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tarkasteltu toteutuksen sekä käytännön kautta. Molempia teoriaosuuksia yhdistää johtami-
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ehdotusten ja selvityksestä ilmenneiden asioiden perusteella kohdeorganisaatiossa voidaan 
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1 Johdanto 

1.1 Johdattelu aiheeseen  

Keväällä 2020 koronapandemian puhkeamisen seurauksena siirryttiin Suomessa etätöi-

hin valtakunnallisesti. Silloin työkulttuuri muuttui täysin vanhasta poikkeavaksi, ja joillekin 

se vaati täysin uudenlaisen arjen opettelua, jossa korostuivat työntekijöiden erilaiset elä-

mäntilanteet. Toisilla oli kotona enemmän häiriötekijöitä kuin toisilla perheen ollessa sa-

maan aikaan kotona. Töitä ei voitu enää tehdä perinteisesti toimistolla, niin kuin valtaosin 

oli totuttu tekemään ennen koronapandemiaa. (Haapakoski & Niemelä & Yrjölä 2020, 

156–157.)  

Uudenlainen tilanne on vaatinut paljon muutosta ja sopeutumista sekä työnantajille että 

työntekijöille. Isona huolenaiheena monelle on ollut se, kuinka pitää kiinni yhteisöllisyy-

den tunteesta ja sosiaalisista suhteista kotona töitä tehdessä. Samalla tavoin esimies on 

yhtä haavoittuvainen kuin muu tiimi. (Haapakoski ym. 2020, 156–157.) Muutos ei ole 

ollut helppoa, vaan se on vaatinut laadukasta johtamista sekä muutoskykyisyyttä. Etä-

työnteko on yleistynyt nopeaa vauhtia. Se vaikuttaa myös johtamisen käytäntöihin ja siksi 

etäjohtamisen taidot ovat tärkeitä. Etätyö ei kuitenkaan ole uusi asia, vaan niin on työs-

kennelty ennenkin. (Vilkman 2016, 15–16.)  

Työhyvinvointi kuuluu työn tekemiseen. Sen tärkeä merkitys korostuu etätyössä, kun yk-

silö ottaa enemmän vastuuta omasta työnteostaan. (Paul 2020, 35–40.) Työhyvinvointi 

koetaan Virolaisen sekä sosiaali- ja terveysministeriön mukaan monien tekijöiden yhtei-

senä tuloksena. Siihen vaikuttaa työnteon, työpaikan ja työyhteisön lisäksi oma tervey-

dentila, elämäntilanne ja elintavat. Hyvä työssäjaksaminen kumpuaa hyvästä työhyvin-

voinnista. Silloin työhön sitoudutaan paremmin, mikä näkyy laskevasti sairaspoissa-

oloissa. (Virolainen 2012, 11–13; Sosiaali- ja terveysministeriö 2021.) 

Tämä poikkeusaika on vaikuttanut laajasti työyhteisöön ja yksilöihin. Tässä opinnäyte-

työssä on haluttu tuoda esiin hyvinvoinnin tärkeä merkitys työnteossa. Nyt koronapan-

demian vallitessa etätyöskentely koskettaa hyvin monen yksilön arkea. Tämän opinnäy-

tetyön toimeksiantajana on Lassila & Tikanoja Kiinteistöpalvelut Oy, joka toimii Suo-

messa. Opinnäytetyön aihe muodostui omasta kiinnostuksestani kyseistä aihetta koh-

taan, ja se oli hyvin ajankohtainen kyseisessä organisaatiossa.   
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1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset  

Tässä opinnäytetyössä tutkimusongelma on määritelty seuraavanlaisesti: Onko ko-

ronapandemian aikainen etätyöjakso vaikuttanut selvityksen kohteena olevien organi-

saation henkilöiden työhyvinvointiin? Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää selvityksen 

kohteena olevien henkilöiden kokemuksia koronapandemian aikaisen etätyöjakson vai-

kutuksista työhyvinvointiin. Tutkimuskysymykset on esitelty seuraavasti: millä tavalla 

mahdolliset muutokset ovat vaikuttaneet työhyvinvointiin, kuinka etätyöjakson aikana ko-

ettua työhyvinvointia voitaisiin edistää entisestään ja onko koronapandemian aikainen 

etätyöjakso tuonut mahdollisesti jotain hyviä, huonoja tai pysyviä asioita työarkeen?  

Opinnäytetyössä selvitetään koronapandemian aikaisen etätyöjakson vaikutukset työhy-

vinvointiin. Mitä muutokset ovat ja miten mahdollisiin muutoksiin voidaan vaikuttaa työ-

hyvinvoinnin edistämisen kannalta? Selvitystulosten tarkoituksena on koota yhteen työ-

kaluja, joiden avulla opinnäytetyön tavoitteet tullaan saavuttamaan.  

1.3 Selvityksen ja opinnäytetyön aiheen rajaus 

Selvitys on rajattu niin, että se koskettaa Lassila & Tikanoja Kiinteistöpalvelut Oy:n kes-

kitettyjä toimihenkilöitä. Organisaation keskitetyt toiminnot tarkoittavat toimintoja, jotka 

edistävät, säätelevät ja suuntaavat yhtiön lähestymistapaa kohti vastuullisuutta ja tuke-

vat sen toteutumista käytännössä. (Lassila & Tikanoja 2020, 34.) 

Opinnäytetyö tarkastelee monipuolisesti työhyvinvointia ja etätyön suhdetta toisiinsa. Li-

säksi monipuolisen tarkastelun kohteena ovat tekijät, jotka vaikuttavat merkityksellisesti 

työhyvinvointiin ja etätyöhön. Opinnäytetyö ei kerro koronapandemian aikaisen etätyö-

jakson vaikutuksia työhyvinvointiin selvityksen rajauksen ulkopuolisesta henkilöstöstä. 

1.4 Toimeksiantaja 

Tässä opinnäytetyössä toimeksiantajana toimii Lassila & Tikanoja Kiinteistöpalvelut Oy, 

joka toimii Suomessa. Kiinteistöpalvelut Oy on osa suurta L&T-konsernia. Kiinteistöpal-

veluiden toimialan palvelulinjat muodostuvat pienemmistä organisaatiosta: Kiinteistö-

huollon, Kiinteistötekniikan sekä Siivous- ja tukipalveluiden organisaatioista. Lassila & 

Tikanoja tunnetaan myös nimellä L&T, se on palveluyrityskonserni. Se on lähtöisin 1905-
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luvulta. L&T:n yhteisenä strategiana on tuoda enemmän arvoa asiakkaille kiertotalou-

della. Asiakkaille se näkyy tehokkaampana kierrätyksenä ja parantuneena energianku-

lutuksena. Strategiaan kuuluu myös parantaa kiinteistöjen arvoa, energiatehokkuutta 

sekä etsiä uusia keinoja teollisuuden ja yhteiskunnan sivuvirtojen hyödyntämiseen. Kiin-

teistöpalvelut Oy:n tavoite on tarjota asiakkaille asiakaslähtöisiä kokonaisvaltaisia palve-

luita, joiden avulla kiinteistöjen käyttäjät saavat laadukkaampia työskentely- ja asumis-

mahdollisuuksia. Palveluratkaisuilla on haluttu alentaa kiinteistöjen kokonaiskustannuk-

sia, parantaa energiakustannuksia sekä säilyttää arvoa pitkäaikaisen kiinteistön elinkaa-

ren aikana. (Lassila & Tikanoja 2021c; Lassila & Tikanoja 2021a; Lassila & Tikanoja 

2021b.) 

1.5 Viitekehys ja käsitteet 

 

Kuvio 1. Opinnäytetyön rakenne.  

Johdanto

•Johdattelu aiheeseen

•Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

•Selvityksen ja opinnäytetyön aiheen rajaus

•Toimeksiantaja

•Viitekehys ja käsitteet

Viite-

kehys

•Työhyvinvointi

•Työhyvinvointi organisaatiossa

•Etätyö

•Covid-19

Tutkimus

asetelma

•Tutkimusmenetelmät

•Kyselytutkimus

•Teemahaastattelu

Selvitys

•Kyselytutkimuksen tulokset

•Asteikkokysymysten vastausten analysointi

•Teemahaastatteluiden tulokset ja analysointi

Johto-
päätökset

•Tavoitteen saavuttaminen

• Kehitysehdotukset

•Validiteetti ja reliabiliteetti 

•Opinnäytetyönprojektin arviointi 
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Tämän opinnäytetyön rakenne on kuvattu yllä olevassa kuviossa. Kuviossa ei kuiten-

kaan ole kaikkia alaotsikoita, jotka sisältyvät opinnäytetyöhön. Työ alkaa johdannolla, 

jonka avulla johdatellaan opinnäytetyön sisällön kulkua. Johdanto esittelee aiheen taus-

taa, tutkimusongelman ja tutkimuskysymykset. Lisäksi esitellään selvityksen sekä opin-

näytetyön aiheen rajaus, toimeksiantaja, viitekehys sekä maininta opinnäytetyön käsit-

teistä.  

Johdannon jälkeen työ etenee viitekehykseen, jossa esitellään työhyvinvoinnin laajaa 

kokonaisuutta. Työssä käydään läpi työhyvinvoinnin murrosta. Työ keskittyy kolmeen 

työhyvinvoinnin osaan. Työssä tarkastellaan Työhyvinvoinnin portaat -mallia, Maslow’n 

tarvehierarkian kokonaisuutta ja Herzbergin kaksifaktoriteoriaa suhteessa työhyvinvoin-

tiin, organisaatioon ja etätyöhön. Lisäksi esitellään muita merkittäviä työhyvinvointiin liit-

tyviä asioita. Työssä selvitetään olennaista lainsäädäntöä, jolla on merkitystä työhyvin-

vointiin ja etätyöhön. Etätyölle on viitekehyksessä oma luku, jossa tutustutaan etätyöhön 

ja siihen merkityksellisiin asioihin tarkemmin. Näiden osuuksien jälkeen viimeisenä teo-

rian osana esitellään COVID-19 ja sen suhde työhyvinvointiin. Etätyötä tarkastellaan eri-

laisista näkökulmista.  

Viitekehysosion jälkeen siirrytään tutkimusasetelmaan. Selvityksen kohteena olevan or-

ganisaation rajaus, tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset on esitelty johdannossa. 

Tutkimusasetelmassa on maininta siitä. Tutkimusasetelmassa esitellään tutkimusmene-

telmät, jotka ovat kyselytutkimus ja teemahaastattelu.  

Tutkimusasetelmakokonaisuuden jälkeen esitellään tutkimuksen tuloksia. Vastaukset on 

käyty tarkkaan läpi. Tähän lukuun sisältyy jo vastausten analysointia. Tämän jälkeen 

edetään asteikkokysymysten vastausten analysointiin, jossa käydään läpi kyselystä il-

menneitä asioita. Seuraavaksi edetään teemahaastatteluiden tuloksiin ja analysointiin. 

Kyselyn ja teemahaastatteluiden vastausten analysoinnin tavoitteena on saavuttaa mah-

dollisia työkaluja, joiden avulla organisaation jäsenten hyvinvointia voitaisiin edistää sekä 

savuttaa opinnäytetyön tavoitteet.  

Seuraava ja viimeinen vaihe opinnäytetyössä on johtopäätökset. Tässä osuudessa pei-

lataan saatuja tutkimustuloksia luotuun viitekehykseen ja saadaan aikaiseksi työn lopul-

liset päätökset ja selvitetään, onko työssä saavutettu asetetut tavoitteet. Opinnäytetyön 

myötä mahdolliset kehitysideat ja huomionarvoiset seikat ovat selvillä ja ne esitellään 
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viimeisessä luvussa. Tässä osuudessa esitellään opinnäytetyön validiteettia ja reliabili-

teettia eli onko opinnäytetyö luotettava. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 185.) Työn päättää 

arviointi siitä, kuinka hyvin opinnäytetyö on onnistunut ja olisiko opinnäytetyössä voitu 

tehdä jotain eri tavalla. Opinnäytetyössä tullaan käyttämään ja esittelemään työhyvin-

vointiin, etätyöhön sekä koronapandemiaan liittyviä käsitteitä opinnäytetyön aikana. Kä-

sitteitä ei ole erikseen määritelty omassa luvussa. 

2 Työhyvinvointi 

2.1 Hyvinvointi antaa pohjan työhyvinvoinnille 

Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos (THL) määrittelee hyvinvoinnin koostuvan kolmesta 

ulottuvuudesta: terveydestä, kokemuksista ja materiaalista. Elämänlaatu kertoo hyvin-

voinnin tasosta. Hyvinvointi voidaan jakaa yhteisölliseen ja yksilölliseen tasoon. Hyvin-

voinnista voidaan pitää huolta keskittymällä olosuhteisiin, jotka antavat tukea hyvin-

voinnille. Ihminen itse päättää omista terveellisistä valinnoistaan. Yhteisöllisellä tasolla 

hyvinvoinnintekijöitä ovat toimeentulo ja työllistymistilanne. Yksilön hyvinvoinnin ja on-

nellisuuden merkityksellisiä vaikuttajia ovat sosiaaliset suhteet muihin ihmisiin, niin sa-

nottu sosiaalinen pääoma ja omien unelmien toteuttaminen. (Terveyden ja hyvinvoinnin 

laitos 2021a.) 

Maailman terveysjärjestö (WHO) korostaa hyvinvoinnin olevan osa terveyttä. WHO ja 

Huttunen määrittelevät terveyden olevan fyysisen, sosiaalisen ja psyykkisen hyvinvoin-

nin tila. Terveydentilaan vaikuttavat monet asiat, ja se muuttuu jatkuvasti. (World 

Health Organization 2021; Huttunen 2020.) 

Oma hyvinvointi vaikuttaa työhyvinvointiin. Työntekijällä itsellään on suuri vastuu oman 

ammatillisen osaamisen kehittämisestä sekä työkyvyn ylläpitämisestä. (Sosiaali- ja ter-

veysministeriö 2021.) Työhyvinvointi ei kuitenkaan riipu vain omasta hyvinvoinnista, 

koska sillä on monta tekijää. Surakka ja Rantamäki kuvailevat teoksessaan työhyvin-

voinnin koostuvan useasta hyvinvoinnin alueesta: sosiaalisesta, fyysisestä, henkisestä 

ja taloudellisesta osasta sekä niihin liittyvästä osaamisesta. Kaikki nämä ovat tekemi-

sissä työhyvinvoinnin kanssa, ja ne vaikuttavat toisiinsa. (Surakka & Rantamäki 2013, 

51–52.)  
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Siispä työhyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu työn mielekkyydestä sekä omasta 

terveydestä, jonka avulla on mahdollisuus hankkia koulutusta ja työkokemusta. Se 

koostuu myös hyvinvoinnista, joka edellyttää panostamista kaikkiin hyvinvoinnin osa-

alueisiin sekä turvallisuudesta, jolla taataan työntekijöiden työkyvyn säilyminen. Työhy-

vinvointia parantavat motivoiva ja hyvä johtaminen sekä työyhteisön ammattitaito ja il-

mapiiri. (Manka & Manka 2016, 53–54; Sosiaali- ja terveysministeriö 2021; Viitala & 

Jylhä 2019, 241.) 

2.2 Työhyvinvointi murroksessa 

Rauramon mukaan työhyvinvoinnin perustyökalut ovat lähtöisin antiikin Kreikasta. Niitä 

ovat käytännön viisaus, rohkeus, oikeamielisyys ja kohtuullisuus. Hän esittelee käytän-

nön viisauden sisältävän kyvyn soveltaa oikeaoppisesti opittua tietoa. Käytännössä 

opittu tieto lisää kykyjä yksilölliseen osaamiseen. Rohkeutta luodaan yhdessä turvalli-

sessa työyhteisössä. Oikeamielisyys yhdistyy korkeaan työmoraaliin ja kohtuullisuus 

pitää yllä kannattavuutta. (Rauramo 2008, 13–15.)  

Manka ja Manka pitävät varmana työelämän globaalia muutosta ajan kuluessa. Toimin-

tatavat muuttuvat, kun kilpailijat kehittävät toimintaa. Uudet innovaatiot haastavat uu-

distamaan toimintatapoja. Kilpailun kärjessä ovat ne, joilla on resursseja panostaa joh-

tamiseen ja nopeuteen. Työtä voi tehdä eri maista käsin digiosaamisen ansiosta. Me-

gatrendit ohjaavat muutosta. (Manka & Manka, 2016, 13–15.) 

Megatrendi koostuu monesta ilmiöstä ja näyttää suuntaa kehitykselle. Ilmiöt koostavat 

suuren muutosten tien. (Sitra 2020.) Tällä hetkellä työelämän murrokseen vaikuttaa 

teknologian sulautuminen kaikkeen tekemiseen. Teknologia kehittyy nopeasti, ja se 

otetaan monipuolisesti käyttöön. Tämä saattaa lisätä eriarvoisuutta, minkä vuoksi on 

tärkeää olla rehellinen teknologian erilaisista vaikutuksista. Teknologian ymmärtäminen 

on tärkeää, koska työtä tehdään yhä enemmän verkossa. (Dufva 2020.)  

Työelämä muuttuu, kun uudet sukupolvet ottavat enemmän valtaa työelämässä. Työ-

elämän uusi haaste on, kuinka erotella työ ja vapaa-aika toisistaan. Maailmanlaajuinen 

työelämän murros haastaa uudenlaista johtajuutta. Työntekijöiden taloudellisen ase-

man turvaaminen ja digiosaamisen ylläpitäminen koulutuksilla parantavat työhyvinvoin-

tia. (Manka & Manka 2016,13–16.) 
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2.2.1 Työhyvinvoinnin portaat perustuvat Maslow’n tarvehierarkiaan  

Ihmisen käyttäytymistä on selittänyt myös Abraham H. Maslow’n kehittämä tarvehiera-

kia. Abraham H. Maslow’n tarvehierarkia on julkaistu vuonna 1943. Se kuvaa ihmisen 

perustarpeita pyramidin muodossa viidessä erillisessä tasossa. (Viitala & Jylhä 2019, 

234; Learning Theories 2021.) Maslow’n tarvehierarkia tunnetaan myös nimellä Mas-

low’n motivaatioteoria. Tämän pohjalta on rakentunut työhyvinvoinnin portaat -malli. 

Nämä molemmat mallit on esitelty alempana seuraavissa kuvioissa.  

  

Kuvio 2. Tarvepyramidi (mukaillen Viitala & Jylhä 2019, 234). 

 

 

 

 

 

  

Kuvio 3. Työhyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2004, 40).  

 

Itsensä toteuttaminen

Arvostuksen tarpeet

Sosiaaliset tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

2. Turvallisuuden tarve 

1. Psykologiset tarpeet 

3. Liittymisen tarve 

4. Arvostuksen tarve 

5. Itsensä toteuttamisen tarve 
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Alimmalla tasolla Maslow’n tarvehierarkiassa on kuvailtuna ihmisen fysiologiset perus-

tarpeet. Ne muodostuvat hapenottokyvystä, ravinnosta, vedestä, seksuaalisuudesta ja 

unesta sekä veren virtauksen säätelystä. Nämä tarpeet ovat edellytykset selviytymi-

selle. Alimman tason perustarpeiden on täytyttävä, ennen kuin voidaan täyttää ylem-

pien tasojen tarpeita. (Viitala & Jylhä 2019, 234; Learning Theories 2021.) Työelä-

mässä työhyvinvoinnin portaat -mallin alimmalla vastaavalla tasolla on esitelty psykofy-

siologiset tarpeet. Ne täyttyvät, kun työ on mieluisaa ja ihminen pystyy erottelemaan 

työn ja vapaa-ajan toisistaan. Tähän sisältyy myös Maslow’n tarvehierarkiassa kuvatun 

alimman tason osat, kuten liikunta, ravinto ja terveys. (Rauramo 2008, 35.)  

Neljännellä tasolla Maslow’n tarvehierarkiassa on nimettynä turvallisuuden tarpeet. 

Turvallisuuden tarpeet sisältävät taloudellisen ja fyysisen turvallisuuden sekä terveyden 

tarpeet. (Viitala & Jylhä 2019, 234; Learning Theories 2021.) Työhyvinvoinnin portaat -

mallissa neljännellä tasolla on samalla nimityksellä turvallisuuden tarpeet; Turvallinen 

työympäristö, ergonomian laatu, palkkaus ja vakituinen työsuhde, mitkä mahdollistavat 

toimeentulon sekä työyhteisö, joka on reilu ja tasa-arvoinen. (Rauramo 2008, 35.)  

Kolmannella tasolla Maslow’n tarvehierarkiassa on yhteenkuuluvuuden tarve. Tästä on 

myös nimitys sosiaaliset tarpeet. Se sisältää rakkauden, läheisyyden, ystävyyden ja 

perheen tarpeen. (Viitala & Jylhä 2019, 234; Learning Theories 2021.) Työhyvinvoinnin 

portaat -mallissa tämä kohta on nimetty liittymisen tarpeena. Siihen kuuluu huolehtimi-

nen yhteishengestä ja henkilöstöstä työyhteisössä. Tulos, luottamus ja uskallus avoi-

muuteen muodostuvat näistä tekijöistä. Esimiehen ja alaisen välinen luottamus on näi-

den kaikkien toimintojen lopputulos. (Rauramo 2008, 35.) 

Toisella tasolla Maslow’n tarvehierarkiassa on esiteltynä arvostuksen tarpeet kuten it-

seluottamus, tuntea itsensä arvokkaaksi ja mahdolliset saavutukset. (Viitala & Jylhä 

2019, 234; Learning Theories 2021.) Työhyvinvoinnin portaat -mallissa on esitelty vas-

taavalla nimellä arvostuksen tarpeet. Nämä tarpeet näkyvät käytännöntoiminnassa; 

eettiset arvot, yrityksen missio ja visio, sekä strategia. Nämä auttavat parantamaan päi-

vittäistä työtä ja toimintaa työpaikalla. Siihen kuuluu myös palkitseminen, palkkaus ja 

palautteen anto. (Rauramo 2008, 35.) 

Ylimmällä tasolla kummassakin mallissa on kuvailtuna itsensä toteuttamisen tarve. 

Maslow’n tarvehierarkiassa on korostettu luovuutta. Vastaavasti työhyvinvoinnin por-

taat -mallin korkeimmalla tasolla on esitetty oppiminen yksilöllisellä sekä yhteisöllisellä 
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tasolla. Tavoitteena on henkilöstön kehittäminen ja elinikäinen oppimiskokemus tuke-

malla osaamista sekä edistämällä työhyvinvointia myös ennaltaehkäisevästi. (Viitala & 

Jylhä 2019, 243; Learning Theories 2021; Rauramo 2008, 35.) 

2.2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria 

Herzbergin kaksifaktoriteoria, joka käsittelee työmotivaation kahta erilaista tarvetta. 

Näitä tarpeita kutsutaan motivaatiotekijöiksi ja hygieniatekijöiksi. Hygieniatekijöiksi 

Herzberg nimitti työn ulkoiset tekijät, mitkä eivät suoraan saa aikaan hyvää työsuori-

tusta eli ne eivät motivoi työn suoritukseen. Ne kuitenkin tekevät työsuorituksesta es-

teettömämpää ja poistavat tyytymättömyyttä. Hygieniatekijöitä ovat esimiesten ja alais-

ten väliset suhteet, ihmissuhteet, vakituinen työpaikka, työpaikan siisteys, hallinnon toi-

minta työpaikalla ja turvallisuus. Näiden ollessa huonolla tasolla, on niillä vaikutusta 

tyytymättömyyteen ja se lisää negatiivisuutta. (Viitala & Jylhä 2019, 235; Hyppänen 

2013, 141–142.)  

Herzberg nimesi motivaatiotekijöiksi asioita, jotka vaikuttavat työmotivaatioon ja saavat 

sitä aikaan. Näitä ovat ihmisen kokema onnistumisen tunne työssä, oppimisen koke-

mus sekä tavoitteiden saavuttaminen. Näiden avulla voi kasvaa henkisesti ja löytää 

motivaation syvemmin. Motivoivat tekijät saavat aikaan tunteita, kuten innostusta, tyy-

dytystä ja arvostusta. Teorian mukaan työssä menestytään parhaiten, kun työstä voi-

daan kokea aitoa kiinnostusta ja tekojen merkitystä. Ilman näitä motivaatiotekijöitä te-

kemisestä puuttuu palo ja se on vain suorittamista vanhasta tottumuksesta. Töitä teh-

dään sieltä, mistä ei tarvitse nähdä yhtään vaivaa. (Viitala & Jylhä 2019, 235; Hyppä-

nen 2013, 141–142.) 

Herzbergin teoria on peräisin vuodelta 1959. Se on saanut kriittisiä arvioita oletusta-

vasta, että kaikki ihmiset motivoituisivat samoista asioista. Viitala ja Jylhä kirjoittavat, 

että Herzbergin teoriaa on myös kannatettu empiirisillä vahvistuksilla. (Viitala & Jylhä 

2019, 236.) Herzbergin teoria pitää vieläkin paikkansa Hyppäsen mukaan. Sitä pide-

tään tärkeänä ja sen sisältöjä ajoittain itsestäänselvyyksinä. Herzbergin teoria on taus-

talla kannustamassa hyviä työsuorituksia. Malli on todistetusti toimiva: kun halutaan pa-

rempia työsuorituksia, ei pelkästään riitä mekaaninen toimiminen. (Hyppänen 2013, 

142–143.) 
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2.2.3 Motivaatio työssä 

Vilkman määrittelee teoksessaan motivaation niin, että se on pyrkimys saavuttaa työlle 

rajatut tavoitteet. (Vilkman 2016, 72.) Työmotivaatio antaa voimaa tehdä työtä sinnik-

käästi, vaikka välillä koettaisiin työnteossa ongelmia. Motivaatio on osa työhyvinvointia 

ja se vaikuttaa työn suoritukseen. Motivoitunut työntekijä käyttää paljon voimavarojaan 

työnsä tekemiseen ja tavoitteidensa saavuttamiseen. Johtamistyylillä voidaan vaikuttaa 

työntekijöiden motivoimiseen sekä lisätä työtyytyväisyyttä, jonka vuoksi laadukkaan 

esimiestyön toteuttaminen on tärkeää. (Vilkman 2016, 72; Hyppänen 2013, 140; Järvi-

nen 2001a.)  

Tässä opinnäytetyössä on esitelty Maslow’n tarvehierarkia alaluvussa 2.2.1, jonka mu-

kaan ihmisellä on halu tyydyttää tarpeet tietyssä järjestyksessä. Herzbergin kaksifakto-

riteoria alaluvussa 2.2.2, kertoo motivaation ulkoisista, eli hygieniatekijöistä ja sisäisistä 

tekijöistä, eli varsinaisista motivaatiotekijöistä. Hyppäsen mukaan nämä vanhat moti-

vaatioteoriat pitävät edelleen paikansa. Hyppänen korostaa motivaation olevan yksilöl-

listä ja siihen vaikuttavat eri elämänvaiheet. (Hyppänen 2013, 141–142.) 

Työterveyslaitoksen mukaan työhyvinvointiin sisältyy motivoiva työ. Hyvinvoiva työnte-

kijä kokee itsensä vastuuntuntoiseksi ja motivoituneeksi. Työmotivaatiota saadaan ai-

kaan, kun tiedostetaan työn merkityksellisyys ja arvo. Parhaassa tapauksessa motivoi-

vasta työstä voidaan kokea työn imun kokemus, joka on tehtävästä työstä syntynyt 

tunne. Työn imu on voimavara, jonka avulla voidaan sitoutua työhön paremmin. Työn 

imun tunteeseen liittyy vahvasti omistautuminen työlle, siihen uppoutuminen ja energi-

syys työtä kohtaan. (Työterveyslaitos 2021a; Työterveyslaitos 2021b; Manka 2011, 72.)  
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2.3 Hyvinvointipääoma 

 

Kuvio 4. Inhimillisen pääoman kytkennät (Manka & Manka 2016, 53). 

Opinnäytetyössä esitellään (Kuvio 4.) Marja-Liisa ja Marjut Mangan käsitettä työhyvin-

vointipääomasta. Käsite on nostettu esiin Tampereen yliopiston johtamiskorkeakou-

lussa sosiaali- ja terveysministeriölle tehdyn selvityksen seurauksena. Selvityksestä to-

dettiin, kuinka inhimillinen pääoma vaikuttaa työhyvinvointiin, työuran kehitykseen ja tu-

loksellisuuteen. (Manka & Manka 2016, 52–53.)  

Yllä oleva kuvio havainnollistaa hyvinvointipääoman käsitettä. Ensimmäiseksi on esi-

telty yksilön inhimillinen pääoma, johon kuuluu psykologinen pääoma, omat metataidot, 

asenteet ja osaaminen. Inhimillinen pääoma tarkoittaa ihmisen aineettomia ominai-

suuksia kuten koulutusta, osaamista, kokemuksia, luonteenpiirteitä ja omaa viisautta. 

Psykologinen pääoma merkitsee työntekijän myönteistä asennetta ja intoa, itseluotta-

musta ja toivoa tekemiseen. (Pettinger 2019; Manka & Manka 2016, 52–55.)  

Työhyvinvointi

Yksilön inhimillinen pääoma

- psykologinen pääoma ja 
muut metataidot

- asenteet

- tiedot, taidot ja osaaminen 

Yhteisön toimivuus ja 
sosiaalinen pääoma 

- sosiaalinen tuki

- esimies-alaissuhteet

Oraganisaation 
rakennepääoma

- tieto- ja 
johtamisjärjestelmät

- panostukset 
kehittämiseen

- organisaatiokultuuri
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Toiseksi on esitelty yhteisön toimivuus ja sosiaalinen pääoma, sosiaalinen tuki ja esi-

mies-alaissuhteet. Koivumäki määrittelee sosiaalisen pääoman koostuvan toimintaym-

päristön sosiaalisesta vuorovaikutuksesta, normeista ja keskinäisestä luottamuksesta. 

Nämä pitävät yllä sosiaalisen yhteisön välistä kommunikaatiota sekä edesauttavat yksi-

löiden tavoitteita. (Koivumäki 2008, 70.) Kolmas kytkentä työhyvinvointipääomaan on 

organisaation rakennepääoma, tieto- ja johtamisjärjestelmät, panostukset kehittämi-

seen ja organisaatiokulttuuri. Nämä kaikki asiat vaikuttavat hyvinvointiin, niistä voidaan 

puhua hyvinvointipääomana. Ennaltaehkäisevät ratkaisut työntekijän ja työnantajan to-

teuttamina auttavat sen lisäämisessä ja näin saadaan kasvatettua hyvinvointipääomaa 

entuudestaan. Se on strategiaan pohjautuva resurssi. Sen kokonaisuus, tavoitteet ja 

haasteet olisivat suositeltavia määritellä, jotta työhyvinvointipääomaa voidaan pitää 

yllä. (Manka & Manka 2016, 52–53.) 

Työhyvinvointipääomaa voidaan vahvistaa pitämällä huolta työntekijöiden työtervey-

destä, ergonomiasta, turvallisuudesta ja työkyvystä. Kun työhyvinvointipääoma on vah-

vimmillaan, se näkyy työntekijöissä ja työorganisaatiossa uudistumis- ja muutoskykynä. 

Työntekijät voivat kokea työn merkityksellisenä ja samalla kokea työn imun kokemuk-

sen. (Manka & Manka 2016, 54.) Työn imua on tarkasteltu alaluvussa 2.2.3 Motivaatio 

työssä. 

Kuten aikaisemmin tässä opinnäytetyössä, alaluvussa 2.2.1 Työhyvinvoinnin portaat 

perustuvat Maslow’n tarvehierarkiaan esitetyssä mallissa on työnhyvinvoinnin portaat -

malli, jonka tavoitteena on henkilöstön kehittäminen ja elinikäinen oppimiskokemus tu-

kemalla osaamista sekä edistämällä työhyvinvointia. Työhyvinvointipääomaa voidaan 

kasvattaa hyvällä johtamisella sekä henkilöstötyöllä, jossa henkilöstö pääsee mukaan 

vaikuttamaan asioihin. (Manka & Manka 2016, 53–55.)  

2.4 Työhyvinvoinnin kolme osaa 

Työhyvinvointi koostuu monista tekijöistä, mutta tässä alaluvussa on haluttu esitellä fyy-

sistä, henkistä ja sosiaalista työhyvinvointia. Viitalan mukaan nämä tekijät liittyvät vah-

vasti itse työntekijään ja työkuntoon. Työhyvinvoinnin osatekijät vaikuttavat toisiinsa, 

siksi kaikista osa-alueista huolehtiminen on tärkeää työhyvinvoinnin edistämiseksi. (Vii-

tala 2013, 212; Surakka & Rantamäki 2013, 53.)  

Fyysiseen hyvinvointiin voi vaikuttaa omilla valinnoilla. Fyysisellä hyvällä ololla on posi-

tiivinen vaikutus mieleen. Fyysisen hyvän olon rakentamisen työkaluja ovat uni, liikunta 
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ja ravinto. Työntekijä itse pitää huolta fyysisestä kunnosta ja riittävästä unesta. Liian 

vähäisellä unella on heikentävä vaikutus mielen vireystilaan ja aivojen toiminnan tehok-

kuuteen. Työssä fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat ergonomian laatu, raskaiden tava-

roiden liikuttaminen ja pitkä paikallaan olo. Virolaisen mukaan myös lämpötila ja siis-

teys ovat osa fyysistä työhyvinvointia. Fyysinen työhyvinvointi on osa näkyvää hyvin-

vointia. On syytä kiinnittää huomiota työn tauottamiseen, jotta veri pääsee kiertämään 

ja keho ei jäykistyisi. Myös hyvä valaistus ja hiljainen työskentely-ympäristö lisäävät 

fyysistä hyvinvointia työssä. Työtehtävien kierrättäminen voi vähentää työn fyysistä 

kuormittumista ja piristää mieltä. Työhön perehdyttämisestä ja työturvallisuudesta huo-

lehtii esimies ja työnantaja. Työnantaja vastaa myös työntekijöiden työterveyden huol-

losta. (Surakka & Rantamäki 2013, 54–55; Virolainen 2012, 17.) 

Toisaalta työnkuormituksen taso myös säätelee fyysistä työhyvinvointia. Työn määrä ja 

vapaa-aika tulisivat olla tasapainoissa, jotta työ ei aiheuttaisi ylikuormitusta. Työn moni-

puolisuus, tauottaminen ja pienet haasteet pitävät työn mielekkäänä. Kuormitus koe-

taan eri tavoin. Viitalan mukaan työn tulee olla sopivasti kuormittavaa, jotta voidaan ko-

kea onnistumisia ja työssä voidaan kehittyä. Hyvinvoivassa työyhteisössä kokemuksia 

voidaan jakaa. Rauramon mukaan työarkea voimaannuttaa samassa tilanteessa ole-

vien kokemukset. Muiden kokemuksista jaettu tieto voi olla ratkaiseva tekijä työelämää 

parantaville muutoksille. (Viitala 2013, 214; Rauramo 2008, 37–39.) Kuten aikaisemmin 

tässä opinnäytetyön alaluvussa 2.2.2 on esitelty, osa fyysisen hyvinvoinnin tekijöistä 

liittyy myös Herzbergin kaksifaktoriteoriaan. Niitä ovat esimerkiksi työpaikan lämpötila 

ja siisteys, jotka vaikuttavat myös työssä motivoitumiseen. (Viitala & Jylhä 2019, 235.) 

Henkinen hyvinvointi määritellään oman turvallisuuden, elämän mielekkyyden ja tär-

keyden, ikävien sattumusten kokemuksena ja kykynä selviytyä näistä. (Hailuoto 2021.)  

Henkinen hyvinvointi näkyy siinä, että työn tekemien ja töihin meneminen ovat miellyt-

täviä asioita. Tyytyväisyys omaan elämään heijastuu työssä, ja siellä saadaan aikaan 

tuloksellisuutta. Työnmäärä, haastavuus ja mielekkyys vaikuttavat suorituskykyyn ja 

työmotivaatioon. (Surakka & Rantamäki 2013, 53–54.)  

Työmotivaatio lähtee liikkeelle työntekijästä itsestään. Siihen voivat kutenkin vaikuttaa 

erilaiset ulkoiset kannustimet kuten palkitseminen, uralla etenemismahdollisuudet ja 

työntavoitteet. Sisäiset motivaatiotekijät muodostuvat työn ilosta ja tyytyväisyydestä. 

Työ koetaan merkityksellisenä ja kiinnostavana sekä oma asenne työhön on myöntei-
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nen. Työmotivaatiota lisää myös positiivinen palaute ja luottamus. (Surakka & Ranta-

mäki 2013, 53–54.) Työstä aiheutunut stressi, ilmapiiri ja työpaineet sisältyvät työhyvin-

vointiin Virolaisen mukaan. Ne aiheuttavat kasautuessaan henkistä pahoinvointia. Kiire 

on isoin työpahoinvoinnin aiheuttaja. (Virolainen 2012, 18–19.) Nämä ovat liitännäisiä 

Herzbergin kaksifaktoriteorian hygienia- ja motivaatiotekijöihin, jotka on aikaisemmin 

esitelty tässä opinnäytetyössä alaluvussa 2.2.2 Herzbergin kaksifaktoriteoria.  

Sosiaalinen työhyvinvointi on sitä, että työyhteisössä ihmiset tuntevat kuuluvansa yhtei-

söön, tulevat hyvin toimeen keskenään, keskustelevat ja tuntevat toisensa. Työkave-

reista voi saada myös ystäviä. (Virolainen 2012, 24–25.) Työelämässä sosiaaliset suh-

teet ovat tärkeitä. Ne edistävät mielenterveyttä ja onnellisuutta. Ihminen tarvitsee sosi-

aalisia taitoja sosiaalisten suhteiden luomiseen. Sosiaalisten taitojen muodostamien al-

kaa jo lapsuudessa. Niitä muokkaavat omat kokemukset ja kasvuympäristö. Vahvat so-

siaaliset kokemukset auttavat lähestymään toisia ihmisiä ja vahvistavat minäkuvaa, 

joka on ihmisen henkilökohtainen näkemys itsestään (Mielenterveystalo 2021).  

Työyhteisössä täytyy pitää kiinni itselleen tärkeistä asioista ja ottaa huomioon muut ih-

miset. Työkaverit ja ystävyyssuhteet vahvistavat sosiaalista työhyvinvointia. Lisäksi 

toisten tuki, avoimuus ja kommunikointi helpottavat yhteistä toimintaa. (Ylioppilaiden 

terveydenhoitosäätiö 2021; Surakka & Rantamäki 2013, 56.) Sosiaaliset suhteet ovat 

yksi Herzbergin kaksifaktoriteorian hygieniatekijöistä. Kun sosiaaliset suhteet ovat hy-

vällä tasolla, ne lisäävät työmotivaatiota ja parantavat työpaikan ilmapiiriä. (Viitala & 

Jylhä 2019, 235.) 

Sosiaaliseen työhyvinvointiin vaikuttaa negatiivisesti kiusaaminen, yksinäisyys ja epäoi-

keudenmukaisuus. Esimiehen on puututtava kiusaamiseen, jos kiusaamista havaitaan 

työpaikalla. Satunnaisissa tapauksissa on ilmoitus tehtävä henkilöstöasioista vastaa-

valle taholle, jos esimies on itse kiusaaja. (Surakka & Rantamäki 2013, 56.) Työntekijät 

saattavat joskus jäädä yksin. Se voi olla pitkäaikaista tai vain tilapäistä. Sen ehkäise-

miseksi työyhteisössä kaikkien tulisi saada mahdollisuus tulla nähdyksi ja kuulluksi. 

Työyhteisön sosiaalinen voima usein estää yksinäisyyden tunnetta. (Suomalainen 

2020.) 
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2.5 Työpahoinvointi 

Kun työssä ei voida hyvin ja työkyky on huonoa, puhutaan työpahoinvoinnista. Työpa-

hoinvoinnin oireita ovat suuri stressin määrä, kiire ja työn kuormitus, joka näkyy työ-

uupumuksena sekä huonona työkykynä. Työpahoinvointi voi näkyä organisaatiossa 

niin, että on suuri määrä sairauspoissaoloja ja lopulta henkilöstöä jää aikaisessa vai-

heessa työkyvyttömyyseläkkeelle. Työkyvyttömyyseläkkeelle jäävät kärsivät psyykki-

sestä työkyvyn menetyksestä ja mielenterveysongelmista. Liikkumattomuus ja tervey-

den laiminlyönti johtaa tuki- ja liikuntaelinsairauksiin sekä verenkiertoelimien sairauk-

siin. (Viitala & Jylhä 2019, 242–243; Virolainen 2012, 30.) 

Työhyvinvoinnin puutteesta aiheutuu henkilöstölle haittaa, jotka näkyvät henkilöstön 

toiminnassa seuraavasti: työnilon häviäminen, negatiiviset asenteet sekä poissaolot. 

Lisäksi henkilöstön sitoutuminen on liitoksissa hyvinvointiin työssä. Työpahoinvoinnin 

seurauksena henkilöstö sitoutuu heikosti yhteiseen tekemiseen ja vanhemmat ihmiset 

jäävät varhain eläkkeelle mahdollisuuksien mukaan. Myös riski loppuun palamiselle on 

suuri. (Viitala & Jylhä 2019, 242; Virolainen 2012, 30.)  

Sairauspoissaolojen mittaamista on käytetty työhyvinvoinnin strategisena mittarina. 

Sairautta on voitu käyttää syynä työelämästä poistumiseen, jos työympäristö on koettu 

epämiellyttävänä. Sairauspoissaoloja voidaan hallita panostamalla johtamiseen. Työn-

antaja voi välittämisellään osoittaa kiinnostusta työntekijöihin, jolloin työntekijöiden ar-

vostuksen tunne kasvaa. Sairauspoissaolojen ehkäisemiseksi johdon on toimittava yh-

teistyössä työterveyshuollon kanssa. (Manka & Manka 2016, 82; Seuri & Suominen 

2010, 120–127.) 

Virolaisen mukaan on tärkeää, että ihmisen emotionaalisuutta tulisi tukea työpaikalla 

antamalla työntekijöille mahdollisuus ilmaista tunteitaan. Tunteiden ilmaisutyylin tulisi 

olla rakentavaa ja avointa luotettavassa ilmapiirissä kollegoiden kesken. Jos tunteita ei 

käsitellä, niin silloin ne tukahtuvat omassa mielessä. Tämä aiheuttaa ahdistuneisuutta 

ja työpahoinvointia. (Virolainen 2012, 18–19.) Sosiaaliset suhteet työpaikalla ovat työ-

hyvinvoinnin edellytys. Sosiaalisista suhteista saadaan tukea, uusia näkökulmia ja 

apua ongelmiin. (Ahola & Kivistö & Vartia 2006, 58–60.)  
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2.6 Työstressi 

Virolainen määrittelee stressin yksilön kokemana ympäristöön kohdistuvana uhkana, 

jonka koetaan aiheuttavan vahingollisia seuraamuksia. (Virolainen 2012, 30.) Stressiä 

aiheutuu työstä, kun työnhallinta koetaan ongelmalliseksi. Työssä asetetuista vaati-

muksista koetaan vaikeuksia, kun niitä toteutetaan. Tiedon sekä ohjauksen puutteelli-

suus ja mahdollinen työpaikkakiusaaminen aiheuttavat myös työstressiä. Stressiä koe-

taan fyysisellä, sosiaalisella ja psyykkisellä tavalla. Stressin fyysisiä oireita ovat kehon 

raajojen jännittyneisyys ja uniongelmat. Oireita stressille ovat myös jatkuva flunssa, 

päänsärky ja rytmihäiriöt. Sosiaalisesti stressi purkautuu työyhteisössä toisiin ihmisiin. 

Psyykkisiä stressin oireita ovat ahdistuneisuus, masentuneisuus, hajamielisyys sekä 

vaikeus tehdä päätöksiä. (Virolainen 2012, 30; Viitala & Jylhä 2019, 242.) 

Työstressi voi johtaa työuupumukseen. Työuupumus kehittyy pitkällä aikavälillä, kun 

ihminen kuormittuu tarpeeksi ja pahimmillaan se johtaa työkyvyttömyyteen. Työuupu-

muksen tunnistaa oireista, joita ovat väsymys, hajamielisyys ja huono ammatillinen it-

setunto. Työuupumuksesta voi parantua, mutta se vaatii aikaa ja lepoa. (Viitala & Jylhä 

2019, 243; Virolainen 2012, 35.) 

3 Työhyvinvointi organisaatiossa 

3.1 Lainsäädäntöä 

Työnantajat noudattavat toiminnassaan yhteiskunnallisesti säädettyjä lakeja. Ne ohjaa-

vat merkillistä toimintaa organisaatiossa. Työntekijät voivat hyvin organisaatiossa, joka 

pitää huolta tarkoista linjauksista. (Rauramo 2008, 19.) Kuten jo aiemmin mainittiin, työ-

hyvinvointi on murroksessa. Lainsäädäntö muuttuu ja seuraa yhteiskunnan kehitystä. 

Seuraavaksi esitellään työelämää ja työhyvinvointia ohjaavia lakeja.  

Ensimmäiseksi esitellään työsopimuslaki. Sen määritelmänä on soveltaa lakia työsopi-

mukseen, jonka työntekijä ja työnantaja sopivat. (Työsopimuslaki 2001/55.) Työsopi-

muslakia sovelletaan laaja-alaisesti työelämään. Rauramo pitää varmana, että työhy-

vinvoinnin kannalta on työnantajan merkityksellistä toteuttaa lainsäädäntöä. Organisaa-

tion kiinnostavuus kasvaa, kun se toteuttaa yhteiskuntavastuuta ja pitää huolta työnte-

kijöistään. (Rauramo 2008, 18–20.) 
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Työsopimuslaissa on säädetty työntekijän yleisvelvoitteesta. Työsopimuslain kolman-

nen luvun 1 §:n mukaan työntekijän on tehtävä työnsä mahdollisimman tarkasti. Työn-

tekijän on tehtävä työnsä esimiehen kohtuullisesti asettamien säädösten mukaisesti ky-

seiselle työlle. Työntekijä ei saa poiketa tai rikkoa säädöksiä, jotka ovat hänen työnku-

vansa mukaisia ja oletettuja työskentelytapoja. Työntekijän tulisi vältellä työssään tilan-

teita, jotka ovat ristiriidassa häneltä odotetun toiminnan kanssa. (Työsopimuslaki 

2001/55.) 

Myös työnantajalle on säädetty oma velvoitteensa. Työsopimuslain toisen luvun ensim-

mäisen §:n mukaan työnantajan tulee kehittää välejä omiin työntekijöihinsä ja työnteki-

jöiden välejä toisiinsa mahdollisimman hyvin. Työnantajan tulee pitää huoli siitä, että 

työntekijä voi selviytyä työstään, jos yrityksessä muutetaan toimintaa, työtehtäviä kehi-

tetään tai työmenetelmät muuttuvat. Työnantajan velvollisuus on toimia niin, että alaiset 

voivat kehittyä parhaalla mahdollisella tavalla omalla urallaan. (Työsopimuslaki 

2001/55.) 

Toiseksi esitellään työturvallisuuslaki. Sen ensimmäisen luvun 1 §:n mukaan lain tar-

koitus on kehittää työympäristöä ja parantaa sen turvallisuutta. Työntekijöiden työkykyä 

halutaan turvata ja ylläpitää sekä ennaltaehkäistä työssä sattuvia tapaturmia. Lailla ha-

lutaan estää työtapaturmia, ammatillisia sairastumisia ja muita työstä sekä työympäris-

töstä aiheutuvia fyysisiä sekä henkisiä haittoja terveyden vaarantamiseksi. (Työturvalli-

suuslaki 2002/738.)  

Kolmanneksi esitellään terveydenhuoltolaki. Terveyshuoltolain ensimmäisen luvun 1 

§:n mukaan lain määritelmä on säätää työnantajan velvollisuus järjestää työterveys-

huolto sekä säätää työterveyshuollon sisällöstä ja sen toimeenpanemisesta. (Työter-

veyshuoltolaki 2001/1383.) 

3.2 Johtamisen merkitys työhyvinvointiin  

Työhyvinvoinnin luomiseen tarvitaan johtamista ja työhyvinvointisuunnitelma vaati stra-

tegiaa. Se vaatii toimenpiteitä ja arviointia, kuinka siitä tehdään kestävää. Osana stra-

tegiaa asetetaan tavoitteita, joita kohti mennään. Organisaatio voi hyvin, kun johdolla 

on selkeä tavoitteellinen suunnitelma organisaation hyväksi. Osana hyvinvointistrate-

giaa voivat olla työterveyshuolto, työsuojelu, henkilöstölle järjestettävä ruokailu sekä 

työntekijöille organisoitu liikunta. (Manka & Manka 2016, 80–82.) Kauhanen on teok-

sessaan varma, että organisaation normaaliin tuottavuuden ja henkilöstön hyvinvoinnin 
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kehittämistoimintaan sisältyy työhyvinvoinnin kehittämisen prosessi. (Kauhanen 2012, 

199.) 

Työnantaja hyötyy hyvinvoivista työntekijöistä. Työhyvinvoinnin edistäminen kuuluu 

sekä työnantajalle, että työntekijöille. Työnantaja huolehtii työympäristön turvallisuu-

desta sekä johtamisen laadusta. Työnantajan vastuulla on myös yhdenvertainen koh-

telu kaikessa työhön liittyvässä. (Surakka & Rantamäki 2013, 51; Sosiaali- ja terveys-

ministeriö 2021.) 

Työhyvinvointiin vaikuttaa positiivisesti hyvä esimies. Hyvä esimies pitää huolen siitä, 

että työnjako pysyy tasaisena ja vastuut eivät kuormita liikaa. Surakka ja Rantanen 

ovat teoksessaan kirjoittaneet, että huonolla esimiehellä on vaikutuksia perhesuhteisiin 

ja ihmisen terveydentilaan. (Surakka & Rantamäki 2013, 56.) Viitala & Jylhä kuvaavat 

teoksessaan kuviota voimavaratekijöistä. (Kuvio 5.) Esimiehet ja henkilöstön ammatti-

laiset ohjaavat työyhteisön toimintaa ja sisältöjä. Hyvä esimies pitää huolta siitä, että 

työssä on monipuolisesti voimavaratekijöitä. Silloin työpaikalla on rohkaiseva ilmapiiri ja 

työntekijä saa itse myös vaikuttaa oman työnsä muodostamiseen.  

Alla olevassa kuviossa on esitelty työn vaatimusten ja voimavarojen teoriaa. Työnteki-

jöillä on annettu mahdollisuus vaikuttaa oman työnsä sisältöön vaikuttaviin tekijöihin. 

Kun alla mainitut ominaisuudet täyttyvät työssä; palkitsevuus, joustavuus työajoissa ja 

mahdollisuus vaikuttaa työhön. Lisäksi oikeudenmukaisuus, työsuhteen varmuus, hyvä 

ilmapiiri, työn ja muun elämän yhteensovittaminen sekä arvostus. Myös toimiva työyh-

teisö, innovatiiviset toimintatavat, selkeys tavoitteissa, laadukas johtaminen, ystävälli-

syys, selkeät roolit, palaute, joka on rakentavaa, kehittävä työ sekä vaihtelevuus 

työssä. Tällöin työ on mielenkiintoista ja vähän kuormittavaa. (Viitala & Jylhä 2019, 

244.)  
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Kuvio 5. Voimavaratekijöitä (mukaillen Viitala & Jylhä 2019, 244). 

4 Etätyö 

4.1 Etätyö työnteon muotona 

Etätyöstä on esitelty määritelmä: se on tapa tehdä töitä, kun työskennellään jostain 

muualta kuin työpaikalta käsin. Työstä osa voidaan tehdä esimerkiksi kotona ja osa 

taas työpaikalla. Etätyöskentelystä tehdään sopimus työntekijän ja työnantajan välillä. 

Etätyöskentelytavan aloitteen voi tehdä työnantaja tai työntekijä. Kun varsinaisesti läh-

detään tekemään etätyötä, tarvitaan siihen kuitenkin työntekijän tahto. (Koroma & Hyrk-

känen & Rauramo 2011, 6.)  

Työsuojeluhallinto määrittelee etätyön joustavaksi tavaksi toimia, joka perustuu vapaa-

ehtoisuuteen ja yhteisiin käytänteisiin. Etätyötä voidaan tehdä mistä tahansa käsin. Se 

on lisääntynyt eri asiantuntijatoimialoilla. Sujuakseen se vaatii työnantajan ja työnteki-

jän luottamusta. Etätyöskentelyssä noudatetaan samoja lakeja kuin usein työpaikalta 

tehtävässä työssä. (Työsuojeluhallinto 2021.)   

työn palkitsevuus työaikojen joustavuus 

mahdollisuus vaikuttaa työhön 

työsuhteen varmuus 

työn ja muun elämän yhteensovittamisen mahdollisuudet 

arvostus 

tavoitteiden selkeys 

työn vaihtelevuus 

toimiva työyhteisö 

hyvä ilmapiiri 

oikeudenmukaisuus 

työn kehittävyys rakentava palaute roolien selkeys 

ystävällisyys hyvä johtaminen 

innovatiiviset toimintatavat 
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Etätyö on vähentänyt organisaatioissa sosiaalisten kontaktien kohtaamista ja lisännyt 

työntekijöiden mahdollisuuksia työskennellä joustavasti eripaikoista (Sharit & Czara & 

Hernandez & Nair, 462). Etätyö mahdollistaa ihmisten työskentelyn yrityksessä eripuo-

lelta maailmaa. Se antaa yritykselle mahdollisuuden palkata ammattilaisia maantieteel-

lisesti isommalta alueelta. Etätyössä on hyviä puolia, mutta se aiheuttaa myös haas-

teita. Luottamusta on vaikeampaa rakentaa kuin työssä työpaikalta käsin. Tekniikan 

kanssa työskenteleminen aiheuttaa ajoittain haasteita käytännön työskentelyssä. (Lub-

ber 2008.) 

Työterveyslaitoksen mukaan onnistunut etätyön toteuttaminen koostuu esimiehen ja 

työntekijän sekä työnantajan keskinäisestä toiminnasta; yhdessä suunnittelusta ja sovi-

tusta sekä luottamuksesta ja itseohjautuvuudesta. (Työterveyslaitos 2021c; Työter-

veyslaitos 2021d.) Talouselämän artikkelissa selvisi, että etätyö innosti suomalaisia. 

Etätyö on koronapandemian aikana vähentänyt kiireen tuntua ja lisännyt työntekijöiden 

työtyytyväisyyttä. Suomen yrittäjien teettämässä Talouselämä-lehden kyselyssä 46 % 

teki etätöitä ja puolet olivat tyytyväisiä etätyön vaikutuksiin. Kyselyn vastaajista 18 % 

olivat sitä mieltä, että työn tyytyväisyys oli vähentynyt. Etätyön on koettu kasvattavan 

itsenäisyyttä, työn hallintaa ja vähentävän kiirettä. (Eskola 2020.) 

4.2 Etätyön toteutus ja käytännöt 

Kuten aikaisemmin tässä opinnäytetyössä on esitelty erilaisia lakeja, myös etätyötä 

säätelee työsopimuslaki, työturvallisuuslaki sekä työaikalaki. Etätyöstä säädetään 

säännöt, jotka helpottavat työn tekemistä työpaikan ulkopuolelta. Usein työnantajan 

kanssa määritellään tietoturva-asiat, sairauspoissaoloista sovittavat käytännöt ja työ-

ajanmuoto. (Työsuojeluhallinto 2021.) 

Neljäntenä tässä opinnäytetyössä esitellään työaikalaki. Työaikalain ensimmäisessä 

luvussa 1 §:ssä esitetään lain tarkoitusta soveltaa työhön, jota tehdään. Laki määrää 

työntekijää, virkamiestä ja viranhaltijan työtä. (Työaikalaki 2019/872.) Etätyössä työai-

kaa seurataan ja sitä mitataan sekä valvotaan työpaikalla. Etätyössä ajanhallinta on 

työntekijän omalla vastuulla, koska työtä tehdään kotoa käsin. Työtä tulisi tauottaa 

säännöllisesti huomioiden oma terveys. Työajanseuranta auttaa työnantajaa seuraa-

maan työntekijän työaikaa ja rajoittamaan työntekoa tarvitessa, jotta työntekijä ei kuor-

mitu liikaa työnteosta. (Työsuojeluhallinto 2021.) 
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Etätyössä onnistuminen vaatii luottamusta ja panoksia sekä työntekijältä ja työnanta-

jalta. Parhaiten etätyössä onnistutaan virtuaalisesti saavuttamaan tavoitteita tiimissä ja 

asioissa, joissa on selkeät valmiit suunnitelmat. Haastavinta etätyössä on ihmissuhteet. 

Sosiaalisten suhteiden luottamuksen rakentaminen ja kestävyys vaativat työtä. (Haapa-

koski ym. 2020, 118–119.)  

4.2.1 Ergonomia etätyössä 

Työterveyslaitoksen mukaan ergonomia kuuluu työhyvinvointiin. Hyvällä ergonomialla 

voidaan saada turvallisuutta, terveyttä ja toimintaa laadukkaammaksi työpaikalla. Er-

gonomialla säädetään työn kuormittavuutta sopivaksi työntekijälle, niin ettei työ rasita 

työntekijää. Ergonomiaan kuuluu fyysinen toiminnan ja tekniikan säätely sekä työtilojen 

ja välineiden suunnittelu. (Työterveyslaitos 2021e.)   

Talouselämä esittelee tutkimusta, joka oli toteutettu Talouselämän ja Kauppalehden 

verkkosivuilla. Tutkimukseen oli vastannut 583 vastaajaa. 53 ihmistä oli saanut ostaa 

tarvikkeita kotiin etätyöskentelyä varten työnantajan rahoittamana. 251 vastaajaa oli 

saanut lainata tarvikkeita työpaikalta ja 279 vastaajaa vastasi, ettei ole saanut työpai-

kalta lainaan työtarvikkeita. (Palmen 2020.) Myönteiset vaikutukset hyvän työer-

gonomian ansiosta näkyvät heti työhyvinvoinnin lisääntymisenä ja toimiva tuotanto on 

tehokkaampaa. (Launis & Lehtelä 2011, 36.)  

Terveystalo pitää varmana, että omilla työasennoilla voi vaikuttaa positiivisesti omaan 

ergonomiaan työssä. Hyvässä työasennossa selkä on suorana ja hartiat pysyvät ren-

toina. Kädet ovat tuetut ja jalat tukevat vartaloa. Työn tauotus tehostaa työkykyä ja li-

sää verenkiertoa. (Terveystalo 2020.) Kuten aikaisemmin tässä opinnäytetyössä on 

esitelty alaluvussa 2.2.1 Työhyvinvoinnin portaat perustuvat Maslow’n tarvehierarkiaan, 

Työhyvinvoinnin portaat -mallissa on ergonomia yksi turvallisuuden tarpeista. (Rau-

ramo 2008, 40.) 

4.2.2 Viestinnän merkitys 

Työyhteisössä kommunikoidaan jatkuvasti. Viestintä on itsensä ilmaisun keino ja yksi 

organisaation toimintatavoista. Omalla viestinnällä on vaikutusta siihen, millainen käsi-

tys viestijästä muodostuu. (Surakka & Rantamäki 2013, 106.) Henkilöstön sisäinen 

viestintä ja ihmissuhteet toisiin henkilöstön jäseniin vaikuttavat organisaation kykyyn 
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toimia yhdessä. Viestinnän avulla voidaan jakaa tietoa organisaation sisäisesti ja kehit-

tää omaa osaamista, jolloin myös organisaation yhteinen osaaminen on vahvempaa. 

Viestintä organisaation ulkopuolella kehittää organisaation osaamista ja suhteet muihin 

samankaltaisiin yrityksiin eli kilpailijoihin auttavat toimimaan yhteistyössä toiminnan ke-

hittämiseksi ja markkinoiden jakamiseksi. (Otala & Ahonen 2003, 152–153.)  

Surakka ja Rantamäki kirjoittavat teoksessaan, että edellytys työhyvinvoinnille on vies-

tintä ja yhteydenpito toisiin ihmisiin. Hyvä viestintä organisaation alaisten ja johdon vä-

lillä on helppoa, kun viestintään käytetään erilaisia keinoja kuten teknologian mahdollis-

tamana videokokouksia, puheluita, sähköpostia, sekä kasvokkaista keskustelua. (Su-

rakka & Rantamäki 2013, 106–107.) Haapakoski, Niemelä ja Yrjölä korostavat viestin-

nän merkitystä tärkeänä työkaluna etätyössä. On tärkeää saada kaikkien ääni kuuluviin 

ja voida luottaa tiimin jäseniin, jotta asiat voidaan ilmaista suoraan. Kun tehdään yh-

dessä, se rakentaa luottamusta. Äänen sävy ja puheen tahti ovat viestin ohjaajia. Virtu-

aalisesti viestin viemiseen täytyy kiinnittää huomiota, jottei tule väärin ymmärretyksi. 

Etätyössä viestintään on hyvä panostaa. (Haapakoski ym. 2020, 50–51.) 

Rauramon mukaan etätyössä tehdään työtä pääsääntöisesti yksin kotoa käsin. Ihminen 

tarvitsee ympärilleen sosiaalisia kontakteja. (Rauramo 2018.)  Kuten aikaisemmin 

tässä opinnäytetyössä alaluvussa 2.2.1 Työhyvinvoinnin portaat perustuvat Maslow’n 

tarvehierarkiaan, on esitelty Maslow’n tarvehierarkiassa kolmannella tasolla esiintyvä 

yhteenkuuluvuuden tarve ja työhyvinvoinnin portaissa esiintyvä liittymisen tarve, joihin 

kuuluu huolehtiminen yhteishengestä ja henkilöstöstä työyhteisössä. Tämä selittyy siis 

niin, että sosiaaliset kontaktit ovat ihmisen perustarpeita. Viestinnällä rakennetaan yri-

tyksen yhteistä kulttuuria. Organisaation yhteistä visiota, strategiaa ja tavoitteita kasva-

tetaan viestinnällä. (Viitala 2013, 206–207.)  

4.3 Johtamisen merkitys etätyössä 

Tulevaisuudessa etätyömuoto pysyy trendissä ja menestymiseen vaaditaan muuntau-

tumiskykyisyyttä. Etäjohtamisen tarkoituksena on mahdollistaa yhteistyö ja itseohjautu-

vuus työn teossa suunnan näyttäjänä, toiminnan suunnittelijana ja yhteistyön kehittä-

jänä. Etätyöjohtamisen taitoa pidetään kilpailutekijänä organisaatioiden välillä. Etäjoh-

taminen tarkoittaa johtamista työssä, jossa työnteon paikka vaihtuu työn muodon 

vuoksi. Johdon päätökset vaikuttavat rekrytointeihin ja uusien esimiesten valintaan. 

Johdon on tiedostettava, mitä etätyöympäristössä toimiminen vaatii. Johdon vastuulla 
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seurataan työntekijöiden toimintaa ja jaksamista. Etäjohtamiseen vaaditaan osaamista, 

joka eroaa työpaikalla läsnäolevan työskentelevän tiimin johtamisesta. Etäjohtamista 

tarkastellaan kriittisesti, jotta johtamista voidaan parantaa. (Heinonen & Saarimaa 

2009, 45; Rauramo 2018; Vilkman 2016, 15–16.)  

 

 

 

 

 

 

 

Kuivio 6. Etäjohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016, 26). 

Etäjohtamisessa motivaatio edesauttaa uuden oppimista. Hyvälle etäjohtamiselle omi-

nainen piirre on ajan käytön priorisointi. Etätyössä aikaa kuluu enemmän ja yhteyden 

pito alaisiin vaatii aikaa. (Vilkman 2016, 22.) Vilkman kuvailee teoksessaan hyviä etä-

johtamisen ominaisuuksia kuten ylläolevassa kuviossa on esitelty. Niitä ovat tiimin yh-

teiset ja toimivaksi koetut pelisäännöt, rehellinen ja helppo vuorovaikutus työyhtei-

sössä, jatkuva dialogi, muiden arvostus ja kyky luottaa toiseen työyhteisön jäseneen, 

hyvä yhteishenki ja arvostus toisia kohtaan. Näiden avulla työyhteisöstä voidaan raken-

taa toimiva myös etätyössä ja ne tukevat toisiaan saaden aikaan hyvinvoivan työyhtei-

sön. (Vilkman 2016, 26–44.) 

4.4 Etäjohtamisen työkalut esimiehille 

Seuraavaksi tarkastellaan etäjohtamiselle olennaisia taitoja. Laadukkaassa etäjohtami-

sessa ollaan joustavia sekä ymmärretään virtuaalisen työmaailman haasteet. Hyvin-

voinnin perustyökalut ovat keskeisessä osassa myös etäjohtamista. Menestystekijöistä 

yhteisölle oleellisinta on luottamus. Luottamus edistää sitoutumista yhteisöön. Sen 

Pelisäännöt Yhteisöllisyys 

Avoimuus Arvostus Luottamus 

Jatkuva  

dialogi 
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avulla voidaan kommunikoida matalalla kynnyksellä. Se on myös suurin haaste etäjoh-

tamisessa. Etätyössä luottamuksen rakentamiseen on käytettävä paljon enemmän ai-

kaa kuin työssä paikan päällä työpaikalla. Luottamusta vahvistetaan kasvokkain eli etä-

työssäkin virtuaalilaitteissa kameroiden käyttö on tärkeää. Luottamus on osa avoi-

muutta ja sosiaalista taitavuutta. (Vilkman 2016, 26–28; Rauramo 2018.) 

Avoimuus mahdollistaa luottamuksen. Luottamuksen avulla saadaan tuotua esille on-

gelmakohtia, joita voidaan kehittää. Avoimuutta voidaan lisätä erilaisten viestintäka-

navien käytöllä. Se vaatii etäjohtajalta ja tiimiltä säännöllistä vuorovaikutusta. Vuorovai-

kutus on kahden ihmisen välistä kommunikointia, joissa korostuvat kokemusten, tuntei-

den ja ajatusten jakaminen. Viikoittaiset kokoukset omalta älylaitteelta ja säännöllinen 

palautteenanto ovat tärkeitä luottamuksen rakentajia sekä avoimuutta lisääviä tekijöitä. 

(Vilkman 2016, 33–36; Rauramo 2018.) 

Alla olevassa kuviossa on esitelty etäjohtamisen osaamisalueita. Etäjohtamisessa on 

otettava huomioon työssä erilaiset työntekijät, heidän tarpeensa ja kyky työskennellä 

itsenäisesti, jotta voidaan delegoida tehtäviä asiantunteville työntekijöille. On osattava 

ennakoida tapahtumia, jotta aikataulut toimivat ja tehtävänannot pysyvät realistisina. 

Päätöksenteolla on merkitystä, jotta asiat edistyvät. Joustavuus osoittaa tukea ja ym-

märrystä työntekijöitä kohtaan. Etäjohtamisessa toimitaan mentorina, joka auttaa ta-

voitteiden asettamisessa ja niiden saavuttamisessa. Tavoitekeskeisyys auttaa priorisoi-

maan oikeisiin asioihin ja arvostetaan erilaisia työntekijöitä. Yhteistyö ei suju ilman ar-

vostamisen taitoa. Työyhteisössä koetaan arvostusta sosiaalisesti tukemalla toisia. 

Empatiaa tarvitaan, jotta työyhteisön jäsenistä voidaan huolehtia riittävästi. Arvostus 

ehkäisee työuupumuksen riskiä, kun asioita voidaan jakaa toisille. (Vilkman 2016, 139–

144; Rauramo 2018.) 
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Kuvio 7. Etäjohtajan työssä ihmisten johtaminen korostuu entisestään (Vilkman 2016). 

5 COVID-19 

5.1 COVID-19-virus  

Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen mukaan COVID-19 on virus, joka on löydetty Kii-

nassa joulukuussa vuonna 2019. Virus on saanut alkunsa tarttumalla eläimestä ihmi-

seen. Koronavirukseksi kutsuttu COVID-19 tarttuu, kun siihen sairastunut henkilö yskii, 

aivastaa tai koskettaa pintoja. Virus ei kuitenkaan selviä kauaa elossa pinnoilla. Virus 

on levinnyt maailmanlaajuisesti pandemian tavoin ja vallitsee edelleen. Tästä käytetään 

nimitystä koronaviruspandemia. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021b.)  

COVID-19 on vaikuttanut koko maailman toimintaan. Suomessa valtiovarainministeriö 

sekä sosiaali- ja terveysministeriö ovat suositelleet tehtäväksi etätyötä julkisella ja yksi-

tyisellä sektorilla tartuntojen ehkäisemiseksi. (Valtioneuvosto 2021.) Työnantaja on 
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vastuussa työpaikkojen työturvallisuudesta ja etätyön käytännöistä. Työterveyslaitok-

sen mukaan pandemian aikana etätyötä suositellaan, jos se on mahdollista. (Työter-

veyslaitos 2021d.) 

5.2 Ennen koronapandemiaa 

Jo ennen koronapandemiaa etätyö oli yleinen työntekotapa. Kehittyvä teknologia ja so-

siaalinen media ovat mahdollistaneet työskentelyn verkossa. Työ- ja elinkeinoministe-

riön mukaan vuonna 2017 joka viidennes työskenteli etänä ainakin vähintään kerran 

kuukaudessa. Sähköisiä työvälineitä käytti työssään puolet palkansaajista. Nämä selvi-

sivät työolobarometrin ennakkotiedoista vuodelta 2017. Työolobarometri on otantatutki-

mus, joka seuraa työelämän laadun kehittymistä suomalaisten palkansaajien näkökul-

masta. (Ministery of Economic Affairs and Employment 2017.) Vuonna 2019 samasta 

tutkimuksesta oli selvinnyt, ettei koronapandemia ollut vaikuttanut vuoden 2019 tulok-

sissa yhtään ja työelämä kehittyi positiivisesti. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2019.) 

5.2.1 Johdon näkökulma 

Aikaisemmin tässä opinnäytetyössä mainitussa työterveyslaitoksen toteamuksessa 

(4.1 Etätyö työnteon muotona) etätyö onnistuu, kun esimies, työnantaja ja työntekijä 

toimivat yhdessä sekä heidän välillään on luottamus. Henkistä hyvinvointia edistää etä-

työssä samat tekijät kuin työpaikalta tehtävässä työssä. Johdon tulee tehdä kaikille tur-

vallinen työympäristö, jossa säilyy luottamus ja erilaiset yhdessä määritellyt turvalliset 

toimintamallit. Vaikka toimitaan etänä, niin sosiaalisen työyhteisön voiman tulisi säilyä. 

Poikkeusaikana koronapandemian vallitessa työyhteisössä on tärkeää pitää huolta työn 

organisoimisesta. (Työterveyslaitos 2021c.)  

Haapakosken, Niemelän ja Yrjölän teoksessa puhutaan työyhteisöstä tiiminä. Joukkue 

toimii yhteisten sääntöjen perusteella. Tiimillä on yhteinen strategia, luotto ja tavoitteet. 

Jokainen on vastuussa yhteishengen rakentamisesta. Teoksen mukaan turvallisuuden 

tunne takaa luottamuksen toisiin. (Haapakoski ym. 2020, 48–49.) Kun esimies ja työn-

antaja tuntevat toisensa, he voivat paremmin antaa tukea alaisilleen. Esimieheltä voi 

kysyä mitä vain, koska esimiehen tavoite on saada alaisensa onnistumaan työssä 

mahdollisimman hyvin. (Haapakoski ym. 2020, 105–106.)  
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Työterveyslaitos on julkaissut internetsivuillaan kansainvälisessä ILO:n Etätyöskentely 

COVID-19 pandemian aikana ja sen jälkeen -oppaassa koottuja toimintatapoja, joita or-

ganisaatioissa voidaan käyttää alaisten tukemiseksi etätyössä. Ohjeissa neuvotaan te-

kemään seuraavia toimenpiteitä. Työtä tulisi organisoida viikoittaisilla videopalavereilla, 

joissa nähtäisiin työntekijöitä säännöllisesti ja nämä vähentäisivät väärinymmärryksen 

riskiä. Suorituksen johtamista tukee valmennuksen tyyliset palaverit eli kehityskeskus-

telut työntekijän ja esimiehen välillä. Luottamusta rakennetaan epävirallisten videopala-

vereiden avulla, joissa sosialisoidutaan työyhteisön jäsenien kanssa. Etätyönhyvinvoin-

tia pidetään yllä, kun yhteydenpito on mahdollista matalalla kynnyksellä puhelimitse tai 

videopuhelun avulla. Ongelmat ratkeavat, kun vuorovaikutus on avointa ja selkeää. 

Esimiehen on pysyttävä ajan tasalla alaistensa toiminnasta ja autettava varmistamaan, 

että asiat onnistuvat. (Työterveyslaitos 2021c.) Tämä on myös mainittu aikaisemmin 

työnantajan velvoitteessa alaluvussa 3.1 Lainsäädäntöä. 

5.2.2 Alaisten näkökulma 

Helsingin Sanomien julkaisemasta artikkelista 12.1.2021 käy ilmi, että etätyö näkyisi 

sairauspoissaoloissa. Työelämä etätyön muodossa on kuormittanut työhyvinvointia ja 

lisännyt masentuneisuutta. Etätyö on kasvattanut Heltin työterveyspsykologin kysyntää 

ja Terveystalossa, jonka vastuulla on 700 000:nen ihmisen työterveyshuolto, tilanne on 

ilmennyt samankaltaisena psykologin palveluiden kysynnän kasvuna. Artikkelin mu-

kaan viime keväänä etätöiden yleistyessä kansallisesti, ahdistuneisuushäiriöiden totea-

minen oli kasvanut aikaisemmasta. (Sutinen 2021.)  

Haapakosken, Niemelän ja Yrjölän teoksessa korostetaankin itseohjautuvuuden tar-

vetta etätyöaikana. Itseohjautuvuus tarkoittaa itsensä johtamista ja vastuuta omasta te-

kemisestä. Ihminen tarvitsee itsensä johtamiseen selkeät tavoitteet. Etätyössä ollaan 

paljon yksin ja työtä pitää osata priorisoida sekä ajoittaa. Tauot ovat erityisen tärkeitä ja 

jaksottavat tehtävää työtä. (Haapakoski ym. 2020, 102–103.)  

Teoksessa on kerrottu tärkeitä huomiota siitä, kuinka voidaan parantaa omaa suoriutu-

mista etätyössä. Työhyvinvointi edistää työkykyä. Kirjailijoiden mukaan on tärkeää 

miettiä, mikä pitää yllä omaa vireystilaa ja motivaatiota, mikä uuvuttaa ja mikä aiheut-

taa alakuloisuutta. Työssä kuulutaan yhteisöön ja yhteisöllisyyden tunteeseen vaikuttaa 

oma-aloitteisuus. Yhteenkuuluvuuden tunne työyhteisössä parantaa omaa suoritusky-

kyä. Teoksessa neuvotaan olemaan aktiivisia ja järjestämään oma arki mieluisaksi 
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myös etätyöaikana. On osattava pyytää apua tarvittaessa ja priorisoida omia resurs-

seja. Töissä ei ehditä tekemään kaikkea, joten aikataulujen tekeminen ja tehtävien lis-

taaminen auttavat tehtävien hallinnassa. Rutiineista kiinnipitäminen ohjaa päivittäistä 

toimintaa. (Haapakoski ym. 2020, 107–109.)  

6 Tutkimusasetelma 

Tämän opinnäytetyön tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset ovat määritelty johdanto-

luvussa omassa alaluvussa 1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Myös selvityk-

sen tavoite ja rajaus on esitelty omassa alaluvussa 1.3 Selvityksen ja opinnäytetyön ja 

aiheen rajaus. Tässä luvussa esitellään opinnäytetyössä käytettävät tutkimusmenetel-

mät. 

6.1 Tutkimusmenetelmät 

Aineistonhankintamenetelminä tässä opinnäytetyössä käytettiin kyselylomaketta, joka 

yhdisti määrällisen ja laadullisen tutkimusmenetelmän. Toisena aineistonhankintamene-

telmä käytettiin laadullista teemahaastattelua. Kysely kohdennettiin L&T Kiinteistöpalve-

lut Oy:n keskitetyille toimihenkilöille ja laadulliset teemahaastattelut kohdennettiin tark-

kaan valikoidusti viidelle haastateltavalle, jotta saataisiin lisää tietoa teemoista. (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)  

Tutkimusmenetelminä on yhdistetty määrällistä ja laadullista menetelmää, koska on ha-

luttu saada laaja ja syvällinen lopputulos tutkittavasta ongelmasta. Useammilla lähesty-

mistavoilla voidaan selvittää syvällisempää ymmärrystä ja tässä tapauksessa laadullisia 

tuloksia on hyödynnetty määrällisen menetelmän tuloksien täydentämiseen. Tässä opin-

näytetyössä on siis yhdistetty kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusmenetelmää, jolloin 

puhutaan monistrategisesta tutkimuksesta. (Kananen 2015, 32–325; Hirsjärvi & Hurme, 

2008, 28–29.) Kyselyn ja teemahaastattelun tavoitteena on selvittää koronapandemian 

aikaisen etätyöjakson vaikutukset työhyvinvointiin, mitä mahdolliset muutokset ovat ja 

saada vastauksia miten mahdollisiin muutoksiin voidaan vaikuttaa työhyvinvoinnin edis-

tämisen kannalta. Näiden perusteella voidaan saavuttaa mahdollisia työkaluja, joiden 

avulla työhyvinvointia voidaan edistää.  
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6.1.1 Kyselytutkimus 

Tämän opinnäytetyön toisena tutkimusmenetelmänä käytettiin puolistrukturoitua kysely-

lomaketta. Kyselylomakkeessa oli sekä strukturoituja eli suljettuja että avoimia kysymyk-

siä. Strukturoitujen kysymysten tarkoitus oli antaa vastaajalle erilaisia valmiiksi annettuja 

vastausvaihtoehtoja. Avoimilla kysymyksillä voitiin saada tarkempia vastauksia täsmen-

nyksenä suljettuihin kysymyksiin. (Kananen 2008, 25–26.) 

Tutkimuksen kohderyhmän tietty koko ratkaisi aineistokeruumenetelmän. Vilkan mukaan 

kysely toimii aineiston keräämiseen, kun tutkittavien määrä on suuri ja tutkittava kohde 

ei ole samassa paikassa. (Vilkka 2007, 28.) Tämä pitää paikkansa tässä kyselylomak-

keessa, kun vastaajat työskentelevät omissa kodeissaan. Kyselyn avulla saatiin selville 

laajasti vastauksia, joita kysymyksiä laadittaessa oltiin toivottu. Strukturoidut kysymykset 

oli esitetty loogisessa järjestyksessä ja selvittivät vastaajien taustaa ja koronapandemian 

aikaisen etätyöjakson vaikutuksia eri asioihin. Laadullisilla avoimilla kysymyksillä saatiin 

täsmennettyä suljettujen kysymysten vastauksia. Tässä käytettiin kvantitatiivista ja kva-

litatiivista menetelmää rinnakkain. (Hirsjärvi & Hurme, 2008, 30.)  

Kyselyyn valikoitui suljettuja ja avoimia kysymyksiä, koska näin kyselystä saatiin raken-

nettua kattavampi kuin niin, että toinen käytänteistä oltaisiin jätetty kokonaan pois. Veh-

kalahden mukaan näitä molempia kysymysmuotoja tarvitaan kyselylomakkeessa. Hänen 

mukaansa valmiit vastausvaihtoehdot helpottavat ja selkeyttävät kyselylomakkeen ko-

konaisuutta ja vastausten käsittelyä. Hänen mukaansa avoimista kysymyksistä voidaan 

saada tärkeää materiaalia sanallisesti selville, joita suljetuissa vastauksissa ei voida kir-

joittaa. (Vehkalahti 2008, 24–25.) Kyselyssä oli tärkeää saada sekä avoimia tarkentavia 

vastauksia, että suljettuja vastauksia, koska työhyvinvointiosio liittyy etätyöhön ja kyse-

lyssä tutkittiin etätyön vaikutusta ja mahdollisia muutoksia työnhyvinvoinnissa. Kyselystä 

oli tärkeää saada vastaajien monipuoliset mielipiteet opinnäytetyön tavoitteiden selvittä-

miseen. Laadukas kyselylomake valmisteltiin huolella ja siihen mietittiin vastausskenaa-

rioita jo etukäteen toisen testaajan kanssa. Kyselylomakkeen laatiminen on vaatinut ai-

heeseen syvällistä tutustumista.  

Seuraavaksi esitellään kysymyslomakkeelle ominaisia piirteitä. Kyselytutkimus on edul-

linen toteuttaa ja siihen saadaan vastaukset helposti melko laajana otantana. Se vie vä-

hän tutkijan työaikaa. Hyvin suunnitellun lomakkeen avulla voidaan kerätä aineistoa, 
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analysoida vastauksia nopealla aikataululla sekä vastaajat voivat pysyä nimettöminä hel-

posti. Heikompina puolina kyselylomakkeelle on ominaista kysymysten mahdollinen vir-

heellisyys, väärinymmärrys ja vastausten epäluotettavuus, kun ei voida olla varmoja vas-

taajien suhtautumisesta kysymyksiin vastaushetkellä. Riskinä on tutkimuksen epäonnis-

tuminen, jos aihetta ei tunneta tarpeeksi syvällisesti ja kysely on laadittu puutteellisilla 

tiedoilla. (Hirsjärvi ym. 2007, 190; Kananen 2015, 202.) 

Kyselyn tavoitteena oli saada kokonaiskuva koronapandemian aikaisen etätyöjakson 

vaikutuksista työntekijöiden hyvinvointiin. Kysely luotiin, jotta päästäisiin opinnäytetyön 

tavoitteeseen. Kysely oli jaettu kolmeen osioon, joista ensimmäinen oli suljettu osio. Toi-

sessa ja kolmannessa osiossa oli käytetty avoimia sekä suljettuja kysymyksiä. 

Ensimmäisen osion tarkoituksena oli selvittää kyselyn vastaajien taustoja. Ensimmäinen 

osio selvensi myös vastaajien hyvinvoinnin tilan statuksen. Toisessa osiossa oli pääosin 

suljettuja kysymyksiä, jossa oli lueteltuna työhyvinvointiin liittyviä tekijöitä. Vastauksissa 

tuli ottaa kantaa, miten koettiin koronapandemian aikaisen etätyöjakson vaikutukset lis-

tattuihin asioihin. Vastaukset kertoivat yksittäisiä kielteisiä sekä myönteisiä vaikutuksia 

ja niistä voitiin tehdä laaja yhteenveto asioista, joihin täytyy kiinnittää huomiota tulevai-

suuden toiminnassa. Näiden huomioiden avulla saatiin selville ajatuksia, joilla päästäisiin 

kyselyn tavoitteeseen, mikä mainittiin aikaisemmin tässä alaluvussa. Kolmannessa osi-

ossa esitettiin etätyöhön liittyviä kysymyksiä. Näillä kysymyksillä haluttiin selvittää vas-

taajien suhtautumista etätyöhön ja mahdollisia toimenpiteitä, jotka parantaisivat etätyös-

kentelyä. 

Kokonaisuudessaan tämän opinnäytetyön kyselylomake toteutettiin Google Forms -

verkkokyselynä. Kysely toteutettiin hyödyntämällä Lassila & Tikanojan sisäistä Google 

Forms -palvelua. Kysely lähetettiin sähköpostitse vastaajille. Kyselyn vastauksissa ei 

kuitenkaan ilmennyt vastaajien nimiä, joten vastaajia ei voitu tunnistaa. Suljetuissa vas-

tauksissa vastausvaihtoehdot poikkesivat toisistaan eri kysymyksissä. Vastausvaihtoeh-

dot suunniteltiin yksilöidysti jokaista kysymystä kohden. Ensimmäisen osion vastaus-

vaihtoehdot erottuvat toisistaan. Ne on kuitenkin tuotu mahdollisimman selkeiksi ja huo-

mioitu niin, että jokaiselle vastaajalle löytyy sopiva vaihtoehto omalle vastaukselle. Vas-

tausvaihtoehdot eroavat toisistaan, koska ne selvittävät vastaajan taustoja erilaisilla ky-

symyksillä. Kyselyn toisessa osiossa suljetut kysymykset luokiteltiin viiteen osaan: ”Täy-

sin kielteisesti”, ”Jonkin verran kielteisesti”, ”Pysynyt samana”, ”Jonkin verran myöntei-



 

  31  

 

sesti” ja ”Erittäin myönteisesti”. Kolmannessa osiossa vastausvaihtoehdot myös poikke-

sivat toisistaan, jotta saataisiin mahdollisimman sopivat vastaukset kaikkiin kysymyksiin. 

Kyselylomakkeen suljettuihin kysymysiin edellytettiin vastaamista, koska niistä saatiin 

vastauksia oletetusti pienellä vaivalla. Avoimet kysymykset haluttiin jättää vapaaehtoi-

siksi, jotta kyselylomakkeessa säilyisi tasapaino kyselyn kokonaisuudessa. 

6.1.2 Teemahaastattelu 

Tässä opinnäytetyössä teemahaastattelut olivat toinen aineistonhankintamenetelmistä. 

Teemahaastattelu valikoitui käytettäväksi menetelmäksi, koska kyseisellä menetelmällä 

haluttiin lisätä ymmärrystä koronapandemian aikaisen etätyöjakson vaikutuksista työhy-

vinvointiin. (Kananen 2015, 148.) Teemahaastatteluilla haluttiin myös saada lisää tietoa 

kyselystä nousseista asioista. Haastateltaviksi valikoitui viisi haastateltavaa keskitettyjen 

toimihenkilöiden eri yksiköistä, jotta vastausnäkökulmasta saataisiin mahdollisimman 

laaja. Haastateltavista ei mainita tarkemmin, jotta henkilöitä ei voida tunnistaa. Haasta-

teltavien valinnasta kerrotaan tarkemmin alaluvussa 9.1 Yleistä teemahaastatteluista. 

Teemahaastattelujen toteuttamiseen käytettiin Teams-sovellusta. Kanasen mukaan yk-

silöhaastattelut ovat tarkempia kuin yhteishaastattelut. (Kananen 2015, 149.) Teema-

haastattelut toteutettiin videohaastattelun muodossa yksilöhaastatteluina, jotta tieto olisi 

tarkkaa ja haastateltavat saisivat tuoda näkökantansa esiin. Ne olivat toteutukseltaan 

keskusteluntapaisia, jotka etenivät teemoittain eteenpäin. Haastattelun teemat pohjau-

tuivat opinnäytetyön viitekehykseen sekä kyselystä ilmenneisiin vastauksiin. Teemojen 

tarkoituksena oli antaa tukea kyselystä nousseisiin vastauksiin. Haastatteluissa käytiin 

läpi seuraavia teemoja: Etätyön järjestelyt nyt ja ennen koronapandemiaa, Etätyön vai-

kutukset ja työhyvinvointi. Johtaminen ja esimiestyö, Motivaatio ja uratavoitteet sekä on-

nellisuus ja kehitysehdotukset.  

7 Kyselytutkimuksen tulokset  

7.1 Vastaanotetut vastaukset yleisesti 

Kyselylomake lähetettiin 142 työntekijälle. Kysely lähetettiin sähköpostitse ja siihen saa-

tiin 72 vastausta 15.3–19.3.2021 välisellä ajalla. Vastausprosentiksi saatiin 51 %. Kyse-

lyyn vastasi puolet kyselyn kohteena olevista eli Lassila & Tikanoja Kiinteistöpalvelut 

Oy:n keskitetyistä toimihenkilöistä. Heikkilän mukaan sitä voidaan pitää hyvänä, koska 
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siihen vastasi yli puolet, joille kysely lähetettiin. (Heikkilä 2014, 11.) Kyselytutkimuksen 

suljetut kysymykset olivat pakollisia. Vastaajat saivat halutessaan vastata avoimiin kysy-

myksiin, eikä niitä oltu merkitty pakollisiksi. Seuraavissa alaluvuissa esitellään kyselytut-

kimuksen perusteella saatuja vastauksia. 

7.2 Taustakysymykset  

Kyselyn ensimmäisessä osiossa kartoitettiin kyselyyn vastanneiden taustoja. Ensimmäi-

sessä kysymyksessä (Kuvio 8.) tiedusteltiin vastaajilta: ”Minkä ikäinen olet?”. Vastaajista 

alle 25-vuotiaita oli kolme vastaajaa eli 4 %. Heitä oli pienin määrä kaikista vastanneista. 

Seuraavaksi pienin vastausprosentti oli yli 56-vuotiailla. Heitä oli viisi eli 7 % vastan-

neista. Hieman enemmän vastaajia oli 25–35-vuotiaiden ikäluokassa. Heitä oli 19 vas-

taajaa eli 27 % kaikista vastanneista. Toiseksi eniten vastaajia oli ikäluokassa 46–55 -

vuotiaat. Heitä oli 21 eli 29 % kaikista vastanneista. Suurin vastausprosentti oli 36–45 -

vuotiaiden joukossa. Heitä oli 24 vastaajaa eli 33 %. Ero toiseksi suurimpaan ikäluok-

kaan vastanneista ei ole kovinkaan suuri.   

 

Kuvio 8. Kyselytutkimuksen ikäjakauma.  

Seuraavassa kysymyksessä (kuvio 9.) haluttiin saada selville vastaajien toimenkuva. 

Vastaajilta kysyttiin ”Mikä on toimenkuvasi?”. Vastausvaihtoehtoina kyselyssä olivat 

”Asiantuntija” ja ”Esimies”. Vastaajista enemmistö (78 %) eli 56 vastaajaa olivat ”Asian-

tuntijoita”. Sitten 22 % eli 16 vastaajaa valitsivat ”Esimies”. 
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Kuvio 9. Vastaajien toimenkuva. 

Kuviossa 10. vastaajilta saatiin tieto siitä, miten he työskentelevät kysymyksellä: ”Miten 

työskentelet?”. Heillä oli vaihtoehtoisesti mahdollisuutena vastata ”osa-aikaisesti” tai 

”täysiaikaisesti”. 94 % enemmistö (68 vastaajaa) vastasivat työskentelevänsä täysiaikai-

sesti. Hyvin pieni osa eli 6 % (4 vastaajaa) vastasivat työskentelevänsä osa-aikaisesti.  

  

Kuvio 10. Työaikamuodon jakauma. 

Seuraavasta kuviosta (Kuvio 11.) ilmenee työntekijöiden asumismuoto. Vastaajilta 

kartoitettiin: ”Asutko yksin vai toisen henkilön/henkilöiden kanssa (kaveri, perhe, puoliso 
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yms.)?”. Vastaajista 57 eli 79 % kaikista kyselyyn vastanneista asuu jonkun kanssa. 

Vastaajista vähemmistö (21 %)  asuu yksin. Myöhemmin tässä opinnäytetyössä (Kuvio 

20.) on esitelty asumismuodon ja hyvinvoinnin tilan kokemisen suhdetta toisiina.   

 

 

Kuvio 11. Vastaajien asumismuoto. 

Alla olevassa kuviossa (kuvio 12.) on selvitetty ”Kuinka paljon sinulla on työkokemusta 

L&T:llä?”. Vastaajista suurin osa on työskennellyt L&T:llä yli 2 vuotta, mutta alle 5 vuotta. 

Tämä vastaus sai 31 % vastausmäärän eli 22 vastaajaa valitsi tämän vaihtoehdon. Seu-

raavaksi eniten vastauksia annettiin vaihtoehtoon ”6–15 vuotta”. Tämän vastausvaihto-

ehdon valitsivat 28 % eli 20 vastaajaa. Vaihtoehdoista ”alle 2 vuotta” valittiin 16 kertaa 

eli 22 %. Vaihtoehdon ”16–30 vuotta” valittiin 15 % kaikista vastanneista eli 11 vastaajaa 

valitsi tämän vastausvaihtoehdon. Toiseksi pienimmän vastausprosentin sai vaihtoehto 

”yli 30-vuotta” se valittiin vai kaksi kertaa eli 3 % kaikista vastanneista. Pienimmän vas-

tausprosentin sai vaihtoehto ”en ota kantaa”. Se valittiin yhden kerran (1 %) kaikista vas-

tanneista.  
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Kuvio 12. Työkokemus organisaatiossa. 

Kyseisessä kuviossa (Kuviossa 13.) on kartoitettu vastaajien hyvinvoinnin laatua vas-

taushetkellä. Vastaajilta kysyttiin: ”Millainen on hyvinvointisi tila?”. Eniten vastauksia eli 

56 % sain vaihtoehto ”Hyvä”, sen valitsivat 40 vastaajaa. Vaihtoehdon ”Erinomainen” 

valitsivat 18 vastaajaa eli 25 % kaikista vastanneista. Kolmanneksi eniten vastauksia sai 

vaihtoehto ”Tyydyttää”. Sen olivat valinneet 13 vastaajaa eli 18 %. Vastausvaihtoehto 

”Huono” oli valittu vain yhden kerran eli vastausprosentiksi muodostui 1 %.  

 

Kuvio 13. Selvitys vastaajien hyvinvoinnin laadusta. 
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Viimeisenä taustakysymyksenä (Kuvio 14.) selvitettiin koronapandemian aikaisen etä-

työjakson positiivisen vaikutuksen määrää hyvinvointiin. Vastaajilta kysyttiin: ”Onko ko-

ronapandemian aikainen etätyöjakso vaikuttanut hyvinvointisi tilaan positiivisesti?”. Kai-

kista 72 vastaajasta 49 % eli 35 vastaajaa oli sitä mieltä, että tämä koronpandemian 

aikainen etätyöjakso on vaikuttanut positiivisesti hyvinvointiin ja 51 % eli 37 vastaajaa oli 

sitä mieltä, että se ei ole vaikuttanut positiivisesti hyvinvointiin. 

 

Kuvio 14. Koronapandemian aikaisen etätyöjakson vaikutus hyvinvointiin. 

7.3 Työhyvinvointi 

Kyselyn toisessa osassa selvitettiin työhyvinvointiin liittyvien tekijöiden vaikutuksia. Alla 

olevasta kuviosta ilmenee vastaajien kokemukset. Kyselyssä kysyttiin vastaajilta ”Miten 

koet koronapandemian aikaisen etätyöjakson vaikuttaneen seuraaviin asioihin?”. Kai-

kissa väittämissä oli samat vastausvaihtoehdot: ”Täysin kielteisesti”, ”Jonkin verran kiel-

teisesti”, ”Pysynyt samana”, ”Jonkin verran myönteisesti” sekä ”Erittäin myönteisesti”.  
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Kuvio 15. Hyvinvointiin liittyvät tekijät. 

Perhesuhteisiin oli koettu vaikutusta ”Täysin kielteisesti” 1 % verran. ”Jonkin verran 

kielteisesti” vaihtoehtoon vastattiin 10 % vastauksista. Vastaajista 60 % oli vastannut 

perhesuhteisiin ”pysynyt samana”. Tämä vastausvaihtoehto sai eniten ääniä. ”Jonkin 

verran myönteisesti vaihtoehto oli valittu 19 %, ja 10 % vastanneista oli valinnut ”erittäin 

myönteinen” vaihtoehdon. 

Työergonomia etätyössä koettiin eniten (46 %) ”jonkin verran kielteisesti”. Vastauksia 

annettiin 25 % vaihtoehdolle ”Pysynyt samana” ja 22 % vastauksia annettiin vaihtoeh-

dolle ”Täysin kielteisesti”. Toiseksi vähiten vastauksia annettiin pieni määrä (4 %) vaih-

toehdolle ”Jonkin verran myönteisesti”. Vähiten koettiin vaikutusta ”Erittäin myönteisesti”, 

joka vastattiin 3 % kaikista vastanneista.  

Työn turvallisuus koetiin enemmistöäänin (56 %) ”Pysynyt samana”. ”Jonkin verran 

myönteisesti” vastattiin 32 %. ”Erittäin myönteisesti” vastattiin 11 %. ”Jonkin verran kiel-

teisesti” vastauksia oli vai 1 %. ”Täysin kielteisesti” vaihtoehtoa ei koettu ollenkaan.  

Mahdollisuus saada tarpeeksi palautetta työkavereilta koettiin eniten ”Pysynyt sa-

mana” (44 %). Toiseksi eniten se sai ”Jonkin verran kielteisesti” vastauksia 39 % verran. 
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”Jonkin verran myönteisesti” vaikutuksia koettiin 10 %. ”Erittäin myönteisesti” vastattiin 

4 %. Vähiten vastattiin (3 %) ”Täysin kielteisesti”.  

Mahdollisuus saada esimiehiltä riittävästi tukea sai eniten (50 %) ”Pysynyt samana” 

vastauksia. Toiseksi eniten (25 %) koettiin ”Jonkin verran kielteisesti” kokemuksia. ”Jon-

kin verran myönteisesti” koettiin 17 %. Vähiten vastauksia saivat yhtä paljon (4 %) ”Täy-

sin kielteisesti” ja ”Erittäin myönteisesti” vaihtoehdot. 

Yhteydenpito työkavereihin oli eniten saanut (64 %) ”Jonkin verran kielteinen” vas-

tauksia. Toiseksi eniten (17 %) oli koettu ”Pysynyt samana”. Vastausvaihtoehdot ” Täysin 

kielteisesti” ja ”Jonkin verran myönteisesti” oli saaneet saman verran (8 %) vastauksia. 

Vähiten (3 %) valittiin ”Erittäin myönteisesti” vaihtoehto. 

Työn stressaavuuteen koettiin eniten ”Pysynyt samana” (54 %). Toiseksi eniten koetiin 

”Jonkin verran kielteisesti” vaikutuksia työn stressaavuuteen (29 %). Vaikutukset työn 

stressaavuuteen ”Jonkin verran myönteisesti” koettiin 13 %.  Vaikutuksia koettiin 3 % 

vaihtoehtoon ”Täyin kielteisesti”. Vähäisimpänä koettiin (1 %) ”Erittäin myönteisesti” 

vaihtoehto.  

Vaikutuksia vapaa-ajan riittävyyteen koettiin eniten (36 %) pysyneen samoina. Ku-

kaan vastaajista ei vastannut ”Täysin kielteisesti” tähän vaihtoehtoon. ”Jonkin verran 

kielteisesti” koettiin 17 % kaikista vastanneista. ”Jonkin verran myönteisesti” koki vas-

taajista 33 % ja 14 % koki vaihtoehdon ”Erittäin myönteisesti”.  

Työn kohtuullisuus oli 51 % määrällä koettu ”Pysynyt samana”. Tämä vaihtoehto sai 

eniten vastausmääriä. Vastaajista 1 % koki vaikutukset työn kohtuullisuuteen ”Täysin 

kielteisesti”. Tämä oli pienin vastausmääristä. ”Jonkin verran kielteisesti sai vastausmää-

räksi 29 %. ”Jonkin verran myönteisesti” vastausprosentti oli 15 % ja pienin vastaus-

määrä oli ”Erittäin myönteisesti” vastausvaihtoehdolla (3 %).  

Henkilökohtainen terveydentila viimeisen vuoden aikana on ”Pysynyt samana ” 

enemmistön mukaan 50 %. ”Täysin kielteisesti” vaihtoehtoa ei koettu lainkaan. 25 % 

koettiin ”Jonkin verran kielteisesti”. Vastaajista 14 % annettiin ”Jonkin verran kielteisesti” 

vaihtoehdolle ja vaihtoehto ”erittäin myönteisesti” koettiin 11 % vastausmäärällä.  
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Koronapandemian aikainen etätyönjakso on vaikuttanut sosiaalisiin suhteisiin työn ul-

kopuolella eniten ”Jonkin verran kielteisesti”. Sen vastausprosentti on 50 %. Pienin vas-

tasprosentti oli vaihtoehdolla ” Erittäin myönteisesti” (3 %). Muut vaihtoehdot saivat vas-

tauksia seuraavasti: ”Täysin kielteisesti” sai 13 % vastauksia, ” Pysynyt samana” sai 28 

% vastauksia ja ”Jonkin verran kielteisesti sai 7 % vastauksia kaikista vastanneista.  

Vaikutukset henkiseen hyvinvointiin koettiin 40 % ”Jonkin verran kielteisesti”. Vähiten 

koettiin vaihtoehto ”Täysin kielteisesti”, jonka vastausprosentti oli vain 4 %. Vaihtoehto 

”Pysynyt samana” sai 32 % vastauksista. ”Jonkin verran myönteisesti” vaihtoehto sai 13 

% ja ”Erittäin myönteisesti” vaihtoehto sai 11 % vastauksia kaikista vastanneista.  

Vaikutukset sosiaaliseen hyvinvointiin koettiin eniten ”Jonkin verran kielteisesti”. Vas-

tausprosentti oli 56 % eli yli puolet vastaajista. Vähiten eli 4 % oli saanut ääniä vaihtoehto 

”erittäin myönteisesti”. Vastausprosentit vaihtoehdolle ”Täysin kielteisesti” oli 14 % ” Py-

synyt samana” oli myös 14 % vastauksista ja ”Jonkin verran myönteisesti” oli saanut 13 

% vastauksista.  

Koronapandemian aikaisen etätyönjakson koettiin vaikuttavan eniten fyysiseen hyvin-

vointiin ”Jonkin verran kielteisesti”. Tämä vaihtoehdon vastausprosentti oli 39 %. 

Toiseksi eniten vastauksia 25 % vastattiin vaihtoehtoon ”Jonkin verran myönteisesti”. 

Vähiten koettiin vaihtoehto ”Täysin kielteisesti” sen vastausprosentti oli 4 % kaikista vas-

taajista. Vaihtoehto ”Pysynyt samana” vastausprosentti oli 15 % ja vaihtoehdon ”Erittäin 

myönteisesti” vastausprosentti oli 17 % kaikista vastanneista. 

Oman osaamisen kehittämisen koettiin, että se oli eniten ”pysynyt samana”. Tämän 

vaihtoehto sai 36 % kaikista vastanneista. ”Jonkin verran kielteisesti” vaihtoehto valittiin 

29 % verran. ”Jonkin verran myönteisesti” vaihtoehto sai 28 % vastauksista. ”Erittäin 

myönteisesti” vaihtoehto sai 7 % vastauksista. Vaihtoehto ”Täysin kielteisesti” ei saanut 

yhtään vastausta.  

Koronapandemian aikaisen etätyönjakson koettiin vaikuttavan uralla etenemisen 

mahdollisuuksiin 4 % ”Täysin kielteisesti”. Vastaajista 8 % vastasi ”Jonkin verran kiel-

teisesti”. Enemmistö (76 %) piti vaikutusta samana. ”Jonkin verran myönteisesti” sai 

myös 8 % äänistä ja ”Erittäin myönteisesti” vaihtoehdon valitsi 3 %, tässäkin kyseinen 

vaihtoehto sai vähiten ääniä.  
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Tekniseen osaamiseen koettiin vaikutusta seuraavasti: 10 % oli kokenut vaihtoehdon 

”Täysin kielteisesti”. Kukaan vastaajista ei valinnut vaihtoehtoa ”Jonkin verran kieltei-

sesti”. Eniten vastanneista 51 % valittiin ”Pysynyt samana”. Toiseksi eniten sai vastauk-

sia ”jonkin verran myönteisesti” vaihtoehto eli yhteensä 33 %. ”Erittäin myönteisesti” 

vaihtoehto valittiin 6 %: n verran kaikista vastauksista, joka sai myös vähiten ääniä.  

Töissä viihtyvyys koettiin enemmistön mukaan (46 %) ”Jonkin verran kielteisesti”. 

Toiseksi eniten vastattiin (28 %) ”Pysynyt samana”. Vastausvaihtoehto ”Jonkin verran 

myönteisesti” sai 18 % vastausvaihtoehdoista. ”Erittäin myönteisesti” koettiin 7 %. Vähi-

ten vaikutuksia koettiin 1 % verran vastausvaihtoehdolle ”Täysin kielteisesti”. 

Tämän osion viimeisessä kysymyksessä (Kuvio 16.) haluttiin saada selville avoimella 

kysymyksellä: ”Mitä voitaisiin tehdä vielä paremmin/muuttaa, jotta työhyvinvointi olisi laa-

dukasta?”. Vastauksia tähän vapaaehtoiseen kysymykseen saatiin 29 vastausta 72 vas-

taajasta. Vastausprosentiksi muodostui 40 % kaikista vastanneista. Vastaukseen sai 

vastata halutessaan.  

 

Kuvio 16. Parannusehdotukset työhyvinvoinnin laadun parantamiseen. 

7.4 Etätyö 

Seuraavat suljetut kysymykset ovat kyselytutkimuksen kolmannessa osiossa, jossa on 

esitetty etätyöhän liittyviä kysymyksiä. Alla olevassa kuviossa (Kuvio 17.) on selvitetty, 

kuinka monta kertaa viikossa kyselyn vastaajat työskentelevät etänä. Eniten (67 % eli 48 
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vastaajaa) etätöitä tehdään 5 päivää viikossa. Toiseksi eniten (22 %) etätöitä tehdään 

4–5 päivää viikossa. Tähän vaihtoehtoon vastasivat 16 vastaajaa. Kolmanneksi eniten 

vastauksia sai vaihtoehto ”2–3 päivää viikossa”. Tähän vastattiin viisi kertaa eli 7 %. 

Vaihtoehdon ”Yhden päivän viikossa” vastattiin kaksi kertaa eli 3 %. Pienimmän vastaus-

määrän sai vaihtoehto ”En lainkaan”. Siihen vastattiin yhden kerran eli vastausprosen-

tiksi muodostui 1 % kaikista vastanneista. 

Kuvio 17. Työntekijöiden etätyöpäivien määrä. 

Alla olevasta kuviosta (Kuvio 18.) käy ilmi, että kyselytutkimukseen vastanneista 

Enemmistö 57 vastaajaa (79 %) pitää etätöiden tekemisestä. Vähemmistö eli 15 

vastaajaa (21 %) ei pidä etätöiden tekemisestä.  

Kuvio 18. Mielipiteet etätöiden mielekkyydestä. 
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Viimeisessä suljetussa kysymyksessä (Kuvio 19.) selvitettiin etätöiden jatkumista ko-

ronapandemian laantuessa kysymyksellä: ”Kuinka paljon aiot tehdä etätöitä, kun koro-

napandemia laantuu ja työnteko on työpaikalla taas täysin turvallista?”. Yli puolet kaikista 

vastanneista (54 %) eli 39 vastaajaa aikoo tehdä etätöitä 2–3 päivää viikossa. Toiseksi 

eniten aiotaan tehdä 4–5 päivää viikossa. Tähän vastasivat 19 % vastaajista eli 14 vas-

taajaa. Saman verran vastauksia sai vastaus vaihtoehto ”Yhden päivän viikossa”. Siihen 

vastasivat 19 % kaikista vastanneista eli 14 vastaajaa. Toiseksi vähiten vastauksia sai 

vastausvaihtoehto ”En lainkaan”. Kolme vastaajaa eli 4 % eivät siis aio tehdä ollenkaan 

etätöitä, kun työpaikalla työskentely on taas turvallista. Vähiten vastauksia annettiin vaih-

toehtoon 5 päivää viikossa. Sen valitsivat kaksi vastaajaa eli 3 % kaikista vastanneista.  

 

Kuvio 19. Etätöiden jatkuvuus koronapandemian aikaisen etätyöjakson jälkeen.  

7.5 Työhyvinvoinnin kehittämisen ja etätyön kokemus sekä analysointi 

Tässä osiossa on esitelty kyselytutkimuksen avoimia kysymyksiä ja vastauksia, jotka 

nousivat esiin vastaajien antamissa vastauksissa. Tähän osioon on analysoitu kaikki 

avoimet kysymykset ja niiden vastaukset, jonka vuoksi niille ei ole toista erillistä osiota. 

Kyselylomakkeen vastausten analysoinnissa on käytetty apuna ristiintaulukointimenetel-

mää. (Kananen 2008, 44.) Kyselylomakkeen toisen osion viimeisen kysymyksen avulla 

selvitettiin, mitä työyhteisössä voitaisiin tehdä paremmin tai muuttaa, jotta työhyvinvointi 

olisi laadukasta. Kehittämisehdotuksista vahvimmaksi nousi esiin se, että työkuormaan 

tulisi kiinnittää huomiota. Palavereita voitaisiin lyhentää organisaation yhteisellä sään-

nöllä, jolloin palaverit saisivat kestää vain 45 minuuttia kun aikaisemmin palaverit ovat 
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kestäneet noin tunnin verran. Tämä tulisi mahdollisesti myös vähentämään työstressiä. 

Tämän kaltaisella järjestelyllä saataisiin taukoja palavereiden väliin sekä kevennettyä 

työn kuormaa. Kehitysehdotuksissa toivottiin mahdollista etävirkistystoimintaa työajan 

ulkopuolelle kuten konsertteja. Yhteisiä säännöllisiä toimistopäiviä toivottiin etätyöjakson 

jälkeen, kun työpaikalle palaaminen on mahdollista. Vastauksista korostui toisten fyysi-

sen kohtaamisten kaipuu ja ehdotettiin ulkoilua yhdessä picnicin muodossa tiimiläisten 

kesken.  

Kuten aikaisemmin on mainittu tässä opinnäytetyössä alaluvussa 6.1.1 Kyselytutkimus: 

eli kolmannessa osiossa esitettiin etätyöhön liittyviä kysymyksiä. Näillä kysymyksillä ha-

luttiin selvittää vastaajien suhtautumista etätyöhön ja mahdollisia toimenpiteitä, jotka pa-

rantaisivat etätyöskentelyä. Kaikissa vastauksissa yhtenäisenä havaintona olivat etä-

töistä lisääntyneen vapaa-ajan mahdollistamana riittävän unen saanti sekä liikunnan 

määrän huomattiin lisääntyneen.  

Kolmannen osion ensimmäisen avoimen kysymyksen avulla vastaajat saivat halutes-

saan kertoa, miksi aiotaan tai ei aiota jatkaa etätöiden tekoa koronapandemian laantu-

misen jälkeen. Isoimmaksi syyksi etätöiden jatkamiseen oli se, että kotona voidaan kes-

kittyä työn tekemiseen ilman keskeytyksiä. Toiseksi suurimmaksi syyksi nousi lisäänty-

nyt vapaa-ajan määrä, kun aikaa ei mene työmatkoihin. Vapaa-aikaa jää enemmän liik-

kumiseen ja kuntoiluun. Työmatkoihin kulutettu autoilu vei myös enemmän kuluja kuin 

mitä vastaajat kokivat tällä hetkellä. Tämä säästää myös kuluja autoilussa ja lounaiden 

ostamisessa, kun etätyöskentelyn ohessa syödään enemmän kotiruokaa. Suurimpana 

syynä etätöiden lopettamiseen koronapandemian laantumisen jälkeen ilmeni se, että 

poikkeuksellisesti jatkuva etätyö ei ole miellyttävää. Vastauksista korostettiin, että sosi-

aalisia kohtaamisia kaivataan.  

Vastauksista haluttiin saada selville, mitä pysyviä asioita koronapandemian aikainen etä-

työjakso on tuonut työntekijöiden elämään. Erityisesti työnteon laatu on parantunut, 

koska kotona on parempi työrauha kuin toimistolla. Liikkuminen on mahdollista kesken 

työpäivän. Esiin nousi myös se, että etätyökulttuuri on vahvistunut ja asioiden hoitaminen 

keskellä työpäivää on vaivattomampaa kuin aikaisemmin. Jää myös enemmän aikaa riit-

tävään nukkumiseen. Teknisen osaamisen kehittymistä korostettiin hyvänä asiana. 
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Koronapandemian aikaisen etätyöjakson ansiosta suurimpana positiivisena asiana nousi 

esiin lisääntyneen vapaa-ajan määrä, kun aikaa ei kulu työmatkoihin. Etätyöt ovat lisän-

neet aamuliikunnan määrää ja on enemmän aikaa riittävään nukkumiseen. Erityisesti 

korostui tyytyväisyys siitä, että rahaa kuluu vähemmän lounasostoksiin ja bensaan kuin 

aikaisemmin ennen koronapandemian aikaista etätyöjaksoa.  

Selvitettiin, mitä mahdollista negatiivista koronapandemia aikainen etätyöjakso on tuonut 

elämään. Erityisesti nousi esiin se, että ikävöidään sosiaalisia tapaamisia. Toiseksi suu-

rimpana esiin nousi laadultaan huonompi työergonomia kuin ennen etätyöjaksoa. Myös 

koettiin yksinäisyyttä ja työpäivien venymistä.  

8 Asteikkokysymysten vastausten analysointi 

8.1 Yleistä vastausten analysoinnista 

Tässä opinnäytetyön alaluvussa analysoidaan kyselytutkimuksen asteikkokysymyksiin 

saatuja vastauksia. Luvussa tuodaan esiin merkityksellisimmät ja yleisimmät vastaukset. 

Kuviot on tehty kyselytutkimuksesta saatujen vastausten perusteella. Kyselytutkimuksen 

avoimia vastauksia on käsitelty edellisessä erillisessä alaluvussa (7.5 Työhyvinvoinnin 

kehittämisen ja etätyön kokemus sekä analysointi) aiemmin, jotta vastauksia voitaisiin 

lukea mahdollisimman selkeästi. Tässä luvussa tullaan nostamaan esiin avoimien vas-

tauksien merkittäviä yhteyksiä suljettujen kysymysten vastauksiin.  

8.2 Taustakysymykset 

Taustakysymyksissä huomiota kiinnitettiin siihen, että (Kuvio 11.) enemmistö asui toisen 

henkilön tai henkilöiden kanssa. Haluttiin selvittää, kuinka eri asumistilanteessa olevat 

vastaajat kokivat hyvinvoinnin tilan. Summa kuvaa vastaajien määriä. Vastauksista saa-

tiin selville enemmistö (31 vastaajaa), jotka ”asuvat toisen henkilön tai henkilöiden 

kanssa”, pitivät hyvinvoinnin tilaa eniten hyvänä. Toiseksi eniten hyvinvoinnin tila koettiin 

erinomaisena. Yksin asuvista myös enemmistö (9 vastaajaa) koki hyvinvoinnin tilan hy-

vänä. Vain yksi ”toisen tai toisten kanssa asuva” henkilö koki hyvinvoinnin tilan huonona. 

Hyvinvoinnin tila oli enemmän positiivinen kuin negatiivinen. Asumismuodolla ei oleteta 

olevan suurta merkitystä koettuun hyvinvoinnin tilaan.  
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Kuvio 20. Asumismuoto suhteessa hyvinvoinnin tilan kokemiseen. 

 

Alla olevassa kuviossa (Kuvio 21.) on esitetty työntekijöiden kokemaa koronapandemian 

aikaisen etätyöjakson vaikutusta hyvinvoinnin tilaan. Summa kuvaa vastanneiden mää-

riä. Kuviosta voidaan todeta, että lähes yhtä monta asiantuntijaa sekä tasan yhtä monta 

esimiestä oli samaa mieltä siitä, onko koronapandemian aikainen etätyöjakso vaikuttanut 

koettuun hyvinvoinnin tilaan positiivisesti. Vastauksista 27 asiantuntijaa ja 8 esimiestä oli 

sitä mieltä, että koronapandemian aikainen etätyöjakso oli vaikuttanut hyvinvoinnin tilaan 

positiivisesti. Vastauksista 29 asiantuntijaa ja 8 esimiestä oli sitä mieltä, että koronapan-

demian aikainen etätyöjakso ei ollut vaikuttanut hyvinvoinnin tilaan positiivisesti. 
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Kuvio 21. Työntekijöiden kokema koronapandemian aikainen etätyöjakson vaikutus hyvinvoinnin 

tilaan positiivisesti.  

 

Haluttiin selvittää, onko koetuilla työskentelyvuosilla ja koronapandemian aikaisen etä-

työjakson kokemuksilla yhtäläisyyksiä. Alla olevasta kuviosta voidaan huomata, että ”6–

15 vuotta” ja sitä pidempään ”16–30-vuotta” työskennelleet kokivat koronapandemian 

aikaisen etätyöjakson vaikutukset hyvinvoinnin tilaan positiivisesti. ”Yli 30 vuotta” L&T:llä 

oli sama määrä (2 vastaajaa) vastauksia kummassakin vaihtoehdossa ”Kyllä” ja ”Ei”. 

Kuviosta käy ilmi, että alle 5 vuotta ja sitä vähemmän L&T:llä työskennelleen kokivat 

vähemmän positiivisia vaikutuksia. ”Alle 2 vuotta” ja ”Yli 2 vuotta, mutta alle 5 vuotta” 

työskennelleistä vähemmistö (6 ja 8 vastaajaa) koki positiivisia vaikutuksia. Koronapan-

demian aikaisen etätyön vaikutukset koetaan siis eritavoin. L&T:llä pidempään työsken-

nelleet kokivat vaikutukset eniten positiivisina. Luultavasti sillä, että työskenneltiinkö osa-

aikaisesti tai kokoaikaisesti, ei ollut merkitystä työntekijöiden hyvinvointiin. 
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Kuvio 22. Koetut työskentelyvuodet organisaatiossa suhteessa hyvinvoinnin tilan kokemuksiin. 

8.3 Työhyvinvointi 

Kuviossa 15 on koottu jakautuneet vastausprosentit kullekin hyvinvoinnin tekijälle. Kuvi-

osta voidaan huomata, että täysin kielteiset vastaukset ovat olleet vähäisiä. Kaikista suu-

rin kielteinen vaikutus on ollut työergonomiaan etätyössä. Toiseksi suurin täysin kieltei-

nen vaikutus on koettu sosiaaliseen hyvinvointiin. Nämä tekijät: työergonomia ja sosiaa-

linen hyvinvointi ovat osa työhyvinvoinnin portaat -mallia ja Maslown tarvehierarkiaa, 

mitkä ovat esitelty aiemmin alaluvussa 2.2.1 Työhyvinvoinnin portaat perustuvat Mas-

low’n tarvehierarkiaan. Ne sijoittuvat malleissa neljännelle portaalle ja kuuluvat turvalli-

suuden tarpeisiin. (Rauramo 2008, 35.) Työn turvallisuuden on kuitenkin koettu pysy-

neen eniten samana. Tuloksien perusteella voidaan olettaa tämän olevan syy sille, minkä 

takia etätyöstä ei ole koettu positiivisia vaikutuksia. Avoimista vastauksista nousi esiin, 

että ergonomia ja sosiaalisen kontaktien puute ovat etätyön negatiivisia puolia. 

Kuviosta 15. voidaan huomata, että suurimmat vastausprosentit ovat jakautuneet ”jonkin 

verran kielteisesti” vaihtoehtoon. Eniten koronapandemian aikainen etätyöjakso on vai-

kuttanut jonkin verran kielteisesti yhteydenpitoon työkavereihin, sosiaaliseen työhyvin-

vointiin ja sosiaalisiin suhteisiin työn ulkopuolella. Myös nämä tekijät kuuluvat tässä opin-

näytetyössä käsiteltyihin malleihin: Maslow’n tarvehierarkiaan, työhyvinvoinnin portaat -

malliin ja Herzbergin kaksifaktoriteoiaan. Nämä mallit kuvaavat tarpeita, joilla on vaiku-

tusta toisiinsa. Jos joku tarpeista ei täyty, on sillä vaikutusta työhyvinvointiin ja työnlaa-

tuun heikentävästi. Kuten aikaisemmin opinnäytetyössä on kerrottu alaluvussa 2.2.1 
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Työhyvinvoinnin portaat perustuvat Maslow’n tarvehierarkiaan ja 2.2.2 Herzbergin kak-

sifaktoriteoria. Myös avoimissa vastauksissa nousi vahvasti esiin tämä sosiaalisten kon-

taktien kaipuu. (7.5 Työhyvinvoinnin kehittämisen ja etätyön kokemus sekä analysointi.) 

Vastauksista nousee vahvasti esiin, että monen hyvinvointiin vaikuttavan tekijän on ko-

ettu pysyneen samana. Eniten koettiin, että uralla etenemisen mahdollisuudet ovat py-

syneet samana. Toiseksi eniten koettiin perhesuhteiden pysyneen samana. Yhtä vah-

vaksi koettiin kaksi asiaa: teknisen osaamisen taidot ja työn kohtuullisuus. Kuten aikai-

semmin mainituissa malleissa ja teorioissa, niin tässäkin hyvinvointitekijöitä pidetään tär-

keinä ja voidaan olettaa vastaajien pitäneen niistä myös kiinni muutosten keskellä etä-

työjakson aikana.  Myös työn stressaavuus ja työn kohtuullisuus olivat vahvasti pysyneet 

samana. Nämä tekijät tulivat myös ilmi siitä, miksi osa vastaajista ei pidä etätyöstä. Myös 

henkilökohtainen terveydentila viimeisen vuoden aikana on pysynyt samana tasamäärin 

vastanneiden kesken.  

Kuviosta 15. selviää, että etätyöjaksolla on ollut myös prosentuaalisesti myönteistä vai-

kutusta. Kuitenkin enemmän jonkin verran myönteisempää kuin täysin myönteisiä vaiku-

tuksia. Eniten jonkin verran myönteiseksi koetut tekninen osaaminen ja vapaa-ajan riit-

tävyys korostuvat myös avoimissa vastauksissa.  Etätyöstä on pidetty ja yksi oletettava 

tekijä on teknologisten taitojen paraneminen (7.5 Työhyvinvoinnin kehittämisen ja etä-

työn kokemus sekä analysointi.) Voidaan olettaa, että ihmisen itsensä kehittämisen- ja 

uralla etenemisen tarve pitävät yllä työmotivaatiota osittain vaikeinakin aikoina ja tälle 

ihmisen perustarpeen (Rauramo 2008, 27.) ylläpitämiseen löydetään keinot myös Ko-

ronapandemian aikana, kun työnteko poikkeaa normaalista työskentelytavasta.  

9 Teemahaastatteluiden tulokset ja analysointi  

9.1 Yleistä teemahaastatteluista 

Tässä opinnäytetyössä toteutettiin toisena aineistonhankintamenetelmänä teemahaas-

tattelu. Menetelmän avulla kyettiin saamaan lisää tietoa ja täydennystä kyselystä nous-

seisiin vastauksiin. Menetelmä toi lisää ymmärrystä koronapandemian aikaisen etätyö-

jakson vaikutuksista, ja sen avulla saatiin tarkempia vastauksia mahdollisista muutok-

sista. Haastattelut toteutettiin Lassila & Tikanoja Kiinteistöpalvelut Oy:n keskitettyjen toi-

mihenkilöiden kesken. Eri yksiköistä haastateltiin viittä toimihenkilöä, jotka valittiin eri 



 

  49  

 

ikäluokista ja erilaisista työtehtävistä. Haastateltavat pysyvät nimettöminä. Haastatelta-

vien määrä muodostui tutkimusprosessin aikana. Koettiin, että määrältään viisi haasta-

teltavaa oli sopiva määrä, koska vastaukset alkoivat mustuttamaan toisiaan viidennen 

haastattelun jälkeen. Näin haluttiin välttää mahdollista saturaatiota. (Kananen 2019, 30.) 

Teemahaastattelujen avulla saatiin selkeämpi käsitys siitä, millaiset etätyöjärjestelyt oli-

vat ennen koronapandemiaa ja miten ne ovat muuttuneet. Saatiin tarkempaa tietoa mah-

dollisista muutoksista työhyvinvointiin ja onko etätyö vaikuttanut siihen, millä tavoin eri 

tiimeissä tuetaan ja johdetaan työhyvinvointia, motivaation vaikutuksista uratavoitteisiin. 

Kuinka onnellisuus koetaan työssä ja enemmän tarkempia toiveita siitä, kuinka työhyvin-

vointia voitaisiin kehittää. Kyseisessä luvussa tullaan esittelemään teemahaastattelujen 

tulokset ja analysoinnit. Teemahaastatteluiden analyysissa vastauksia verrataan kysely-

lomakkeessa ilmenneisiin vastauksiin. Vastauksille ei ole toista analyysilukua.  

9.2 Teemahaastatteluista ilmenneet vastaukset 

Koronapandemian aikainen etätyöjakso on kestänyt tähän mennessä yli vuoden. Maa-

liskuussa 2020 alkanut etätyöjakso oli aluksi uusi tilanne hyvin monelle. Alkuun saatettiin 

olettaa, että täysin etänä työskentely on lyhyt ohi menevä vaihe. Etänä työskentelyä oli 

toteutettu aikaisemmin ennen koronapandemiaa, joten työntekijöillä oli valmiudet työs-

kennellä etänä entuudestaan. Ennen koronapandemiaa on saanut vapaasti työskennellä 

etänä, mutta palavereihin on kokoonnuttu toimistolle. Nyt etätyöskentelyn aikana on ope-

teltu tuomaan näkökantoja uudella tavalla virtuaalisesti, joka on tuonut haastetta oman 

mielipiteen esiin tuomisessa, kun ei näe toisen elekieltä niin selvästi etäyhteydellä.  

Etätyöskentelyn myötä tiimeissä on sovittu pelisäännöistä, joita toteutetaan etätyösken-

telyn helpottamiseksi. Aikaisemmin työergonomiaan panostettiin vähemmän, koska 

etänä työskentely ei ollut kaikille jokapäiväistä. Nyt etätyöskentelyjakson pitkittyessä työ-

ergonomiaan on panostettu ja kotiin on tehty ergonomiaa parantavia hankintoja, kuten 

parannettu valaistusta, otettu käyttöön kunnollinen hiiri ja työpöytä sekä työskentelypaik-

kaa vaihdetaan säännöllisesti. Myös työpaikalta on ollut mahdollista ottaa työvälineitä 

mukaan omalle kotitoimistolle.  

Täysin etänä työskentely on tuonut enemmän vapaa-aikaa ja lisännyt teknisiä valmiuk-

sia. Fyysiseen hyvinvointiin on panostettu aikaisempaa enemmän, kun on ollut mahdol-

lista nukkua pidempään, koska työmatkoihin ei ole mennyt aikaa. Kävelylenkkejä on li-

sätty arkipäiviin aikaisempaa enemmän, jonka ansiosta on enemmän energiaa tehdä 
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töitä kuin aiemmin. Sosiaalisia kohtaamisia oli ennen enemmän ja ajatusten vaihtoa kai-

vataan työkavereiden kanssa. On muodostettu uusia virtuaalisia tapoja pitää yhteyttä 

työkavereihin ja tähän ollaan totuttu.  

Työssä jaksetaan, koska työilmapiiri on kannustavaa. Esimiehet kannustavat pitämään 

joitakin palavereita niin, että ulos voisi lähteä kävelemään ja palaveri pidettäisiin työpu-

helimella puhelun omaisesti. Tämän käytännön uskotaan pysyvän työnteossa, kun toi-

mistolle on mahdollista palata. Esimiehen tukea on tarvittu ja työntekijät ovat ilahtuneet 

esimiehen yhteydenotoista. Viikoittaisten yhteydenottojen toivotaan säilyvän rutiinin 

omaisesti työnteossa mukana. Säännölliset palaverit pitävät tiimin ajan tasalla toisten 

asioista ja toisinaan niitä toivottiin enemmän. Työntekijöille on annettu vapaus vaikuttaa 

omaan työpäivään, joka on koettu mieleiseksi ja joustavaksi tavaksi työskennellä. Tietty 

liukuma-aika työpäivissä ja työtehtävien aikataulu ovat ohjanneet töiden ajoitusta.   

Etänä työskentely ei ole vaikuttanut työmotivaatioon haastateltavien keskuudessa. Ko-

tona työskenneltäessä on koettu täydellinen työrauha ja mielekkäästä työstä on jopa ko-

ettu työn imua. Etätyöskentelymuodosta ei ole koettu vaikutusta työn kuormittavuuteen. 

Työn kuormitus koettiin sopivana. Etänä työskentelyn muoto koettiin mahdollisuutena, 

koska se mahdollistaa työskentelyn toisella paikkakunnalla vaivattomasti ja etätyösken-

telyyn on muodostettu päivärutiineja, jotka koettiin mielekkäinä. Etätyöskentelymuodon 

ei koettu vaikuttaneen uratavoitteisiin negatiivisesti.  

Kokonaisvaltainen työhyvinvointi on lisääntynyt, kun päivässä on enemmän aikaa tehdä 

asioita sekä on enemmän aikaa palautua, koska työmatkoihin ei mene aikaa. Etätyös-

kentely ja uusi työaikajärjestelmä ovat lisänneet päivään joustavuutta, mikä koetaan po-

sitiivisena asiana. Työnantaja on koettu reiluna ja luotettavana. Työstä koettiin onnelli-

suutta. Kannustava tiimi ja työkaverit ovat lisänneet onnellisuutta. Työhyvinvointia voitai-

siin vielä enemmän edistää niin, että henkilöstö saisi käydä ostamassa kotiin työer-

gonomiaa lisääviä asioita tietyllä budjetilla työnantajan puolesta.   

9.3 Teemahaastattelujen analysointi 

Teemahaastatteluista saatiin tarkentavia vastauksia, jotka täsmensivät kyselylomak-

keesta saatuja vastauksia. Teemahaastattelun analysoinnissa vastaukset on analysoitu 

teemoittain (Hirsjärvi & Hurme 2008, 173). Teemahaastatteluiden vastauksista ilmeni, 

että palaverit ovat tuottaneet haasteita etätyöskentelyssä. Oman mielipiteen imaisemi-

nen etäyhteydellä on haastavampaa kuin kasvotusten, yhteiset tiimin pelissäännöt ovat 
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tuoneet helpotusta etänä kommunikoimiseen. Kyselylomakkeen vastauksissa palaverit 

oltiin myös nostettu esille, niiden keston takia. Teemahaastatteluista nousi esiin, että 

työntekijät ovat tehneet hankintoja, jotta kotona voitaisiin panostaa parempaan työer-

gonomiaan enemmän. Kyselylomakkeen vastaksissa ilmeni huonontunut työergonomia 

kotona työskenneltäessä. Teemahaastatteluissa kuitenkin ilmeni, että työpaikalta on ha-

lutessaan saanut käydä hakemassa työvälineitä kotiin oman työergonomian paranta-

miseksi.  

 

Kyselylomakkeen ja teemahaastatteluiden vastauksissa ollaan samaa mieltä siitä, että 

etätyöskentely on tuonut enemmän vapaa-aikaa ja se on hyödynnetty liikkumalla enem-

män, kuin ennen koronapandemian aikaista etätyöjaksoa. Myös molemmista ilmeni li-

sääntyneen unen määrä. Nämä asiat ovat vaikuttaneet positiivisesti työhyvinvoinnin eri-

alueilla. Sosiaalisten kontaktien määrä on vähentynyt ja etenkin työkavereihin yhteyden-

pitoa ylläpidetään etäyhteydellä. Teemahaastatteluista saatiin tähän täsmennetysti 

enemmän tietoa. Sosiaalisten kontaktien väheneminen on koettu harmillisena, mutta uu-

det virtuaaliset tavat pitää yhteyttä työkavereihin on omaksuttu ja niihin ollaan totuttu. 

Tästä on osattu hyödyntää, koska kotona työrauha on ollut parempaa ilman keskeytyksiä 

ja työntekijät ovat kokeneet itsensä tehokkaampina kuin toimistolla työskenneltäessä. 

  

Teemahaastatteluista ilmeni lisääntyneen vapaa-ajan lisäksi, että työhön ollaan edelleen 

motivoituneita ja etätyö ei ole vaikuttanut siihen. Myös selvisi, että työyhteisö on hyvin 

kannustava ja esimies tukee etätyöntekoa kuten työsopimuslaissa on määritelty työnan-

tajan velvoitteessa, jota on esitelty tässä opinnäytetyössä alaluvussa 3.1 Lainsäädäntöä. 

Hyvän motivaation voidaan olettaa olevan yhteydessä kyselylomakkeessa ilmentynee-

seen havaintoon siitä, että moni kokee koronapandemian aikaisen etätyöjakson vaiku-

tuksen hyvinvoinnin tilaan positiivisesti. Henkilöstön jäsenet kokivat itsensä onnellisiksi 

teemahaastatteluista selvinneiden vastausten perusteella. Myös kyselylomakkeesta il-

menee (Kuvio 15.) että etätyöllä on ollut positiivisia vaikutuksia. Henkilöstöllä on mah-

dollisuus vaikuttaa oman työpäivänsä sisältöön. Tämän voidaan olettaa selittävän sen, 

miksi moni kokee positiivisia vaikutuksia etätyöstä kyselylomakkeessa ilmenneistä vas-

tauksista.  

 

Kuitenkin kyselylomakkeessa ilmeni, että vähemmän vuosia L&T:llä työskennelleet ko-

kivat koronapandemian vaikutukset vähemmän positiivisina kuin pidempään L&T:llä 

työskennelleet. Tämän voidaan olettaa selittyvän sillä, että vähemmän vuosia L&T:llä 



 

  52  

 

työskennelleet ovat oletettavasti osittain nuorempia kuin pidempään L&T:llä työskennel-

leet. Nuoremmat usein asuvat enemmän yksin kuin vanhemmat ja heillä ei välttämättä 

ole omaa perhettä. Yksin asuvat kaipaavat enemmän työkavereita ja sosiaalisia kontak-

teja. Toisen kanssa asuvat kokevat päivittäin enemmän sosiaalisia kohtaamisia kuin yk-

sin asuvat. Tätä johtopäätöstä tukee kuvio 20. Josta voidaan huomata, että enemmistö 

toisen henkilön/henkilöiden kanssa asuvista kokee hyvinvoinnin tilan positiivisena. Joh-

topäätöstä ei voida kuitenkaan pitää varmana ja vastauksia ei voida yleistää koko hen-

kilöstöön. Teemahaastatteluista ilmeni, että henkilöstö luottaa työnantajaan ja työilma-

piiri on koettu mieluisaksi. 

10 Johtopäätökset  

10.1 Tavoitteen saavuttaminen  

Tässä opinnäytetyössä oli tavoitteena selvittää koronapandemian aikaisen etätyöjakson 

vaikutuksia Lassila & Tikanoja Kiinteistöpalvelut Oy:n keskitettyjen toimihenkilöiden työ-

hyvinvointiin. Millä tavalla mahdolliset muutokset on koettu ja miten muutokset ovat vai-

kuttaneet työhyvinvointiin. Kuinka etätyöjakson aikana koettua työhyvinvointia voitaisiin 

edistää entisestään ja onko koronapandemian aikainen etätyöjakso tuonut jotain hyviä, 

huonoja tai pysyviä asioita.  

Jotta opinnäytetyön tavoitteeseen päästiin, niin selvitettiin koronapandemian aikaisen 

etätyöjakson vaikutukset työhyvinvointiin, mitä mahdolliset muutokset ovat ja miten mah-

dollisiin muutoksiin voidaan vaikuttaa työhyvinvoinnin edistämisen kannalta. Opinnäyte-

työn selvityksen avulla nämä tekijät saatiin selville. Tutkimusmenetelmien avulla selvitet-

tiin etätyöjakson vaikutuksia työhyvinvointiin. Saatiin selville, että vaikutuksia on koettu 

ja ne ovat sekä positiivisia, että negatiivisia vaikutuksia. Saatiin selville, miten aiheutunut 

muutos on vaikuttanut työhyvinvointiin. Lisäksi selvitettiin, kuinka työhyvinvointia voitai-

siin edistää entisestään. Tuloksista ilmeni, että etätyö on tuonut hyviä, huonoja ja pysyviä 

asioita mukaan työelämään. 

Näin saavutettiin opinnäytetyön tavoite: koronapandemian aikaisen etätyöjakson vaiku-

tukset työhyvinvointiin koettiin positiivisina ja negatiivisina kuten edellä mainittiin. Erityi-

sesti positiivisina vaikutuksina nousivat esiin lisääntynyt vapaa-aika ja lisääntynyt fyysi-
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nen liikunta ja jaksaminen. Negatiivisina vaikutuksina nousivat esiin huonompi työergo-

nomia kuin ennen, kun töitä tehtiin työpaikalta sekä sosiaalisten kontaktien vähentymi-

nen.  

Kyselylomakkeesta ja teemahaastatteluista saatiin selville, että aiheutunut muutos vai-

kuttaa henkilöstön työelämään monella tavalla, kun ollaan siirrytty toimistolta kotiin ja 

työskennellään täysin etänä. Vastauksista saatiin koostettua työkaluja ja ohjeita, joiden 

avulla työhyvinvointia voitaisiin edistää. Nämä ovat esitelty seuraavassa alaluvussa 10.2 

kehitysehdotukset. Vastaukset osoittivat, että vaikutukset ja muutokset ovat koettu eri 

tavoin sekä ne jakautuvat selkeästi kahtia kuten kuviosta 18. voidaan huomata. (Kuvio 

18.) Enemmistö (79 %) pitää etätöiden tekemisestä, kun taas vähemmistö (21 %) ei pidä 

etätöiden tekemisestä. Yllättävää on, että niin moni pitää etätöiden tekemisestä. Helsin-

gin Sanomien artikkelissa onkin pohdittu, pitäisikö etätöitä jatkaa pandemian jälkeen. 

Artikkeli on käännetty Wall Street Journal lehdestä ja se käsittele aihetta, jonka mukaan 

yhä useammalla ihmisellä on edessä valinta siitä, tehdäänkö töitä toimistolla vai etänä. 

(Cappelli & Bonet 2021.) Päätökseen tekoon vaikuttaa kokemus siitä, miten etätyösken-

tely on koettu.  

Opinnäytetyössä on käynyt ilmi, että etätyöjakson aikana on koettu ihmissuhteiden py-

syvän samanlaisina. Hyvä asia on aiemmin mainittu lisääntynyt vapaa-aika. Jää enem-

män aikaa itsestä huolehtimiseen. Negatiivisesti on koettu sosiaalisten kontaktien vä-

hentyminen. Pysyvinä asioina on koettu etätyöskentelyssä syntyneet uudet käytännöt 

kuten se, että etätyöskentelytapaa osataan jatkossa hyödyntää enemmän ja tehokkaam-

min sekä työnteon on huomattu olevan myös tehokasta etänä työskenneltäessä.  

10.2 Kehitysehdotukset 

Yleisesti koronapandemian aikainen etätyöjakso on tuonut ihmisille pääsääntöisesti sa-

mankaltaisia vaikutuksia, ja niihin voidaan etsiä yhtenäisiä ratkaisuja. Opinnäytetyön ky-

selystä ja teemahaastatteluista saatiin koostettua työkaluja, joiden avulla etätyöjakson 

aikaista hyvinvointia voitaisiin edistää. Monet olivat tyytyväisiä omaan työhyvinvointiinsa. 

Opinnäytetyön vastauksista nousi esiin, että voitaisiin ottaa pysyvä käytäntö 45 minuutin 

palavereista. Todettiin, että 45 minuutin palavereiden välissä jäisi enemmän aikaa hen-

gähtää. 
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Etätyöjakson aikana on koettu enemmän yksinäisyyttä kuin ennen koronapandemiaa. 

Esimiehen tuki koettiin hyvin tärkeänä. Teemahaastatteluista nousi esiin ”puhelu vii-

kossa” käytäntö. Toivottiin, että esimies ottaisi alaisiin yhteyttä vähintään kerran viikossa. 

Tämä lisäisi yhteistyön merkitystä ja turvallisuuden tunnetta siitä, että työyhteisössä ei 

olla yksin, vaikka työtä tehdäänkin etänä. Henkilöstölle toivottiin käyttöön opasta hyvistä 

etätyökäytännöistä. Lisäksi toivottiin säännöllisiä tapahtumia. Yhteinen tiimin tukeminen 

ja myös esimiesten tukeminen sekä kannustaminen auttavat jaksamaan vaikeinakin ai-

koina. Tiimien ryhmähengen edistäminen ja kannustaminen on toiminut ja tämänkal-

taista toimintaa olisi tärkeää jatkaa. Koronapandemian aikaisella etätyöjaksolla on kui-

tenkin koettu olevan enemmän positiivisia vaikutuksia. Tulevaisuudessa etätyömuodon 

hyödyntäminen on osittain pysyvä uusi työntekotapa, joka lisää työn joustavuutta.  

Suurimmaksi osaksi nämä kehitysehdotukset ovat jo käytössä L&T:llä ja niiden toteutta-

mista on hyvä jatkaa sekä kiinnittää vielä enemmän huomiota yhteistesti sovittujen käy-

täntöjen ylläpitämiseen, niillä on vaikutusta kaikkien hyvinvointiin. Jotta hyvinvointia voi-

taisiin entisestään parantaa, niin käytäntöjen tulisi toteutua kaikissa tiimeissä yhtä vah-

vasti. Opinnäytetyössä nousseita havaintoja tulisi miettiä vielä laajemmin omissa tii-

meissä kuten sosiaalisten kontaktien lisäämistä erilaisilla viikoittaisilla etäkohtaamisilla, 

pitämällä kiinni oman tiimin pelisäännöistä ja muistuttaa ergonomian tärkeydestä. Hyvin-

vointi ja onnellisuus lähtevät liikkeelle omista työskentelytavoista ja tiimihengestä.  

10.3 Validiteetti ja reliabiliteetti 

Tämä opinnäytetyö on pyritty toteuttamaan mahdollisimman luotettavasti. Hirsjärven mu-

kaan tutkimuksissa pyritään välttämään virheitä ja tuloksien luotettavuutta analysoimaan 

erilaisten menetelmien avulla. (Hirsjärvi ym. 2007, 226–227.) Tässä alaluvussa arvioi-

daan tämän opinnäytetyön validiutta ja reliaabeliutta. 

Validiteetti käsitteellä tarkoitetaan tutkimuksen arviointiin liittyvää mittarin ja tutkimusme-

netelmän pätevyyttä. Se kertoo, onko tutkimuksessa tutkittu tarkoituksen mukaisia asi-

oita. Reliabiliteetti kertoo tutkimuksen luotettavuudesta. Kun tutkimus pystytään toista-

maan kahden eri henkilön toteuttamana päätyen samanlaisiin tuloksiin, niin silloin voi-

daan puhua tutkimuksen tulosten reliabiliteetin olevan kunnossa. Näin tutkimustulokset 

pysyvät samoina. Tutkimus ei aina ole täysin luotettava. Silloin käytetyt menetelmät ja 

mittarit eivät pidä paikkaansa todellisuuden kanssa. (Hirsjärvi ym. 2007, 226–227.) 
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Tässä opinnäytetyössä tehdyt selvitykset on esitelty tarkasti, jotta niistä saatiin mahdol-

lisimman luotettavia. Ensimmäisenä tutkimusmenetelmänä käytetyssä puolistruktu-

roidussa kyselylomakkeessa käytettyjä termejä mietittiin pitkään, jotta ne olisivat selkeitä 

sekä ymmärrettäviä. Kysymysten selkeyden varmistamiseksi kysymykset esitettiin opin-

näytetyön ohjaajalle sekä toimeksiantajan edustajalle. Kyselytutkimukseen vastasi yli 

puolet sen kohderyhmästä. Näin voidaan olettaa kysymysten olleen selkeitä ja helposti 

luettavissa. Tämän perusteella niillä on korkea reliabiliteetti. Kyselytutkimuksen tavoit-

teena oli saada kokonaiskuva koronapandemian aikaisen etätyöjakson vaikutuksista 

työntekijöiden hyvinvointiin.  

Toisena menetelmänä käytettiin teemahaastattelua. Menetelmä toi lisää ymmärrystä ko-

ronapandemian aikaisen etätyöjakson vaikutuksista ja sen avulla saatiin tarkentavia vas-

tauksia mahdollisista muutoksista kyselytutkimuksessa nousseisiin havaintoihin. Tee-

mahaastattelut toteutettiin jatkoselvityksenä, jotta opinnäyteyön tuloksien validiutta voi-

tiin kasvattaa. (Hirsjärvi ym. 2007, 228.) Aihepiirit sekä toteutetut vaiheet pyrittiin selittä-

mään mahdollisimman tarkasti ja rehellisesti tuloksien luotettavuuden takaamiseksi.  

Näiden tutkimusmenetelmien yhdistäminen on taannut luotettavat tutkimustulokset. Tee-

mahaastattelun tulokset tukevat kyselytutkimuksen tuloksia, koska vastaukset ovat yh-

tenäisiä kyselytutkimuksen kanssa. Teemahaastatteluista saatiin myös tarkentavia vas-

tauksia. Näin ollen opinnäytetyössä on selvitetty oikeita ja oleellisia asioita. Ilman toista 

menetelmää, tulokset olisivat saattaneet jäädä epäluotettaviksi. Kanasen mukaan tarvi-

taan validiutta, jotta lopputuloksella voidaan saada reliaabeleita tuloksia. (Kananen 

2015, 344.) 

10.4 Opinnäytetyöprojektin arviointi 

Koko opinnäytetyö on onnistunut suunnitelmien mukaisesti. Työtä oli kiinnostavaa to-

teuttaa, koska työskentelen itse L&T:llä. Toimeksiantoa oli todella motivoivaa tehdä, sillä 

se opetti minua paljon kokonaisuudessaan alan toiminnasta ja L&T:n organisaatiosta. 

Pääsin ainutlaatuisella tavalla syventymään organisaatioon sekä tutustumaan kollegoi-

den kokemuksiin koronapandemian aikaisen etätyöjakson vaikutuksista työhyvinvointiin. 

Opinnäytetyön toteuttaminen pysyi suunnitelmien mukaisessa aikataulussa ja sain sen 

valmiiksi aikaisemmin kuin olin suunnitellut. Teoriaosuuden kokoaminen ja siihen syven-

tyminen olivat mielenkiintoista toteuttaa sekä aiheesta löytyi paljon materiaalia.  
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Onnistuin laatimaan laadukkaan ja monipuolisen kyselyn, jonka avulla saatiin paljon ar-

vokasta tietoa. Kysely oli helppo muodostaa, koska aikaisempi teoriaosuus tuki suunni-

telmallisesti kyselyä. Kyselyyn vastasi puolet sen saaneista, joka oli hieno asia. Sain 

myös helposti ja onnistuneesti koottua haastateltavat teemahaastatteluihin ja ne sujuivat 

oikein hyvin. Aineistonhankintamenetelmistä nousseet vastaukset olivat kattavia ja ra-

kentavia, joista sain tehtyä selkeitä johtopäätöksiä. Saavutin opinnäytetyön tavoitteen ja 

olen tyytyväinen siitä muodostuneisiin havaintoihin. Opinnäytetyö ja sen tekeminen on-

nistuivat hyvin.  
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Teemahaastattelu 

Teemahaastattelun aihepiirit 

1. Etätyön järjestelyt nyt & ennen koronapandemiaa 

2. Etätyön vaikutukset & työhyvinvointi  

• Millaiset ovat mahdolliset muutokset omassa fyysisessä, henkisessä ja 

sosiaalisessa hyvinvoinnin kokemuksessa?  

• Miten etätyöskentely on vaikuttanut sosiaalisiin suhteisiin?  

• Millaisia muutoksia on tullut ergonomiaan? 

3. Johtaminen ja esimiestyö  

• Miten olet kokenut työyhteisön tuen? 

• Millä tavalla tiimiäsi johdetaan?  

• Oletko kokenut koronapandemian aikana jotain merkittäviä muutoksia 

omassa tiimissäsi? 

4. Motivaatio ja uratavoitteet  

• Onko koronapandemian aikaisella etätyöjaksolla vaikutusta työmotivaati-

oon?  

• Miten koet työn kuormittavuuden?  

• Miten koet, että etätyö vaikuttaa uralla etenemisen mahdollisuuksiin?  

5. Onnellisuus ja kehitysehdotukset 


