumus heikentaa siis tyokykya ja tydhyvin-
vointia merkittavasti. Henkil6lle, jolle on kehittynyt pitkakestoinen tyduupumus, on myds usein pitka-
kestoisia sairauspoissaoloja tai han joutuu pahimmillaan tyokyvyttémyyselakkeelle. (Méakikangas ym.
2017, 4).

Kun tyontekija kuormittuu tydssd, han aluksi yleensa panostaa vield liséa omia voimavaroja tyon
tavoitteiden saavuttamiseen. Tydntekija voi pidentaa tyopaivaa tekemalld ylitita ja lyhentdmalla
taukoja seka karsia sellaisia asioita eldmassa, jotka auttavat palautumaan ty6péivasta, kuten esimer-
kiksi harrastuksista. Haastatteluista on huomattu, etta tyduupumus nayttaytyykin yleensa ensin tyén
ulkopuolisessa elamassa. On todettu, etta tyduupumuksen alussa tydpaivan jalkeen ei riitd enda
voimia tehda muita asioita, joita ennen on tehnyt. Tyontekija ei jaksa enada menna harrastuksiin tyo-

paivan jalkeen sekd perheesta ja itsestd huolehtiminen on heikentynyt. (Makikangas ym. 2017, 4).

3.2.3 Tydssa tylsistyminen

Ty6ssa tylsistyminen tarkoittaa tydhon liittyvaa tunnetilaa, johon liittyy heikko vireystaso ja epamiel-
lyttavat tuntemukset. Tydssa tylsistymisestd puhutaan myds boreout-ilmiona (Makeld 2021). Heikon
vireystilan kokemus seka merkityksettémyyden tunne esiintyy myds tyduupumuksessa, johon tydssa
tylsistyminen usein yhdistetadn. Mutta tydssa tylsistymisessa eli boreoutissa oireet erottuvat ty6-

uupumuksesta siten, etta ne ovat lievempiasteisia ja lyhytkestoisempia. Tydssa tylsistymiseen liittyy
vahva tyytymattdmyys tyéhoén eli ty6 ei enda tunnu mielekkaaltd eika tarjoa riittavasti haastetta, jol-

loin myds ty6n aloittaminen on vaikeaa. Henkild ei koe enaa tydtehtaviaan mielenkiintoiseksi, jolloin
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keskittyminen on vaikeaa ja aika kuluu tybtehtdvien parissa hitaasti. Tyontekija on myds levoton ja
usein tyontekija tekee tyépaivan aikana tyohon liittymattdmia asioita ja ajatukset pydrivat ndiden

parissa. (Makikangas ym. 2017, 4).

Yleensa tydssa tylsistyminen liitetddn samanlaisena toistuvaan yksitoikkoiseen tyotehtdvaan tai pide-
tdan persoonallisuuteen kytkeytyvana ilmiéna. Tydssa tylsistyminen on kuitenkin monimuotoinen
ilmid, jota esiintyy monenlaisilla henkil6illa ja erilaisissa tydtehtavissa. Tutkimustulokset ovat osoitta-
neet tydssa tylsistymisen monimuotoisuuden ja tunnistettiin kolme tydssa tylsistymisen tyyppia. Ja-
mahtaneet tyontekijat kokevat tydn rutiininomaiseksi, eika ty6 tarjoa heille enaa riittavasti haastetta.
taas liikaa eika tyolle asetetut tavoitteet tunnu jarkevilta. Eparytmiset tyontekijat eivat taas koe voi-
vansa tehda ty6ta mielekkadlld tavalla, joka johtuu esimerkiksi kontrolloinnista ja byrokratiasta seka
jatkuvista tydn keskeytyksistd ja tydnjaon ongelmista. Nama tekijat tuntuvat heistad usein turhautta-
valta. Tydntekijan on térkeaa erottaa ja tunnistaa, mitka tekijat aiheuttavat tytssa tylsistymista,

jotta tilanteeseen voidaan puuttua. (Mdkikangas ym. 2017, 4).

Boreoutia ei pida sekoittaa burnoutiin eli tyduupumukseen, vaikka niiden oireet ovatkin hyvin sa-
mankaltaisia. Naihin molempiin kuuluu heikko kokemus tydssa suoriutumisesta, oman terveyden
huono arvio seka irtisanomisaikeita. (Makeld 2021). Tydssa tylsistymiselld on siis myds tyduupumuk-
seen liittyvida samoja kielteisia seurauksia. Tutkimuksien perusteella on huomattu, etta tydssa tylsis-
tyminen on yhteydessa stressiin, tydkykyyn ja heikompaan itsearvioituun terveyteen. Tydssa tylsisty-
minen voi myds aiheuttaa masennusoireilua ja heikentda eldman laatua samalla tavoin kuin tyo-
uupumus. Nama aiheuttavat myds sairauspoissaoloja ja ndin heikentavat tyotyytyvaisyytta ja tyohy-
vinvointia. Mikali tyéssa tylsistyminen pitkittyy, niin haittavaikutuksia on myds huomattu liittyvan
tyopaikan tuottavuuteen yksilén hyvinvoinnin lisaksi. Tyduupumus ja tydssa tylsistymisen oireet voi-
vat muistuttaa paljon toisiaan, koska molemmissa tydhon lahteminen ja ty6n aloittaminen on vai-
keaa seka mielekkyys tydsta katoaa. Mutta tyduupumus on kuitenkin ndistd vakavampi ja vaatii
usein myos hoitoa ja haastaa tydhyvinvointia enemman. Tyduupumus myods usein syntyy pitkdén
jatkuneesta ylikuormituksesta, kun taas tydssa tylsistyminen syntyy alikuormituksesta eli ndiden syn-

typerissa on my6s eroavaisuuksia. (Makikangas ym. 2017, 4).

Helposti tydssaan tylsistyneen ajatellaan olevan laiska tai, ettei hanelld ole kunnianhimoa. Todelli-
suudessa tilanne on kuitenkin usein padinvastainen. Eli tyd saattaa tylsistyttda juuri sen takia, etta
tydn haluaisi tehda paremmin kuin se resurssien puitteissa on mahdollista. Tutkija Lotta Harjun mu-
kaan tydssa tylsistymista voi kokea kuka tahansa eli se koskettaa laajasti eri alojen tydntekijoita.
Harjun mukaan tydssa tylsistyminen eli boreout voi syntya kolmessa eri tilanteessa: tydssa ei opi
uusia ja kiinnostavia asioita, tyssa ei voi keskittya itselle merkitykselliseen asioihin ja tydaika valuu
epadolennaisuuksiin. Kun tyétehtavat ovat liian helppoja ja tydsta ei synny mielekasta oppimisen ko-
kemusta, ty6ta voi alkaa tehda ns. autopilotilla. Myds osaamisen karttuessa aiemmin innostava ty6
voi alkaa muuttua liian rutiininomaiseksi. Tunne tydssa kehittymisestda myds laskee, jos osaamisen
kehittymisen myéta ei tule uusia haasteita. Tydssa tylsistyminen voi myds syntya tilanteissa, joissa
tekemista on liian paljon. Jatkuvan kiireen takia tyéhdn uppoutuminen ei onnistu. Ongelmana voi

my®os olla tydn tekemisen tavat. Eli jos ty6ta ei voi tehda itselleen mielekkdasti, ei mydskaan synny
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kokemuksia hyvin tehdysta tydsta. Usein tallaisen tilanteen taustalla on eparealistiset tavoitteet ja
tyon huono organisointi. Boreoutin voi myds aiheuttaa takkuileva teknologia (varsinkin jos etatydssa
esimerkiksi netti katkeaa jatkuvasti tai ohjelmistot eivat toimi). Myds byrokratia seka tydyhteison
ongelmat voivat olla boreoutin taustalla. Nama tekijat usein lisddvat turhautumisen tunteita ja ai-

heuttavat boreoutin eli tyéssa tylsistymisen. (Makela 2021).

Boreoutin voi kuitenkin usein voittaa eli sen ei tarvitse onneksi olla pysyva mielentila. Usein tyonte-
kija voi omalla toiminnalla vaikuttaa siihen, miten innostunut on tydstdan. Joskus kuitenkin tyénteki-
jan on parasta vaihtaa tytpaikkaa paastakseen yli boreoutista. Tyoterveyslaitos on listannut vink-
keja, kuinka voi lisdta innostusta omaan tyohon liittyen ja ndin ennaltaehkaista ja selattda boreout.
Tyontekijan kannattaa kehittda omaa ammattitaitoa opiskelemalla esimerkiksi verkkokursseilla ja
kouluttautua lisda ja ndin lisdta toimenkuvaan mielekkaita tehtdvia osaamisen kartuttua. Tydhon
kannatta myos lisata vaihtelua. Tama voi olla osallistumista eri tapahtumiin, mikali tyépaikka tallaisia
tarjoaa tai vaikka etatydn ja lahitydn vuorottelua hybridimallilla. Tyopéiva kannattaa myods suunni-
tella suoraan oman rytmin mukaiseksi. Tyohon keskittymista vaativat tehtavat on hyva tehda esi-
merkiksi heti aamulla pois alta, mikali henkilé on tehokkaimmillaan aamulla. Tydyhteisosta tulisi
myds hakea vertaistukea ja voimavaroja eli olisi tarkeaa olla jgdmatta yksin asian kanssa. (Makela
2021).

3.2.4 Tydn imu

Tyon imu on tydhyvinvointia kuvaava suhteellisen uusi kdsite. Tyén imua aloitettiin tutkia vasta
2000-luvun vaihteessa positiivisen psykologian nousun myota. Yhdysvaltalaiset tutkijat Christina
Maslach ja Michael Leiter maarittelevat tydon imun tyduupumuksen vastakohdaksi. He myds madarit-
televat tydn imun koostuvan tydntekijén energisyyden tuntemuksista, joka on taas vastakohta uupu-
musasteiselle vasymykselle. Tydn imu koostuu my6s sitoutuneisuudesta, joka on vastakohta kyynis-
tyneisyydelle ja pystyvyydestd, joka on vastakohta ammatillisen itsetunnon heikentymiselle. Tyén
imussa tyduupumukselle ominaiset oireet siis puuttuvat ja ovat niiden vastakohtia. (Makikangas ym.
2017, 4).

Tyon imua voidaan myds lahestya hieman toisesta nakékulmasta. Hollantilaisen Wilmar Schaufelin
tutkimusryhman mukaan ty6n imu on tyéuupumuksen vastakkainen ilmié mutta kuitenkin siita erilli-
nen ilmié toisin kuin Maslach ja Leiter maarittelevat. Schaufelin maaritelman mukaan tydn imu on
suhteellisen pysyva ja myodnteinen tyéhon liittyva tunne- ja motivaatiotila, jota kuvaa kolme tunneti-
laa. Tyontekija kokee tarmokkuutta eli on energinen, virkea seka sinnikas ja nain ollen haluaa pa-
nostaa ty6hon. Tydntekija on myds omistautunut tydlle eli han kokee tydn merkityksellisena, inspi-
roivana seka on ylpea tydstaan. Tydntekija myds uppoutuu tydhonsa eli keskittyy tydhon syvasti,
jolloin aika kuluu nopeasti, ty6 tuottaa nautintoa ja sitd voi olla jopa vaikea lopettaa. (Makikangas
ym. 2017, 4).

Tybolobarometrissa tyén imu maaritelldan myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi tydssa. Tyon

imun kokemiseen liittyy vahvasti tarmokkuus, joka on energisyyden kokemista, halua panostaa ty6-
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hén seka sinnikkyytta vastoinkdymisten aikana. My6s omistautuminen liittyy tyén imuun, joka tar-
koittaa kokemusta tydn merkityksellisyydestd, ylpeydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta seka haas-
teellisuudesta. Uppoutuminen on taas syvaa paneutumista ja keskittymista tydhon, joka aiheuttaa
nautintoa. Keskeisimmin tydn imuun vaikuttaa henkilén mahdollisuus kayttda omia taitojaan tydssa
monipuolisella tavalla, uuden oppiminen ja kehittyminen seka valittbman palautteen saaminen
tydssa suoriutumisesta. Vuoden 2021 tydolobarometrissa tydon imun kokemista on selvitetty kolmen
eri vaittaman avulla. Nama vaittamat kuvaavat tyon imun ulottuvuuksia. Tutkittavilta kysyttiin,
kuinka usein he kokevat tyéssaan olevansa taynna energiaa. Vastaajista 54 % koki aina tai usein
olevansa tdaynnd energiaa tydssaan. Tutkittavilta kysyttiin myos, kuinka usein he kokevat olevansa
innostuneita tydstaan. Tuloksista ilmeni, ettd 59 % koki innostuneisuutta tyosta aina tai usein. Kol-
manneksi tutkittavilta kysyttiin, kuinka usein he kokevat olevansa taysin uppoutuneita tydhonsa.
Tata haastateltavista koki aina tai usein 53 %. Palkansaajaryhmien valilla erot tydn imun kokemissa
olivat melko pienia. Myds miehet ja naiset kokevat tyén imua melko saman verran eli tédssakaan ei
noussut toinen ryhma suuremmaksi. Keskimaaraista yleisempaa tydn imun kokemukset olivat van-

hemmissa ikdryhmissa, valtiolla tydskentelevilld henkilgilla seka ylemmilld toimihenkilgilla.

Ty0 ja terveys Suomessa -tutkimuksen mukaan paéivittdin tydn imua kokee palkansaajista 40 % eli
melkein puolet, kun taas viikoittain tydn imua kokee palkansaajista jopa 90 %. Koska tyon imu tar-
koittaa tydhdn uppoutumista ja omistautumista, on silld huomattu olevan myés vaikutus tydpaikan
taloudelliseen menestykseen. Tyontekijat ovat myos sitoutuneempia tyéhon ja elakoitymisajatukset
ovat véhaisempia. Manka & Manka korostaakin kirjassaan, etta tydnantajien tulisi keskittya tyon
imun lisadmiseen tydhyvinvoinnin ohella eli tyépaikan tulee luoda mahdollisuuksia synnyttaa aito

tyd imuun panostamisen maksaa niin sanotusti itsensa takaisin. (Manka & Manka 2016, 41).

Monien yksittaisten tutkimusten pohjalta on huomattu tyén imun ja tyéuupumuksen korreloivan
melko voimakkaasti keskendan. Eli tyontekija ei koe samanaikaisesti tyduupumuksen oireita, mikali
tyontekija kokee paljon tydn imua. Tydntekija ei siis kyseenalaista samaan aikaan tyén mielekkyytta
ja koe tyo6ta iloa tuottavaksi. Eli tydn imua ja tyduupumusta ei siis koeta samanaikaisesti. On myds
tutkittu, ettd korkea tyén imu ei johda myéhemmin tyduupumukseen. Tydn imu enemmankin vahen-
tda tyduupumuksen riskia tulevaisuudessa, koska se on mydnteinen tyéhyvinvoinnin ja tydmotivaa-

tion kokemus. (Makikangas ym. 2017, 4).

3.2.5 Tydn tuunaaminen

Ty6n tuunaamisella tarkoitetaan oman tydén muokkaamista itselle mielekkddmmaksi ja sopivam-
maksi. Tydn tuunaaminen ei tarkoita sitd, ettd tyota muutetaan vaan se tarkoittaa uusien nakokul-
mien omaksumista ja omien tydtehtavien osien muokkaamista. Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofes-
sori Jari Hakanen on tutkinut tyén imua seka tyéuupumusta yli 20 vuotta ja on perehtynyt ty6n tuu-
naamiseen esimerkiksi kehittamalla Tydn imua tuunaamalla -verkkovalmennusta. Hakasen mielesta
varsinkin etatydaikana tyén tuunaamisen tarve korostuu. Mikali ty6 eténa keskittyy vain tietokoneen

ja kannykan adrelle ilman taukoja, on riskina etdtydapatia. (Sarkkinen 2020).
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Ihmisilla on erilaisia yksil6llisia tarpeita, joten myds tyén tuunaamisen lahtdkohtana on jokaisen
omat tarpeet. Etatytssa yksi henkild voi kaivata kollegoiden fyysista lasnaoloa, toinen ei pysty erot-
tamaan tyotd ja vapaa-aikaa ja kolmas taas on hukannut motivaation ja tylsistynyt tydbhonsa. Haka-
nen on antanut ideoita tyon tuunaamiseen hieman eri nakdkulmista. On tarkeda syventaa vuorovai-
kutusta niin tydkavereiden kuin esimiehen kanssa matalan kynnyksen juttelulla. Hakanen kehottaa
myds opettelemaan uusia taitoja, mikali tyépaiviin on tullut etdtydn my6ta lisaa valjyytta. Kun osan
ajasta kayttaa oppimiseen ja ideoimiseen, ehkaisee tyohon tylsistymista tehokkaasti. On mydos tar-
keda kirkastaa tydon merkitys eli ymmartaa miksi ty6ta tarvitaan ja keta varten tydskentelet. Lisaksi

arjesta tulisi rakentaa hyva kokonaisuus eli pitaa ty6- ja vapaa-aika erilldan. (Sarkkinen 2020).

Tyon tuunaamisen ensisijainen tavoite on vahvistaa tyontekijan hyvinvointia. Tydn tuunaaminen on
tyontekijalahtoista, jonka tavoite on muokata omaa ty6ta ja tekemisen tapoja niin, etta tyd vastaisi
entista paremmin omia motivaation ja hyvinvoinnin ldhteitd. Tyohyvinvoinnin vahvistaminen tyon
tuunaamisen avulla edistdd myds tydpaikan yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Ty6terveyslaitok-
sen tutkimusten perusteella tydn tuunaamisen keinot voidaan jakaa laajentaviin ja supistaviin. Laa-
jentavalla tydn tuunaamisella vahvistetaan sosiaalisia voimavaroja ja hakeudutaan uusien haastei-
den pariin. Tallaisia voivat olla uudet esimerkiksi uudet projektit tai tyotehtdvat, joissa tydntekija voi
kayttda nykyistd osaamistaan uusin keinoin tai oppia uutta itsedan haastamalla. Vuorovaikutuksen
laadun tai maaran muokkaamisella voi edistaa myos sosiaalisia voimavaroja. Henkild voi esimerkiksi
hakea uusi ideoita ja pyytaa palautetta itselleen esihenkil6ltd. Supistavalla tydn tuunaamisella taas
pyritddn rajaamaan tai poistamaan ty6ta kuormittavia tekijoita kuten hankalia vuorovaikutustilan-
teita tai muita henkisesti vaativia tekijoita. Tutkimukset ovat osoittaneet tydn tuunaamisen tavan
olevan yhteydessa ty6hyvinvointiin. Laajentavan tydn tuunaamisen on huomattu olevan yhteydessa
positiivisella tavalla ja edistaen tydhyvinvointia, kun taas supistava tydn tuunaaminen on voinut jopa

heikentaa tyohyvinvointia. (Kaltiainen 2021).

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa huomattiin tyon tuunaamisen vaikutuksien tyéhyvinvointiin ole-
van riippuvaisia siitd, mihin muutoksiin tydn vaatimuksissa tydn tuunaaminen johtaa. Tutkimuksen
perusteella laajentava tyon tuunaaminen liséa kokemusta tyén monipuolisuudesta ja tyon liiallisesta
maarastd. Tydn monipuolisuudella oli mydnteinen vaikutus, koska tdma on yhteydesséa tydn imun
kasvamiseen ja tyduupumuksen vahenemiseen. Tyon liiallisen maaran kasvulla on taas kielteinen
vaikutus, koska tdma on yhteydessa tyduupumuksen kasvamiseen. Tutkimuksen tulosten perusteella
laajentavalla tydn tuunaamisella on positiiviset vaikutukset tydhyvinvointiin mutta mikali tyén tuu-
naaminen lisaa tyén maaraa liikkaa, voi tyéhyvinvointi heikentya. Supistavalla tyon tuunaamisella voi
my®6s olla kielteisia vaikutuksia tydhyvinvointiin. Tama huomattiin tutkimuksessa selittyvan tyén mo-

nipuolisuuden vahentymisella. (Kaltiainen 2021).

Tyon tuunaamisessa on tarkead, etta tydntekija keskittyy juuri niihin tydnsa piirteisiin, joihin hdnen
on mahdollista itse vaikuttaa. Yksittdinen tydntekija ei voi yleensa omalla tyénsa muokkaamisella
vaikuttaa tyonsa estevaatimukseen, minka perusteella tydntekijén kannattaa ensisijaisesti keskittya
itseensa. Usein samaan aikaan, kun esihenkilét kannustavat tydpaikoilla tyontekijéitad itseohjautu-

vuuteen, menetetdan tasta koituvat hyédyt tyéhyvinvoinnille, mikali tyén maara on liian suuri ja
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tyontekija on yksin tyémaaran kanssa. Organisaatioiden tulisi siis onnistua yhdistémaan tydn kehit-
tamista varten tyontekijoiden tietotaito omasta tydsta ja tyéhyvinvoinnin ldhteet. Tydn tuunaamisella
on myo0s usein yhteys tyon imuun ja ndiden kokemusten edistaminen on tutkitusti mahdollista, joten
siihen kannattaa panostaa. Parhaimmillaan tydon tuunaaminen edistdakin ty6hyvinvointia entista pa-
remmaksi. (Kaltiainen 2021).
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4 ITSENSA JOHTAMINEN

Itsensa johtaminen on keskeinen kasite varsinkin etatyéhon liittyen. Mutta itsensa johtamista tarvi-
taan oikeastaan kaikissa ty6tehtavissa eli se ei rajoitu vain etatyéhon. Tassa luvussa keskitytdaan kui-
tenkin itsensa johtamisen merkitykseen etatydssa. Etatydskentelyn, digitaalisten tydvalineiden ja
digitaalisen toimintaympariston on todettu tuovan uudenlaisia piirteita itsensa johtamiseen. Varsin-
kin koronapandemia ja kasvanut etdtydon maara ovat haastaneet itsensa johtamisen taitoja. Tulevai-
suutta silmalla pitdaen itsensa johtaminen nahdaankin keskeisena etatydtaitona. Asiantuntija Toni
Lehtimaki kokee, ettd itsensa johtamisen teoria ei riitéd enda tassa uudessa tilanteessa, kun etatydsta
on tullut ns. "uusi normaali” vaan tarvitaan jotain lisda. Lehtimaki korostaa psykologisen paaoman
eli ns. oman henkisen kunnon olevan tarkedssa asemassa itseohjautuvuuden rinnalla. (Lehtimaki
2020).

Yhdystavaltalainen tutkija Luther Gulick on kirjoittanut itseohjautuvuudesta jo 1930-luvulla analy-
soidessaan julkishallinnon organisoitumista, joten itseohjautuvuus ei ole uusi kasite. 1970-luvulla
motivaatiotutkimuksen piirissa alkoi syntya tarkemmin itseohjautuvuusteoria, jota tutkijat Edward
Deci ja Richard Ryan ovat vield mydhemmin kehittédneet. Itseohjautuvuuden merkitys on korostunut
viime aikoina tydelamassa, ja siitda on tullut jo tydelaman iskusana. Itseohjautuvuus kaytanndssa
tarkoittaa sitd, etta henkild itse tietda parhaiten, kuinka tydnsa hoitaa, kunhan tydn pelisaannét ja
tavoitteet ovat selkeat. (Haapakoski ym. 2020, 100).

Itseohjautuvuus tarkoittaa muun muassa itsensa johtamista ja etdtydssa itseohjautuvuuden vaati-
mus korostuu entisestdan (Haapakoski ym. 2020, 101). My6s Vilkman (2016, 3) kertoo kirjassaan,
ettd itsensa johtamisen taidot ovat etaty6ta tekevalle erittdin tarkeitd ja ovat nousseet vuosien saa-
tossa yha tarkeampaan rooliin. Etatydssa tydntekijan tulee hallita ajankayttdd ja osata priorisoida ja
tauottaa tydpaivaansa. Seka on tarkedd ymmartad milloin kannattaa pyytéa apua ja milloin tyétehta-
vista selviaa taas yksin ilman toisen apua. Itseohjautuvuus ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta yrityk-
sessd johtamista ei olisi ollenkaan ja onkin todettu, etta itseohjautuva yhteiso tarvitsee viela enem-
man johtamista. Kuten aiemmin todettiin, itseohjautuvassa yhteisdsséa tydntekija tarvitsee selkeat
tavoitteet ja pelisdannoét, jotta voi olla itseohjautuva. Itseohjautuvuus ei siis ole sooloilua ja hierar-
kiattomuutta seka tyéta ilman tulosvastuuta, tavoitteita tai muita erilaisia mittareita. (Haapakoski
ym. 2020, 102).

Itseohjautuvuus on onnistuessaan vastuuta oman tyén maarasta ja myds vapautta. Tyontekija voi
vapaasti paattaa tyon aikataulun ja paikan seka tehda vapaasti itsendisia paatoksia, kun se on re-
surssien ja oman tydn nakdkulmasta mahdollista. Itseohjautuvuus on myds vapautta ottaa vastuuta
ja onnistuessaan se on motivoivaa ja sitouttavaa seka lisad tyon imua. Etatydssa itseohjautuvuuden
vaatimus siis korostuu entisestdan, koska etatytssa tulee johtaa itsedan viela tehokkaammin kuin
fyysisella tyopaikalla tiimin kanssa yhdessa tydskennellessa. Itseohjautuvuuden ja itsensa johtami-
sen tulee siis onnistua etatydssa, jotta tydntekija paasee maaritettyihin tavoitteisiin ja ettei tyéhyvin-
vointi heikkene. (Haapakoski ym. 2020, 104-119.)

Toisaalta itsensa johtaminen ei ole vain itse ohjautuvuutta. Itsensa johtamiseen liittyy myds psykolo-

ginen padaoma, joka tarkoittaa psykologista myonteista kehityksen tilaa. Psykologiseen padomaan
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kuuluu mm. itseluottamuksen, optimismin, toiveikkuuden ja sinnikkyyden tunteet. Psykologista pda-
omaa on tutkittu paljon ja tutkimuksen tulokset ovat osoittaneet, etta psykologisella padgomalla on
myonteisid yhteyksia tydntekijoiden kayttaytymiseen ja asenteisiin. Psykologisella pdaomalla on siis
positiivisia yhteyksia suoraan tydsuoritukseen ja tavoitteiden saavuttamiseen kuin henkildn psykolo-
giseen hyvinvointiin. Parhaimmillaan psykologinen paaoma tuo joustavuutta muutostilanteisiin ja luo
korkeampaa tydmotivaatiota, ty6tehoa ja tyéhon sitoutumista. Nama ovat tarkeita varsinkin etatyos-
kentelyssa, joten psykologisen paaoman merkitysta ei voi kuin vain korostaa. Psykologista padomaa
on myds mahdollista kehittda, mitata ja johtaa. Kun tydntekijdiden psykologista padomaa parantaa,
samalla paranee myds heidan tydsuorituksensa. Lehtimaki korostaakin, etta psykologista paaomaa
pidetadn tulevaisuuden organisaatioiden menestystekijanad, minka takia siihen tulee jo nyt kiinnittad
huomiota. Psykologisen padaoman vaikutus itsensa johtamisessa korostuu juuri etatyossa, koska tal-
I6in ollaan enemman yksin. Etatydskentelyssa kasvokkain tapahtuvat epaviralliset keskustelut tyoka-
vereiden kanssa ja sparraaminen jaa vahemmalle, jolloin oman henkisen kunnon yllapito ja kehitta-
misen tarkeys korostuu. Psykologisen padoman optimistinen nakemys auttaa myos ratkaisemaan
etaty6hon liittyvia haasteita. Se auttaa rakentamaan voimavaroja ja ndin auttaa hyvinvoinnin yllapi-
tdmisessa ja toimintakyvyn lisdamisessa myds epavarmoina aikoina, kuten koronapandemian kes-
kelld. (Lehtimaki 2020).

Asiantuntija ja kirjailija Miia Savaspuro on perehtynyt itsensé johtamiseen ja han kehottaakin jo-
kaista tyontekijaa itsetutkiskeluun, jotta voi parantaa suoriutumistaan etatytssa. On tarkeaa kysya
itseltdan, kuinka yllapitda omaa tydkykya ja motivaatiota seka misté saa voimaa tydntekoon. Savas-
puro kehottaa myds miettimdan mika taas aiheuttaa voimattomuutta ja miten selviaa taman tunteen
kanssa. On my6ds hyva miettid, mitkd keinot auttavat saamaan asioita aikaiseksi. Mikali ei tiedd mita
tyossa pitdisi tehda ja mitka ovat tyon tavoitteet, on tdrkeda pohtia naitd niin kauan, ettd oman tyon
tavoitteet ovat selkeat. Jos tyon tavoitteet ja tyotehtavat ovat tdysin epdselvdt, tulee ndama ensin
selvittdd organisaatiolta esimerkiksi esihenkilén kanssa keskustellen. Kun ylla oleviin kysymyksiin saa
vastaukset, Savaspuro korostaa, ettd talloin pitadisi jarjestaa riittavasti tyokykya ja tyéhyvinvointia
ylldpitavaa tekemistd. On myos tarkeaa huolehtia palautumisesta riittavalla ravinnolla, liikkunnalla ja

unella sekd minimoida voimia kuluttuvia asioita. (Haapakoski ym. 2020, 106).

Avainasemassa itsensé johtamisessa on siis itselle henkildkohtaisesti maaritellyt tarkeat ja merkityk-
selliset tavoitteet. Tavoitteille 16ytyy syvempi merkitys silloin, kun ne vastaavat myds omia arvoja.
Organisaation tavoitteiden tulisi myds olla linjassa omien arvojen kanssa. Mikali ne eivat vastaa toisi-
aan, madaltuu tyontekijan toiveikkuus ja sisdginen motivaatio. Tavoitteiden tulisi myds olla saavutet-
tavissa olevia, eli niiden tulee olla riittévan kovia mutta ei saavuttamattomia. Tavoitteisiin ei tule
myo6skaan keskittya liikkaa, silla silloin voi aiheutua haitallista tydstressia ja ahdistuneisuutta. Tavoit-
teiden saavuttaminen voi vaikeutua, jos keskitytdan liikaa epaonnistumisiin ja virheisiin. Huomio
kannattaakin kiinnittda myodnteiseen puoleen, joka lisaa energiaa ja hyvinvointia. Kun on optimaali-
nen suhde haasteiden ja kykyjen valilla, syntyy parhaillaan flow-tila eli tydn imun kokemista. Tallai-
sessa flow-tilassa henkild on sisasyntyisesti motivoitunut ja toteuttaa itsedan parhaimmillaan. Flow-
tilassa tekeminen tuottaa myos palkkion itsessdan ja lisda positiivisia tuntemuksia ja ndin ollen pa-

rantaa myos tydhyvinvointia. (Lehtimaki 2020).
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Itsensa johtamiseen liittyy myds vahvasti itsetuntemus ja itseluottamus. Henkilon kannattaa asettaa
vdlitavoitteita ja pienistakin onnistumisista tulisi palkita itsedan. Palkitseminen vahvistaa viela lisaa
onnistumisen kokemuksesta. Usein tallaisia pienia onnistumisia ei huomioida, kun kiinnitetaan huo-
miota vain parannettaviin asioihin. Lehtimaki ehdottaakin pitamaan onnistumispaivakirjaa, johon voi
kirjoittaa omat onnistumiset ja ndin parantaa itseluottamusta. Itseluottamusta voi myds vahvistaa
jakamalla onnistumia toisten henkildiden kanssa. Kun onnistumisia jakaa toisten kanssa, vahvistaa
talléin omaa ja myos toisten itseluottamusta. Itseluottamusta voi myos kehittda antamalla palautetta
itselle omia kokemuksia observoimalla ja reflektoimalla. Omien kokemuksien reflektointi parantaa

my0s itsetuntemusta. (Lehtimaki 2020).
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5 HAASTATTELUTUTKIMUS

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan etatyon vaikutusta tyohyvinvointiin. Eli keskeisin tutkimuskysymys
tassa tutkimuksessa on, miten etdtyd vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tassa opinndytetyéssa aiemmin
kasiteltiin etdatydhon ja tybhyvinvointiin liittyvaa kirjallisuutta ja teoriaa, jotka valittiin ja rajattiin tut-
kimuskysymyksen perusteella. Teoriaosuuden rinnalle on tehty haastattelututkimus, jossa tutkitaan
etatydn vaikutusta tydhyvinvointiin. Teoriatiedon seka haastattelujen pohjalta on siis tarkoitus ym-
martaa tyohyvinvoinnin merkitys etatydssa ja mista asioista tyohyvinvointi muodostuu etatydssa.
Tarkeaa on myos selvittda, mitka tekijat korostuvat etatydssa positiivisella ja negatiivisella tavalla.
Haastattelukysymykset laadittiin teoriaviitekehyksen pohjalta eli tydhyvinvointiin ja etatyohon liit-
tyen. Vuoden 2021 ty6éolobarometrissa tutkittuja teemoja sisallytettiin myds tadhan haastattelututki-
mukseen, jotta tuloksia voidaan verrata kirjallisuuden lisaksi my6s 2021 vuoden tydolobarometrin
keskeisiin tuloksiin. Tyéhyvinvoinnin merkitys etdtydssa korostuu jatkossakin, koska kuten tydoloba-
rometrissa 2021 todettiin, suurin muutos tydelamdssa on etatyon laajeneminen ja sitd tehdaan en-
tista enemman jatkossakin (Ty6- ja elinkeinoministerié 2022). Etatydn laajenemisen takia tarvitaan
jatkuvasti uusia keinoja ty6hyvinvoinnin yllapitémiseen. Tyontekijdiden on myos tdrkea itse ymmar-
tada, minkalainen heidan tydhyvinvointinsa on eténa tydskennellessa ja mitka tekijat siihen vaikutta-

vat.

Tdssa opinndytetydn tutkimuksessa on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Laadulliselle tutkimukselle ei voida antaa yhta ainoaa madritelmad, koska tahan liittyy niin paljon
erilaisia lahentymis- ja analyysitapoja (Vuori 2021). Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on kuiten-
kin tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus, jossa pyritdan ymmartamaan kokonaisvaltaisesti
kohteen ominaisuuksia, laatua ja merkityksia (Koppa 2021). Laadullinen tutkimus perustuu myoés
aina erilaisiin aineistoihin ja niiden analyysiin eli tutkimus on aina empiirista. Empiirisyyteen liittyy
kuitenkin my6s aina teoreettisuus eli empiirista laadullista tutkimusta ei voida tehda ilman jonkinlai-

sia teoreettisia kiinnekohtia. (Vuori 2021).

Laadullista tutkimusta voidaan toteuttaa usealla eri menetelmalla eli ei ole vain yhta tapaa tehda
laadullinen tutkimus. Yhteisena piirteena naissa menetelmissa korostuu kuitenkin kohteen tarkoituk-
seen ja merkitykseen, kohteen esiintymisympéaristédn ja taustaan seka kohteen ilmaisuun ja kieleen
liittyvat nakokulmat. (Koppa 2021). Lisdksi yhteista laadullisen tutkimuksen menetelmille on induktii-
visuus. Induktiivisuus tarkoittaa sita, ettd johtopaatoksia tehdaan aineistosta kasin. Laadullinen tut-
kimus onkin usein aineistolahtoista eli tutkimuksessa kaytetaan paljon kasitteita ja lauseita, joita
haastateltavat henkildt ovat kdyttéaneet. Laadulliselle tutkimukselle tyypillisté on myds vuoropuhelu
teorian ja aineiston valilla niin aineiston hankinnan suunnittelussa, analysoinnissa ja tulkinnassa.
Teoria ei kuitenkaan ole lahtokohta vaan enemmankin apuvaline eri vaiheille. (Sarajarvi & Tuomi
2018, 1).

Tutkimuksen aluksi muotoiltiin siis tutkimuskysymys, joka on "miten etaty6 vaikuttaa ty6hyvinvoin-
tiin”. Tutkimuskysymyksen pohjalta laadittiin teoreettinen viitekehys aiheen kirjallisuuden avulla. Eli
ensin tutkimuksessa on teoriatietoa muun muassa etatydstd, tydhyvinvoinnista ja itsensa johtami-

sesta, jonka jalkeen on tehty haastattelututkimus. Haastattelututkimus valittiin téhan tutkimukseen,
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koska haluttiin saada haastateltavilta henkilGiltd henkilokohtaista tietoa etatydn vaikutuksesta tydhy-
vinvointiin. Koska tata opinnaytetyéta ei tehty toimeksiantona yritykselle, toteutettiin haastattelu
tutkijan omia verkostoja hyddyntden. Taman takia esimerkiksi laajempaa kyselya ei ollut mahdollista
tehdd, vaan kohdejoukko oli pienempi. Haastattelututkimuksen nakékulmaksi valittiin osittain koke-
musnakokulma. Tama tarkoittaa sitd, etta todellisuuden ajatellaan olevan subjektiivinen ja moninai-
nen eli jokaisella on omia kokemuksia asioista. Tutkimuksen tavoite kokemusnakdkulmassa ei siis ole

tuottaa objektiivista tietoa vaan ymmartaa tutkittavien kokemuksia. (Vuori 2021).

5.1 Tutkimuksen toteutus

Haastattelututkimukseen valittiin neljé 25-30-vuotiasta henkilda, joiden etukdteen tiedettiin tekevan
etaty6ta. Kun haastateltaviksi valitaan henkil6t, joilla on etukateen kokemusta tutkittavasta ilmiosta,
puhutaan tarkoituksenmukaisesta ja harkinnanvaraisesta naytteesta (Sarajarvi & Tuomi 2018, 6).
Koska tyéhyvinvointi on melko arkaluontoinen aihe, ovat haastateltavat tutkimuksessa anonyymeja
seka heidan tydpaikkatietojansa ei mydskaan paljasteta. Kaikki haastateltavat tekevat kuitenkin
tyota asiantuntijatehtavissa. Haastateltavien kartoitus tehtiin haastattelijan omia verkostoja hyédyn-
tden. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina puhelimitse yhtd haastattelua lukuun ottamatta
tdmanhetkisen koronatilanteen sekéa valimatkojen takia. Yksi haastattelu voitiin siis toteuttaa kasvo-

tusten.

Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina. Puolistrukturoidussa haastattelussa ky-
symysten muoto ja jarjestys on vakio eli ne esitetdan kaikille haastateltaville samassa jarjestyksessa
mutta vastausvaihtoehdot ovat avoimia. Lisaksi kysymykset on laadittu etukateen teoriatietoon no-
jautuen. Puolistrukturoitu haastattelu eroaa strukturoidusta haastattelusta siten, etta strukturoidussa
haastattelussa on valmiit vastausvaihtoehdot kysymyksiin. Puolistrukturoitu haastattelu on siis hie-
man vapaampaa ja sen etuna on, etta kaikilta haastateltavilta saadaan omat nakemykset tutkimuk-
sen keskeisiin ja etukdteen maariteltyyn aiheisiin kunkin haastateltavan itsensa kertomana. Juuri
taman edun takia, haastattelut paatettiin tehda puolistrukturoituina, jotta haastateltavat voivat ker-

toa omia kokemuksia etatydn vaikutuksista tyéhyvinvointiin liittyen. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 6).

Haastattelut nauhoitettiin puhelimen nauhurilla ja tallennettiin aanitiedostoina, jonka jalkeen ne litte-
roitiin eli saatettiin tekstimuotoon. Litterointi tarkoittaa siis puheen purkamista kirjoitettuun muo-
toon, josta sitten tehddan havaintoja ja analyysia (Vuori 2021). Tassa tutkimuksessa kaytetiin perus-
litterointia, jossa aani litteroidaan sanatarkasti puhekieltd noudattaen mutta siité voidaan jattaa pois
taytesanat, toistot, yksittdiset ddnnahdykset ja keskenjaavat tavut. Myds kontekstiin liittymatdnta
puhetta ei tarvitse litteroida. Merkitykselliset tunneilmaisut (esimerkiksi nauru, liikuttuminen) voi-

daan puheen lisdksi kuitenkin litteroida. (Tietoarkisto julkaisuaika tuntematon).

Litteroinnin jalkeen tutkimustuloksia tulkittiin ja analysoitiin. Haastattelututkimuksen analyysitapana

kaytettiin teemoittelua, joka on yksi laadullisen tutkimuksen keskeinen analyysimenetelma. Teemoit-
telussa aineistosta etsitadn tutkimusongelman tai tutkimuskysymyksen kannalta keskeisia aiheita eli

teemoja. Lisdksi aineistosta etsitaan tutkimuskysymyksen kannalta keskeiset asiakokonaisuudet ja

usein ilmaantuvia tyypillisia piirteitd. (Vuori 2021). Tutkimuskysymyksen kannalta eli “miten etatyd
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vaikuttaa tydhyvinvointiin” keskeisia teemoja olivat siis tydhyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavat te-
kijat kuten stressi, tydhon tylsistyminen, tydyksindisyys ja etdtybapatia. Myo6s positiivisesti tydhyvin-
vointiin vaikuttavat tekijat kuten tyén imu ja tydn tuunaaminen olivat keskeisia teemoja. Lisdksi hen-

kinen ja fyysinen hyvinvointi etatydssa on tarked teema.

5.2  Tutkimuksen tulokset

Kaikki nelja haastateltavaa olivat aloittaneet etatyon vuoden 2020 kevaalla Covid-19 pandemian ta-
kia. Ennen pandemiaa kukaan haastateltavista ei ollut tehnyt etaty6téd aiemmin. Myds vuoden 2021
tydolobarometrissa kerrottiin, etta suuri muutos tydeldmassa on ollut etdtydn laajeneminen ja nyky-
aan etatyota myos tehdaan entista enemman. Pandemian takia sellaiset henkilot tekevat enemmaén
etaty6ta, jotka eivat ennen pandemiaa ole sitd tehneet. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2022). Haasta-
teltavissa henkildissa tama sama ilmié on myos todettavissa. Henkild 1 ja henkild 3 olivat tehneet
etatyota kokoaikaisesti kevaasta 2020 lahtien, mutta nyt he ovat myos silloin talldin kayneet toimis-
tolla tekemassa tyota. Henkild 3 kertoi, ettéd hanen ty6paikallaan suositus oli, ettad toimistolle ei ol-
lenkaan mennd. Henkild 1 kertoi myos, ettd hanen tydpaikallaan suositeltiin, etta koronan riskiryh-
maladiset eivat tulisi toimistolle ollenkaan, minka takia han teki kokopaivaisesti etana tyota. Henkild
3:n tydpaikalle on nyt tullut kdyttédn hybridimalli, jonka mukaan toimistolla tehtdisiin yksittdinen
paiva viikossa ty6ta. Henkilo 4:11& hybridimalli on ollut koko pandemian ajan kaytossa eli etatyota on
tehty 3 viikkoa putkeen, jonka jalkeen tehty yksi viikko toimistolla ja sitten taas 3 viikkoa etdna. En-
nen pandemiaa tallaista mallia ei kuitenkaan ollut kdytdssa vaan toimistolla tehtiin koko ajan ty6ta.
Henkild 2 on taas tehnyt etaty6td omin sanoin “sdanndllisen epasaénndllisesti” eli valilld on tehty
viikko etdna ja viikko toimistolla tyota. Han kertoo, ettd “pandemian alussa etatyota oli enemman

mutta nyt toimistolle on palattu mutta pyynnoésta etdna kuitenkin saa edelleen olla”.

Haastattelussa kysyttiin, minkalainen etdtydpiste haastateltavilla on ja poikkeaako se toimistolla ole-
vasta ty6pisteestd. Tydpiste on tarkea osa ergonomiaa ja ndin vaikuttaa myds tyéhyvinvointiin mer-
kittavasti. Kaikki haastateltavat totesivat, etta tydpiste ja varustus eroaa toimistolla olevasta, koska
esimerkiksi saadettavaa sahkoista tydpoytaa ei ole. Henkild 1, 3 ja 4 kertoivat, ettd heilta 16ytyy
my06s saddettavat tyotuolit seka ylimaaraiset ndytot tydlapparin liséksi. Osalta |16ytyi myds ergonomi-
nen hiirimatto, vastamelukuulokkeet seka naytén varisuoja paasaryn estamiseksi. Henkild 1:ta lu-
kuun ottamatta kaikki muut haastateltavat olivat tehneet ty6ta keittionpdydan adrella, ja todenneet,
ettd ergonomia on ollut puutteellinen silloin. Henkild 2 on tehnyt my6s ty6ta usein sohvalla ja san-
gyssa. "Jos on sellaisia pdivia millon ei oikeen huvita niin ma otan lapparin tohon vaan ja oon san-
gyssa”, haastateltava 2 kertoo. Henkild 3 my6s kertoo, etta kaikki tyovalineet ergonomian tuke-
miseksi on pitényt kustantaa itse, minka takia niiden hankinnassa on kestéanyt. Kaikki haastateltavat

ovat huomanneet ergonomian olleen huonompi etdana kuin toimistolla tydskennellessa.

Haastateltavilta kysyttiin, ovatko he huomanneet tyéhon keskittymisen olevan parempaa tai heikom-
paa etatydssa kuin varsinaisella tyépaikalla tyéskennellessa. Henkilé 1 kertoi, ettei ole huomannut
keskittymisessa eroa ja henkil 4 kertoi, ettd on pystynyt keskittymaan etana paremmin, koska ko-
tona on paljon hiljaisempaa kuin toimistolla, joka on avokonttori. “Sielld sitd halinda on niin paljon ja

varsinkin, kun joutuu kirjottaa paljon, niin etana keskittyy kylla paljon paremmin ja on tehokkaampi,
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kun ei tule niita keskeytyksid halinan takia”, henkild 4 kertoo. Henkild 2 on samaa mielta, etta toi-
mistolla on paljon halinda, joten paremmin han pystyy keskittymaan kotona. Kotona tulee kuitenkin
houkutus tehda vdahan rennommin toita ja silloin alkaa helposti selata myds puhelinta ja keskittya
epadolennaisiin asioihin. Henkild 3 taas kertoo, ettd hanelld yksinasuvana etatyota tehdessa ei tule
perheen tuomaa keskeytysta mutta kotona huomaa esimerkiksi likaiset ikkunat ja miettii, pitdisiko
laittaa tassa valissa pyykinpesukone pyorimaan jne. Henkilé 3 kertoo keskittyvansa toimistolla pa-
remmin, koska sielld ei ole halinaa, koska niin moni tyontekija tekee viela talla hetkelld etana tyota.
Han kertoo, etta etdna keskittyminen herpaantuu usein, koska sahkdposteja ja Teams-viesteja seka
ilmoituksia niista tulee jatkuvasti. Muut tydkaverit my0ds soittavat Teamsin kautta, joten on vaikea
keskittya, koska keskeytyksia tulee paljon. Han on joutunut laittamaan ilmoitukset ndista pois, jotta
keskeytyksia ei tulisi jatkuvasti ja nain keskittyminen mydos olisi parempi. Kaikkien vastauksista voi-
daan paatella, ettd keskittyminen etdtydssa on melko yksildllistd. Osalle etatydssa keskittyminen on

parempaa ja osalle heikompaa.

Tyon imulla tarkoitetaan tyéhon uppoutumista ja energisyytta, josta syntyy niin sanottu flow-tila.
Haastateltavilta kysyttiin, kokevatko he tydnimua etdtydssa enemmadn kuin toimistolla tydskennel-
lessa. Henkild 1 kertoo, etta “teen tyota sykkimalla eli panostan kaksi tuntia ja lepaan kaksi tuntia ja
sitten taas panostan”. Han ei mielestdaan koe etdtydssa tyon imua sen enempda kuin toimistolla
tydskennellessaan. Henkild 4 kertoo kokevansa tyon imua etatydssa enemman, koska tyérauha on
parempi ja on hiljaisempaa kuin toimistolla. Etédna ty6hon siis keskittyy paremmin ja huomaa teke-
vansa tehokkaammin ja uppoutuvan tydéhdn. Henkil6 2 ja 3 ovat huomanneet, etta tyénimua on tul-
lut toimistolla tydskennellessa enemman kuin etédna tydskennellessa. Henkild 2 kertoo, etta toimis-
tolla on enemman tydpainetta, jolloin tulee tehtyd enemman ty6ta ja huomaamatta tulee flow-tila
paalle. Tydpaine syntyy sen takia, koska muita tydntekijéita on myos paikalla eli ei ole vain yksin.
Henkild 3 on samoailla linjoilla mutta kertoo, etta tulee etdndkin sellaisia paivia, jolloin “painaa vaan
menemaan ja unohtaa kdyda lounaalla ja tehda taukojumppaa”. Haastateltavien vastauksista voi-
daan paatella, etta heilld tydn imun kokeminen liittyy vahvasti keskittymiseen. Mikali keskittyminen

on huonoa, on myds tyén imun kokeminen haastavampaa.

Etatydapatia ja tydhon tylsistyminen tarkoittaa taas heikkoa vireystilaa ja motivaation laskua. Ty6-
hon tylsistyminen on siis vastakohta tyén imun kokemiselle ja ty6hon tylsistymisen on todettu vai-
kuttavan tydhyvinvointiin negatiivisella tavalla. Aiemmin teoriaosuudessa kerrottiin myos, etta tydssa
tylsistymiseen on tunnistettu kolme erilaista tyyppia: jdmahtdneet, kiihtyneet ja eparytmiset tydnte-
kijat (Makikangas ym. 2017, 4). Haastateltavilta kysyttiin, ovatko he tunteneet ty6hén tylsistymiseen
eli boreoutiin liittyvia tuntemuksia etaty6ta tehdessadn. Henkild 3 kertoi hanellad olevan 100 % apa-
tia paalld ja ettei hanella ole ollut “draivia mihinkdan”. Han kertoi, etta talla hetkelld hanelld on tosi
kova vasymys kotona olemiseen ja ei oikein saa mitdan aikaiseksi, joka sitten vield turhauttaa lisaa.
Lisaksi jatkuvat Teams-ilmoitukset ja viestit eri kanavissa keskeyttavat hanen tydntekoansa ja hdirit-
sevat merkittavasti, jolloin keskittyminen herpaantuu. Henkild 3:n tylsistymisen tyyppi olisi hanen
vastaustensa perusteella eparytminen tydntekija, koska hanen tydnsa keskeytyy juuri eri ilmoitusten,
viestien seka puheluiden takia jatkuvasti, jolloin han ei koe voivansa tehda tydta mielekkaalla tavalla
ja turhautumisen tunteet lisdantyvat. Han haluaisi kdyda enemman toimistolla mutta ei kuitenkaan

halua palata kokoaikaisesti varsinaiselle tyopaikalla tyoskentelemadn. Myds henkild 2 kertoi, ettd han
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on huomannut olevansa kyllastynyt tyéhon ja sen muuttuneen todella rutinoituneeksi, vaikka tyopai-
kan mukaan "jokaisen tydpaivan pitdisi olla erilainen”. Tietyt asiat kuitenkin toistavat itsedan, johon
han on kyllastynyt. Henkild 2 kertoi myds, ettd etana nama rutinoituneet tehtavat korostuvat ehka
vield paremmin. Hanen on kuitenkin hankala arvioida, johtuuko tydhoén tylsistyminen etatyosta vai
tyosta ja sen sisallosta itsessaan. Henkild 2:n tylsistymisen tyyppi voisikin olla hdnen vastauksiensa
perusteella jamahtanyt tyontekija, koska han kertoo kokevansa ty6n rutiininomaiseksi, eika tyo tar-
joa hanelle enaa riittavasti haastetta eika se vastaa hanen toiveitansa. Henkild 1 kertoi, etta ei ole
kokenut motivaation laskua ja ty6hon tylsistymista etatydssa, koska vakuutusalalla myyntitydssa jo-
kainen asiakaskohtaaminen on erilainen ja han ei koe naita tylsaksi. Henkilo 4 kertoi hybridimallin

pelastaneen etatydapatialta, koska toimistolla tydskenteleminen tuo vaihtelua.

Tyon tuunaamisella tarkoitetaan oman tyén muokkaamista itselle mielekkadksi. Henkil® 2 kertoi, etta
han pystyy etdna tydskennellessa paremmin tuunaamaan tyétaan. Han tykkaa esimerkiksi sopia
asuntonaytot etatyopaiville, koska talldin hénen ei tarvitse olla vain kotona. Lisaksi toimistolla tyds-
kennellessa hdnen tulee olla toimistolla kello neljdan asti ja menna naytodlle vasta sen jalkeen eli pai-
vat venyvat usein pitkiksi. Henkilo 2:lla siis my0s itseohjautuvuus toteutuu etdtydssa. Han pystyy
paattémaan tyon aikataulun eténa tydskennellessa paremmin. Tama taas lisdé hanen tyéhyvinvointi-
ansa. Henkil6 1 kertoi, ettd hanen tydnkuvansa on taysin itseohjautuva ja han saa paattaa itse kai-
ken mita han tekee eli han on padssyt muokkaamaan ty6tehtavia itselle mielekkaaksi. Myos hanella
itseohjautuvuus siis toteutuu, joka lisad hanen tydhyvinvointiansa etatydssa. Henkild 3 kertoi, etta
etana han voi liu'uttaa tybaikaa ja etatydn yksi paras puoli on mahdollisuus jaksottaa itse omaa pai-
vda omien menojen mukaan. Henkil6 4 ei ole pystynyt muokkaamaan ty6ta itse mielekkaaksi etana
tyoskennellessd. Tydn tuunaamisella voidaan parantaa tyon mielekkyytta ja motivaatiota ja ndin vai-
kuttaa tydhyvinvointiin. Etand yleensa tydn tuunaamisen merkitys korostuu vield enemman. Osa
haastateltavista paasee hyvinkin tuunaamaan ty6tdan etdna mutta osa taas ei. Tahan varmasti vai-

kuttaa myds niin tyétehtavat kuin organisaation maarittémat toimintatavat.

Stressin maara ja sen kokeminen vaikuttaa vahvasti tydhyvinvointiin niin positiivisella kuin negatiivi-
sella tavalla. Haastateltavilta kysyttiin, kokevatko he ty6hon liittyvaa stressia etdna tydskennellessa
enemman kuin varsinaisella tydpaikalla tydskennellessa. Kysymyksessa tarkoitettiin juuri haitallista
stressia eli distressid, jota myds vuoden 2021 tybolobarometrissa tutkittiin. Henkild 1 kertoi, ettd han
ei ole kokenut oikeastaan ollenkaan haitallista stressid omasta tydstdaan. Hanen mielestaan stressi ja
sen maara tarkoittaa sita, etta ei osaa kasitella omia tai tydhon liittyvia asioita. Henkild 3 ja 4 kertoi-
vat, ettd toimistolla tydskennellessa hankalia asiakaskohtaamisia ja stressia padsee purkamaan ty6-
kavereiden kanssa yhdessa. Etand hankalia asiakaskohtaamisia ei padse samalla purkamaan ja niita
jaa yksin miettimaan, mika taas lisaa stressia tai se tuntuu voimakkaammalta eli maarallisesti suu-
remmalta. "Ehka sita stressia kertyy etdana enemman tavallaan muhimaan ja toimistolla sita saa sit-
ten purettua paremmin”, henkild 4 kertoo. Henkilé 2 huomaa miettivénsa, etta tekeekd hén tar-
peeksi tydtd etana tydskennellessa ja hanelle tulee helposti huono omatunto, jos jattaa etana ollessa
jonkin asian toimistolle tehtavaksi. Tama taas lisaa sitten tydstressia, jota han mielestadn kokee
enemman kotona tydskennellessa. Naiden vastausten perusteella voidaan paatelld, etta tyéhon liitty-

vaa stressia koetaan enemman etdna, koska stressaavia asioita jaa yksin pohtimaan eika niita paase
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heti purkamaan kollegoille kasvotusten. Toisaalta stressin kokeminen on hyvin yksiléllinen asia,

jonka huomaa siita, ettd henkild 1 taas ei koe ollenkaan haitallista ty6stressia talla hetkella.

Ty6hyvinvointiin vaikuttaa vahvasti, kokeeko tydntekija etatydssa yksindisyytta ja kuinka tiimiin ja
esihenkil6on saa yhteyden. Henkil6 1, 3 ja 4 kertoivat, ettd Teamsissa heilla on paljon erilaisia ryh-
makeskusteluja tiimin kanssa ja myds sahkdpostitse pidetdaan paljon yhteyttd. He kaikki pitavat mal-
lia toimivana ja eivat koe jaavansa yksin. Henkild 2 kertoo, etta heilla on tiimin Whatsapp-ryhma,
jonne voi laittaa viestid mihin tahansa asiaan liittyen. Mutta he eivat kuitenkaan kauhean aktiivisia
tdssa ryhmassa ole. Henkil®é 3 kuitenkin kertoi, ettd heidan ty6paikallaan kaikissa tiimeissa ei nain
hyva tilanne ole ja esimerkiksi ryhmakeskusteluja Teamsin kautta ei ole, jolloin ty6 on paljon yksi-
naisempad. Han on ndiden henkildiden puheista ymmartanyt kommunikaation puutteen ja yksinai-
syyden olevan oikeasti kyseisessa tiimissa ongelma. Han uskoo, ettd yksindisyyden kokeminen riip-
puu vahvasti siita, minkalaiset vaihtoehdot tiimin kommunikaatiolle on keksitty. Kukaan haastatelta-
vista ei siis ole kokenut etatydssa tydyksindisyyttd. Kaikkien haastateltavien mielesta toimistolle on
kuitenkin mukavaa valilla menna, koska paasee nakemaan tyokavereita ja vaihtamaan kuulumisia
kasvotusten seka puhumaan myds tydhon liittymatonta asiaa. Kaikkien haastateltavien mielesta tyo-
paikan toimintamallit viestinnan ja kommunikaation suhteen ovat toimivat ja he kokevat saavansa
yhteyden helposti ja adnensa kuuluviin. He eivat siis ole kokeneet yhteisollisyyden puutetta eta-

tydssa, mika vaikuttaa positiivisesti tydhyvinvointiin.

Ty6hyvinvointiin liittyy niin henkinen kuin fyysinen hyvinvointi. Haastateltavilta kysyttiin, miten he
voivat fyysisesti ja henkisesti etédna tyoskennellessa. Henkilo 1 kertoi, etta han kokee voivansa hyvin
niin fyysisesti kuin henkisesti, eika han ole huomannut hyvinvoinnissa eroja etdna ja toimistolla tyds-
kennellessa. Muut kolme haastateltavaa (eli henkild 2, henkild 3 ja henkilé 4) ovat huomanneet joi-
tain vaikutuksia henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin liittyen etatydssa. Positiivista on, etta he eivat
ole kokeneet henkiseen hyvinvointiin liittyvid vakavia ongelmia, kuten tyduupumusta. Vastauksista
korostui kuitenkin, etta stressin ja tyopaivan purkaminen on helpompaa fyysiselld tyopaikalla tyoka-
vereiden kanssa. Etdna stressia kertyi enemman ja se voi heikentda henkistd hyvinvointia ja ndin
my0s vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin etdtydssa. Kolme haastateltavaa kertoivat myds koke-
vansa etatydssa enemman ongelmia fyysiseen hyvinvointiin liittyen. Fyysinen hyvinvointi on heiken-
tynyt muun muassa ergonomian ja passiivisuuden takia. “Jos on kahdeksan tuntia ollut téssa sén-
gyssa lapparilld, niin kyllahdn se tuntuu siltéd et enhdn ma oo tan paivan aikana liikkkunut ollenkaan et
sitten tulee ehka sellanen laiska olo”, henkild 2 kertoo. Henkil6 2 ja 4 kertoivat myds puutteellisen
ergonomian tuoneen selka- ja niska-hartia-seudun kipuja sekd paansarkyja. Naiden vastausten pe-
rusteella voidaan paatelld, ettd ndama fyysisen hyvinvointiin liittyvat ongelmat kuten puutteellinen

ergonomia ja passiivisuus vaikuttavat tyéhyvinvointiin etatydssa negatiivisella tavalla.

Haastattelun lopussa haastateltavilta kysyttiin, mitka ovat heidan mielestadn etatyén hyvat ja huo-
not puolet. Kaikki haastateltavat sanoivat yhdeksi parhaimmaksi puoleksi sen, ettd tyématkoihin ei
mene aikaa, jossa saastaa viikkotasolla paljonkin. Koska tydmatkaa ei ole, saa aamulla myds nukkua
pidempaan. Lisdksi kaikki haastateltavat kertoivat etana tydskentelyn olevan vapaampaa ja tyaikaa
voi liu'uttaa paremmin kuin toimistolla tydskennellessa. "Musta on ihan tosi hyva, ettd paivittaiseen

tydmatkaan ei mene endé aikaa, kun voi olla sielld kotona ja sddstaa kans tunteja viikossa, kun ei
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tarvii minnekkaan siirtyy. Ja just se et on erilaiset mahdollisuudet liu‘uttaa tybaikaa tai tyopaivaa
kotona, kun ei 0o toimiston tuntien puitteissa fyysisesti toimistolla jumissa”, henkild 3 kertoo. Eta-

tyon hyvaksi puoleksi korostui myds parempi tyorauha kuin avokonttorilla tydskennellessa.

Henkild 1:n mielestd etatydssa ei ole ollenkaan huonoja puolia. Muilla haastateltavilla etatydn huo-
noimmaksi puoleksi korostui ergonomian puute ja se, ettd kotona ei ole kunnollista ja erillista tydpis-
tettd. Kotona ymparistd ei tunnu mydskaan tydymparistolta, jolloin ei tule aina motivaatiota nostat-
tavaa tunnetta tyontekoon etand. “Huono puoli on se, ettd kun haluais pitaa kodin sellaisena paik-
kana, missa niita tydasioita ei mieti ja rauhottais sen vaan vapaa-ajalle niin nyt sit kuitenki niitd [tyo-
asioita] miettii kotona ja naat sen sun tyékoneen kotona ja niin edelleen”, henkild 4 kertoo. Eta-
tydssa tyot ovat siis fyysisesti kotona ja taman takia vapaa-ajan ja tydajan erottaminen on koettu
hankalaksi. Tyon ja vapaa-ajan sekoittumisen on taas todettu lisdavan riskia etatybapatian syntymi-
seen (Laari 2021). Haastateltavat myods kertoivat, etta taukojen pitéminen etand usein unohtuu ja
tulee sydtya tydn lomassa. Toimistolla tydskennellessd mennadn myds lounastauolle erilliseen tauko-
tilaan tai lounasravintolaan, mika erottaa tauon tydsta mutta etana ne sulautuvat yhteen. Tama koe-
taan etatyon huonoksi puoleksi. Kuten teoriaosuudessa todettiin, etatydssa yksi tarkea itsensa johta-
miseen liittyva taito on juuri tauottaminen ja ajankdyton hallinta (Haapakoski ym. 2020, 120). Tata
taitoa haastateltavien tulisi etatydssa kehittda eli osata organisoida ja tauottaa tyotdan. Tyopiste
tulisi esimerkiksi siivota pois henkilokohtaisista tavaroista ja pitéa sielld vain tyéhon liittyvat tarvik-
keet. Tama voi olla my6s hankalaa, mikali erillista tythuonetta etana ei ole. Mutta esimerkiksi tyo-
poyta tai keittionpdyta kannattaa siivota muista esineista pois ja tyopaivan paatteeksi tydkoneen voi

myos laittaa piiloon.

Henkild 3 kertoi, ettéd hdnen mielestdan ideaali tilanne on sellainen, jossa saa itse valita oman voin-
nin ja tahtotilan mukaan tekeeké etana vai toimistolla tydta. Tama varmasti tukee henkilén tyohy-
vinvointia merkittavasti. Hybridimallit eli etétydn ja varsinaisella tydpaikalla tehtavéan tyén vuorottelu
on varmasti téna padivana avainasemassa ja monissa tydpaikoissa pohdittavana. Henkild 4:n tydpai-
kalla on hybridimalli ollut koko ajan kaytdssa, ja hén on sen todennut toimivaksi ja tydhyvinvointia
tukevaksi malliksi. Vuoden 2021 tydolobarometrissa kerrotaan my®és, ettéd pandemian helpottaessa
monissa tyopaikoissa joudutaan miettimaan, miten tyén tekeminen jatkossa jarjestetdéan. Organisaa-
tioissa joudutaan siis miettimaan, miten eta- ja lahityd yhdistetdan tydhyvinvointia ja tydn suju-
vuutta tukien seka miten tuetaan yhteiséllisyytta ja tydssa jaksamista (Tyo- ja elinkeinoministerio
2022). My0s tassa haastattelututkimuksessa nousi hybridimallin toimivuus esille ja tydpaikkojen on-

kin tarkeda kysya henkilostoltdan, mika maara etatyota ja lahityota on tyéhyvinvointia tukevaa.
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JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetyon tarkoitus oli selvittdd, miten etatyd vaikuttaa tydhyvinvointiin. Toisena tavoit-
teena oli myds selvittda mitka eri tekijat vaikuttavat tyéhyvinvointiin etdtydssa positiivisella ja nega-
tiivisella tavalla. Haastattelututkimuksen oli myos tarkoitus herételld haastateltavia miettimadn oman
tydhyvinvoinnin tilaa etdtydssa. Teoriatiedon ja haastattelututkimuksen perusteella voidaan paatella,
ettd etaty6 voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin niin negatiivisella kuin positiivisella tavalla eli molempia
vaikutuksia l6ytyy. Erityisen tarkeda on tunnistaa nama vaikutukset, jotta niihin voidaan puuttua
ajoissa. Mikali negatiiviset vaikutukset tydhyvinvoinnissa korostuvat etatydssa, on tarkeaa puuttua
niihin ajoissa, jotta esimerkiksi tyduupumusta ei synny. Jos taas etatydssa ilmenee vain positiivisia
vaikutuksia ty6hyvinvointiin, on tarkeaa tukea naitd keinoja myos jatkossa, jotta tydhyvinvointi sdilyy
jatkossakin hyvand. Haastattelututkimuksen tuloksien huomattiin myds olevan melko samassa lin-
jassa teoriatiedon kanssa. Yksil6llisyys kuitenkin korostui vastauksista merkittavasti. Tydhyvinvoinnin
kehittdminen ja tukeminen ei ole mydskaan vain tyontekijan vastuulla, vaan myoés organisaation tu-
lee olla tukemisessa ja kehittdmisessa mukana. Eli tyéhyvinvoinnin kehittéminen ja tukeminen eta-

tyossa on myds tarkeaa niin yksilon kuin organisaation kannaltakin.

Tybolobarometrin tuloksista huomattiin, ettd etdty6ta ja lahitydta tekevien kokemukset olivat erilai-
sia koronakriisin ajalta. Isoimpia huomioita oli, etta suurin osa etatyota tekevista henkildistd haluaa
tehda etaty6td myos jatkossa ja maarallisesti enemman kuin ennen pandemiaa. Eli he ovat olleet
tyytyvaisia tyon sujumiseen etana. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2022). Taman opinnaytetyon haas-
tattelututkimuksen tuloksista huomattiin myds, ettd kaikki haastateltavat haluavat tehda etatyéta
jatkossa, eivatka he halua palata takaisin kokoaikaisesti toimistolle tydskentelemaén. Eli myds haas-
tateltavat ovat olleet padosin tyytyvaisia tydn sujumiseen etand. Kuitenkin haastattelututkimuksen
perusteella huomattiin, etta varsinaiselle tyopaikalle halutaan valilld menna eli kokoaikaisesti eta-
tyota ei haluta tehda. Haastattelututkimuksen tuloksista huomattiin myds, etta esimerkiksi kasvok-
kaisia keskusteluhetkia tytkavereiden kanssa kaivataan, jotta stressia paasee purkamaan paremmin.
Selkeasti tydyksindisyyttd kukaan haastateltavista ei ole kokenut etdtydssa mutta kasvokkaisia koh-
taamisia kaivattiin. My6s tydolobarometrissa tuloksista huomattiin, ettd etdtydssa kaivataan sosiaali-

sia suhteita, jotka ovat taas lahitydssa fyysisesti ldsnd (Tyo- ja elinkeinoministerié 2022).

Tybolobarometrissa todettiin, etta suurin osa vastaajista (63 %) pystyy tekemdan etdtyota rauhalli-
sessa tilassa seka suurin osa (41 %) oli tdysin samaa mielta siitd, etta etdtydssa keskittyy tyoénte-
koon paremmin kuin toimistolla. (Ty6- ja elinkeinoministerio 2022). Taman opinndytetydn haastatte-
lututkimuksessa kaikilla haastateltavilla oli rauhallinen tydpiste, mutta hairiétekijat etatyéssa olivat
erilaisia kuin toimistolla. Perheen tuomaa keskeytysta ei esimerkiksi tullut, vaikka tydskennellaan
etdnd. Etatydssa kuitenkin sahkdisten kanavien ilmoitukset ja viestit keskeyttdvat tydn helposti ja
hairitsevat nain ollen tydhon uppoutumista. Myds puhelinta helposti vilkullaan ja keskitytaan selaa-
maan sosiaalista mediaa tyon teon sijaan seka kiinnitetadn huomiota kotiaskareisiin. Kuten Moisala
(2020) neuvoo, tulisi puhelin piilottaa kokonaan tydpdydan aarelta esimerkiksi tunniksi ja keskittya

taman tunnin aikana vain tyon tekemiseen.

Tybolobarometrissa 43 % vastaajista oli myds tdysin samaa mielta siitd, etta etatyd on tuotteliaam-

paa kuin tydnantajan tiloissa tehtava tyd. Myods tdassa opinndytetydn haastattelututkimuksessa osa
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vastaajista kokee olevan etatydssd tehokkaampia mutta osa taas kokee tekevansa varsinaisella tyo-
paikalla tehokkaammin ty6ta. Haastattelututkimuksen tuloksista huomattiin, etté tehokkuus yhdistyy
paljon keskittymiseen. Mikali keskittymista hairitdan niin haastateltavat eivat koe tyon imua myos-

kadan enempaa.

Haastateltavat kokivat stressia enemman etana tydskennellessa, koska sitd ei pdaase purkamaan kas-
votusten tydkavereiden kanssa. Tyduupumukseen liittyvia tunteita haastateltavat eivat kuitenkaan
ole kokeneet, koska stressi ei ole pitkittynyt liialliseksi. Kuitenkin haitallisen stressin eli distressin
maara koetaan etatydssa suurempana ja nadin ollen se haastaa henkistd hyvinvointia. Haastateltavat
kokevat, etta puutteellinen ergonomia haastaa myos tydhyvinvointia etdtydssa. Lisaksi passiivisuutta
esiintyy etdna enemman ja tdma nakyy sitten henkildn fyysisessa olemuksessa. Haastateltavat ovat

huomanneet etatydn haastavan enemmankin fyysista hyvinvointia kuin henkistd hyvinvointia.

Tybhyvinvointia etatydssa haastaa myds boreout eli tydssa tylsistyminen. Haastateltavista puolet
kertoi kokevansa etatybapatiaa. Toinen haastateltavista (henkild 3) kertoi olevansa todella vasynyt
kotona tydskentelemiseen eika nain ollen saa etatyota tehdessa oikeine mitadn aikaiseksi. Eta-
tydapatia onkin usein seurausta liian pitkasta etatydputkesta ja tydn ja vapaa-ajan sekoittumisesta
(Mehildinen 2020). Toinen haastateltavista (henkild 2) on huomannut tydsta tulleen liian rutinoitu-
nutta ja olevan kyllastynyt tydéhon. Han ei kuitenkaan osaa sanoa, johtuuko tylsistyminen etatyosta
vai tyosta itsestdan. Tarkeaa on tunnistaa boreoutiin liittyviad oireita ja tunnistaa tydssa tylsistymi-
seen liittyvat tyypit. Tydssa tylsistymisen tyypit ovat siis jamahtaneet, kiihtyneet ja eparytmiset
tyontekijat (Makikangas ym. 2017, 4). Kun vertaa omia oireita tydssa tylsistymisen tyypin keskeisiin
oireisiin, lisdantyy tietoisuus siitd, miten tydssa tylsistymista voisi parantaa ja ehkaista. Boreout eli
tydssa tylsistyminen laskeekin yleensa motivaatiota ja ndin haastaa myds tyéhyvinvointia etatydssa.
On siis tarkeaa tunnistaa, mitka tekijat aiheuttavat tydssa tylsistymistd, jotta siihen voidaan puuttua

ennen kuin tyéhyvinvointi heikkenee liikaa.

Ty6n tuunaamisella voidaan tutkitusti parantaa tyén mielekkyytta ja ndin lisata tyéhyvinvointia.
Haastateltavista puolet koki voivansa etana tuunata ty6étéan eri keinoin mutta muut eivat kokeneet
tatd muuten kuin tydajan joustolla. Mikali tyontekijat voisivat tuunata tyotaan vield enemman mie-
lekkd@mmaksi, parantuisi myds tydhyvinvointi etatydssa. Tarkeaa on myds tiedostaa, milla keinoilla
tyon tuunaamista tekee. Kuten aiemmin todettiin, voidaan tyon tuunaamisen keinot jakaa laajenta-
viin ja supistaviin keinoihin (Kaltiainen 2021). Ty6tehtavid laajentamalla esimerkiksi uusien projek-
tien parissa ja itsed haastamalla, on yleensa positiivisia seurauksia tyéhyvinvointiin liittyen. Eli kun
tydhon tylsistymiseen viittaavia oireita alkaa huomata, on térkeaa puuttua oireisiin tydn tuunaami-
sen keinoilla. Henkild 2 voisi esimerkiksi laajentaa osaamistaan erilaisilla projekteilla, mikali tyénan-
taja tallaisia mahdollisuuksia jarjestaisi. Tama sitten helpottaisi tytssa tylsistymiseen liittyvia oireita
ja tekisi tydsta taas mielekkdampaa ja motivoivampaa. Eli myds organisaation tulee tukea tydn tuu-

naamisen keinoja.

Etatydn parhaaksi puoleksi ja tydhyvinvointia tukevaksi toimenpiteeksi haastatteluissa nousi etatydn
joustavuus. Myds teoriatiedon perusteella etdtydn yhdeksi merkittavaksi hyddyksi on noussut juuri
etatydn joustavuus ja vapaus. Haastateltavien mielesta etdna tyotd voi sovittaa paremmin omiin ai-

katauluihin ja tyon voi aloittaa joustavasti. Lisaksi tydmatkoihin ei mene aikaa eika rahaa, jossa
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sddstdad huomattavasti viikkotasolla. Nain myds aamuisin voi nukkua pidempaan. Tydn joustavuuden

on taas todettu parantavan tydhyvinvointia ja tdma mahdollisuus korostuu varsinkin etatydssa.

Aiemmin teoriaosuudessa todettiin itsensa johtamisen olevan keskeinen etatyoétaito. Itsensa johtami-
seen liittyy niin itseohjautuvuus kuin psykologinen padaoma. Etatydssa yksi tarkea itsensa johtami-
seen liittyva taito on tauottaminen ja ajankayton hallinta (Haapakoski ym. 2020, 120). Haastattelu-
tutkimuksen tuloksien perusteella haastateltavien tulisi kehittaa juuri ndita taitoja, jotta ty6 ja va-
paa-aika eivat sekoittuisi liikaa etdtydssa ja ndin aiheuta etatyfapatiaa. Taukoja tulisi osata myos
pitda etatydssa, eika sydda lounasta tyon lomassa. Puolilla haastateltavista itseohjautuvuus toteutui
etatydssa hyvin. He pystyivat paattamaan tyon aikataulun etdana paremmin sekd muokkaamaan tyo-
tehtdvid. Etatyon parhaimmaksi puoleksi haastattelututkimuksessa nousi joustavuus ja vapaus ja
onnistuessaan itseohjautuvuus tukee ndita. Itseohjautuvuus onkin vapautta ja vastuuta tyén maa-
rasta onnistuessaan (Haapakoski ym. 2020, 104). Kuitenkin haastateltavien tulisi etatytssa viela
enemman kiinnittda huomiota psykologiseen padgomaan, koska parhaimmillaan psykologinen paa-
oma luo korkeampaa tyotehoa ja lisad tydmotivaatiota. Lehtimaki (2020) on myds kertonut psykolo-
gisen padgoman optimistisen nakemyksen auttamaan ratkaisemaan etatyéhon liittyvia haasteita. Eli
kun itsetutkiskelua tekee esimerkiksi omia tavoitteita, vahvuuksia ja heikkouksia pohtimalla, lisaén-

tyy myos todennakoisesti tyon imun kokeminen etatydssa.

Koronaviruspandemian myota etdtydn maara on kasvanut rajahdysmaisesti ja pandemian helpotta-
essa se jaa varmasti voimaan yhdeksi tydnteon muodoksi. Pandemian seurauksena, monissa ty6pai-
koissa pohditaan varmasti talla hetkelld, siirrytadnko takaisin tyoskentelemaan vain varsinaisella ty6-
paikalla, jatetdanko etatyé voimaan entiselladn vai yhdistetadnko naita hybridimallilla. Tahan liittyen
tydnantaijien tulisi kysya suoraan mielipiteita tyéntekij6ilta. Kuten haastattelussa huomattiin, kaikki
haastateltavat haluavat tehda tyota valilla myds toimistolla etdatyon liséksi. Hybridimallit ovat var-
masti toimiva ja tydhyvinvointia tukeva toimintatapa. Hybridimallissa tydntekija padsee nakemdaan
vdlilld toimistolla muita tyontekijéita ja purkamaan talldin juuri haastavia asiakaskohtaamisia yh-
dessa kollegoiden kanssa ja néin purkamaan haitallista stressid. Liséksi yleensé varsinaisella tydpai-
kalla tydpisteen ergonomiaan on panostettu enemman, koska tydvalineiden jarjestéminen toimistolle
on ty6nantajan vastuulla. Tydnantajan pitdisi kuitenkin pystya tarjoamaan ergonomiaa tukevia vali-
neitd tyontekijalle myds etatydpisteelle ja ndiden ei tulisi olla tydntekijan vastuulla ja itse kustannet-
tavia, koska tallin ergonomia voi jadda puutteelliseksi. Puutteellinen ergonomia kuten sangyssa
tyon tekeminen tai vaaranlaisella tyopisteelld tydskenteleminen lisaa taas tuki- ja liikuntaelimistén
kiputiloja ja aiheuttaa esimerkiksi padansarkyja. Tama taas vaikuttaa heti heikentavasti henkildn tyo-

hyvinvointiin etdtydssa.

Etatydssa henkild voi monilla eri keinoilla vaikuttaa omaan tydhyvinvointiinsa. Jokainen yksil kokee
etatydn haasteet ja hyddyt henkilokohtaisella tavalla, joten on tarkeaa 16ytaa itselleen sopivat keinot
kehittaa ja yllapitaa omaa tybhyvinvointia etatydssa. Jokainen henkilé myds maarittelee oman tydhy-
vinvoinnin eri tavalla ja kokee siihen vaikuttavat tekijat eri tavoin. Kaikille ei siis sovi samat keinot
parantaa ty6hyvinvointia esimerkiksi tydon tuunaamisen tavoilla. Yksil6llisyyden korostuessa, on tar-
kedksi huomattu psykologisen padoman merkitys. Henkilon tulee olla tietoinen siita, mitka ovat ha-

nen omat vahvuutensa ja heikkoutensa sekd mitka ovat omat ja yrityksen tavoitteet. Nédma asiat
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tiedostaessaan henkilé voi myos johtaa itsedadn paremmin etatydssa. Psykologisella paaomalla on
tutkitusti olevan vaikutusta henkilén kokonaishyvinvointiin. Kuten myds haastattelututkimuksessa
huomattiin, kokevat henkil6t eri tavalla tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita etatydssa. Jokainen tyon-
tekija on siis yksil6 ja jokaisen tulisi ymmartda omat yksil6lliset tavat vaikuttaa tydhyvinvointiin. Or-
ganisaatioiden pitdisi myds tukea ja auttaa tydntekijoitaan, silloin kun tydntekijan omat keinot tyéhy-
vinvoinnin yllapitamiseen etatydssa alkavat olla vahissa. Organisaation johtaminen, yhteistyd ja vuo-
rovaikutus onkin yksi tarkea etatyon tekemisen edellytys (Tyoturvallisuuskeskus 2017). Sen takia
my®ds organisaation johdon seka esihenkildasemassa olevien henkildiden on tarkeaa tiedostaa, miten

etatyd vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Kuten lapi opinnaytety6n on todettu, talla hetkelld monissa tydpaikoissa mietitadn, kuinka etaty®
jatkossa toteutetaan ja yhdistetdanké tahan lahityétd. Pandemian helpottaessa toimistolla voidaan
taas tehda enemman tyota, kun etatydsuositukset poistuvat. Tydpaikoilla pohditaan siis, miten eta-
tyo ja tyOpaikalla tydskentely saadaan yhdistettya toimivaksi ja tydhyvinvointia tukevaksi. Télla het-

kella on juuri oikea aika organisaatioissa panostaa tyontekijoiden tydhyvinvointiin etatydssa. Teo-

teiden saavuttamisella ja my®s organisaation tuloksessa, kun tyéhyvinvointi on kohdillaan. N&in saa-
vutetaan myods organisaatiossa parempi kilpailuetu, kun tyéhyvinvointi on kunnossa. Tutkimuksien
avulla saadaan uusia nakdkulmia tyéhyvinvointiin etatydssa ja ndin pystytdan myds vaikuttamaan

niin tyontekijan hyvinvointiin kuin organisaatiolla yrityksen tulokseen.
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7 POHDINTA

Opinndytetyon aihe on erittdin ajankohtainen télld hetkelld, johtuen pitkittyneesta koronaviruspan-
demiasta. Mikdli pandemiaa ei olisi tullut, todennakdisesti etatydsta keskusteltaisiin ja tehtaisiin tut-
kimuksia talla hetkelld huomattavasti vahemman. Vaikka pandemia loppuisi, voidaan tutkimuksien ja
teoriatiedon pohjalta sanoa, ettd etdtyd on tullut jdadakseen. Tamanhetkisen maailmantilanteen ta-
kia tydhyvinvoinnin tutkiminen juuri etdtydssa oli minulle luonnollinen valinta opinnaytety6n ai-
heeksi. Tyéhyvinvointi on jo aiemmin kiinnostanut minua paljon ja pandemian takia etatyd on mydés
noussut merkittavaksi tydmuodoksi. Sen takia minusta oli erittdin mielenkiintoista syventya lisaa tyo-
hyvinvointiin ja tutkia miten etdtyo siihen vaikuttaa. Uskoisin, ettd tdma tutkimus antaa minulle pal-
jon tietoa siitd, mihin asioihin etdtydssa tulee kiinnittdad huomiota, jotta se tukee mahdollisimman
hyvin tyohyvinvointia. On myds tarkeda tiedostaa, mistd tekijdista oma tyohyvinvointi muodostuu ja
ndin osata kiinnittdad huomiota tyéhyvinvointia yllapitavaan toimintaan ja ehkaista sita alentavia teki-
joita. Itsensa johtaminen ja itsetuntemus on myos tdrked etatyotaito, joten jokaisen tulee tiedostaa
omat tavoitteet, vahvuudet ja heikkoudet. Naita kehittdmallé itsetuntemus ja psykologinen padgoma
paranee ja parhaimmillaan nain parantaa tyéhyvinvointia. Koska etatydskentely tulee jatkumaan, on

jatkossa panostettava juuri tydhyvinvointia etatytssa tukeviin toimintatapoihin.

Olin suunnittelut jo syksylla 2021 opinnaytetyon liittyvan tydhyvinvointiin. Enemmaén aihetta pohdit-
tuani, paatin rajata sen kasittelemaan tydhyvinvointia etatydssa. Opinndytetyota aloitin tekemaan
talvella 2022, joten prosessi oli minulla henkilékohtaisista syista johtuen napakka ja tiivis. Mikali
opinnaytetydprosessin olisi voinut aloittaa aiemmin, olisi aiheeseen voinut syventya viela tarkemmin
lisad. Aikataulun tiukkuus tuotti hieman haastetta minulle, koska olisin halunnut syventya aiheeseen
vield enemman mutta kdytanndssa tahan ei ollut aikataulullisesti mahdollisuutta enda tassa vai-
heessa. Sain kuitenkin pidettya aikataulusta kiinni kevaalla suunnitelman mukaisesti. Opinnaytetyo-
prosessi opetti siis, kuinka térkeaa tyon aikatauluttaminen ja suunnitteleminen on, ja mielesténi on-
nistuin naissa hyvin. Nama kyseiset taidot ovat myos tarkeitd tulevaisuudessa erilaisten projektien
parissa tydskennellessa ja kehityin ndissa prosessin aikana. Tein myds aika tiiviissé tahdissa opin-
naytetydta eli pitkia taukoja sen tekemiseen ei tullut. Erityisen mukavaa minusta oli teoriaviitekehyk-
sen tekeminen. Tutustuin tydhyvinvointia ja etaty6ta kasittelevaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin,
jonka pohjalta syntyi tydn teoreettinen viitekehys. Teoriaviitekehysté kirjoittaessa pidin mielessa tut-
kimuskysymyksen "miten etdty® vaikuttaa ty6hyvinvointiin” seka yritin rajata aiheen mahdollisimman
hyvin tukien tutkimuskysymystd. Teoriatietoa ja tutkimuksia etatydhoén ja tyéhyvinvointiin liittyen
I6ytyy laajasti, joten oli tarkeda osata |0ytaa relevanttia tietoa. Aiheen rajaus eli niin sanotun punai-

sen langan léytdminen auttoi tassa.

Tiesin jo heti opinndytetydn aihetta pohtiessa, ettd haluan tehda laadullisen tutkimuksen. Laadulli-
nen tutkimus on kiinnostanut minua aina enemman kuin maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus.
Halusin my0s tehda haastattelututkimuksen, koska se kiinnosti minua eniten. Haastattelututkimus
tukee mielestani hyvin teoriaviitekehystd, seka haastattelun tuloksia voidaan verrata teoriatietoon
seka tydolobarometrin tuloksiin. Haastattelujen avulla saatiin myds henkilokohtaisia nakemyksia ai-
heesta. Haastattelun kysymykset laadittiin teoriaviitekehyksen pohjalta. Kohdejoukko haastattelussa

olisi voinut olla isompi, mutta aikataulun tiukkuuden takia kohdejoukko rajattiin neljaan henkil6on.
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Aiemmin kerrottiin, etta tutkimuksen nakékulmaksi valittiin kokemusndkokulma, jossa tarkoitus on
ymmartaa tutkittavien kokemuksia aiheesta. Eli kohdejoukon pieni maara ei toisaalta ole tassa heik-
kous. Haastateltavat valittiin omia verkostojani hyddyntaen ja paadyin neljddn haastateltavaan tassa
tilanteessa. Haastateltavia olisi kuitenkin I6ytynyt verkostoistani lisda. Mikali opinndytetyd ja haastat-
telututkimus olisi tehty toimeksiantajalle, olisi silloin myds kohdejoukko varmasti ollut isompi. Haas-
tattelun toteutus ja litterointi oli minusta mielenkiintoista toteuttaa. Lisdksi tulosten analysointi ja
niiden vertaaminen teoriatiedon teemoihin oli myds minusta mielenkiintoista. Haastattelussa pidan
siitd, etta kysymyksien vastausvaihtoehdot ovat avoimia, joten haastateltavat voivat perustella omin
sanoin vastauksiansa. Valillda huomasin, etta kysymyksissa kasitelldan aika samoja teemoja, joten
jotkin vastaukset toistuivat. Kysymyksista olisi voinut tehda viela ehkd hieman napakampia. Mutta
tutkimuksen tekeminen itsessaan oli erittdin mielenkiintoista ja opettavaa. Halusin myds kysymyk-
silld saada haastateltavia itse pohtimaan heidéan omaa tydhyvinvointinsa tilaa etaty6ssa ja voisiko

siind olla jotain kehitettavaa.

Teoriaviitekehysta tydstaessani huomasin, etta etatyon haittavaikutuksista 16ytyy paljon materiaalia
ja tutkittuja tietoja. Mutta talla hetkelld etenkin tydyksindisyydesta ja sosiaalisten kontaktien puut-
teesta tarvittaisiin liséa tietoa. Tyoyksindisyys pitdisi erottaa ns. tyén ulkopuolisesta yksindisyydesta
ja tutkia varsinkin etatyéhon liittyvaa yksindisyytta lisaa. Lisaksi mielestani etdtydon hyodyista tulisi
olla lisaa tutkimuksia ja materiaalia, koska usein keskitytdan vaan etatyéhon ja tydhyvinvointiin liitty-
viin haittoihin. Etatydn hyotyja tulisi siis tutkia jatkossa tydhyvinvoinnin ndkékulmasta enemman ja
ottaa juuri positiivinen ja optimistinen ndkdkulma naihin. Talld hetkelld, kun etdtyéta markkinoidaan

paljon tydpaikkailmoituksissa, tulisi jatkossa tuoda paljon etatyon hyétyja esiin.

Opinnaytety6n aihe on henkildkohtaisesti minulle tarkea, joten motivaatio sailyi korkealla koko opin-
ndytetydprosessin ajan. Halusin myds valita sellaisen aiheen, josta on minulle tulevaisuudessa hyd-
tya. Tavoitteena oli siis, ettd opinnaytetyd tukisi minun omaa urapolkuani ja kehittdisi ammatillista
osaamistani. Vaikka tata opinnaytety6td ja haastattelututkimusta ei tehty toimeksiantajalle, voisi tal-
laisen samantyylisen tutkimuksen jatkossa toteuttaa jollekin organisaatiolle esimerkiksi silloin, kun
henkildstdn tyohyvinvointia halutaan tutkia. Organisaatio voisi toteuttaa tallaisen tutkimuksen itse tai
esimerkiksi tybterveyshuollon kanssa yhteistydssa. Kun organisaatio panostaa henkildstdon tyéhyvin-

vointii, parantuu muun muassa organisaation sitoutuminen ja myds tulokset.

Mielesténi ammatillinen osaamiseni kehittyi opinndytetydprosessin aikana. Opinndytetydtad tehdessa
opin paljon taitoja tutkimuksen tekemiseen liittyen seka arvokasta teoriatietoa tyéhyvinvointiin ja
etaty6hon liittyen. Koko opinndytetydprosessi opetti myds tiedonhakua ja lahdekriittisyyttd varsinkin
teoriaviitekehystd tehdessa. Tarkeda on I6ytaa varsinkin internetin tietotulvasta luotettavat lahteet ja
erottaa tieteelliset tutkimukset. Tyéhyvinvointi tulee my6s aina olemaan aiheena erittdin tarkesg, ja
sen tutkiminen, kehittdminen ja tukeminen on jatkossakin tarkeaa niin tydntekijan kuin organisaa-

tion kannalta.
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LIITE 1: HAASTATTELUKYSYMYKSET

10.

11.

Kuinka kauan olet tehnyt etaty6ta ja teetko etatyota kokoaikaisesti, saanndllisesti sovituilla jaksoilla vai
epasaannollisesti/lyhytaikaisesti?

Minkalainen etatydpiste sinulla on ja poikkeaako se varsinaisella tydpaikalla olevasta tydskentelypisteesta?

Pystytkd keskittymaan etatydssa tydhon paremmin kuin varsinaisella tydpaikalla tyéskennellessa vai onko
keskittyminen heikompaa? Kertoisitko miten ndma ovat ilmenneet etatydssa.

Tyon imulla tarkoitetaan tydhon uppoutumista, ns. flow-tilaa. Oletko kokenut etatytdssa uppoutuvasi tyon-
tekoon paremmin? Miten ja kuinka usein tatd on tapahtunut?

Tydhon tylsistyminen ja etatydapatia on taas vastakohta tyénimulle. Oletko huomannut eténa tydskennel-
lessa tyosta tulleen liian rutinoitunutta ja tylsaa?

Ty6n tuunaamisella tarkoitetaan oman tydn muokkaamista itselle mielekkadksi. Oletko padssyt etatydssa
toteuttamaan tata?

Koetko ty6hon liittyvaa stressia etdna tydskennellessa enemman kuin varsinaisella tyopaikalla?

Koetko yksinadisyytté etana tydskennellessa?

Miten pidatte yhteytta tiimiin ja esimieheen etdnd? Onko tytpaikan malli ollut mielestasi toimiva ja saatko
yhteyden muihin helposti?

Huomaatko eroja hyvinvoinnissasi niin fyysisesti kuin henkisesti silloin kun tydskentelet etdna? Kertoisitko,
millaisia eroja olet huomannut?

Mité hyvia ja huonoja puolia etaty6ssa olet kokenut?



	1 Johdanto
	2 Etätyö
	2.1 Etätyön hyödyt
	2.2 Etätyön haasteet

	3 tYÖHYVINVOINTI
	3.1 Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät
	3.2 Työntekijän työhyvinvointi
	3.2.1 Stressi
	3.2.2 Työuupumus
	3.2.3 Työssä tylsistyminen
	3.2.4 Työn imu
	3.2.5 Työn tuunaaminen


	4 itsensä johtaminen
	5 haastattelututkimus
	5.1 Tutkimuksen toteutus
	5.2 Tutkimuksen tulokset

	6 JOHTOPÄÄTÖKSET
	7 pohdinta
	LÄHTEEt
	Liite 1: Haastattelukysymykset

