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The purpose of this thesis was to examine the effects of remote work on employee
well-being at Company X and to identify ways to support employees” well-being and
promote effective work. The study was conducted as qualitative research, and the
data was collected through interviews with employees of Company X.

The results indicate that remote work has both positive and negative effects on em-
ployee well-being. The key benefits of remote work included flexibility, increased abil-
ity to concentrate, and improved work-life balance. However, the main challenges
identified were reduced social interaction, the lack of spontaneous discussions, and
the blurring of boundaries between work and home environments. The most signifi-
cant factors influencing well-being is identfied as clear work organization, effective
communication, managerial support, and flexible work practices. Additionally, em-
ployees’ sense of belonging to the work community and their social well-being
emerges as crucial factors for overall well-being.

As a key conclusion, the overall well-being of employees at Company X is generally
at a good level, with flexibility being the most significant advantage of remote work.
To further enhance well-being, measures could be implemented to strengthen the
workplace community and support employee well-being in remote work settings.
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetytn aihe ja tausta

Taman opinnaytetyon aihe on etatyon vaikutus tyohyvinvointiin Yrityksessa X.
Etatyo on yleistynyt merkittavasti viime vuosina, erityisesti koronapandemian
vuoksi. Etatyolla tarkoitetaan tyon tekemista varsinaisen tyopaikan ulkopuolella,
kuten kotona tai muussa etatydskentelyyn soveltuvassa ymparistossa. Yleisty-
nyt etatyo luo haasteita ja mahdollisuuksia ty6elamé&an. Etaty6 voi lisata tyon
joustavuutta ja tyossa viihtymista. Samalla se voi aiheuttaa haasteita esimer-
kiksi tytssa jaksamisen, tydyhteisdon kuulumisen, tyon ja vapaa-ajan tasapai-
nottamisen kannalta. (Vilkman 2016, 13—20.) Naiden vaikutusten ymmartami-
nen on keskeista, jotta voidaan kehittaa tyéhyvinvointia tukevia kaytantoja Yri-

tyksessa X.

Tassa opinnaytetydssa selvitetdan etatyon vaikutuksia tyéhyvinvointiin ja pyri-
taan loytamaan tekijoita, jotka tukevat Yrityksen X tyontekijoiden hyvinvointia ja
edistavat tehokasta tydskentelya. Selvityksen tulosten perusteella on mahdol-
lista kehittdd Yrityksen X tydyhteison tyohyvinvoinnin kaytantoja entista toimi-
vammiksi ja luoda strategioita, jotka vahvistavat tyontekijoiden tydkykya, moti-
vaatiota ja jaksamista. Lisaksi selvityksesta saatujen tietojen avulla voidaan an-
taa apukeinoja, jotka tukevat tyontekijoiden sitoutumista ja tata kautta tuotta-

vuutta.

Etatyo ei ole uusi ilmid Suomessa, silla se on ollut osa ty6elamé&é jo ennen ko-
ronapandemiaa. Koronapandemian pakotti monet yritykset ja tyontekijat oppi-
maan etatyon kaytannot, silla useat yritykset siirtyivat koronapandemian takia
etatyohon. Tama muutos on johtanut siihen, etta etatydskentely on nykyaan va-
kiintunut tydskentelytapa monille tyontekijoille eri aloilla. (Alanko, Mattila-Ho-
lappa, Monni, Perttula, Ruohomaki, Toppinen-Tanner & Tuomivaara 2020, 388—
389.)



Etatydskentelyssa tarvitaan moderneja viestinta- ja yhteisty6 valineitd. Modernit
valineet tekevat tyoskentelysté sujuvaa ja tehokasta. Teknologian kehityksen
myo6téa etatyo on yleistynyt. Erilaisten digitaalisten tyokalujen, kuten tietokonei-
den, pilvipalveluiden, pikaviestien ja videoneuvottelusovellusten kehitys on
mahdollistanut entistd sujuvammat seka tehokkaammat tydskentelytavat eta-
tyossa. Naita teknologisia tyokaluja kayttéden tyontekijat tai tiimit voivat viestia
tehokkaasti. Lisaksi voidaan kommunikoida saumattomasti, jakaa tietoa reaa-
liajassa ja yllapitaa tyon tuottavuutta sijainnista rippumatta. (Monkkonen &
Roos 2023.)

Etatydskentelylla on vaikutuksia henkiloston henkiseen ja fyysiseen tydhyvin-
vointiin. Nama vaikutukset ovat positiivisia ja negatiivisia. Etatydssa tyontekijat
voivat vaikuttaa tyoaikoihin, tyoskentelypaikkaan tai tydématkoihin. Liséksi se voi
parantaa tyon ja muun elaman tasapainoa. Etatyo voi kuitenkin aiheuttaa eris-
taytyneisyytta ja vaikeuttaa tydyhteisdon kiinnittymista. Liséksi etatyon vaikutuk-
set vaihtelevat yksilollisesti riippuen henkilon ty6tehtavista, persoonallisuudesta
ja mieltymyksista. (World health organization and international labour organiza-
tion 2021, 1-5.)

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet, rajaukset ja kohderyhma

Tassa opinnaytetyossa selvitetaan, miten etatyo vaikuttaa tietotekniikan alan
Yrityksessa X tydskentelevien tyontekijdiden tydhyvinvointiin. Tavoitteena on
selvittda etatydn myonteisia ja kielteisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Lisaksi sel-
vityksen tavoitteena on vastata asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja tunnistaa
mahdollisia kehityskohteita seka parannusideoita tydhyvinvoinnin edistamiseksi.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:
1. Millaisia hyvinvointiin liittyvid haasteita ja hyottyja etaty6 on tuonut?
2. Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin etatyossa?



Opinnaytetydn paamaarana on lisata tietoutta etatyon vaikutuksista tydhyvin-
vointiin. Liséksi [6ytda mahdollisia keinoja, joiden avulla tyténantaja voi tukea
etatyontekijoiden hyvinvointia entistd tehokkaammin. Yhteisollisyys on osa tyo-
hyvinvointia (Tyohyvinvoinnin tutkimusryhmad). Opinnaytetydssa tarkastellaan

etatyon vaikutuksia Yrityksen X yhteisollisyyteen.

Opinnaytetyossa ei kasitella etatydskentelyn muita vaikutuksia Yrityksen X tyon-
tekijoihin, kuten vaikutusta tuottavuuteen, teknologian kehitykseen tai tydnanta-
jan nakokulmaan tydn organisoinnista. Opinnaytetydssa selvitetaan haastatte-
luiden avulla Yrityksen X tyontekijoiden kokemuksia tyéhyvinvoinnista eta-
tydssa. Haastateltavat tyontekijat tyoskentelevat Yrityksessa X, jossa koko hen-
kilosto tyoskentelee suurimman osan tyOajasta etana. Opinnaytetyon haastatte-
lut ja aineistonkeruu rajautuvat yhteen yritykseen ja sen henkilstoon, mika

mahdollistaa syvéllisen ja tarkasti kohdennetun analyysin.

Opinnaytetyon kohderyhména ovat henkilot, jotka tydénsa puolesta tydskentele-
vat etdnd. Tahan ryhméaan kuuluvat etatyota tekevat tyontekijat ja heidan esi-
henkilonsa ja yritysjohto. Yritysten johto on opinnaytetyon kohderyhma, koska
yrityksen johdon tietous etatyon vaikutuksista henkiloston hyvinvointiin on kes-
keista tehokkaan johtamisen ja tukitoimien kehittdmisessa. Haastateltavat voi-
daan jakaa kahteen ryhmaan: toiset tydskentelevat koko tydaikansa etana ja
toiset osan tyOajasta etand. Tama jaottelu tuo esiin erilaisia ndkokulmia ja keraa
monipuolista aineistoa tyontekijdéiden hyvinvoinnista etatytssa. Haastateltavat
tyontekijat ovat tydskennelleet yrityksessa yhdesta kolmeen vuoteen ja heidan
tydnkuvansa on joiltakin osin samankaltaisia. TAma varmistaa, etta tutkimuk-

sessa saadaan kattava ja vertailukelpoinen aineisto.

1.3 Opinnaytetyon tietoperustan rakenne

Taman opinnaytetyon tietoperusta rakentuu keskeisten kasitteiden syvalliseen
tarkasteluun kirjallisuuden avulla. Teoreettinen viitekehys pohjautuu laajaan ja
monipuoliseen lahdeaineistoon, joka koostuu paasaantdisesti ammatillisesta,

kansainvalisesta ja tieteellisesta kirjallisuudesta. Keskeiset lahteet ovat kirjoja,



artikkeleita ja muita huolellisesti ja tarkasti valittuja verkkolahteita. Lahdeai-

neisto on ajankohtaista ja luotettavaa.

Tietoperustan ensimmainen paaluku kasittelee etatyoskentelya yleisesti. Siina
tarkastellaan etatydskentelyn hyotyja ja haittoja, seka etatyon johtamista. Eta-
tyon johtamisen vaikutukset tydntekoon vaihtelevat yksil6llisesti, mika korostaa
tarvetta ymmartaa tyontekijoiden erilaisia kokemuksia ja tarpeita. (Parker & Kel-
ler & Knight 2021, 156.)

Tietoperustan toisessa paaluvussa kasitellaan tyohyvinvointia. Etatyoskentely
vaikuttaa tyohyvinvointiin monilla eri osa-alueilla. Tyéhyvinvointi on tydnantajan
ja tyontekijan vastuulla. Tydhyvinvointiin vaikuttavat useat tekijat, kuten tydpai-
kan kulttuuri, johtaminen ja tydnkuva. Tyontekija voi vaikuttaa omaan henkil6-
kohtaiseen hyvinvointiinsa, mutta tydnantajalla on keskeinen tehtava tyohyvin-

voinnin tukemisessa. (Kogan 2023.)

Tietoperustan kolmannessa paaluvussa kasitellaan yhteisollisyytta. Yhteisolli-
Syys on osa tyohyvinvointia etatydssa. Yhteisollisyys on tarkeda etatydssa,

koska vuorovaikutus kollegojen ja johdon kanssa vaikuttaa tydyhteisén toimi-
vuuteen ja yksilon hyvinvointiin. Yhteenkuuluvuuden tunne ja sosiaaliset koh-

taamiset vahvistavat yhteisty6ta ja timihenkeda. (Ranki 2023, 13-14.)

1.4 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmalla viitataan niihin tapoihin, joilla tutkimuksen aineisto keréa-
téaan ja analysoidaan. Tutkimusmenetelma valitaan sen mukaan, millaista tietoa
tutkimuksella pyritddn saamaan ja miten tama tieto palvelee tutkimuksen tavoit-
teita. Tassa opinnaytetydssa kaytetaan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusme-
netelmaa. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa syvallisesti tut-
kittavaa ilmiota. Lisaksi sen tarkoituksena on tuottaa merkityksellisté tietoa, joka
antaa kokonaisvaltaisen kasityksen tutkimusaiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2024,
18-19.)



Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu taman opinnaytetyon aiheeseen, silla
kvalitatiivinen lahestymistapa mahdollistaa monipuolisten ja vivahteikkaiden ko-
kemusten esiin tuomisen. Se on tarkeaa tyéhyvinvoinnin kaltaisten monitahois-
ten ja subjektiivisten ilmididen tutkimisessa. Tahan opinnaytetydhon valittiin laa-
dullinen menetelma, koska sen avulla paastaan parhaiten opinnaytety6n tavoit-
teisiin. Tyontekijoiden henkilokohtaisia nakemyksia ja kokemuksia kartoitetaan
haastattelujen kautta, miké edistaa syvemman ymmarryksen muodostamista ai-
heesta. Nain selvitys pyrkii tuottamaan kaytannonlaheista ja syvallista tietoa.
(Tuomi & Sarajarvi 2024, 72—73.)

Opinnaytetyon selvityksen aineisto kerataan teemahaastatteluilla. Teemahaas-
tattelu on hyva tapa kerata syvallista tietoa opinnaytetyon aiheeseen. Teema-
haastattelu eroaa perinteisesta strukturoidusta haastattelusta siten, etta se ei
etene ennalta maarattyjen yksityiskohtaisten kysymysten avulla. Teemahaastat-
telut rakentuvat valjemmin ennalta maariteltyjen teemojen ymparille. Tama
mahdollistaa haastateltavien ilmaista itseaéan vapaammin ja tuoda esiin omia
nakemyksia ja kokemuksia ilman tiukkoja rajoituksia. (Tuomi & Sarajarvi 2024,
75-76.)

Tassa opinnaytetydssa teemahaastattelut kohdistuvat Yritys X:n tyontekijoihin.
Haastatteluiden avulla kerattava aineisto tarjoaa monipuolisen kasityksen siita,
miten etatyoskentely vaikuttaa tyontekijoiden tyéhyvinvointiin. Teemojen jarjes-
tys voi vaihdella haastattelutilanteessa. Lisaksi haastatteluissa kaikille ei ole
valttamatonta esittad samoja kysymyksia. Tama mahdollistaa sen, ettd haastat-
telut voivat edeté luonnollisesti ja tuoda esiin uusia ja erilaisia nakokulmia.
(Tuomi & Sarajarvi 2024, 75.)



2 Etatyo osanatydelamaa

2.1 Etaty6én maaritelma ja tausta

Etatyolla tarkoitetaan tyota, jota tehddan varsinaisen tydnantajan maaraaman
tyopaikan ulkopuolella. Etatyota on tehty Suomessa jo pitkaan, mutta ko-
ronapandemian seurauksena etatydskentelyn maaraa kasvoi suuresti. Korona-
pandemia pakotti monet alat ja niiden tydntekijat siirtymaan etatyéhon. Korona-
pandemia muutti tyokulttuuria ja sen seurauksena julkisen sektorin seké yritys-
ten tuli tehda strategisia muutoksia toiminnassaan. (Kuisma & Sauri 2021, 25—
27.)

Etatyota voi tehda esimerkiksi kotona, vapaa-ajan asunnolla, mokilla ja ulko-
mailla. Etatyolla on erilaisia muotoja. Etatyota voi tehdéa hybridimallilla, jossa
tyontekija jakaa tybaikansa etatyon ja toimistolla tydskentelyn valilla. Hybridi-
mallissa pyritdan yhdistamaan etatyon joustavuus ja toimistotyon edut, kuten
yhteisty0 ja yhteisollisyys. Osa yrityksista vaatii tyontekijoita tydskentelemaéan

toimistolla tiettyina paivina viikossa. (Kuisma & Sauri 2021, 25-27.)

Etatydskentelyn voi jakaa kolmeen kategoriaan tyon luonteen mukaan. Tyds-
kentely voi olla etatyotd, monipaikkaista tyota tai paikkariippumatonta tyota. Mo-
nipaikkaisella tyolla tarkoitetaan sita, etta tyo sisaltaa tyomatkoja ja tyon takia
matkustetaan. Monipaikkaisessa tydssa tyontekija voi valita tydoskentelypaikan
tilanteen ja tarpeen mukaan. Paikkariippumattomalla etaty6lla tarkoitetaan, ettei
tyonteon sijainnilla ole merkitysta ja tyota voi tehda kaytdnndssé mista vain.
Paikkariippumattomassa tydssa tydnantajan voi hankkia osaavia tyontekijoita
kaytannossa kaikkialta. Lisaksi se tarjoaa tyon henkil6lle, joka arvostaa liilkku-
vuutta ja mahdollisuutta tyéskennella eri paikoista. (Kuisma & Sauri 2021, 25—
27.)

Kaikissa etatydon muodoissa ja jarjestelyissa tulee ottaa huomioon tydnantajan
kanssa sovitut kaytannot. Kaytantojen tarkoituksena on tydntekijan ja tybnanta-

jan valisten ristiriitojen ja vaarinymmarrysten valttaminen. Riippuen tydsta ja



tydnkuvasta usein sovittavia kaytanteita ovat tydaika ja tytskentelypaikka. Sovi-
taan kuinka usein ja milloin etaty6ta tehdaan. Etatydssa tydaika tulisi sopia tar-
kasti, jotta valtetddn tyon kuormitus. Monissa yrityksissa tydaikaa seurataan esi-
merkiksi tyoaikakirjausten avulla ja naista kaytanteista sovitaan tydnantajan
kanssa. Tyoaikakirjaukset antavat tydnantajalle mahdollisuuden seurata tyonte-
kijan tyomaaraa ja kuormitusta. Lisaksi se voi helpottaa tyontekijaa pysymaan
tietyissa sovituissa tuntimaarissa. Usein kaytanteissa sovitaan myos sairaus-
poissaoloista, tyon tulosten seurannasta, mahdollisista kustannuksista seka nii-
den maksamisesta. Lisaksi molempien osapuolten tyénantajan ja tyontekijan tu-
lisi olla tietoisia tietoturvakaytanteista. Tietoturvakayténteet ovat tarkeita, jotta
henkil6tiedot, organisaation tiedot tai muut salassa pidettavéat tiedot pysyvat
suojassa. (Tyosuojelu.)

2.2 Etéatyon hyodyt ja haitat

Kun tarkastellaan etatyon vaikutuksia tyéhyvinvointiin, on huomioitava sen hyo-
dyt ja haitat. Etatyon hyodyilld ja haitoilla on vaikutusta tyontekijoiden kokemuk-
siin etatyosta, ja ne muokkaavat tydymparistod seka kulttuuria monin tavoin.
Kun tyontekija tekee tdita etédnd, hanen ei tarvitse kayttaa aikaa tai rahaa tyo-
matkoihin. TAma saastaa polttoaine- ja matkakustannuksia ja saastaa aikaa,
jonka voi kayttaa esimerkiksi urheiluun, itsensa kehittamiseen tai perheeseen.
Etaty6 voi mahdollistaa joustavammat tyon jarjestelyt ja yksityiselaman tarpei-
den huomioimisen. Etaty6 voi lisata tyon tehokkuutta, silla hairidtekijoita on va-
hemman ja aikaansaamisen tunne motivoi tyontekijaa tydossaan. (Grace, Haa-
visto & Heiskanen 2020, 13-14.)

Etatyo laajentaa rekrytointimahdollisuuksia tydnantajan ndkdkulmasta, silla se
mahdollistaa osaajien palkkaamisen niin Suomesta kuin kansainvalisestikin.
Tydmahdollisuudet laajentuvat Suomen ulkopuolelle seka ulkomailta Suomeen.
Tama edistdd monimuotoisuutta tydyhteisoihin. Etatydé mahdollistaa tyén myos

niille tydnhakijoille, jotka eivat terveyden, elamantilanteen, ian tai toimintarajoit-



teen takia voi tydskennelld toimistossa tai tehda esimerkiksi fyysista tyota. Tal-
I6in etaty® mahdollistaa tydvoimaa myds laajemmin ja monimuotoisemmin.
(Grace, Haavisto & Heiskanen 2020, 15-16.)

Vaikka etatydlla on useita etuja, se tuo mukanaan myds haasteita. Etatyon hait-
tapuolena on tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen, jonka seurauksena tyopaivan
jalkeen toista irtautuminen voi olla haastavaa. Tama ilmi6 riippuu yksilosta seka
tyOyhteistn toimintatavoista ja tyokulttuurista. Monissa etaty6ta harjoittavissa
yrityksissa tyOajat ovat joustavia, miké& voi hankaloittaa selkeiden rajojen veta-
mista tyon ja vapaa-ajan valille. Talloin voi esiintya pitkia tydpaivia, ja pahimmil-
laan jopa ylikuormitusta seka uupumista. Etatydssa ylityd on yleista, koska
tydsta poistuminen ei ole yhta selkeaa tai konkreettista. Ylitydn riski kasvaa,
koska tydsta irtautuminen voi olla haastavaa etatyossa. (Grace, Haavisto &
Heiskanen 2020, 45-46.)

Etatydssa taukojen pitdminen ja tyopisteelta irtautuminen voi olla haastavaa.
Lounas- ja kahvitauot saatetaan viettdd tydhuoneessa tai tyopisteelld, mika
alentaa taukojen merkitysta. Tauot ovat tarkeita osia tyopaivasta, silla ne mah-
dollistavat levon ja tyosta irtautumisen. Lounas- ja kahvitaukojen viettaminen

muualla kuin tyopisteella olisi suositeltavaa etéatydssa.

Tyo6pisteen fyysinen ympaéristd voi vaikeuttaa tydrauhan saavuttamista. Tyota
saatetaan tehda tilassa, jossa ty6rauhaa ei saavuteta. Tydrauhaan vaikuttavat
usein my6s samassa taloudessa asuvat henkilot seka ymparilla olevat houkutti-
met. N&ita houkuttumia ovat esimerkiksi siivoaminen tai muut kotona olevat
keskenerdiset tehtavat. Tyorauhan liséksi tybergonomia on tarkeéaa etatyossa.
Ergonomiset tyovalineet ovat tarkeitd, jotta voidaan valttdd pysyvia vammoja ja
kipuja. (Choudhury, 2020.)

Etatyon yksi haasteista on satunnaisen ja spontaanin vuorovaikutuksen puute.
Nama asiat helpottavat nopean tiedon jakamista ja yhteista ongelmanratkaisua.
Toimistoymparistdssa ajatusten vaihtaminen tapahtuu usein matalammalla kyn-

nykselld. Etatydssa kynnys kysya apua saattaa kasvaa, mika voi johtaa siihen,



ettd ongelmia pyritddn ratkaisemaan ensin itsenaisesti. itsenaisesti asioiden sel-
vittdminen vie enemman aikaa. Toimistoymparistdssa asioista keskustelu ja
mentorointi ovat helpompaa ja spontaanimpaa. Etatyossa yritykset ovat pyrki-
neet ratkaisemaan tata ongelmaa luomalla kattavaa dokumentaatiota, joka toi-
mii yrityksen toimintojen ja tietojen keskuksena. Tyontekij6ita rohkaistaan lisaa-
maan dokumentaatioon uusia aiheita, ongelmanratkaisuja ja muuta sisalt6a.
(Choudhury, 2020.)

2.3 Etatybn johtaminen

Tybnteko on muuttunut yhd enemman etaty6éhon, jonka seurauksena johtami-
sen tavat ovat muuttuneet. Hyva johtajuus nékyy henkiléston tyéhyvinvoinnissa
seka tuloksellisuudessa. Etdjohtaminen tarkoittaa tyontekijéiden johtamista,
jotka tyoskentelevat etana, hybridimallilla, liikkuvassa ty0ssa tai ajasta ja pai-
kasta riippumattomassa tyéssa. Etatyon johtaminen usein tapahtuu niin, ettei
tydnantaja nae fyysisesti kasvokkain tyontekijoita paivittain, viikoittain, kuukau-
sittain tai jopa vuosittain. Etajohtaminen vaatii ihmisten johtamistaitoa ja kattavia
viestinté- ja tietoteknologisia taitoja. Etatydn johtaminen on eritelty perinteisesté
johtamisesta, silla se vaatii erilaisia toimintamalleja. Toimintamallit mukautuvat
jokaisen yrityksen ja sen henkiléston mukaan. Etdjohtamisessa kiinnitetaan
huomiota etenkin ty6ntekijoihin luottamisessa, avoimuudessa, viestinnassa ja
selkeissa toimintatavoissa. (Vilkman 2016, 14-16.) Etatyon johtamisen tarkeé
osa on tyontekijoihin luottaminen. Tybnantaja voi nayttaa luottamustaan esimer-
kiksi antamalla tydntekijoille mahdollisuuden suunnitella ja tehda tyota itsendi-
sesti. TyOnantajan luottamus ja sen nayttdminen tyontekijoille luo tyotyytyvai-
syytta ja sitoutuneisuutta. (Grace, Haavisto & Heiskanen 2020.)

Etatyon johtamisessa on tarkeaa, ettd tydnantaja asettaa tyontekijoilleen sel-
keat odotukset ja tavoitteet. Odotuksien ja tavoitteiden avulla tydntekijat voivat
suunnitella tydskentelytapansa. Stressia ja epatietoisuutta etatydssa aiheuttavat
epaselvyydet koskien odotuksia ja tavoitteita. Etatydn johtamiseen kuuluu tyén-

tekijalle asetettujen odotusten ja tavoitteiden seuraaminen ja tunnustuksien an-
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taminen. Tunnustukset voi olla esimerkiksi sita, etta tyontekija saa suullista pa-
lautetta, bonuksia tai mahdollisuuksia kehittya uralla. Palkitseminen ja tunnus-

tus tyosta lisaa sitoutumista seka parantaa tyotyytyvaisyytta. (Tyoterveyslaitos.)

Hyva yhteisty6 tyOnantajan ja tyontekijan valilla edellyttaa tyoyhteisdssa luotta-
musta, arvostusta ja avoimuutta. Yhteistyota helpottaa se, ettéa toimintatavat
ovat kaikilla tiedossaan ja ne ovat selkeita. Arvostusta, avoimuutta ja luotta-
musta kehitetdan monipaikkaisessa tydyhteisdssa suunnittelemalla esihenkilén
johdolla yhteiset toimintatavat. Keskustelu yhteisista toimintatavoista ehkaisee
niiden vaarinymmartamisen ja tyontekijoille syntyy yhteinen kasitys siita, mita
toimintatavoilla tarkoitetaan. Yhteistyolla sovitut toimintatavat sitouttavat ja tiivis-
tavat tyoyhteisoa. (Vikman 2016, 37-39.)

Etatyon johtamisessa tydaikojen joustavuus sitouttaa tyontekijoita. Joustava
tybaika antaa tyontekijoille mahdollisuuden sovittaa tybénsa yhteen muun ela-
man kanssa. Joustavat tydajat parantavat tyohyvinvointia seka tyotyytyvai-
syytta. Joustavuus voi my6s aiheuttaa ylikuormitusta. Tydantajan tulee seurata
tyontekijoiden tyokuormaa. Tyontekijoiden tydméaaraa ja kuormittumista voi seu-
rata sdannollisten keskustelujen avulla. Lisaksi esihenkild voi tarkastella tyonte-
kijan tehtavia, niiden edistymistad ja maaraaikoja. Tyontekijan hyvinvoinnin seu-
ranta on tarkeda etenkin etatydssa, jossa tyo ja vapaa-aika voi sekoittua keske-
naan. (Grace, Haavisto & Heiskanen 2020, 70-73.)

Hyvéa esihenkild arvostaa tyontekijoitaan. Arvostuksen nayttaminen ja osoittami-
nen tyontekijalle on tarkeaa. Hajautetusti tydskentelevat tyontekijat voivat kokea
saavansa lilan vahan tukea tyoyhteisdlté ja johdolta. Etenkin jos tydpaikalla osa
henkilostosta tyoskentelee tydpaikan toimistolla ja on paivittain tekemisissa esi-
henkilon kanssa. Tuen saaminen etatydssa on tarkeaa, koska talléin tyontekija
tuntee, ettd h&nen tydpanostaan arvostetaan. Arvostus nakyy arjessa pienina
tekoina. Se ilmenee esimerkiksi siina, miten kuuntelemme toisia, miten koh-
taamme toiset, miten lAsn& olemme keskusteluissa ja miten kunnioitamme toi-
sia. Arvostuksen nayttaminen on tarkeaa ja se vahentéé kuormittavuuden tunte-

muksia seka tyytymattomyytta erilaisissa tilanteissa. (Vilkman 2016, 32—-33.)
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3 TyoOhyvinvointi

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointi tarkoittaa sita, etta tyd on mielekasta ja sujuvaa. Liséksi sita, etta
tyota tehd&an terveyttd edistavassa ja tyouraa tukevassa tydymparistossa ja
tyoyhteistssa. Tyohyvinvointi tarkoittaa sita, etta ty6ta saa tehda hyvin johde-
tussa, palkitsevassa ja elaméanhallintaa tukevassa ymparistéssa. Tyohyvinvointi
on tyontekijan henkilékohtaista hyvinvointia ja koko tydyhteison yhteista hyvin-
vointia. (Kehusmaa 2011, 14.) Tyohyvinvointi muodostuu siis useista tekijoista
kuten henkildstoon, tydbhon, tydymparistéon ja organisaation tukeen liittyvista
asioista. Tyohyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitaminen vaatii johdonmukaista

toimintaa kaikilla organisaation tasoilla. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Tyohyvinvoinnin ennaltaehkaisy ja tydn olosuhteiden kehittdminen on tarkeaa.
Se on tarkeaa, koska usein tyéhyvinvoinnin tarkastelussa painotetaan olemassa
oleviin ongelmakohtiin ja yritetdan keksia korjaavia toimenpiteitd. Ennaltaechkai-
sylla tama valtettaisiin. Hyvinvoiva tyontekija pystyy tydskentelemé&éan tehok-
kaasti ja vaikuttamaan osaltaan organisaation tavoitteiden saavuttamiseen.
(Tyoterveyslaitos 2024.) Tyontekijalla on kuitenkin oltava tyon edellyttdmia tie-
toja ja taitoja seka ty6hon liittyvid asenteita ja arvoja hyvaan tydsta suoriutumi-
seen (Otala & Ahonen 2003, 31).

Tyohyvinvoinnissa yhdistyvat tyon fyysiset ja psyykkiset vaatimukset. Lisaksi
tyontekijan omat voimavarat ja hyvinvointi. Tama tarkoittaa sité, ettéa tyontekija
kokee resurssiensa riittdvan tyon asettamiin vaatimuksiin. Fyysinen hyvinvointi
viittaa tyontekijan kehon terveytta ja toimintakykya tukeviin tekijoihin, kuten er-
gonomisiin tyévalineisiin, turvallisiin tydolosuhteisiin ja tyon fyysiseen kuormituk-
seen sopiviin tydjarjestelyihin. Se sisaltdd myods tauot, likunnan ja tyon fyysisten
rasitusten hallinnan. Psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa tyontekijan henkista hy-

vinvointia ja jaksamista tydssa. Siihen kuuluvat tyén hallinnan tunne, tyén mie-



12

lekkyys, stressinhallinta, seka mahdollisuus palautumiseen. Psyykkista hyvin-
vointia tukee tyoyhteison tuki, hyva johtaminen ja tytkuormituksen taso. (Tyo6-

terveyslaitos 2024.)

3.2 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyoyhteison hyvinvointia tukevat asiat ovat ty6turvallisuustoiminta, tyoterveys-
huolto, liikunta, tydympariston viihtyvyys ja virkistystoiminta. Lisaksi tarkeita tyo-
hyvinvointia tukevia asioita ovat tyoprosessit, tyovalineet ja tietoverkostot. Hy-
valla johtamisella ja esihenkildtydlla on suuri vaikutus siihen, etta tyéhyvinvointi-
resursseja kaytetadn ihmisten tukemiseen oikein. Hyva johto tekee oikeita ty6-
hyvinvointia tukevia valintoja. (Otala & Ahonen 2003, 33-34.)
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GRGANISMTID \

« tavoitteellisuus
* joustava rakenne

« jatkuva kehittyminen

k-toim iva tydympdaristd _)
1 T
ASENTEET

ESIMIES YKSILO RYHMAHENKI

= cldmanhallinta

= psallistuva ja « avoin vuorovaikutus

+ kasvumotivaatio

kannustava « ryhman toimivuus

johtaminen « terveys ja

fyysinen kunto

YO
= vaikuttamismahdollisuudet
= kannustearvo: oppiminen

» ulkoiset palkkiot

Kuva 1. Tydhyvinvoinnin tekijat (Kehusmaa 2011, 15).

Tyobhyvinvointi koostuu useista eri tekijoista ja osa-alueista, jotka vaikuttavat
tyontekijoiden terveyteen, motivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. Kuvan 1 mallin
mukaan tyohyvinvoinnin keskidssa ovat asenteet, jotka heijastuvat yksilon, tyon,
ryhmahengen, esihenkilon ja organisaation osa-alueisiin. Yksilotasolla korostu-
vat elamanhallinta, kasvumotivaatio seka fyysinen ja henkinen hyvinvointi.
Tyontekijan kokemus tydn merkityksellisyydesta ja palkitsevuudesta vaikuttaa
suoraan tyohyvinvointiin. Tyéhyvinvointiin vaikuttaa myds mahdollisuus oppimi-

seen ja vaikuttamiseen tydyhteisdssa. (Kehusmaa 2011, 14-15.)
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Ryhmahenki perustuu avoimeen vuorovaikutukseen ja ryhman toimivuuteen,
kun taas esihenkildtydssa korostuvat osallistuva ja kannustava johtaminen. Or-
ganisaatiotasolla tarke&é ovat tavoitteellisuus, joustava rakenne, jatkuva kehit-
tyminen ja toimiva tydymparistd. Nama kaikki tekijat luovat pohjan tyéhyvinvoin-
nille ja antaa mahdollisuuden kokea onnistumisia ja tyon iloa. Tyéhyvinvointi
vaatii kokonaisvaltaista lahestymistd, jossa otetaan huomioon yksiléiden, ryh-

mien ja organisaation tarpeet ja voimavarat. (Kehusmaa 2011, 14-15.)

4 Yhteisollisyys tybelamassa
4.1 Yhteisollisyys osana tyohyvinvointia

Yhteisollisyys tarkoittaa tyontekijoiden valistd yhteenkuuluvuuden tunnetta, vuo-
rovaikutusta ja yhteistyota. Nama asiat tukevat tyéhyvinvointia ja organisaation
tavoitteiden saavuttamista. Yhteisollisessa tyopaikassa tyontekijat kokevat, etta
heidén roolinsa organisaatiossa on merkityksellinen, heita arvostetaan ja he
luottavat toisiinsa. Yhteisollisyydessa tarkeda ovat hyva tyéilmapiiri, avoin vies-
tintd seka tyontekijoiden ja johdon valinen tuki. Organisaation arvot toimivat yh-
teisotllisyyden perustana. Kun tydntekijan ja organisaation arvot kohtaavat ja
koetaan omakseen ne toteutuvat arjessa ja vahvistaa yhteiséllisyytta. Organi-
saation yhteisdllisyys ja arvojen toteutuminen vaikuttavat positiivisesti tydilma-
piiriin, organisaation menestykseen ja tyontekijoéiden hyvinvointiin. (Makikangas
& Sjéblom 2021.)

Mielekkaaseen ja sujuvaan tyohon vaikuttaa se, miten henkilé kokee oman roo-
lin tydyhteisdssa. Lisaksi se, ettd oman tyon sisaltoon ja sujuvuuteen seka tyo-
yhteison toimintaan voi vaikuttaa. Tukea antava tydyhteiso on tarkeéa osa yhtei-
sollisyytta. Tukea antavassa tydyhteisdssa jokaisen tydpanoksen merkitys ym-
marretddn ja organisaatiossa hyddynnetaan monipuolisesti tyontekijoiden asi-
antuntemusta. Oppiminen ja uudistuminen toteutuvat yhteisten kokemusten ja
panoksien kautta. Yhteisollisyyteen liitinnainen asia on organisaatiokulttuuri.
Organisaatiokulttuuri on tydpaikan arvojen, normien ja kaytosmallien koko-

naisuus. Organisaatiokulttuuri ohjaa tyontekijoiden vuorovaikutusta ja toimintaa.



15

Yhteisollinen johtamistapa ja esihenkilotyé on osallistavaa. Se korostaa jaettua
vastuuta, luottamusta, arvostusta, kykya nahda kokonaisuuksia ja yhteista teke-
mista. (Kehusmaa 2011, 113-119.)

4.2 Yhteisollisyys etatyossa

Yhteisollisyyden kaytanteet vaihtelevat tydyhteison mukaan. Yhteiséllisyyden
merkityksellisyys ja tarkeys on yksilokohtaista. Hajautuneissa ja monipaikkai-
sissa tyoyhteisoissa yhteisollisyyden rakentaminen voi olla haastavaa, koska
kaikki eivat tyoskentele samassa paikassa. Etatydssa yhteisollisyytta lisdavia
toimintatapoja ovat esimerkiksi yhteiset etapalaverit ja virtuaaliset kahvihetket.
Kuva 2 viittaa yhteisollisyytta tukeviin tekijoihin etatyota tekevissa tydyhtei-

sossa. (Tyoturvallisuuskeskus.)

« Saannolliset(kuukausittain, viikottain jne.) « epamuodollinen viestinta ja kokoontumiset:
kokoukset ja kehittamispaivat virtuaalikahvit, virkistyspaiva, some.
kasvokkain ja etana.

+ Ryhmékeskustelut ja teemapaivat,

« yhteinen alusta tiedonjakoon ja

vuorovaikutukseen. « Yksilollinen yhteydenpito, palaute ja aktivointi:

puhelinaika, pikaviestit, skype, lahitapaamiset.
» viikkokirje ajankohtaisista asioista.

Kuva 2. Yhteisollisyyden, osaamisen ja tydssa suoriutumisen tuki (Tyoturvalli-

suuskeskus).

Etatydssa ryhmaan kuulumisen ja yhteenkuuluvuuden tunteen yllapitdminen on
haastavaa, ja se vaatii johdolta erityista huomiota ja tukea. Esihenkilon on ylla-
pidettdva avoimuutta, luottamuksellista ilmapiiria ja yhteenkuuluvuuden tunteen

kasvattamista ja vahventamista. (Hyténen & Maunula & Suomala 2023, 19-21.)
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Etatyontekijat saattavat kokea jadvansa paitsi tyopaikalla kaytavista keskuste-
luista ja yhteiststa. Tasta syysta etatyontekijbille tydyhteison jaseniin tutustumi-

nen voi olla hankalampaa. (Choudhury, 2020.)

5 Selvityksen menetelmét ja laht6kohdat

5.1 Selvityksen tausta

Opinnaytetyon aiheena on etatyon vaikutus tydhyvinvointiin Yrityksessa X, joten
haastateltaviksi valikoitui etatyota tekevat Yrityksen X tyontekijat. Yritys X on
valinnut pysya anonyymina, mink& vuoksi haastateltavien tarkempaa tyonkuvaa
ei voida avata yksityiskohtaisemmin. Kaikki haastateltavat tyoskentelevat sa-
massa yrityksessa tyontekijan roolissa ja heidan tydtehtavansa ovat keskenéan
suhteellisen samankaltaisia. Tyonkuvalla ei ollut vaikutusta haastateltavien va-
lintaan tai heidan haastatteluihinsa. Kaikki haastateltavat tydskentelevat joko
taysin etana tai hybridimallin mukaisesti, mika mahdollistaa etatyon vaikutusten

tarkastelun laaja-alaisesti ja eri nakokulmista.

Selvitys toteutettiin teemahaastatteluilla, koska se todettiin tehokkaimmaksi, tar-
kimmaksi ja luotettavimmaksi menetelméksi tdh&n selvitykseen. Menetelmaksi
valikoitui teemahaastattelu, koska pystyttiin pyytamaan esitettyihin mielipiteisiin
perusteluja ja lisakysymyksia voi kysya tarpeen mukaan. Tama auttaa tarkem-

pien ja syvempien vastauksien saamista.

Taman selvityksen toteutuksessa on huomioitu eettiset nakdkohdat, jotka liitty-
vat selvityksen suunnitteluun, aineiston keruuseen ja sen hallintaan. Ennen tut-
kimusaineiston keruun aloittamista on varmistettu tarvittavat luvat ja suostumuk-
set haastatelluilta tyontekijdilta. Aineisto on keratty kuudelta Yritys X tydskente-
levalta tyontekijalta yksiloteemahaastatteluilla. Haastatteluihin valikoitui kuusi
henkil6&, silla kuudennen haasteltavan jalkeen useisiin kysymyksiin saatiin sa-

moja vastauksia, eika lisahaastatteluja katsottu tarpeelliseksi.
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Haastatteluista keratty aineisto litteroitiin nauhalta tekstiksi, jotta se on helpom-
min analysoitavissa ja hy6dynnettavissa. Litterointi tarkoittaa sitd, ettd haastat-
telujen nauhoitteet kuunnellaan tarkasti ja kirjoitetaan sanatarkasti tai tiivistetysti
tekstimuotoon (Hirsijarvi & Hurme 2008, 138). Litteroinnissa on tarkeaa, etta
prosessi suoritetaan johdonmukaisesti ja selkeasti, jotta aineiston merkitys ja
koko potentiaali sdilyy. Huolellinen litterointi varmistaa, etta selvityksen analyysi

perustuu tarkkaan, laadukkaaseen ja luotettavaan aineistoon.

5.2 Selvityksen aineisto ja haastatteluiden toteutus

Selvityksen aineisto kerattiin vuoden 2024 toukokuussa. Aineisto keréattiin taysin
anonyymisti, eika vastaajilta keratty mitaan henkilttietoja. Haastattelut toteutet-
tiin etdnd TEAMS alustan valityksella videopuheluina ja ne nauhoitettiin. Aino-
astaan opinnaytetyontekijalla on paasy aineistoon ja aineisto tuhotaan asianmu-
kaisesti ja valittbmasti opinnaytetyon valmistuttua. Kaikilta haastateltavilta kysyt-
tiin ennakkoon lupa haastattelun nauhoittamiseen. Haastateltaville lahetettiin
saatekirje, jossa kerrottiin selvityksen aihe ja tavoitteet. Lisaksi mainittiin, etta
selvitykseen osallistuminen on vapaaehtoista ja aineisto kasitellaéan luottamuk-
sellisesti ja anonyymisti. Saatekirjeessa kerrottiin, miten aineisto kerataan,
kauan haastattelu kestaa seka missa ja miten haastattelu toteutetaan. Lisaksi
haastateltavalle kerrottiin, miten keratty aineisto sailytetaan ja se tuhotaan selvi-

tyksen valmistumisen jalkeen valittdomasti.

Haastattelurunko rakentui teoreettiseen viitekehykseen, joka muodostui aiem-
pien tutkimusten, kirjallisuuden seka tydhyvinvointiin ja etatydhon liittyvien kes-
keisten kasitteiden pohjalta. Tavoitteena oli varmistaa, etta haastattelukysymyk-
set kasittelivat selvityksen kannalta olennaisia asioita. Liséksi tavoitteena oli,
ettd kysymykset tukivat tutkimuskysymyksiin vastaamista mahdollisimman kat-
tavasti. Haastattelurunkoa laatiessani perehdyin aikaisempiin selvityksiin, joissa
kasiteltiin etatyon vaikutuksia tyohyvinvointiin ja yhteisollisyyteen. Naista selvi-
tyksista nousi esiin keskeisia asioita, jotka huomioitiin haastattelurunkoa laadit-

taessa.
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Haastattelut oli jaettu neljaéan eri teemaan. Teemat olivat etaty6, tyéhyvinvointi,
yhteisollisyys etatydssa ja tydhyvinvoinnin kehittdminen. Jokaisen teeman alla
oli noin 8-9 kysymysta. Kysymykset ohjasivat keskustelua ja auttoivat syventa-
maan haastatteluita. Eri haastatteluissa kysymysten maara saattoi vaihdella,
silla teemahaastattelussa keskustelu ei mene suunnitellun rungon mukaan ja
haastateltava saattavat vastata useampaan kysymykseen kerrallaan. Lisaksi
haastattelijalla voi herata lisdkysymyksia keskustelun aikana. Tydhyvinvoinnin
kehittamisen teeman alla oli kolme kysymysta ja ne keskittyivat erityisesti pa-
rannuskeinoihin, kaytdnnoén toimenpiteisiin ja kehitysideoihin. Teemahaastatte-
lussa haastattelukysymysten jarjestys saattaa muuttua eri haastateltavien koh-
dalla, jotta keskustelu etenee luontevasti ja tuo esiin monipuolisia nakokulmia.
Haastattelu elda tilanteen mukaan, mutta selkeasti maaritellyt teemat varmista-

vat kaikkien oleellisten aiheiden kasittely.

6 Selvityksen tulokset
6.1 Haastateltujen kokemuksia etatyoskentelysta

Tassa luvussa kasitelladn opinnaytetyon keskeisia tutkimustuloksia. Tulokset on
jaoteltu teemoittain. Jokaisessa luvussa tarkastellaan eri teemoja etéatyon vaiku-
tuksista. Ensimmaiseksi kasitellaan haastateltavien kokemuksia etatyosta. Ta-

man jalkeen kasitelladn haastateltavien kokemuksia tydhyvinvoinnista, yhteisol-

lisyydesta ja viimeiseksi tydhyvinvoinnin kehittamisesta Yrityksessa X.

Haastattelun ensimmainen teema kasitteli etatyota ja haastatelluille esiteltiin ai-
heesta noin yhdeksan kysymysta. Aluksi haastatelluilta kysyttiin, kuinka kauan
he ovat tehneet etatyota Yrityksessa X ja tydskentelevatkd he taysin etdna vai
hybridimallilla. Haastatteluihin osallistuneet tyéntekijat ovat tydéskennelleet kes-
kimaarin 1,5-2,5 vuotta Yrityksessa X. Valtaosa haastatelluista tyoskentelee

taysin etana. Kaksi haastateltua kay toimistolla noin 5-15 kertaa vuodessa.
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Haastattelussa kysyttiin etatyén hyddyista ja haitoista. Haastatelluiden koke-
mukset etatyodsta jakautuvat hyotyihin ja haasteisiin. Etatyon hyotyina korostui-
vat joustavuus ja ajan saastaminen arjessa. Useat haastatellut mainitsivat, etta
tydmatkojen puuttuminen vapauttaa aikaa harrastuksille, perheelle ja levolle. Li-
saksi yksi haastatelluista totesi, ettd kotona tyéskentely mahdollisti paremman
mahdollisuuden huolehtia elaimista, jotta eldimet ei joudu olemaan pitkia ajan-
jaksoja yksin. Useamman haastatellun mukaan etéatyon joustavuus antoi liikku-
mavaraa kesken tyopaivan esimerkiksi hammaslaakarikaynneille, auton katsas-
tukseen viemiselle ja muille asioille. Monet haastatellut kokivat, ettéa joustava
tybaika ja matkustamisen vahentyminen lisasivat heidan tyéhyvinvointiaan ja

mahdollisti paremman tyon ja vapaa-ajan tasapainon.

Haasteena etatydssa nousi esiin yksinaisyys ja vuorovaikutuksen puute, jotka
voivat heikentaa tydssa jaksamista ja motivaatiota. Erityisesti ilmi nousivat
spontaanin ideoinnin ja tiedonvaihdon vahaisyys etatydssa, miké voi vaikuttaa
tiimityoskentelyn tehokkuuteen ja innovatiivisuuteen. Useampi haastateltu koki,
etta tyoyhteison sosiaaliset kontaktit vihenevat etatydssa, mika voi lisétéa eris-
taytymista. Lisaksi haastatellut olivat sitd mieltd, etté kodista tulisi poistua péi-
van aikana esimerkiksi ulkoilun tai muun aktiviteetin merkeissa, jotta tyosta ir-

tautuu ja paivan rytmi pysyy selkeampana.

Haastattelussa kysyttiin, onko etéatydlla vaikutusta stressiin tai sen maaraan.
Stressin vaikutus tydhyvinvointiin etatydssa vaihteli yksil6llisesti. Useammat
haastatellut kokivat, etta etatyo ei lisda stressia tydssa. Kuitenkin todettiin, etta
pitkdaikainen yksin tydskentely voi aiheuttaa ajoittaista kuormitusta. Tyonteon
joustavuus etatyossa, kuten mahdollisuus lahte& kavelylle kesken ty6paivan,
koettiin stressia lievittavaksi tekijaksi. Yksi haastatelluista korosti, etta toimisto-
tyossé aikataulutuksen tarve on stressaavampaa kuin etatyéssa. Han mainitsi,
ettd kokee toimistolla tydskennellessa tytmatkojen aikatauluttamisen, palave-
rien seka lounastaukojen aikatauluttamisen haastavammaksi kuin etatydssa.
Yksi haastatelluista mainitsi etatyon joustavuuden ja yksin tydskentelyn haittana
sen, etta kaikista tydtehtavisté ja niiden aikatauluista pitaa huolehtia itsenai-

sesti.
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Etatydn mahdollistama tyénteon sijainnin joustavuus koettiin tarkeaksi hyvin-
voinnin kannalta. Haastatelluilta kysyttiin ovatko he hyddyntaneet etatydn jous-
tavuutta myds tyonteon sijainnin suhteen. Useampi haastateltu oli tydskennellyt
joko mokilla tai ulkomailla. Tata pidettiin merkittdvana etatyén etuna, silla ympa-
riston vaihtaminen toi virkistysta arkeen ja auttoi yllapitamaan tydtmotivaatiota.
Mahdollisuus vaihtaa tydnteon sijaintia lisasi tyén mielekkyytta ja sitoutumista.
YKksi vastaajista totesi, etta ulkomailla etatydskentely on hanen tulevaisuuden
haaveensa. Tietoisuus siita, etta tallainen mahdollisuus on olemassa lisasi mer-

kittavasti hdnen motivaatiotansa ja innostusta tyota kohtaan.

6.2 Haastateltujen kokemuksia tyohyvinvoinnista etaty6ssa

Seuraavana teemana haastattelussa oli tydhyvinvointi etatydssa. Haastatelta-
vilta kysyttiin noin seitseman kysymysta tasta teemasta. Haastattelussa kartoi-
tettiin tydhyvinvointia etatydssa useista nakdkulmista kuten tyén méaaran hallin-
nasta, tyon ja vapaa-ajan tasapainosta, seka keinoista yllapitaa hyvinvointia
etatyossa. Kokemukset olivat pdéasiassa positiivisia, mutta myos haasteita

nousi esiin.

Haastateltavilta kysyttiin tydn maarasta ja kuormittavuudesta etatydssa. Tyon
maara ja kuormittavuus koettiin yleisesti sopiviksi. Suurin osa vastaajista arvioi,
ettd tyon maara on paasaantdisesti tasapainossa oman jaksamisen kanssa,
vaikka tydon maara vaihtelee vuoden aikana projektien mukaan. Joinakin ajan-
jaksoina ty6ta saattaa olla paljon ja toisinaan lilan vahan. Tutkittavien mukaan
tydmaara paaosin pysyi hallittavana. Haastatellut kokivat myos, ettd heilla on
mahdollisuus vaikuttaa tytn maaraan. He kokivat, ettd avoin keskusutelu ja
kommunikaatio esihenkil6lle tydnmaarasta auttaa tilannetta ja se ratkaistaan
asianmukaisesti. Haastateltaville oli tarke&a, etta ylitoihin ei ole pakotetta ja tyo-

tehtavat voidaan tarvittaessa jakaa uudelleen.

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapainon yllapitdminen etatydssa nousi kysymykseksi
haastatteluissa. Tyon ja vapaa-ajan vietto samoissa tiloissa koettiin haastavana

asiana. Kuitenkin ajatuksen tasolla tydasiat pystytaan jattdmaan tyodajalle. Yksi
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haastateltavista kokee, etta viikkonlopun alkaminen ei tunnu samalla tavalla eri-
tyiselta etatydssa, kun fyysista siirtymista pois tydymparistosta ei tapahdu. Silti
useimmat haastatellut kokivat paasevansa hyvin irti tydasioista vapaa-ajallaan,

myads viikonloppuisin.

Haastattelussa kysyttiin, pystyyko etatydssa pitdmaan riittdvasti taukoja vai pita-
vatkd haastateltavat tauot esimerkiksi tyopisteelld. Taukojen pitaminen ja tyos-
kentelyrytmi vaihteli haastateltavien valilla. Osa piti saannollisia taukoja ja siirtyi
tyOpisteeltéa kokonaan pois, kun taas toiset pitivat lounastauon palaverin aikana.
Lounastauot suurimalla osalla haastateltavista pidettiin usein erillaéan tyosta,
mutta muut tauot saattoivat jaada vahaisemmaksi. Useat haastatellut mainitsi-
vat, etté jaloittelee pienimmilla tauoillaan tai lahtee pienelle kavelylle, koska

koko tyopaiva kuluu istuessa.

Haastateltavilta kysyttiin etatydn vaikutuksia hyvinvointiin ja tyon tehokkuuteen.
Vastaukset olivat padosin positiivisia. Useat hyddynsivat tydmatkasta saastetyn
ajan liikkuntaan, nukkumiseen tai muihin vapaa-ajan aktiviteetteihin. Nama asiat
lisasivat haastateltavien mukaan tyéhyvinvointia ja mahdollisti paremman tasa-
painon omassa elaméssa. Tyoteho koettiin kotona paremmaksi. Haastateltujen
mukaan tyohon keskittyminen on helpompaa yksin kotona ilman hairiotekijoita.

Hairiotekijoiksi haastatellut kokivat esimerkiksi toimistolla olevat muut kollegat.

Haastattelussa kysyttiin, miten haastateltava itse yllapitdvat omaa tyohyvinvoin-
tiaan etatydssa. Vastaukset sisalsivat saanndllisten taukojen pitamisen, ulkoi-
lun, liikunnan, hyvan unen ja tyon ja vapaa-ajan selkedn erottamisen. Moni vas-
taajista korosti rutiinien ja harrastusten merkitysta. Lisdksi vastauksista usealta
nousi esiin hyvin varusteltu ja ergonominen tyotila ja tyovalineet. Yksi vastaa-
jista mainitsi paivittaisen meditoinnin ja laheisten kanssa vietetyn ajan tarkey-

den osana hyvinvoinnin yllapitamista.

6.3 Haastateltujen kokemuksia yhteisollisyydesta etatyossa

Haastattelun kolmantena teemana oli yhteisollisyys etatyossa. Haastattelussa

nousi ilmi positiivisia ja negatiivisia puolia koskien yhteisollisyytta etatydssa.
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Tasta teemasta heiltad kysyttiin noin seitseman kysymysta. Heilta kysyttiin, mil-
lainen heidan kokemuksensa yhteisollisyydesta on etatydssa. Vastaukset vaih-
telivat vastaajien valilla. Useat haastatellut kokivat olevansa osa tydyhteisoa ja
pystyvansad kommunikoimaan tehokkaasti timinsa kanssa. Erityisesti TEAMS
alustalla kaytavien viestien ja etapalaverien avulla. Kuitenkin syvemman yhtey-
den muodostaminen kollegoihin jai useilta vajaaksi. Muutamat vastaajat kokivat
vuorovaikutuksen muiden tyontekijoiden kanssa keskittyvan p&aosin tyohon,
eika epavirallista kanssakaymista tapahtunut juuri lainkaan. Tama lisasi yksinai-

syyden tunnetta etenkin silloin, kun tydskentely on padasiassa itsenéista.

Osalle haastatelluista muutaman kerran vuodessa jarjestetyt tiimipaivat ja sa-
tunnaiset tapaamiset toimistolla olivat riittavia yllapitamaan yhteenkuuluvuuden
tunnetta. Osa koki tarvitsevansa enemman yhteista tekemista ja tapahtumia li-
satakseen yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yksi vastaajista koki, etta hyvalla,
isommalla ja hyvin varustellulla toimistotilalla houkuteltaisiin enemman hybridi-
mallilla tyoskentelevia tyontekijoita tulemaan toimistolle ja tata kautta yhteisolli-
syyden kasvavan. Yksi haastattelun kysymyksista koski yhteiséllisyyden merki-
tysté etatyossa. Kaikille haastatelluille tamé ei ollut yhtéa tarkeaa. Osa piti yhtei-
sollisyyttd merkittavana, koska tyd on suuri osa elamaa. Toiset haastatelluista
kokivat yhteisollisyyden etatytssa vahemman merkitykselliseksi. Heille tarkeinta

on tyotehtavien ja vuorovaikutuksen sujuvuus.

Haastattelussa kysyttiin, kokeeko tyontekijat saavansa tarpeeksi tukea ja pa-
lautetta esihenkildlta. Haastateltavien mukaan vuorovaikutus koettiin toimivaksi,
mutta sen rajoitteet huomattiin selvasti. TEAMS:in avulla viestinta sujui tehok-
kaasti ja esihenkildlta sai suurimman osan mielesta hyvin tukea seka palautetta.
Useat haastatellut mainitsivat saavansa palautetta saanndllisesti, mika auttoi
heita tuntemaan itsensa arvostetuiksi ja tarkedksi osaksi tyoyhteis6a. Haastatel-
lut toivoivat saavansa rakentavaa palautetta enemman. Haastattelussa kysyttiin
asioita, jotka vaikuttavat tyossa viihtymiseen etéatydssa. Useimmilla haastatelta-
villa tydssa viihtymiseen liittyi mielekkaat tydtehtavat, itsenaisyys ja joustavuus.

Joustavat tybajat ja itsendinen tydskentely vaikuttivat viihtyvyyteen positiivisesti
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sen takia, koska tyontekijat saavat vapaasti toteuttaa tyotehtavansa ilman tark-

kaa jatkuvaa valvontaa.

Haastattelussa kysyttiin millaiseksi tyontekijat kokevat tyéyhteison ilmapiirin eta-
tydssa. Suurin osa tyontekijoista koki tydyhteisdn ilmapiirin olevan hyvalla ta-
solla. Haastatellut kokivat tydyhteisén ilmapiirin hyvaksi, avoimeksi ja keskuste-
levaksi. Yksi vastaajista toivoi muutosta parempaan tydyhteison ilmapiiriin jo ai-
kaisemmin mainituilla yhteisilla tapahtumilla, tilaisuuksilla ja paremmin varuste-
tulla toimistolla, jossa kavisi enemman henkilokuntaa. haastatellut kokivat tyo-

yhteison ilmapiirin hyvaksi, avoimeksi ja keskustelevaksi.

6.4 TyoOhyvinvoinnin kehittdminen Yrityksessa X

Haastattelussa kysyttiin tydhyvinvoinnin kehittAmisesta etatytssa Yrityksessa X.
Haastattelut antoivat tietoa siitd, miten tydhyvinvointia voidaan kehittaa yrityk-
sessd, vaikka vastauksia aiheeseen liittyen tuli suhteellisen suppeasti. Kuitenkin
haastatteluissa nousi esii kehityskohteita ja parannusehdotuksia, jotka voivat

auttaa lisaamaan tyontekijoiden hyvinvointia ja tydssa viihtymista.

Ensimmainen haastatteluista noussut tyohyvinvoinnin kehityskohta etatydssa
koski palautteen ja tuen lisaamista. Vaikka suurin osa haastateltavista koki saa-
vansa esihenkilolta tarpeeksi palautetta, rakentavan ja jatkuvan palautteen mer-
kitys korostui monissa haastatteluissa. Haastateltavien kehitysideoita olivat jar-
jestaa saanndllisia palautekeskusteluja, jotka sisdltavat positiivista ja rakenta-
vaa palautetta. Lisaksi ehdotuksena oli palautteenannon mahdollistaminen
myos tyontekijoiden valilla esimerkiksi tiimipalavereiden tai tiimiharjoitusten

muodossa.

Monet haastatellut mainitsivat joustavuuden olevan yksi tarkeimmista tyéhyvin-
vointia tukevista tekijoista. He toivoivat, etta joustavien tydaikojen ja itsendinen
tyo sdilyy sellaisenaan jatkossakin. Useamman haastateltavan mukaan tyo-
maara oli paasaantoisesti sopiva, mutta sen vaihtelut saattavat aiheuttaa kuor-
mitusta. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd tyokuorman tasaus ja sdénndéllisyys paran-

taisi tydhyvinvointia etatyossa.
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Yhdella haastateltavista tuli kehitysideaksi tyontekijéiden osallistaminen yrityk-
sen paatoksiin ja tapahtumiin. Hanen kehitysideansa oli, etté johto ottaisi tyon-
tekijoiden ideoita huomioon koskien p&&toksia, joita he tekevat. Han sanoi, etta
usein osakkaita tai vain johtoa kuunnellaan, mutta tyontekijéiden kuunteleminen
voisi olla hyva ja virkistava idea. Samalla tyontekijat kokisivat, etta heita arvos-

tetaan ja heidan mielipiteitdansa halutaan kuulla.

7 Selvityksen tulosten analysointi
7.1 Etéatyon hyodyt ja haitat

Tassa opinnaytetydssa selvitettiin etatyon vaikutuksia tyéhyvinvointiin Yrityk-
sessa X. Selvityksen tuloksista havaittiin, miten etaty6 on vaikuttanut tyéhyvin-
vointiin Yrityksessa X. Opinnaytetyon analyysissa tarkasteltiin neljaa paatee-
maan, jotka olivat etaty®, tydhyvinvointi ja yhteisollisyys. Taman analyysin
avulla pyrittiin tarkastelemaan selvityksen tuloksista esille nousevia asioita tar-

kemmin.

Opinnaytetyon haastattelut aloitettiin etatydn teemalla. Haastattelussa kysyttiin,
kuinka kauan etatyota on tehty ja etatyon tydskentelymallia. Lisaksi kysyttiin
tyOrauhasta, etatyon vaikutuksesta stressiin, ja etatyon hyodyista ja haasteista.
Selvityksessa korostui se, ettd etatyd on tydntekijan ndkdkulmasta joustavaa ja
tydhyvinvointia edistdvaa. Valtaosa haastatelluista koki joustavat tydajat ja mat-
kustamisen vahentymisen positiivisina tekijoind. Nama tekijat tukivat tyon ja va-
paa-ajan tasapainoa. Tuloksien perusteella voidaan todeta, etta etatyolla on po-
sitiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Yksi merkittdvimmista tyéhyvinvointiin vai-

kuttavista tekijoista on tyon ja tybaikojen joustavuus.

Liséksi tyontekijat kokivat sijainnista riippumattoman tyénteon, kuten tyéskente-
lyn mokilla tai ulkomailla motivoivaksi ja sitouttavaksi tekijaksi. Tulosten perus-
teella tAma parantaa tyontekijoiden hyvinvointia ja lisd& vapautta, silla tydnteon

paikan pystyy mukauttamaan tyontekijan elamantilanteeseen sopivaksi.
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Etatydssa on erilaisia haasteita, joilla on vaikutusta Yrityksen X tydntekijéiden
tyéhyvinvointiin. Seuraavaksi analysoidaan selvityksen tuloksista esiin nous-
seita etatyon haasteita. Etaty6hon liittyvat haasteet ja negatiiviset vaikutukset
tydhyvinvointiin ovat padosin sosiaalisen vuorovaikutuksen puutteellisuus ja yk-
sindisyyden tunne. Erityisesti spontaani ideointi ja tiedonvaihto koettiin hanka-
laksi ja puutteelliseksi etatydssa. Etatyo ja tiedonvaihto voivat vaikuttaa inno-

vointiin ja henkilokohtaisten suhteiden luomiseen.

Osa haastatteluun osallistuneista koki joustavuuden haastavaksi etatydssa,
koska tyontekijan taytyy itse olla vastuussa omasta tyosta ja sen aikatauluttami-
sesta. Kokonaisvaltainen vastuu tyétehtavien hoitamisesta koettiin stressaa-
vaksi. Itseohjautuvuuden vaatimukset korostavat tyon suunnitelmallisuuden
merkitysta etatyossa. Kaikille tyontekijoille tdma ei ole yhtd helppoa. Siksi se
saattaa johtaa tyon kuormitukseen. Liséksi pitkaaikainen yksintydskentely saat-
toi lisata kuormitusta osalle haastatelluista, mutta useimmat haastatellut kokivat

stressin hallittavana.

Selvityksen tuloksista voidaan todeta, etta etatyolla on negatiivisiakin vaikutuk-
sia tyohyvinvointiin. Lisaksi tulosten perusteella etatyd vaikuttaa eri tavoin erilai-
siin tyontekijoihin. Esimerkiksi osalle haastatelluista joustava tydaika etatydssa
on stressaavampaa kuin osalle. Joten etatyon vaikutukset tyohyvinvointiin ko-
rostuvat ja ndkyvat toisella henkilolla eri tasoisesti kuin toisella.

7.2 Tyobhyvinvointi etatyossa

Toisena teemana haastatteluissa oli tydhyvinvointi etatydssa. Selvityksesta saa-
tiin tietoa tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista etatydssa. Haastatteluissa ky-
syttiin tydomaarasta ja hallinnasta, tyon ja vapaa-ajan erottamisesta seka tyos-
kentelyn rytmittamisesta. Lisaksi kysyttiin taukojen pitamisesta ja tybhyvinvoin-

nin yllapitamisen keinoista.
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Opinnaytetyon selvityksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd etéatydlla on
vaikutus tyontekijéiden hyvinvointiin eri nakokulmista. Haastatellut kokivat tyon
maaran paasaantoisesti sopivaksi ja hallittavaksi etatydssa. Tyontekijoiden tyo-
maara vaihteli projektien ja erilaisten tytjaksojen aikana. Vaihtelu tyomaarassa
koettiin osittain kuormittavaksi. Haastatellut kokivat tydmaaran epatasapainon
ajoittain haastavana. Tyontekijoiden kuormitus ei ole tasaista, vaan se vaihtelee
kiireellisten ja rauhallisimpien ajanjaksojen mukaan. Haastatellut kokivat, etta
avoin kommunikaatio tydmaarasta esihenkilon kanssa auttaa tyomaarien epéata-
sapainoisessa tilanteessa. Mahdollisuus vaikuttaa tydn maaraan ja joustava
tyon uudelleenjarjestely koettiin parantavan tydhyvinvointia etatydssa. Lisaksi
haastatellut mainitsi, etta Yritys X:n johto ei vaadi tai oleta tyontekijdiden teke-
van ylitoitd. Haastattelujen mukaan taméa kaytanto luo turvallisuuden tunnetta ja

edistaa tasapainon sailyttamista.

Useimmat haastatellut kokivat pystyvansa erottelemaan tyon ja vapaa-ajan hy-
vin. Kodin ja tydn yhdistaminen samoihin tiloihin lisasi tarvetta erillisille rutiineille
ja tietoiseen irrottautumiseen tydasioista. Moni kuitenkin koki onnistuvansa te-
kemaan tyot tydaikana ja rentoutumaan vapaa-ajallaan miettimatta tydasioita.
Yksi haastateltavista mainitsikin, etta tydnantajan tulee huolehtia tydntekijan
ty6hyvinvoinnista, mutta lopulta tyontekijalla on vastuu omasta ty6hyvinvoinnis-
taan. Han myos lisasi, ettd jokaisen pitaisi I0ytda ne itselleen sopivat ratkaisut
erilaisten etatyon ja hyvinvoinnin haasteiden tullessa. Se, mika sopii yhdelle, ei

sovi toiselle.

Opinnaytetyon selvityksen aikana haastatelluilta kysyttiin taukojen pitamisesta
ja oman tyon rytmittAmisesta etatytssa. Tauottaminen ja tydn rytmittdminen
osoittautuivat tarkeaksi tydhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi. Haastatellut mai-
nitsivat, etta tauot ja tyon rytmittdminen vaikuttavat merkittavasti tydssa jaksa-
miseen. Tyonantajan vastuulla on mahdollistaa tyontekijalle riittavien taukojen
pitdminen. Yrityksessa X tasta on huolehdittu ja tyéntekijat pystyvat pitaa tau-
konsa, mutta se on yksilosta kiinni, miten tauot paatetaén viettaa. Haastattelui-

den perusteella tydntekijoiden oli helppo irtautua tyopisteelta ja pois tydasioista
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esimerkiksi lounaan ajaksi. Osa paatti itse pitda jotkin tauot tydasioiden aarella.

Tyo6n tauottaminen etatydssa on tarkea osa hyvinvointia ja tyossa jaksamista.

Haastatellut hyodynsivat monipuolisesti erilaisia keinoja tyohyvinvoinnin yllapita-
miseen. Hyvinvoinnin perustana olivat terveelliset elintavat, kuten saannéllinen
likunta, riittdva uni ja itselle mieluista vapaa-ajan aktiviteetit. Hyvin varusteltu

tydymparisto nousi esiin tarkedna tekijana etatydn onnistumisessa.

7.3 Yhteisollisyys etatytssa

Yhteisollisyyden kokemukset vaihtelivat vastaajien kesken, mik& korostaa yksi-
I6llisten tarpeiden ja odotusten eroavaisuutta. Suurin osa koki olevansa osa tyo-
yhteisda ja piti TEAMS alustaa tehokkaana viestintavalineend, mutta epaviralli-
sen vuorovaikutuksen puute nousi esiin keskeisena haasteena. Tama epaviralli-
nen vuorovaikutus, kuten keskustelut, joissa ei puhuta tydasioista vaan muista
asioista nahtiin tarkeana elementtina, koska se syventaa kollegoiden valista so-
siaalista suhdetta ja yhteenkuuluvuutta. Spontaanien keskustelujen puuttumi-
nen heikensi yhteiséllisyyden kokemusta erityisesti niille, joille kollegoiden
kanssa kaytava vuorovaikutus koetaan merkittavana hyvinvoinnin l&hteena.
Useampien vastaajien mukaan TEAMS ja etapalaverit tarjosivat kuitenkin riitta-

vat puitteet viralliselle viestinnalle ja tyon koordinoinnille.

Opinnaytetyon selvityksen tulosten perustella voidaan todeta, etta etéatyo vaikut-
taa Yrityksen X yhteisollisyyteen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Yhteisolli-
syys oli tulosten mukaan osalle haastateltavista tarkeampaa kuin toisille. Lisaksi
tyontekijat kokevat kuuluvansa tydyhteis6on. Yhteisollisyyden vahvistamiseksi
tarvitaan tyonantajalta ratkaisuja, jotka huomioivat yksildiden ja tiimien erilaiset

tarpeet.

Opinnaytetyon haastatteluun osallistuneet tyontekijat mainitsivat, etta he saavat
esihenkil6ilta tukea ja palautetta. Haastatellut kokivat, etta esihenkildiden tuki ja
palautteenanto on tarked osa etatyon arkea. Useimmat haastatteluun osallistu-

neet olivat sitd mielta, ettéd he saavat sdanndllisesti palautetta tyostdan. Raken-
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tavan ja jatkuvan palautteen merkitys korostui selvityksessa, silla sen koettiin li-
saavan tyon merkityksellisyytta ja motivaatiota. Haastatellut siis kokivat, etta

avoin viestinta toimii etatyossa.

8 Paatanto

8.1 Opinnaytetyon yhteenveto

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd etatyon vaikutuksia tyéhyvinvoin-
tiin Yrityksessa X ja 16ytaa ratkaisuja, jotka tukevat tyontekijdiden hyvinvointia ja
edistavat tehokasta tyoskentelya. Taman selvityksen avulla kartoitettiin tyonteki-
joiden kokemuksia etatyosta, sen haasteita ja hyotyja seka tyéhyvinvointiin vai-
kuttavia tekijoita Yrityksessa X. Haastatteluiden perusteella saatiin arvokasta
tietoa tydyhteison nykytilasta ja mahdollisista Yrityksen X kehityskohdista. Selvi-
tyksessa vastattiin tutkimuskysymyksiin ja paastiin tavoitteisiin.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat:

1. Millaisia hyvinvointiin liittyvid haasteita ja hy6tyja etaty6 on tuonut?
2. Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin etaty6ssa?

Selvityksen aineiston analyysi ja tulokset osoittivat, etta etatyo tarjoaa positiivi-
sia ja negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Etatyon hyotyind korostuivat tyo-
aikojen joustavuus, tyérauhan lisaantyminen ja mahdollisuus parempaan tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamiseen. Keskeisiksi haasteiksi nousivat sosiaalisen
vuorovaikutuksen vaheneminen, spontaanien keskusteluiden puuttuminen ja

tyoympariston seka kodin fyysisen rajan sekoittuminen.

Tyohyvinvointiin vaikuttaviksi keskeisiksi tekijoiksi tunnistettiin selke& tyon orga-
nisointi, toimiva viestintd, esihenkildiden tuki, mahdollisuus vaikuttaa ja jousta-

vuus. Tulokset osoittivat, etta tydhyvinvointia voidaan parantaa panostamalla
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virtuaaliseen yhteisoéllisyyteen, vuorovaikutuksen lisddmiseen ja tyontekijoiden

yksil6llisten tarpeiden huomioimiseen.

Selvityksen avulla haluttiin 16yta& keinoja, joilla tydnantaja voi tukea etatyonteki-
jéiden hyvinvointia. Selvityksen tulokset antavat Yritykselle X tietoa siitéa, miten
etatydoskentelya voidaan kehittdd tukemaan henkiléston hyvinvointia. Liséksi
voidaan kehittaa strategioita ja kaytantodja, jotka vahvistavat tyontekijoiden tyo-
kykya ja luovat hyvinvoivan tydympéariston. Naita kaytantoja voisi olla esimer-
kiksi selvityksen aineistosta havaittuja kehitysideoita. Lisaksi Yrityksen X kay-

tantoihin voisi miettia yhteisollisyyden yllapitdamisen keinoja.

Selvityksesta tydnantaja saa tietoa tyontekijdiden hyvinvoinnin nykytilasta.
Tybnantaja saa selvityksen tietojen perusteella mahdollisuuden tukea seka ke-
hittda heidan tybhyvinvointiaan entisestaan. Lisaksi tydnantaja saa tietoa, miten
etatyo vaikuttaa Yrityksen X tydntekijoiden hyvinvointiin. Selvityksen tuloksia
voivat hyédyntdd myds muut organisaatiot, jotka haluavat mahdollisesti kehittaa

etatyokaytantdjaan ja vahvistaa tyohyvinvointia etatyossa.

Lopuksi voidaan todeta, etta selvityksen tavoitteena oli tunnistaa ja l0ytaa eta-
tyon vaikutuksia tyohyvinvointiin Yrityksessa X seka vastata tutkimuskysymyk-
siin. Opinnaytetydssa paastiin tavoitteisiin. Opinnaytetydn aineiston analyysin ja
tulosten perusteella voidaan todeta, ettéa etatydn vaikutuksia tyéhyvinvointiin
|6ydettiin monipuolisesti. Yrityksen X tyontekijat voivat hyvin tydssaan. Selvityk-
sessa tarkasteltiin positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia seka kehitettavia osa-
alueita tunnistettiin. Opinnaytetydn aineiston analyysin avulla saavutettiin moni-
puolinen kasitys etatyon vaikutuksista. Lisaksi pystyttiin vastaamaan tutkimus-
kysymyksiin.

8.2 Opinnaytetyon luotettavuuden arviointi

Teemahaastattelujen reliabiliteettia ja luotettavuutta pyrittiin varmistamaan kayt-
tamalla ennalta maariteltya haastattelurunkopohjaa, jonka avulla kaikki haastat-
telut kasittelivat samoja teemoja. Reliaabeliudella tarkoitetaan sita, etta saa-
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daan sama tulos kahdella tutkimuskerralla tutkittaessa samaa henkil6a (Hirsi-
jarvi & Hurme 2008, 186). Tutkimuksen kohderyhméan edustajia haastateltiin sa-
mankaltaisissa olosuhteissa. Haastatteluaineisto analysoitiin systemaattisesti,
jotta tulkinnat olisivat johdonmukaisia. Haastattelut jatkuivat, kunnes aineistosta
alkoi ilmeta toistoa, mika vahvisti tulosten kattavuutta. Haastatteluista keratty ai-
neisto avattiin nauhalta tekstiksi. Selvityksessa huolehdittiin, ettei haastateltuja

tai Yritys X:aa voitu tunnistaa.

Validiteetti tarkoittaa selvityksen patevyytta eli sita, kuinka hyvin selvitys mittaa
tai tarkastelee juuri sita ilmi6ta, jota sen on tarkoitus tutkia. Laadullisessa selvi-
tyksessa validiteetti liittyy erityisesti tutkimusprosessin huolellisuuteen, aineiston
luotettavuuteen ja tulkintojen osuvuuteen. Siséllollisella validiteetilla varmiste-
taan, etta selvityksessa kaytetyt kysymykset ja menetelmat tavoittavat tutkitta-
van ilmién. Tama edellyttda huolellista taustatyota. Tutkijan tekemat tulkinnat ai-

neistosta ovat johdonmukaisia, perusteltuja ja uskottavia. (Tietoarkisto.)

Aineiston analysoinnissa on pyritty varmistamaan opinnaytetydntekijan puolu-
eettomuus. Tassa selvityksessa analyysimenetelména kaytettiin sisallonanalyy-
sid, joka mahdollisti systemaattisen ja johdonmukaisen aineiston kasittelyn.
Puolueettomuuden varmistamiseksi analyysin tulkinnassa keskityttiin haastatel-
tavien esittamiin ndkemyksiin. Lisaksi haastattelujen litterointi tehtiin sanatar-
kasti, jotta analyysiin ei pdase opinnaytetyon tekijan mahdollisia vaarintulkintoja
tai omia painotuksia. Analyysin aikana on varmistettu, etta kaikki haastattelui-

den tulokset on kasitelty tasapuolisesti.

Opinnaytetyon haastatteluaineistosta ilmeni, etté haastatellut olivat eri mielta
muun muassa etatyon vaikutukset yhteisollisyyteen. Osan haastatelluista mie-
lesté yhteisollisyys oli hyvalla tasolla ja osan mielesta ei. Ristiriitaiset vastaukset
on huomioitu analyysissa siten, etta ne esitettiin erillisina ndkdkulmina, eika yk-
sittéista mielipidetta ole yleistetty koko tutkittavaan joukkoon. Tama lisaa tulos-

ten monipuolisuutta ja lapin&kyvyytta.
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8.3 Jatkotutkimusehdotuksia

Taman selvityksen tulokset havainnollistivat etatyon negatiivisia ja positiivisia
vaikutuksia tyéhyvinvoinnille. Lisaksi kehityskohteita ilmeni, joita voitaisiin tar-
kastella tulevissa selvityksissa. Yksi mahdollinen jatkotutkimusaihe voi olla virtu-
aalisen yhteisoéllisyyden kehittdminen ja sen vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin
etatydssa. Tama opinnaytety6 osoitti, ettd sosiaalisen vuorovaikutuksen vahe-
neminen on merkittava haaste etatytssa. Olisi hyodyllista tutkia tarkemmin, mil-

laiset kaytannot ja tyokalut voisivat edistaé yhteisollisyytta etaympéaristossa.

Toinen mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe voisi olla esihenkilétyon vaikutus eta-
tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Tassa opinnaytetydssa todettiin, etta esihenkildi-
den tuki ja yrityksen X viestintéa edistivat tyoyhteison hyvinvointia. Aihetta voitai-
siin tarkastella syvallisemmin esimerkiksi vertailemalla erilaisia johtamiskaytan-

toja etatydssa ja niiden vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin.

Kolmantena jatkotutkimusehdotuksena olisi taman opinnaytetyon aiheen laajen-
taminen eri toimialoille. Tassa opinnaytetytssa keskityttiin vain yhteen yrityk-
seen ja sen henkildstoon, mutta olisi mielenkiintoista laajentaa tarkastelua eri
toimialoille ja vertailla etatyon vaikutuksia tyéhyvinvointiin eri yritysten henkilos-
ton kesken. Nain voitaisiin vertailla, miten etaty6 vaikuttaa tyéhyvinvointiin eri
organisaatioissa ja millaisia ratkaisuja niissa on kehitetty etatyon haasteiden

hallintaan.
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Haastattelukysymykset

Etatyd

Kuinka kauan olet tehnyt etatyota Yrityksessa X?

Tyoskenteletkd hybridimallilla vai taysin etana?

Huomaatko eroja ty0hyvinvoinnissa etatydssa verrattuna toimistolla tyos-
kentelyyn?

Mitka koet etéatyon ongelmakohdiksi?

Mitka koet etatyon hyddyiksi?

Millainen ty6rauha sinulla on etatydssa?

Millaisia kokemuksia yleisesti etatydsta?

Onko etatyo lisdnnyt tai vahentanyt stressia tyossa?

Onko etatyd mahdollistanut kohdallasi ulkomailla tai muualla, kun kotona

tydskentelyn ja onko se vaikuttanut hyvinvointiisi?

Yleinen tydhyvinvointi

10

11

12

13

14

15

16

Mitd mieltd olet tydbn maaréasta ja sen kuormittavuudesta etatyossa?
Koetko, etta sinulla on mahdollisuus vaikuttaa tyon maaraan etatydossa?
Kuinka erotat tyon ja vapaa-ajan etatyossa?

Pystytkd pitamaan tyopaivan aikana riittvasti taukoja etatydssa?

Onko etatyo vaikuttanut tyotehoosi tai -tuloksiisi?

Hyodynnatko etatydpdivina saastyvan tyomatkoista saastyvan ajan esi-

merkiksi liikkumiseen tai tyohyvinvointiva muuhun?

Miten/milla keinoilla pidat ylla tyéhyvinvointiasi tyéskennellessasi eta-

tyossa?
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17 Millaiseksi koet tydhyvinvointisi?

Sosiaalinen ty6hyvinvointi/yhteisollisyys

18 Millaiseksi koet yhteisdllisyyden etatydssa?

19 Koetko yhteisollisyyden merkittavaksi etatydssa?

20 Tunnetko, etta olet osa tydyhteisoa?

21 Koetko saavasi tarpeeksi tukea ja palautetta esihenkil6iltasi etatyossa?
22 Minkélainen vaikutus etaty6lla on ollut tydssa viihntymiseen?

23 Mitkéa ovat ne tekijat, jotka ovat vaikuttanut tydssa viihtyvyyteen?

24 Miten vuorovaikutus tyoyhteiséssa on toiminut etatyossa?

25 Millaiseksi koet tydyhteisdn ilmapiirin?

Tyohyvinvoinnin kehittaminen

26 Mitk& ovat mielestasi tehokkaimmat keinot, joilla tydnantaja on tukenut

tyohyvinvointiasi?
27 Miten tyohyvinvointia voisi mielestasi kehittdd etatydossa?

28 Millaisia tukipalveluita tai resursseja kaipaisit lisaa tyohyvinvointisi tuke-

miseksi etatydssa?



