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tys ry. 
 
Opinnäytetyölle asetettiin neljä tutkimuskysymystä:  
1) Miten järjestön työntekijät ovat kokeneet pandemian aiheuttamat muutokset 
omassa työssään?  
2) Millaisia työhyvinvointia tukevia muotoja pandemia on työhön tuottanut?  
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aineistonkeruumenetelmät pohjautuivat näkökulmaan, jonka mukaan työhyvin-
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keskittyminen. Heikentäviä tekijöitä olivat yksinäisyyden kokemus ja sen 
kautta merkityksellisyyden tunteen ja innostumisen väheneminen, jotka nousi-
vat esille myös muissa teemaa käsitelleissä tutkimuksissa.  
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ABSTRACT 
 

The aim of the study was to provide information on the experiences of social 
services organization workers when there are many changes in their work. In 
this case, the phenomenon and the cause of the change was the COVID19-
virus and the consequent pandemic. The client organization of the study was 
the North Karelian Society for Social Security. 
 
Four research questions were presented in the study: 
1) How have the employees of the organization experienced the changes 
caused by the pandemic in their own work? 
2) What forms of well-being at work has the pandemic produced for work? 
3) What forms of detrimental well-being at work has the pandemic produced 
for work? 
4) What good working practices from the pandemic period should be included 
in the post-pandemic period? 
 
The study was mixed methods research. The data collection methods of the 
research were carried out as a questionnaire (Webropol questionnaire) and as 
a workshop (learning cafe). A total of 18 people responded to the question-
naire and 19 employees participated in the workshop. The study included ele-
ments of both qualitative and quantitative research. The study utilized method 
triangulation and data triangulation. Both data collection methods were based 
on the perspective that well-being at work includes the areas of physical, men-
tal and social well-being at work, as well as the work environment and prac-
tices in the workplace. 
 
The main results of the research show that the transition to distance work was 
the biggest cause of change during the pandemic. Most of the staff in the 
commissioner organization have worked remotely. Distance work especially in 
the early stages of the pandemic, caused a decline in work ergonomics com-
pared to an office workstation. Distance work also had both a positive and de-
bilitating effect on the employees mental and social well-being. The strength-
ening aspects for well-being at work were the absence of commuting, the re-
duction of interruptions and better concentration. The weakening factors were 
the experience of loneliness and, through it, a decrease in the sense of mean-
ing and enthusiasm. 
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1 JOHDANTO 

Työhyvinvointi on tutkitusti tärkeä ja aina ajankohtainen aihe, joka koskettaa 

suurta osaa aikuisikäisestä väestöstä. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyk-

senä toimii hyvinvointiin ja työhyvinvointiin liittyvä käsitteistö. Tutkimuksen läh-

tökohtana on järjestön työntekijöiden työhyvinvointi ja heidän kokemuksensa 

muutosten vaikutuksista kokonaisvaltaiseen työhyvinvointiin ja työssä jaksami-

seen. Olennaisena tekijänä opinnäytetyössä käsiteltävässä muutoksessa on 

COVID-19-viruksen aiheuttama pandemia.  

 

Työhyvinvointiin on monia näkökulmia, mutta tässä opinnäytetyössä tarkaste-

len työhyvinvointia Otalan ja Ahosen (2003, 20–24) määrittelemän viitekehyk-

sen mukaisesti. Heidän mukaansa työhyvinvoinnin käsite sisältää kokonaisuu-

den, johon kuuluu fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen työhyvinvointi. Näiden 

osa-alueiden lisäksi käsittelen työhyvinvointiin kuuluvana neljäntenä osa-alu-

eena työympäristöä ja työpaikan käytänteitä, joka perustuu myös Otalan ja 

Ahosen (2003, 33) määritelmään työhyvinvoinnista. 

 

Vuonna 2020 alkanut COVID-19-viruksen aiheuttama pandemia ja sen tuomat 

muutokset ovat jo lähes kahden vuoden ajan vaikuttaneet työssäkäyvän väes-

tön työhyvinvointiin. Nämä työhön liittyvät kokonaisvaltaiset muutokset vaikut-

tavat lukumäärällisesti monen työntekijän arkeen, joten ilmiön tutkiminen on 

perusteltua ja tarpeellista myös tulevaisuutta varten. Pandemian loppumista ei 

ole vieläkään pystytty varmuudella ennustamaan, minkä vuoksi ei tiedetä, tu-

leeko työelämän muutoksista pysyvä ilmiö. 

 

Pandemia alkoi jo vuonna 2019, kun Kiinassa todettiin ensimmäisiä keuhko-

kuumepotilaita, joiden taudin aiheuttajaksi todettiin aiemmin tuntematon uusi 

koronavirus SARS-CoV-2. Uusi tunnistettu virus nimettiin COVID-19-vi-

rukseksi ja nimi muodostuu englannin kielen sanoista corona, virus ja disease. 

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021a.) COVID-19-virus on levinnyt maail-

manlaajuisesti ja se on julistettu pandemiaksi 11.3.2020 (Anttila 2021). Suo-

messa virus alkoi leviämään kansalaisten keskuuteen alkuvuodesta 2020 ja 

11.3.2020 tartuntakäyrät kääntyivät jyrkkään nousuun. 17.3.2020 Suomi sulki 

koulut ja siirsi oppilaat etäopetukseen sekä rajoitti ihmisten kokoontumisia. 
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Työskentelyssä suositeltiin etätyötä. Yli 70-vuotiaita henkilöitä kehotettiin py-

symään kotonaan. Myös Suomen rajat suljettiin. (Stenroos 2020.) 

 

Tutkimukseni tehtävänä on tuottaa vastauksia sosiaalialan järjestön työnteki-

jöiden kokemusten pohjalta siitä, millaisena he ovat kokeneet pandemian ai-

heuttamat muutokset omaan työhyvinvointiinsa. Tutkimustehtävä rajautui kos-

kemaan työhyvinvointia ja muutoksia työssä. Tätä käsiteltiin selvittämällä yksi-

lön kokemuksia muutosten vaikutuksista omaan hyvinvointiin työssä. Työn ti-

laajana toimii Pohjois-Karjalan sosiaaliturvayhdistys ry. Tutkimukseni tutki-

muskysymykset ovat: 1) Miten järjestön työntekijät ovat kokeneet pandemian 

aiheuttamat muutokset omassa työssään? 2) Millaisia työhyvinvointia tukevia 

muotoja pandemia on työhön tuottanut? 3) Millaisia työhyvinvointia heikentä-

viä muotoja pandemia on työhön tuottanut? 4) Mitä hyviä työelämäkäytänteitä 

pandemia-ajasta pitäisi ottaa mukaan pandemian jälkeiseen aikaan?  

 

Tutkimusmenetelmäni monimenetelmällinen, sillä tutkimuksen aineistonke-

ruussa käytettiin kyselyä sekä työpajaa. Tutkimukseni sisältää sekä laadulli-

sen eli kvalitatiivisen, että määrällisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen element-

tejä. Hyödynnän tutkimuksessa menetelmätriangulaatiota ja aineistotriangu-

laatiota 

 

Hankittua tietoa on mahdollista hyödyntää tulevaisuuden etätyöskentelymuo-

tojen kuten niin kutsuttujen hybridimallien kehittämiseen. Erityisesti työn ti-

laava järjestö saa tutkimuksen kautta tietoa organisaation työhyvinvoinnin ke-

hittämiseen, mutta tietoa on mahdollista hyödyntää myös muun järjestökentän 

työhyvinvoinnin kehittämiseen. Tutkimuksen kontekstin sijoittuessa järjestö-

kentälle saadaan kiinnostavaa tietoa pandemian vaikutuksista järjestöjen toi-

mintaympäristössä tapahtuviin muutoksiin ja siihen, kuinka ne ovat vaikutta-

neet tutkimuksen kohderyhmään eli järjestön työntekijöihin. 

 

2 TYÖHYVINVOINNIN KOKONAISUUS 

2.1.1 Näkökulmia työhyvinvointiin 

Hyvinvointia voidaan pitää monitahoisena käsitteenä. Termi jakaa mielipiteitä 

ja sille on vuosien saatossa esitetty monenlaisia määritelmiä eri tieteenaloilla 

niin ihmis- kuin luonnontieteissä. Kun käsitellään arkielämää, hyvinvoinnilla voi 
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yksilöiden kesken olla hyvin monipuolisia määritelmiä. Yksilöt ajattelevat ja ko-

kevat oman hyvinvointinsa hyvin eri tavoin ja määrittelevät sitä eri lailla. Määri-

telmä voi riippua esimerkiksi yksilön sosiaalisesta asemasta ja iästä. (Virtanen 

& Sinokki 2014, 24.) 

 

Työn nähdään merkitsevän yksilöstä riippuen monia erilaisia asioita. Työ ja 

työstä saatava taloudellinen hyödyke mahdollistavat kulutuksen, mutta työn 

nähdään myös tärkeänä keinona oman identiteetin rakentamisessa. (Virtanen 

& Sinokki 2014, 207.) Työyhteisön jaksamiseen vaikuttavat kaikki työssä hy-

vinvointia tuottavat ja edistävät asiat. Näihin voidaan listata työterveyshuolto, 

työturvallisuuteen liittyvä toiminta, virkistystoiminta, liikunta, työpaikkaruokailu, 

työympäristön esteettisyys, työvälineet, työskentelyalustat, verkkoyhteydet ja 

työprosessit. (Otala & Ahonen 2003, 33.) 

 

Suonsivu (2011, 168) on todennut, että Otalan (2000) ja Suonsivun (2003) 

mukaan työhön liittyvään hyvinvointiin ja toimivaan työyhteisöön kuuluu yhtei-

set yksilöä ja koko työyhteisöä kunnioittava ja arvostava ilmapiiri. Hyvinvointia 

tuottavassa työyhteisössä tasa-arvo, eettisyys, luottamus, rehellisyys, muiden 

kunnioittaminen, aito yhteistyö sekä vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet 

ovat keskeisiä tekijöitä. (Suonsivu 2011, 168.) 

 

2.1.2 Fyysinen työhyvinvointi 

Otalan ja Ahosen (2003, 29) mukaan fyysinen työhyvinvointi määritellään yksi-

lön terveydeksi, fyysiseksi kunnoksi ja jaksamiseksi. Työnantajan näkökul-

masta se tarkoittaa monesti työpaikan fyysistä turvallisuutta ja työsuojelua. Ja-

ben (2012) mukaan työpaikan fyysisen hyvinvoinnin edistämiseen kuuluvia 

teemoja ovat esimerkiksi työpaikan puolesta tarjotut liikuntamahdollisuudet ja 

liikuntasetelit, työpaikan tarjoamat terveelliset ruokailumahdollisuudet, huo-

mion kiinnittäminen työntekijöiden terveyteen, hyvin järjestetty työterveys-

huolto, hyvät työtilat ja työskentelyolosuhteet ja työturvallisuuden edistäminen. 

(Jabe 2012, 20.)  

 

Fyysinen työhyvinvointi on usein näkyvin osa työhyvinvoinnin kokonaisuutta. 

Monesti siihen liitetään juuri työasentoon vaikuttavat objektit kuten työpöytä ja 

työtuoli sekä muut fyysiset työolosuhteet kuten fyysinen kuormitus ja työhön 
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liittyvä ergonomia. Fyysisiin työolosuhteisiin liittyvät myös työpaikan puhtaus, 

lämpötila, äänet ja työvälineistö. (Virolainen 2012, 17.) 

 

Fyysisen hyvinvoinnin ja fyysisen kunnon ylläpitäminen ja kehittäminen on pal-

jolti kiinni yksilön omasta aktiivisuudesta. Tutkimusten mukaan 92 % työnanta-

jista toteuttaa työpaikkaliikuntaa tai tukee liikuntaa taloudellisesti. Silti työpaik-

kaliikuntaan ottaa osaa aktiivisesti vain 41 % henkilöstöstä. (Jabe 2012, 20.) 

 

2.1.3 Psyykkinen työhyvinvointi 

Psyykkisen työhyvinvoinnin kokonaisuuteen nähdään kuuluvan yksilön osaa-

misen arvostaminen, omien työsuoritusten arvostaminen ja työn jatkuva kehit-

täminen. Työnantajan osalta psyykkisestä hyvinvoinnista kertovat luottamus 

työpaikalla sekä psykologiset sanattomat tai sanallisesti määritellyt sopimuk-

set. (Otala ym. 2003, 29.) 

 

Psyykkisen työhyvinvoinnin osalta on tärkeää huomioida, että psyykkisen hy-

vinvoinnin kokonaisuus muodostuu yksilön elämän erilaisista osa-alueista. 

Psyykkisen hyvinvoinnin keskeisiksi osatekijöiksi voidaan määritellä perhe, 

terveys, toimivat ihmissuhteet, kokemus rakkaudesta ja välittämisestä, perus-

toimeentulo, kiinnostava työ, työpaikan pysyvyys, luonnosta nauttiminen, va-

paa-aika ja mielihyvää tuottavat harrastukset, korkea elintaso, hyvä yhteiskun-

nallinen asema, sosiaalinen arvostus ja yhteiskunnallinen osallisuus tai osal-

listuminen. Yksilö kohtaa paineita joka puolelta, niin työ- kuin yksityiselämäs-

täkin sekä yhteiskunnalliselta taholta. Elämän peruspilareiksi voidaan karke-

asti määritellä perhe, työ ja ystävyyssuhteet. Elämän vaikeuksissa on tärkeää, 

että nämä peruspilarit eivät murru samaan aikaan, jolloin haastavatkin muu-

tokset on mahdollista henkisesti kestää. (Jabe 2012, 26.) 

 

Työhyvinvointia tarkastellessa, on psyykkinen työhyvinvointi noussut tärkeään 

asemaan hyvinvoinnin kokonaisuudessa. Psyykkinen työhyvinvointi pitää si-

sällään työn aiheuttaman stressin, työpaineet ja työpaikan tunnelman. Psyyk-

kisen työhyvinvoinnin nähdään korostuvan erityisesti työssä, joka koostuu asi-

antuntijatehtävistä. Psyykkiseen työhyvinvointiin kuuluu kokemus työn mielek-

kyydestä. Mielekäs ja mielenkiintoinen työ nähdään yksilön mielenterveyttä 

edistävinä tekijöinä. (Virolainen 2012, 18.) 
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Osaksi psyykkistä työhyvinvointia nähdään kuuluvan myös tunteet ja niiden il-

maiseminen. Nähdään yksilön hyvinvoinnille positiivisena, että työntekijöillä 

olisi myös työpaikalla mahdollisuus kokea ja ilmaista omia tunteitaan. Tällä 

tarkoitetaan työpaikalla vallitsevaa ilmapiiriä, jossa on mahdollista vapaasti il-

maista tuntemuksia ja mielipiteitä muille työntekijöille ja esihenkilölle. Koke-

mus siitä, ettei työntekijällä ole mahdollisuutta ilmaista mielipidettä tai tunte-

muksia aiheuttaa tunteiden tukahduttamisen sisäänpäin. Tämä taas on omi-

aan aiheuttamaan ahdistuneisuutta ja pahoinvointia työssä. (Virolainen 2012, 

19.) 

 

2.1.4 Sosiaalinen työhyvinvointi 

Sosiaalinen hyvinvointi työelämäyhteydellä määritellään yksilötasolla työtove-

reina, tiimissä toimimisena ja erilaisina työpaikan yhteisöllisyyden muotoina. 

Voidaan puhua työpaikan sosiaalisen hyvinvoinnin mittareista, jotka nähdään 

esimerkiksi työpaikan henkisen ja sosiaalisen ilmapiirin kautta. (Otala ym. 

2003, 29.)  

 

Sosiaaliseen työhyvinvointiin kuuluvia elementtejä ovat viestintä, asioista pu-

huminen, muutosten käsittely ja lupaus ilmaista myös eriäviä mielipiteitä ja nä-

kökulmia. Sosiaalista työhyvinvointia vahvistavina tekijöinä voidaan pitää esi-

henkilön alaisia tukevaa toimintaa sekä säännöllistä tiedottamista jonka tär-

keys korostuu erityisesti muutoksissa. Luottamuksen rakentaminen vie aikaa 

ja se vaatii yhteistyötä, jaettuja arvoja, kriteerejä ja menettelytapoja. Huomion 

arvoista on, että luottamus voidaan myös menettää hetkessä. Työyhteisön ko-

kiessa omaavansa yhteisen päämäärän ja pyrkimyksen, voidaan ristiriidoista-

kin keskustella ilman ilmiriitaan ajautumista. (Jabe 2021, 30.) 

 

Sosiaaliseen työhyvinvointiin kuuluu mahdollisuus sosiaaliseen vuorovaikutuk-

seen työkavereiden kanssa. Tämä pitää sisällään mahdollisuuden käydä työ-

hön liittyviä asioita läpi työyhteisön kanssa, positiiviset välit työntekijöiden kes-

ken sekä matalan kynnyksen muiden työntekijöiden lähestymiseen. Myös työ-

kavereihin tutustuminen ihmisenä kuuluu osaksi sosiaalista työhyvinvointia. 

Kiireinen työ voi vaikuttaa negatiivisesti sosiaalisen työhyvinvoinnin kehityk-

seen. Luonnollisia hetkiä sosiaalisen työhyvinvoinnin toteutumiseen työssä 

ovat esimerkiksi yhteiset kahvi- ja lounastauot tai kohtaamiset kopiokoneen 
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äärellä. Myös toisiaan lähellä olevat työpisteet luovat matalan kynnyksen lä-

hestyä työkavereita työhön tai vapaa-aikaan liittyvissä asioissa. On huomattu, 

että mikäli työpisteet sijaitsevat kauempana toisiaan, sosiaalinen vuorovaiku-

tus työntekijöiden kesken jää monesti niukemmaksi. (Virolainen 2012, 24.)  

 

Sosiaalisen hyvinvoinnin myönteisiä rakennuspalikoita työpaikalla ovat yhteis-

ten pelisääntöjen laatiminen, yhteiset keskustelutuokiot, kannustavan palaut-

teen antaminen ja saaminen, tehtävistään tietoinen henkilöstö, vastavuoroi-

sesti toimiva henkilöstö ja alaiset, tiedon levittäminen, valtuuksien lisääminen 

alaspäin, ennustettavissa oleva toiminta ja yhteiset onnistumisen kokemukset. 

(Jabe 2012, 31.) 

 

2.2 Suorituskyky työssä 

Yksilön suorituskyvyn nähdään rakentuvan kokonaisuudesta, johon kuuluu 

fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Lisäksi siihen kuuluvat tiedot, 

taidot, motivaatio ja yksilön arvomaailma. (Otala & Ahonen 2003, 30–31.) 

Myös Hussi (2005) on omassa väitöskirjassaan todennut, että työhyvinvointiin 

vaikuttaviksi tekijöiksi terveyden, osaamisen, työyhteisön ja työympäristön, 

jota hän nimittää työhyvinvoinnin kokonaisuudeksi. Työhyvinvoinnin kokonai-

suuden taas nähdään kytkeytyvän työnantajaorganisaation tuottavuuteen, in-

novointiin ja edellytyksiin. (Vesterinen 2006, 50.) 

 

Yksilön suorituskykyyn vaikuttaa olennaisena osana myös työn rytmittäminen 

ja siihen liittyvät teemat. Puhuttaessa nykyisestä tietoajasta työaikaa määrää-

viä tekijöitä ovat työaikojen monipuolistuminen ja eriytyminen sekä työn ja va-

paa-ajan rajojen hämärtyminen. Tässä yhteydessä puhutaan myös joustavuu-

desta. Usein kuitenkin riippumattomuus työn tekemiseen liittyvästä ajasta ja 

paikasta sekä helposti liikuteltavat kannettavat työkoneet ja puhelimet mahdol-

listavat työ- ja vapaa-ajan rytmittämisen työntekijää hyödyttävällä tavalla esi-

merkiksi etätyön muodossa. (Kärkkäinen 2002, 90.) 

 

2.3 Työn muutokset 

Yksilön elämän varrella tapahtuu väistämättä monia muutoksia ja ihmisellä on 

synnynnäinen valmius muutoksiin sopeutumisessa. Tässä on kuitenkin vaihte-

lua yksilöiden välillä, sillä jo ihmisten synnynnäinen temperamentti vaihtelee. 
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Yksilön temperamentista reaktiivisuus määrittää sen, kuinka voimakkaasti yk-

silö reagoi ympäristön ärsykkeisiin. Reaktiivisesti ärsykkeisiin suhtautuva yk-

silö stressaantuu helpommin ja muutos kuormittaa hänen elimistöään enem-

män. (Aro 2002, 21–22.)  

 

Muutoksen voidaan sanoa olevan monimutkaisempi tapahtuma, kuin yleensä 

ajatellaan. Muutos on yleensä tapana hahmottaa syynä, jolla on seuraus. 

Muutos on kuitenkin myös syy seurauksiin, joita se aiheuttaa. Tämä ajattelu-

tapa saa ihmiset osaltaan ajattelemaan, että muutoksia on mahdollista ennus-

taa, muutosprosesseja kontrolloida ja hallita. Muutoksia pystytään harvoin hal-

litsemaan, mutta niitä on mahdollista ymmärtää. (Aro 2002, 30–31.) 

 

Työelämän muutokset puhuttavat tänä päivänä lähes jokaista työntekijää. 

Vaikka muutoksia on tapahtunut läpi vuosien, niin tämän päivän muutostahti 

työssä kiihtyy jatkuvasti. Työntekijän sanotaan kokevan usein muutoksessa 

turvattomuuden tunteita. Usein turvattomuuden tunteet johtuvat muuttuvan 

työn, muuttuvan työyhteisön ja omaan pärjäämiseen liittyvinä pohdintoina. 

Muutostilanteissa positiivisina seikkoina nähdään muutostilanteiden hyvä val-

mistelu sekä tulevan muutoksen laadun, vaikutusten ja aikataulun ennakoimi-

nen (Virtanen ym. 2014, 218.) 

 

Aron mukaan (2002, 103) muutostilanteessa tulee nähdä tärkeänä, että koko 

työyhteisö ja työntekijät yksilöinä kiinnittävät huomiota hyvinvointiin. Omasta 

itsestä huolehtiminen tukee hyvinvointia ja terveydentilaa. Yksilön mahdolli-

suus tunteiden, ajatusten ja arvojen esille tuomiseen muutosprosessissa on 

tärkeää hyvinvoinnin edistämiseksi. On myös tärkeää, että yksilö huomaa ja 

tietää, että niitä kunnioitetaan ja eriäviä mielipiteitä siedetään. (Aro 2002, 103.)  

 

2.4 Työhyvinvointi poikkeusaikana 

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen terveysturvallisuusjohtajan Mika Salmisen 

mukaan koronapandemian pitkän aikavälin ennusteena on, että tauti ei ole ka-

toamassa ja uusia virusvariantteja tulee todennäköisesti ilmestymään myös 

tulevaisuudessa. Syksyllä 2021 koronatoimia jouduttiin taas kiristämään rajoi-

tuksin, kun uusi virusmuunnos omikronvariantti alkoi levitä tehokkaasti ja tar-
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tuntaluvut nousivat. Nähdään realistisena, että myös tulevaisuudessa mahdol-

lisesti tarvitaan rajoitustoimia, sillä virus ei todennäköisesti tule katoamaan 

maailmasta. Vielä ei tiedetä ovatko rajoitustoimet tulevaisuudessa relevantteja 

toimenpiteitä viruksen torjumiseksi vai kehitetäänkö yhteiskunnallista järjestel-

mää päättäjien taholta tulevaisuudessa jotenkin muutoin. (Ovaskainen 2021.) 

Pandemian nähdään vaikuttaneen maailmanlaajuisesti ihmisten sosiaaliseen 

elämään aina sen julistuksesta 11.3.2020 alkaen. Suuressa osassa yhteiskun-

tia ihmisten kontakteja toisiin on rajoitettu tiukasti erilaisin rajoitustoimin. (Mä-

kiniemi ym. 2021, 1.)  

 

Valtion asettamat rajoitustoimet liittyvät viruksen korkeaan tartuttavuuteen ja 

sen aiheuttamiin terveysriskeihin. Virus tarttuu henkilöstä toiseen pisaratartun-

tana ja se voi tarttua myös kosketuksen välityksellä, ilmavälitteisesti pienten 

aerosolien muodossa tai kosketuksen kautta pinnoilta. Tartuttaminen voi alkaa 

jo 1–2 vuorokautta ennen oireiden alkamista ja myös oireeton henkilö voi tar-

tuttaa virusta. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos 2022b.) Koronavirus aiheut-

taa akuutin hengitystieinfektion ja taudinkuva voi vaihdella eri henkilöillä monin 

eri astein. Taudin vakavassa muodossa voi kehittyä keuhkokuume ja hengi-

tysvaikeusoireyhtymä ja vakava muoto voi johtaa kuolemaan (Terveyden- ja 

hyvinvoinnin laitos 2021b.) Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos (2022a) suosittaa 

rokottautumaan virusta vastaan. Suomessa COVID-19-virus on vuoden 2021 

loppuun mennessä aiheuttanut jo neljä virusaaltoa eri varianttien tuottamana 

ja rajoituskeinoja on vuorotellen purettu ja kiristetty ajankohtaisen tautitilan-

teen mukaan (Vanhala 2021). 

 

Viruksen leviämisen ehkäisemiseksi Terveyden- ja hyvinvoinninlaitos (2022a) 

suositteli välttämään lähikontakteja ja pitämään yli kahden metrin turvavälejä, 

pesemään käsiä, käyttämään käsien desinfiointiainetta ja yskimään hihaan. 

Liikuttaessa paikoissa, joissa on muita ihmisiä, suositeltiin käyttämään kasvo-

maskia. Nämä käytänteet olivat käytössä myös työpaikoilla. Työn luonteesta 

riippuen työpaikoilla suosittiin näitä viruksen leviämisen ehkäisyyn liittyviä toi-

menpiteitä ja toteutettiin etätyötä niissä työtehtävissä, joissa se oli mahdollista. 

 

Työterveyslaitoksen (s.a.) mukaan etätyöllä tarkoitetaan työtä, joka toteutuu 

ensisijaisen työpaikan ulkopuolella kuten työntekijän kotona. Onnistunut etä-

työ edellyttää työntekijän ja työnantajan välillä luottamusta, molemminpuolista 
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suunnittelua ja sopimista sekä työntekijän itsenäisen työskentelyn tukemista. 

Vielä vakiintumattomalla hybridityöskentelyn käsitteellä tarkoitetaan työskente-

lytapaa, jossa voidaan yhdistää etätyötä ja työpaikalla tehtävää työtä. Tällai-

sessa työskentelytavassa voidaan menetellä esimerkiksi niin, että työntekijä 

työskentelee viikko tai kuukausitasolla osan ajasta etänä ja osan läsnä työpai-

kalla tai osa työntekijöistä on kokonaan etätyössä tai läsnätyössä tai näiden 

välillä vuorotellaan esimerkiksi ennalta sovitun rytmin mukaisesti. Etätyön 

eduiksi ja positiivisiksi puoliksi on listattu työn hallinta ja työhön keskittyminen 

sekä työmatkojen poisjääminen. Etätyöhön liittyviä pulmia ja negatiivisia puo-

lia voivat olla työn ja vapaa-ajan sekoittuminen sekä kontaktien vähäisyys 

muihin työntekijöihin. Lisäksi hankaluuksia voivat aiheuttaa työpaikan asioihin 

liittyvien osallistumismahdollisuuksien heikkeneminen ja luontaisen sosiaali-

sen vuorovaikutuksen ja tuen vähäisyys. (Työterveyslaitos s.a.) 

 

Uusi tilanne pandemia-aikana on vaatinut työntekijöiltä paljon joustavuutta ja 

valmiutta nopeisiinkin muutoksiin. Asiakkaiden kanssa tapahtuvien etätapaa-

misten haasteena on tunnelman aistiminen sekä turvallisen ja luottavaisen il-

mapiirin saavuttaminen. (Halonen 2022, 12.) 

 

Näiden arvioiden ja kokonaiskuvan perusteella voidaan todeta, että etätyö ja 

erilaiset hybridimallit voivat myös tulevaisuudessa olla työelämän todellisuutta 

ja arkipäivää entistä useammalle työntekijälle. Myös muut työelämän muutok-

set kuten käsidesin ja kasvomaskin käyttö sekä turvavälien pitäminen työteh-

tävissä saattavat toteutua myös tulevaisuudessa. Näin ollen on asiaankuulu-

vaa arvioida erilaisten etätyötä ja työskentelymallien muutosta käsittelevien 

tutkimusten jatkossa lisääntyvän, olevan varsin ajantasaisia ja hyödyttävän or-

ganisaatioita myös tulevaisuudessa.  

 

2.5 Aiemmat tutkimukset 

Pohjois-Karjalan Sosiaaliturvayhdistys on toteuttanut työntekijöilleen vuoden 

2020 aikana yhteensä kaksi työhyvinvointiin liittyvää kyselyä. 

17.4.2020 ja 1.12.2020 toteutetut työhyvinvointikyselyt käsittelivät etätyötä ja 

siihen liittyvää työhyvinvointia. Vastaajia kyselyissä oli 27 ja 30. (Pajula E. 

2021.) 
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Kuntaliitto on toteuttanut yhdessä Kevan ja Kuntajohtajat ry:n kanssa Kunta-

johtajien työhyvinvointikyselyn 2020. Edellinen vastaava kysely on toteutettu 

vuonna 2018. Vuoden 2020 kyselyssä on huomioitu myös kyseisenä vuonna 

alkanut koronapandemia, joten vastaajien kokemuksia pandemian vaikutuk-

sista työhyvinvointiin on saatu kerättyä osana tutkimusta. Tutkimuksen mu-

kaan yli puolet kuntajohtajista koki, että koronapandemia vaikuttaa enemmän 

kielteisesti kuin myönteisesti omaan työhyvinvointiin. (Kuntaliitto 2021.) 

 

Pandemian vaikutuksista ihmisten yksinäisyyden kokemuksiin on jo maail-

malla tehty tutkimuksia. Lin ym. (2020) mukaan COVID19-pandemian aikana 

tehdyn selvitysten mukaan 36 % brittivastaajista koki itsensä yksinäiseksi jos-

kus tai usein. Tuomisen ym. (2021) mukaan Yhdysvalloissa yksinäisyyden ko-

kemusten katsottiin kasvaneen merkittävästi vuonna 2020 huhtikuun ja syys-

kuun välillä ja suomalaisista erityiset nuoret aikuiset kokivat enemmän yksinäi-

syyttä kuin muut eurooppalaiset COVID-19-pandemian aikana. (Mäkiniemi 

ym. 2021, 1.) Holmesin ym. (2020) ja McQuaidin (2020) mukaan yksinäisyy-

den nähdään olleen merkittävä huolenaihe jo ennen pandemiaa, mutta se on 

tunnustettu laajemmin pandemian myötä. Pidetään tärkeänä, että yhteiskun-

nassa pystytään tunnistamaan tekijöitä, jotka voivat suojata koetun yksinäisyy-

den negatiivisilta vaikutuksilta niin yksilöiden henkilökohtaisessa elämässä 

kuin työpaikoillakin. (Mäkiniemi ym. 2021, 1.) Savolainen ym. (2021) ovat to-

denneet, että syksyllä 2020 suomalaisten työntekijöiden tavallista suurempi 

yksinäisyyden kokemus yhdistettiin COVID-19-pandemiaan (Mäkiniemi ym. 

2021, 1). Cohen ym. (1985) mukaan ihmisten perustarve ja hyvinvointia li-

säävä tekijä arjessa on pitää yllä sosiaalisia suhteita. On jatkuvasti osoitettu, 

että työssä toteutuvat sosiaaliset resurssit kuten sosiaalinen kanssakäyminen 

työkavereiden kanssa ja positiivinen työilmapiiri liittyvät parempaan työhyvin-

vointiin. Työhön liittyvän sosiaalisen tuen, kuten työtovereiden ja esihenkilön 

tuen on havaittu vähentävän uupumusta (Mäkiniemi ym. 2021, 1.22.) Savolai-

sen ym. (2021) mukaan syksyllä 2020 toteutetussa tutkimuksessa on saatu 

selville, että ne suomalaiset työntekijät, jotka kokivat sosiaalisten resurssien 

olevan riittävät, eivät kokeneet niin suurta ahdistusta COVID-19-viruksesta. 

Samansuuntaisia tutkimuksia samankaltaisilla tuloksilla toteutettiin myös Eng-

lannissa (Groarke 2020) sekä Itävallassa (Nitschke 2021) ja näiden tutkimus-

ten perusteella voidaan todeta, että riittävät sosiaaliset resurssit voivat suojata 
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yksilöä selviämään maailmanlaajuisesta pandemiasta (Mäkiniemi ym. 2021, 

1.2.2) 

 

Työhyvinvointiin liittyviä tutkimuksia on kautta aikojen toteutettu runsaasti. Kui-

tenkin COVID-19-virukseen ja sen aiheuttamaan maailmanlaajuiseen pande-

miaan liittyen ei vielä tutkimukseni aloitusvaiheessa löytynyt aiempia tutkimuk-

sia, joita voisi suoraan verrata omaan järjestöalalle toteutettuun tapaustutki-

mukseen. Kuntaliiton toteuttama kuntajohtajien työhyvinvointikysely käsitteli 

pandemian aiheuttamia vaikutuksia omaan työhyvinvointiin yhden kysymyk-

sen kautta, mutta suurempaa otantaa pandemian vaikutuksista työhyvinvoin-

tiin tutkimuksen muodossa ei ole löytynyt.  

 

Pohjois-Karjalan Sosiaaliturvayhdistyksen aiemmin toteuttamat etätyöhön ja 

työhyvinvointiin liittyvät kyselyt oli toteutettu ajankohdallisesti vuoden 2020 ai-

kana, kun pandemiaa oli kestänyt alle vuoden. Ajattelen, että vuoden 2021 lo-

pulla toteutettu aineistonkeruu ja tutkimus täydentävät aiemmin järjestössä to-

teutettuja tutkimuksia ja tuo tilaajalle lisäarvoa, sillä vastaajat ovat myöhem-

mässä vaiheessa työskennelleet jo pidemmän aikaa pandemia-aikana. Tällöin 

tilanne on mahdollisesti pandemian alkuaikoihin verrattuna jo ehtinyt tasoittua 

ja käytänteet vakiintumaan, joten työntekijöiden kokemuksia saadaan kerättyä 

pidemmältä ajanjaksolta.  

 

3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

3.1 Tutkimustehtävä ja tutkimuskysymykset 

Tutkimuksen tehtävänä on selvittää COVID-19 - viruksen aiheuttaman pande-

mian vaikutuksista työntekijöiden työhyvinvointiin järjestötyössä. Työhyvin-

voinnin tarkastelun näkökulma sisältää kokonaisuuden, joka sisältää fyysisen, 

psyykkisen ja sosiaalisen työhyvinvoinnin osa-alueet. (Otala & Ahonen 2003, 

20-24; Österberg 2015, 174.) Näiden osa-alueiden voidaan nähdä kytkeytyvän 

osaksi pandemian aiheuttamia muutoksia, sillä kokonaisvaltainen työhyvin-

vointi ja sitä kautta myös työelämän muutokset sisältävät elementtejä kaikista 

näistä osa-alueista. Tutkimusta oli loogista ryhtyä toteuttamaan fyysisen, 

psyykkisen ja sosiaalisen työhyvinvoinnin lähtökohdista, sillä niistä rakentuu 
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toisiaan täydentävä kokonaisuus. Tutkimuskysymykset linkittyvät tähän koko-

naisuuteen varsin loogisesti, sillä jokainen osa-alue voi sisältää sekä työhyvin-

vointia vahvistavia, että heikentäviä tekijöitä 

 

Tarkastelussa hyödynnetään myös kokonaisvaltaisesti työhyvinvointiin vaikut-

tavia teemoja, kuten suoriutumiskyky työssä ja työelämän muutokset (Virtanen 

ym. 2014, 218). Tutkimustehtävä rajautui koskemaan työhyvinvointia ja muu-

toksia työssä. Tätä käsiteltiin selvittämällä yksilön kokemuksia muutosten vai-

kutuksista omaan hyvinvointiin työssä. Tutkimuksen taustailmiönä vaikutti CO-

VID-19-viruksen aiheuttama pandemia ja sen vaikutukset työskentelyyn. 

 

Tutkimuskysymyksillä haluttiin selvittää seuraavia teemoja: 

 

• Miten järjestön työntekijät ovat kokeneet pandemian aiheuttamat muu-
tokset omassa työssään? 

• Millaisia työhyvinvointia tukevia muotoja pandemia on työhön tuotta-
nut? 

• Millaisia työhyvinvointia heikentäviä muotoja pandemia on työhön tuot-
tanut? 

• Mitä hyviä työelämäkäytänteitä korona-ajasta pitäisi ottaa mukaan ko-
ronan jälkeiseen aikaan? 

 

Tutkimuksen toteutuksessa lähdettiin liikkeelle ajatuksesta, että COVID-19-vi-

ruksen aiheuttama pandemia on tuonut jonkinlaisia muutoksia jokaisen järjes-

tössä työskentelevän työntekijän arkeen. Koronapandemian keskeisin ja mo-

nia työntekijöitä koskettava työntekemiseen liittyvä muutos oli siirtyminen etä-

työhön. Sen myötä monet arkiset työhön kytkeytyneet toimintatavat kuten yh-

teydenpito asiakkaisiin, yhteisöllisyys, kahvipöytäkeskustelut tai ruokailutottu-

mukset saattoivat muuttua. Niille, jotka eivät siirtyneet etätyöhön, muutoksia 

saattoivat aiheuttaa esimerkiksi maskien ja käsidesin käyttäminen sekä koros-

tuneet turvavälit. Näiden ajatusten pohjalta työntekijöiden tuli muistella jälkikä-

teen näiden muutosten vaikutusta omaan työhyvinvointiin.  
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3.2 Tutkimuskohde 

Tutkimuksen kohteena toimivat Pohjois-Karjalan Sosiaaliturvayhdistyksen 

työntekijät. Yhdistyksen työntekijöiden kokonaismäärä on hankkeiden mää-

rästä riippuen vuosittain keskimäärin 20–30 henkilöä. Työntekijät työskentele-

vät suurimmaksi osaksi määräaikaisissa työsuhteissa erilaisissa hankkeissa. 

Järjestön työntekijöiden työnimikkeitä ovat esimerkiksi ohjaaja, yhdistysassis-

tentti, taloussuunnittelija, viestintäassistentti, viestintäkoordinaattori, viestintä-

suunnittelija, yhdistysneuvoja, projektipäällikkö, yhteisökehittäjä, työllisyys-

koordinaattori, työhönvalmentaja, sosiaaliohjaaja-työhönvalmentaja, it-asian-

tuntija, digineuvoja, projektiavustaja ja järjestökehittäjä. Työtehtävät voivat si-

sältää työnimikkeestä riippuen erilaisin painotuksin näyttöpäätetyöskentelyä, 

verkostotyötä, organisointia ja ihmisten kohtaamisia. (Pohjois-Karjalan Sosiaa-

liturvayhdistys s.a.) 

 

Pohjois-Karjalan Sosiaaliturvayhdistys ry on perustettu vuonna 1938. (Pohjois-

Karjalan Sosiaaliturvayhdistys 2021c). Yhdistyksen strategisiin painopisteisiin 

kuuluu ihmisten osallisuuden edistäminen ja äänen välittäminen eri asteille 

sekä osallistumisen ja vaikutusmahdollisuuksien kehittäminen (Pohjois-Karja-

lan sosiaaliturvayhdistys 2021b, 3). Yhdistys vaikuttaa alueelliseen sosiaali- ja 

terveyspolitiikkaan ja muihin yhteiskuntapolitiikan lohkoihin sekä toteuttaa alu-

eellista ja valtakunnallista dialogia. Yhdistyksen toiminnan tavoitteena on, että 

ihmisten hyvinvoinnin näkökulma on osana yhteiskunnallisia ratkaisuja. (Poh-

jois-Karjalan Sosiaaliturvayhdistys 2021b, 22.) 

 

Yhdistys vie eteenpäin järjestöjen toimintaedellytyksiä sekä kansalaistoimin-

nan ja yhdistysten palvelutuotantoa. Yhdistys myös tukee paikallisten järjestö-

jen työllistämisedellytyksiä ja pitkäaikaistyöttömien työllistymistä avoimille työ-

markkinoille. (Pohjois-Karjalan sosiaaliturvayhdistys 2021b.) Yhdistys edistää 

kaikkien yhdistysten etuja tekemällä maakunnallista vaikuttamistyötä ja edis-

tää kolmannen, julkisen ja yksityisen sektorin yhteistyötä. Se pyrkii edistä-

mään järjestöjen toimintaedellytyksiä ja palveluntuotannon edistämistä sekä 

tukee järjestöjen työllistämistä, viestintää ja monikulttuurisuuden edistämistä 

(Pohjois-Karjalan Sosiaaliturvayhdistys 2021a.) Yhdistys toimii mukana mo-

nissa työryhmissä, viestii median ja sosiaalisen median kautta sekä kouluttaa 
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ja tiedottaa järjestöjä, viranomaisia ja päättäjiä (Pohjois-Karjalan Sosiaaliturva-

yhdistys 2021b, 23–24). 

 

Yhdistys on tuottanut henkilöstöltä saatujen palautteiden ja kehittämisideoiden 

pohjalta henkilöstösuunnitelman (Pohjois-Karjalan Sosiaaliturvayhdistys 

2017), jonka keskeisiä tavoitteita ovat: 

  

1. henkilöstön sitoutuminen yhdistyksen perustehtävään, arvoihin ja tavoit-

teisiin ja tasapainoiset henkilöstöresurssit käynnissä oleviin toimintoihin 

verrattuna 

2. motivoitunut, ammattitaitoinen ja pätevä henkilöstö 

3. työssään viihtyvät työntekijät, jotka kokevat työnsä mielekkäänä ja osaa-

mistaan vastaavana sekä innostava työskentelyilmapiiri 

4. reilu, johdonmukainen ja tasavertainen johtaminen. 

 

3.3 Tutkimusote 

Tutkimukseni on monimenetelmällinen tutkimus, sillä tutkimuksen aineistonke-

ruumenetelminä käytettiin kyselyä sekä työpajaa. Tutkimukseni sisältää sekä 

laadullisen eli kvalitatiivisen, että määrällisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen 

elementtejä. Hyödynnän tutkimuksessa menetelmätriangulaatiota ja aineistot-

riangulaatiota. Eskolan (2000) mukaan menetelmätriangulaatiolla tarkoitetaan 

erilaisten tutkimusmenetelmien yhdistämistä samaan tutkimukseen. Menetel-

mätriangulaatiota hyödynnetään monesti tutkimusaiheissa, joista on vähän 

aiempaa tietoa. Tällöin yhdistetään laadullisia tutkimusmenetelmiä määrällisen 

tutkimuksen alkuvaiheeseen. Näillä valinnoilla on tarkoitus tuottaa tutkimuk-

selle kattavuutta ja luotettavuutta. Menetelmätriangulaatiota pidetään hyödylli-

senä myös tarpeellisten tulkintojen saamisessa tilastotutkimuksessa. (Vilkka 

2021, 70.) 

 

Varto (1991) määrittelee että kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus menetel-

mänä tutkii ympäristöä merkitysten kautta. Merkitykset ovat yksilöiden välisiä 

ja sosiaalisia. Merkitykset tulevat esille suhteina ja merkityskokonaisuuksina. 

Merkityskokonaisuuksista puhuttaessa niiden nähdään esiintyvän tapahtu-

mina, jotka ovat lähtöisin yksilöistä ja päättyvät yksilöön. Niitä ovat ihmisten 

toiminta, ajatukset, tavoitteet ja yhteiskunnan rakenteet sekä hallintavalta. 
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Laadullisessa tutkimuksessa halutaan tavoittaa yksilöiden omat kuvaukset ko-

kemastaan todellisuudesta. Näiden kuvausten nähdään sisältävän niitä tee-

moja, joita yksilö pitää merkityksellisinä ja tärkeinä (Vilkka 2021, 5.)  

 

Laadulliselle tutkimukselle tyypillistä on, ettei sen tavoitteena ole totuuden löy-

täminen tutkittavasta aiheesta. Laadullinen tutkimus tuo esille ihmisten toimin-

nasta tai siitä syntyneistä kulttuurintuotteista jotakin jota ei pysty välittömästi 

havaitsemaan. Laadullinen tutkimusmenetelmä antaa monipuoliset välineet ai-

neistonkeräämisen tavoiksi, joista tekstiaineisto on yksi muiden joukossa 

(Vilkka 2021, 5.) Myös Tuomi ja Sarajärvi (2018, 3.4) mainitsevat, ettei laadul-

linen tutkimus pyri tilastollisiin yleistyksiin. Laadullinen tutkimus havaitsee jo-

tain ilmiötä tai tapahtumaa, pyrkii ymmärtämään tiettyä käyttäytymistä, toimin-

taa tai menettelytapoja tai luomaan teoreettisesti mielekäs selitys jollekin ilmi-

ölle. Nähdään tarkoituksenomaisena, että ne henkilöt, jotka osallistuvat laadul-

liseen tutkimukseen ymmärtävät ja tietävät tutkittavasta ilmiöstä mahdollisim-

man paljon tai heillä on omakohtaista kokemusta asiasta. Toisin sanoen laa-

dullisiin tutkimukseen valittava kohdejoukko, jolta tietoa kerätään ei tule olla 

sattumanvaraista vaan harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. Kuitenkin tutkimus-

raportissa tulee käydä esille, kuinka tiedonantajien valinta on ollut perusteltu ja 

kuinka se täyttää tarkoitukseen sopivuuden kriteerin. (Tuomi & Sarajärvi 2018, 

3.4.) 

 

Määrälliselle eli kvantitatiiviselle tutkimukselle tyypillisiä piirteitä ovat johtopää-

tösten luominen aiempien tutkimusten pohjalta, aiemmat teoriat ja käsitteiden 

määrittely. Lisäksi nähdään tärkeänä, että aineiston keräämisen suunnitelmat 

perustuvat siihen, että aineisto soveltuu määrälliseen ja numeraaliseen mittaa-

miseen. Myös päätelmien tekeminen perustuu kvantitatiivisessa tutkimuk-

sessa havaintoaineiston tilastolliseen analyysiin. Tällaisia voivat olla esimer-

kiksi tulosten kertominen prosenttitaulukoiden avulla ja tulosten merkitsevyy-

den tilastollinen testaus. (Hirsjärvi ym. 2009, 140.) 

 

Lomakekyselyn ja learning cafe -työpajan kautta saatuja aineistoja käsitellään 

tutkimuksessani aineistotriangulaationa. Dentz (1978) on määritellyt triangu-

laation muodoiksi menetelmätriangulaation, teoriatriangulaation, tutkijatriangu-

laation ja aineistotriangulaation (Kananen 2012, 179). Triangulaatio on toiselta 
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nimeltään kolmiomittaus ja sen tarkoituksena on lisätä ymmärrystä vaikeasel-

koisesta ongelmasta, lisätä tutkimuksen luotettavuutta ja tarkastella ilmiötä 

useasta perspektiivistä. Tutkimuksen luotettavuutta (mts. 178.) voidaan mitata 

esimerkiksi lähestymällä ongelmaa useammalla eri menetelmällä, jolloin sa-

maan lopputulokseen päästäessä, voidaan saatuja tutkimustuloksia pitää luo-

tettavina. Triangulaatio tarkoittaa useamman lähestymistavan sisällyttämistä 

samassa tutkimuksessa ja ilmiötä lähestytään usealta kantilta useita menetel-

miä käyttäen. Tällöin tutkimuksessa yhdistyvät kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen 

toimintatapa. Tavoitteena on saada parempi ote ilmiöstä tai varmistaa se sa-

malle tutkimustulokselle. Yhdistämistä voidaan toteuttaa myös käyttämällä 

useampaa aineistonkeruumenetelmää lähestymistapojen sisällä. Triangulaa-

tiota voidaan näin ollen siis toteuttaa myös triangulaation sisällä. Triangulaa-

tion käyttöönottoa voidaan perustella niissä tutkimuksissa, joissa voidaan yh-

den olettaa yhden menetelmän jättävän tiedon keräykseen aukkoja ja joita on 

mahdollista täydentää muilla menetelmillä. (Kananen 2012, 179.) 

Aineistotriangulaatio tarkoittaa tutkittavaan teemaan liittyviä, erilaisten meto-

dien kautta saatuja aineistoja sekä niiden yhdistämistä ja hyödyntämistä tutki-

muksessa (Tuomi & Sarajärvi 2018, 6.5; Kananen 2012, 179). Esimerkkinä 

tällaisesta toimintatavasta on selvitys, jossa tietoa kerätään kyselyillä, haastat-

teluilla ja välillisesti erilaisten tilastojen avulla. Näin pystyttäisiin hyödyntämään 

jo olemassa olevia aineistoja (tilastot) ja tiedonkeruumenetelmiä. (Kananen 

2012, 179.) 

 

Kun triangulaatiota valitaan, tulee menetelmä aina valita tutkimusongelma 

edellä. Jokaiselle tutkimusmenetelmälle on määritelty jo valmiiksi ennakko-

odotukset siitä millaiseen tutkimustapaukseen ne parhaiten soveltuvat. On 

aina huomioitava, että tutkimuksessa käytetyt menetelmät eivät ole neutraa-

leja ja saattavat tuottaa erilaisia tuloksia. Esimerkiksi erilaiset tiedonkeruume-

netelmät voivat tuottaa erilaisen lopputuloksen. Laadulliseen tutkimukseen 

parhaiten soveltuvia triangulaation muotoja pääsääntöisesti ovat aineisto- ja 

menetelmätriangulaatiot, joiden varaan tapaus- ja toimintatutkimuksia usein 

laaditaan. (Kananen 2012, 180.) 

 

Aineistotriangulaatiota toteuttaessa on oltava tarkkana siitä, ettei lähdeaineisto 

ja tutkimusaineisto sekoitu keskenään. Tutkimusaineisto on se, jota tutkitaan 
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ja luokitellaan. Lähdeaineisto toimii tutkimuksessa päättelyn ja tulkintojen tu-

kena, mutta siihen tulee tehdä erittelyä ja porrastamista. (Vilkka 2021, 71–72.) 

Tässä tutkimuksessa lähdeaineiston ja tutkimusaineiston sekoittumisen eh-

käisy on huomioitu tutkimusaineistojen perusteellisella luokittelulla. Tutkimus-

aineistoista nousevia yhteneviä teemoja yhdistellään toisiinsa, jotta saadaan 

mahdollisimman luotettavia johtopäätöksiä. Tutkimusta varten haettu lähdeai-

neisto toimii tutkimuksesta nousevia teemoja tukevana taustana ja johtopää-

töksiä voidaan linkittää teoriataustaan. Tutkimuksessa kuitenkin toteutetaan 

tämä porrastaen, jotta lähdeaineisto erottuu selkeästi tutkimusaineistosta 

nousseista teemoista.  

 

3.4 Aineistonkeruumenetelmät 

3.4.1 Lomakekysely 

Aineistonkeruumenetelminä käytin lomakekyselyä sekä learning cafe- mene-

telmää, jonka toteutuksen avaan seuraavassa luvussa.  

Lomakkeella toteutettu kysely kuuluu menetelmänä kyselytutkimukseen. Ky-

selytutkimuksessa vastaajalle esitetään kysymyksiä kyselylomakkeen välityk-

sellä. Kysely on mittausväline, jota voidaan käyttää monipuolisesti yhteis-

kunta- ja käyttäytymistieteellisestä tutkimuksesta näkemysten selvittämiseen, 

katukyselyihin, soveltuvuuskokeisiin ja palautekyselyihin. (Vehkalahti 2014, 

11.)  

 

Lomakekyselyssä paneudutaan kysymään tutkimuksen tarkoituksen ja ongel-

manasettelun kannalta merkityksellisiä kysymyksiä. Jokaiselle kysymykselle 

tulee löytää looginen perustelu tutkimuksen kontekstista, tutkittavasta ilmiöstä 

ja olemassa olevasta tiedosta. (Tuomi ym. 2018, 3.1.1.) Lomakekyselyn 

kautta saadun aineiston voidaan katsoa kerätyksi tilastollisen menetelmän 

kautta, mutta sen avulla on kuitenkin mahdollista päästä käsiksi yksityiskohtiin 

ja samassa tutkimuksessa on mahdollista hyödyntää molempia lähestymista-

poja eli määrällisen tutkimusotteen kautta saatuja yleiskäsityksiä ja laadullisin 

menetelmin saatuja yksityiskohtia. Sanalliset vastaukset analysoidaan usein 

kvalitatiivisin menetelmin, mutta saatuja tuloksia on mahdollista tiivistäen esit-

tää kvantitatiivisin menetelmin. (Vehkalahti 2014, 13.) 

 



23 

Lomakekysely toteutettiin verkkokyselynä Webropolin kysely- ja raportointityö-

kalun avulla. Kysely koostui yhteensä 27 kysymyksestä. Näistä 7 kysymystä 

olivat avoimia, muihin kysymyksiin liittyviä tarkentavia kysymyksiä. Näihin ky-

symyksiin oli vastaajan halutessa mahdollista tarkentaa edelliseen kysymyk-

seen annettua vastausta työssä koetuista muutoksista. Kysely koostui neljästä 

taustateorian mukaisesta teemasta; fyysinen työhyvinvointi, psyykkinen työhy-

vinvointi, sosiaalinen työhyvinvointi sekä työympäristö ja käytänteet (Otala & 

Ahonen 2003, 20–24, 33). Kyselyssä oli ohjeistettu vastaajia vastaamaan nii-

hin kysymyksiin, joita oma työskentelymuoto (etätyö tai työn tekeminen toimis-

tolla) pandemia-aikana koski. Mikäli työntekijä ei ollut tehnyt etätyötä, niin hä-

nen ohjeistettiin olevan vastaamatta näihin kysymyksiin. Näin ollen osassa ky-

symyksiä vastaajamäärä on kokonaisvastaajamäärää pienempi. Kutsu kyse-

lyyn lähetettiin tutkimukseen osallistuville sähköpostilinkkinä. Vastausaikaa ky-

selyyn oli 3 viikkoa ja kahden viikon kohdalla vastaajille lähetettiin muistutus-

viesti kyselyyn vastaamisesta. Kysely lähetettiin yhteensä tilaajaorganisaation 

23 työntekijälle ja siihen vastasi yhteensä 18 työntekijää. 

 

3.4.2 Learning cafe 

Learning cafe -menetelmä on oppimiseen, ideointiin, omaksumiseen ja inspi-

roitumiseen tarkoitettu ryhmätyömenetelmä. Menetelmässä tarkoituksena on 

luoda rento, kahvilamainen ilmapiiri, jossa keskustellaan yhteisestä teemasta 

sekä opitaan ja innovoidaan uutta. Menetelmässä ryhmä jaetaan pienempiin 

ryhmiin ja jokaiselle ryhmälle on varattuna pöytä, jossa on ennalta määritelty 

teema tai näkökulma laajemman teemakokonaisuuden käsittelyä varten. Jo-

kainen ryhmä kiertää jokaisen pöydän ja tekee muistiinpanoja kaikkien pöytien 

teemasta. Jokaisen ryhmän tekemät muistiinpanot jäävät pöytiin esille ja sen 

toivotaan edistävän keskustelujen kehittymistä. (Puijola 2014.) 

 

Toiminnallisen learning cafe -menetelmän avulla toteutettu aineistonkeruuta-

pahtuma toteutettiin osana Pohjois-Karjalan sosiaaliturvayhdistyksen KAMU-

henkilöstöpäivää. Learning cafe- rastipiste toteutettiin ryhmätyötilassa, jossa 

käytettävissä oli pitkä pöytärivistö ja tuoleja. Asettelin keskellä tilaa sijaitsevan 

pöytäryhmän päälle neljä suurta paperia, johon olin kirjannut työhyvinvointiin 

liittyvät neljä teemaa ja asiasanoja vinkiksi teeman haltuunottoon. Papereille 
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kirjoitetut teemat olivat fyysinen työhyvinvointi, psyykkinen työhyvinvointi, sosi-

aalinen työhyvinvointi sekä työympäristö ja käytänteet (Otala & Ahonen (2003, 

20–24, 33). Jokaisessa paperissa teeman nimen alapuolella oli plusmerkki, 

jonka alle kerättiin ne tekijät, joiden koettiin vahvistaneen omaa työhyvinvoin-

tia koronapandemian aikana ja miinusmerkki, jonka alle kerättiin ne tekijät, joi-

den koettiin heikentäneen omaa työhyvinvointia koronapandemian aikana. Pa-

pereihin koottuja asiasanoja fyysisen työhyvinvoinnin osalta olivat työergono-

mia, käsidesi, työn tauottaminen, työpisteen laitteet ja välineet, fyysinen kunto, 

turvavälit, jaksaminen, asiakastyö / asiakaskohtaamiset ja maskit. Psyykkisen 

työhyvinvoinnin osalta asiasanat olivat työn ja vapaa-ajan erottaminen toisis-

taan, oma osaaminen ja odotukset, työssäjaksaminen, turvallisuuden tunne ja 

oman työn merkityksellisyyden tunne. Sosiaalisen työhyvinvoinnin osalta asia-

sanat olivat etäkahvit- / etätapaamiset, työpaikan sosiaaliset kontaktit, työpai-

kan yhteisöllisyyden muodot etätyöaikana ja verkostotyö. Työympäristön ja 

käytänteiden osalta asiasanat olivat tiedonkulku, viestintä sekä työpaikan ylei-

set ohjeet ja käytänteet. 

 

Oma roolini learning cafe -menetelmällä toteutetulla rastipisteellä oli alun poh-

justuksen ja ohjeiden annon jälkeen passiivinen sivusta seuraaja. Henkilöstö 

oli tilaajan toimesta jaettu jo valmiiksi neljään 4–6 henkilön ryhmään, jotka 

saapuivat tilaan vuorotellen. Rastille osallistui tilaajaorganisaatiosta yhteensä 

19 työntekijää.  Jokaiselle ryhmälle oli aikaa varattuna kokonaisuudessaan 20 

minuuttia. Aikaikkuna sisälsi myös tehtävänannon. Ryhmien tuli tehtävänan-

non jälkeen valita ryhmästä yksi henkilö kirjuriksi, joka tehtävänä oli kirjata 

ryhmän yhdessä pohtimat asiat post-it-muistilapuille. Tämän jälkeen muistila-

put tuli kiinnittää isoille teeman mukaan nimetyille papereille. Jokaiselle ryh-

mälle oli varattuna nippu erivärisiä muistilappuja, jolla pystyttiin erottamaan eri 

ryhmien toteuttamat vastaukset. Ohjeistuksena oli pohtia teemoja laajasti ja 

ennalta toteutettua teemajakoa ei ollut pakollista noudattaa, vaan vastaajat 

saivat vaihdella halutessaan kokemuksiaan myös eri teemojen alle, mikäli ko-

kivat sen kuuluvat toiselle paperille ennalta suunnitelluista asiasanoista poike-

ten.  

 

Tarkastelin learning cafe -aineistonkeruumenetelmän kautta saatuja tuloksia 

ensin omana erillisenä aineistonaan. Aloitin aineiston analysoinnin teemoitte-

lemalla papereihin kirjoitetut sanat ja lauseet kategoria kerrallaan. Huomioin 
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jokaisesta kategoriasta niin vahvistuneet kuin heikentyneet tekijät omiksi tee-

moiksi. Teemoittelun jälkeen aineiston vastaukset redusointiin eli pelkistettiin 

ja tulosten samankaltaisuutta tai eriävyyttä vertailtiin kyselytutkimuksen aineis-

toon triangulaatio -menetelmää hyödyntäen. 

 

3.5 Aineistojen analyysimenetelmät 

Tutkimusaineiston kokoamisessa käytettiin teorialähtöistä jäsennystä. Tällä 

tarkoitetaan jo alkuvaiheessa teorian mukaan määriteltyjä teemoja (fyysinen, 

psyykkinen ja sosiaalinen työhyvinvointi sekä työympäristö ja käytänteet). Ai-

neistojen analysoinnissa käytettiin menetelmästä riippuen teorialähtöistä ana-

lyysia tai aineistolähtöistä analyysia. Kyselylomake pohjautui kokonaiskuvassa 

teorialähtöiseen analyysiin, sillä se ohjasi lomakkeen vastaamista. Lomake 

perustui ja oli jaoteltu teorialähtöisesti fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen 

työhyvinvointiin sekä työympäristöön ja käytänteisiin. Learning cafe -aineisto 

pohjautui aineistolähtöiseen analyysiin, mutta kuitenkin mukaillen teoriaohjaa-

vaa analyysiä. Learning cafe -aineiston toivottiin tuovan tutkimusaineistoon li-

säarvoa ja mahdollisesti sellaista tietoa, jota kyselylomakkeella ja sen valmiilla 

kysymyksen asettelulla ei välttämättä saada.  

 

Aineistolähtöisessä analyysissä tutkimusaineistosta pyritään rakentamaan 

teoreettinen kokonaisuus. Siinä analyysiyksiköt valikoidaan aineistosta tutki-

muksen tavoitteen ja tehtävänasettelun kaltaisesti. Perusajatuksena on, että 

analyysiyksiköt eivät ole etukäteen sovittuja tai harkittuja. Puhtaasti aineisto-

lähtöinen analyysi nähdään haastavana toteuttaa sillä aineistossa esille nou-

sevat teemat ovat harvoin täysin objektiivia ja riippumattomia, sillä esimerkiksi 

käytetyt käsitteet, tutkimusasetelmat ja menettelytavat ovat tutkijan määrittele-

miä ja vaikuttavat tuloksiin. Teoriaohjaavassa analyysissä taas on teoreettisia 

kytkentöjä niin, että teoria toimii apuna, mutta analyysi ei perustu suoraan teo-

riaan. Analyysistä on tunnistettavissa aiemman tiedon vaikutus, mutta tiedon 

merkitys ei ole teoriaa testaava vaan enemmänkin tuoreita käsityksiä avaava. 

(Tuomi & Hirsjärvi 2018, 108–109.) Learning cafe -aineiston analyysissä tämä 

aineistolähtöinen analyysi ja toisaalta teoriaohjaava analyysi näkyy juuri siinä, 

että työpajaan osallistujille oli annettu osana tehtävänantoa valmiit teorialäh-

töiset kategoriat, joiden kautta he lähtivät pohtimaan työhyvinvointia. Esille tu-

levia teemoja ja hyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä ei ollut kuitenkaan tarkkaan 
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määritelty näiden kategorioiden alle tai ylipäätään annettu vastaajille valmiiksi, 

vaan osallistujat merkitsivät ne oman kokemuksensa mukaan sen kategorian 

alle, johon se heidän mielestään kuului. Mikäli Learning cafe -aineistossa olisi 

käytetty pelkästään aineistolähtöistä analyysiä, niin tällöin työpajassa ei olisi 

käytetty lainkaan valmiita kategorioita. 

 

Aineistojen käsittelyssä lähdin liikkeelle aineiston pelkistämisestä ja klusteroin-

nista eli ryhmittelystä. Analyysiin kuului myös aineiston teemoittelu. Teemoitte-

lulla tarkoitetaan laadullisen aineiston osittamista ja luokittelua erilaisten aihe-

piirien mukaan (Tuomi ym. 2018, 4.1). Aineiston klusteroinnilla tarkoitetaan ai-

neistosta löytyvien samankaltaisuuksien ja eroavaisuuksien ryhmittelemistä ja 

yhdistelemistä luokaksi, joka nimetään yhteisellä kuvaajalla. Yhteinen kuvaaja 

voi olla esimerkiksi tutkittavaan ilmiöön liittyvä ominaisuus, piirre tai näkö-

kanta. Klusteroinnille eli ryhmittelylle tyypillistä on aineiston tiivistyminen, sillä 

yksittäiset tekijät sisällytetään yleisempiin konsepteihin. (Tuomi ym. 2009, 

110.)   

 

Aineistoja analysoidessa lähdin liikkeelle lomakekyselyn aineistosta, jonka 

koottuja tuloksia lähdin aineistotriangulaatiota hyödyntäen vertailemaan ja yh-

distämään learning cafe -menetelmällä kerättyyn aineistoon 

 

4 TUTKIMUSTULOKSET 

4.1 Fyysinen työhyvinvointi 

Kyselylomakkeella etätyön osalta kysyttiin työpisteen ergonomiasta, työpis-

teen laitteista ja välineistä sekä fyysisen kunnon kehityksestä verrattuna toi-

miston työpisteeseen (kuva 1).  
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Kuva 1. Fyysinen työhyvinvointi ja etätyö  

 

Viidestätoista vastaajasta 60 % (n = 9) koki, että työpisteen ergonomia etä-

työssä on kehittynyt kielteisesti. Loput vastaajista kokivat ergonomian säily-

neen ennallaan 26,7 % (n = 4) tai ergonomian kehittyneen myönteisesti 13,3 

% (n = 2). Avointen vastausten perusteella toimiston työpiste koettiin kalustei-

den osalta ergonomisesti paremmaksi etätyöhön verrattuna, vaikka etätyöpis-

teen ergonomia on ajan kuluessa kehittynyt parempaan suuntaan. Myös lear-

ning cafe -menetelmällä kerätystä aineistosta kävi ilmi, että fyysistä työhyvin-

vointia heikentäviksi tekijöiksi koettiin etätyön osalta huonoon työergonomiaan 

liittyvät asiat. Muita learning cafe -aineistosta esille nousseita etätyöhön ja ko-

konaisvaltaisen hyvinvoinnin heikkenemiseen liittyviä teemoja olivat ravinto, 

siirtymien muodossa olevan liikunnan väheneminen ja henkilökohtaisen hygie-

nian heikkeneminen. Henkilökohtaisen hygienian heikkeneminen nähtiin liitty-

vän siihen, että etätyö mahdollistaa esimerkiksi koko työpäivän yöpuvussa 

työskentelyn ja suihkussa käymistä tai hampaiden pesemistä ei nähdä aina 

pakollisena, kun kontakti muihin ihmisiin tapahtuu työpäivän aikana vain 

etäyhteyksin. Ravinnolla tarkoitettiin tässä yhteydessä etätyöpäivien huonoja 

lounasvalintoja.   

 

Lomakeaineiston vastauksista kävi ilmi, että viidestätoista vastaajasta valta-

osa 66,6 % (n = 10) koki työpisteen laitteiden ja välineiden säilyneen ennal-

laan toimiston työpisteeseen verrattuna. Neljästätoista vastaajasta 64,3 % (n = 

9) koki myös oman fyysisen kunnon kehityksen säilyneen ennallaan (kuva 1). 

Avointen vastausten perusteella osa vastaajista koki etätyön mahdollistavan 
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kokonaisvaltaisemmin liikunnallisemman arjen ja enemmän aikaa työmatkojen 

jäädessä pois.  

 

Etätyössä on helpompi liikkua esimerkiksi palaverien aikana ja 
vaihdella työasentoja. Samoin työmatkoilta säästynyt työaika lisää 
aikaa harrastuksiin ja vapaa-aikaan, jolloin tulee helpommin läh-
dettyä liikkumaan, kun ei ole samanlaista kiirettä arjessa. (Kysely-
lomakkeeseen vastaaja) 

 
Etätyötä tehdessä on helpompi lähteä, vaikka kävelemään sellais-
ten kokousten ajaksi, jotka eivät vaadi koneella oloa. Mielestäni 
etätyö on mahdollistanut liikkuvamman arjen ja vähemmän au-
tossa istumista. (Kyselylomakkeeseen vastaaja) 

 
Etätöissä helpompi lähteä ulos liikkeelle, esim. viikkopalaveri. (Ky-
selylomakkeeseen vastaaja) 

 
 

Fyysiseen työhyvinvointiin ja etätyöhön liittyvät teemat nousivat esille myös 

learning cafe -menetelmällä kerätystä aineistosta. Fyysistä työhyvinvointia 

vahvistaviksi tekijöiksi nousivat etätyöhön ja kotiin liittyvät asiat. Vastaajat ko-

kivat oman fyysisen ja liikuntaan liittyvän hyvinvoinnin edistämisen olevan etä-

työssä helpompaa. Esimerkkeinä tästä nousi esille etätyössä liikunnan ja väli-

jumppien helpompi toteuttaminen sekä seminaareihin ja palavereihin osallistu-

minen etäyhteyksin samalla liikkuen. 

 

Lomakeaineistossa vastaajien (18) kokemus kasvomaskin käyttämisesti työ-

tehtävissä jakautui niin, että 44 % (n = 8) vastaajista koki maskin käyttämisen 

haastavana, kuormittavana tai työn tekemistä vaikeuttavana ja 44 % (n = 8) 

neutraalina. Loput vastaukset jakautuivat niin että 6 % (n = 1) koki maskin 

käytön positiivisena tai omaa työtä helpottavana ja 6 % (n = 1) jotain muuta. 

Jotain muuta vastaus oli avattu melko neutraaliksi kokemukseksi, sillä työ ei 

sisällä asiakastyötä, jolloin ilmeillä ja eleillä ei ole niin suurta merkitystä. Myös 

learning cafe -aineistosta nousi esille työhyvinvointia heikentävinä tekijöinä 

maskin käyttäminen ja turvavälien pitäminen, joiden koettiin hankaloittavan 

työn tekemistä. Learning cafe aineiston mukaan etätyöhön liittyvänä ja hyvin-

vointia vahvistavana tekijänä koettiin se, ettei kotona tarvitse käyttää kasvo-

maskia osana työtehtäviä. 
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Lomakeaineistossa myös käsidesin käyttäminen ja käsien runsas peseminen 

oli vastaajista (18) valtaosan 72 % (n = 13) mielestä neutraalia. 17 % (n = 3) 

vastaajista koki teeman positiivisena ja työn tekemistä helpottavana ja 11 % (n 

= 2) oli vastannut jotain muuta, mitä. Avointen kysymysten kautta yksi vas-

taaja kertoi, että käsienpesu tai desinfioiminen ei itsessään ole haastavaa 

mutta saattaa unohtua helposti ja toinen vastaaja koki nämä toimenpiteet 

haastavana tai erittäin haastavana iho-oireiden vuoksi.  

 

Lomakeaineistossa fyysisen etäisyyden pitäminen eli turvavälit työkavereihin 

ja asiakkaisiin (18 vastaajaa) koettiin joko neutraalina 44 % (n = 8), haasta-

vana, kuormittavana tai työn tekemistä vaikeuttavana 28 % (n = 5) tai positiivi-

sena ja työn tekemistä helpottavana 22 % (n = 4). Yksi vastaajista koki turva-

välien pitämisen asiakkaisiin olevan neutraalia, mutta työkavereihin haasta-

vaa, sillä hän koki työkaverit läheisiksi.  

 

Lomakeaineistosta kehittämisehdotuksia fyysisen työhyvinvoinnin lisäämiseksi 

nousi taukojen pitämiseen liittyen. Säännöllistä taukojen pitämistä pidetään 

useamman vastauksen perusteella fyysistä työhyvinvointia lisäävänä tekijänä. 

Etätyöhön kehittämisehdotuksena oli taukojumpan yhdistäminen esimerkiksi 

tiskikoneen täyttämiseen, jolloin tauko tulee varmasti pidettyä ja samalla sen 

voi hyödyntää johonkin päivittäiseen askareeseen. Kehittämisehdotuksina oli-

vat myös etäkokousten hyödyntäminen liikkuen aina kun se kokouksen luon-

teen vuoksi on mahdollista sekä työmatkasta säästyneen ajan hyödyntäminen 

omaa hyvinvointia edistävään toimintaan kuten meditointiin tai joogaan.  

 

4.2 Psyykkinen työhyvinvointi 

Kyselylomakkeella psyykkisen työhyvinvoinnin osalta vastaajia pyydettiin arvi-

oimaan omaa työssä jaksamista, turvallisuuden tunnetta ja työn merkitykselli-

syyden tunnetta pandemia-aikana verrattuna aikaan ennen pandemiaa (kuva 

2). 
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Kuva 2. Psyykkinen työhyvinvointi 

 

Vastaajista (18) valtaosa (kuva 2) koki kaikkien näiden teemojen osalta työhy-

vinvoinnin kokemuksen säilyneen ennallaan; työssäjaksaminen 52,9 % (n = 

10), turvallisuuden tunne 66,7 % (n = 12) ja työn merkityksellisyyden tunne 

82,3 % (n = 15). Vastaajista 35,3 % (n = 6) koki työssäjaksamisen vahvistu-

neen pandemia-aikana, kun taas 22,2 % (n = 4) koki turvallisuuden tunteen 

heikentyneen.  

 

Tarkentavalla avoimella kysymyksellä kysyttiin vastaajien kokemuksia, mikäli 

he vastasit edellä mainittujen teemojen vahvistaneen tai heikentäneen heidän 

työhyvinvointiaan. Tarkentavina vastauksina kommentoitiin hybridityöskente-

lyn ja etätyön olevan työmuotoina omaa työhyvinvointia tukevia ja tähän selit-

tävinä tekijöinä mainittiin keskeytysten väheneminen, parempi keskittyminen 

ja aikaa säästävä työmatkojen poisjäänti.  

 

Etätöissä tulee vähemmän keskeytyksiä työhön, keskittyminen on 
parempaa. Etätöissä voi kuunnella musiikkia töitä tehdessä (Ky-
selylomakkeeseen vastaaja). 
 
Koen hybridityöskentelyn omaa työhyvinvointiani tukevana. Jak-
san paremmin, kun voin aamuisin käyttää aikaa (– –) ja pääsen 
nopeammin töiden jälkeen harrastusten ja kotiaskareiden pariin 
(Kyselylomakkeeseen vastaaja). 
 
Sosialisointi vie paljon energiaa, etätyöt auttavat latautumaan ja 
jaksamaan paremmin (Kyselylomakkeeseen vastaaja). 
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Myös learning cafe -aineistosta nousi esille samanlaisia teemoja; psyykkistä 

työhyvinvointia lisääviksi tekijöiksi nostettiin etätyössä työmatkan poisjääntiin 

liittyvät asiat. Vastaajat kokivat, että työmatkan poisjääminen työpäivästä on 

vähentänyt työmatkastressiä ja antanut joustavuutta aamuihin esimerkiksi 

uneen käytetyn ajan pidentymisenä, kun työpäivän voi aloittaa nopeasti herät-

tyään. Lisäksi työn ja perheen yhdistäminen koettiin etätyössä helpommaksi. 

Etätyön nähtiin lisäävän psyykkistä työhyvinvointia työn keskeytysten vähene-

misen myötä ja työmuodon nähtiin soveltuvan toimistoympäristöä paremmin 

hiljaiseen työskentelyyn. Etätyön koettiin parantaneen jaksamista ja vähentä-

neen psyykkistä kuormitusta. 

 

Lomakeaineiston avoimen kysymyksen kautta selvisi, että yksi vastaajista koki 

yksintyöskentelyn olevan väsyttävää ja ajatusten jakamisen työkavereiden 

kanssa jäädessä pois, myös innostuneisuus vähenee.  

 

Yksin työskentely väsyttää ja keskittyminen heikkenee ajoittain. 
Ideoita ja ajatuksia ei ole niin helppo jakaa ja innostumisen tun-
netta tulee harvemmin. Ongelmanratkaisutaidot ovat yksin suu-
remmalla koetuksella. (Kyselylomakkeeseen vastaaja.) 

 

Learning cafe -menetelmällä kerätystä aineistosta nousi esille samankaltaisia 

kokemuksia etätyön aiheuttamasta yksinäisyyden tunteesta ja sitä kautta mer-

kityksellisyyden tunteen vähenemisestä. Learning cafe -aineiston mukaan etä-

työssä työhyvinvointia heikentävinä tekijöinä koettiin myös työntekoa vaikeut-

tavat kodin aiheuttamat ärsykkeet, kuten lemmikit ja muut perheenjäsenet 

sekä muut ärsykkeet kotiympäristössä. Lisäksi etäyhteyksin toteutettavat 

Teams -palaverit koettiin raskaina erityisesti silloin kun niitä oli monta peräk-

käin. Näistä palautuminen koettiin psyykkisesti raskaaksi. Lomakeaineiston 

mukaan koronapandemian koettiin olevan yleisesti turvattomuutta aiheuttava 

tekijä, vaikkei sen koettu itsessään aiheuttavan turvattomuutta työhyvinvoin-

tiin.  

 

Lomakeaineiston perusteella työn ja vapaa-ajan erottamisen etätyössä koettiin 

vastaajista (16) valtaosan 62,5 % mielestä pysyneen samalla tasolla työmuo-

dosta riippumatta (n = 10). Loput vastauksista jakautuivat tämän suhteen ta-

saisesti kun 12,5 % koki sen vahvistuneen (n = 2) ja 12,5 % heikentyneen (n = 

2). Lisäksi yksi vastaaja koki työn ja vapaa-ajan erottamisen etätyössä olevan 
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riippuvainen työmäärästä ja yksi vastaaja oli ilmoittanut lisätiedoissa, ettei tee 

etätyötä.  

 

Lomakeaineiston mukaan asiakastyötä tekevien vastaajien (n = 8) kohdalla 

valtaosa 75 % (n = 6) koki, että koronapandemialla on ollut vaikutusta asiak-

kaiden vointiin tai toimintaan. Vastaajista neljäsosa (n = 2) koki, että asiakkai-

den vointi ja toiminta on pysynyt samalla tasolla kuin ennen koronapande-

miaa. Tarkentavan avoimen kysymyksen kautta vastaajat kertoivat koke-

neensa ammatillista huolta asiakkaiden tilanteesta korona-aikana, mutta koke-

mukset painottuivat enimmäkseen siihen, että työntekijänä osataan mukautua 

kokonaisvaltaisesti muuttuviin tilanteisiin, jollaisena pandemia koettiin. Vas-

tauksissa nousi esille, että asiakkaiden ohjaus pystyttiin toteuttamaan etäoh-

jauksin, vaikka sen ei koettu korvaavan täysin läsnä olevaa ohjausta.  

 

Lomakkeessa avoimena kysymyksenä toteutettu arvio siitä vastasiko oma 

osaaminen ja työpaikan odotukset pandemia-aikana toisiaan oli valtaosasta 

vastaajien mielestä positiivinen, ja he kokivat oman osaamisen vastanneen 

työpaikan odotuksia. Kysymystä oli lomakkeella avattu niin, että sillä voitiin 

tarkoittaa esimerkiksi osaamista sähköisten kokousalustojen käyttöön tai muu-

hun tietotekniseen osaamiseen liittyen. Sen lisäksi että vastaajat kokivat osaa-

misensa ja työpaikan odotusten vastaavan toisiaan, niin monella heistä oli ko-

kemus siitä, että työnantaja on myös tarjonnut mahdollisuuden lisätä osaa-

mista tai että asioita on opeteltu yhdessä. Yksi vastaajista koki, että hänen 

osaamisensa ei vastannut työnantajan odotuksia ja toinen, että omat tietotek-

niset taidot riittivät juuri ja juuri.  

 

Lomakeaineiston mukaan etätyötä tehneistä (16) vastaajista puolet (n = 8) 

koki, että heidän työssä suoriutumisensa oli etätyössä samalla tasolla kuin 

työpaikalla suoritettava työ. 25 % (n = 4) vastaajista koki, että työssä suoriutu-

minen oli etätyössä haastavampaa ja 18,7 % (n = 3) mielestä helpompaa. Yksi 

vastaajista oli tuonut ilmi, ettei hän tee etätyötä. Etätyöhön liittyen kysyttiin 

myös työntekijöiden kokemuksia siitä millaisena he näkevät luottamuksen 

työntekijän ja työnantajan välillä etätyöhön liittyen. Vastaajista (15) 87 % (n = 

13) koki, että työntekijän ja työnantajan välillä vallitsee täysi luottamus etätyön 

suorituksen liittyen. Vastaajista loput 13 % (n = 2) koki, että luottamusta etä-

työhön liittyen on, mutta se vaatisi vielä kehittämistä.  
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Psyykkiseen hyvinvointiin liittyen kyselylomakkeella selvitettiin myös työnteki-

jöiden ajatuksia siitä ovatko he kokeneet koronapandemian aiheuttaneen yli-

määräistä epävarmuutta tai pelkoa lomautuksiin, irtisanomisiin tai työnantaja-

organisaation talouteen liittyen. Kahdeksastatoista vastaajasta valtaosa 83 % 

(n = 15) koki, että koronapandemia ei ole aiheuttanut ylimääräistä epävar-

muutta taloudellisiin teemoihin liittyen. 17 % (n = 3) vastaajista koki, että koro-

napandemia on aiheuttanut ylimääräistä epävarmuutta taloudellisiin teemoihin 

liittyen. Avoimella kysymyksellä vastaajat, jotka olivat vastanneet myöntävästi, 

olivat tarkentaneet, että järjestökentällä nousee eniten huoli tulevaisuudesta. 

Pohdintaa aiheuttaa, että kuinka pandemian negatiiviset vaikutukset näyttäyty-

vät tulevaisuudessa erityisesti avustuksissa, kun toiminta ei ole pystynyt toteu-

tumaan kuten ennen pandemiaa. Oma työtilanne ei huolestuta vastaajaa, sillä 

tutkinto mahdollistaa monipuoliset työtehtävät.  

 

Kyselyn kautta ilmenneet kehittämisehdotukset psyykkisen työhyvinvoinnin 

edistämiseksi olivat lounas- ja kahvitaukojen merkeissä tapahtuvat kohtaami-

set, tuen antaminen työkavereille, hymy ja toisten tervehtiminen. Useampi 

työntekijä vastasi psyykkisten työhyvinvointitekijöiden olevan työpaikalla hyvin 

huomioitu ja toiveena oli, että jatkossakin pidettäisiin huolta yhteisöllisestä toi-

minnasta, reagoitaisiin työntekijöitä kuormittaviin tekijöihin ja ylläpidettäisiin 

sallivaa työilmapiiriä.  

 

4.3 Sosiaalinen työhyvinvointi 

Lomakekyselyssä sosiaalisen työhyvinvoinnin osalta työntekijöiltä kysyttiin 

kuinka he kokevat koronapandemian vaikuttaneet työpaikan sosiaalisiin kon-

takteihin. Kysymykseen pystyi vastaamaan huolimatta siitä, oliko pandemia-

aikana työskennellyt etätyössä vai toimistolla. Kahdeksastatoista vastaajasta 

78 % (n = 14) koki, että koronapandemia vähensi työpaikan sosiaalisia kon-

takteja ja 22 % (n = 4) koki, että koronapandemialla ei ollut vaikutusta työpai-

kan sosiaalisiin kontakteihin.  

 

Sosiaalisten kontaktien muutosta tarkentava avoin kysymys toi ilmi vastaajien 

erilaiset kokemukset siitä, millaisena he kokivat sosiaalisten kontaktien vähe-

nemisen pandemian aikana. Osa koki etätyön tai sen, että toimistolla työsken-

telee etätyön vuoksi vähemmän henkilöstöä, mahdollistavan rauhallisemman 
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työympäristön ja vähemmän keskeytyksiä tai keskustelua työkavereiden 

kanssa, jolloin työn tekeminen tehostuu. Osa henkilöstöstä koki, ettei sosiaa-

listen kontaktien muutoksella ollut vaikutusta omaan työskentelyyn tai työhy-

vinvointiin esimerkiksi sen vuoksi, että on tottunut muutoinkin keskittymään 

työpaikalla lähinnä omiin työtehtäviin ja Teams koetaan käteväksi työkaluksi 

yhteydenpitoon. Osa taas koki sosiaalisten kontaktien muutoksen vaikuttavan 

negatiivisesti omaan työhyvinvointiin. He kokivat muutoksen vaikuttavan nega-

tiivisesti omaan jaksamiseen ja työn tekemiseen, sillä kohtaamiset kasvokkain 

työkavereiden kanssa koettiin tärkeänä, etätyö koettiin yksinäisenä puurtami-

sena ja työkavereilta oli kohdatessa helpompi saada apua ongelmiin. He koki-

vat, että vapaamuotoiset kohtaamiset työarjessa ovat tärkeitä tapahtumia mo-

nenlaiselle ideoinnille ja tiedonvaihdolle.  

 

Etätyötä tehdessä ei tule vapaamuotoisia kohtaamisia työarjessa, 
jotka taas ovat tärkeitä monenlaiselle tiedonvaihdolle ja ideoimi-
selle. Myös toimistolla tämä on vähäisempää, koska osa työkave-
reista on yleensä etätöissä silloin kun itse on toimistolla. Tästä 
syystä syntyy siis ehkä enemmän sellaisia tahattomia tietokatkok-
sia (Kyselylomakkeeseen vastaaja). 
 
Omaan työhöni tämä ei ole juuri vaikuttanut muuta työyhteisön 
muihin jäseniin kyllä (Kyselylomakkeeseen vastaaja). 
 
 

Myös learning cafe -menetelmällä saatu aineisto tuotti samanlaista hajontaa 

työntekijöiden kokemuksista. Aineiston mukaan sosiaalista työhyvinvointia 

vahvistavina tekijöinä koettiin etäyhteyksin toteutettujen tapaamisten osalta 

positiivisena, että niissä on halutessaan mahdollista olla välillä myös anonyy-

mimpi osallistuja. Vastaajat kokivat Teams-yhteyksin järjestetyt kokoukset ja 

yhteydenpidon sekä työnantajan järjestämät etätapahtumat luonnollisina ja hy-

vinä. Etäosallistumisen ansiosta koettiin, että sosiaalinen kuormitus on vähen-

tynyt. Positiivisena koettiin, että etätyö on mahdollistanut enemmän yhdessä-

oloa perheen kanssa. Työnantajan poikkeusoloissa järjestämät yhteisölliset lii-

kuntapäivät koettiin sosiaalista työhyvinvointia vahvistavaksi. Sosiaalista työ-

hyvinvointia heikentäviksi tekijöiksi koettiin työkavereiden keskinäisen sosiaali-

sen kanssakäymisen vähentyminen tai kokonaan puuttuminen. Tähän liittyviä 

teemoja olivat yhteisten kahvihetkien, vapaamuotoisen ideoinnin ja ajatusten-

vaihdon puuttuminen sekä uusiin työkavereihin tutustumattomuus. Myös 
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etäyhteydet koettiin sosiaalista työhyvinvointia heikentäväksi tekijäksi. Etäkäy-

tännöistä palavereissa koettiin yhteisöllisyyden puutetta ja esimerkiksi viikko-

palavereja oli vaikea muistaa tai tottua niihin osallistumiseen. Alkuun etäpala-

vereissa oli koettu korkeaa kynnystä osallistua tai ottaa omaa puheenvuoroa 

sekä viestin kulku koettu haastavaksi ja oma olo ulkopuoliseksi.  

 

Tilaajaorganisaatio on pandemian aikana järjestänyt etäyhteyksin yhteisiä so-

siaalisia toimintoja kuten etäkahveja. Kyselylomakkeella tiedusteltiin henkilös-

töltä avoimella kysymyksellä kokevatko he etäyhteyksin järjestettyjen sosiaa-

listen kontaktien kuten etäkahvien olevan samanarvoisia tai verrannollisia työ-

paikalla toteutuviin sosiaalisiin tapahtumiin kuten yhteisiin kahvitaukoihin tai 

viikkopalavereihin verrattuna. Kysymykseen vastasi 11 henkilöä ja kukaan 

vastaajista ei pitänyt etäyhteyksin järjestettyjä toimintoja samanarvoisina työ-

paikalla toteutuviin sosiaalisiin tapahtumiin verrattuna. Kuitenkin koettiin posi-

tiivisena, että etäkahveja on työnantajan toimesta järjestetty ja niiden koettiin 

toimivan korvikkeena päivittäisille kohtaamisille sekä vaihtoehtona olevan tyh-

jää parempi.  Vastaajien mukaan etäyhteydet nähtiin jäykempinä ja erityisesti 

isompien ryhmien kokoontumisissa hiljaisemmat jää syrjään, jolloin osallistu-

minen ei ole tasapuolista. Sosiaalisissa kontakteissa ihmisten ilmeet ja eleet 

sekä läsnä olevien kahvitaukojen tunnelma koetaan tärkeänä ja tämä ei välttä-

mättä etäyhteyksin toteudu. Kolme vastaajista kuitenkin mainitsi viikkopalave-

reiden toimivan hyvin etänä. 

 

Etänä tapahtuvat kohtaamiset ovat korvike, mutta eihän se ole 
sama asia kuin kohdata livenä. Kuitenkin esim. viikkopalaverin to-
teuttaminen etänä on järkevää, koska sitä palaveria voi hyvin hyö-
dyntää esim. ulkoiluun (Kyselylomakkeeseen vastaaja). 

 

Sosiaaliseen työhyvinvointiin liittyen kyselylomakkeella selvitettiin henkilöstön 

kokemuksia tiimi- ja ryhmätyöskentelyn ja verkostotyön kehityksestä ko-

ronapandemian ja etätyön aikana verrattuna aikaan ennen koronapandemiaa 

(kuva 3).  
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Kuva 3. Yhteistyö pandemian aikana 

 

Vastaajista (18) 55,5 % (n = 10) koki tiimi- ja ryhmätyöskentelyn (kuva 3) säily-

neen koronapandemian aikana ennallaan, 27,8 % (n = 5) heikentyneen ja 16,7 

% (n = 3) koki tiimi- ja ryhmätyöskentelyn vahvistuneen. Verkostoyhteistyön 

koettiin 61,1 % (n = 11) mielestä säilyneen ennallaan, 22,2 % (n = 4) mielestä 

heikentyneen ja 16,7 % (n = 3) mielestä vahvistuneen. Ne vastaajat, jotka ko-

kivat edellä mainittujen teemojen heikentyneen tai vahvistuneen, pystyivät 

avoimen kysymyksen kautta tarkentamaan kokemustaan. Verkostotyöhön liit-

tyen vastaajat kokivat, että ennestään tuttujen verkostojen kanssa yhteistyö 

toimii, mutta uudet yhteyshenkilöt olisi hyvä tavata kasvokkain, sillä muutoin 

tapaamisten koetaan jäävän kylmiksi tai etäisiksi. Etäyhteyksien nähdään kui-

tenkin tuovan positiivisia puolia tiimi- ja verkostoyhteistyöhön esimerkiksi tuo-

malla mahdollisuuksia osallistua palavereihin useammin matkojen jäädessä 

pois ja ihmisten opittua entistä paremmin ja monipuolisemmin käyttämään 

verkkoalustoja. Toiminnan kehittämisen näkökulmasta yhdistyksen sisäinen 

tiimityö nähdään tärkeänä toteuttaa myös kasvotusten.  

 

Lomakeaineiston mukaan vastaajat kehittäisivät sosiaalista vuorovaikutusta 

etätyössä suosimalla kameroiden käyttämistä etätapaamisissa ja viikkopala-

vereiden pitämistä edelleen etäyhteyksin. Tilaajaorganisaation nykyiset käy-

tännöt koettiin sosiaalisen vuorovaikutuksen osalta tällä hetkellä toimivina.  
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4.4 Työympäristö ja käytänteet 

Lomakeaineistolla selvitettiin työympäristön ja käytänteiden osalta vastaajien 

kokemuksia tilaajaorganisaation ohjeista ja käytänteistä sekä tiedonkulusta ja 

viestinnästä koronapandemian aikana. Kyselyssä tiedusteltiin vastaajilta 

ovatko he kokeneet organisaation antamat ohjeet ja käytänteet (sisältäen 

myös tiedonkulun ja viestinnän) koronapandemian aikana selkeiksi. Kahdek-

sastatoista vastaajasta valtaosa 89 % (n = 16) koki, että ohjeet ja käytänteet 

ovat olleet selkeitä. Vain yksi vastaajista koki, että ohjeet ja käytänteet eivät 

ole olleet selkeitä ja toinen vastaaja koki ohjeissa ja käytänteissä olleen välillä 

väärinymmärryksiä. Kysymystä seuraavan tarkentavan avoimen kysymyksen 

kautta vastaajat tarkensivat, että tilaajaorganisaation reagointi pandemian ai-

kana oli nopeaa ja selkeää sekä viestintää on toteutettu sopivassa määrin. 

Epäselvissä tapauksissa kysymällä on aina saanut vastauksen. Kokemuksena 

oli myös, että etänä annetut ohjeet eivät testaamatta toimi livenä, samoin käy-

tännössä annetut ohjeet eivät testaamatta toimi etäyhteyksin ja ihmiset tulkit-

sevat asioita eri tavalla. Sama kokemus kävi ilmi myös learning cafe -menetel-

mällä kerätystä aineistosta, jossa viestinnän osalta sisäinen viestintä ja työn-

antajan antamat ohjeet nähtiin selkeinä. Kuitenkin kyseisestä aineistosta nousi 

ilmi myös poikkeava kokemus, kun etäyhteyksiin liittyvien tekijöiden osalta si-

säisen viestinnän koettiin heikentyneen. Myös Teams-yhteyksin pidettyjen ko-

kousten mahdollistama vääränlainen useiden asioiden hoitaminen yhtä aikaa 

nähtiin learning cafe -aineiston mukaan työhyvinvointia heikentävänä tekijänä. 

 

Kyselylomakkeessa tiedusteltiin avoimen kysymyksen kautta, kuinka henki-

löstö kehittäisi organisaation ohjeistusta, tiedonkulkua ja viestintää koronapan-

demian ja etätyön aikana. Kommentteina tuli positiivisia huomioita tämänhetki-

sestä tilanteesta, joka koettiin kokonaisuus huomioiden toimivan hyvin ja var-

sinkin alkukankeuden jälkeen viestintä on lähtenyt sujumaan hyvin. Kehittä-

misehdotuksena toivottiin yhtä kohdetta, josta ajantasainen tieto olisi mahdol-

lista tarkistaa. Samoin tulevaisuuden kannalta tilanteen pitkittyessä pohditta-

vaksi nousi ajatus turvavälien pitämisestä yksilöiden sijasta pienryhmien vä-

lillä.  

 

Kyselyn lopuksi vastaajilta tiedusteltiin minkä asioiden he kokevat työssään 

kehittyneen koronapandemian aikana parempaan suuntaan ja mitä käytänteitä 
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heidän mielestään kannattaisi jatkaa myös vastaisuudessa. Etätyön mahdolli-

suus ja nykyisin käytössä oleva hybridimalli, jossa työn tekeminen on mahdol-

lista osittain etänä ja osittain toimistolla koettiin hyväksi toimintamalliksi. Mah-

dollisuus etätyön tekemiseen koetaan työhyvinvointia lisäävänä tekijänä ja 

hybridimallin toivotaan jäävän organisaatiossa pysyväksi käytänteeksi.  

 

Omalla kohdallani etätyö lisää työhyvinvointia (työtehtäväni ei 
vaadi 100 % läsnäoloa toimistolla) toivoisin että jatkossakin voisi 
osan työstä tehdä etänä (Kyselyyn vastaaja). 
 
On hienoa, että olemme organisaationa ottaneet sujuvasti etätyö-
käytännöt ja verkkotyöskentelyn osaksi arkea ja varmasti jatkos-
sakin kannattaa joustavasti toimia hybridinä. Ehdottomasti kanna-
tan viikkopalaveria etänä jatkossakin (Kyselyyn vastaaja). 
 
Olen huomannut, että omassa työssäni etätyön tekeminen on täy-
sin mahdollista, ja se enemmän lisää työhyvinvointiani, kuin vä-
hentää sitä. Toivon että voin jatkossakin tehdä työtä, jossa voi olla 
osin toimistolla ja osin etänä (Kyselyyn vastaaja). 

 

Etätyöskentelyn ja sähköisten alustojen käytön nähdään lisänneen työntekijöi-

den osaamista ja etätyöskentelyn koetaan kehittyneen valtavasti pandemian 

aikana. Asiakastyössä etätyön menetelmät nähdään potentiaalisina hyödyntää 

silloin, kun asiakkaan taidot ja toiveet ovat sen mukaiset.  

 

Etätyöskentely kehittynyt valtavasti tämän aikana. Nyt paluu enti-
seen tuntuisi jopa vieraalta. Nykyinen hybridimalli sopii ainakin it-
selleni tosi hyvin (Kyselyyn vastaaja). 
 
Oppinut paljon sähköisten alustojen yms. työkalujen käyttöä. Etä-
työnmahdollisuuden koen hyväksi, ja toivon että tämä mahdolli-
suus olisi myös tulevaisuudessa käytössä (Kyselyyn vastaaja). 

 

Myös learning cafe -menetelmän aineisto tuotti samanlaisen positiivisen koke-

muksen työntekijän mahdollisuudesta valita kotona ja toimistolla työskentelyn 

välillä tilanteen mukaan. Learning cafe -aineiston mukaan työympäristön ja 

käytänteiden osalta työhyvinvointia vahvistaviksi käytänteiksi koettiin työympä-

ristön rauhallisuus niin kotona kuin toimistolla työskennelleiden osalta. Tähän 

mahdollisesti vaikuttaa se, että suurin osa työskenteli etätyösuosituksen ai-

kaan kotona, jolloin myös toimiston työympäristö on ollut tavanomaista rauhal-

lisempi.  
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Kyselylomakkeen mukaan palavereiden kuten viikkopalaveri, koulutusten, in-

fojen sekä pidempien matkojen päässä olevien tapaamisten järjestäminen 

myös jatkossa etäyhteyksin nähdään toimivana käytäntönä. Tämä mukaili 

myös learning cafe -menetelmän aineistoa, jonka mukaan kokouskäytänteistä 

erilaiset hybridimallit koettiin työhyvinvointia vahvistavaksi, samoin kuin mat-

kustustarpeen väheneminen.  

 

5 POHDINTA 

5.1 Keskeiset tulokset 

Aineistojen vertailussa lisäsin molempien aineistojen tiivistetyt tulokset vertai-

levaan taulukkoon ja kävin aineistot läpi kaikkien teemojen tiivistysten osalta. 

Vertailin aineistoja sekä yhteneväisyyksien että eriäväisyyksien osalta. Käsit-

telen aineistojen eriäväisyyttä myös siltä kannalta, jos jokin teema on vastaus-

ten perusteella jäänyt puuttumaan toisesta aineistosta kokonaan.  

 

Fyysiseen työhyvinvointiin liittyvää yhteneväisyyttä aineistoista löytyi etätyön 

työergonomiaan liittyen, joka koettiin molempien aineistojen perusteella hei-

kentyneen toimiston työpisteeseen verrattuna. Molemmissa aineistoissa myös 

taukojumpan työhyvinvointia lisäävä merkitys tuli esille ja erityisesti etäko-

kouksiin osallistuminen samalla liikkuen aina kun se on mahdollista, koettiin 

positiivisena tekijänä. Myös kokonaisvaltaisesti liikunnallisempi arki etätyössä 

ja sitä kautta lisääntyvä työhyvinvointi tuli esille molemmista aineistoista.  

 

Fyysiseen työhyvinvointiin liittyvää eriäväisyyttä aineistoista löytyi etätyöhön 

liittyvän kokonaisvaltaisen työhyvinvoinnin heikkenemiseen liittyen. Learning 

cafe -menetelmällä kerätyistä vastauksista kävi ilmi kokemus etätyön aiheutta-

masta kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin heikkenemisestä esimerkiksi ravinnon 

laadun heikkenemiseen, työmatkojen poisjääntiin liittyvän liikunnan vähenemi-

seen ja henkilökohtaisen hygienian heikkenemiseen liittyen. Näitä teemoja ei 

tullut lainkaan esille kyselylomakkeen kautta saadusta aineistosta. Vaikutusta 

voi olla myös sillä, että näitä teemoja ei kysytty kyselylomakkeessa juuri näin 

nimettynä, mutta vastaajien olisi ollut mahdollista tuoda niitä esille avoimen 

kysymyksen kautta.  
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Psyykkiseen työhyvinvoinnin osalta molemmista aineistoista kävi ilmi vastaa-

jien kokemus etätyön psyykkistä työhyvinvointia vahvistavasta vaikutuksesta. 

Selittävinä tekijöinä kokemukselle tuli aikaa vievien työmatkojen poisjäänti, 

keskeytysten väheneminen ja parempi keskittyminen. Nämä tekijät kävivät ilmi 

myös Työterveyslaitoksen (s.a.) toteuttamasta listauksesta, jossa käsiteltiin 

etätyön tuottamia etuja. Molemmista aineistoista kävi myös ilmi kokemukset 

etätyön työhyvinvointia heikentävistä tekijöistä, joita olivat kokemus yksinäi-

syydestä ja sitä kautta merkityksellisyyden tunteen tai innostumisen vähene-

minen. Tämä kävi ilmi myös Työterveyslaitoksen (s.a.) listauksesta, jonka mu-

kaan etätyöhön liittyviin haasteisiin ja negatiivisiin puoliin kuuluvat kontaktien 

vähäisyys muihin työntekijöihin ja luontaisen sosiaalisen vuorovaikutuksen vä-

häisyys. Myös Savolaisen ym. (2021) mukaan syksyllä 2020 suomalaisten 

työntekijöiden tavallista suurempi yksinäisyyden kokemus yhdistettiin COVID-

19-pandemiaan (Mäkiniemi ym. 2021, 1). 

 

Eroavaisuuksia aineistojen välillä löytyi psyykkisen työhyvinvoinnin heikenty-

miseen liittyvissä teemoissa. Learning cafe -menetelmällä kerätystä aineis-

tosta kävi ilmi, että vastaajat olivat kokeneet etätyössä työntekoa vaikeutta-

vina tekijöinä kodin aiheuttamat ärsykkeet, kuten lemmikit ja muut perheenjä-

senet sekä muut ärsykkeet kotiympäristössä. Myös etäyhteyksin toteutetut 

Teams-palaverit, varsinkin useat peräkkäin, koettiin aineiston mukaan ras-

kaina ja niistä palautuminen psyykkisesti kuormittavana. Nämä teemat eivät 

tulleet lainkaan esille kyselylomakkeella kerätystä aineistosta. Vaikutusta voi 

olla sillä, että näitä teemoja ei lomakkeessa kysytty tällä tavalla nimettyinä, 

mutta teemat olisi ollut mahdollista ottaa esille avointen kysymysten kautta.  

 

Sosiaalisen työhyvinvoinnin osalta yhteneväisyyttä löytyi työhyvinvointia vah-

vistavina tekijöinä etätyön myötä toteutunut toimiston rauhallisempi työympä-

ristö ja sosiaalisen kuormituksen väheneminen. Työhyvinvointia heikentävinä 

tekijöinä taas koettiin molempien aineistojen perusteella työkavereiden keski-

näisen sosiaalisen kanssakäymisen vähentyminen tai puuttuminen. Erityisesti 

vapaamuotoisten kohtaamisten puuttuminen työpäivien aikana koettiin molem-

missa aineistoissa negatiivisena tekijänä. Kuten Mäkiniemen ym. (2021, 1.22) 

tutkimuksessa on todettu työssä toteutuvan sosiaalisen kanssakäymisen liitty-

vän parempaan työhyvinvointiin, voidaan myös opinnäytetyössä saatujen tu-

losten perusteella todeta, että sosiaalisen kanssakäymisen väheneminen on 
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vaikuttanut työntekijöiden työhyvinvointiin heikentävänä tekijänä. Ajan saa-

tossa on toistuvasti osoitettu, että työssä toteutuvat sosiaaliset resurssit kuten 

sosiaalinen kanssakäyminen työkavereiden kanssa ja positiivinen työilmapiiri 

liittyvät parempaan työhyvinvointiin.  

 

Työhön liittyvän sosiaalisen tuen, kuten työtovereiden ja esihenkilön tuen on 

havaittu vähentävän uupumusta. (Mäkiniemi ym. 2021, 1.22.) Hyvinvointia 

tuottavassa työyhteisössä tasa-arvo, eettisyys, luottamus, rehellisyys, muiden 

kunnioittaminen, aito yhteistyö sekä vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet 

ovat keskeisiä tekijöitä. (Suonsivu 2011, 168.) Näistä tekijöistä positiivinen 

työilmapiiri, yhteistyö, tasa-arvo ja sosiaalinen tuki työkavereiden tai esihenki-

lön tiimoilta nousivat esille myös opinnäytetyön kautta saaduista tuloksista, 

kun lomakekyselyssä tiedusteltiin avoimen kysymyksen kautta työpaikan 

psyykkisen työhyvinvoinnin kehittämistä. Avoimissa vastauksissa kävi ilmi hy-

vät kokemukset työpaikalla vallitsevasta sallivasta ilmapiiristä ja hyvästä yh-

teishengestä, joiden nähtiin olevan positiivisia ja työhyvinvointia lisääviä teki-

jöitä. Varsinaisia kehittämisehdotuksia tämän suhteen ei tullut, vaan vastan-

neet työntekijät toivoivat, että samanlaiset käytänteet jatkuisivat myös tulevai-

suudessa.  

 

Työympäristön ja käytänteiden osalta aineistot erosivat kohtuullisesti siinä, 

kuinka vastaajat olivat kokeneet työympäristön ja käytänteiden käsitteet lear-

ning cafe -menetelmällä saadun aineiston osalta. Kyseisessä menetelmässä 

vastaajat saivat melko vapaasti itse määritellä sen mitkä asiat ja teemat he ko-

kivat sisältyvän työpaikan työympäristöön ja käytänteisiin, kun taas kyselylo-

makkeessa oli kysymysten asettelulla rajattu melko tarkasti aiheet, joista halu-

tiin tässä osiossa kerätä tietoa. Näin ollen learning cafe -menetelmällä saa-

dusta aineistosta on mahdollista poimia samankaltaisuuksia tai eriäväisyyksiä 

muihin aineiston teemoihin verraten. Tällaisia samankaltaisuuksia löytyi työhy-

vinvointia vahvistavana tekijänä esille nostettu työympäristön rauhallisuus niin 

etätyössä kuin toimistollakin, kun suurin osa työntekijöistä teki etätyötä. Sa-

mankaltaisuus nousi esille kyselylomakkeen kautta fyysisen työhyvinvoinnin 

osalta, jossa työn keskeytysten väheneminen ja parempi keskittyminen olivat 

työhyvinvointia vahvistavia tekijöitä.  
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Yhteneväisyyttä työympäristöön ja käytänteisiin liittyen olivat positiiviset koke-

mukset organisaation tiedonkulkuun ja viestintään liittyen. Molempien aineisto-

jen perusteella voidaan sanoa työntekijöillä olevan kokemus, että organisaa-

tion tiedonkulku ja viestintä on ollut pandemian aikana selkeää ja näin ollen 

voidaan todeta sen vahvistaneen henkilöstön työhyvinvointia. Virtasen ym. 

(2014, 218) mukaan muutostilanteissa positiivisina seikkoina nähdään muu-

tostilanteiden hyvä valmistelu sekä tulevan muutoksen laadun, vaikutusten ja 

aikataulun ennakoiminen. Pandemian alkaessa työyhteisöt olivat etätyön suh-

teen suurten muutosten edessä eikä ennakointiin ollut mahdollisuutta, mutta 

tulosten perusteella voidaan todeta, että muutos on työhyvinvoinnin kannalta 

hoidettu mahdollisimman paljon työhyvinvointia tukevana ja näin ollen myös 

linkittyvän teoriaan muutostilanteiden positiivisista tekijöistä. Yhteneväisyys 

tuli ilmi myös työn tekemisen hybridimalliin liittyen. Molempien aineistojen pe-

rusteella työntekijät kokivat positiivisena tekijänä mahdollisuuden valita työnte-

kopaikan tilanteen ja tarpeen mukaan joko toimistolla tai etätyönä. Etätyön 

mahdollistaminen myös tulevaisuudessa nähtiin siis molemmissa aineistoissa 

positiivisena ja työhyvinvointia vahvistavana tekijänä. 

 

Eroavaisuutena kyselylomakkeella kerättyyn aineistoon nousi esille kokemus 

sisäisen viestinnän heikkenemisestä etäyhteyksiin liittyvien tekijöiden osalta. 

Tämä ei tullut esille toisessa aineistossa ja kokonaiskuvan perusteella vaikut-

taisi siltä, että valtaosa työntekijöistä koki juuri viestintään ja tiedotukseen liit-

tyvien tekijöiden toimineen pandemian aikana organisaatiossa hyvin. 

 

5.2 Tulosten soveltaminen ja johtopäätökset 

Tutkimuksen johtopäätöksinä molempia aineistoja hyödyntäen voidaan katsoa 

etätyön aiheuttaneen ergonomian osalta työhyvinvoinnin heikentymistä silloin 

kun etätyötä verrattiin kalusteiden osalta toimiston työpisteeseen. Kuitenkin 

palavereihin osallistuminen samalla liikkuen, koettiin molempien aineistojen 

perusteella fyysistä työhyvinvointia tukevana yksityiskohtana. Se voidaan tul-

kita etätyöhön liittyvänä tai etätyön myötä tapahtuneena muutoksena tavan-

omaiseen rutiiniin. Voidaan kuitenkin huomioida, että palavereiden toteutus 

samalla liikkuen voisi käytännön kannalta olla toteutettavissa myös toimistolla 

työskentelyn ohessa. Etätyön myötä toteutunut kokonaisvaltaisesti liikunnalli-

sempi arki oli aineistojen perusteella selkeä työhyvinvointia lisäävä tekijä ja 
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mikäli organisaatio toteuttaa tulevaisuudessa työntekopaikan suhteen hybridi-

mallia, niin osittaisen etätyön myötä työntekijöiden liikunnallisemman arjen to-

teutuminen olisi tämän perusteella mahdollista. Kuitenkin tässä huomioon 

otettavana asiana on yksilön oma aktiivisuus liikkumiseen, sillä kerätyistä ai-

neistoista nousi esille myös työmatkojen poisjääminen liikuntaa vähentävänä 

tekijänä. Näin ollen voidaan ajatella, että mikäli yksilö hyödyntää pelkästään 

työmatkat liikkumiseen eikä muuta arkiliikuntaa synny, niin etätyö varmasti vä-

hentää näiden henkilöiden kokonaisliikuntaa.  

 

Psyykkinen työhyvinvointi sekä sosiaalinen työhyvinvointi ja etätyö nostivat 

esille yksilöiden kokemusten eroavaisuudet. Osa koki psyykkisen työhyvin-

voinnin nimenomaan lisääntyneen etätyön myötä tuoden työhön lisää keskitty-

mistä ja vähentäen työn keskeytyksiä. Kuitenkin osa taas koki psyykkistä työ-

hyvinvointia heikentävänä tekijänä etätyön myötä koetun yksinäisyyden ja 

merkityksellisyyden tunteiden vähenemisen sekä innostumisen ehtymisen. Tä-

hän näyttäisi vaikuttavan yksilöiden persoonallisuuserot, sillä osa työnteki-

jöistä voi kokea itsenäisen työskentelyn vahvuudeksi ja osa taas enemmän 

hyvinvointia heikentäväksi kuin vahvistavaksi tekijäksi. Toisille työntekijöille 

taas muut työntekijät voivat toimia enemmän voimavarana ja työhön liittyvät 

keskeytykset eivät niinkään haittaa työstä suoriutumista. Tämän voidaan 

nähdä korostuneen erityisesti pandemian alkuaikana, jolloin arki painottui vah-

vasti etätyön ympärille ja vaikutti työntekijöihin kokonaisvaltaisesti. Myös Ota-

lan ja Ahosen (2003, 29) määrittelemä teoriapohja sosiaalisen hyvinvoinnin 

merkityksestä yksilölle näyttäisi linkittyvän työntekijöiden kokemuksiin pande-

mia-aikana. Yksilötasolla sosiaalinen hyvinvointi määrittyy työkavereina, tiimi-

työnä ja erilaisina yhteisöllisyyden muotoina, joihin pandemia-aika ja etätyö 

vaikuttivat ehkä kaikista voimakkaimmin. 

 

Jaben (2021, 30) mukaan sosiaalisen hyvinvoinnin edistämiseen kuuluu myös 

esihenkilön alaisia tukeva toiminta sekä säännöllinen tiedottaminen jonka tär-

keys korostuu erityisesti muutoksissa. Kyselylomakkeen vastausten mukaan 

tilaajaorganisaatio on edistänyt sosiaalista hyvinvointia erityisesti tiedottami-

sen osalta varsin onnistuneesti suurten muutosten keskellä. Vastaajista (18) 

89 % koki organisaation sisäisen tiedotuksen ja viestinnän selkeäksi ja onnis-

tuneeksi. Tulosten mukaan tehtyjen toimenpiteiden voidaan katsoa olevan 

merkittäviä tekijöitä sosiaalisen hyvinvoinnin edistämisessä. 
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Kokonaisuudessaan järjestön työntekijöiden kokemukset pandemian aiheutta-

mista muutoksista omaan työhön ovat olleet vaihtelevia. Vaihtelevuus ja yksi-

löiden kokemusten eroavaisuudet tulevat esille esimerkiksi niin, että etätyö ja 

vähentyneet sosiaaliset kontaktit on koettu positiiviseksi voimavaraksi tai vaih-

toehtoisesti työhyvinvointia heikentäviksi tekijöiksi. Työergonomian heikkene-

minen etätyön myötä nousi tutkimuksessa esille enemmistön osalta. Pandemi-

aan liittyvien erityispiirteiden kuten maskien, käsidesin ja turvavälien osalta ko-

kemukset jakaantuivat enimmäkseen joko neutraaliin suhtautumiseen tai työ-

hyvinvointia heikentäviksi. Valtaosa vastaajista koki oman työssäjaksamisen, 

turvallisuuden tunteen ja työn merkityksellisyyden tunteen säilyneen ennallaan 

eli näillä ei suuren osan vastaajien mielestä nähdä olevan vaikutusta omaan 

työhyvinvointiin. 

 

Vastaajien mielestä pandemian tuottamia työhyvinvointia tukevia muotoja ovat 

etätyö ja hybridityöskentely, joiden tuomia etuja ovat keskeytysten vähenemi-

nen, parempi keskittyminen ja aikaa säästävä työmatkojen poisjäänti. Lisäksi 

työhyvinvointia tukevana nähtiin etäosallistumisen myötä sosiaalisen kuormi-

tuksen väheneminen, työnantajan järjestämät yhteisölliset liikuntapäivät sekä 

työntekijöiden osaamisen lisääntyminen sähköisten alustojen käyttöön ja etä-

työskentelyyn liittyen. Pandemian tuottamia työhyvinvointia heikentäviä muo-

toja ovat työergonomian heikkeneminen etätyön myötä, kasvomaskit ja turva-

välit sekä sosiaalisten kontaktien väheneminen. Työntekijöiden kokemukset 

etätyön osalta olivat osin yhteneväisiä Työterveyslaitoksen (s.a) laatiman lis-

tauksen kanssa. Näitä yhtymäkohtia olivat keskeytysten väheneminen, pa-

rempi keskittyminen ja työmatkojen poisjäänti työnhyvinvointia tukevina teki-

jöinä, kun taas sosiaalisten kontaktien väheneminen työhyvinvointia heikentä-

vänä tekijänä.  

Pandemia-ajan tuomia hyviä työelämäkäytänteitä, joita vastaajat haluaisivat 

ottaa mukaan myös koronan jälkeiseen aikaan ovat hybridityöskentelyyn liitty-

vät käytänteet. Tässä korostui työntekijän mahdollisuus valita työskentely ti-

lanteen mukaan osittain etätyönä ja osittain toimistolla. Etätyön ja etäalustojen 

käytön koettiin kehittyneen paljon pandemia -aikana, joten etäyhteyksien näh-

dään olevan myös tulevaisuudessa toimiva ja työhyvinvointia lisäävä työ-

muoto. Tämä ilmiö liittyy työn joustavuuden lisääntymiseen ja on linkitettävissä 

myös Kärkkäisen (2002, 90) kokemukseen työhyvinvoinnin lisääntymisestä, 

silloin kun työntekijällä on mahdollisuus riippumattomuuteen työn tekemiseen 
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liittyvästä ajasta ja paikasta. Sen kautta työntekijällä on mahdollisuus suju-

vampaan työn ja vapaa-ajan rytmittämiseen. (Kärkkäinen 2002, 90.) 

 

5.3 Tulosten luotettavuus 

Suomen Akatemian tutkimuseettisten ohjeiden mukaan (2003) tutkimuksen 

uskottavuuden ja tutkijan eettisten ratkaisujen nähdään kulkevan tutkimuk-

sessa käsi kädessä. Luotettavuus perustuu tutkijan noudattamaan hyvään tie-

teelliseen käytäntöön. Tutkijan tulee tutkimuksen toteutuksessa noudattaa tie-

deyhteisön tunnustamia toimintatapoja kuten totuudenmukaisuutta, yleistä 

huolellisuutta ja perusteellisuutta. Prosessiin sisältyy tulosten tallentaminen ja 

esittäminen sekä tutkimusten arviointi. Tutkimukseen sisältyvien tiedonhan-

kinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmien tulee olla tieteellisen tutkimuksen kri-

teerien mukaisia ja eettisesti kestäviä. Tulosten julkaisun tulee olla avointa. 

Tutkijan tulee ottaa huomioon muiden tutkijoiden tekemä työ ja saavutukset, 

niin että heidän tekemäänsä työtä arvostetaan niille kuuluvalla tavalla ja pide-

tään merkityksellisenä omassa tutkimuksessa ja sen tulosten julkaisussa. Hy-

vään tieteelliseen käytäntöön kuuluu, että tutkimus on valmisteltu, suoritettu ja 

raportoitu tarkasti ja tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttämillä 

käytänteillä. (Suomen Akatemia 2003, 5–6.) 

 

Hyvän tieteellisen käytännön loukkauksia ovat esimerkiksi muiden tutkijoiden 

panoksen vähättely julkaisuissa, puutteellinen maininta aiempiin toteutettuihin 

tutkimuksiin, tutkimustulosten tai käytettyjen metodien välinpitämätön tai har-

haanjohtava raportointi, tulosten puutteellinen dokumentointi ja tallentaminen 

tai samojen tulosten julkaiseminen oletetusti uusina. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 

132–133.)  

 

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta tarkentaa tutkijan selkeä kertomus tut-

kimuksen eri vaiheista. Tarkkuuden toivotaan koskevan kaikkia tutkimuksen 

vaiheita. Aineiston tuottamisen puitteet olisi tuotava esille selkeästi ja rehelli-

sesti. Tällä tarkoitetaan esimerkiksi, että haastattelu- ja havainnointimenetel-

miä käytettäessä kerrotaan olosuhteista ja paikoista sekä mahdollisista vaikut-

tavista tekijöistä, kun aineisto on kerätty. Aineistoon vaikuttavia tekijöitä voivat 

olla esimerkiksi häiriötekijät, aika, virheelliset näkemykset ja tutkijan oma it-
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sehavainnointi tilanteesta. Tulosten tulkinnassa tutkijan on kyettävä punnitse-

maan vastauksia ja ymmärtää viedä ne teoreettisen tarkastelun tasolle tar-

peeksi tarkkojen vaatimusten mukaisesti. Aineistosta tehdyt tulkinnat pitäisi 

pystyä perustelemaan. Tutkimuksen luotettavuutta on mahdollista tarkentaa 

myös käyttämällä tutkimuksessa useita menetelmiä, josta on käytössä termi 

triangulaatio (Hirsjärvi ym. 2009, 232–233.) Tutkimuksessani on käytetty kahta 

eri aineistoa triangulaation muodossa. Ensisijaisena aineistona tutkimuksessa 

käytettiin kyselylomakkeella saatuja tuloksia, joita learning cafe -menetelmällä 

saadut tulokset vahvistivat. Aineistotriangulaation toivotaan tuovan tutkimuk-

selle validiteettia. 

 

Tutkimuksessani on myös otettu huomioon aineistoon mahdollisesti vaikutta-

via tekijöitä. Tämä tulee esille erityisesti learning cafe -aineiston keräämisen 

osana toimintapistettä. Tein jokaisen ryhmän kohdalla seuraajan roolissa huo-

mioita ryhmien toiminnasta ja käytetyn menetelmän mahdollisista vaikutuk-

sista toteutuneisiin vastauksiin. Huomasin, että ryhmien kokoonpanosta riip-

puen osassa ryhmistä henkilöiden osallistumisaktiivisuus vaihteli. Tämä tar-

koittaa sitä, että ryhmissä osa henkilöistä oli selvästi passiivisempia, eivätkä 

he osallistuneet ryhmätilanteeseen ja vastausten muodostamiseen kovinkaan 

aktiivisesti. Tällä saattaa olla jonkinlaisia vaikutuksia siihen minkä verran ja 

millaisia vastauksia menetelmällä saatiin kerättyä. Lisäksi oli huomattavissa, 

että ryhmien kokoonpanosta riippuen, osassa ryhmissä oli selkeästi vahvem-

pia persoonia, jotka johtivat ryhmän toimintaa. Tämän seurauksena joissain ti-

lanteissa vaikutti siltä, että nämä vahvemmat persoonat myös osaltaan määrit-

telivät sen mitä post-it lapuille kirjoitetaan, jolloin esimerkiksi eriävät mielipiteet 

saattoivat jäädä kirjaamatta. Myöskään kaikkia kommentteja ei kirjattu, jolloin 

ne eivät koskaan päätyneet osaksi aineistoa. Tämä voi johtua esimerkiksi 

siitä, että kirjurin oli haastavaa pukea ryhmän kesken käyty keskustelu sa-

noiksi tai lyhyeksi lauseeksi tai siitä että ryhmän vahvin persoona, joka johti 

ryhmän toimintaa ei erikseen kehottanut kirjaamaan kaikkia esille tulleita asi-

oita vaan vain osan. Tässä on kuitenkin huomioitava myös ryhmien kierto toi-

mintapisteellä, joka lievittää yksittäisen ryhmän vaikutusta lopputulokseen.  

 

Huomioin ryhmien toiminnassa myös sen, että ryhmät eivät suurimmaksi 

osaksi osanneet, pystyneet tai kokeneet tarpeelliseksi hyödyntää kaikkia kate-
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gorioiden teemoja, vaan pohtivat teemoja melko kapeasti annetuista vinkkisa-

noista huolimatta. Esimerkkinä tästä oli, että työntekijöiden näkökulmasta fyy-

sinen työhyvinvointi nähtiin liittyvän lähinnä fyysiseen kuntoon tai työer-

gonomiaan. 

 

Tuloksissa luotettavuuden osalta pohdintaa aiheuttaa joiltain osin tulosten 

eriäväisyydet kyselylomakkeen ja learning cafe -aineistojen välillä. Tuloksissa 

on jonkin verran ristiriitaa, kun vastaukset vaihtelevat eri aineistojen välillä ja 

tällöin tulee pohdittavaksi, kumpaa aineistoa näiden eriävien vastausten osalta 

tulee uskoa. Aineistojen eroavaisuutta voisi selittää esimerkiksi kyselylomak-

keen ja learning cafe -menetelmien erot tiedonkeräystapoina. Learning cafe -

menetelmä erosi kyselylomakkeesta vastausajan sekä ryhmämuotoisen vas-

taamisen osalta. Learning cafe -menetelmässä ryhmillä oli varattu 20 minuut-

tia aikaa rastin suorittamiseen yhdessä oman ryhmän kanssa. Aikataulu oli 

tiukka, joten herää kysymys aiheuttaako tämä kiireen tuntua vastaamiseen ja 

mikäli aiheuttaa, niin onko sillä vaikutusta siihen, kuinka vastaukset muodostu-

vat. Ryhmämuotoisessa vastaamisessa on aina riskinä, että omaa mielipidettä 

ei välttämättä haluta tuoda esille, mikäli se eroaa muun ryhmän vastauksesta, 

jolloin eroavaisuuksia aineistojen välille on mahdollista syntyä.  

 

Osa aineistojen poikkeavista tuloksista toteutui juuri toisinpäin eli learning cafe 

aineistosta nousi esille kokemus, joka ei tullut lainkaan esille kyselylomak-

keessa, jolloin ryhmämuotoinen vastaaminen tai sosiaalinen paine ei todennä-

köisesti vaikuta näihin vastauksiin. Toisaalta taas lomake on menetelmänä oh-

jailevampi, kun kysymykset on laadittu valmiiksi. Onko lomakkeessa keskitytty 

kirjaimellisesti vain siihen mitä on kysytty ja avoimet kysymykset ja omakohtai-

nen kerronta on jäänyt toissijaiseksi. Tai onko lomakkeesta pois jääneet koke-

mukset, jotka kuitenkin tulivat ilmi learning cafe -menetelmän aineistosta jää-

neet lomakkeelta pois, jos se on koettu liian pitkäksi tai työlääksi vastata? Täl-

löin keskittyminen lomakkeeseen olisi ehkä jäänyt pintapuoliseksi ja mahdolli-

sesti ne teemat, jotka lomakkeelta on jääneet pois, onkin tulleet esille ryh-

mässä keskustellen, kun aikataulu on ollut napakka ja yhdessä pohtien on 

saatu monipuolisesti eri näkemyksiä listattua paperille. Toisaalta taas näin pie-

nessä aineistossa eriävyydet aineistojen välillä saattavat korostua ja näin ai-

heuttaa epäluotettavuuden tuntemuksia. On huomioitava, että pienessä ai-
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neistossa yksilöiden välisten kokemusten eroavaisuudet korostuvat ja aiheut-

tavat helposti ristiriitaa, jos valtaosan mielipiteestä eroava kommentti jätetään 

syystä tai toisesta toisessa aineistossa ja se tuleekin toisessa aineistossa 

esille. 

 

Kyselyn laatimisessa tutkijan tulee huomioida, että kyselylomakkeeseen saa-

daan vastaukset, mutta vastaajat ovat voineet ymmärtää monet kysymykset 

aivan toisin kuin tutkija oli ne suunnitellut. Mikäli tutkija tässä vaiheessa käsit-

telee saatuja vastauksia edelleen oman ajatusmallinsa mukaisesti, ei tuloksia 

voi pitää pätevinä. Tällöin tutkijan määrittelemä tulosten mittari ei mittaa niitä 

tuloksia, joita sen oli tarkoitus mitata ja puhutaan ettei tutkimus ole validi. 

(Hirsjärvi ym. 2009, 231.) Tutkimuksessani kysymysten väärinymmärryksen 

riski pyrittiin minimoimaan lähettämällä luotu kyselylomake tilaajaorganisaa-

tiolle, joka tarkisti tutkimusaineiston keräämiseen luodun pohjan ennen sen lä-

hettämistä henkilöstölle. Kyselylomaketta muokattiin tilaajaorganisaation teke-

mien huomioiden perusteella, jotta pystyttiin vähentämään riskit kysymysten 

väärinymmärrykselle ja sitä kautta väärille tulkinnoille.  

 

Toteutetussa tapaustutkimuksessa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelu-

kunnan laatimaa ohjeistoa (2012) ja tämä tuotiin esille myös kyselylomakkeen 

saatetekstissä kaikille kyselyyn vastaaville. Tutkimuksen aineistonkeruumene-

telmät, tutkimuksen vaiheet sekä pohdinnat menetelmien mahdollisista vaiku-

tuksista tutkimustuloksiin ja niistä tehtyihin johtopäätöksiin on opinnäytetyössä 

otettu huomioon. Ne on myös tuotu kirjallisesti esille. Tutkimukseen osallistu-

neiden anonymiteetti on otettu huomioon tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Ano-

nymiteetti näkyy käytännössä esimerkiksi kyselylomakkeen vastausten suo-

rien lainausten käytössä, jotka karkeistettiin, mikäli riskinä oli, että pienessä 

työyhteisössä vastaaja olisi mahdollista tunnistaa suorasta lainauksesta. Kar-

keistamisella eli aggregoinnilla tarkoitetaan tiedon käsittelyä niin että yksit-

täistä henkilöä koskevat tiedot eivät ole identifioitavissa (Tietosuojavaltuutetun 

toimisto s.a.). 

 

Tutkimuksesta saatiin kehittämistietoa, mutta on huomionarvoista, että saadut 

tulokset koskevat vain yhden järjestön työntekijöiden kokemuksia. Tuloksia ja 

saatua tietoa on mahdollista hyödyntää, mutta otannan jäädessä kokonaisku-

vassa kohtuullisen suppeaksi, ei ole perusteltua yleistää tutkimuksesta saatuja 
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tuloksia suoraan muuhun järjestötoimintaa ja järjestökentälle. Tutkimuksen tu-

loksista on kuitenkin mahdollista saada osviittaa millaisia tuloksia ja johtopää-

töksiä tutkimuksella on saatu yhden järjestön otannalla ja mikäli muita tutki-

muksia aiheesta järjestökentällä toteutuisi, niin toteutettu tutkimus toimisi hy-

vänä vertailukohtana. Tilaajaorganisaatiolle kehittämistiedolla on painoarvoa 

oman toiminnan kehittämisessä työhyvinvoinnin näkökulmasta. 

 

5.4 Jatkotutkimusaiheita ja kehittämiskohteita 

Toteutettu tutkimus keskittyi selvittämään työntekijöiden kokemuksia tilan-

teessa, jossa työarki kokee merkittäviä muutoksia. Tutkimuksen toteutusvai-

heessa tilaajaorganisaation työntekijät olivat työskennelleet muutoksessa jo 

noin 1,5 vuoden ajan, joten heille oli syntynyt kokemuksia erilaisista ajanjak-

soista ja virusaalloista pandemian aikana. On huomionarvoista, että pande-

mian alkuvaiheet ja etätyöhön siirtyminen tapahtui hyvin nopeassa aikatau-

lussa ilman ennakkovaroitusta ja tuosta tapahtumasta tähän hetkeen tultaessa 

on työpaikoillakin ehditty kokea monia vaiheita etätyöhön ja pandemiaan liit-

tyen sekä tavallaan opittu elämään uudenlaista arkea. Näin ollen tutkimus toi 

esille kokemuksia koko pandemian ajalta ja ajatuksia siitä mitä työhyvinvointia 

vahvistavia toimintatapoja tai työmuotoja työntekijät toivoisivat säilytettävän tu-

levaisuuteen pandemian jälkeiseen aikaan. Esittelen kaksi potentiaalista jatko-

tutkimusaihetta opinnäytetyöstä saatujen tulosten pohjalta. 

 

Hybridityöskentelyn käsikirja.  

 

Tutkimuksessa selvitettiin, että millaisia työhyvinvointia vahvistavia käytänteitä 

työntekijät toivoisivat työhönsä pandemian jälkeen. Niitä nousi esille useita. 

Uskon, että tilaajaorganisaatiossa on siirrytty jo jonkinlaiseen hybridimalliin, 

mutta jatkotutkimuksella voitaisiin selvittää kuinka nämä hybridimalliin poimitut 

työskentelytavat ja -muodot ovat siirtyneet käytäntöön ja kuinka ne on saatu 

juurrutettua osaksi työarkea. Varsinkin etätyön mahdollisuuteen liittyi työnteki-

jöiden osalta toiveita, joten jatkotutkimus voisi selvittää myös etätyön merki-

tystä työntekijöiden työhyvinvointiin tulevaisuudessa. 
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Sosiaalinen hyvinvointi työpaikalla  

 

Toteutettu tutkimus toi esille työntekijöiden yksilölliset kokemukset sosiaali-

seen työhyvinvointiin liittyen, sillä sosiaalinen työhyvinvointi ja etätyö tuottivat 

työntekijöille sekä työhyvinvointia vahvistavia että heikentäviä kokemuksia. 

Sosiaalisen työhyvinvoinnin heikkeneminen etätyössä on tullut esille muiden 

toteutettujen tutkimusten myötä. Organisaation hybridimalliin siirtymisen jäl-

keen olisi mielenkiintoista selvittää jatkotutkimuksella, millainen määrä sosiaa-

lisia suhteita ja kohtaamisia työpäivän tai työviikon aikana olisi työntekijöiden 

mielestä sopiva tai riittävä määrä, niin että ne toimisivat työhyvinvointia vah-

vistavina tekijöinä.   
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