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Ty6eldmaé on ollut suuren muutoksen edessé koronaviruspandemiasta johtuen, kun etétdihin siirryttiin monessa
organisaatiossa nopealla aikataululla maaliskuussa 2020. Etétyo on ollut siitd 1dhtien useassa organisaatiossa
lahes kokoaikaista ja kestdnyt pitkdén. Tdmén tutkielman tarkoituksena on ollut tutkia pitkdén jatkunutta
etityotd tyOhyvinvoinnin ja yhteisollisyyden ndkokulmasta. Tutkielma on toteutettu kvalitatiivisin
tutkimusmenetelmin teemahaastatteluiden avulla. Teemahaastatteluita tehtiin kahdeksan kappaletta
organisaatiossa, jossa etétyotd on tehty kokoaikaisesti koko korona-ajan. Haastatteluaineiston avulla on pyritty
vastaamaan paidtutkimuskysymykseen “Miten pitkddn jatkunut kokoaikainen etdtyo on koettu tyohyvinvoinnin
Jja yhteisollisyyden kannalta?”. Tutkielmassa on selvitetty myOs haastateltavien toiveita liittyen tyon
tekemiseen tulevaisuudessa — eli miten tyotd halutaan tehda korona-ajan jélkeen.

Tutkielman tausta koostuu pitkélti etitydhon, tydhyvinvointiin ja tydyhteisdon liittyvéstd tutkimuksesta ja
kirjallisuudesta. Tutkielman taustan lisdksi aiheesta on esitelty lyhyesti aiempi tutkimus liittyen ndihin
aihepiireihin. Aiempi tutkimus koostuu suurelta osin tutkimuksesta ennen koronaviruspandemiaa, mutta
tutkielmaan on ehditty saada myds muutamia 1&hteitd korona-ajan tutkimuksesta liittyen etdty6hon.

Tulokset on saatu kahdeksan teemahaastattelun perusteella. Etétydssé on sekd hyvid ettd huonoja puolia; etétyd
on joustavaa ja tyorauha vaikuttaa olevan parempi, mutta sosiaaliset kontaktit ovat todella vahissa. Etdtyoaika
on myds jatkunut todella pitkéédn ja se on “pakonomaista”. Tyohyvinvoinnin kannalta positiivisena on koettu
esimerkiksi stressitekijoiden poistuminen tydrauhan paranemisen myotd. Negatiivisena on taas ndhty
esimerkiksi lievad yksindisyys etitydssd. TyOyhteiso on koettu tidrkednd osana myos etétydarkea. Laheisiin
tyokavereihin ja omaan tiimiin pidetddn hyvin yhteyttd myos etitydssd, mutta laajemmassa mittakaavassa
esimerkiksi eri tiimien vilinen vuorovaikutus tai uusiin ihmisiin tutustuminen koetaan vaikeammaksi. Kaiken
vuorovaikutuksen tapahtuessa digitaalisesti, on téssé tutkielmassa késitelty my0s digitaalista vuorovaikutusta.
Se on joustavaa ja mahdollistaa etdtyon tekemisen, mutta haasteena téssé on esimerkiksi digitaalisen viestinnén
madra sekd viestien tulkinta, kun ei née toista ihmistd kasvotusten.

Téssd tutkielmassa on tutkittu ihmisten henkilokohtaisia kokemuksia. Johtopéaétosten perusteella voidaan
sanoa, ettd se millaisena kokee etityon tydhyvinvoinnin ja yhteisollisyyden nédkdkulmasta, vaihtelee yksilosta
riippuen. Etdty6 koetaan siis eri tavoin, osa kokee sen omalla kohdallaan enemmaén positiivisena ja osa taas
enemmén negatiivisena. Tdhédn vaikuttaa esimerkiksi el&dméntilanne. Tutkimustulosten perusteella voidaan
sanoa, ettd etdtyon tekemistd halutaan jatkaa myos korona-ajan jélkeen. Huomioon tulisi kuitenkin ottaa
yksiléiden kokemukset ja toiveet. Osa haluaisi jatkaa etéityotd ldhes kokoaikaisesti ja osalle taas sopisi
paremmin hybridimalli.
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1 JOHDANTO

Koronaviruspandemia alkoi vuonna 2019, kun Kiinassa huomattiin keuhkokuumetapauksia, joiden
aiheuttajana oli uusi SARS-CoV-2 virus. Covid-19 on julkistettu maailmanlaajuiseksi pandemiaksi
WHO:n toimesta 11.3.2020. Uusi koronavirus aiheuttaa hengitystieinfektioita ja pieni osa tartunnan
saaneista saa taudin vakavan muodon. (Anttila 2021.) Koronavirus tarttuu erityisesti pisaratartuntana,
mutta se voi tarttua myos kosketuksen vilitykselld. Koronavirustartuntojen ehkdisemiseksi
lahikontaktien vélttdminen on siis tdrkedd ja etityd on tehokas keino koronavirustartuntojen
vihentamiseen. Hallitus suositteleekin etétyoté erityisesti niilld alueilla, joissa pandemia on kasvussa.
Koronaviruksen vuoksi tyOpaikoilla onkin pitdnyt tehdd paljon uusia jérjestelyjd. Puhtauteen ja
hygieniaan on kiinnitettiva aiempaa enemman huomiota ja tyotd on pitanyt jarjestelld uudella tavalla.

(Tydterveyslaitos 2021.)

Johtuen koronaviruspandemiasta, hallitus antoi periaatepditoksen koskien etdtyOGhon siirtymisté
vuoden 2020 maaliskuussa. Tamé tarkoitti monelle isoa muutosta tydeldmadsséd: etdtdihin oli
siirryttdva nopealla aikataululla ja ty0 oli jarjesteltdva uudelleen. Etityon avulla oli siis tarkoitus estda
koronaviruksen levidmistd. (Sosiaali- ja terveysministerio 2020.) Monissa tyOpaikoissa etdtyon
tekeminen oli osittain jo tullut tutuksi, esimerkiksi muutamana pdivdnd viikossa. Joissakin
organisaatioissa taas etity® ei vield kuulunut organisaation arkeen ja tyOtd tehtiin pddasiassa
tyopaikoilla. Koronaviruspandemian aikana varmasti jokaisella tyontekijdlld on tapahtunut
muutoksia tydeldmissd. Yksi suurimmista muutoksista onkin sosiaalisten kontaktien vihentdmisen
vuoksi tapahtuva etdtyon tekeminen. Etdtyolld voidaan olettaa olevan joitakin vaikutuksia
esimerkiksi tyontekijain kokemaan tyShyvinvointiin sekd tydyhteisoon, joita tullaan tdssd

tutkielmassa selvittiméain.

Etity0 kisitteend tarkoittaa tydpaikan ulkopuolella tehtdvdd ansiotyOtd. EtdtyOstd on sovittu
tyonantajan kanssa ja siihen liittyy tietotekniikan kdyttdd. (Tilastokeskus.) EtdtyOstd 10ytyy niin
kirjallisuutta, kuten myds artikkelildhteitd. Etatyotd on tutkittu myOs pro gradu -tutkielmissa ja
akateemisissa véitoskirjoissa. Moni etityotutkimus on télld hetkelld toteutettu aikana ennen
koronaviruspandemian alkua, jolloin etity0 oli sovittu jdrjestely tyOnantajan ja tyontekijén vélilla.

Etity6 on voinut olla myds osittaista, esimerkiksi muutamana péivina viikossa tapahtuvaa etdtyota.



Etdtyon tutkiminen eroaa téssd tutkielmassa monesta aiemmasta etity0hon liittyvasté tutkimuksesta
siten, ettd tissd tutkielmassa keskitytddn nimenomaan pitkéén jatkuneeseen etityohon, jossa lahityota
tyopaikalla ei ole tehty lainkaan tai hyvin vdhdn. Tutkielman tavoitteena on tutkia tyontekijoiden
kokemuksia pitkéddn jatkuneen etityon aikana ty6hyvinvoinnin ja tydpaikalla koetun yhteis6llisyyden

nikokulmasta.

Tamaén tutkielman aiheeksi on valikoitunut pandemian vuoksi tehtéva pitkittynyt etétyo ja sen yhteys
tyohyvinvointiin monestakin syystd. Aiheen valintaan vaikutti erityisesti sen ajankohtaisuus ja
muutoksen laajuus. Tyoeldméssa ei usein koeta néin isoja, laajoja ja nopeita muutoksia, joten sitd oli
mielenkiintoista ldhted tutkimaan. Tamén lisdksi aiheenvalintaa ohjasi tutkijan henkilokohtainen
kiinnostus tyohyvinvointiteemaa kohtaan. Yliopisto-opiskelujen aikana olen suorittanut opintoja
liittyen tyShyvinvointiin, joten siitd ndkokulmasta oli mielenkiintoista ldhted tekemdin myds pro
gradu -tutkielmaa. Koronaviruspandemia ja pitkittynyt etdtydaika sekd niiden yhdistiminen
tyohyvinvointiin ja ty0yhteison tutkimiseen antaa myos uusia nikdkulmia néille aihepiireille, joita

on muuten tutkittu jo melko paljon.

Aihetta on tirked tutkia, silld koronaviruspandemiasta johtuva pitkdan jatkunut etéityon tekeminen ja
muut muutokset ovat yhteiskunnassa suuria muutoksia. Aihetta ei myoskdin ole vield ehditty tutkia
paljon, vaikka tdhin aiheeseen liittyvén tutkimuksen voidaan odottaa lisddntyvian pandemian aikana.
Lisdksi etdtyon tekeminen ei tule loppumaan koronaviruspandemian jdlkeen, vaan sen odotetaan
jatkuvan. Téssd epidemiatilanteessa tehtyd tutkimusta etityon merkityksestd ty0hyvinvoinnin ja
yhteisollisyyden kannalta voidaan osittain soveltaa myds pandemian jdlkeiseen aikaan, koska etétyotéd

tullaan joka tapauksessa tekemdin myos tulevaisuudessa.

Témai tutkielma pyrkii luomaan kisityksen siitd, millaisia kokemuksia tyontekijoilld on pitkdén
jatkuneesta etdtyodajasta tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden ndkokulmasta. Tutkielman aineisto on
kerétty teemahaastatteluiden avulla. Haastatteluissa on kolme eri teemaa, mitkd ovat etétyo,
tyohyvinvointi ja yhteisollisyys. Néiden haastattelujen perusteella pyritddn myds luomaan

kehitysehdotuksia tulevaisuuteen etityon jatkumista varten.

Tutkielma etenee johdantoluvun jélkeen tutkimustehtdvin esittelyyn, jossa on kerrottu tarkemmin
tutkielman tarkoituksesta ja esitelty tutkimuskysymykset. Tamén jélkeen esitelldén lyhyesti aiempaa
tutkimusta aiheeseen liittyen. Neljdnnessd luvussa on Kkirjoitettu etéityon, tyShyvinvoinnin ja

yhteiso6llisyyden teoriaosuus. Teoriaosuuden jélkeen tutkielmassa seuraavana on empiirinen osuus.



Téssd tutkimuskohde, aineisto ja analyysikeinot on kuvattu ensiksi omassa alaluvussaan ja sen jélkeen
tulokset eri teemoista sekd ndiden yhteenveto. Viimeisessd kappaleessa on tutkielman johtopaitokset

ja sen jalkeen ldhteet. Haastattelurunko on laitettu liitteeksi tutkielman loppuun.



2 TUTKIMUSTEHTAVA

Tamén tutkielman tarkoituksena on siis tutkia kokemuksia pitkddn jatkuneesta etityoOstd ja sen
yhteydestd tyohyvinvointiin sekd tyOyhteison yhteisollisyyteen. Etéityolld téssd tutkielmassa
tarkoitetaan nimenomaan pitkittynyttd etdtydjaksoa, mikd johtuu maailmanlaajuisesta
koronaviruspandemiasta. Téstd tutkielmasta on rajattu pois siis osittainen ja lyhytkestoinen etétyo,
mitd tehtdisiin esimerkiksi muutamana pdivdnd viikossa. Tarkoitus on tutkia nimenomaa pitkdin

jatkunutta, kokoaikaista etdty0té, joten sen vuoksi on tdytynyt rajata muut etdtyon muodot pois.

Tutkielmassa on kolme teemaa, jotka ovat etityd, tyohyvinvointi ja yhteisollisyys. Naistd on
muodostettu yksi paitutkimuskysymys ja kolme alakysymystd. Pddtutkimuskysymys sitoo yhteen
tamén tutkielman kolme teemaa. Alakysymysten avulla on tarkoitus syventyd tarkemmin néihin
kolmeen teemaan ja saada niiden avulla vastaukset paatutkimuskysymykseen. Tutkimuskysymyksiin

vastauksia tullaan etsiméén kvalitatiivisin menetelmin, eli haastatteluiden avulla.

Miten pitkiin jatkunut kokoaikainen etityo on koettu tyohyvinvoinnin ja

yhteisollisyyden kannalta?

1. Mitd positiivisia ja negatiivisia seikkoja etdtyohon liittyy?

2. Millaisena tyohyvinvointi on koettu etdtyossd?

3. Miten pitkddn jatkunut etdityo ndyttdytyy tyoyhteison ja yhteiséllisyyden kannalta?

Ensimmadisen alakysymyksen tarkoituksena on kartoittaa tyontekijoiden positiivisia ja negatiivisia
kokemuksia liittyen etdtyon tekemiseen. EtityOstd on tarkoitus myos keskustella 1dhinné yleiselld
tasolla ja siitd, miten se tyontekijdlle itselleen sopii. Téssd vaiheessa tullaan keskustelemaan myds
siitd, miten tyon tekeminen itsesséédn sujuu ndin etétydssd. Toinen kysymys liittyy sithen, millaisena
tyontekijd kokee tyOhyvinvointinsa etdty0aikana. Tyohyvinvointiin liittyen on myos tarkoitus

kartoittaa siithen vaikuttavia tekijoita.

Viimeisen kysymyksen tavoitteena on selvittdd tyontekijoiden kokemuksia liittyen tyOyhteisdon ja
yhteisollisyyteen etitydaikana. Kaikki vuorovaikutus tapahtuu ldhinna digitaalisesti, joten pyritdin

selvittimiin myds hieman sitd, miten digitaalinen vuorovaikutus on toiminut.



Tutkimuskysymyksissé ja tyontekijoiden vastauksissa on hyvd huomioida se seikka, ettd kyseessa
ovat tyontekijoiden subjektiiviset kokemukset etdityostd, tyohyvinvoinnista ja yhteisollisyydestd.
Ihmiset ovat erilaisia ja saattavat kokea saman asian hyvin eri tavoin, joten sen vuoksi samasta asiasta
saattaa olla monia erilaisia ndkokulmia. Liséksi tyOyhteisot ovat hyvin erilaisia — erilaisissa

organisaatioissa, tyOyhteisOissé ja tiimeissd kokemukset etityOstd saattavat myos vaihdella.



3 AIEMPI TUTKIMUS

Etity6td, tydhyvinvointia ja yhteisollisyyttd on aiemminkin tutkittu sekd erikseen ettd myds yhdessé.
Tédmin kappaleen tarkoituksena on tehdéd lyhyt katsaus aiempiin tutkimuksiin aiheeseen liittyen.
Aiemmassa tutkimuksessa otetaan huomioon kirjallisuuden ja tutkimusartikkelien lisdksi myos muita

aiheesta tehtyjé pro gradu -tutkielmia.

Etity0 maéadritelldén tyoksi, jota tehdddn muualla kuin tyOpaikalla ja se ndhddén joustavana ja
hajautettuna tapana tehdd tyotd. EtdtyOossd on kyse pitkdlti yhteisistd pelisdédnndistd ja niiden
noudattamisesta. Suomessa lainsdddannon ndkokulmasta etdtyotd ei ndhdéd erillisend tydsuhteen
muotona, vaan enemminkin keinona organisoida tyotd. (Pyorid 2011.) Useassa etityohon liittyvassa
kirjallisuudessa tulevat ilmi sen hyddyt ja haitat. Hy6tyjen ja haittojen pohdinta on luultavasti myds
tarkedssd roolissa, kun pohditaan, kannattaako etityotd tehda vai ei. Pyorid (2011) on myos késitellyt
artikkelissaan etidtyon mahdollisuuksia ja haasteita. Hén katsoo etityon eduiksi esimerkiksi sen
ympéristoystivillisyyden ja joustavuuden, mutta nostaa esiin myds mahdolliset sosiaaliset haasteet.
Tyoterveyslaitos on koostanut listan etityon haitoista ja hyodyistd; etityd on joustavaa, aikaa siéstyy
ja tyorauha voi olla parempaa. Toisena puolena taas on mainittu esimerkiksi tydajan venyminen,
tyOstd irrottautuminen ja yksindisyys. (Tyoterveyslaitos a.) Etityon hyodyt ja haitat ovat liséksi
kiinnostaneet myods muita pro gradu -tutkielmien Kkirjoittajia. Esimerkiksi Jarvenpdd (2016) on
tutkinut pro gradu -tutkielmassaan etityon etuja ja haittoja. Jarvenpdin mukaan etdtyd lisda
tyohyvinvointia ja tuottavuutta. Haasteena on kuitenkin syrjdytyminen ja haasteet johtamisessa, mutta

etidtyon edut kuitenkin ylittdvat haitat.

Etityo6lle erilaisia jaotteluita ja muotoja on olemassa monenlaisia. Etdtydmuodon valintaan vaikuttaa
tyOnantajan ja tyontekijdn tarpeet ja mahdollisuudet. Yleensd etdtyon tekemisen muodoksi pyritdin
saamaan ratkaisu, mikd on paras tyontekijén ja tyOnantajan kannalta. Etdty0std puhuttaessa etdtyd
tarkoittaa sitd, ettd tyontekijd tekee toitd kotonaan tai muualla itse valitsemassaan paikassa.
Tyoantajalla on kuitenkin hyvin usein myds toimitilat, jossa tditd voidaan tehdi. Néin ollen kotona

tehtéva tyd ndhdddan vaihtoehtona tyon tekemiselle toimistotyon sijaan. (Helle 2004, 49-50.)

Pelkén etdtyotutkimuksen ja -kirjallisuuden lisdksi etdtyotd on kisitelty aiemmin myds seké
tyohyvinvoinnin ettd tydyhteison kannalta, joita kdsitellddn tdssékin tutkielmassa. Anderson, Kaplan
& Vega (2015) ovat tutkineet etdtyGtd ja tyon emotionaalista puolta. Heiddn tutkimuksensa mukaan

tyontekijit kokivat enemmén positiivista affektiivista hyvinvointia (PAWB) ja vihemmén tyohon



liittyvdd negatiivista affektiivista hyvinvointia (NAWB) niind péivind, jolloin tyoskentelivit etdnd.
EtityOpdivid verrattiin niithin pdiviin, jolloin tyontekijdt tyoskentelivét tydpaikallaan. Tulosten
mukaan etityon salliminen lisdé joidenkin tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tuloksissa kdyvét myds
ilmi yksildlliset erot. He myds huomauttavat, ettd yksilolliset erot tulisi ottaa huomioon, ennen kuin
tehdddn oletus, ettd etityd on hyoddyllistd kaikille. Helteen (2004, 22) mukaan tyon tekemisen
edellytysten paranemisella on positiivinen vaikutus tydsséd jaksamiseen. Etdtyossd tyOntekijélld on
paremmat mahdollisuudet oman tydaikansa jérjestelyyn ja etitydssd myos hdiridtekijoitd jaa paljon
pois, joten tydrauha paranee. Etéty6l1la voi siis olla itse tyon tekemiseen positiivisia vaikutuksia, silld

tydrauhan myoti keskittyminen ja tyoteho saattavat parantua.

Etiatyotutkimuksessa ja -kirjallisuudessa tulee usein esiin pohdintaa siitd, miten etityd vaikuttaa
tyoyhteisoon sekd pelko sosiaalisesta eristdytymisestd. Etityd ja sen yhteys tyOyhteisoon ja
vuorovaikutukseen mainitaankin usein etityon haasteissa. Esimerkiksi Tavares (2017) on kirjoittanut
my0s etdtyon mahdollisuuksista ja haasteista; hdnen mukaansa etityd voi aiheuttaa sosiaalista

eristdytymista.

Etityotd ja sen merkitystd tyOyhteisolle on tutkittu myds esimerkiksi aiemmissa pro gradu -
tutkielmissa. Méki (2021) on my0s tutkinut yhteisollisyyden kokemuksia ja viestintdd tydyhteisossé
pandemian keskelld. Hdnen tutkimuksensa mukaan é&killiselld siirtymiselld etdtdihin on ollut
negatiivisia vaikutuksia muun muassa ihmissuhteiden luomisessa, tiedon jakamisessa seké
viestinndssd. [lmapiiri ja tyontekijoiden viliset suhteet koettiin kuitenkin positiivisena. Hian nostaa
esiin myds vapaamuotoisen viestinndn katoamisen pandemian keskelld. Viestintdd kaivattaisiin
enemman myo0s yli yksikko- ja tiimirajojen. Tdma tutkielma on tehty kuitenkin eri menetelmailla, eli
kyselylomakkeen avulla. Launiemi (2015) on tutkinut pro gradu —tutkielmassaan tapaustutkimuksena
etdtyotd ja yhteisollisyytta tyOyhteisossd Kansanelédkelaitoksella. Tutkimuksen mukaan haastatteluun
vastaajat olivat pddosin sitd mieltd, ettd yhteisollisyys vaatii kasvokkaista vuorovaikutusta, ainakin
silloin, kun ty6kavereihin vasta tutustutaan. Itse tyonteko saatettiin kuitenkin kokea etity0ssé jopa
tehokkaammaksi, koska tyon sosiaalisuus vihenee. Launiemen mukaan olisi hyva 16ytdd tasapaino

etityon ja toimistolla tehtdvén tyon vilille, seka tietenkin my0s tukea virtuaalista vuorovaikutusta.

Moni aiempi etidty0hon liittyva tutkimus eroaa téstd tutkielmasta siis siten, ettd timéan tutkielman
tarkoituksena on tutkia vain ja ainoastaan kokoaikaista, pitkddn kestanyttd, koronaviruspandemiasta
johtuvaa etdtyotd. Etéityotd tullaan kasittelemédn tyShyvinvoinnin ja tyOyhteison ndkokulmasta.

Maailmanlaajuisesti nédin paljon etityotd ei ole varmaankaan koskaan aiemmin tehty. Pitkddn



jatkuneen ja kokoaikaisen etityon tutkimisen voidaan kuitenkin olettaa lisdéntyvdin merkittdvasti

koronaviruspandemian aikana.



4 TUTKIELMAN TAUSTA

4.1 Etiityd

Etity6 on médritelty tyoksi, jota tehddén tietoteknologian avulla ajasta ja paikasta riippumatta. Etétyo
on yksi tapa organisoida tyd, jossa pyrkimyksend on tuottaa sellaiset aika- ja tilajirjestelyt, joilla
voidaan parantaa innovaatioymparist6a ja siten tiedon tuottamista. Tydnteko yleistyy ja moninaistuu
paikasta riippumatta. Joissakin tyOpaikoissa etityon tekeminen ndkyy jopa siind, ettd varsinaisista
tydtiloista on luovuttu. Etdtyd on yleistynyt vuodesta 1990 alkaen ja yhd useampi tyontekijd on
sopinut tyonantajansa kanssa osittaisesta etdtyon tekemisestd kotona. Etity0lld tarkoitetaan siis
nimenomaan sitd, kun tyontekija on sopinut tyOnantajansa kanssa osittaisesta etityostd ja tyOdssé
kiytetddn silloin tietotekniikkaa. Etityon mairitelmiin ei siis lasketa mukaan esimerkiksi sellaista

tyOtd, jossa tyontekijd vapaaehtoisesti kantaa kotiinsa tydpapereita. (Sutela & Lehto 2014, 151-152.)

Suomessa ei kuitenkaan ole olemassa etétyolle virallista mééritelmaa, vaikka silld onkin vakiintunut
merkitys. Yleisesti ottaen etdtyolld kuitenkin tarkoitetaan sitd, ettd tyotd tehdddn kotona tai muualla
tyontekijin itse valitsemassa paikassa. Etdty0ssd sovelletaan normaalia tydlainsdddéntdd joitakin
muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta ja etityd nidhddén tapana tehdd normaalia tydsuhteessa

tehtivad tyotd. (Helle 2004, 42.)

Etityon suosio on léhtoisin Yhdysvalloista 1970-luvulta, ja etityon tekeminen onkin lisdéntynyt siitd
asti. Teknologian kehitys, taloudelliset paineet ja sosiaaliset tekijit ovat vaikuttaneet organisaatioihin
ja sen kulttuuriin, sekd tietenkin myds tyontekijoihin ja heidén perheisiinsé. Etdtyon tutkimisen avulla
voidaan paremmin ymmaértad ndiden muutosten vaikutuksia ja lisdd ymmarrysti etdtyohon liittyvistd

ilmidistd, kuten esimerkiksi tekniikan vaikutuksista tyopaikoilla. (Ellison 1999.)

Etdtydlle on erilaisia muotoja ja ne kehittyvit my0s jatkuvasti. Etdtydmuodon valintaan vaikuttavat
1dhinnd tyontekijdn ja tydnantajan tarpeet ja mahdollisuudet. (Helle 2004, 49.) Etétyd voi olla joko
saannollistd, epdsddnnollistd tai litkkuvaa. Epdsddnnollisessd etdtyossd toitd tehdddn eténd
esimerkiksi tydmatkoilla ja erikseen sovittuina ajankohtina, kun taas sdédnnollisessé etitydssé on tietty
rytmi, ja etitoitd tehdddn esimerkiksi tiettyind pédivind viikossa tai se voi olla kokoaikaista.
Liikkuvassa etdtydssé toitd tehdddn esimerkiksi organisaation muissa toimipisteissa tai esimerkiksi

lentokentill4 tai asiakkaiden tiloissa. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)



Etityon voidaan sanoa olevan vaihtoehtoinen tydsuhde, ja etityon tekemisestd on hyotyd seké
yksilolle ettd yhteiskunnalle. Monet organisaatiot eivdt kuitenkaan aiemmin ole ottaneet kdyttoon
etityOtd laajasti — ehkd sen vuoksi, ettd ei ole tiedetty varmaksi sitd, onko etétydstd hyotyd yritykselle
vai ei. Erddn tutkimuksen mukaan etdtyon ja organisaation tuloksen vililldi on pieni, mutta
positiivinen suhde. Etityon voidaan sanoa olevan hyodyllistd organisaatiolle, koska sen katsotaan
lisddvin tuottavuutta, pysyvyyttd, sitoutumista ja parantavan suorituskykyi. (Martin & MacDonnell

2012.)

Etdtydssi on sekd hyvid ettd huonoja puolia. Tyoterveyslaitoksen ”Miten Suomi voi?”- tutkimushanke
on toteutettu koronapandemian aikana, ja sen tavoitteena on tuottaa tutkimustietoa suomalaisten
tyohyvinvoinnista. Tutkimuksen mukaan suurin osa kokee etityon tekemisen positiivisena, mutta
16ytyy myos henkil6itd, joiden kohdalla yleinen tyytyméittdmyys on lisddntynyt. Kokemukset
etityOstd vaihtelevat myos laajasti tdimédn tutkimuksen mukaan, eli osa kokee lisdéntyneen etityon
enemman positiivisena ja osa enemmaén negatiivisena omalla kohdalla. Haasteena onkin varmistaa,
ettd kaikkien tyonteko etdtydaikana olisi mielekdstd. Tdmé asettaa my0Os uudenlaisia vaatimuksille

johtajille, silld tyotd on jérjesteltivd monella tavoin uudelleen. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Etity6lle on siis tunnistettu keskeisid hyvid ja huonoja puolia, vaikka kokemukset saattavatkin
vaihdella. Etityon avulla voidaan esimerkiksi mahdollistaa paremmin tySrauha ja tyo- sekd perhe-
eldmdn yhteensovittaminen. Tydmatkoihin kdytettivad aikaa sddstyy, joten vapaa-aikaa on mydskin
enemman. Etity mahdollistaa itsendisen tyon ja tuo samalla joustavuutta tydeldméan. (Helle 2004,
19.) Yle (24.10.2020) uutisoi yhdestd etdtyon keskeisestd hyodystd, eli sairauspoissaolojen
vihentymisestd. Valtiovarainministerion sekd sosiaali- ja terveysministerion etitydsuosituksen
vaikutusarviosta kdy ilmi, ettéd etdtyd on vihentényt sairauspoissaoloja 30 prosentilla ja valtiolla ldhes
50 prosentilla. Sairaspoissaolojen vdhentymiselld on merkittidvd taloudellinen vaikutus, ja my0s

esimerkiksi tyohon liittyvan matkustamisen vihentyminen on tuonut sadst6jd tyonantajille.

Keskeiset etityon hyddyt liittyvitkin siis henkilokohtaisesti tyontekijén kohdalla tydmenetelmien,
tydajan sekd tyOpaikan organisointiin. Etdtyd tuo joustoa tydaikaan ja tyOpaikkaan, joten se tuo
tyohon joustavuutta. Etdtyon haasteena on kuitenkin huomattu esimerkiksi tydajan pidentyminen.
Téssd korostuu yksilon vastuullisuus. (Pekkola 2002, 230-232.) Muita etdtydn negatiivisia puolia
ovat esimerkiksi sosiaalisten kontaktien puute ja tyOyhteisosté etdédntyminen, silld sdhkoiset kontaktit

eivdt voi tdysin korvata ihmisid. Eristaytymistd voidaan kuitenkin ehkdistd silld, ettd tavattaisiin
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saannollisesti tyOpaikalla. Lisdksi tydergonomiassa ja teknisissé asioissa saattaa olla haasteita, mitka

voivat haitata tyotekoa. (Helle 2004, 20.)

Gajendranin & Harrisonin (2007) mukaan etitydstd on kuitenkin enemmén hyotyd kuin haittaa
yksilon kannalta. Etity6lld on pieni, mutta positiivinen vaikutus koettuun autonomiaan ty9ssd, tyon
ja perhe-elamén konflikteihin, tyOtyytyvéisyyteen, vaihtuvuuteen ja stressiin. Heiddn mukaansa
etityon tekemiselld ei myoskddn olisi suoraviivaisia ja haitallisia yhteyksid tyopaikkasuhteiden

laatuun tai urakehitykseen, toisin kuin esimerkiksi kirjallisuudessa usein oletetaan olevan.

Tavares (2017) on kirjoittanut myds etdtyon hyvistd ja huonoista puolista, etenkin terveyden kannalta.
Etityontekijéat kiyttdvit vihemman aikaa matkustamiseen, tydmatkoihin ja kotoa poissa olemiseen.
Tédmin ajan voi kayttdd esimerkiksi kotona perheen kanssa olemiseen, mutta toisaalta rajat tyon ja
perhe-eldmén vélilld saattavat hamértya. Etityd lisdd myos joustavuutta ja yksilon vaikutusvaltaa
omaan ty6honsd, mikd antaa tyontekijoille mahdollisuuden pdittdd vapaammin esimerkiksi
tydajoista. Tami kuitenkin johtaa siihen, ettd tyot ovat aina ldsnd kotona, mikd saattaa johtaa
pidempiin tydaikoihin ja tydskentelyyn sairaana (presenteeismi). Etdtyontekijoilldi on myds
vihemman keskeytyksid, mika lisdd tehokkuutta. Etdtyontekijdt ovat usein tyytyvaisempid tyohonsa
voidessaan vaikuttaa siithen, missd tekee tyotd. Etdtyontekijoiden ollessa kotona pois toimistolta,
saattaa silld olla vaikutusta esimerkiksi urakehitykseen. Etdtydssé ollaan etédlld toimistopolitiikasta,
ja etityd voi my0s aiheuttaa sosiaalista eristdytymistd. Etdty0lld on myds terveyteen vaikuttavia
ongelmia, jotka liittyvdt tuki- ja litkuntaelimiston ongelmiin, eristdytymiseen, masennukseen,
stressiin ja ylitoihin. Etityolld on siis sekd positiivisia ettd negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden
terveyteen. Johtopditosten mukaan etity0 tuo joustavuutta ja vaikuttaa yksilon terveyteen kuitenkin

enemman positiivisesti kuin negatiivisesti. (Tavares 2017.)

Terveyteen vaikuttavat henkisten tekijoiden lisdksi myds tyon fyysiset tekijdt, mihin olennaisesti
liittyy esimerkiksi tyOergonomia. TyOdergonomialla tarkoitetaan ihmisen ja toimintajérjestelmén
vélisen vuorovaikutuksen tutkimista ja kehittimisti. Ergonomian avulla tydympéristdssé olevat asiat
sopeutetaan vastaamaan ihmisen ominaisuuksia ja tarpeita parantaen ihmisen turvallisuutta,

terveellisyyttd ja tyohyvinvointia. (Launis & Lehteld 2018.)

Ergonomian tavoitteena on poistaa tyon ja tyOntekijdn vilinen kitka, jolloin tyon tekeminen on
mahdollista helpommin ja terveellisemmin. Sopiva tyokuormitus edistdd toimintakykyé.

Tyo6kuormitukseen lasketaan kuuluvaksi fyysinen, psykososiaalinen ja kognitiivinen kuormitus.
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Naéiden lisdksi sithen kuuluu myds tydn ja vapaa-ajan yhteisvaikutus. Liiallinen kuormitus saattaa
aiheuttaa terveydellisid haittoja, etenkin jos tydkuorma kasaantuu. (Rauramo 2020, 51-52.)
Ty6ergonomian kannalta katsottuna etityd saattaa tuoda muutosta, koska tydolosuhteet muuttuvat

siirryttdessd toimistolta kotiin tydskenteleméan.

Monissa organisaatioissa on ollut pitkdén tarjolla etityotd. Etétyd on kuitenkin talld hetkella monissa
organisaatioissa ldhes pakollista, ja tdmid eroaa vapaachtoisesta etityOstd, jota on tarjottu
organisaatiossa joustavana jérjestelynd. Tyontekijoilld on tdlld hetkelld vahemmaén tai ei ollenkaan
valinnanvaraa sen suhteen, ettd tekeekd etdtyotd vai ei. (Chong, Huang & Chang 2020.) Tassé
tutkielmassa keskitytddn koronaviruspandemian aiheuttamaan etity6hon, eli juuri siihen etétyohon,

missd yksilolld on vihemmaén valinnanvaraa sen suhteen, tekeekd etétyoté vai ei.

Etityotd tehdddn siis télld hetkelld laajasti ja joissakin paikoissa kokoaikaisesti. Kokoaikaisessa
etdtydssd kaikki vuorovaikutus tapahtuu digitaalisten vélineiden avulla. Seuraavaksi tarkastellaan
digitaalista vuorovaikutusta ja sitd, mitkd ovat digitaalisen vuorovaikutuksen mahdollisuuksia ja

haasteita.

Digitaalinen vuorovaikutus

Etity6lle tunnusomaisena pidetdén tietotekniikan kayttod (Helle 2004, 42). Tietotyon tekeminen
onkin muuttunut paljon digitalisaation myo6td, kun voidaan tehdd ajasta ja paikasta riippumatonta
tyotd sekd olla vuorovaikutuksessa verkon vilitykselld (Vuori, Helander, Okkonen 2018).
Digitalisaatio on siis mahdollistanut uusia tydn muotoja — tyotd on nykydén helpompi tehdd muualla
kuin tyOpaikalla. Viestintdvilineiden etuna voidaankin pitdd sitd, ettd voidaan tavata ihmisid
virtuaalisesti ilman, ettd henkildiden tulee olla samassa paikassa samaan aikaan. (Nijstad 2009, 220.)
Té&mai on tuonut tyohdn monia etuja ja joustavuutta, mutta my0s rajojen hamértymistd, silld tyon ja

perhe-eldmén rajat saattavat himartyd (Hoonakker 2014, 19).

Uusi digitaalinen teknologia siis mahdollistaa paremmin ajasta ja paikasta riippumattoman tyon, ja
tamé onkin yksi digitalisaation merkittdvimmistd vaikutuksista tyoeldméién. Vuonna 2018 91 %
palkansaajista kéytti tietotekniikkaa tyOssddn, ja nidistd 39 % kéytti tietotekniikkaa ldhes koko
tydaikansa. Digitaalisista sovelluksista eniten kéytettiin reaaliaikaisia pikaviestinvilineitd. Valtio ja
yliopistot niyttdvit olevan digitalisaation edelldkdvijoitd, silld kyselyssd eniten digitaalisia

tydalustoja kaytettiin valtiolla ja yliopistoissa. (Sutela, Parndinen, Keyrildinen 2019, 81-86.)
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Digitalisaation merkitys ty0eldmaissd, erityisesti siis etdtydssd on suuri. Tietotydlle on nykydin
ominaista digitaalinen viestintd ja jatkuva yhteys. Digitaalisella viestinndlld on monenlaisia
vaikutuksia ty6hyvinvoitiin. Digitaalisesta viestinndstd on siis hyotyd, mutta se aiheuttaa myds
kuormitusta. Yksi teema, eli digitaalisen viestinnédn joustavuus on kdynyt ilmi hyvinvointia tukevana
resurssina. Joustavuuden avulla voidaan tehdd esimerkiksi etdtyoti ja aikatauluttaa tyotd paremmin.
Viestinndssd korostuu myds sen vaativuus. Digitaalisen viestinndn miéra saatetaan kokea vaativaksi,
kuten esimerkiksi suuri maaré viestejd. Talloin hallinta on vaikeaa. Suuri mairé digitaalista viestintda
saattaa uuvuttaa, ja monet saattavat esimerkiksi katsoa tydsédhkopostia tydajan jialkeen. Digitaalisessa
viestinndssd koetaan my0s odotuksia siité, ettd tulee olla jatkuvasti saatavilla. Viestinndn laadulla on
myo0s merkitysté, etenkin jos viestiin ei esimerkiksi sisdltynyt riittivd maérd tietoja, joten se lisdsi
tyoméardd. Viestintidtekniikan muuttuminen saatettiin kokea myds kuormittavana, etenkin jos tarjottu
koulutus oli riittamétontd. Digitaalisten vilineiden kdytOssd saattaa tulla esiin ongelmia, kuten
esimerkiksi verkko-ongelmia, mitkd myos vaikuttavat tyohon. Digitaalinen viestintd koetaan siis
hyodylliseksi esimerkiksi joustavuuden kannalta, mutta digitalisaatiossa on myds monia seikkoja,
jotka tuntuvat kuormittavan yksilod ja vaikuttavat tydhyvinvointiin. (Bordi, Okkonen, Mikiniemi &

Heikkila-Tammi 2018.)

TyOyhteisoissd vuorovaikutus tapahtuu koronapandemian aikana suurelta osin virtuaalisesti ja
etdtydssd onkin tunnistettu virtuaalisen tydmuodon haasteita. Etdtyon voidaan olettaa vaikeuttavan
organisaatioon kiintymystd, miki taas vaikuttaa esimerkiksi vaihtuvuuteen ja tyotyytyvéisyyteen.
(Gajendran & Harrison 2007.) Yksi etdtyon haitoista on siis se, ettd tyontekijit eivét ole samassa
paikassa, joten vuorovaikutus saattaa kérsid. Kehittyneen viestintitekniikan avulla pystytddn
kuitenkin lieventdmain titd haittaa merkittdvasti. Monipuolisen viestintitekniikan avulla pystytdan

kuitenkin mahdollistamaan nopea, helppo ja luotettava tiedon jakaminen. (Tavares 2017.)

Digitalisaation avulla siis mahdollistetaan joustavat tydmuodot ja etityon tekeminen, mutta sithenkin
liittyy haasteita. Tyohyvinvoinnin ndkokulmasta digitaalisessa viestinndssd huomio kiinnittyy
erityisesti Bordin ym. (2018) mainitsemiin kuormittavuustekijoihin. Viestinndn ollessa jatkuvaa ja
maidriltddn suurta, yksilostd saattaa tuntua, ettd viestintdd on vaikea hallita. Nami ovat seikkoja,
joihin organisaatioissa etenkin etityotd tehdessd ja tyShyvinvointia pohdittaessa tulisi kiinnittda

huomiota.

Digitaaliseen viestintddn ja vuorovaikutukseen liittyy siis monia mahdollisuuksia, mutta myds

haasteita. Etdtyossd ndmé seikat tulee ottaa huomioon kaiken vuorovaikutuksen tapahtuessa
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digitaalisesti. Tassé tutkielmassa on tarkoitus tutkia etityon ja digitaalisen vuorovaikutuksen lisdksi
my0s tyohyvinvointia ja tyOyhteisdd. Seuraavassa kappaleessa pédstddn tutkielman taustan

tyShyvinvointi — osioon.

4.2 TyShyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan kokonaisuutta, jonka muodostavat tyd, tyon mielekkyys, terveys ja
turvallisuus sekd hyvinvointi. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyohon monella tapaa, esimerkiksi tydssé
jaksamiseen, sitoutumiseen ja sairauspoissaoloihin. Tyohyvinvointi ja sen edistiminen on sekd
tyontekijoiden, ettd tyonantajan vastuulla. (Sosiaali- ja terveysministerid.) Tyohyvinvoinnilla
tarkoitetaan siis terveellistd, turvallista ja tuottavaa tyotd. TyOhyvinvointi syntyy organisaation
arjessa ja se on pitkéjénteistd tyotd. Tyohyvinvoinnilla on my06s merkittdvid vaikutuksia organisaation
kannalta, silld vaikutetaan muun muassa organisaation kilpailukykyyn, tulokseen ja maineeseen.

Tyo6hyvinvointi vaatii investointeja, mutta se maksaa itsensd takaisin. (Tyoterveyslaitos b.)

Ty6hyvinvointiin on myds alettu kiinnittimaian aiempaa enemmén huomiota viime vuosien aikana.
Ty6hyvinvoinnin edistdmiselld voidaan vaikuttaa myds tydpaikan imagoon ja silld voidaan kiinnittaa
huomiota, kun kilpaillaan osaavasta ja motivoituneesta tydvoimasta. Tyohyvinvoinnilla on suuri
merkitys myds Suomen kansantaloudellisesta ndkokulmasta. Tyokykyinen tydvoima vaikuttaa
kokonaistuottavuuteen ja esimerkiksi sairaus- ja eldkekuluihin. Yksilon nékdkulmasta
tydhyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa esimerkiksi elintasoon ja eldmédnlaatuun kokonaisuudessaan.

(Virtanen & Sinokki 2014, 140—141.)

Ty6hyvinvoinnin perustana voidaan pitdd tyokykyé. Tyokyvyn kuvaamisessa kdytetdan usein Juhani
Ilmarisen (2006) kehittdmid tyokykytaloa. Mallin mukaan tyokyvyn muodostavat tydterveys ja
toimintakyky, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio seké tyd, tydolot, tydyhteisod ja johtaminen.
Ensimmadisessid kerroksessa ovat terveys ja toimintakyky, mihin luetaan siis psyykkinen, fyysinen ja
sosiaalinen terveys sekd toimintakyky. Tétd voidaan pitdd tyokyvyn perustana; mitd vakaammalla
pohjalla se on, sitd paremmin se kestdd ylempien kerrosten rasitusta. Toisena on osaaminen, ja se
koostuu tyontekijén tiedoista, taidoista ja osaamisesta. Tydeldmédn jatkuvat muutokset edellyttavit
jatkuvaa osaamisen piivittdmistid. Kolmantena kerroksena ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Tassd
korostuvat tyontekijan henkilokohtaiset kokemukset suhteessa tyohon ja tyohon liittyviin arvoihin,
asenteisiin sekd motivaatioon. Neljdnnessd kerroksessa on itse tyd, mika on todella laaja kokonaisuus.

Se kattaa kaiken tyOstd ja tyOyhteisostd tyokuormitukseen ja johtamiseen. Tydkykytalo — kuvioon
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liittyvdt my0s toimintaymparistd, l&hiyhteisod ja perhe, vaikka ne eivét olekaan kerroksissa, vaan

kerrosten vieressd. (Ilmarinen & Vainio 2012.)

TYOKYKY

Tyd

Arvot, asenteet & motivaatio

Osaaminen

Terveys ja toimintakyky

Kuva 1 Tyokykytalo (Ilmarinen 2006).

Tyo6hyvinvoinnista on sddnnelty myds juridiikassa ja lainsdéddantod onkin melko kattavasti. Sdéntelya
on tydhyvinvointiin liittyen esimerkiksi tydsopimuslaissa, henkildtietolaissa, yhdenvertaisuuslaissa
ja laissa yksityisyyden suojasta tyOeldmissd. TyOhyvinvointiin liittyy myos sdédntely tyOajasta,
vuosilomasta, vapaista, tyoturvallisuudesta ja tyoterveydenhuollon sééntelystd. (Virtanen & Sinokki

2014, 114-115.) Esimerkiksi tydturvallisuuslain tarkoituksena on tydeldmén turvaaminen:

“Tdamdn lain tarkoituksena on parantaa tyéympdristod ja tyoolosuhteita tyontekijéiden
tyokyvyn  turvaamiseksi ja ylldpitdmiseksi sekd ennalta ehkdistd ja torjua
tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyostd ja tyoympdristostd johtuvia

tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden, jdljempdnd terveys, haittoja.’

(Tyoturvallisuuslaki 738/2002 1 §.)

Tyo6hyvinvoinnilla on pitkdt perinteet. Tyohyvinvoinnin kehittiminen on 14ht6isin yli sadan vuoden
takaa tyoOturvallisuuden edistimisestd ja sairauksien vdhentdmisestd. Nykypdivind tyShyvinvoinnin
huomio on koko tydyhteison toimivuudessa ja terveyden edistdmisessd. Tyohyvinvointiin vaikuttavat
organisaatio, johtaminen, ty0yhteiso, tyd ja tyontekiji itse. (Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen
2012.) Hyvinvoiva henkilostd pystyy tyOskentelemidén tehokkaasti, oppimaan ja kehittymédan.

Tyontekijoiden innostus tyotd kohtaan, sitoutuminen organisaatioon ja tyon imu vdhentdvdt muun
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muassa sairauspoissaoloja ja parantaa tuottavuutta. (Viitala 2013.) TyShyvinvointi on siis varsin
kokonaisvaltaista ja sithen vaikuttavat monet tyopaikan ulkopuoliset tekijdt, kuten esimerkiksi
tyontekijan henkilokohtainen eldméntilanne. Yhteiskunnalla on merkittdva vaikutus tyohyvinvointiin

muun muassa lainsdddannon kautta. (Virtanen & Sinokki 2014, 154.)

Tyossd on sekd vaatimuksia ettd voimavaroja. Ty voimavaroilla tarkoitetaan fyysisid, psykologisia
ja organisatorisia tekijoitd, jotka voivat auttaa tyon vaatimusten kohtaamisessa. Tyon voimavarat
edesauttavat tyontekijan oppimista ja kehittymistd tyossd. TOissd voimavaroja voidaan luokitella
seuraavasti: tyotehtdvid koskevat voimavarat, tyon jérjestelyd koskevat voimavarat, tyon sosiaaliset

voimavarat sekd organisatoriset tyon voimavarat. (Hakanen 2011, 49-51.)

Manka & Manka (2016, 74-76) teoksessaan “Tyohyvinvointi” kéyttivét ty6hyvinvoinnin osa-
alueiden viitekehyksend samankaltaista luokittelua. TyOhyvinvointi on jaettu viiteen eri osa-
alueeseen, jotka ovat organisaatio, johtaminen, ty0yhteiso, tyon hallinta ja mini itse. Téssd luvussa
tyohyvinvointia tarkastellaan samojen luokitteluiden avulla, silld niiden kautta saadaan kattava

kuvaus tydhyvinvoinnista.

Organisaatiossa tyohyvinvointi ei tule itsestdén, vaan se vaatii johtamista, suunnittelua ja
voimavarojen lisdédmistd seka jatkuvaa arviointia. TyShyvinvointia kannattaa kehittd4 organisaatiosta
kisin, se ei voi olla erillinen osa-alue irrallaan muusta toiminnasta. Henkiloston hyvinvointi ndkyy
osana organisaation tulosta. (Manka & Manka 2016, 80-81.) Fyysinen ty0ympdristd ja sen
turvallisuus vaikuttavat myos ty6hyvinvointiin, joten turvallisuuteen on myds kiinnitettdva huomiota.
Tyo6hyvinvointia tulisi organisaatiossa kehittdd siis ennaltachkdisevisti, eikd vain korjata jo
syntyneitd ongelmia. Lainsdéddnndlla on my6skin suuri merkitys esimerkiksi tydturvallisuudesta ja

tyoterveydenhuollon jarjestimisestd. (Manka & Manka 2016, 90-94.)

Johtaminen ja tyOyhteisd ovat myds olennainen osa tyShyvinvointia ja sen kehittdmista.
Yhteisollisyys ja vuorovaikutus tuottavat tyOyhteisdssd sosiaalista pddomaa, mikd vahvistaa
luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. (Manka & Manka 2016, 132.) TyoyhteisOssa
sosiaalinen pddoma on siis merkittivd voimavara. Sosiaalisella pddomalla voi olla kuitenkin
ndyttdytyd myOs negatiivisessa valossa, jos tyOyhteisossa ei esimerkiksi siedetd erilaisuutta. (Manka,
Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012, 43—-54.) Sosiaalisesta pddomasta on tullut yksi keskeisimmisté
kisitteistd tyoeldmin tutkimuksessa. Sosiaalisen pddoman avulla mahdollistetaan arjen ja tyon

sujuvuus organisaatiossa. Sosiaalisella pddomalla on myds vaikutusta esimerkiksi tiedonkulkuun
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tyontekijoiden vélilld. (Koivuméki 2008.) Johtamista voidaan ajatella yhtend osana sosiaalisen
paddoman rakentumista. Johtaminen tulee ymmaértds vuorovaikutuksena johtajan ja alaisten kesken, ja
hyvé johtaminen edesauttaa hyvien tyOyhteisdtaitojen syntymisessd. (Manka & Manka 2016, 135—
136.)

Tyoeldmiéssd edellytetddn tyontekijdltd itseltidin myos paljon; on kyettdvd hoitamaan tyonsd
itseohjautuvasti, sopeutumaan uusiin asioihin ja olemaan avoimia muutoksille. Tdméd luo myds
mahdollisuuksia tyontekijodille, silld jokainen tyontekija voi itse vaikuttaa kokemaansa tydeldmassa.
Pohdittaessa tyontekijan henkilokohtaisia voimavaroja, nousee yleensd esiin psykologisen pddoman
kisite. Psykologinen pddoma koostuu toiveikkuudesta, itseluottamuksesta, sinnikkyydestd ja
optimismista. Psykologinen pddomaan vaikuttavat perimé, olosuhteet ja kasvatus, mutta sitd on myds
mahdollisuus oppia. (Manka & Manka 2016, 158-159.) Psykologisella pddomalla on positiivinen
suhde esimerkiksi tyontekijoiden asenteisiin, kéyttdytymiseen ja suorituskykyyn. Asenteilla
tarkoitetaan esimerkiksi tyotyytyvaisyyttd, sitoutumista organisaatioon ja psykologista hyvinvointia.

(Avey, Reichard, Luthans & Mhatre 2011.)

Organisaatio

Tyontekija

Tyoyhteisd

itse

Ty6n hallinta

Kuva 2 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijit (Manka & Manka 2016.)

Tyo6hyvinvointi on siis varsin kokonaisvaltainen kisite, johon liittyy niin organisaation kuin

tyontekijin ndkokulma. Tydhyvinvoinnin kokemukset vaihtelevat henkildstd riippuen, eli



hyvinvoinnin voidaan sanoa olevan my0s subjektiivinen kokemus. Seuraavassa alaluvussa

perehdytédn paremmin siithen, mitd tydhyvinvointi tarkoittaa yksilon ndkdkulmasta.

4.3 Tyohyvinvointi yksilon nikokulmasta

Yhteiskunnallisten ja organisaatioon liittyvien tekijoiden lisdksi tydhyvinvointiin vaikuttavat yksilon
omat, subjektiiviset kokemukset. Yksilon omilla elintavoilla, terveydentilalla, asenteilla ja
elintavoilla on myds merkitysté tyohyvinvoinnin kannalta. Yksilon kannalta koettu tyohyvinvointi on
subjektiivinen kokemus. (Virolainen 2012, 11-13.) Yksilon tyohyvinvoinnista puhuttaessa korostuu
usein psykologisen pddoman ndkokulma. Psykologinen pddoma maédritelldén yksilon positiivisen
psykologian tilaksi, jolle on ominaista seuraavat piirteet: luottamus esimerkiksi haastavissa tehtivissi
menestymiseen, optimistisuus nykyhetkestd ja tulevaisuudesta, sinnikkyys tavoitteiden suhteen ja
toivo niiden onnistumisesta sekd kyky palautua ja sietdd vastoinkdymisid. (Luthans, Youssef-Morgan

& Avolio 2015, 2.)

Psyykkisestd hyvinvoinnista on puhuttu viime vuosina aiempaa enemmain. Psyykkisen hyvinvoinnin
merkitys korostuu erityisesti asiantuntijatehtivissd, ja siind korostuvat erityisesti tyOstressi, ilmapiiri
ja tyopaineet. Yksilon kannalta psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa sitd, ettd yksilo kokee tyonsa
mielekkddksi. Yksilon kannalta tunteet ja niiden kokeminen ovat osa ty6td, joten olisikin suotavaa,
ettd tyOyhteisOssd saisi ndyttdd tunteita ja pidéstd tarvittaessa purkamaan niitd. Tunteiden
tukahduttaminen voi lisétd ahdistusta ja pahoinvointia. Virolainen (2012) nostaa henkisen
hyvinvoinnin omaksi osa-alueekseen, vaikka usein kirjallisuudessa siitd puhutaankin osana
psyykkistd hyvinvointia. Henkiseen hyvinvointiin vaikuttaa esimerkiksi se, miten tydyhteison jasenet
kohtaavat toisensa ja miten yhteistyd sujuu. Yksilon kannalta henkiseen hyvinvointiin liittyy tunne

oman ja tyopaikan arvomaailman kohtaamisesta. (Virolainen 2012, 18—27.)

Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat my0s tyotehtdvét, etenkin se, kokeeko tyontekijd mielekkaéksi
tyotehtdvinsd vai ei. Mikili tyo koetaan mielekkddksi, se lisdd tyytyvdisyyden tunnetta ja télloin
tyOstd saa myOs voimavaroja. Pienet vastoinkdymiset tyOssd eivdt myOskddn tunnu niin
kuormittavilta, jos ty0 tarjoaa sopivassa suhteessa my0s nautintoa. Kun tyd koetaan mielekkdina ja
tyonteosta nautitaan, myds erilaisten stressitekijoiden vaikutukset vihenevit. Tyodpaikoilla tulisikin
kiinnittdd huomiota siihen, ettd yksilo saa tehda itselleen mielekkéité tyotehtdvid. (Virolainen 2012,

85.)
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Palautuminen on myds yksi tekijd, mikd vaikuttaa yksilon kokemaan tydhyvinvointiin ja tydssé
jaksamiseen. Palautumisella on siis suuri merkitys: riittdimédton palautuminen voi ennustaa
esimerkiksi tyduupumuksen kehittymistd. Palautumista on kisitelty palautumisen kokemuksien ja
palautumisen tarpeen nidkokulmasta. Tyontekijdn tarve saada katkos omaan tyon tekemiseen
tarkoittaa palautumisen tarvetta. Palautumisen kokemukset taas tarkoittavat niitd mekanismeja, joilla
tyontekiji palautuu tyokuormituksesta. (Manka 2015, 189—-191.) Oma kokemus tyopéivin jalkeisesté
palautumisesta on tirkedd ja tarvetta tdlle on, mikéli tyontekijd kokee esimerkiksi visymystd tai
artymystd. Muisti- ja keskittymisvaikeudet voivat myods viitata puutteelliseen palautumiseen.
Tyontekijén olisi hyvé ydunien jdlkeen seuraavaan aamuun mennessé olla valmis kohtaamaan uudet
haasteet. Talloin tyontekijd on todenndkoisesti palautunut tyOpdivéin jdlkeisestd kuormituksesta.

Toistd irrottautuminen vapaa-ajalla edistéd palautumista. (Kinnunen & Feldt 2009, 25.)

Tyostressi

Tyostressi on myds yksilon tydhyvinvointiin vaikuttava tekija. Maailman terveysjérjestd on kutsunut
stressid ”2000-luvun terveysepidemiaksi”. Stressin vaikutus fyysiseen ja henkiseen terveyteen voi
olla suuri. Stressi vaikuttaa terveyden lisdksi tyohon ja tyon tuottavuuteen sekd aiheuttaa suuria
kustannuksia. Stressitutkimus on paljon keskittynyt muun muassa sosiaalisen eldmén, tydpaikan ja
elintapojen vaikutuksiin liittyen stressiin. Suurin stressitekija amerikkalaisille aikuisille on tyOstressi,
ja se on lisddntynyt merkittidvisti viime vuosikymmenten aikana. Stressin oletetaan liittyvén siihen,
ettd tyon vaatimukset kasvavat, mutta hallinnan mahdollisuudet vdhenevit. (Fink 2016.) Stressid
voidaan kuvata tilanteeksi, jossa ihminen tuntee itsensd ahdistuneeksi, levottomaksi tai

hermostuneeksi (Manka 2015, 24).

Tyostressid on tutkittu esimerkiksi tyShyvinvoinnin kirjallisuudessa melko paljon. Stressin
tutkiminen on ldhtdisin lddketieteestd, ja tutkimuskohteena on ollut silloin yksilo. Yksilon
stressireaktiot voivat olla fysiologisia tai psykologisia. Fysiologisiin reaktioihin kuuluu autonomisen
hermoston sympaattisen osan aktivoituminen, kuten esimerkiksi verenpaineen nousu. Psykologiset
reaktiot stressiin tarkoittavat tunneperdisid muutoksia, jolloin ihminen kokee erilaisia tunneperdisia
reaktioita, kuten esimerkiksi drtymystd tai masentuneisuutta. Kaytoksessd voi myds ilmetd
muutoksia, esimerkiksi muisti voi heikentyé tai tyosuoritus kérsii stressin seurauksena. (Manka 2015,

21-22))
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Ihmiset reagoivat stressiin eri tavoin. Virtanen ja Sinokki (2014) mainitsevat esimerkkinid uudet
tyotehtévit: toisille ne aiheuttavat huomattavaa stressié, kun taas toisille ne ovat innostava haaste ja
joillekin taas pelkka tyotehtdvd, mikéd ei sen kummemmin mieltd paina. Persoonallisuuden piirteet
vaikuttavat myos stressikokemuksiin, ja stressille altistavia piirteitd ovat muun muassa
ylitunnollisuus, neuroottisuus ja pessimistinen luonne. Muita stressille altistavia tekijoitd ovat
esimerkiksi korkea vaatimustaso, luopuminen harrastuksista, omien tarpeiden unohtaminen ja tunne

heikosta eldménhallinnasta. (Virtanen & Sinokki 2014, 194.)

Stressi aiheuttaa kahdenlaista painetta yksilolle. Stressi voi olla joko haastavaa tai heikentdvaa.
Haastava stressi koetaan positiiviseksi, silld se voi edesauttaa esimerkiksi tyOsuoritusta. Télloin
stressi ei heikennd tyOsuoritusta, vaan pdinvastoin. Heikentdvé stressi taas luo esteitd suoritukselle
heikentden toimintakykyd. Edistdvind tekijoind voidaan mainita esimerkiksi tyOpaine, vastuu,
aikapaine, tyon moninaisuus ja merkitykselliset tavoitteet. Heikentdvid tekijoitd taas ovat muun
muassa huonot tydolosuhteet, rooliepdselvyydet, hallinnan puute, tavoitteiden epéselvyys ja
epdrealistiset aikapaineet. Heikentéivdd painetta on tutkittu enemmén, ja sen on todettu olevan

yhteydessa tyOtyytyméttdmyyteen, tydn vaihtuvuuteen ja lopettamisaikeisiin. (Manka 2015, 71-72.)

Koronaviruspandemian aikana stressid on koettu muutenkin, kuin vain tydeldmaéssa.
Koronavirustilanne on aiheuttanut ihmisissd huolta, epdvarmuutta ja stressid. Erddn tutkimuksen
mukaan koronavirustilanne voi vaikuttaa yksildiden mielenterveyteen aiheuttaen lisdéntynyttd

ahdistusta ja stressid (Salari ym. 2020).

Tyén vaatimukset ja voimavarat

Tyo6hyvinvoinnin kannalta olennaista ovat my0ds tydssd olevat vaatimukset ja voimavarat. Tyon
vaatimusten ja voimavarojen malli (Job Demand-Resources, JD-R) kuvastaa sité, etti tydssd olevat
ominaisuudet voidaan jakaa tyOssd oleviin vaatimuksiin ja resursseihin. TyOn vaatimusten ja
voimavarojen mallia voidaan soveltaa moniin erilaisiin ammatteihin ja sen avulla on mahdollista
parantaa esimerkiksi suorituskykyd. Tyon vaatimukset ovat niitd tekijoitd, jotka vaativat jatkuvaa
fyysistd tai psykologista ponnistelua, kun taas resurssit auttavat esimerkiksi tyon tavoitteiden
saavuttamisessa, vidhentdvdt tyon vaatimuksia tai auttavat henkilokohtaisessa kasvussa ja
oppimisessa. (Bakker & Demerouti 2007.) Tyon vaatimuksia voivat olla esimerkiksi tydympériston
haitat, fyysinen kuormitus, aikapaineet, vaativuus paatoksenteossa ja kuormittavuus tyon vastuussa.

Tyo6n voimavaroiksi voidaan taas mainita esimiehen oikeudenmukaisuus ja tuki, tyokavereiden tuki,
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vaikutusmahdollisuudet ja tydon varmuus. Namé ovat yhteydessd palautumiseen. Tyon vaatimukset
siis lisddvat palautumisen ongelmia, kun taas voimavarat vihentdvét niitd. (Kinnunen, Siltaloppi &

Mauno 2009, 46—47.)

TyOympériston haitat, fyysinen kuormitus ja aikapaineet liittyvdt vaatimuksiin, jotka vaikuttavat
vahvasti palautumiseen. Lisdksi pddtoksenteon vaativuus ja kuormittava vastuu ovat yhteydessé
vaikeuksiin palautua, mutta ndilld on hieman heikompi yhteys. Ty0ssd olevia voimavaroja ovat ne
tekijit, jotka siis vdhentdvit palautumisen ongelmia. Esimiehen oikeudenmukainen kohtelu seké
esimieheltd saatu tuki ja vaikutusmahdollisuudet tydssd ovat vahvasti yhteydessd palautumiseen.
Tyotoverien tuki ja tyon varmuus ovat my0s yhteydessd palautumiseen, mutta ndiden yhteys on

hieman heikompi. (Kinnunen, Siltaloppi ja Mauno 2009, 47.)

Tyontekijd voi henkilokohtaisesti tehdd paljon oman tyShyvinvoinnin ja tydssd jaksamisen eteen.
Tyontekijén kannattaa esimerkiksi huolehtia fyysisestd kunnosta, koska se auttaa jaksamaan sekd
fyysisesti ettd henkisesti kuormittavassa tyossd. Sen lisdksi tyontekijdn pitdd huolehtia siité, ettei
tyokuorma kasva liian suureksi, esimerkiksi tydsuunnittelun avulla. Tyontekijdn tulee myds olla
aktiivinen ongelmanratkaisussa; esimerkiksi ottaa asiat esille oman esimiehen kanssa ja hakea

vertaistukea tyokavereilta. (Kinnunen, Siltaloppi & Mauno 2009, 51.)

Tyo6hyvinvointia on tdhdn mennessd kisitelty yleiselld tasolla sekd yksilon ndkokulmasta. Téassd
tutkielmassa tarkastelun kohteena on yleisen tydhyvinvoinnin lisdksi tydyhteisd, mikd on yksi
tydhyvinvoinnin osa-alueista. Seuraavassa kappaleessa kasitellddn tydyhteisdd ja yhteisollisyyttd

tarkemmin.

4.4 TyOyhteiso

Tyoeldméssd yksi suurimmista muutoksista on ollut se, kun 1920-luvulta alkaen on
ihmissuhdekoulukunnan myo6ti alettu kiinnittdd enemméan huomiota tyontekijdin ja tydyhteisdon.
Thmissuhdekoulukunnan mukaan vuorovaikutus ja tyoyhteiso ovat ihmiselle luontaisia elementteja ja
organisaatio voidaan nidhdi sosiaalisena jérjestelménd, miké perustuu vuorovaikutukseen. Tdmi on
tuonut my6s uudenlaisia ndkdkulmia tydpsykologian tutkimukseen. (Virtanen & Sinokki 2014, 60—
64.) Tyoelaméssd vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot saavat siis nykyéédn yha suuremman merkityksen
tydeldmidn muutoksesta johtuen. TyOyhteisossd jdseniltd sekd koko yhteisdltd odotetaan nykydin

esimerkiksi kykyd oppia jatkuvasti uutta, muutoksiin sopeutumista, vuorovaikutustaitoja,
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kokonaisuuksien hallintaa ja epdvarmuuden sietokykyd. Monet taidoista ovat yksil6llisid taitoja,

mutta tyOyhteison ilmapiirilld on suuri merkitys. (Virtanen & Sinokki 2014, 162.)

Tyoyhteisolld on merkitystd tyGhyvinvointiin, ja onkin huomattu, ettd tydyhteison kokonaisvaltaisella
kehittamiselld on suurempi vaikutus esimerkiksi tydstressin hallintaan, kuin kehittdmistoimilla, jotka
kohdistuvat vain yhteen henkiloon. Mitd useampi tydyhteison jasen kokee, ettd voi hyvin, sitd
enemman se vaikuttaa koko tyOyhteiséon. (Manka 2015, 105.) Yhteisollisyyttd tydpaikoilla voidaan
edistdd monin tavoin. Aktiivinen osallistuminen tyOpaikalla, omista tehtdvisti huolehtiminen,
yhteisty0, palautteen antaminen seka reiluus ja kohtuus ovat esimerkiksi asioita, joilla voidaan edistda
yhteisollisyyttd tyopaikalla. Yhteisollisyys edellyttdd vastavuoroisuutta sekd tyontekijaltd ettéd
esimiehiltid. (Manka & Manka 2016, 148—149).

Tyoeldmissa tyoyhteisolle annetaan suurta painoarvoa ja sitd pidetdédn tirkeénd. Helliwell ja Huang
(2011) ovat tutkineet taloudellisten ja ei-taloudellisten sekd tyohon liittyvien tekijoiden arvoa
tyopaikalla. Tutkimuksista kdy ilmi, ettd tyOpaikoilla annetaan todella suurta arvoa tydn ei-
taloudellisille tekijoille, kuten esimerkiksi luottamukselle ja muille tekijoille, mitkd ovat yhteydessa
sosiaaliseen pddomaan. TyOyhteisdssé sosiaalisella pddomalla ja luottamuksella on siis suuri arvo ja

merkitys.

Sosiaalista pddomaa kertyy paikkoihin, joissa ihmiset viettdvdt paljon aikaa, kuten esimerkiksi
tyopaikoille. Kuntasektorilla toteutettu tutkimus osoittaa, ettd tydpaikan korkea sosiaalinen pddoma
on hyddyllistd tyontekijoiden terveyden kannalta. TyOpaikkojen sosiaalinen pddoma siséltda
horisontaalisen ja vertikaalisen ulottuvuuden. Horisontaalisella ulottuvuudella tarkoitetaan sosiaalisia
kontakteja ja luottamusta tyokaverien kesken, kun taas sosiaalisen pddoman vertikaalinen ulottuvuus
liittyy tyontekijoiden ja esimiesten vilisiin suhteisiin. Sosiaalisen pddoman ymmaértdminen on tirkeda
yksildiden lisdksi myds organisaatiolle. Organisaatioiden olisi hyva tunnistaa kdytdntdja sosiaalisen
pddoman rakentamiseksi ja vahvistamiseksi. (Oksanen 2009, 84-85.) Joissakin tilanteissa on
kuitenkin mahdollista, ettd sosiaalisella pddomalla on negatiivisia vaikutuksia. Jos tydyhteisossi ei
esimerkiksi siedetd erilaisuutta tai sosiaaliset suhteet ovat liian tiiviit, on mahdollista, ettd silld on

kielteisid seurauksia. (Manka & Manka 2016, 132.)

TyOyhteisossd voidaan puhua aineettomasta pddomasta, milld tarkoitetaan rakennepdiomaa,
sosiaalista pddomaa ja henkisti pddomaa. Rakennepddomalla tarkoitetaan esimerkiksi organisatorisia

rakenteita ja menetelmid, kun taas sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan tyontekijoiden vilisid suhteita.
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Henkinen pddoma ilmenee tyontekijoiden asenteina, psykologisena pdédomana ja terveytend. (Manka,
Heikkild-Tammi & Vauhkonen 2012, 46.) Sosiaalisen tuen avulla tydyhteisdssd voidaan siis hallita
kuormittavia tilanteita, epdvarmuutta ja yksilon eldméanhallintaa. Sosiaalisella tuella on yhteys tydssi
jaksamiseen, tydmotivaatioon ja tydyhteisdon sitoutumiseen. (Mikkola 2009, 26.) Tydyhteison tuella
on siis merkitystd yksilolle ja sille, kuinka tyontekijd voi hallita tyOperdistd kuormitustaan.
Tyokavereilta saadulla tuella on merkitystd, mutta erityisesti johtajilta saatu tuki niyttdytyy myos

tekijand, milld voidaan ehkéistd esimerkiksi tyduupumusta. (Mikkola 2009, 39.)

Yhteisollisyydelld tyopaikoilla on suuri merkitys tyontekijan hyvinvoinnin kannalta. TyOyhteiso
ndhddan tarkedna tekijdnd tyOpaikalla — jopa tarkedmpédnd kuin tyotehtdvit ja palkitsemiset.
Yhteisollisyyden kehittdminen on kannattavaa, silld esimerkiksi sairastuvuus on véhdisempéa
tyOyhteisoissd, jossa on korkea sosiaalinen pddoma. Yhteisollisyyteen panostamalla on esimerkiksi
mahdollista pidentdd tyduria ja tydyhteison hyvinvointi ndkyy myos asiakastyytyvéisyydessd. Niin
ollen yhteisollisyyteen panostaminen hyodyttdd sekd tyontekijdd ettd tyOnantajaa. (Manka &

Larjovuori 2013, 9-10).

Tutkielman tausta — osiossa on tarkasteltu siis etdtydtd, tydhyvinvointia ja tydyhteis6d aiemman
tutkimuksen ja kirjallisuuden valossa. Seuraavassa kappaleessa on vield tutkielman taustan

yhteenveto. Yhteenvedon tarkoituksena on koota yhteen nima kolme teemaa.

4.5 Yhteenveto

Tutkielman taustan ensimmaéisessd osiossa kisiteltiin etityotd. Etityd voidaan siis ndhda
vaihtoehtoisena tyOsuhteena, mistd on hyotyd sekd yksilolle ettd yhteiskunnalle (Martin &
MacDonnell 2012). Etdtydlle on olemassa myds monia erilaisia muotoja ja ne kehittyvét jatkuvasti
(Helle 2004, 49). Etityon tekemiseen liittyy sekd positiivisia ettd negatiivisia seikkoja. Etitydssé voi
saada esimerkiksi paremman tydrauhan ja sdéstdd merkittdvisti aikaa tyomatkojen jaddesséd pois.
Aikaa jaa tdlloin myos enemmén esimerkiksi perheelle. Etdtyon haasteita taas ovat esimerkiksi
sosiaalisten kontaktien puute ja tyOyhteisostd etddntyminen. (Helle 2004, 19-20.) Positiivisia ja
negatiivisia seikkoja punnittaessa etdtyotd pohdittaessa kuitenkin positiivisia seikkoja vaikuttaa
olevan enemmain, silld etityostd ndhddén olevan enemmén hyo6tyd kuin haittaa. Esimerkiksi
Gajendranin ja Harrisonin (2007) tutkimusartikkelin mukaan etdtyolld on lievd, mutta positiivinen

vaikutus esimerkiksi tyon autonomiaan, ty0tyytyvéisyyteen ja stressiin.

23



Koronaviruspandemian aikana tehtévi etdtyd eroaa monin tavoin aiemmin tehdysté etityOstd, silld
tyontekijoilld on télld hetkelld vihemmén valinnanvaraa sen suhteen, haluaako etétyota tehda vai ei
(Chong, Huang & Chang 2020). Etétydaika on jatkunut myds todella pitkdén ja sitd ei néin laajassa

mittakaavassa ole tehty aiemmin.

Etityon tekeminen on mahdollista digitaalisen vuorovaikutuksen avulla. Digitaalista vuorovaikutusta
késiteltiin my0s omassa osiossaan, silld kaikki vuorovaikutus kokoaikaisessa etdtydssd tapahtuu
digitaalisesti. Digitaalisessa vuorovaikutuksessa ja viestinndssé on monia hyvid puolia, kuten se, ettd
se on todella joustavaa ja voi olla jatkuvasti yhteydessé toisten ihmisen kanssa. Haasteena tdssi on
kuitenkin viestinnén suuri miéra ja sen hallittavuus. (Bordi ym. 2018.) Etity0ssa tyontekijat eivit ole
siis samassa paikassa, joten vuorovaikutus saattaa kérsid. Viestintitekniikka on kuitenkin niin

kehittynyttd, ettd sen avulla tdtd haittaa on mahdollista lieventdd. (Tavares 2017.)

Etityon ja  digitaalisen  vuorovaikutuksen jidlkeen tutkielman taustassa  siirryttiin
tyohyvinvointiosioon. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan laajaa kokonaisuutta, jonka muodostavat
organisaatio, johtaminen, tydyhteisd, tyon hallinta ja tyontekijd itse (Manka & Manka 2016, 74-76).
Tyo6hyvinvoinnilla on tydeldmédssd suuri merkitys, silld henkildston hyvinvointi nidkyy
organisaatiotasolla esimerkiksi tuloksessa ja yksilon kohdalla se vaikuttaa kokonaisuudessaan

elamédnlaatuun. (Manka & Manka 2016, 80—81; Virtanen & Sinokki 2014, 140—141).

Tyo6hyvinvoinnin osa-alue, johon tissd tutkielmassa tullaan tarkemmin perehtyméén, on tydyhteiso.
Tamaénhetkisen etdtyon tekemisen yksi suurimmista muutoksista liittyykin tyon sosiaaliseen puoleen.
TyoOyhteisolld on olennainen vaikutus tyShyvinvointiin ja tyOtyytyvidisyyteen, ja yhteisollisyys
kasvattaakin sosiaalista pddomaa (Manka & Manka 2016, 132). Sosiaalisella tuella tyopaikoilla on
yhteys esimerkiksi toissd jaksamiseen ja tydomotivaatioon (Mikkola 2009, 26). Yhteisollisyydelld
tydeldmasséd on ndin ollen siis suuri merkitys tyontekijén kannalta ja tydyhteison ilmapiiri ndhdaankin
tyopaikoilla jopa tirkedmpéni seikkana, kuin itse tydtehtévit. Néin ollen tydyhteisdon panostaminen

on kannattavaa. (Manka & Larjovuori 2013, 9-10.)
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Etityd & Tybhyvinvointi
Digitaalinen & yksilén
vuorovaikutus tyéhyvinvointi

Tyoyhteiso

Yhteisollisyys

Sosiaalinen padoma

Kuva 3 Tutkielman taustan yhteenveto
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5 TUTKIMUSKOHDE, AINEISTO JA ANALYYSIMETODIT

5.1 Tutkimuskohde

Tutkimus on toteutettu organisaatiossa, jossa tyOskentelee ihmisid sekd talous- ettd
henkildstohallinnon tehtévissd. Organisaation nimi jitetddn tdssd tapauksessa tutkielmasta pois,
koska kyseessé ei ole toimeksianto juuri kyseisen organisaation tilanteesta. Organisaatio valikoitui
tutkimuskohteeksi sen vuoksi, koska kyseisessi organisaatiossa on tehty korona-aikana laajamittaista
ja kokoaikaista etityotd. Organisaatiossa on useita eri tiimejé ja haastateltavia on kerétty eri tiimeista.
Tulokset eivit kerro siis yksittdisen tiimin toiminnasta. Kaikki haastateltavat ovat tehneet etdtyota

kokoaikaisesti, suurin osa haastatteluiden kerddmisen aikaan jo yli vuoden.

Kohdeorganisaatiossa ldhdettiin liikkeelle siité, ettd kysyttiin lupa tutkielman toteuttamiselle. Aihe
esiteltiin organisaation edustajalle lyhyesti ja keskusteltiin aikataulusta. Organisaation edustaja antoi
luvan tutkielman toteuttamiselle ja yhteisymmarryksessd sovittiin siitd, ettei organisaation nimed

mainita. Varsinaista kirjallista tutkimuslupaa tai muuta virallisempaa menettely ei tarvittu.

Kaikista tiimeistd suurin osa tekee etitoitd kotonaan. Organisaatiossa on my0s henkilditd, jotka ovat
tyoskennelleet koronaviruspandemian aikana pddosin toimistolla, heitd ei kuitenkaan tissa
tutkielmassa ole mukana. Monen haastateltavan ty6 on melko itsendistd, mutta joukossa oli myds

heitd, keiden ty0 vaatii enemmaén vuorovaikutusta oman sekd muiden tiimien valilla.

Organisaatiossa etdtyd oli suhteellisen uusi asia ennen koronaviruspandemiaa. Etdtyokaytintdjé oli
tyontekijoiden kohdalla vasta alettu ottaa kdyttoon ja osa ehtikin tyoskennelld muutaman péivén etdné
ennen kokoaikaiseen etityohon siirtymistd. Téstd johtuen kyse on ollut siis tydntekijoiden kohdalla
merkittdvastd muutoksesta, silld se on ollut niin tuore asia. Osa haastateltavista ei ollut ehtinyt tehda
paivadkadn etdtditd ennen kuin siirryttiin kokoaikaiseen etity6hon. Osittaista toimistolle palaamista
on suunniteltu muutamia kertoja vuosien 2020-2021 aikana, mutta se on aina siirtynyt eteenpéin

koronavirustilanteen vuoksi.

Kokoaikainen etityd organisaatiossa tulee jatkumaan ainakin vuoden 2021 loppupuolelle.
Tulevaisuudessa tyotd on kaavailtu tehtiviksi siten, ettd puolet ajasta tydskenneltéisiin toimistolla ja
puolet etdtyossd. Tdhdn malliin on kuitenkin tarkoitus palata vasta sitten, kun koronavirustilanne on

huomattavasti parantunut.
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5.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimusmenetelménd tulee olemaan laadullinen tutkimus ja aineisto tullaan kerddmaéén
haastattelujen avulla. Haastattelut tehdéén puolistrukturoituna teemahaastatteluina. Haastattelut ovat
valikoituneet tutkimusmenetelmédksi sen vuoksi, ettd tietoa ja vastauksia saadaan mahdollisimman

kokonaisvaltaisesti ja tarvittaessa pystytddn esittdmédn tarkentavia kysymyksia.

Kvalitatiivinen tutkimus pyrkii tutkimaan tutkimuskohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto kootaan todellisissa tilanteissa, ja siind kéytetdén ihmisid
tiedonkeruun apuna. Kvalitatiivisen tutkimuksen 1dhtokohtana ei ole yleensé teorian tai hypoteesin
testaus, vaan aineiston monipuolinen tarkastelu. Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillisid metodeja
ovat muun muassa teemahaastattelut, havainnointi, ryhméhaastattelut sekd dokumenttien analyysit.
Tutkimuksen kohdejoukko tulee wvalita tarkoituksenmukaisesti ja aineistoa kasitelldén
tarkoituksenmukaisesti. Tutkimussuunnitelma tulee mydskin muotoutumaan tutkimuksen edetessé,

ja tutkimus on mahdollista toteuttaa joustavasti. (Hirsjidrvi, Remes & Sajavaara 1997, 161-164.)

Haastattelu on tutkimusmenetelménd joustava, joten se sopii monenlaisiin tutkimuksiin.
Haastattelussa on myds mahdollisuus suunnata tiedonhankintaa itse haastattelutilanteessa, ja saada
siten selville vastauksien taustalla olevia motiiveja. (Hirsjairvi & Hurme 2008, 34.)
Haastattelututkimuksella on monia etuja. Haastattelussa ihminen ndhddén subjektina, ja hénelle
annetaan mahdollisuus tuoda esille erilaisia asioita vapaamuotoisesti haastattelutilanteessa.
Haastattelussa on myds mahdollisuus selventdd vastauksia, syventid saatuja tietoja ja tutkia hieman
arempia ja vaikeampia aiheita. Vastaukset voidaan sijoittaa laajempaan kontekstiin ja haastattelun
avulla on mahdollista tutkia aihetta, josta tiedetddn ennalta vdhdn. Tutkijan olisi vaikea tietdd
etukdteen vastausten suuntia, joten haastattelu mahdollistaa selventimisen ja syventimisen

haastattelun edetessa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35.)

Haastatteluissa on myds haittapuolia. Haastattelijalta vaaditaan myos tietoa ja kokemusta ja
haastattelijan roolia varten pitdisi kouluttautua. Haastattelu on myds aikaa vievdd, kun etsitdin
haastateltavat, sovitaan haastatteluajat ja tehddén itse haastattelu. Suuren osan ajasta vie myds
litterointi, kun haastattelut puretaan tekstimuotoon. Haastatteluissa on myos aina virheiden
mahdollisuus, ja esimerkiksi se saattaa heikentdé tulosten luotettavuutta, jos haastateltava antaakin

vain tai osittain sosiaalisesti suotavia vastauksia. Haastattelu joissakin tilanteissa voi aiheuttaa myds
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kustannuksia. Liséksi haastattelun analysointi ja tulkinta voi olla haastavaa, koska valmiita malleja ja

esimerkkeja ei ole tarjolla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35.)

Haastattelu on kuitenkin siind mielessid tiedonkeruumenetelméana ainutlaatuinen, koska siind ollaan
suorassa vuorovaikutuksessa haastateltavan kanssa. Tutkimustarkoituksessa haastattelu on
systemaattinen tiedonkeruun muoto, jossa haastattelijalla on ohjat. Haastattelulle on erilaisia muotoja,
kuten strukturoitu haastattelu (lomakehaastattelu), teemahaastattelu tai avoin haastattelu.
Strukturoidussa haastattelussa kysymykset ja véitteet ovat tdysin samanlaisia ja jirjestys on ennalta
médritty. Teemahaastattelu on taas erdéinlainen vélimalli, jossa haastattelun aihepiirit ovat ennen
haastattelua tiedossa, mutta tarkka jirjestys ja muoto puuttuvat. Teemahaastattelua kdytetdénkin
paljon esimerkiksi yhteiskuntatieteellisessd tutkimuksessa, ja se vastaakin hyvin kvalitatiivisen
tutkimuksen lahtokohtia. Avoin haastattelu taas muistuttaa eniten keskustelua, se on aikaa vievii ja
siind ei ole kiintedd runkoa. Se myds vaatii enemmin taitoja haastattelijalta. (Hirsjdrvi, Remes &

Sajavaara 1997, 204-209.)

5.3 Teemahaastattelut

Kaikki kahdeksan haastattelua toteutettiin Teamsissa joko kamera p#élld tai ilman kameraa,
haastateltavien toiveita kuunnellen. Haastattelut on toteutettu maalis-huhtikuussa 2021, jolloin
etityOtd on tehty pddsddntdisesti noin yhden vuoden ajan. Kevidt 2021 wvalittiin haastattelujen
ajankohdaksi sen vuoksi, ettd etityGtd on tehty jo pitkddn, joten siind kohdassa on hyvi aika kerdtd

kokemuksia pitkdén jatkuneesta etitydajasta.

Haastattelut toteutetaan anonyymisti haastateltavan yksityisyyttd kunnioittaen. Heti haastattelujen
alkaessa kysyttiin lupa nauhoittamiselle ja haastateltaville kerrottiin, ettd nauhoitteet tuhotaan
vélittdmasti litteroinnin jidlkeen. Haastateltavan nimié, ikd4, sukupuolta tai muita yksildivid seikkoja

el mainita tdssa tutkielmassa.

Haastattelun alussa kerrottiin lyhyesti tutkielman aihepiiristd ja toteutuksesta yleiselld tasolla.
Haastatteluille oli varattu sekéd haastateltavan ettd haastattelijan kalenterista sopiva yhteinen aika,
joten haastattelut sujuivat keskeytyksettd. Aikaa haastatteluille varattiin tunti. Osa haastatteluista
kesti koko tunnin ja osa hieman vihemmén. Aika ei yhdessékdin haastattelussa loppunut kesken.

Haastattelutilanteessa sekd haastattelija etti haastateltavat olivat omissa kodeissaan etétdissd. Suuria
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tietoteknisid ongelmia ei ollut. Internetyhteys toimi péddosin hyvin ja haastattelun molemmat
osapuolet osaavat tyon puolesta kdyttdd Teamsia. Vain yhdessd haastattelussa yhteys hieman pétki,

mutta tilloin tarvittaessa kysyttiin tarkentavat kysymykset ja kdytiin asia uudelleen lépi.

Aluksi haastateltavilta kerittiin perustiedot, eli muun muassa kauanko on tydskennellyt etitydssé ja
missd tiimissd. Tdmén jédlkeen siirryttiin keskustelemaan pitkittyneestd etityOajasta yleisesti.
Ensimmaéisessd osiossa keskusteltiin siitd, miltd pitkddn jatkunut etityd on tuntunut, sen positiivisista
ja negatiivisista puolista, sekd siitd, miten itse tyon tekeminen sujuu kotona. Tdmén jilkeen
keskusteltiin tydhyvinvoinnista, siitd millaiseksi kokee tyShyvinvoinnin etitydaikana ja onko téssi
tapahtunut jotain muutoksia. Kolmannessa osiossa yhteisollisyydestd keskusteltiin haastatteluissa
ajallisesti eniten. Yhteisollisyyttd painotettiin organisaation edustajan toiveesta. Yhteisollisyydestd
keskusteltaessa keskusteltiin tydyhteisostd, omasta tiimistd, tyokavereista ja vuorovaikutuksesta.
Tassd pyrittiin  kartoittamaan kokemuksia tydyhteisostd ja yhteisollisyydestd etdtydaikana.
Digitaalista vuorovaikutusta ja yhteisollisyyden ylldpitdmistéd digitaalisen vuorovaikutuksen keinoin

kaytiin my0s lapi.

Haastattelun lopuksi kysyttiin vield kokoava kysymys siitd, onko vield jotain lisdttdvad tai muuta,
mitd haastattelija ei huomannut kysyd. Tdssd osiossa ihmiset saivat vapaasti kertoa omia
kokemuksiaan tai muita mieleen tulleita asioita. Haastateltaville kerrottiin myos, etté jos haastattelun

jélkeen tulee mieleen jotain lisdttdvéa, niin saa olla yhteydessa jalkikdteenkin.

Haastattelun aihepiirit olivat tiedossa, mutta tarvittaessa aihepiirejd ja osa-alueita on hyva pystyé
taydentdméén esittdmélld esimerkiksi tarkentavia kysymyksid. Néin tutkielman eri aiheista saadaan
toivottavasti laajemmin ja syvemmin tietoa. Alustava kysymysrunko teemojen mukaan oli siis

mietittynd ennen haastattelua, mutta sité ei noudatettu tarkasti.

Haastattelun teemat tehtiin tutkielman taustan pohjalta. Tutkielman taustassa kisiteltiin omissa
osioissaan etdtyotd, tyohyvinvointia ja yhteisollisyyttd. Haastattelut pyrittiin toteuttamaan
keskustelevalla tyylilld, jotta haastateltavat voisivat mahdollisimman laajasti kertoa omia
kokemuksiaan edelld mainituista aiheista. Haastattelijalla oli valmiina alustava kysymysrunko
tehtyjen teemojen perusteella. Kysymykset kuitenkin tarkentuivat haastattelun edetessd ja
haastateltavilta kyseltiin paljon tarkentavia kysymyksid, mikd onkin yksi laadullisen tutkimuksen

eduista.
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Haastateltavat valittiin satunnaisesti. TyOpaikan Teams — kanavalla julkaistiin ilmoitus graduaiheesta
jasiitd, ettd haastateltavia etsitdén. Aihe kiinnosti ilmeisesti monia, silld haastateltavat saatiin nopeasti
kerdttyd. Ilmoitus poistettiin kanavalta sen jélkeen, kun oli saatu tarpeeksi haastateltavia.
Haastateltavat valittiin satunnaisesti sen vuoksi, koska tarkoitus ei ollut tutkia esimerkiksi tiettyé

tiimid, vaan aihetta laajemmassa mittakaavassa jonkinlaisen yleiskuvan saamiseksi.

Valintaa ohjasi ainoastaan se seikka, ettd haastateltavan oli tdytynyt tehnyt etdtyotd jo jonkin aikaa.
Tarkkaa aikarajaa tdhén ei kuitenkaan vedetty. Tésté syystd esimerkiksi aivan uudet tyontekijat jaivat
tamén tutkielman ulkopuolelle. Taémé seikka mainittiin haastatteluilmoituksessa. Valinta siitd, ettd
haastateltavan oli tullut tehdi etity6té jo jonkin aikaa, johtui nimenomaa siité, koska tutkitaan pitkdin
jatkunutta etatyotd. Kokemuksia ja ndkemyksié pitkdaikaisesta etétyosté ei olisi ndin ollen olisi saatu
aivan uusilta tyontekijoiltd. Esihenkiloasemassa olevat rajautuivat my0s tutkielman ulkopuolelle,
silld organisaatiossa oli toteutettu hetki sitten jonkinlainen tutkimus esihenkildasemassa
tyoskentelevien henkildiden tyShyvinvoinnista. Nakokulmaa aihealueisiin haluttiin nimenomaan

tyontekijoilta.

Haastatteluihin osallistuminen perustui siis vapaaehtoisuuteen. Haastateltavat ilmoittautuivat minulle
haastatteluun Teams-viesteilld. Yhdeltd haastateltavista kysyin ennen ilmoituksen julkaisemista, ettd
olisiko hédn halukas osallistumaan téllaiseen tutkimukseen. Kaikki haastateltavat ovat siis
vapaachtoisesti tutkielmassa mukana. Haastateltavat saivat kdyttdd haastatteluun osallistumiseen

tydaikaansa.

Haastattelut olivat nauhoitettu haastateltavien luvalla ja ne litteroitiin pd4osin saman péivin aikana.
Nauhoitteet tuhottiin vélittdémasti litteroinnin valmistuttua. Haastattelut nauhoitettiin varmuuden
vuoksi kahdella eri laitteella, eli tietokoneella ja puhelimella. Tdma tehtiin sen vuoksi, ettd jos toinen

nauhoitteista ei olisikaan esimerkiksi toiminut tai tallentanut haastattelua.

Haastattelujen jédlkeen haastatteluaineistot luettiin yleiskuvan saamiseksi. Haastatteluaineiston
médrdd my0os pohdittiin, eli sitd onko haastatteluaineistoa saatu riittdvasti. Litteroitua aineistoa on
yhteensd noin 55 sivua. Tdhdn ei ole laskettu mukaan haastattelun aikana tehtyjd hyvin lyhyitd
muistiinpanoja, jotka ovat kirjoitettu vield erikseen. Alustavat tulokset esiteltiin kohdeorganisaatiossa
organisaation edustajalle kesdkuussa 2021. Varsinaisen analyysin kirjoittaminen aloitettiin kuitenkin

syyskuussa 2021.
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5.4 Aineiston analysointi teoriaohjaavan siséllonanalyysin keinoin

Analyysi on tutkimuksen ydinasia ja tirkein osuus, silld se on se, mihin tutkimuksen alussa pyrittiin.
Analyysivaiheessa kiy ilmi, minkilaisia vastauksia saadaan tutkimusongelmaan. Tutkimusaineiston
kerdamisen jdlkeen aineiston tiedot tarkistetaan, tarvittaessa tdydennetdén ja lopussa vield

jérjestelldén. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 221-222.)

Laadullinen aineisto tulee usein kirjottaa puhtaaksi sanallisesti, eli litteroida. Litterointi on
mahdollista tehdé koko aineistosta tai eri teemojen mukaisesti. Aineiston litteroinnin tarkkuudesta ei
my0Oskiin ole yksinkertaista ohjetta. Aineiston analysointi aloitetaan mahdollisimman pian aineiston

kerdamisen jilkeen. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 1997, 222-223.)

Sisédllonanalyysin avulla pystytddn analysoimaan dokumentteja, kuten esimerkiksi haastatteluja seka
objektiivisesti ettd systemaattisesti. Sisdllonanalyysin avulla pyritddn sithen, ettd tutkittavasta
kohteesta tai ilmi0std saataisiin kuvaus tiivistetyssd ja yleistetyssd muodossa. (Tuomi & Sarajdrvi
2018, 117.) Siséllonanalyysi on melko yksinkertainen metodi laadullisessa tutkimuksessa, eikéd sen
tekemiseen vaadita suurta teoreettista ymmarrystd. Laadullisen tutkimuksen tekijé, joka ei ole vield
kovin kokenut tutkija, pystyy siis toteuttamaan siséllonanalyysin analyysimenetelmina. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 145.)

Aineiston analysoimiseen on monia eri keinoja. Analyysitavat voidaan jaotella kahteen osioon,
selittdmiseen ja ymmaértamiseen. Tilastollista analyysid kdytetddn yleensd selittimiseen pyrkivissa
analyysitavassa ja laadullista analyysid kdytetadn, kun on tarkoitus kdyttdd ymmartdmiseen pyrkivaa
lahestymistapaa. Analyysitavaksi tulisi valita se tapa, milld voidaan saada parhaiten vastaus

tutkimusongelmaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 224.)

Téssd tutkielmassa on kéytetty teoriaohjaavaa sisdllonanalyysid eli aineisto on siis analysoitu
teoriaohjaavan sisdllonanalyysin keinoin. Télloin pyritdén luokittelemaan, teemoittelemaan ja
tyypitteleméén aineisto. Teoriaohjaava sisdllonanalyysi on valittu analysointitavaksi sen vuoksi, ettd
teorian pohjalta on olemassa kolme selkedd luokkaa, eli etityd, tyOhyvinvointi ja yhteisollisyys,
joiden pohjalta analyysi on tehty. Nami ovat ne luokat, mitkd ohjaavat analyysid, mutta tilaa on

haluttu antaa tarpeeksi myos aineistolle.
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Varsinaiseen aineiston analysointiin kuuluu siis luokittelu, teemoittelu ja tyypittely. Luokittelulla
tarkoitetaan aineiston jdrjestdmistd yksinkertaistetumpaan muotoon. Luokiteltu aineisto voidaan
joskus esittdd myos taulukkomuodossa. Teemoittelussa on taas kyse siitd, ettd laadullinen aineisto
pilkotaan ja jérjestellddn tutkimuksessa esiintyvien teemojen mukaan. Tarkoituksena on siis etsid
nidkemyksid, jotka kuvaavat tutkimuksen teemoja. Tyypittelyvaiheessa etsitdéin edelld mainittujen
teemojen sisdltd yhtildisyyksid, eli tiivistetdén teemaa koskevat nakemykset yleistyksiksi. (Tuomi &

Sarajérvi 2018, 105-107.)

Analyysin ensimmadinen vaihe ennen luokitteluja, teemoittelua ja tyypittelyd oli siis litterointi ja
aineiston lukeminen. Luin aluksi aineiston kokonaan lépi, minka jélkeen aloitin jokaisen haastattelun
yksityiskohtaisemman analysoinnin. Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissd empiirinen aineisto
liitetdéin teoriasta saatuihin késitteisiin ja luokat tuodaan tutkielman teoriasta ikddn kuin jo
tiedettyind” aihealueina (Tuomi & Sarajiarvi 2018, 133). Teorian pohjalta saadut luokat ovat siis
etityd, tyOhyvinvointi ja yhteisollisyys. Tutkielmassa on haluttu antaa paljon tilaa empiiriselle
aineistolle, mutta luokat ovat tulleet teoriasta. Tdmdn vuoksi on siis valittu analyysitavaksi

teoriaohjaava siséllonanalyysi.

Etityo Tyohyvinvointi TyOyhteiso

Kuva 4 Analyysin luokittelu

Analyysin seuraava vaihe onkin teemoittelu. Tédsséd vaiheessa tarkoituksena oli siis etsid ndkemyksid,
mitkd kuvaavat tiettyjd teemoja. Aineisto oli siis tdssd vaiheessa jaoteltu kolmeen eri luokkaan ja
jokaisesta luokasta etsittiin tietyt teemat. Téatd prosessia helpotti se, ettd aineisto oli jo heti litteroinnin
jédlkeen luettu moneen kertaan, joten aineisto tuntui téssd vaiheessa jo melko tutulta. Aineistoon

tehtiin lisdksi merkintdjd esimerkiksi virikoodein, mika helpotti etenkin seuraavaa vaihetta.

Alla olevassa kuviossa on kuvattu se, miten aineistosta on etsitty tiettyd teemaa kuvaavia seikkoja.
Samankaltaiset asiat on pyritty jdsentelemddn tietyn teeman sisdlld yhdenmukaisten késitteiden alle,
silld tyypittelyvaiheessa tuli etsid yhtédldisyyksid. Tdmédn analyysiprosessin hahmottamiseksi on tehty

alla olevat kuviot. Néissd kuvioissa on kaksi eri esimerkkié etétyd — luokan alta. Téssd esimerkissa
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siis on jaoteltu etityOssd esiintyvidt ndkokulmat etityon positiivisiin ja negatiivisiin seikkoihin.
Positiivisia ja negatiivisia seikkoja esiintyi aineistossa monia ja ne esitellddn tarkemmin tulososiossa.

Téssd on kuitenkin nostettu kaksi esimerkkid, jotta analyysin hahmottaminen olisi helpompaa.

”Md oon pystyny
keskittymddn tédlld
paremmin. Kun ei oo mitddén,
tai sanotaanko et on
vdhemmdn hdiriétekijoitd kuin
avokonttorissa toimistolla oli”

Tyorauha Etatyon positiiviset puolet

”Td@mménen perehtymiseen ja
auttamiseen ja tdmmdéseen
yhdessd ideoimiseen ja Perehtymisen vaikeus Etatyon haaste
pohtimiseen ja pddttelyyn
tehtdvd tyé on vaikeutunut”

Kuva 5 Analyysiesimerkit

Analyysivaiheen jidlkeen vuorossa on vield aineiston tulkinta ja johtopédétdsten tekeminen. Hirsjérven,
Remeksen ja Sajavaaran (1997, 229) mukaan “Tulkinnalla tarkoitetaan sitd, ettd tutkija pohtii
analyysin tuloksia ja tekee niistd omia johtopddtdksid.”. Tulosten analysointi ei siis vield yksindin
ole riittdvaid, vaan tuloksista on laadittava synteesejd. Synteesien avulla kootaan yhteen pédseikat, ja
niiden avulla saadaan vastaukset tutkimuksessa oleviin ongelmiin. Tutkimuksen avulla tulisi siis
16ytdd yleiset, abstrahoitavat linjat. Tutkimuksen johtopédatokset perustuvat myds néihin laadittuihin
synteeseihin. Tulosten tulkinnassa on hyvé ottaa huomioon se, ettd tutkija, tutkittava ja lukijat
tulkitsevat tutkimusta omalla tavallaan. Néin ollen tosiasioista voi syntyd erimielisyyksid, silld
ihmiset eivit aina havaitse samoja asioita samalla tavalla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 229—

230.)
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6 TULOKSET

Téssd luvussa kdydddn lapi tutkielman tulokset kahdeksan teemahaastattelun ja niistd tehdyn
analyysin perusteella. Haastatteluissa oli kolme eri osiota, jotka olivat etityd, tydhyvinvointi ja
yhteis6llisyys. Tulososio rakentuu ndiden teemojen mukaisesti. Jokaisen kappaleen alussa kerrotaan
lyhyesti ja yleisesti kappaleen teemasta, jonka liséksi kappaleissa syvennytéédn tarkemmin aihepiiriin.
Kappaleissa kéytetdén haastatteluista saatuja sitaatteja ja pohditaan niitd tarkemmin. Haastattelujen
lopussa keskusteltiin my0s tyon tekemisestd tulevaisuudesta ja kehitysehdotuksista. Timén luvun

lopussa on myos yhteenveto tuloksista.

Haastattelut aloitettiin kerddmalla haastateltavista muutama perustieto, esimerkiksi siis kuinka kauan
on tyoskennellyt organisaatiossa, kauanko haastateltava on tehnyt etity6td ja millaista ty6 on. Téhén

ei kdytetty paljoa aikaa, vaan siirryttiin nopeasti varsinaisiin aiheisiin.

6.1 Kokemuksia etityOn positiivisista ja negatiivisista puolista

Ensimmaéinen teema haastatteluissa oli etdtyd. Varsinainen haastattelu ldhti liikkkeelle keskustelemalla
etityOstd yleisesti. Ensimmaéiseksi haastateltavia pyydettiin kuvailemaan sitd, miltd pitkdén jatkunut
etityd on tuntunut. Sen jélkeen, kun etityosté oli keskusteltu hetki yleiselld tasolla, niin siirryttiin sen

positiivisiin ja negatiivisiin puoliin.

Etdtyo yleiselld tasolla

Yleiset kokemukset ja tuntemukset etityon tekemisesti vaihtelevat muun muassa oman luonteen ja
eldmantilanteen vuoksi. Puolet haastateltavista koki etdtyon ldhes kokonaan positiivisena asiana, ja
toinen puoli neutraalina tai negatiivisena. Se, ettd kokeeko lisdéntyneen etdtydn enemmin

positiivisena vai negatiivisena asiana, riippuu monesta eri tekijésta.
Yksi haasteltavista on esimerkiksi ennenkin tehnyt etdtyoti ja olisi toivonut, ettd niitd olisi saanut
tehdd enemmén jo ennen korona-aikaa. Hén kuvaili lisddntynyttd etityOtd lottovoitoksi omalla

kohdallaan.

"Mun mielestd tid on ollu lottovoitto mulle tdd koko etdtyojuttu. Md kyselin ja odotin

sitd tosi paljon sillon aikaisemmin.” H3
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Organisaatiossa toimistolla ollessa on tydskennelty avokonttorissa. Osa haastateltavista mainitsi
avokonttorissa tydskentelyn haasteista. Avokonttorissa tydskentelyyn verrattuna etéityd kotona onkin

tuonut merkittdvin muutoksen.

”Siis md oon ihan ite niiku tykdnny. Koska tota mulla aina on ollu itelld vihdn sitd

ongelmaa siind avokonttoris tyoskentelyssd.” H4

Etityd on my0s helpottanut monella oman eldmén ja tydeldmén yhteensovittamista. Osalla

haastateltavista oli esimerkiksi lapsia tai lemmikkieldimid, joten etétyd on tuonut arkeen joustavuutta.

”No siis mulle tid on ollu todella hyvd. Mdd tota tdilld hetkelld oon lapsen kans

kahestaan.” HS

Haastattelun alussa tuli ilmi my®s seikkoja, jotka ovat aiheuttaneet negatiivisia tuntemuksia liittyen
etdtyon tekemiseen. Ndissi kéy ilmi etenkin sosiaalisten kontaktien vahyys. Etity0sta keskusteltaessa
kivi ilmi my0s sen pitkdkestoisuus ja pakonomaisuus sekd se, miten déripddstd toiseen on menty.

Ensiksi oltiin 1dhes kokonaan toimistolla ja nyt kokonaan etitydssa.

”Et mua ei sillain periaatteessa haittaa olla etdnd, et md tykkddn tehd itsendisesti toitd,

mutta kylld se sitten kun se on niiku vuoden ollu ja ku se on niiku pakko olla.” H2

Kun etityostd oli keskusteltu yleisesti hetki, siirryttiin tarkemmin keskustelemaan etdtyon
positiivisista ja negatiivisista puolista. Huolimatta siitd, pitikd etdtydstd enemmaén tai vihemmén,
kaikki haastateltavat 10ysivdt molempia puolia pitkittyneestd etityon tekemisestd. Vastauksissa

toistuivat monet samat asiat.

Etdtyon positiivisia puolia

Kaikki haastateltavat kokivat yleisesti tyon itsessddn sujuvan hyvin myods etity0ssd — osa jopa
paremmin kuin toimistolla. Tdssd on hyvé ottaa huomioon se, etti usean haastateltavan tyé on melko
itsendistd eikd vaadi jatkuvaa vuorovaikutusta muiden kanssa. Ty0 on sellaista, ettd sopii hyvin
tehtiviksi myos etdnd. Todenndkdisesti organisaatiossa ei edes tehtéisi ndin laajasti etétyotd, ellei se

tydtehtdvien puolesta olisi ndinkin hyvin mahdollista.
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“Itse tyo on kyl sujunu niinku tosi hyvin. Ettd, et vaikka siind yhteisollisyydessd voi
ollakkin haasteita mutta kuitenkin on meilld sit semmonen luottamus siind, ettd se ketd
md vaikka tuuraan ni se luottaa siihen ettd md teen mun tyoni. Eikd tarvi silleen kyselld
mitenkddn extraa sen takia ettd ollaan etdnd. Vaan se on ihan ettd kaikki olettaa et

hommat sujuu. Ja kyl ne sit sujuuki.” H2

“Ja lisdiksi mun tyé on semmosta ettd md niinku hyvin hyvin pitkdlti teen sitd vaan yksin.
Ettd mulla ei niinkun oo semmosta jatkuvaa kanssakdymistd toisten ihmisten kanssa

ollu tyéhon muutenkaan. Ni on sujunu siis todella hyvin teknisesti ja muuten.” H6

Positiivisina seikkoina on mainittu myos parempi tydrauha. Ty6td on aiemmin tehty avokonttorissa,
joten se saattaa vaikuttaa siihen, ettd tyorauha nousi téssd esille useassa vastauksessa. Paremman
tydrauhan saaminen etitydssd liittyy myds sithen, ettd tyd sujuu kotona niin hyvin. Oman rauhan

saaminen mainittiin tyon tekemisen lisédksi myds taukoihin liittyen.

”No mul on kyl silleen tyorauha et toki se on silleen ku ei oo lapsia tai mitddn sellasta.

Ja puolisoki on toissd. Se tavallaan se tila on rauhoitettu tyontekoon.” H2

“Tavallaan se oma rauha siind tauolla olemisessa ja ruokkiksella olemisessa.” H4

» . . . .
Et se semmonen oman tilan ja semmonen sen ottaminen on paljon helpompaa kotona.

’

Jos on jotain tarkkaavaisuutta vaativaa tyotd niin sen on paljon helpompi ottaa tdssd.’

H5

Tyorauhaan vaikuttaa etenkin se, ettd tyon keskeytykset ovat viahentyneet. Avokonttorissa on liséksi
muitakin héiriotekijoitd, mitkd eivdt varsinaisesti keskeytd omaa tyontekoa, mutta saattavat
keskeyttdd tyorauhan. Tdssé tulee ottaa huomioon se, ettd muutos monien kohdalla on ollut todella

merkittdvid, kun on siirrytty isosta avokonttorista tekeméén yksin toitd kotiin.

"Md oon pystyny keskittymddn tddlld paremmin. Kun ei oo mitddn, tai sanotaanko et

on vahemmdn hdiriotekijoitd kuin avokonttorissa toimistolla oli.” H6
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"Pystyy keskittyy ilman et joku nyppdisee hihasta ja ei oo niit pienid et joku tulee vaikka

avaa vessan oven.”’ H4

Etityon monet positiiviset seikat liittyivit yleisesti ajan sdéstymiseen ja arjen helpottumiseen. Osalla
haastateltavista oli jonkin verran pitkd tyomatka, joten ajan sddstyminen on tuonut tissid merkittavid
hyotyjd. Oman eldmin, arjen ja perheen sovittaminen ty6hon on myds helpottunut, kun voi olla
kotona. Useat haastateltavat mainitsivat myds unen mééran lisdéntyneen, koska saa aamulla nukkua

pidempéén.

“lhanaa ettd saa olla koiran kans kotona. Ei tarvi tuntee sitd syyllisyyttd, kun ldhtee

aamulla.” H4

“Ehdottomasti siis suurin positiivinen hyoty on tdd niinku ajan sddstdminen ehkd ja

ajan hallinta.” H7

”Md oon kauheen aamu-uninen ihminen ja md en haluu olla seittemdlt toissd niin mulle
sopii kauhee hyvin tdd et se tyomatkaan menevd aika jdd kokonaa pois.” H3
“Ja totaa et se on niin helppo ku sit vaan ku herdd ni laittaa koneen pddille ja tulee

toihin ettd silleen on helppoa.” HS

Erds haastateltavista sanoi, ettei muuten pidd niin paljon pitkittyneestd etitydajasta, mutta se on

tuonut merkittdavid helpotuksia perhe-eldmaén ja tyon yhteensovittamiseen.

»Tdd etityo on tullut hyvidn saumaan, jos joskus timmonen pitdid tulla niin ihan
loistavin aika. Me ollaan pystytty tdssd ldhettid lapsi kouluun ja vastaanottamaan.

’

Melkeen md sanosin, ettd se on ainut positiivinen puoli tdssd pitkittyneessd etdityossd.’

HI

Etdtyon positiivisena puolena on mahdollisuus ulkoiluun tyopéivien aikana. Haastateltavien mukaan
toimistolla ei niin helposti tule 1dhdettya ulkoilemaan, kuin kotona. Omassa pihassa myds voi viettda
esimerkiksi kahvitauon tai kdydad lenkkeilyttimdssd koiraa ruokatauolla, koska ruokailu on

mahdollista tyOpisteen darellékin.
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”Sitten pystyy vaikka ruokatunnin kdyttdmdcdn siihen et kdy vaikka lenkilld.” H4

2

d sanon positiiviseks vield sen, ettd kahvitauon voi helpommin viettdd ulkona.” H3

Etityon tekemiselld on ollut siis monia positiivisia puolia, mitkd liittyvét eniten sen joustavuuteen.
Aikaa myos sddstyy, kun tyomatkat jadavat kokonaan pois. Arki tuntuu myds helpommalta ja
joustavammalta, kun on enemmaén kotona ja on sddstynyt aikaa. Ajan sddstymisen vuoksi on myds
enemman vapaa-aikaa, eli enemmaén aikaa palautua tyodstd. Tamé voi olla yksi syy siihen, ettd arki
yleisesti joidenkin mielestd tuntuu helpommalta. Tyontekijoiden jaksamisen kannalta myds

lisddntynyt levon méiéra on hyvaksi.

Téssd tutkielmassa esiin nousseet etdtyon positiiviset seikat on tunnistettu myds aiemmassa
tutkimuksessa ja kirjallisuudessa. Tavaresin (2017) mukaan etityOntekijoilld on vdhemméin
keskeytyksid, enemméin joustavuutta ja paremmat mahdollisuudet esimerkiksi perheen kanssa
olemiseen. My0s Helteen (2004, 49) mukaan etéty6l14 voidaan mahdollistaa parempi tydrauha ja tyon
sekd perhe-eldmédn yhteensovittaminen. Tydrauha, joustavuus ja perhe-eldimédn yhteensovittaminen
ovat tdssd tutkielmassa selvésti ne asiat, mitkd nousivat myds useassa haastattelussa ilmi.
Haastateltavat tyontekijat ovat myods aiemmin tydskennelleet avokonttorissa ja nyt on siirrytty
koteihin tekeméén tyoté. Jos tyOtd saa tehdd kotona yksin omassa rauhassa, muutos voi tuntua todella
merkittdviltd. Etdtydssd positiivisten seikkojen ohella on myds haasteita, joita kasitellddn

seuraavaksi.

Etdityon negatiivisia puolia

Etityon merkittdvimméksi negatiiviseksi seikaksi on koettu sosiaalisten kontaktien vihyys.
Tyokaverien kohtaamiset, tyon tekeminen samassa tilassa sekd yhteiset ruoka- ja kahvitauot ovat
jddneet pois. Vaikka néité onkin korvattu esimerkiksi virtuaalisin tiimikahvein ja virtuaalikokouksin,
eivdt ne kuitenkaan korvaa sosiaalisia kohtaamisia kokonaan.

”Md oon aina ollut ihmisten kanssa toissd, tdd on ollut kylld tosi hankalaa, ettd kylld
sitd turtuu ja tottuu kaikkeen. -- kaipaan sitd, ettd tehtdis toitd yhdessd.” HI
“Negatiivisia, no varmaan nyt se, ettd niitd tyékavereita ei ndd ja sitten se niin sanottu

hiljaisen tiedon siirtyminen ja kahvipoytdkeskustelut.” H8
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2

00 meil on niinkun etd tdmmosid niinku etdjuttuja, mut md en koe et se ois millddn
tavalla niinkun sama asia. -- se on ehdottomasti se niinku se ihan normaali sosiaalinen

kanssakdyminen ja sen puute tota menee sinne negatiivisiin puoliin.” H7

Etity6aika on jatkunut my0s todella pitkddn ja tykavereita ei ole ndhty pitkiin aikoihin. Tiimeissé
on kuitenkin jdrjestetty paljon virtuaalisia tapahtumia korvaamaan niitd, mutta kaikki eivét nithin
osallistu. Useat haastateltavat kuitenkin pitdvéit yhteyttd ainakin ldheisiin tydkavereihinsa

sdannollisesti, mikali sellaisia on.

EtityOssd tapahtuva sosiaalisten kontaktien vdhentyminen tulee esiin my0s muissa tutkimuksissa.
Esimerkiksi Tavaresin (2017) mukaan etityontekijdt ovat etdélld toimistopolitiikasta. Tdma saattaa
aiheuttaa sosiaalista eristdytymistd. Etdtyon sosiaalisten kontaktien vihenemisen liséksi negatiivisena
puolena tissd tutkielmassa nidhdddn myds se, ettd pitkddn jatkuneen etéityon seurauksena uusiin
tyotehtdviin perehtyminen koetaan hieman hankalammaksi. Tamé tuli ilmi niiden tyontekijoiden
haastatteluissa, ketké olivat perehtyneet uusiin tehtéviin tai vasta aloittaneet tyot etitydaikana. Tassé
tilanteessa oppiminen ja asioista kysyminen on koettu vaikeammaksi, kuin toimistolla ollessa. Uusia
asioita opetellessa tuli ilmi my0s ty6tehtdvien hidastuminen, silld apua ei voinut endd kysyé vieressd
istuvalta tyokaverilta. Etéityotd tehdessd ongelma piti joko kirjoittaa auki viestilld tai kysyd
mahdollisuutta puheluun. Joskus vastauksia joutui odottamaan hetken aikaa esimerkiksi kiireen
vuoksi. Oman kysymyksen ja ongelman kirjoittamiseen meni myds hetken aikaa, jos asiaa kysyi

viestilla.
”Kysyminen ja asioiden varmistaminen on niin paljon hankalampaa ja hitaampaa.” H1
”Se on hankaloittanu lievdsti just sitd perehtymistd ja sitten, ku mullaki tulin uutena ja
asiat oli ja jdrjestelmdit oli aika vieraita niin sit se huomas varsinki siind alkuvaiheessa
ettd, et apua niinku kylld saa, ettd tosi mukavasti niinkun autetaan, mutta sitten se usein

niinkun viivdstyy se avun saaminen.” H7

“Tammonen perehtymiseen ja auttamiseen ja tdmmoseen yhdessd ideoimiseen ja

pohtimiseen ja pddttelyyn tehtdvd tyo on vaikeutunut” H1
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Pitkdén jatkuneen etdtyOn negatiivisina puolina pidettiin eniten siis sosiaalisten kontaktien vahyyttd
sekd perehtymisen vaikeutta. Hyotylitkunnan vihyys tuli haastatteluissa myds ilmi. TyOn tauotus taas
mainittiin sekd negatiivisessa ettd positiivisessa valossa. Osa kokee, ettd tauot ovat laadukkaampia ja
ne voi kdyttdd esimerkiksi ulkoiluun tai viettdd omassa rauhassa. Osa kokee taas taukojen pitdmisen
vihentyneen.

“Ja sitten ehkd myds se, ettd toissd ei oikein katkoo. Tai siis taukojen pitiminen

vihentyy.” H2

Pitkittyneessi etdtydajassa on siis sekd positiivisia ettd negatiivisia puolia. Se, ettd kokeeko etityon
tekemisen enemmén positiivisessa vai negatiivisessa valossa riippuu monesta asiasta, kuten
esimerkiksi eldméntilanteesta, omasta luonteesta ja ty0ostd. Erds haastateltavista kiteytti hyvin tdmén

asian sanomalla:

”Se on vihdn niiku fifty-sixty. Ettd toiset on paremmin ja toiset on sit taas huonommin.

Ettd mikd siind vaakakupissa sitten painaa.” HS.

6.2 Tybhyvinvointi korona-aikana

Etityoosuuden jalkeen siirryttiin keskustelemaan ty6hyvinvoinnista. TyShyvinvoinnista keskusteltiin
aluksi yleiselld tasolla. Haastateltavilta kysyttiin muun muassa sité, millaisena kokee tdiménhetkisen
tyohyvinvoinnin ja onko etdtyGt tuoneet mahdollisesti jotain muutosta. Tyohyvinvointiosiossa
keskusteltiin tyontekijoiden yleisen hyvinvoinnin liséksi muun muassa positiivisista ja negatiivista
vaikutuksista liittyen etdtyohon. Tydergonomiaa sivuttiin myds jonkin verran. TyShyvinvoinnin ja

pitkddn jatkuneen etdtyon kannalta 16ytyi sekd positiivisia ettd negatiivisia kokemuksia.

Etdtyossd positiivisena koetut seikat parantavat tyohyvinvointia

Tyo6hyvinvoinnin kannalta positiivisessa valossa nousivat esiin monet samat seikan, kuin ne, mista
keskusteltiin yleisesti etdtyon positiivisina seikkoina. Esimerkiksi tyon keskeytysten viheneminen ja
sitd kautta tyorauhan saaminen, mikd ndhtiin yhtend etdtyon positiivisista puolista, ndhdédédn tissa
tilanteessa tyOhyvinvointia parantavana tekijand. Unen méédrdn mainittiin myos lisdéntyneen

tyomatkojen jaddessd pois, milld on myds vaikutusta tyohyvinvoinnin kannalta. Stressitekijoiden
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poistumisen mydtd tyd tuntuu kotona tehdessd monen mielestd rennommalta, miké saattaa auttaa

henkisen ty6hyvinvoinnin lisdksi myos fyysiseen tyohyvinvointiin.

”No jos voidaan ajatella et ndd niinkun tdmmoset stressitekijdt on osa tyohyvinvointia,
niin niitd on niinku poistunu ihan hirveesti mun eldmdstd.” H3

2

imenomaa tyon keskeytykset on vihentyny, kédytdnnos poistunu.” H3

"Ettd niinkun on se mielenrauha. Kun tekee sitd tyotd niin ei oo sitd jatkuvaa
Jannittamista.” H4
“Rauha ja hiljaisuus on mulle hyvinvointia.” H5

ut erityisesti nyt kotona pystyy olee tosi, tosi sillee no, rennosti. Ehkd se justiinsa,

ettd kun on omissa oloissaan niin ei tarvi niinkun sitdkddn vihdd pingottaa.” H6

Terveysseikat mainittiin my6s tyohyvinvoinnin yhteydessd positiivisessa valossa esimerkiksi
ergonomian kannalta. Useilla haastateltavilla on ollut mahdollista jarjestdd tydergonomia omalta
kannaltaan hyville tasolle myds kotona, minkéd on néhty lisddvin my0s tyohyvinvointia. Téhin on

myo0s auttanut se, ettd toimistolta on saanut lainata tai ostaa ergonomiavélineitd kotiin.

“No kylld tad sdhkopoytd nyt niinku ihan ylivoimaisesti eniten on niinku parantanu. Ja
tietysti se, ettd nyt toimistolta on saanut tuua ndd, mullaki on tyéterveyden kauttahan
ndd saa kaikki rullahiiret ja muut. Et ku ne sai tuoda mukanaan niin oon kylld tykdnny.”

HS8

”Sitte myoski se, ettd mul on tota, nytte ku miettii tdtd etdtyoskentelyd niin kotona hyvit

tota tyoergonomiaan liittyvdt ominaisuudet kunnossa.” H7

“Ergonomia oli alkuun vihdn huonoa. Nyt kun on hankkinut kunnolliset vilineet ni
rupee seki helpottamaan. Mul on tyétuoli toistd, saatiin toimistolta tuoda ja nyt sitte
itseasiassa varmaan pari kuukautta sitten myytiin vanhoja sdhkopoytid. Nyt rupee olee

hyvit olosuhteet.” HI
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Terveysseikat tulivat esiin my0s muutenkin, kuin vain ergonomian kannalta. Haastateltavat
mainitsivat myos sen, ettd ei ole ollut niin paljoa kipednd kuin aiemmin. Sosiaalisten kontaktien
merkittdvisti vahentyessd ja etdtdissé ollessa flunssat eivét kierrd niin paljoa.

2

d en 00 ollu kertaakaan kunnolla kipee.” H4
"Nii sitd mun piti sanoa, ettd ihan hirvittivdin vdihdn ollu kipeend. Ettd se on hyvin

positiivista. Popot ei kierrd.” HI

Monet haastateltavista ovat lisdksi keksineet itse keinoja pitdd ylld tydhyvinvointiaan. Téhén liittyy
esimerkiksi aiemmin mainittu ulkoilu tydpéivien aikana. Organisaatiossa on tehty myds toimenpiteitad
tyohyvinvoinnin yllépitdmiseksi, aiheesta on ollut esimerkiksi luento.

”Mun mielestd md voin ihan hyvin. Siihen vaikuttaa just se et md pystyn vihdn vilil, et
mul on kaks koiraa tossa ni ottaa ne mukaa tekemddn sen kahvitaukovartinlenkin
tuossa. Pari kertaa pdivissd. Se lisdd tyohyvinvointia. Sitd mun ei tulis tehtyy

toimistolla.” H3

"Aika hyvilld tasolla mun tyéhyvinvointi. Eli tota oon ilokseni huomannu et siihen on
paljon yhtiéssd panostettu eli on paljon tarjolla koulutuksia ja valmennuksia

tyohyvinvointiin liittyen ja tyéhyvinvoinnin ylldpitimiseen.” H6

Tyohyvinvointiin negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd

Pitkittyneessd etdtyOajassa on haastateltavilla my0s negatiivisia kokemuksia tyShyvinvoinnin
kannalta. Naissd on paljon samoja tekijoitd kuin negatiivisissa puolissa liittyen pitkittyneeseen
etity6hon liittyen. Nidissd merkittdvimmiksi tekijoiksi nousivat sosiaalinen eristdytyneisyys ja
vihentynyt hyotyliikunta. Epdvarmuus tulevaisuudesta ndyttdytyy myos lievésti negatiivisena
tekijédnd — eli se, miten tyotd tehddén tulevaisuudessa ja miten jaksaa taas uudenlaista arkea. Pitkddn
jatkunut etityd alkaa osalla my0s kylldstyttdméén ja puuduttamaan — olisi kiva saada vaihtelua

arkeen.

"Vililld tuntee semmosta niikun, yksindisyyttd tai mitenkd sitd nyt kuvailis.” H1
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"Et ehkd sellasta pientd leipddntymistd on havaittavissa.” H2
”No md sanoisin, et tdlld hetkelld ku rupee pikkusen tylsistyttdd ku on vaan kotona niiku

etdtyon kannalta. On aika yksindinen vaikka toi koira tds onki seurana.” H4

"Voi olla pdivid ku sd et oo kenenkdidn kanssa yhteydessd.” HS

“No oikeestaan ehkd vaan se, ettd nyt sitten nyt sit vihdn jannittdd, ettd ku on niin
tottunu tihdn olemiseen, niin se voi olla aika shokki ettd sitten kun palataan niin

sanotusti normaaliin.” H6

Hydotyliikunnan vdhyys koettiin my0s negatiivisena asiana tyShyvinvoinnin kannalta. Koska
tyomatkat ovat jdéneet pois, askelia tulee paljon vihemmén. Toimistolla ollessa tyontekijoilld on ollut
oikeus kayttad ilmaiseksi myos kuntosalia. Osa haastateltavista totesi, ettd kuntosalin kdytto on jaanyt
kokonaan pois ja sitd kautta litkunta on kokonaisuudessaan vidhentynyt. Téhdn mahdollisena
ratkaisuna voisi tietenkin olla se, ettd tyontekijéit kdvisivdt vapaa-ajallaan kuntosalilla toimistolla tai
muussa paikassa. Tdssd on kuitenkin otettava huomioon pandemia-aika ja se, ettd sosiaalisia
kontakteja on tarkoitus vdhentdd. Téstd syystd monikaan ei ole halunnut tai uskaltanut kdyda

kuntosalilla.

“Ja se liikkumisen vihentyminen — ja sitte sielldhd oli kuntosali kdytossd meilld. Niin

sitdkddn ei pddse kdyttdmddn nytte.” H2

”No ehkd negatiivista on se arjen se tdammonen hyétylitkunnan vdihdisyys.” HS

Positiivisessa valossa tyShyvinvoinnin kannalta etitydssd korostuvat joustavuus, stressitekijoiden
poistuminen sekd tydn tuntuminen rennommalta. Negatiivisessa valossa taas ndhddén yksi etdtyon
aiheuttamista suurimmista muutoksista, eli sosiaalisten kontaktien vihyys sekd hyotyliikunnan puute
jayksindisyys. Se, kuinka paljon ndma4 asiat vaikuttavat tyShyvinvointiin ja missd suhteessa, riippuvat

siitd, miten tyontekijad suhtautuu etétydohon.

Virolaisen (2012, 85) mukaan yksilon tyShyvinvointiin vaikuttaa se, kokeeko tyontekijd tyonsi
mielekkdidksi vai ei. Jos tyo koetaan mielekkédksi, se lisdé tyytyviisyyden tunnetta. Tdma seikka on

havaittavissa myos tidssd tutkielmassa, eli jos tyontekija kokee etityon tekemisen itselleen
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mielekkdampina, tdlloin sen on koettu vaikuttavan positiivisella tavalla myds tyohyvinvointiin. Sama

pétee tietenkin myos toisinpdin.

Kokemukset ja tuntemukset pitkddn jatkuneesta etdtyostd siis vaihtelevat, mikd on havaittu myds
ailemmissa tutkimuksissa. Korona-aikana toteutetun “Miten Suomi voi” — tutkimuksen mukaan
kokemukset etityOstd voivat vaihdella laajasti. Osa siis kokee lisdéintyneen etityon enemmaén
positiivisena ja osa enemméin negatiivisena. Tdméa on juuri se seikka, mikd on havaittu myds tdssi
tutkielmassa. Anderson, Kaplan & Vega (2015) huomauttavat myds, ettd etdtydssd tulisi ottaa

huomioon yksildlliset erot, ennen kuin oletetaan, etti etityd hyodyttdd kaikkia.

Tyo6hyvinvointiosuuden jédlkeen siirryttiin keskustelemaan tydyhteisostd ja yhteisollisyydestd
etdtydaikana. Yhteisollisyydestd puhuttaessa keskusteltiin padosin vuorovaikutuksesta oman tiimin
kanssa ja digitaalisen vuorovaikutuksen keinoista. Yhteisollisyysosiota painotettiin tidssa tutkielmassa

eniten organisaation edustajan toiveesta.

6.3 Kokemuksia ty0yhteisosté ja yhteisollisyydesté etdtydssa

TyOyhteisostd ja yhteisollisyydestd keskusteltiin haastatteluissa ajallisesti eniten. Yhteisollisyydesta
keskusteltaessa nousivat esiin muun muassa yhteydenpito omien tydkaverien sekd tiimin kesken,
digitaalinen vuorovaikutus ja erilaiset yhteisollisyyden ylldpitdimisen keinot. Pitkittyneessd
etidtyOajassa on 10ydetty monia eri keinoja ylldpitdd yhteisollisyyttd virtuaalisesti, vaikka ne eivit
korvaa kokonaan normaalia sosiaalista kanssakdymistd. Kaiken vuorovaikutuksen tapahtuessa

digitaalisesti keskusteltiin siis my0s digitaalisesta vuorovaikutuksesta ja sen toimivuudesta.

Yhteisollisyyden ylldpitimisen keinot etdtyéaikana

Yhteisollisyyden ylldpitdmiseen on 16ydetty monia uusia keinoja etitydaikana. Tiimit ovat ottaneet
kaytt6on muun muassa virtuaalisia tiimikahveja ja -palavereja. Vapaamuotoista sosiaalista ohjelmaa
on siis jarjestetty tdiden oheen. Joissakin tiimeissd vapaamuotoista ohjelmaa on ldhes péivittdin ja
osassa esimerkiksi kerran viikossa. Yhteisid tiimikahveja on ldhinnd oman tiimin kesken. Oman
tiimin kesken yhteydenpitoon on panostettu, mutta yhteisollisyys ja yhteydenpito taas muiden tiimien

kanssa tai koko yksikon tasolla koetaan haastavammaksi.
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”On ollut jo ennen hyvd tiimi ja hyvd vuorovaikutus niin se on kylld sitten jatkunu,

vaikkei ithan livend ndhdkkddan.” HS

“"No md koen, ettd tdn meijdn ldhitiimin yhteisollisyys ja yhteistyo toimii tosi hyvin.
Mutta verrattuna siihen toimistolla olemiseen, niin naapuritiimien ja yksikén kanssa

tulee oltua tosi paljon vihemmdn tekemisissd.” H1

“Vuoronperddn jokainen saa kertoo et miten on tyoviikko menny. Voi kertoo joko

tyoasian tai sitte vaikka et miten kotona muuten.” H4

Vapaamuotoinen ohjelma ja kuulumisten vaihtaminen myos etitydaikana koetaan hyviksi lisdksi
etityObarkea. Vapaamuotoisten kahvihetkien lisdksi on esimerkiksi taukojumppia. Osallistuminen
ndissd tapahtumissa on kuitenkin vaihtelevaa, silld ne eivét ole pakollisia.

“Joo tosiaan ne kahvihetket on yks semmonen missd me niinkun jutellaan muistaki ku
tyoasioista. Ja sit meil on nytten nditd taukojumppia, ne on mun mielest kans ihan hyvd

tota lisd sithen.” H7

“Ja kylld jos niinku muilla tiimeilld ei oo kdytossd niin ihan niinku ldmpimdsti voin

suositella sitd kahvitaukoo vaikka kerran viikossa.” HS

Kameran kiyttdmisen koetaan olevan tdrked osa etdtydarkea. Kameran kiyton koetaan tuovan
tilanteen hieman enemman normaalitilannetta muistuttavaksi. Lisdksi tydkavereita on mukava ndhda

niin sanotusti kasvotusten myos etity9ssa.

“Koen ettd nyt kun ollaan videoilla enemmdn, niin se on vield tullut semmoseks
enemmdn normaalitilannetta muistuttavaksi.” H1

“"No mun mielestd tdd kameran kdytto on kylld ollu semmonen positiivinen ylldttdjd
itsellekkin, kun siitd alkukankeudesta pddsi yli niin, ndkeehdin ne ihmiset mut

toimistollaki ni mikd ero siind on.” H8

Kameran kiyttdmisen on siis koettu tuovan parannusta yhteisollisyyteen etitydaikana, mutta sithen

liittyy my0s haasteita. Kameraa on alettu kdyttda vasta sitten, kun kokoaikaisessa etitydssd oli oltu
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jo pitkdn aikaa. Kynnys kameran kdyttdmiseen on ollut siis suuri. Lisdksi kaikki eivét kiytd kameraa
useista suosituksista huolimatta. Kameran kéyttiminen jdd myos helposti pois kiireisen tydarjen
keskelld. Videoyhteyden kayttdminen henkilokohtaisesti saatetaan my0s kokea epdmiellyttavini
ainakin aluksi.
“No siis vdhdn yritettiin tuossa sopia, ettd alle 10 hengen tapaamisissa pitdis pitdd

kamerat pddlld. Mut ndhtdvdsti ne on taas vdhdn niinku jddny.” HS5

”Se on varmasti tosi vaikeeta enkd md itekkddn, en md nytkddn tykkdd olla kamera
pddlld. Mutta niinkun kyl se varmaan sit lopulta olis hyvd saada. Tehd semmonen normi

alusta asti sithen.” H2

"Et ku pddsee sen kynnyksen yli, niin nyt esimerkiks md en haluis endd edes olla ilman

sitd kameraa.” H6

Videoyhteyteen liittyvistd haasteista huolimatta ldhes kaikki toivoivat, ettd kameraa ja videokuvaa
kéytettdisiin etdtapaamisissa ahkerammin. Kynnys tdhdn tuntuu olevan suuri, mutta useasta
vastauksesta kévi ilmi, ettd kun sen yli paéstiisiin, niin kameran kéytto alkaa tuntua luontevammalta.
Videoyhteyden kayttd lisddntyi monissa tiimeissd samaan aikaan, kun oli ollut koulutus liittyen
virtuaaliseen vuorovaikutukseen. Tédssd yhteydessd tdstd koulutuksesta voidaan siis sanoa olevan

konkreettisia hyotyja etityon yhteisollisyyden kannalta.

Yhteisollisyyden ylldpitaimisen keinoja on siis monia tiimin sisdlld. On olemassa yhteisid kahvihetkid,
taukojumppia, kuulumisia ja palavereja. Néiden liséksi on jérjestetty erillisid virtuaalitapahtumia,
muun muassa virtuaalisia pikkujouluja. Vapaa-ajan tapahtumia ei kuitenkaan ndhty niin positiivisessa
valossa, kuin esimerkiksi tyoajalla olevat kahvitauot. Niiden lisdksi kéytdssd on yhteisid
ryhmékeskusteluita Teamsissa, mitkd koetaan myds joustavana ja hyvéni tapana vuorovaikutuksessa
etitybaikana. Ryhmikeskusteluissa on mahdollisuus keskustella myds kevyemmistd aiheista
tydasioiden ohessa.

“Ja sitten on tiimin oma chdtti kanava, jossa voi myés niinkun, siis pddsddntosesti
tietysti tyoasiaa varten perustettu chdtti, mutta ei sielld oo kielletty puhumasta niinku

semmosta kevyttd -- Et sielld on semmonen niinku positiivinen hyvd meininki.” H6
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Useista keinoista huolimatta kaipuu normaaliin sosiaaliseen kanssakdymiseen kéy ilmi myds monista
haastatteluista. Virtuaaliset kahvit ja tapahtumat eivit tieteenkdin voi tdysin korvata kaikkea yhteistd
tekemistd, mihin on aiemmin totuttu. Haastatteluiden perusteella voisi todeta, ettd nima ovat keinoja
ylldpitdd yhteisollisyyttd etitydaikana ja péddstd pitkdn etdtydajan yli, mutta eivét varsinaisesti

yleiselld tasolla paranna merkittavésti yhteisollisyyttd yleiselld tasolla.

"Et se on mun mielestd niinku, se on vihdn niinku, se on vihdn harmi koska mdd, md
ite koen sen niin vahvasti, ettd nimenomaan se niinkun livend tapahtunu on sitd, milld

sitd yhteisollisyyttd nostetaan.” H7

Tavares (2017) nostaa my0s esiin etityon haasteeksi sen, ettd vuorovaikutus saattaa kérsid. Hanen
mukaansa kehittyneen viestintitekniikan avulla pystytddn kuitenkin lieventidmdin titd haittaa
merkittdvasti, mikd kévi ilmi myos téssd tutkielmassa. Tutkituissa tiimeissd tyontekijét ovat pitdneet
yhteyttd oman tiimin ja tydkaverien kesken myds etitydaikana, ja jokaisella tiimilld on jotain
yhteisollistd virtuaalista tekemistd. Méérdssi on kuitenkin eroja, osalla on yhteistd tekemisti 14hes

pdivittdin ja osalla kerran viikossa.

Yhteydenpito tyckavereihin etdityossd

Yhteydenpito ja vapaamuotoiset keskustelut tyokaverien kanssa koetaan tirkednd osana myds
etdtydarkea — vaikka ne tapahtuisivatkin digitaalisten vilineiden avulla. Useassa haastattelussa kévi
ilmi, ettd ldheisten tyokaverien kanssa pidetdén paljon yhteyttd myds etdnd. Tyokaverien kanssa
vaihdetaan viestejd ja soitellaan. Tyon tekemisen ohessa on mahdollista myds vaihtaa kuulumisia tai
ottaa esimerkiksi kahdenkeskinen kahvitaukopuhelu. Muutamassa vastauksessa kédvi ilmi, ettd on
oppinut tuntemaan tyokaverin kanssa jopa paremmin. Kahdenkeskisissd puheluissa voi keskustella
vapaammin — eli my0s niistd asioista, joita ei esimerkiksi tulisi sanottua &ddneen tyGpaikan

kahvihuoneessa.

“Meiddin vilit on mun mielestd Ilihentyny. Me ollaan puhuttu aina joskus, sanotaanko
kerran kuussa puhuttu sellasia [6rpotyspuheluita vdlilld kahden kesken et hei nyt md
haluun jutella sun kanssa ja sit puhutaan ihan niinkun tyéhon ja tyén ulkopuolelle

liittyvid juttuja, niitd asioita mitd puhuttais sielld kahvihuoneessa muuten.” H3

"Mulla tosi tirkee tyékaveri kenen kans tosiaan ihan pdivittdin niinku soitellaan.” H4
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Liheisten tyokaverien kanssa pidetddn siis yhteyttd. Kaikilla ei kuitenkaan ole omassa tiimissé
laheisid tyOkavereita, joiden kanssa pitdd yhteyttd ja keskustella muistakin asioista. Liséksi
yhteydenpito “ei-ldheisten” tydkaverien kanssa on heikentynyt pitkddn kestdneend etdtydaikana.
Satunnaiset kohtaamiset tyOpaikan kdytévilld ja kahvihuoneessa ovat jadneet pois, joten tistd syystd
ei myoskddn tule spontaanisti vaihdettua kuulumisia kaikkien kanssa. Osa saattaa kokea myds
ulkopuolisuuden tunteita tdstid syysti, jos ei ole esimerkiksi ldheisid ty0kavereita tai oman tiimin

kanssa ei pideti niin tiiviisti yhteytta.

"Varmaan huono puoli on se, ettd aika helposti lukkiutuu niihin henkiloihin, joiden
kanssa kommunikoi. Ettd, niinkun hmm oman tiiminkin sisdlld on ne henkilot, joittenka
kanssa enemmdn juttelee. --- Joittekin eldmdstd ja tyopdivistd ei oikeestaan tiedd juuri
mitddn, et mitd ne on tehny ja ndin.” HI

“Mut just mdd joskus mietin ni silleen et onkoha tdl toisel tiimil niiku joku niiku oma

vhteinen kahvitauko, kun ne ei tuu tinne meiddn yhteiseen.” H2

"Et mitd jos sielld vaikka kaikki muut chdittdilee keskenddn, ja mun kanssa vaan ei
chdtdtdkkddn. Niin mdhdn en tiedd sitd. Nehdn voi olla ne muut sielld ihan keskendiin
kaikki joka pdivd chdttdilee toisilleen ihan hirveesti ja laittelee kaikkii kuvii ja vaikka

mitd kivaa viestii. Ja jos mua ei vaan oteta mukaan niin mdhdn en tiedd siitd mitddn.’

H6

Yhteydenpito ldheisten ja “ei-ldheisten” tyOkaverien kanssa on siis hyvin eri tasoilla nyt etityotd
tehdessd. EtdtyOaika on téssi tilanteessa lisdnnyt titd eroa vield enemméin. Tdma johtuu luultavasti
padosin siitd, ettd ei tule esimerkiksi satunnaisia kohtaamisia toimistolla. Haastatteluissa he, joilla oli
selkedsti 1dheisid tyokavereita, todella 1dheinen tiimi tai oma pienempi porukka, kertoivat pitdvéinsa

enemmain yhteyttd tyokavereihinsa toisin kuin he, keilld ei ollut niin 14heisid tyokavereita.

Etdtydssd on my0s vaikeampi tutustua uusiin ihmisiin, etenkin jos on tullut uutena tiimiin. Tdma
kokemus ei ole pelkdstddan uusien tyontekijoiden kokemus, vaan kokeneemmat tyontekijit kokevat
my0s, ettd on vaikeaa tutustua niihin, jotka ovat aloittaneet tiimissad uutena vasta etitydajan jéalkeen.
“Mut ei siind kuitenkaan samalla lailla niinkun tuu tutustuttua ihmisiin kun sitte ehkd

niinku normaaleissa tilanteissa, livetilanteissa. Et tilleen niinku tiivistettynd vield niin
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tota en en juurikaan oo silleen ihmisiin pddssy tutustuu. Et aika pitkdlti se yhteydenpito

on ollu ndissd tyojutuissa.” H7

TyOyhteison ja laheisten tyokaverien merkitys ndyttiytyy siis suuressa roolissa myos etitydaikana,
vaikka tapahtuukin digitaalisesti. Téhén liittyy kuitenkin haasteita. Etdtoissd on siis helpompi pitda
yhteyttd ldheisiin tyokavereihin ja jopa syventdd ystdavyyttd heiddn kanssaan, kuin tutustua uusiin
ihmisiin tai pitdd yhteyttd muiden tyokaverien kanssa. Ongelmana on siis muihin ihmisiin
tutustuminen etdtydaikana. Osa my0s kokee yksindisyyttéd, jos ei ole ldheisid tyokavereita, joiden

kanssa voisi keskustella esimerkiksi muistakin kuin vain tydasioista.

Tyokaverien suuri merkitys kdvi ilmi my0s tdmén tutkielman teoriaosuudessa. Helliwelin ja Huangin
(2011) artikkelissa kévi ilmi, ettd tydssd annetaan todella suurta painoarvoa ei-taloudellisille
tekijoille, kuten esimerkiksi sosiaaliselle padomalle. Téssa tutkielmassa my0s korostuu merkittdvana

voimavarana hyvét tyokaverit.

Yhteisollisyydessa on siis erittdin olennaista vuorovaikutus tydkaverien kanssa. Etity6aikana kaikki
vuorovaikutus tapahtuu digitaalisesti, joten tdssé tutkimuksessa on otettu tarkastelun kohteeksi myds
digitaalinen vuorovaikutus osana yhteisollisyyttd tyOpaikalla. Digitaalisella vuorovaikutuksella on
siis merkittdvd rooli, silld se on joillakin tydntekijoilld tai tydyhteisolld ainoa keino olla

vuorovaikutuksessa toistensa kanssa tilla hetkella.

6.4 Digitaalinen vuorovaikutus

Vuorovaikutus tapahtuu kokoaikaisessa etdtydssa siis tdysin digitaalisesti. Tdhdn on olemassa monia
joustavia keinoja; on mahdollista soittaa matalalla kynnykselld Teams-puhelu tydkaverille, jarjestda
kokous, laittaa viestid yhteiskeskusteluun tai osallistua tiimikahveille. Ndiden lisdksi on olemassa
edelleen my0s hieman virallisemmaksi viestinndn muodoksi koettu perinteinen sdhkdposti sekd
erilaiset tiedotuskanavat. Digitaalisen vuorovaikutuksen médrd on siis lisddntynyt merkittdvasti
verrattuna toimistolla tydskentelyyn, jolloin vuorovaikutus tapahtui tydkaverien kesken kasvokkain
tyopaikalla. Monet tyontekijoistd ovat olleet siis suuren muutoksen edessi, kun on pitényt opetella

uusia tapoja pitdimadn yhteytté tiimiin ja tydkavereihin.
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Digitaalisesta vuorovaikutuksesta keskusteltiin kaikkien haastateltavien kanssa. Digitaalisesta
vuorovaikutuksesta kysyttiin muun muassa sen toimivuudesta yleiselld tasolla, mahdollisuuksista,
haasteista ja kehitysehdotuksista. Digitaalisesta vuorovaikutuksesta kysyttdessd kdvi ilmi, ettd
digitaalinen viestinté ja olennaisen tiedon kulkeminen toimii pidasiassa hyvin. Tyontekijat kokevat
siis, ettd oman tyon kannalta olennainen tieto siirtyy hyvin myos etdtydssé.

2

0 mdd sanoisin ettd semmonen tarpeellinen niinku tyon osalta, osalta oleellinen tieto

kulkee kylld ihan hyvin.” H6

Digitaalisen viestinndn médrd koetaan kuitenkin osittain haastavasti. Viestejd tulee paljon
keskusteluissa ja on erilaisia kanavia, jossa julkaistaan tiedotteita. Kaikki informaatio ei vélttimatta
edes koske itsed tai omaa tyotéd, joten aikaa on kiytettdva siithen, ettd etsii olennaisen informaation
oman tyon kannalta.

"Nii se et sielt on kyl vdililld aika vaikee niinku hahmottaa ja I6ytdd niitd olennaisia
asioita ja sit sithen menee vdililld vihdn semmost turhaakin aikaa.” H7

“Ja sitten taas niinkun nyt kun teams viesti tulee, niin tulee semmonen olo, ettd tarviiko
tdhdn nyt reagoida samantien. Et siitd on tullu vihdn sellasta rajatonta ja

viidakkomaista.” H1

“Toki tietysti vdlilld on ite vihdn sekasin, ettd jos ei niinku heti lue tai syvenny siihen
asiaan mikd sielld on, niin sitten niinku on vdlilld silleen et apua miltihdn sivulta tai
kanavalta se loytykddn se minkd md aamulla huomasin. Et sit vdlilld joutuu vihdn
selaamaan ja perkaamaan. Mut sit jos muistaa jonku asiasanan, ni viimeistddn silld sit

I6ytiid.” HS

Digitaalisen vuorovaikutuksen yksi merkittdvimmisti eroista on myd0s se, ettd ei nde viestin ldhettdjan
ilmeitd ja eleitd. Vastausten perusteella viestejd yritetdéin tulkita paljon — eli 16ytdd niitd asioita
viestistd, joita ei kirjoiteta. Tama aiheuttaa vililld himmennystd, kun jonkin viestin saatetaan tulkita
tulevan esimerkiksi “tylylld &dnensdvylld” varustettuna. Todellisuudessa ndin ei vilttamittd ole,

mutta kun eleitd ja ilmeitd ei ndhd4, niin viesteja yritetdén tulkita paljon muilla tavoin.
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"Kylldhdn se ihan toimii, mut siind saa olla tosi tarkka kylld siind et ymmdrtdd sen

ihmisen oikein, kun ei ndd mitddn eleitd tai ilmeitd.” H4

”No ohan se sillain kiva ku on tosi helppo kysyd asioita. Mut sit taas toisaalta ku ei taas
oikein kuule vdlttdmdttd ddnensdvyd tai painoa et sitten ei vdlttamdttd tiedd, ettd onks
toisella hirvee kiire sielld toisella puolella ku ei ndd. Niin sitte voi olla vihdn semmonen

kynnys myéskin kysyd joskus.” H2

”Ni sitku sd luet niit viestei ni tulee semmonen et voi ettd mitdhdn tddkin nyt raivoo. Ja
sit sd soitat sille ja se on ihan rauhallinen ja hymyilee sulle sielt. Ni tds tulee just

semmonen kauhee kontrasti. Et mitihdn md oikein ite ajattelin téistd ja ndin.” H3

Digitaalisessa vuorovaikutuksessa vadrinymmaérryksid saattaa siis sattua helpommin. Tamé johtuu
luultavasti siitd, ettd kun ei néde toisen osapuolen ilmeitd ja eleitd mitké yleensa tarkentavat sitd, mitd
ihminen kertoo sanallisesti. Viesti saatetaan kiireessi kirjoittaa my0s nopeasti, joten jotain olennaista
tietoa saattaa jaddd puuttumaan. Vadrinymmairryksid saattaa siis tulla helpommin ja viesteilld
kirjoittaessa kynnys my0s tarkentaa asiaa tai kysyd uudelleen tuntuu olevan korkeampi, kuin
kasvokkain keskustellessa.

"Mutta myéskin niinkun se hidastavana elementtind toimii se, se ettd tota viestinndlld
tulee helposti semmosia niinku vidrinymmdrryksid. Et tavallaan sitd toisen viestid on
vaikeampi tulkita kuin niin et sd voisit sen niinkun kasvotusten kysyd. Ja sitten niinkun
jos et sd ymmdrrd ni sun on helppo vaan kysyd ettd voitko selittdd viel uudestaan. Mut
Jjotenkin viesteilld sitd ei samalla tavalla tuu tehtyd.” H7

“"Monesti niinkun, itelld tapahtunu ainaki monta kertaa sillain et et on ymmdrtdny

vddrin toisen ihmisen viestin. Et saa olla tarkka.” H4

Vaikka digitaaliseen vuorovaikutukseen liittyy haasteita, on siind monia hyvidkin puolia. Digitaaliset
vélineet mahdollistavat ylipdénsd koko etdtyon tekemisen ja yhteydenpidon paikasta ja ajasta
riippumatta. Nijstadin (2009, 220) mukaan timi on myds viestintdvilineiden etu, silld ihmisia

voidaan tavata ilman, ettd he ovat samassa paikassa.
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Tyoyhteisossé digitaalinen vuorovaikutus, viestintd ja yhteydenpito koetaan kuitenkin olevan matalan
kynnyksen takana — eli voi helposti ottaa yhteyttd tyokavereihin. Teamsia ei koeta yhté viralliseksi
kuin esimerkiksi sdhkopostia. Lisdksi kysytyt asiat jddvit muistiin, joten kaikkia asioita ei tarvitse
erikseen kirjoittaa endd ylos. Teamsin kdyttd sai muutenkin positiivista palautetta sen joustavuuden
ansioista. Aiemmin mainittu videokuvan kéyttdiminen koetaan myds yhtend digitaalisen

vuorovaikutuksen positiivisimmista seikoista — kunhan sitd vain muistettaisiin aina kayttaa.

“Ja varsinkin niinkun mun mielestd Teams on tuonut mun mielestd hirveen paljon hyvii

puolii. Just se et voidaan ottaa nopee puhelu.” H3

"Toki myés teams on tuonut paljon semmosta niinkun verrattuna johonki sdhkopostiin

tai muuhun niin semmosta niinkun mikd se on epdjdykkyytta.” H1

Digitaalisessa vuorovaikutuksessa on siis monia mahdollisuuksia, mutta myds haasteita. Se
mahdollistaa koko etityon tekemisen ja yhteydenpidon tydkavereihin etdaikana sekd on joustavaa.
Suurimpina haasteina tdssd kuitenkin néhddan se, ettei nde toisen ilmeitd ja eleitd sekd viestinndn
suuri midrd. Yhtend ratkaisuna tdhdnkin voisi olla se, ettd videoyhteyttd ja kameroita kdytettdisiin

ahkerammin. Talloin vuorovaikutustilanne muistuttaisi hieman enemmain normaalitilannetta.

Bordi ym. (2018) ovat tutkineet digitaalista vuorovaikutusta tietotydssd. Heidédn mukaansa tietotyolle
on nykyain ominaista digitaalinen viestintd ja jatkuva yhteys, mistd on paljon hyotyd, mutta on myds
haasteita. Positiivisena seikkana he mainitsivat sen, ettd digitaalinen viestintd mahdollistaa etdtyon
tekemisen ja on joustavaa, miké tuli tdssd tutkielmassa myos ilmi. Haasteina mainittiin viestinnin
vaativuus ja miéra, silld digitaalista viestintdd on paljon. Tdma digitaalisen viestinnén hallinta néhtiin

haasteena myo0s tédssi tutkielmassa.

Tulososiossa on kdsitelty laajasti pitkddn jatkunutta etityotd, tyohyvinvointia, yhteisollisyyttd ja
digitaalista vuorovaikutusta. Haastatteluissa keskustelimme myds tyon tekemisen tulevaisuudesta ja
kehitysehdotuksista siithen liittyen. Osa haastateltavista haluaisi jatkaa kokoaikaisesti etdtydssid ja osa
taas siirtyisi mielelldén jo hybridimalliin. Hybridimallissa tehdddn siis sekd etd- ettd lahityota.
Tulevaisuudessa on kaavailtu mallia, jossa tehtiisiin tditd noin puolet etdnd ja puolet toimistolla.
Téhén ei ole kuitenkaan téssd vaiheessa tutkielman tekemistd tehty vield tarkkoja linjauksia. Tyon

tekemisen tulevaisuutta ja siihen liittyen kehitysehdotuksia késitelldén seuraavassa alaluvussa.
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6.5 Tulevaisuus ja kehitysehdotukset

Koronaviruspandemian jilkeen tyo6td on tutkielman kohdeorganisaatiossa suunniteltu tehtdviksi niin,
ettd noin puolet ajasta ollaan toimistolla ja puolet etitydssd. Tdstd ei ole kuitenkaan tehty vield
tarkkoja linjauksia. Téstd kysyttiin myos kysymyksid haastateltavilta ja keskusteltiin my0s siitd, ettd
jos saisi valita minka tahansa vaihtoehdon, niin miten tekisi etitoitd. Etdtoitd halutaan ehdottomasti
tehdd kaikkien haastateltavien mielestd my0s tulevaisuudessa, mutta madrdssd oli vaihtelua. Osa
haluaisi tehdi jatkossa jopa kokoaikaisesti etdtditd. Osa taas haluaisi tehdd osan ajasta toimistolla ja
osan ajasta kotona. Térkeimpénd esiin nousseena tekijand tdmén tutkielman perusteella niyttaytyi

joustavuus — eli saisi itse valita, milloin ja missd tyoskentelee.

"Md haluisin jatkaa kdytdnnossd sataprosenttisesti etdnd. Ettd voisin jos sattus olee
sopivan matkan pddssd niin voisin kdydd mieluusti toimistolla silloin tdlloin, mutta

haluaisin niinku pddsddntoisesti jatkaa etind.” H6

VEttd et niinkun ois kiva ettd on se mahdollisuus mennd toimistolle mutta sitten ettd voi
niinku just joustavammin pitdd etdpdivid. Et sun ei tarvi niinkun tehd hirveetd
luparumpaa siihen et saatko sd nyt olla etdnd vai et. Vaan et vois tosi joustavasti olla
vaikka niinkun 50 prossaa etdnd ja 50 prossaa toimistolla. Tai vililld olla koko viikko
toimistolla ja vililld viikko etdnd. Et siind olis semmonen vapaus, kun se ei vaikuta tyon
laatuun mitenkddn. Tai siis siihen et ihmiset tekee kuitenkin ne hommat.” H2

"Mut md haluun ehkd korostaa tdssd sitd ettd, et se ois mahdollisimman paljon mun

niinku ite niinkun vaikutettavissa ja just semmosen niinku tilanteen mukaan.” H7

Haastateltavilta kysyttiin my0s sitd, miten etityon tekemistd voisi kehittdd vield lisdd nyt ja
tulevaisuudessa. Osassa vastauksia kaipuu yhteisolliseen tekemiseen ja asioiden yhdessé tekemiseen
nousi esiin, mikd on varmaankin mahdollista tulevaisuudessa, vaikka osa ty0oskentelisikin etdtydssa.
Tédmin tutkielman perusteella voidaan siis sanoa, ettd tiimien kannattaa jirjestdd yhteisollistd
tekemisti, kun koronatilanne sen sallii. Toiveissa oli myds se, ettd kun ollaan toimistolla, oltaisiin

ainakin valilld koko tiimi samaan aikaan.
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un toisaalta yhteisollisyys tulee siitd, ettd tehdddn asioita yhdessd jotain muutakin

kuin vain tyéasioita.” H5

Digitaalisen vuorovaikutuksen kehittimisessd nousi esiin se, ettd kameraa kdytettdisiin enemman.
Kameran kéyttoa toivottiin siis lisdd, mutta sen kehittdminen voi olla vaikeaa, koska ei voi pakottaa.
Kehitysehdotuksissa nousi esiin lisdksi se, ettd virtuaalista vuorovaikutusta on jatkettava siitd
huolimatta, ettd palattaisiin toimistolle. Osa tiimistd tyoskentelee kuitenkin aina etdnd ja ne kerrat,
kun kaikki olisivat yhdessi toimistolla, tulevat olemaan todennékdisesti melko harvassa.

“Ja md uskon et ennen tdtd pitkdd etdtyopdtkdd meilldhdn oli etdityotd pari kertaa
kuussa sai olla pari pdivid. Sillon tuntu siltd, et se ketd on etdnd niin ei oo mukana
siind niinku siind tyossd. Mdki kerkesin muutaman pdivin olemaan etdtydssd tdtd
ennen, ni oli vihdn semmonen semmonen olo ettd ne nyt hoitaa siel toimistolla --. Sithen
ei 00 kyl endd paluuta. Elikkd ne etdtydldiset on otettava ja heiddn on voimakkaammin
tultava myds siihen toimistolla tyotd tekevien mukaan siihen porukkaan.” HI

”No se on just ku ei voi ketddn oikein pakottaa siihen, et kirjota nyt enemmdn tai anna
ittestds enemmdn. Sitd ei voi niinku pakottaa. Ja ku ei ndkdjddn joskus ihan
pyytiminenkddn toimi. Vaikka on kuinka monta kertaa pyydetty ja suositeltu ja vahvasti
suositeltu, et laittakaa nyt ees ne kuvat ittestinne Teamsiin, niin ei pysty laittaa. Niin

’

tota, et miten sitd pystys. Oikeestaan ainoo mitd mdd keksin niin sen esimerkin voima.’

H6

"Vois olla vaikka jotain semmosia, et nimenomaan sitten jos sinne toimistolle palataan,

niin se ois sitten se koko tiimi yhtd aikaa.” H8

Digitaalinen vuorovaikutus tulee siis jatkumaan myds kokoaikaisen etitydajan jélkeen, silld vanhaan
lahes kokoaikaiseen toimistotyohon ei olla palaamassa. Digitaalista vuorovaikutusta tulee siis jatkaa
sekd muiden etdtyGssd tyOskentelevien etti niiden kanssa, ketkd tyoskentelevét toimistolla.

Seuraavaksi onkin pohdittava, ettd miten yhteisollisyyttd pidetddn ylla hybridimallissa.
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Yhteenveto

Alla olevaan kuvioon on koottu kaikkien teemojen keskeisimmait seikat tulosten perusteella.
EtityOssd on sekd positiivisia ettd negatiivisia seikkoja, mutta ty6t sujuvat yhtd hyvin kuin aina
ennenkin. Suuri muutos onkin sosiaalisten kontaktien vahentyminen. Ty6hyvinvointi etitydaikana
voidaan kokea enemmén joko positiivisessa tai negatiivisessa valossa, kokemukset siis vaihtelevat.
TyOyhteiso ja yhteisollisyys taas koetaan erittdin tirkednd myos etdtyOaikana ja digitaalinen

vuorovaikutus on joustavaa. Uusiin ihmisiin tutustuminen on kuitenkin hankalampaa.

Etatyo

+ Etatyossa tyot sujuvat yhta hyvin kuin
ennenkin

+ Etatyd on joustavaa ja helpottaa arjen seka
tyon yhteensovittamista

+ Tyoérauha on parantunut monilla verrattuna
avokonttorissa tyoskentelyyn

- Sosiaaliset kontaktit ovat vahissa

- Perehtyminen uusiin tehtaviin hieman
vaikeampaa

teiso ja digitaalinen
vuorovaikutus

Ty6éhyvinvointi

+ Yhteyttd pidetaan ldheisiin
tyokavereihin ja on olemassa keinoja
yllapitaa yhteisollisyyttd myos

digitaalisesti

+ Henkil®illd, jotka kokivat padosin
pitkdadn jatkuneen etatyon
positiivisena ja itselleen sopivana,
tyéhyvinvointi on parantunut

- Yhteydenpito muihin tiimeihin ja ei-
Iaheisiin tyokavereihin on karsinyt

- Jos pitkaan jatkunut etaty6 on v
etatyoaikana

koettu enemman negatiivisessa
valossa, on se vaikuttanut lievasti
negatiivisesti myds tyohyvinvointiin

- Uusiin ihmisiin tutustuminen on
hankalaa

Tydhyvinvointi on subjektiivinen

+ Digitaalinen viestinta joustavaa ja
kasite. Kokemukset siis vaihtelevat

koetaan padosin toimivaksi

- Haasteena digitaalisen viestinna
maard ja viestien tulkinta

Kuva 6 Tulosyhteenveto
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Téssd tutkielmassa on pyritty selvittimddn tyontekijoiden kokemuksia tydhyvinvoinnin ja
yhteis6llisyyden ndkokulmasta liittyen pitkddn jatkuneeseen etitydaikaan, jonka on aiheuttanut
koronaviruspandemia. Tutkielmassa on esitelty tutkielman tausta liittyen etétyohon, tyéhyvinvointiin
ja yhteisollisyyteen. Tutkielma toteutettiin kvalitatiivisen tutkimuksen keinoin tekemélld erddssi
organisaatiossa kahdeksan teemahaastattelua liittyen néihin aihepiireihin. Témén luvun tarkoituksena
on sitoa yhteen teoria- ja tulososuudet sekd esitelld kokoavat johtopditdkset, pohdinnat ja

jatkotutkimusmahdollisuudet tutkimusaiheesta.

Tamaén tutkielman pdédtutkimuskysymykseni on ollut ”Miten pitkdcdn jatkunut kokoaikainen etdtyo on
koettu tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden kannalta?”. Péadtutkimuskysymystd ovat tarkentaneet
kolme alakysymystd liittyen etdtyohon, tyOhyvinvointiin ja tydyhteisoon. Alakysymysten
tarkoituksena oli saada tarkempaa tietoa jokaisesta timén tutkielman teemasta, jotta voidaan antaa

vastauksia padtutkimuskysymykseen.

Tutkielmassa tutkittiin haastateltavien subjektiivisia, henkilokohtaisia kokemuksia. Haastattelujen
perusteella voidaan sanoa, ettd osa haastateltavista on kokenut kokoaikaisen ja pitkdén jatkuneen
etitydon omalla kohdallaan todella positiivisena ja osa taas enemmidn negatiivisessa valossa.
Kokemukset etétyostd siis vaihtelevat. Tutkielman perusteella tdhdn voi olla monia mahdollisia syiti,
esimerkiksi eldmintilanne voi vaikuttaa ndihin kokemuksiin. Ty6hyvinvoinnin kannalta tdma
ndyttdytyy samalla tavalla; jos etityd koetaan itselle todella positiivisena, ndyttiytyy se
tyohyvinvointia lisddvdnd tekijand ja sama toisinpdin. TyOhyvinvointiin liittyen saatiin myds
muutama neutraali vastaus, eli tydhyvinvointi on koettu melko samana etitydssd kuin toimistolla
ollessa. Tydyhteiso ja yhteisollisyys taas koetaan tirkeédnd osana myo0s etityOarkea — eli on tdrkeéda
pitdd yhteyttd tyOkavereihin ja omaan tiimiin. Haasteena on kuitenkin se, ettei digitaalinen
vuorovaikutus voi korvata tiysin kaikkea sosiaalista kanssakdymistd. Uusiin ithmisiin tutustuminen

on koettu myds vaikeammaksi etdtydarjessa.

Paitutkimuskysymykseen pyrittiin saamaan vastaus jokaiseen teemaan liittyvdn tarkentavan
alakysymyksen avulla. Etityon osalta pyrittiin selvittdméén, mité positiivisia ja negatiivisia seikkoja
liittyy pitkadn jatkuneeseen etidty6hon. Tutkielman perusteella voidaan sanoa, ettd etdtydssé on paljon
hyvié puolia; se on joustavaa, aikaa sdistyy ja se helpottaa tyon ja oman eldmén yhteensovittamista.

Kokoaikaiseen etdtyohon liittyy myds haasteita, joista merkittédvin on sosiaalisten kontaktien vihyys.
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Lisdksi uusiin tehtdviin perehtyminen ja wuusiin ihmisiin tutustuminen on koettu hieman
hankalammaksi. Keskeiset etityon hyodyt ja haitat ovat tunnistettu myds aiemmassa
tutkimuskirjallisuudessa. Henkilokohtaiset hyddyt tyontekijén kohdalla liittyvét tyon organisointiin,
eli etity0 tuo joustoa tydaikaan ja tydskentelypaikkaan (Pekkola 2002, 230-232). Etityontekijat
kayttavit myos vahemman aikaa matkustamiseen ja kotoa pois olemiseen. Etdtyd kuitenkin saattaa

aiheuttaa sosiaalista eristdytymistd ja hdmairtaa tyon sekd vapaa-ajan rajaa. (Tavares 2017).

Pitkittynyttd etitydaikaa kdsiteltiin my0s tyohyvinvoinnin valossa. TyShyvinvoinnin osalta
tarkoituksena oli selvittdd, millaisena haastateltavat ovat kokeneet oman tyShyvinvointinsa
etdtydaikana. Pitkittynyt etity0daika voidaan kokea tyohyvinvoinnin kahdella eri tavalla. He, jotka
kokevat etityon tekemisen sopivan erittdin hyvin itselleen ja pitdvit siitd, ndkevit sen myds
tyohyvinvoinnin kannalta positiivisessa valossa. Mikili taas etity0 on koettu raskaana, silld on
lievdsti negatiivinen vaikutus ty0hyvinvointiin. Muutama neutraali vastaus tuli myds ilmi, eli
tyohyvinvointi koetaan samanlaisena etity9ssd kuin toimistollakin. Kokemukset tyon mielekkyyden
yhteydestd yksilon tyShyvinvointiin on tunnistettu myos aikaisemmassa tutkimuksessa. Mikali tyo
koetaan mielekkééksi, se lisdd tyytyvdisyyden tunnetta (Virolainen 2012.) Tama seikka on myds téssi

yhteydessi havaittavissa; jos etity0 on koettu hyvin mielekkddné, on se lisdnnyt myds tyytyvaisyytta.

EtityOssd tyOhyvinvointia parantavina tekijoind ndhtiin esimerkiksi pidemmaét lepoajat, tyon
keskeytymisten vihentyminen ja stressitekijoiden poistuminen. Sairauspoissaolojen vdahentyminen
kdvi ilmi tdssd haastattelussa ja se on tunnistettu jo aiemmin pitkittyneend etitydaikana, silla
esimerkiksi valtiolla sairauspoissaolot ovat vihentyneet noin 50 % vuoteen 2019 verrattuna (Sosiaali-
ja terveysministerido 2020). Etdtyon kannalta ty6hyvinvointia heikentdvind tekijoind ndhtiin jo
alemmin mainittu sosiaalisten kontaktien vdhyys ja siitd johtuva yksindisyys sekd hyotyliikunnan

vihyys.

Tyo6hyvinvointiosion jélkeen siirryttiin tarkastelemaan tyOyhteisod ja yhteisollisyyttd etdtydssé.
Tarkoituksena oli selvittdd, miten pitkdan jatkunut etityd ndyttiytyy tyOyhteison ja yhteisollisyyden
kannalta. Etdtyoaikana on I0ydetty monia uusia keinoja yhteisollisyyden ylldpitdmiseen.
TyOyhteisoisséd on pidetty esimerkiksi tiimikahveja ja taukojumppia yhteisollisyyden ylldpitamiseksi.
Tamaén tutkielman perusteella nimé ovat olleet toimivia keinoja siind mielessd, ettd yhteisollisyytta
on saatu pidettyd ylla myos etétydssd. Tdssé tutkielmassa ei kuitenkaan kéy ilmi, ettd yhteisollisyys
olisi varsinaisesti parantunut, mutta ei toisaalta myoskdéin kdy ilmi, etté olisi tapahtunut merkittavia,

isoja heikennyksia.
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yhteydenpito yli tiimirajojen koetaan hankalemmaksi. Tamé seikka on kdynyt ilmi my0s toisessa pro
gradu -tutkielmassa, mikd on toteutettu koronaviruspandemian aikana. Tuuli-Maria Méen (2021)
tutkielman mukaan tyOntekijit ovat kaivanneet parempaa viestintdd yli yksikko- ja tiimirajojen

koronaviruspandemian aikana.

Kaiken vuorovaikutuksen tapahtuessa digitaalisesti, tdssé tutkielmassa on késitelty myos digitaalista
vuorovaikutusta. Digitaalinen vuorovaikutus koetaan joustavaksi ja ketterdksi pddosin Teamsin
ansiosta. Haittapuolina téssd on kuitenkin koettu digitaalisen viestinndn méaira, sillda mairé on valilla
suurta ja ndin ollen laatu kérsii. Viestien tulkinta on myos hankalempaa, kun ei néde ilmeitd ja eleité.
Néma digitaalisen viestinndn hyddyt ja haitat on myds tunnistettu aiemmassa tutkimuksessa. Bordi
ym. (2018) ovat tutkineet digitaalista vuorovaikutusta tietoty0ssd. He ovat myds havainneet

digitaalisen viestinnén vaativuuden ja mééran, mutta nostavat myds esiin sen joustavuuden.

Pitkdén jatkuneen etitydajan lisdksi keskusteltiin my0s siitd, miten tyotd halutaan tehdéd korona-ajan
jélkeen. Tulevaisuuden tyoeldmaéltd halutaan selkedsti ketteryyttd ja joustavuutta. Tutkielmassa kivi
ilmi, ettd etityo6td halutaan jatkaa, mutta méarissa on eroja. Osa haluaisi tydskennelld kokonaan eténa
ja osa hybridimallissa. Kukaan haastateltavista ei haluaisi palata kokoaikaiseen toimistotyohon.
Joustavuus ja oma pédtosvalta siind, milloin tydskentelee kotona ja milloin toimistolla, korostuivat
merkittdvisti. Tdmén tutkielman perusteella voidaan siis sanoa, ettd etityotd kannattaa ehdottomasti
jatkaa ja kuunnella tyontekijoiden toiveita. Tavares (2017) nostaa myos esiin, ettd etityontekijit ovat

usein tyytyvdisempid tyohonsé voidessaan vaikuttaa siithen, missé tekee tyOta.

Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen avulla voidaan antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia, eli mittaustulokset tulisivat olla toistettavissa. Reliabiliteetti voidaan todeta esimerkiksi
siten, ettd kaksi tutkijaa padtyy samanlaiseen tulokseen. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen kykya
mitata juuri sitd asiaa, mitd on ollut tarkoitus mitata. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta
parantaa tutkielman tekijén tarkka selostus tutkielman toteuttamisesta kaikissa tutkimuksen vaiheissa.
Téssd tutkielmassa esimerkiksi haastatteluun liittyvét olosuhteet ja tapahtumat tulee kuvata tarkasti.
Haastatteluista tulee kertoa lisdksi muun muassa haastatteluun kaytetty aika, virhetulkintojen

mahdollisuudet ja haastattelijan oma arvio haastattelutilanteesta. Laadullisen aineiston analysoinnissa
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keskeisessd osassa on luokittelujen tekeminen, ja luokittelujen tekemisen perusteet tulee myos

kuvata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 231—232.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen piirissé reliaabelius ja validius ovat saaneet uudenlaisia merkityksia, silla
ndmi termit ovat syntyneet kvantitatiivisen tutkimuksen piirissd. Vaikka nditd termejd ei suoraan
haluttaisikaan kayttdd kvalitatiivisessa tutkimuksessa, luotettavuutta on syytd arvioida silti jollain
tavoin. Laadullisessa tutkimuksessa olennaista on siis se, ettd tutkija kuvailee tarkasti tutkimuksen
etenemisen ja toteuttamisen. (Hirsjérvi, Remes & Sajavaara 1997, 232.) Téssi tutkielmassa on pyritty
mahdollisimman tarkasti kuvailemaan tutkimuksen eteneminen, tehdyt valinnat, haastattelutilanne ja

tutkijan omia arvioita. Namai on kerrottu tarkasti “teemahaastattelut” — kappaleessa.

Haastatteluaineiston ja titen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myos sen laatu. Laatua voivat
heikentdd esimerkiksi dénitteiden huono kuuluvuus tai litterointien eroavaisuus. Aineiston
laadukkuuteen voidaan vaikuttaa silld, ettd etukiteen on tehty hyva haastattelurunko. Haastattelijan
on my0s hyvi miettid, miten haastattelun teemoja voidaan syventdi ja mitd lisdkysymyksid voitaisiin
esittdd. Kaikkeen ei ole kuitenkaan mahdollista varautua. Laatua voidaan parantaa myds hyvilld
teknisilld vilineilld ja varmistamalla, ettd haastattelu varmasti nauhoittuu ja d4ni kuuluu. Haastattelun
lopussa tulee myds kerrata haastattelurunko siltd varalta, jos jotain jdi kysymaéttd. Haastattelu tulee

litteroida my6s mahdollisimman nopeasti ja huolellisesti. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 184—185.)

Téssd tutkielmassa on tutkittu subjektiivisia, henkilokohtaisia kokemuksia etdtydstd,
tyohyvinvoinnista ja tyOyhteisostd. Tutkielmassa on myds haastateltu tyontekijoitd vain yhdesta
organisaatiosta. On tirkedd muistaa, ettd ihmiset ovat yksilditd ja sama asia tai kokemus saatetaan
henkilokohtaisella tasolla kokea eri tavoin. Téssé tutkielmassa kévi ilmi, ettd esimerkiksi pitkittynyt
etityOaika saatetaan kokea eri tavoin riippuen esimerkiksi omista luonteenpiirteistd tai
eldmantilanteesta. Samansuuntaisia vastauksia saatiin kuitenkin monista asioista, mikd parantaa
tutkielman luotettavuutta. Mikéli samankaltainen tutkimus toteutettaisiin esimerkiksi hyvin

erilaisessa organisaatiossa, saattaisi vastauksissa kuitenkin olla enemmaén vaihtelua.

Téssd tutkielmassa oli etukédteen muotoiltu, johdonmukainen haastattelurunko. Etukdteen pohdittiin
myo0s paljon sitd, millaisia tarkentavia lisdkysymyksié olisi hyvé esittdd. Haastattelurunko oli koko
ajan toisella ndytolld nakyvilld, jotta mitdén olennaisia kysymyksiéd ei unohtuisi kysyéd. Litterointi
aloitettiin valittomdsti haastattelujen jdlkeen ja se pyrittiin tekemdidn sen mahdollisimman

huolellisesti. Tekniikka toimi haastatteluissa myos hyvin ja haastattelut nauhoitettiin kahdella eri

59



laitteella siltd varalta, ettd teknisid ongelmia olisi ilmentynyt. Haastattelujen nauhoitteet tuhottiin
vélittomasti litteroinnin jdlkeen ja litteroituja haastatteluaineistoja on sdilytetty huolellisesti omalla
henkilokohtaisella tietokoneella. Tutkielman tekemiselle varattiin myds riittdvésti aikaa, jotta

analyysid ei tarvitse tehda kiireessa.

Haastattelut ovat toteutettu siind vaiheessa tétd etdtydaikaa, kun kokoaikaisessa etitydssd on oltu
yhteensd noin vuosi. Haastatteluissa keskusteltiin nimenomaa tdsté kokoaikaisesta ja pitkdaikaisesta
etityostd. Nidin ollen voidaan sanoa, etti tdssd tutkielmassa on onnistuttu kerddmédn tietoa
kokoaikaisen ja pitkddn kestédneen etdtyon kokemuksista, kuten oli tarkoituskin. Tavoitteena oli myds
selvittdd kehitysehdotuksia tulevaisuuden varalle liittyen tyon tekemiseen etd- ja ldhityOssa.

Haastatteluissa saatiinkin myds kehitysehdotuksia tulevaisuuteen.

Pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

Téma tutkielma on tuonut uutta tietoa etdtydhon liittyen sen vuoksi, ettd aiemmin tdysin kokoaikaista
etityotd ei ole tutkittu kovinkaan paljoa. Tyoeldmad oli suuren muutoksen edessd
koronaviruspandemiasta johtuvan lisdéntyneen etityon vuoksi, joten se tarjosi myos mahdollisuuden
tutkia kokoaikaista etityotd ja sithen liittyvid kokemuksia. Aihe kiinnosti myds monia, silld
esimerkiksi haastateltavat saatiin kerdttyd nopeasti. Haastatteluissa oli mahdollisuus ottaa myds
kantaa tyon tekemisen malliin tulevaisuudessa, joten haastattelut tarjosivat organisaatiossa
tyoskenteleville mahdollisuuden saada myods oman d4nensa kuuluviin siind suhteessa, ettd miten tyota
halutaan tehda sen jdlkeen, kun koronaviruspandemia helpottaa ja kokoaikaisesta etétyodstd voidaan

luopua.

Kokonaisuudessaan etity0 on sellainen tyon tekemisen malli, ettd sitd halutaan jatkaa myds
tulevaisuudessa. Kun vililld ollaan my0s toimistolla, voidaan vélttda etityOstd aiheutuva sosiaalinen
eristiytyminen ja pddstd kehittdmédn entisestddn yhteisollisyyttd tydssd. Tamén tutkielman pohjalta
voidaan sanoa, ettd yhteisollisyyttd on ollut mahdollista ylldpitdd myos etitydssd, mutta laajempi
yhteisollisyyden kehittdminen ja toisiin ihmisiin tutustuminen on huomattavasti helpompaa, kun

voidaan ndhdai toisia kasvotusten.

Korona-ajan jilkeen tyoeldméssd koetaan jdlleen suuri muutos, kun monet palaavat t6ihin toimistolle.
Etity0 kuitenkin jatkuu monissa organisaatioissa laajempana, kuin se oli ennen

koronaviruspandemiaa. Tdmai saattaa tuoda taas uudenlaisia haasteita esimerkiksi tyoyhteisolle, kun
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osa tydskentelee toimistolla ja osa etityOssd. Miten ylldpitdd yhteisollisyyttd samaan aikaan

toimistolla tydskentelevien ja etdtydssé tydskentelevien kanssa?

Etdtyostd, tyohyvinvoinnista ja yhteisollisyydestd saa mielenkiintoisia jatkotutkimusaiheita. Erittiin
mielenkiintoista olisi tutkia néitd teemoja organisaatiossa sen jélkeen, kun hybridimalliin on siirrytty.
Tyo6eldméssd on monella iso muutos jilleen kerran sen jélkeen, kun etétdistd palataan ainakin osittain
lahityohon. Tétd olisi syytd my0s tutkia, kun hybridimallissa on oltu jonkin aikaa. Toinen
mahdollinen jatkotutkimusaihe olisi pitkddn jatkuneen etityon tutkiminen isommalla aineistolla,
esimerkiksi kvantitatiivisen tutkimuksen keinoin. Néiin saataisiin tietoa aiheesta laajemmassa

yhteiskunnallisessa kontekstissa.
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Liite 1: Haastattelurunko

Perustiedot
- Teetko télld hetkelld etdty6td? Kuinka paljon?
- Oletko aiemmin tehnyt etity6ta?

- Asema organisaatiossa

Etatyo

Milti pitkittynyt etéityon tekeminen on tuntunut?

Kuvaile etdtyon hyvid puolia

Kuvaile etdtyon haittoja

Miten haluaisit jatkossa tehda etityoté

Ty6hyvinvointi
- Millaiseksi koet timénhetkisen ty6hyvinvoinnin?
- Koetko, ettd tyohyvinvoinnissa on tapahtunut muutoksia etétydaikana?

- Mitka tekijét vaikuttavat kokemaasi tydhyvinvointiin?

Yhteisollisyys ja vuorovaikutus
- Kuvaile tydyhteisod ja yhteisollisyyttd etdtydaikana
- Kuinka koet pitkittyneen etdtyon tekemisen vaikuttaneen tydyhteison yhteis6llisyyteen ja
vuorovaikutukseen?
- Miten digitaalinen vuorovaikutus on toiminut etityossa?
- Millaisia keinoja tiimissd on vuorovaikutuksen yllipitdmiseen?

- Miten kehittdisit vield entisestddn vuorovaikutusta etity0ssi?
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