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Työhyvinvointi on merkittävässä roolissa työntekijöiden kokonaisvaltaista hyvinvointia ajatellen, 
ja lisäksi etätyö tuo oman merkityksensä työhyvinvointiin. Etätyö on nykyään todella yleistä, mikä 
tekee siitä myös merkittävän ilmiön. Koska etätyö tuo täysin uuden ulottuvuuden työntekoon, on 
tärkeää tietää mitä etätyön tekeminen merkitsee niin työntekijöiden kuin esihenkilöiden 
työhyvinvoinnille. Tässä tutkimuksessa selvitetään, miten työhyvinvointi jakautuu ja miten niin 
työntekijät kuin esihenkilöt kokevat etätyön vaikuttavan heidän työhyvinvointiinsa. 
 
Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, ja tutkimus on jakautunut 
teoreettiseen ja empiiriseen osioon. Teoreettisessa osuudessa käydään läpi tutkimuksen aiheisiin 
liittyvää aikaisempaa tutkimusta ja kirjallisuutta. Teoreettinen osio sisältää työhyvinvoinnin 
käsitteen, työhyvinvoinnin osa-alueet, etätyön käsitteen ja etätyön ja työhyvinvoinnin yhteyttä. 
Tutkielman empiirinen aineisto on koottu teemahaastatteluin. Aineistoa varten haastateltiin kahta 
työntekijää ja kahta esihenkilöä, joista jokainen tekee niin etä- kuin lähityötä, eli he työskentelevät 
hybridimuodossa. Kerättyä aineistoa on analysoitu laadullisella teoriaohjaavalla 
sisällönanalyysillä, jossa aineistolähtöisyys ja tutkimuksen teoria yhdistyvät. 
 
Tutkimuksen tulokset tuovat esiin, että työhyvinvoinnilla on suuri merkitys työntekijöille. 
Tuloksissa korostui varsinkin se, että mahdollisuus etätyön tekemiseen on monelle tärkeä, ja se 
vaikuttaa positiivisesti työhyvinvointiin. Tutkimuksen mukaan työhyvinvointi voidaan jakaa neljään 
osa-alueeseen, jotka ovat työ ja sen mielekkyys, turvallisuus, terveys ja yleinen hyvinvointi. 
Aineistossa tuli esiin useita mahdollisuuksia siitä, mitä etätyö tuo työhyvinvoinnille, mutta myös 
haasteita. Suurimpina haasteina koettiin vaikutukset psyykkiseen ja sosiaaliseen terveyteen. 
 
Tämä tutkimus osoittaa, että työhyvinvointi on laaja kokonaisuus, jossa yhdistyy monen eri 
aihepiirin asiat ja ilmiöt. Tutkimus vahvistaa myös käsitystä siitä, että etätyöllä on todella suuri 
merkitys työhyvinvoinnille. Aiheen jatkotutkimuksena olisi mielekästä tutkia työntekijöitä ja 
esihenkilöitä, jotka tekevät työnsä täysin etänä. Lisäksi tutkimusta voisi tarkentaa koskemaan 
pelkästään esihenkilöitä tai pelkästään työntekijöitä, tai vaihtoehtoisesti laajentaa aineiston 
määrää, jolloin olisi mahdollista tehdä vertailua työntekijöiden ja esihenkilöiden välillä. 
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1 JOHDANTO 

 

 

1.1 Tutkimuksen tausta 

 

Ihmisten hyvinvointi niin töissä kuin myös vapaa-ajalla on nykyään jatkuvasti pinnalla 

julkisessa keskustelussa. Tulevaisuuden työelämässä on entistä tärkeämpää oman 

työkyvyn ylläpitäminen, ja näin ollen myös yksittäisten työntekijöiden vastuu omasta 

hyvinvoinnistaan korostuu entisestään (Manka, 2023). Terveyteen ja hyvinvointiin 

työpaikalla vaikuttavat useat eri tekijät (esimerkiksi itse työn terveys- tai 

turvallisuusriskit, omat persoonallisuuspiirteet ja niiden vaikutus toimintaan), ja yksilön 

työhyvinvoinnilla taas on vaikutuksia niin itse yksilöön kuin myös koko organisaatioon 

(Danna & Griffin, 1999). Työhyvinvointia voidaan pitää käsitteenä, joka kuvaa yksilön 

työelämän laatua, ja sitä voidaan pitää tärkeänä tekijänä tuottavuuden näkökulmasta niin 

yksilön, organisaation kuin myös koko yhteiskunnan kannalta (Schulte & Vainio, 2010). 

Työntekijöiden hyvinvoinnilla on siis erittäin huomattava rooli niin työntekijöille 

itselleen kuin myös organisaatiolle, jossa he työskentelevät. 

 

Etätyö on nykyään olennainen osa usean työntekijän arkea. Etätyö on laaja-alaisena 

ilmiönä suhteellisen uusi, mutta varsinkin asiantuntijatyössä etätyötä on hyödynnetty 

paljon (Karjalainen, 2021). Erityisesti vuonna 2020 alkanut koronapandemia on vienyt 

monet toimistotyöläiset etätöihin, ja Suomessa jopa 60 prosenttia palkansaajista on tehnyt 

etätöitä pandemian aikana (Mäkikangas ym., 2023). Myös pandemian hiipumisen jälkeen 

etätyön suosio on pitänyt hyvin pintansa, ja hyvin yleistä on myös hybridityö, jossa osa 

töistä tehdään kotona ja osa työpaikalla (Manka, 2023). Etätyö on tuonut mukanaan 

paljon positiivista, mutta jokaisella asialla on myös kääntöpuolensa; etätyö on tuonut 

haasteita esimerkiksi johtamiseen ja esihenkilöasemassa olevien henkilöiden työntekoon, 

joten tämä huomioon ottaen etätyöllä on omat vaikutuksensa myös esihenkilöiden 

työnhyvinvointiin (Monzani ym., 2022). Etätyö ja sen tekeminen on siis erittäin 

ajankohtainen aihe monesta eri syystä. 

 

Koska työhyvinvointi on monien eri asioiden näkökulmasta erittäin tärkeää, ja etätöiden 

tekeminen on usealle työntekijälle arkipäivää, näiden yhteyttä on tärkeää tutkia 



 
 

 
 

tarkemmin. Tutkimusta on ehditty tehdä jo jonkin verran, mutta vielä ei voida täysin 

luottaa siihen, että etätyö olisi aina hyödyllistä työntekijän työhyvinvoinnin näkökulmasta 

(Charalampous, 2019). Työhyvinvointia ei voida pitää asiana, joka syntyy ikään kuin 

itsestään, vaan sitä täytyy johtaa niin kuin kaikkea muutakin organisaation toimintaa 

(Manka, 2023). Sen takia on tärkeää tutkia ja ymmärtää millaista työhyvinvointi on tällä 

hetkellä etätyötä tehdessä, jolloin sitä voidaan myös mahdollisimman hyvin kehittää. 

Näin voidaan tukea niin työntekijöitä kuin myös esihenkilöitä saavuttamaan 

erinomaisella tasolla olevan työhyvinvoinnin. 

 

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 

 

Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää, mikä merkitys etätöiden tekemisellä on 

työhyvinvoinnille tarkastelemalla etätyön luomia haasteita ja mahdollisuuksia.  

Tutkimuksessa tarkastellaan sitä, mistä kaikista osa-alueista työhyvinvointi koostuu 

etätöitä tehdessä, ja miten nämä asiat näkyvät niin työntekijöiden kuin esihenkilöiden 

työhyvinvoinnissa nimenomaan etätyön kontekstissa. Koska aineisto kattaa nämä 

molemmat näkökulmat, se mahdollistaa mahdollisen vertailun ja samankaltaisuuksien 

tutkimisen aineiston analysointivaiheessa. Tutkimuksen pääkysymys on: 

 

Mitä haasteita ja mahdollisuuksia etätyö tuo työhyvinvoinnille? 

 

Pääkysymyksen lisäksi on tarkoitus selvittää vastaus kahteen alatutkimuskysymykseen, 

jotka jakavat päätutkimuskysymyksen helpommin käsiteltäviin osa-alueisiin: 

 

1. Millaisiin osa-alueisiin työhyvinvointi jakaantuu? 

2. Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia esihenkilöt ja työntekijät kokevat 

etätyön tuovan työhyvinvoinnille? 

 

Ensimmäiseen alatutkimuskysymykseen, joka liittyy työhyvinvoinnin jakaantumiseen, 

pyritään vastaamaan teorian kautta. Toiseen alatutkimuskysymykseen etätyön tuomista 

haasteista ja mahdollisuuksista työhyvinvoinnille taas vastataan niin teorian kuin myös 

empiirisen aineiston avulla. Tutkimuksen empiirinen aineisto kerätään haastattelemalla 

kahta esihenkilöä ja kahta työntekijää. Tavoitteena haastatteluissa on selvittää niin 



 
 

esihenkilöiden kuin työntekijöiden näkemyksiä omasta työhyvinvoinnistaan etätöitä 

tehdessä. Tällainen aineisto missä on haastateltu niin esihenkilöitä kuin työntekijöitä 

antaa mahdollisuuden havaita eroja tai samankaltaisuuksia näiden välillä. 

 

1.3 Keskeiset käsitteet ja rajaukset 

 

Tämän tutkimuksen keskeiset käsitteet ovat hyvinvointi ja etätyö. Hyvinvoinnin ajatellaan 

yleensä koostuvan kolmesta eri osa-alueesta; psyykkisestä, fyysisestä ja sosiaalisesta 

hyvinvoinnista. Psyykkiseen osa-alueeseen ajatellaan kuuluvan esimerkiksi tyytyväisyys 

ja itsekunnioitus, fyysiseen osa-alueeseen esimerkiksi terveydenhuolto ja liikkuvuus ja 

sosiaaliseen osa-alueeseen esimerkiksi yhteisössä osallistuminen ja muiden auttaminen. 

(Grant, 2007.) On siis tärkeää ymmärtää, kuinka laaja käsite hyvinvointi todellisuudessa 

on. Mankan (2023) mukaan työhyvinvointi sisältää työterveyden ja työkyvyn lisäksi 

myös näkökulman siitä, kuinka työ sujuu arjessa. Työn sujumiseen vaikuttavat 

esimerkiksi organisaation toimintatavat, johtaminen, ilmapiiri, työn piirteet ja 

olennaisesti myös työntekijä itse. Sosiaali- ja terveysministeriön mallissa ajatellaan 

työhyvinvoinnin koostuvan neljästä eri osa-alueesta, jotka ovat työ ja sen mielekkyys, 

terveys, turvallisuus ja yleinen hyvinvointi. Tässä tutkimuksessa työhyvinvointia 

tarkastellaan tämän viitekehyksen avulla, ja tutkitaan kuinka nämä asiat toteutuvat tai 

jäävät toteutumatta etätöitä tehdessä. 

 

Tässä tutkimuksessa keskeistä on työhyvinvointi nimenomaan etätyön kontekstissa. 

Etätyö on työtä, joka ei ole riippuvainen paikasta, vaan teknologisten uudistusten luomien 

mahdollisuuksien myötä työtä voi tehdä esimerkiksi kotoa käsin (Baruch, 2001; 

Davenport & Pearlson, 1998). Sallin (2012) mukaan etätyö käsitetään usein kotona 

tehtäväksi työksi. Hän kuitenkin muistuttaa, että erilaiset tieto- ja viestintätekniikat 

mahdollistavat työn tekemisen melkein missä vain. Etätyötä voi siis tehdä täysin etänä, 

tai myös hybridimallina, jossa osa töistä suoritetaan työpaikalla ja osa etäyhteyksien 

avulla jossain muualla. Yleisesti on tiedossa, että etätyötä on ollut olemassa jo kauan, 

mutta koronapandemia antoi sille uuden sysäyksen ja myös ihan uuden merkityksen 

ihmisten arjessa. Koronapandemia toi vuonna 2020 useat suomalaiset etätöihin, ja koska 

myös koululaiset ja opiskelijat saivat oman osansa etänä työskentelystä, etätyö on 

koskettanut useampaa ikäpolvea ja näin ollen on tullut jäädäkseen monen arkeen 



 
 

 
 

(Kokkinen, 2020). Voidaan siis ymmärtää, että etätyön lisääntynyt määrä alkaa 

olennaisesti vaikuttaa myös ihmisten työhyvinvointiin. Tämän tutkimuksen tavoitteena 

on tarkastella eri työhyvinvoinnin osa-alueita etätyön kontekstissa, ja empiirisessä 

osuudessa selvitetään niin työntekijöiden kuin esihenkilöiden näkemyksiä siitä, millainen 

merkitys etätyön tekemisellä on heidän työhyvinvointiinsa. 

 

1.4 Tutkielman rakenne 

 

Tämä tutkielma koostuu viidestä pääluvusta, joista ensimmäisessä taustoitetaan 

tutkimusta ja kerrotaan sen tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Tutkimuskysymykset ja 

keskeiset käsitteet ja rajaukset tuodaan esiin tukemaan tutkimuksen tavoitetta ja siinä 

käytettävää teoreettista viitekehystä. Toisessa pääluvussa käsitellään teoreettista 

viitekehystä ja tuodaan esille aikaisempaa tutkimusta aihepiirin ympäriltä. Luvussa 

esitellään Sosiaali- ja terveysministeriön malli työhyvinvoinnin jakaantumisesta, joka 

toimii pohjana empiirisen aineiston analyysille. 

 

Kolmas pääluku käsittelee tutkimusmetodologiaa, ja siinä esitellään tarkemmin käytetty 

tutkimusmenetelmä ja empiirinen aineisto sekä sen analysointitapa. Neljännessä 

pääluvussa avataan empiirisen aineiston tuloksia, joita analysoinnissa saatiin esille. 

Aineiston avulla pyritään vastaamaan tutkimuskysymyksiin, jotka tutkimukselle on 

määritelty ja käsitellään myös yhteenvedon muodossa asioita, joita analyysissa saatiin 

selville. Viimeisessä, viidennessä pääluvussa pohditaan tutkimuksen tuloksen 

johtopäätöksiä, sekä käsitellään tutkimuksen rajoitteita ja jatkotutkimusmahdollisuuksia. 

 

 

 

 

 



 
 

2 TUTKIMUKSEN TEOREETTINEN PERUSTA 

 

 

2.1 Työhyvinvointi 

 

Työhyvinvointia on tutkittu jo paljon, mutta tutkimuksen painopisteet ovat muuttuneet 

ajan saatossa. Tutkimus sai alkunsa 1920-luvulla lääketieteellisestä, fysiologisesta 

stressitutkimuksesta, jossa aluksi tutkittiin erilaisten kuormittavien tekijöiden, kuten 

myrkyllisten aineiden, melun ja fyysisen raskauden vaikutuksia stressin syntymiseen. 

(Manka, 2023.) Nykytutkimuksessa voidaan ajatella, että työhyvinvointi muodostuu työn 

vaativuuden ja henkilökohtaisten sekä työssä käytettävissä olevien voimavarojen 

yhteisvaikutuksessa (Bakker & Demerouti, 2017). 

 

Työhyvinvointiin liittyy olennaisesti työkyky, joka on yksilön voimavarojen ja työn 

vaatimusten välinen suhde, johon vaikuttaa useat erilaiset tekijät. Työkyvyn perustana 

toimivat työntekijän fyysinen ja psyykkinen terveys, motivaatio ja osaaminen, mutta 

lisäksi olennaisia asioita ovat esimerkiksi yksilön elämäntilanne, työpaikan käytännöt ja 

yhteiskunnalliset tekijät. (Työterveyslaitos, 2024.) Työhyvinvointi ei ole olennaista 

ainoastaan yksilölle vaan myös koko organisaatiolle, koska työhyvinvointi ilmenee usein 

esimerkiksi hyvänä työyhteisötaitoisuutena ja työhön sitoutumisena, jotka taas 

vahvistavat työyhteisön sosiaalista pääomaa sekä toiminnan tuloksellisuutta (Manka, 

2023). 

 

Laineen (2015) mukaan työhyvinvointia pidetään edellytyksenä osaamisen kehitykselle, 

mutta vastavuoroisesti myös osaaminen vaikuttaa työhyvinvointiin. Kun osaamista 

tarkastellaan työhyvinvoinnin näkökulmasta, osaamisessa korostuu joko koettu 

osaaminen tai koettu työn hallinta. Näin ollen hyvä osaaminen työssä vaikuttaa 

positiivisesti myös työhyvinvointiin. Mankan (2023) mukaan työhyvinvointiin 

positiivisesti vaikuttavat myös hyvä itsetunto, optimistinen suhtautuminen tulevaisuuteen 

ja terveelliset elämäntavat. Työhyvinvointiin vaikuttavat siis lukuisat tekijät, joista osaa 

työntekijä itse ei välttämättä edes tiedosta. 

 



 
 

 
 

2.2 Työhyvinvoinnin osa-alueet 

 

Tässä tutkimuksessa työhyvinvoinnin tarkasteluun käytetään Sosiaali- ja 

terveysministeriön käsitystä työhyvinvoinnin jakautumisesta. Sosiaali- ja 

terveysministeriö pitää työhyvinvointia kokonaisuutena, joka koostuu työstä ja sen 

mielekkyydestä, terveydestä, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tätä on havainnollistettu 

kuviossa 1. Työhyvinvoinnin edistäminen on työnantajan ja työntekijöiden yhteinen asia, 

ja esimerkiksi hyvä ja motivoiva johtaminen, työyhteisön ilmapiiri ja työntekijöiden 

ammattitaito lisäävät työhyvinvointia. Työhyvinvoinnilla on iso merkitys esimerkiksi 

työssä jaksamiseen, ja sillä on myös merkittävä vaikutus sairauspoissaolojen määrään. 

(Sosiaali- ja terveysministeriö, 2024.) 

 

 

KUVIO 1 Työhyvinvoinnin jakaantuminen (Sosiaali- ja terveysministeriö, 2024) 

 

Kun ymmärretään yleisesti työhyvinvoinnin käsitettä, voidaan lähteä määrittelemään 

tarkemmin mistä osa-alueista se koostuu. Sosiaali- ja terveysministeriön mallin mukaan 

työhyvinvoinnin ensimmäisenä osana pidetään itse työtä ja sen mielekkyyttä. Työn 

mielekkyyttä voidaan tarkastella joko työnteon yleisenä mielekkyytenä tai oman työn 

mielekkyytenä, joista ensimmäinen viittaa enemmän kulttuurisiin normeihin ja toinen 

taas yksilöllisiin omaa työtä koskeviin piirteisiin (Moilanen & Virtanen, 2010, viitattu 

lähteisiin Alasoini, 2006; Kasvio ym., 2008; Antila, 2006). Mielekkäänä työnä pidetään 

sellaista työtä, jonka työntekijä kokee yleisesti merkityksellisenä, arvokkaana ja 

kannattavana (Hackman & Oldham, 1975). Kun työntekijä kokee oman työnsä 

mielekkäänä, hän kokee omien arvojensa sopivan suorittamiinsa työtehtäviin ja työn 

tuloksiin, jolloin työ koetaan kokonaisvaltaisesti merkityksellisempänä (Steger ym., 



 
 

2012). Työn mielekkyydellä on suora yhteys työhyvinvointiin, minkä vuoksi myös 

johtajien tulisi huomioida työn mielekkyyden ylläpitäminen ja antaa työntekijöille 

mahdollisuuksia tuoda esiin heidän täyden työpotentiaalinsa tukeakseen heidän 

työhyvinvointiaan (Lips-Wiersma, 2023). 

 

Sosiaali- ja terveysministeriön malliin olennaisena työhyvinvoinnin osana kuuluu myös 

terveys. Terveys voidaan somaattisessa lääketieteessä määritellä elimistön häiriöttömäksi 

ja normaaliksi toiminnaksi, ja terveyden osa-alueet ovat niin fyysinen, psyykkinen kuin 

sosiaalinenkin hyvinvointi (Eilola ym, 2018). Myös tässä tutkimuksessa on haluttu ottaa 

huomioon jokainen näistä terveyden kolmesta osa-alueesta, koska jokaisella niistä on 

tärkeä merkitys terveyttä ja hyvinvointia ajatellen. Suomalaisten terveyttä on tutkittu 

Suomessa laajasti ja säännöllisesti, ja Suomella onkin lähes kaikkiin muihin maihin 

verrattuna poikkeuksellisen pitkä kokemus väestön terveysseurannasta, minkä vuoksi 

suomalaisten asiantuntemusta on hyödynnetty laajasti kansainvälisesti (Koponen ym., 

2018). Terveydellä on iso merkitys työhyvinvoinnille, koska terveys esimerkiksi lisää 

yksilön mahdollisuuksia koulutuksen ja työkokemuksen hankkimiseen, ja myös tukee 

opinnoissa ja työelämässä pärjäämistä (Manka, 2023).  

 

Turvallisuus on kolmas osa Sosiaali- ja terveysministeriön työhyvinvoinnin mallista. 

Turvallisuus on yksi ihmisen perusarvoista, mutta usein turvallisuuden merkitys 

ymmärretään vasta silloin, kun sairastumisia tai tapaturmia sattuu (Mannermaa, 2018). 

Myös turvallisuutta voi jakaa erilaisiin osa-alueisiin, ja yksi merkittävä osa-alue on 

psykologinen turvallisuus. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan työyhteisön 

jaettua käsitystä siitä, että ryhmä on turvallinen henkilökohtaiselle riskinotolle, ja 

jokaisella on vapaus olla oma oma itsensä pelkäämättä joutuvansa pilkan kohteeksi 

(Edmondson, 2019). Psykologisen turvallisuuden ilmapiiri tarjoaa pohjan monialaisten 

osaajatiimien onnistumiselle ja tämän myötä antaa myös koko organisaatiolle 

kehittymismahdollisuuksia (Pekonen & Ruokonen, 2021). Eli tästä voimme huomata, että 

psykologinen turvallisuus on koko työyhteisön yhteinen vastuu, eikä koske vain yksilöitä. 

Turvallisuuteen olennaisesti liittyy myös tietoturva. Myös tietoturvalla on merkitys 

työhyvinvoinnille, koska luotettava ja tietojenkäsittelyltään laadukas organisaatio 

rakentuu henkilöstön tietoturvallisen toiminnan kautta (Anttila & Liimatta, 2011). 

Työnantajalla on velvollisuus huolehtia niin työntekijöiden terveydestä kuin myös 

turvallisuudesta työpaikalla (Manka, 2023). 



 
 

 
 

 

Työhyvinvointiin liittyy olennaisesti myös työntekijän yleinen hyvinvointi myös työajan 

ulkopuolella. Lepo, liikunta, ravinto ja henkinen energia ovat kokonaisvaltaisen 

hyvinvoinnin rakennuspalikoita. Jos joku näistä rakennuspalikoista jää huonolle 

huomiolle tai puuttuu kokonaan, myös ihmisen hyvinvointi kärsii. (Mehiläinen, 2024.) 

Aiemmin hyvinvointia on usein mitattu bruttokansantuotteen avulla, mutta nykyaikainen 

käsitys hyvinvoinnista perustuu elämisen merkityksellisyyden ja ihmissuhteiden 

arvostamiseen sekä huono-osaisuuden välttämiseen (Kajanoja, 2005). Hyvinvoinnissa 

olennaista on myös henkinen hyvinvointi. Henkinen hyvinvointi EU:ssa on vuonna 2022 

ollut edelleen alhaisempaa kuin ennen pandemian alkamista (Manka, 2023). Henkiseen 

hyvinvointiin panostamisen voidaan siis ajatella olevan erittäin tärkeää nykyaikana 

kokonaisvaltaista hyvinvointia ajatellen. 

 

2.3 Etätyö 

 

Suomen työlainsäädännössä ei ole erillistä lainsäädäntöä etätyötä koskien, eikä myöskään 

etätyön käsitteen määritelmää, mutta on olemassa EY:n puitesopimus etätyötä koskien, 

minkä pohjalta työmarkkinapuolet ovat luoneet yhteisen ohjeistuksen etätyöstä ja sen 

tekemisestä. EY:n etätyön puitesopimuksessa etätyö määritellään työsopimuksen 

mukaiseksi työksi, joka voidaan organisoida tai suorittaa tietotekniikan avulla 

säännöllisesti myös muissa kuin työnantajan tiloissa. (Salli, 2012.) Tästä voidaan päätellä, 

että etätyö voi eri toimenkuvissa olla hyvin erilaista, ja sitä voidaan tehdä useissa eri 

paikoissa, esimerkiksi kahvilassa, kotona tai vaikka kesämökillä. Organisaatioissa on 

yleensä sovittuna jonkinlaiset yhteiset pelisäännöt etätyöstä ja sen toteuttamisesta, mutta 

tiimin sisäisistä pelisäännöistä olisi hyvä pystyä sopimaan itsenäisesti, koska esimerkiksi 

työn luonteella on iso merkitys etätyön tekemiseen (Vilkman, 2016). Suomessa etätyö on 

vahvasti esillä, ja vuonna 2022 Suomessa on tehty Euroopan maista viidenneksi eniten 

etätyötä kansainvälisen työvoimatutkimuksen mukaan. Etenkin koronapandemia on 

lisännyt etätöiden tekemistä koko Euroopassa, ja jopa pandemian jälkeen Suomessa tehty 

etätyö väheni vain hiukan. (Taskinen, 2023.) 

 

Etätyöllä pyritään lisäämään työntekoon joustavuutta ja tehokkuutta, ja sillä halutaan 

edistää työssä jaksamista ja helpottaa yksityiselämän ja työelämän yhteensopimista 



 
 

arjessa. Kun pohditaan etätyön tekemiseen liittyviä käytännön järjestelyjä, pitää ottaa 

huomioon etätyön vaikutukset työnantajan kiinteässä toimipaikassa työskentelevien 

työhön. Etätyö voi vaikuttaa esimerkiksi työntekijöiden yhteistyöhön, asiakassuhteisiin 

ja muuhun toimintaan. Lisäksi on tärkeää huomioida, että työntekijöiden kohtelu pysyy 

tasapuolisena ja yhdenvertaisena. (Suomen Yrittäjät, 2024.) Etätyön sujumisen kannalta 

on tärkeää, että organisaatiossa on sääntöjä, toimivia palaverikäytäntöjä ja erilaisia 

yhteisöllisiä työvälineitä, joita myös käytetään aktiivisesti. Etätyön tekeminen vaatii taas 

itse työntekijältä monia tärkeitä ominaisuuksia ja taitoja, esimerkiksi vastuullisuutta, 

oma-aloitteisuutta ja kykyä itsenäiseen työskentelyyn sekä taitoa vapaa-ajan ja työelämän 

erottamiseen toisistaan. (Työturvallisuuskeskus, 2023.) 

 

Etätyö tuo ominaisuuksiensa takia jonkin verran haasteita myös työn johtamiseen. 

Tutkimusten mukaan etä- tai virtuaalityön johtaminen ei ole sen haastavampaa kuin 

samapaikkaisen tiimin johtaminen, mutta toisaalta esimiehet itse ovat kokeneet sen 

kuitenkin haasteellisemmaksi (Vilkman, 2016). Hyvä etäjohtaminen edellyttää kuitenkin 

samanlaisia asioita kuin hyvä ja aktiivinen johtaminen muutenkin; tärkeitä asioita ovat 

esimerkiksi ajankäytön suunnittelu, valmistautuminen, suunnan selkiyttäminen, 

osallistaminen, valmentaminen ja yhteistyön rakentaminen. Tärkeää on myös 

luottamuksellisen ilmapiirin luominen ja tiimiläisten yhteistyön ohjaaminen. (Kurttila & 

Aalto, 2021.) Etätyö tarjoaa paljon mahdollisuuksia niin työnantajalle kuin myös 

työntekijöille, mutta tuo mukanaan omat haasteensa. Näyttää kuitenkin siltä, että etätyön 

suosio on tullut jäädäkseen ja työntekijät hyödyntävät mielellään sen tuomia 

mahdollisuuksia omassa työelämässään. 

 

2.4 Etätyön merkityksiä työhyvinvoinnille 

 

Etätyön suhdetta työhyvinvointiin on ehditty tutkia jo jonkin verran, mutta 

ajankohtaisuutensa vuoksi aihe vaatii lisää syvällisempää tutkimista. Työturvallisuuslait 

määrittelevät useita asioita työturvallisuuteen ja sen myötä myös työhyvinvointiin 

liittyen, mutta etätöitä tehdessä joihinkin asioihin vaikuttaminen voi olla hankalampaa. 

Työnantajan tulisi esimerkiksi huolehtia siitä, että työntekijä ei koe tarpeetonta 

kuormitusta esimerkiksi puutteellisen työergonomian takia. Lisäksi työntekijöiden 

henkistä ja sosiaalista kuormitusta tulee seurata, ja eri kuormitustekijöitä tulee myös 



 
 

 
 

havaita ja poistaa niiden aiheuttaminen mahdollisten haittojen ehkäisemiseksi. 

(Työturvallisuuslaki, 23.8.2002/738.) Etätöissä työntekijöiden kuormituksen 

seuraaminen voi olla esihenkilölle haastavaa, mutta ylimääräistä kuormitusta voidaan 

ehkäistä esimerkiksi sillä, että työn tekemiseen on tarjolla tarpeeksi erilaisia resursseja. 

 

Etätyön hyötyinä työhyvinvoinnin näkökulmasta voidaan pitää esimerkiksi sitä, että 

etätyö tuo monen työntekijän arkeen joustavuutta, joka mahdollistaa työn ja vapaa-ajan 

helpomman yhteensovittamisen. Lisäksi etätyö mahdollistaa monille keskeytyksettömän 

työajan, joka myös auttaa oman työajan suunnittelussa ja sen mahdollisimman 

tehokkaassa käytössä. (Toppinen-Tanner ym., Työterveyslaitos 2016.) Koska etätyö ei 

ole sidottua aikaan eikä paikkaan, se voi edistää työssä jaksamista ja näin ollen tuo 

mahdollisuuksia myös osatyökykyisten parempaan työllistymiseen (Työterveyslaitos, 

2024). Irbyn (2014) mukaan etätyön etuja työhyvinvoinnille ovatkin esimerkiksi 

työtyytyväisyys ja työ- ja yksityiselämän tasapaino. 

 

Etätyö tuo myös omat haasteensa työhyvinvoinnille. Etätyö vaatii työntekijältä melko 

paljon itseohjautuvuutta, eli esimerkiksi työntekijälle, jolle itseohjautuvuus ja itsensä 

johtaminen eivät ole luonnollisia ominaisuuksia, etätyö voi muodostua todella 

kuormittavaksi. Etätöitä tehdessä joillakin myös helposti hämärtyy työ- ja vapaa-ajan 

raja, minkä lisäksi sosiaaliset suhteet ja yhteisöllisyys helposti kärsivät etätöitä tehdessä. 

(Toppinen-Tanner ym., Työterveyslaitos 2016.) Nämä kaikki asiat vaikuttavat suoraan 

työhyvinvointiin, ja melko huomaamatta tällaisilla asioilla voi olla siihen todella 

negatiivinen vaikutus. Etätyö voi pitkään jatkuneena herättää erilaisia negatiivisia 

tunteita, esimerkiksi kollegoiden kaipaamista ja eristäytyneisyyden tunnetta (Morilla-

Luchena ym., 2021). Voidaan myös kokea, että etätöitä tehdessä ei saada tarpeeksi tukea 

esihenkilöltä tai muilta kollegoilta (Ruohomäki ym., 2020). 

 

Suomessa on alustavien tutkimustulosten mukaan todettu, että etätyöllä ei näyttäisi 

olevan huonontavaa vaikutusta työhyvinvointiin, vaan esimerkiksi yli puolet julkisen 

sektorin työntekijöistä ovat tyytyväisiä etätyöhön (Ruohomäki, ym., 2020). Silti on 

tärkeää huomioida, että etätyö näin isossa mittakaavassa on vielä suhteellisen uusi ilmiö, 

eli esimerkiksi pitkän aikavälin vaikutuksia ei välttämättä ole kovin paljoa vielä pystytty 

vakuuttavasti tutkimaan. Esimerkiksi etätyön vaikutuksia psyykkiseen hyvinvointiin on 



 
 

tutkittu vielä hyvin vähän (Morilla-Luchena ym., 2021). Näin ollen etätyön merkitykset 

työhyvinvoinnille tulevat varmasti selviämään paremmin lisääntyvän tutkimuksen myötä. 

 

2.5 Yhteenveto 

 

Työhyvinvointi on tärkeää niin yksilölle kuin myös organisaatiolle sen positiivisten 

vaikutusten kautta, koska työhyvinvointi ilmenee esimerkiksi hyvänä 

työyhteisötaitoisuutena ja työhön sitoutumisena (Manka, 2023). Työhyvinvointia voidaan 

jakaa useammalla eri tavalla, joista yksi on Sosiaali- ja terveysministeriön malli 

työhyvinvoinnista. Sen osa-alueita ovat työ ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja 

hyvinvointi. Tämä malli on valittu tutkimukseen siksi, koska se tuo hyvin laajasti esiin 

työhyvinvointiin koskevia osa-alueita. 

 

Etätyöllä tarkoitetaan työtä, joka ei ole riippuvaista ajasta tai paikasta, vaan sitä on 

mahdollista tehdä esimerkiksi kotoa käsin (Salli, 2012). Etätyön merkityksiä 

työhyvinvoinnille on monenlaisia, niin positiivisia kuin negatiivisia. Positiivisia puolia 

ovat esimerkiksi etätyön joustavuus, mahdollisuus keskeytyksettömään työaikaan ja 

oman työn hallinnan tunteen lisäämä työtyytyväisyys (Toppinen-Tanner ym., 

Työterveyslaitos, 2016; Irby, 2014). Toisaalta negatiivisia puolia taas voivat olla 

esimerkiksi etätyön mahdollinen kuormittavuus, sosiaalisten suhteiden väheneminen ja 

tunne tuen puutteesta yksin työskennellessä (Toppinen-Tanner ym., Työterveyslaitos, 

2016; Morilla-Luchena ym., 2021; Ruohomäki ym., 2020). 

 

Tällä tutkimuksen teoreettisella perustalla luodaan pohjaa tutkimuksen empiiriselle 

osiolle, jossa hyödynnetään teoriassa käsiteltyjä työhyvinvoinnin osa-alueita aineiston 

analyysissä. Teoreettisen perustan pohjalta voidaan todeta, että työhyvinvoinnilla on 

erilaisia niin positiivisia kuin negatiivisia vaikutuksia työhyvinvointiin, joten niitä on 

myös mielekästä tutkia lisää empiirisessä osiossa haastatteluaineiston avulla. 

 

 

 

 



 
 

 
 

3 METODOLOGIA 

 

 

3.1 Tutkimusmenetelmän kuvaus 

 

Tutkimuksen toteutustavaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, koska 

tutkimuksen aihe on sellainen, mistä on oleellista saada subjektiivista aineistoa erilaisilta 

ihmisiltä. Tutkimusta tehdessä tutkimusongelma määrittelee sen, millaista aineistoa ja 

millä tavoin sitä pitäisi tutkimukseen hankkia (Hirsjärvi & Hurme, 2022). 

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on ominaista melko suppea ja harkinnanvarainen 

kohdejoukko sekä päämäärä ymmärtää ilmiötä mahdollisimman syvällisesti (Heikkilä, 

2017). Kvalitatiivinen lähestymistapa on siis mielekäs tälle tutkimukselle, koska tässä 

tutkimuksessa halutaan päästä ymmärtämään ihmisten näkemyksiä omasta 

työhyvinvoinnistaan etätyössä mahdollisimman syvällisesti. 

 

Tutkimuksen aineisto on kerätty haastatteluiden avulla. Tutkimushaastattelulla on useita 

eri lajeja, jotka eroavat toisistaan lähinnä strukturointiasteen perusteella. Strukturointiaste 

tarkoittaa käytännössä sitä, kuinka kiinteästi kysymykset ja haastattelun rakenne on 

muotoiltu (Hirsjärvi & Hurme, 2022). Tässä tutkimuksessa haastattelun lajina käytettiin 

teemahaastattelua. Teemahaastattelua voidaan pitää puolistrukturoituna 

haastattelumenetelmänä, jossa kysymykset ovat samat kaikille haastateltaville, mutta 

niihin saa vastata omin sanoin ilman valmiita vastausvaihtoehtoja (Eskola & Suoranta, 

1998). Myös tässä tutkimuksessa käytettiin samaa haastattelurunkoa kaikille 

haastateltaville, mutta kysymysten järjestys ja muotoilu saattoivat vaihdella 

haastatteluiden välillä. Lisäksi esihenkilöille ja työntekijöille oli omia kysymyksiä, joita 

ei kysytty toiselta osapuolelta. Teemahaastattelu tuo hyvin haastateltavien oman äänen 

kuuluviin, ja pitää keskeisenä ihmisten omia tulkintoja asioista (Hirsjärvi & Hurme, 

2022). Tämän vuoksi teemahaastattelu oli sopiva haastattelumuoto myös tähän 

tutkimukseen. 

 

 

 



 
 

3.2 Aineiston keruu 

 

Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu yhteensä neljästä teemahaastattelusta. 

Haastateltavaksi valittiin kaksi esihenkilön asemassa toimivaa, ja kaksi työntekijää, joilla 

ei ole alaisia. Jokainen haastateltavista työskentelee hybridinä, eli ovat viikoittain osan 

ajasta toimistolla ja osan kotona. Tässä tutkimuksessa he vastasivat kysymyksiin 

nimenomaan etätyön näkökulmasta. Koska heistä jokainen työskentelee niin etänä kuin 

myös paikan päällä toimistolla, heillä oli hyvät valmiudet vertailla miten juuri etätyö 

vaikuttaa heidän työhyvinvointiinsa. Jokainen haastateltavista työskentelee samalla 

työnantajalla, mutta kahdessa eri organisaatiossa. Lisäksi heillä jokaisella on erilainen 

työnkuva. Jokaisella haastateltavista on myös jo pitkä työura takanaan, ja kolme 

haastateltavista ovat tehneet jo noin 20 vuoden pituisen työuran nykyisellä työnantajalla. 

Yhdellä haastateltavista on lyhyempi alle viiden vuoden työura samalla työnantajalla. 

 

Haastattelut toteutettiin vuoden 2024 huhtikuun alussa Teams-videopuheluiden 

välityksellä. Haastateltaville kerrottiin etukäteen haastattelun nauhoittamisesta, ja 

nauhoitteiden perusteella haastatteluista tehtiin litteroinnit eli puhtaaksi kirjoitetut 

tekstiversiot. Tässä vaiheessa myös poistettiin anonymiteettiä uhkaavat tiedot tai ne 

korvattiin merkinnällä X. Taulukosta 1 löytyy haastatteluiden keskeiset tiedot, eli 

haastateltavien lyhenteet, haastatteluiden kesto ja litteroitujen sivujen määrä. 

 

Taulukko 1 Haastattelut 

 

 Päivämäärä 
Kesto 

(m:s) 

Litteroitu 

sivumäärä 

Esihenkilö 1 

(E1) 
3.4.2024 40:53 12 

Esihenkilö 2 

(E2) 
3.4.2024 43:56 12 

Työntekijä 1 

(T1) 
4.4.2024 47:07 13 

Työntekijä 2 

(T2) 
4.4.2024 31:01 9 



 
 

 
 

 

Haastattelurunko (liite 1) oli sama kaikille haastateltaville, mutta osa kysymyksistä oli 

vain esihenkilöille ja osa alaisille. Teemahaastattelun piirteiden mukaan kysymysten 

muotoilu tai järjestys saattoivat erota haastateltavan mukaan, riippuen haastattelun 

kulusta. Kysymykset oli jaoteltu valmiiksi eri teemoihin, jolloin haastattelu eteni 

sujuvasti ja niin haastattelija kuin myös haastateltava pysyivät hyvin kartalla haastattelun 

etenemisestä. Haastattelun teemoina olivat etätyö, työhyvinvointi, etätyön merkitykset 

työhyvinvoinnille, suorat kysymykset esihenkilöille ja alaisille ja lopussa vielä kokoavat 

kysymykset aiheen ympäriltä. 

 

3.3 Aineiston analyysi 

 

Aineiston analyysi aloitettiin haastattelujen litteroinnilla, jonka jälkeen litterointeja 

käytiin läpi tarkasti useaan kertaan. Haastattelujen lukemisen aikana pyrittiin kokoamaan 

asioita teemoittain tekstinkäsittelyohjelmasta saatavien värikoodien avulla. Tämä auttoi 

hahmottamaan kokonaisuutta ja niin eroavaisuuksia kuin samankaltaisuuksia 

haastateltavien välillä. Hirsjärven ja Hurmen (2022) mukaan analysointi alkaa usein jo 

haastattelutilanteessa, koska jo haastatteluiden aikana haastattelija voi kiinnittää 

huomiota erilaisiin ilmiöihin ja esimerkiksi toistuvuuteen haastatteluiden välillä. Tämä 

toteutui myös tässä tutkimuksessa, sillä heti haastatteluiden aikana esimerkiksi 

haastatteluiden yhtäläisyydet kuin myös suurimmat eroavaisuudet nousivat melko 

selkeästi esiin. Haastattelun pääteema eli työhyvinvointi etätyössä käsiteltiin jokaisessa 

haastattelussa tarkasti, ja aiheesta tuli esiin mielenkiintoisia huomioita. 

 

Empiiristä aineistoa ja siitä tunnistettuja teemoja analysoitiin tarkemmin laadullisella 

teoriaohjaavalla sisällönanalyysillä. Teoriaohjaavassa analyysissa yhdistetään niin 

aineistolähteisyyttä kuin teoreettista pohjaa toisiinsa (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Etätyön 

merkitystä työhyvinvoinnille on tutkittu pääasiassa aineistolähtöisesti haastatteluiden 

pohjalta. Tutkimuksen teoreettista viitekehystä työhyvinvoinnista ja sen osa-alueista on 

täydennetty empiirisen aineiston havaintojen pohjalta. Analyysirunko on kuvattu 

taulukossa 2. Alaluokat on muodostettu aineiston pohjalta, ja yläluokat ovat teorian 

viitekehyksestä. 

 



 
 

Taulukko 2 Sisällönanalyysi työhyvinvoinnista 

 

Alaluokka Yläluokka Yhdistävä tekijä 

Valinnan vapaus 

Työ ja sen mielekkyys 

Työhyvinvoinnin 

kokemukset etätyössä 

Keskeytyksetön työaika 

Työn tauotus 

Suunnitelmallisuus työssä 

Sujuva päätöksenteko 

Luottamus työntekijöihin 

Tehokkuuden muutokset 

Verkon tietoturvallisuus 

Turvallisuus Tietoturvallisuudesta 

huolehtiminen 

Kuormituksen rytmitys 

Terveys 

Stressin hallinta 

Yksinäisyyden tunne 

Vaikutukset liikkumiseen 

Erilaiset työasennot 

Yhteisöllisyyden puute 

Kohtaamisten vähyys 

Sosiaaliset 

väärinymmärrykset 

Arjen tasapaino 

Hyvinvointi 

Joustavuus työajoissa 

Etätyön paineettomuus 

Ristiriitojen huono 

ratkaistavuus 

Itseohjautuvuuden tarve 

Vaihtuva ympäristö 

Ajansäästö 

Tarpeiden tunnistaminen 

Työn ja vapaa-ajan 

erottaminen 



 
 

 
 

 

4 TUTKIMUKSEN TULOKSET 

 

 

4.1 Työn ja sen mielekkyyden sekä turvallisuuden ilmentyminen 

etätyössä 

 

Ensin käsitellään työn ja sen mielekkyyden ja turvallisuuden toteutumista ja ilmentymistä 

etätöitä tehdessä. Työ ja sen mielekkyys sekä turvallisuus käsitellään tässä yhdessä, koska 

turvallisuus ja sen toteutuminen etätöissä ei ollut aineistossa kovin vahvasti esillä. Työstä 

ja sen mielekkyydestä taas haastateltavilla oli enemmän sanottavaa. Haastatteluissa nousi 

useaan kertaan esiin valinnan vapauden tärkeys; kaikki haastateltavista arvostivat sitä, 

että jokaisella heistä on työpaikallaan oikeus valita mahdollisuus tehdä etätöitä osan aikaa 

viikosta. Etätöiden tekeminen ei ole kuitenkaan pakollista kenellekään, vaan jokainen saa 

toimia asiassa omien henkilökohtaisten tarpeidensa mukaan. Valinnan vapaus koettiin 

selkeänä hyötynä työhyvinvointia ajatellen: 

 

Vapaus on mulle tosi tärkeä arvo. Mä haluan mielellään itse päättää missä 

mä olen, mitä mä teen ja miten. Mä haluan itse päättää, enkä halua olla 

pakotettuna tulemaan jonnekin toimistolle sen takia vaan, että mun pitäisi 

sinne toimistolle tulla ilman mitään järkevää syytä. (E1) 

 

Yks tekijä mikä lisää työhyvinvointia, on se mahdollisuus ja vapaus 

vaikuttaa siihen, että voi tehdä etätyötä. Haluaako tehdä etätöitä vai tuleeko 

työpaikalle. (E2) 

 

Etätyön selkeänä hyötynä pidettiin myös sitä, että etätyö tarjoaa monille paremman 

mahdollisuuden keskeytyksettömään työaikaan. Keskeytyksetön työaika tukee selkeästi 

työhyvinvointia, koska sillä on selkeä yhteys työn kuormittavuuden kokemuksiin. 

Haastateltavat kokivat toimistoympäristön herkempänä erilaisille häiriöille ja 

keskeytyksille, jolloin pitkäaikaista keskittymistä vaativat työtehtävät sopivat paremmin 

tehtäväksi etätöissä: 



 
 

 

Onhan etätyössä plussaa se, että siinä tulee paljon vähemmän niitä 

keskeytyksiä siihen työhön. Ja se tekee siitä keskittymisestä parempaa. (T1)  

 

Keskeytyksettömän työajan lisäksi tietynlaisen työn suunnitelmallisuuden koettiin 

toteutuvan paremmin etätöissä. Kun etukäteen tietää, koska on etänä ja on mahdollista 

tehdä töitä ilman häiriöitä, omat työt voi suunnitella sen mukaan. Se oleellisesti tietenkin 

vähentää työstä kuormittumista, koska itsellä on varmuus siitä, että haastavat, 

keskittymistä vaativat työtehtävät tulevat hyvin suunnitellun etätyöpäivän aikana 

hoidettua: 

 

Kyllä se vaikuttaa työn mielekkyyteen, että kun sä saat itse valita sen 

etäpäivän, niin sä voit siihen suunnitella niitä haastavampia juttuja, että 

siinä on rauha tehdä se asia. […] Se tuo siihen mielekkyyttä selkeästi, kun 

se ei ole semmoista säntäilyä ja yhtäkkiä asioiden lonkalta tekemistä, vaan 

se on suunnitelmallista ja järjestelmällistä toimintaa alusta loppuun. 

Sellainen hallittavuus paranee selkeästi omaan työhön. (T1) 

 

Työn tauotus etätöissä herätti haastateltavissa monenlaisia mielipiteitä. Osa 

haastateltavista koki, että tauotus on heille etätyössä jopa helpompaa kuin toimistolla, 

koska taukoja voi pitää itselleen parhaiten sopivalla hetkellä ja taukojen pitämiseen on 

syntynyt oma rutiininsa. Toiset taas kokivat, että keskeytyksetön työaika saattaa johtaa 

jopa hieman liialliseen työhön uppoutumiseen, jolloin tauot helposti unohtuvat kokonaan. 

Tämä taas puolestaan voi lisätä työn kuormitusta, ja näin ollen heikentää työhyvinvointia. 

Työn tauotuksesta etätöissä oli siis erilaisia kokemuksia: 

 

Jotkut sanoo, että pitävät etätyössä paljon vähemmän taukoja, mutta musta 

tuntuu kyllä, että mä pystyn tauottaa sitä työtä paremmin kotona, kun 

toimistolla. […] Jotkut puhuu siitä, että etätyössä paahdetaan vaan täysillä 

Teamsissa ilman taukoja, mutta mä koen, että mä oon nyt sisäistänyt sen 

niin hyvin, että mä ymmärrän niiden taukojen merkityksen. (E1) 

 

Etätyössä on tärkeää se, että osaa tauottaa sen työnsä, että siellä helposti, 

kun ei ole selkeitä kahvitunteja tai ruokatuntia niin se tauotus jää. Sitten se 



 
 

 
 

tulee raskaaksi, kun huomaat yhtäkkiä illalla, että miten mulla on niin 

huono olo. Niin sitten muistaa, että ei ole syönyt koko päivänä mitään ja 

näin. Se tauotus kyllä helposti jää. (T2) 

 

Työhyvinvointiin liittyvät vahvasti myös esimerkiksi sujuva ja tasapuolinen 

päätöksenteko, ja työnantajan luottamus työntekijöitä kohtaan. Kaikki haastateltavat 

kokivat, että heidän työpaikallaan päätöstentekotilanteet ovat pääasiassa yhtä sujuvia ja 

tasapuolisia niin etätöissä, kuin myös toimistolla. Lisäksi työnantajan antamaa 

mahdollisuutta etätöiden tekemiseen arvostettiin, koska se kertoo työnantajan luotosta 

henkilöstöään kohtaan. Nämä molemmat asiat tulivat esiin myös haastatteluissa: 

 

Mun mielestä päätöksenteko toimii meillä ihan samalla lailla, tehtiin ne 

päätökset sitten paikan päällä tai etänä. (E1) 

 

Työhyvinvointiin etätyössä vaikuttaa myös se tunne siitä, että suhun 

luotetaan. Sulla on mahdollisuus tehdä etätöitä. Ja luotetaan, että sä teet 

ne työt siellä kotona hyvin ja tehokkaasti ja samalla periaatteella, kun 

toimistollakin. (E2) 

 

Viimeinen selkeästi työhön ja sen mielekkyyteen liittyvä haastatteluissa esiin noussut asia 

oli etätyön vaikutukset työnteon tehokkuuteen. Vaikka osa haastateltavista koki, että 

etätyössä työn tehokkuus jopa nousee, koska keskeytyksetöntä työaikaa on enemmän, tuli 

esiin myös näkökulma siitä, että etätöissä työteho saattaa myös heikentyä. Tällöin 

voidaan miettiä myös sitä, että tukeeko etätyö kaikkien työntekijöiden työhyvinvointia, 

koska yleensä lisääntynyt työhyvinvointi tukee myös työntekijän tehokkuutta. 

Tehokkuuden muutokset ovat kuitenkin etätyössä selkeästi läsnä: 

 

Kyllä etätöissä työhyvinvointi nousee, mutta en ole nähnyt, että tehokkuus 

olisi noussut samassa suhteessa. Vaan oikeastaan päinvastoin, joissain 

tilanteissa olen kokenut, että tehokkuus on joidenkin kohdalla jopa hieman 

laskenut. (E2) 

 

Turvallisuus teemana ei noussut haastatteluissa kovin vahvasti esiin, koska haastateltavat 

pääasiassa kokivat, että siinä ei ole hirveästi eroavaisuuksia niin etätyön kuin lähityön 



 
 

välillä. Esiin nousivat kuitenkin työnantajan tarjoama tietoturvallinen verkko, joka antaa 

työntekijöille varmuuden siitä, että he voivat tehdä työtään yhtä turvallisesti myös kotoa 

käsin. Yksi haastateltavista oli kuitenkin hieman huolissaan siitä, voiko verkkoon luottaa 

niin vahvasti etäyhteyksien kautta. Lisäksi tuotiin esiin huomio siitä, että etätöissä pitää 

kuitenkin huolehtia tietoturvallisuudesta hieman eri tavalla; pitää varmistaa, että työasiat 

eivät päädy kenenkään ulkopuolisen tietoon. Nämä molemmat asiat ja näkökulmat tulivat 

esiin haastatteluissa: 

 

Kun ollaan kumminkin etäyhteyksien päässä, niin kyllähän se on varmaan 

turvattomampaa kotoa käsin, vaikka tavallaan työnantajan verkkoon 

mennään. Kyllähän se hakkerointi on paljon helpompaa kuin niin että 

ollaan ihan täällä työpaikalla. (T2) 

  

Kyllä meillä on tietoturvallisuus hyvin huomioitu etätöissä, että käytetään 

suojattuja yhteyksiä ja näin. Toki mulla on itsellä tapana kirjoitella 

tuollaisia muistilappuja pöydille, mutta ne kulkee mun mukana laukussa 

aina, eli ne ei jää sinne kotiin. (T1) 

 

4.2 Terveyden ilmentyminen etätyössä 

 

Seuraavaksi tuodaan esiin haastateltavien kokemuksia liittyen terveyteen etätyössä. 

Terveys voidaan karkeasti jakaa psyykkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen terveyteen, ja 

myös näissä haastatteluissa tuli esiin jokaiseen osa-alueeseen liittyviä kokemuksia. 

Psyykkiseen terveyteen liittyen esille nousi esimerkiksi kuormituksen rytmitys. Yllättäen 

suurin osa haastateltavista koki, että työn kuormitus on pääasiassa etätöissä suurempaa 

kuin toimistolla työskennellessä. Työn rytmitys koettiin etätöissä melko haastavaksi, 

jolloin päivistä saattaa tulla kuormittavampia:  

 

On myönnettävä, että se kuormituskynnys mulla joskus itsellä lipsahtaa. 

Tavallaan kun sä oot niin uppoutunut siihen hommaan ja keskeytyksettä 

saat sitä tehdä, niin kyllä se sitten saattaa monesti vähän karata. (T1)  

 



 
 

 
 

Kotona saattaa käydä niin, että kun kukaan ei keskeytä niin sä vaan 

uppoudut niihin töihin ja se työn rytmitys katoaa. (T2) 

 

Psyykkiseen terveyteen olennaisesti liittyy myös stressin hallinta. Haastatteluissa nousi 

esiin, että vaikka työn kuormituksen säätely koettiin hieman haastavaksi etätyössä, niin 

stressin hallinta saattaa sujua etätöissä paremmin esimerkiksi sen takia, että etätöissä on 

oma rauha työn tekemiseen eikä esimerkiksi aamulla tule niin kova kiire toimistolle vaan 

päivän aikatauluttaminen on rennompaa. Stressin hallinnasta etätyössä oli siis positiivisia 

kokemuksia: 

 

Kyllä sä etätyössä voit paremmin varsinkin, jos sulla on kiire ja sun pitää 

säntäillä sinne tänne niinku toimistolle ja eri paikkoihin, niin silloin mulla 

alkaa ihan hirveästi kyllä kiristää päätä ja sitten se on hirveän stressaavaa. 

(E1) 

 

Myös yksinäisyyden tunne tuli haastatteluissa esiin psyykkistä terveyttä miettiessä. 

Vaikka kukaan haastateltavista ei tee pelkästään etätyötä, hekin olivat selkeästi 

tunnistaneet pintaan nousevan yksinäisyyden tunteen, varsinkin jos etätyötä joutuu 

tekemään putkeen pidemmän aikaa. Yksinäisyyden tunteella on selkeä vaikutus 

psyykkiseen terveyteen, ja etätöissä yksinäisyys on aina välillä läsnä: 

 

Mä oon itse huomannut sen, että jos mun pitäisi tehdä koko ajan etätöitä 

niin mä en pystyisi tekemään koska se on tosi yksinäistä. (E1) 

 

Yksi olennainen terveyden osa-alue on fyysinen terveys, ja haastatteluissa tunnistettiin 

myös siihen liittyviä asioita etätyössä. Etätyön vaikutusta liikkumisen määrään ja siihen 

ylipäätään käsiteltiin haastatteluissa jonkin verran, ja aiheena se herätti hieman eriäviä 

mielipiteitä. Osa haastateltavista koki, että etätöitä tehdessä liikettä tulee päivän aikana 

enemmän, mutta toiset taas kokivat liikkuvansa vähemmän: 

 

Kyllä mä koen, että etätöissä mä liikun jotenkin enemmän kuin tässä 

toimistolla. (E1) 

 



 
 

Ja kyllä mä oon etätöissä itse ainakin huomannut sen huonon puolen. […] 

Sitten sä huomaat, että kello on jo yliajalla ja sä oot istunut siinä kolmatta 

tuntia etkä oo liikkunut yhtään. Niin kyllä se ihan fyysisestikin vaikuttaa sun 

työhyvinvointiin silleen, että on selkä jumissa ja monia tämmösiä juttuja. 

(T1) 

 

Lisäksi fyysistä terveyttä käsitellessä esiin tuli erilaiset työasennot etätöissä. Osittain sitä 

pidettiin mahdollisuutena vaihdella mahdollisesti työpaikkaa ja asentoa, jossa töitä tekee. 

Toisaalta taas etätöissä moni saattaa sortua huonoihin työasentoihin, jotka aiheuttavat 

haittaa esimerkiksi kehon liikkuvuudelle ja tuovat lihasjumeja: 

 

Ja onhan se sitten hyvä, että kyllähän sä pystyt vaihtelemaan siinä niinku 

asentoa ehkä enemmän siellä kotona. (E1) 

 

Se on sekä plussa että miinus puoli, että monelle voi olla hyvinkin 

rentouttavaa etätöissä tehdä vaikka sohvalta töitä tai makuuasennossa, 

mutta toisaalta sitten voi olla hyvinkin huonoja ergonomiavalintoja sitten 

etätöissä, että tavallaan niin kun töissä toimistolla tulee ehkä kiinnitettyä 

paremmin huomiota siihen asentoon. (T1) 

 

Kolmas selkeä terveyden osa-alue on sosiaalinen terveys, ja haastatteluissa tulikin ilmi 

etätyön suuri merkitys työhyvinvoinnille juuri sosiaalisen terveyden näkökulmasta. 

Kaikki haastateltavat olivat samaa mieltä siitä, että etätöiden tekeminen ei ole positiivinen 

asia sosiaalisen terveyden näkökulmasta. Esiin haastatteluissa tulivat esimerkiksi 

yhteisöllisyyden puute ja kohtaamisten vähyys: 

 

No kyllähän mä sanoisin, että se yhteisöllisyys ei oikein edes toteudu etänä, 

että kyllä siitä ehkä semmoinen isoin miinus. […] Että voisin kuvitella, että 

jos sä teet niinku 3–4 päivää viikossa etänä niin kyllä se rupeaa sitten jo 

mietityttämään siinä ja alat olemaan varsin erakko siinä hommassa. (T1) 

 



 
 

 
 

Kyllä se yhteisöllisyys toteutuu etänä heikommin, kun työpaikalla, jos pitäisi 

arviointiasteikko täyttää niin melko heikosti. Ja työpaikalla sitten se niin 

kun työympäristö on selkeästi parempi siihen yhteisöllisyyteen. (E2) 

 

Kyllä se aika surkeaa on, että ei se ole sama, vaikka sä kuinka olisit 

Teamsilla ihmisten kanssa sitten tekemisissä, niin kyllä sitä pitää saada 

niitä henkilökohtaisia kontakteja. Kyllä se niinku huonontaa sitä 

työhyvinvointia. (T2) 

 

Lisäksi esiin tuli huomio siitä, että etäyhteyksien välityksellä erilaisissa tilanteissa tulee 

herkemmin sosiaalisia väärinymmärryksiä. Etäyhteyksien kautta voi olla hankala 

ymmärtää mitä vastapuoli tarkoittaa, eikä ilmeistä tai eleistä pysty helposti päättelemään 

toisen mielialaa. Tämä voi herkästi johtaa epämukaviin tilanteisiin, mikä on tietenkin 

melko haasteellista työhyvinvoinnin näkökulmasta. Haastatteluissa tuli myös esiin se, että 

etätöissä syntyvät väärinymmärrykset johtavat herkästi myös erilaisiin 

konfliktitilanteisiin: 

 

Ja tämmöisiä sosiaalisia väärinymmärryksiä saattaa tulla etätöissä 

helpommin, kun vertaa siihen, että toimistolla sä voit kysyä kavereilta 

naamatusten ja nähdä sen sen eleet ja ilmeet siinä kun se kertoo siitä 

asiasta. Eikä vaan niin että se kirjoittaa sen kylmän sähköpostin, että joo, 

tämä on ok. (T1) 

 

Mutta se etätyö ei ole tosiaan sille yhteisölle ja sille tiimille välttämättä 

sitten kuitenkaan loppupeleissä positiivista, että oon kyllä huomannut, että 

näitä kaikenlaisia konflikteja nyt on ollut kuitenkin paljon enemmän, että 

mä luulen, että ne johtuu aika lailla näistä etätöistä. (T2) 

 

4.3 Hyvinvoinnin ilmentyminen etätyössä 

 

Työntekijöiden hyvinvointiin vaikuttaa todella moni asia, ja se tuli hyvin esiin myös 

haastatteluissa. Yhdessä haastattelussa tuli esiin arjen tasapainottamisen helppous 

etätyössä. Lisäksi yksi esimerkiksi tähän arjen tasapainottamiseen tiiviisti liittyvä asia on 



 
 

työaikojen joustavuus, joka jokaisella haastateltavista oli omassa työssään. Työaikojen 

joustavuus toki toteutuu myös toimistolla työskennellessä, mutta haastateltavat kokivat, 

että työaikojen joustavuus ja etätyö ovat hyvä yhdistelmä esimerkiksi omien 

henkilökohtaisten menojen hoitamisen helpottamiseksi. Arjen sujuvuudella oli iso 

merkitys haastateltaville: 

 

 Mulla etätöissä työelämän ja perhe-elämän tasapaino säilyy hyvin. (E1) 

 

Ja kyllä se etätyö esimerkiksi sellaisissa tilanteissa, jos oot vähän 

flunssainen on hyvä, kun sitten ei kumminkaan tarvi kokonaan olla töistä 

pois. […] Sitten on helpompi tauottaa sitä ja tehdä vaikka vähän niinku 

tavallaan pidempää päivää, mutta välissä kunnon tauko. Siinä se on kanssa 

tosi hyvä semmoinen joustava. (T2) 

 

Lisäksi etätyön suurena etuna ja mahdollisuutena koettiin sen tietynlainen paineettomuus; 

kotona voi työskennellä rennommalla vaatetuksella, eikä tarvitse käyttää aikaa 

laittautumiseen tai vaatteiden suunnitteluun. Ylipäätään pienemmällä vaivalla on aamulla 

valmis töihin, kun töihin valmistautuminen on nopeampaa: 

 

Etätyö on tosi rentoa. Sun ei tarvitse välttämättä laittautua ja pukeutua 

niinku nyt tänne kun lähdet toimistolle. (E1) 

 

Myös etätyön haasteita kokonaisvaltaista hyvinvointia ajatellen tuli haastatteluissa esiin. 

Esimerkiksi erilaisia ristiriitatilanteita on todella haasteellista ratkaista etäyhteyksien 

välityksellä, koska sellaiset asiat monesti vaativat ihmisten läsnäoloa, että tilanteet 

saadaan ratkaistua. Lisäksi osittain haasteelliseksi voidaan kokea se, että etätöiden 

tekeminen vaatii melko hyvää itseohjautuvuutta. Ilman itseohjautuvuutta etätöiden 

tekeminen ei onnistu: 

 

Ristiriitojen hallinta on aina tehokkaampaa ja ne pitäisi ensisijaisesti aina 

toteuttaa kasvotusten. Ihan sen takia, että kohtaa ihmisen ja pystyy face to 

face keskustelemaan ja näkee toisen reagoinnit tilanteisiin ja se tilanne on 

niin kuin aito. (E2) 

 



 
 

 
 

Sitten jos ollaan vaan Teamsin kautta yhteyksissä, että siinä ei sitten 

käsitellä mitään ristiriitoja ja mennään vaan se asia läpi mitä ollaan 

palaveeraamassa. Ja sitten ne ristiriidat jää vähän sinne taustalle niin sitten 

se on aika huono jos ne vaan patoutuu. (T2) 

 

Kun puhutaan etätyöstä, niin jos tehtävät, vastuut ja valtuudet on selkeitä, 

mikä vähentää sitä kontrolloinnin tarvetta, ja jos itseohjautuvuus on hyvä 

niin se mahdollistaa niiden etätöiden tekemisen. (E2) 

 

Hyvinvoinnille koettiin tärkeäksi myös mahdollisuus vaihtuvaan työympäristöön. 

Vaihtelu monesti virkistää, ja esimerkiksi kesällä voi olla mahdollisuus tehdä töitä ulkona 

vaikka omalla kotiterassilla. Varsinkin yhdellä haastateltavista oli melko pitkä työmatka, 

eli lisäksi työmatkojen pois jäämisestä tulee merkittävää ajansäästöä päivään varsinkin 

huonommilla ajokeleillä: 

 

Kyllä ympäristön vaihtelevuus myös tietyssä määrin vaikuttaa mun 

työhyvinvointiin. (E2) 

 

Kyllähän se sitten on se itse ympäristökin, että sä oot semmoisessa tutussa 

kotikonttoriympäristössä ja kyllähän siinä sun ajatus ja flow on jotenkin 

rennompi. Ja tietenkin kesäaikaan, niin se voi se paikkakin olla sitten vaikka 

siinä terassilla tai jossain muualla. Semmoisessa vähän inspiroivammassa 

ympäristössä, kun aina siinä tavallisella työntekopaikalla, että on siinä 

selkeitä tuommoisia plussia. (T1) 

 

Kun työmatkat jää pois sitten pystyy käyttää sen työajan paremmin […]  että 

ehkä sitä kautta vaikuttaa siihen sun kokonaisjaksamiseen. (E1) 

 

Haastatteluissa tuli esiin myös omien tarpeiden tunnistamisen tärkeys, koska kaikille 

etätyön tekeminen ei sovi. Silloin on tärkeää tiedostaa ja ymmärtää asia, jolloin työnteko 

on itselle kaikkein mielekkäintä eikä omaa työhyvinvointia huononna itselle 

sopimattomat työmuodot. Lisäksi haastatteluissa tuli esiin työn ja vapaa-ajan erottamisen 

tärkeys. Etätyön tekeminen voi hämärtää joillekin työajan merkitystä, jolloin 



 
 

vaihtoehtoisesti joko työt venyvät helposti ylitöiksi tai työajalla tulee tehtyä vapaa-aikaan 

kuuluvia asioita. Myös nämä aiheet tulivat hyvin esille haastatteluissa: 

 

Moni asia pitkälti riippuu siitä tehtävänkuvasta ja roolista, ja 

persoonallisuudesta. Onko ne tehtävät, vastuut, valtuudet ja odotusarvot 

riittävän selkeät, että sulla on edellytyksiä tehdä etätöitä ja halua. Haluatko 

sä sitten niitä tehdä? (E2) 

 

Siihen ehkä pitäisi kiinnittää huomiota enemmän, että tulee sitä tauotusta 

ja siihen, että tekee sen määrätyn ajan sitten töitä, että se ei ainakaan kovin 

pitkälle yli mene. (T1) 

 

4.4 Tulosten yhteenveto 

 

Haastatteluissa tuli esiin laajasti erilaisia aiheita jokaisesta työhyvinvoinnin osa-alueesta, 

joita tutkimuksessa käsiteltiin. Taulukossa 3 tuodaan esiin joitakin haasteita ja 

mahdollisuuksia työhyvinvointiin liittyen etätyössä. Osa haastatteluissa esille tulleista 

asioista oli sellaisia, joita saatettiin pitää niin haasteena kuin myös mahdollisuutena 

työhyvinvoinnille haastateltavasta riippuen. Sen vuoksi tässä tutkimuksessa tulee hyvin 

esiin myös se, kuinka henkilöstä riippuvaista tämä aihe on; kaikki eivät koe etätyötä ja 

sen vaikutuksia työhyvinvointiin samanlaisina, vaan ne riippuvat esimerkiksi ihmisen 

persoonasta ja hänen omista henkilökohtaisista kokemuksistaan aiheeseen liittyen. 

Haastatteluissa ei tullut aiheeseen liittyen selkeää eroa työntekijöiden ja esihenkilöiden 

ajatusten ja kokemusten välillä. Tämän vuoksi tämän aineiston pohjalta ei huomattu 

suuria eroavaisuuksia työhyvinvointiin liittyen näiden eri työroolien kesken.  

 

Koska osa haastatteluissa esiin tulleista asioista olivat joidenkin mielestä 

mahdollisuuksia, kun taas joidenkin mielestä haasteita, yhteenvetotaulukossa (taulukko 

3) tuodaan asioita esiin esimerkkeinä. Työhyvinvoinnin osa-alueita ovat työ ja sen 

mielekkyys, turvallisuus, terveys ja hyvinvointi. Työn ja sen mielekkyyden ja 

turvallisuuden mahdollisuuksina pidettiin esimerkiksi työnantajan antamaa valinnan 

vapautta etä- tai lähityön tekemisestä ja etätyön tarjoama keskeytyksetön työaika. 



 
 

 
 

Haasteina työn kannalta taas voi olla esimerkiksi etätyön vaihteleva merkitys työn 

tehokkuuden tasolle. Lisäksi huoli tietoturvallisuudesta etätöissä tuli esiin haastatteluissa. 

 

Terveyttä käsiteltiin niin fyysisen, psyykkisen kuin sosiaalisen terveyden näkökulmista. 

Terveyttä tukevina asioina etätyössä taas pidettiin esimerkiksi stressin helpompaa 

hallintaa ja mahdollisuutta erilaisiin työasentoihin. Haasteina etätyössä taas on 

esimerkiksi etätyössä koettu yksinäisyyden tunne ja yhteisöllisyyden puute. Yleisen 

hyvinvoinnin kannalta mahdollisuutena taas pidettiin vaihtuvaa työympäristöä ja arjen 

helpompaa tasapainottamista. Etätyössä taas ristiriitatilanteita pidettiin erittäin huonosti 

ratkaistavina ja lisäksi joillain haastateltavista työ- ja vapaa-aika tuntui herkästi 

sekoittuvan etätyötä tehdessä. Haastatteluiden lopussa jokainen haastateltavista totesi, 

että etätyö ja mahdollisuus tehdä etätöitä kokonaisuutena lisää heidän työhyvinvointiaan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Taulukko 3 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista 

 

 Mahdollisuuksia Haasteita 

Työ ja sen mielekkyys ja 

turvallisuus 

Valinnan vapaus 

työntekomuodon suhteen, 

keskeytyksetön työaika ja 

sen myötä tehokkaampi 

työnteko, työn 

suunnitelmallisuuden 

toteutuminen, 

mahdollisuus oman työn 

tauotukseen, sujuvat 

päätöksentekotilanteet, 

työnantajan osoittama 

luottamus ja 

tietoturvallinen verkko 

Etätyön heikentävä 

merkitys työn 

tehokkuudelle, työn 

tauotuksen unohtuminen, 

huoli tietoturvallisen 

verkon toteutumisesta ja 

tarkempi huolehtiminen 

yleisen tietoturvallisuuden 

toteutumisesta 

Terveys Stressin helpompi hallinta, 

liikkumisen määrän 

lisääntyminen, 

mahdollisuus erilaisiin 

työasentoihin 

Vaikeus työn 

kuormituksen 

rytmittämisessä, 

yksinäisyyden tunne, 

liikkumisen vähentyminen, 

huonot työasennot, 

yhteisöllisyyden puute ja 

sosiaalisten 

väärinymmärrysten 

syntyminen 

Hyvinvointi Arjen tasapainottamisen 

helppous, joustavat 

työajat, etätyön 

paineettomuus, 

mahdollisuus vaihtuvaan 

työympäristöön ja 

ajansäästö työmatkoista  

Ristiriitatilanteiden huono 

ratkaistavuus, tarve 

hyvälle itseohjautumiselle 

ja työn ja vapaa-ajan 

erottamisen vaikeus 



 
 

 
 

5 YHTEENVETO JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

 

5.1 Johtopäätökset 

 

Tutkimuksessa käsiteltiin työhyvinvoinnin ja etätyön välistä suhdetta niin teorian kuin 

empiirisen aineiston avulla. Tutkimuksen päätutkimuskysymys oli: Mitä haasteita ja 

mahdollisuuksia etätyö tuo työhyvinvoinnille? Päätutkimuskysymys jaettiin kahteen 

alatutkimuskysymykseen, jotta aihetta olisi helpompi käsitellä. Ensimmäinen 

alatutkimuskysymys oli: Millaisiin osa-alueisiin työhyvinvointi jakaantuu? 

Ensimmäiseen alatutkimuskysymykseen pyrittiin vastaamaan teorian avulla. 

Työhyvinvointia voidaan jakaa useammalla eri tavalla, mutta tässä tutkimuksessa teoriaa 

tarkastelemalla näkökulmaksi valikoitui työhyvinvoinnin jakaantuminen neljään eri osa-

alueeseen, jotka ovat työ ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja yleinen hyvinvointi 

(Sosiaali- ja terveysministeriö, 2024). Näitä aiheita käsiteltiin myös laajasti 

haastatteluissa. 

 

Tutkimuksen toinen alatutkimuskysymys oli: Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia 

esihenkilöt ja työntekijät kokevat etätyön tuovan työhyvinvoinnille? Tähän 

alatutkimuskysymykseen pyrittiin vastaamaan niin teorian kuin aineiston kautta. 

Haastatteluissa tuli esiin hyvin samanlaisia asioita kuin teoriassa jo tuli esille, joten 

aineiston analyysi antoi hyviä vastauksia toiseen alatutkimuskysymykseen. 

Haastatteluissa tuli esiin niin haasteita kuin mahdollisuuksia, ja osa asioista koettiin joko 

haasteena tai mahdollisuutena haastateltavasta riippuen, eli haastateltavien omat 

kokemukset ja persoonallisuuden piirteet peilaavat hyvin heidän mielipiteitään ja 

tuntemuksiaan aiheeseen liittyen. Koska haastateltavien vastauksissa ei ilmennyt selkeitä 

eroja työntekijöiden ja esihenkilöiden välillä, tämän aineiston pohjalta ei voinut tehdä 

vertailua näiden eri työroolien välillä. 

 

Eniten esiin tulleina ja päällimmäisinä etätyön tuomina haasteina työhyvinvoinnille 

voidaan pitää esimerkiksi yksinäisyyden tunnetta ja yhteisöllisyyden puutetta, mikä on 

hyvin linjassa aikaisemman tutkimuksen kanssa (Toppinen-Tanner ym., 

Työterveyslaitos, 2016; Morilla-Luchena ym., 2021; Ruohomäki ym., 2020). Näillä on 



 
 

iso vaikutus niin psyykkiseen kuin sosiaaliseen terveyteen, ja kaikki haastateltavat olivat 

samaa mieltä siitä, että esimerkiksi yhteisöllisyyden tunnetta ei mitenkään voi korvata 

etäyhteyksien välityksellä. Koska ihminen on perusluonteeltaan sosiaalisuutta ja muita 

ihmisiä kaipaava, pitkäaikainen yksinäisyyden tunne voi olla todella haitallista psyykkistä 

terveyttä ajatellen. Lisäksi isona haasteena voi olla ristiriitatilanteiden huono 

ratkaistavuus, koska etäyhteyksin on mahdotonta sopia tai selvitellä isompia ristiriitoja ja 

konflikteja. Jokainen näistä haasteista oli sellainen, joista haastateltavat olivat keskenään 

samaa mieltä.  

 

Haastatteluissa esiin tulleita etätyön isoimpia mahdollisuuksia työhyvinvointia ajatellen 

ovat esimerkiksi valinnan vapaus ja mahdollisuus etätyön tekemiseen ylipäätään, ja 

etätyön tarjoama mahdollisuus keskeytyksettömään työaikaan. Keskeytyksetön työaika 

on tullut hyvin esiin myös aikaisemmassa tutkimuksessa (Toppinen-Tanner ym., 

Työterveyslaitos, 2016; Irby, 2014), mutta valinnan vapaus ja etätyön tekemisen 

mahdollisuus korostuivat tässä tutkimuksessa suhteellisen paljon aikaisempaan 

tutkimukseen verrattuna. Kaikki haastateltavat pitivät tärkeänä ylipäätään mahdollisuutta 

valita, haluavatko tehdä osan viikosta etänä omien tarpeiden mukaan. Koettiin myös, että 

keskeytyksetön työaika tulee etätöissä hyvin esiin, ja etätöissä on oma rauha tehdä asioita, 

jotka vaativat paljon keskittymistä. Nämä molemmat vaikuttavat suuresti itse työhön ja 

sen mielekkyyteen. Hyvinvointia ajatellen tärkeänä pidettiin myös sitä, kuinka hyvin 

etätyön mahdollisuus auttaa arjen tasapainottamisessa ja omien aikataulujen 

suunnittelussa. Sillä on iso merkitys yksilön kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin 

näkökulmasta. 

 

Kokonaisuutena aineiston perustella voidaan sanoa, että etätyö ja sen mahdollisuus on 

todella iso asia työhyvinvointia ajatellen. Koska kaikki haastateltavat olivat hybridityötä 

tekeviä, aineistossa tuli hyvin esiin se, että kukaan heistä ei haluaisi tehdä töitään täysin 

etänä, mutta mahdollisuus etä- ja lähityön vaihteluun toimii heille jokaiselle. Etätyön 

tuomat haasteet esimerkiksi psyykkiselle ja sosiaaliselle terveydelle johtavat siihen, että 

kokoaikaista etätyötä ei pidetä mielekkäänä vaihtoehtona. Mutta koska mahdollisuus 

välillä tehtävään etätyöhön tuo paljon mahdollisuuksia itse työlle ja yksilön yleiseen 

hyvinvointiin, sitä myös halutaan hyödyntää ja koetaan, että se auttaa oman työelämän ja 

vapaa-ajan tasapainottamisessa. Siksi mahdollisuus tehdä etätyötä on työhyvinvointia 

lisäävä asia. 



 
 

 
 

 

5.2 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusmahdollisuudet 

 

Suurimpana rajoitteena tälle tutkimukselle toimi kandidaatintutkielman rajattu laajuus, 

minkä vuoksi haastateltavia oli vain neljä. Tämä vaikuttaa olennaisesti aineiston pieneen 

määrään ja siihen, paljonko erilaisia asioita aineistossa tuli esille. Lisäksi haastateltavat 

tekivät hybridityötä, eli vain osittaista etätyötä, joten etätyön vaikutuksia kovin laajassa 

mittakaavassa ei välttämättä tullut esille. Koska jokainen haastateltavista tekee viikoittain 

myös lähityötä, heillä ei ole niin laajaa käsitystä etätyön pitkäaikaisista haasteista ja 

mahdollisuuksista hyvinvoinnille, kuten täysin etätyötä tekevillä voisi mahdollisesti olla. 

Tämän vuoksi yksi hyvä jatkotutkimusmahdollisuus olisi saman tutkimusaiheen 

toteuttaminen sellaisilla haastateltavilla, jotka tekevät työnsä täysin etänä. 

 

Lisäksi jatkotutkimusmahdollisuus olisi samanlaisen tutkimuksen toteuttaminen, mutta 

vain isommalla aineistolla, eli esimerkiksi pro gradu -tutkielmaan tehtävänä 

tutkimuksena. Myös tässä tutkimuksessa oli olemassa mahdollisuus työntekijöiden ja 

esihenkilöiden kokemuksien ja mielipiteiden vertailuun, mutta tällä aineistolla ei tullut 

mainittavia eroja aiheista näiden välillä. Tämän vuoksi voisi olla mielekästä tehdä 

vastaavaa tutkimusta joko pelkästään esihenkilöille tai työntekijöille. Varsinkin 

esihenkilöiden näkökulma tähän aiheeseen voisi olla mielenkiintoinen. Aihe on 

ehdottomasti ajankohtainen ja jatkotutkimuksen arvoinen. 
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LIITTEET 

 

 

Liite 1: Haastattelurunko 

 

TAUSTAT 

- Kerro lyhyesti taustastasi 

o Koulutus  

o Työtehtävä 

o Kuinka kauan olet työskennellyt tässä organisaatiossa? 

 

ETÄTYÖ 

- Kuinka paljon teet etätöitä? 

- Minkälaisia sääntöjä etätöiden tekemiseen teidän organisaatiossanne liittyy? 

o Mihin nämä säännöt perustuvat? 

- Miten etätyöt on konkreettisesti organisoitu teidän tiimissänne? 

- Koetko itse etätöiden tekemisen mielekkäänä?  

o Miksi/miksi et? 

 

TYÖHYVINVOINTI 

- Mitä työhyvinvointi merkitsee sinulle? 

- Minkälainen koet oman työhyvinvointisi olevan tällä hetkellä? 

- Miten työhyvinvointiin kiinnitetään huomiota teidän organisaatiossanne? 

 

ETÄTYÖN VAIKUTUKSET TYÖHYVINVOINTIIN 

- Minkälaisia asioita mielestäsi liittyy työhyvinvointiin etätyössä? 

- Miten etätöiden tekeminen vaikuttaa… 

o …yleisesti työsi tekemiseen? Anna esimerkki. 

o …työn mielekkyyteen? Anna esimerkki. 

o …omaan terveyteesi (fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen)? Anna 

esimerkki. 

o …työhön liittyvään turvallisuuteen? Anna esimerkki. 



 
 

 
 

o …yleiseen hyvinvointiin? Anna esimerkki. 

- Miten ajattelet seuraavien työhyvinvoinnin elementtien toteutuvan etätöitä 

tehdessä, anna esimerkki: 

o työn hallinta ja selkeys? 

o työn kuormituksen säätely? 

o osaaminen? 

o yhteisöllisyys? 

o tietoturvan hallinta? 

o toimiva ja tasapuolinen päätöksenteko? 

o jännitteiden hallinta ja ristiriitojen ratkaiseminen? 

- Koetko etätyön vaikutukset enemmän positiivisina vai negatiivisina 

työhyvinvointiasi ajatellen? 

- Vaihtaisitko itse etätyöhön liittyviä säännöksiä organisaatiossanne 

työhyvinvoinnin näkökulmasta? 

 

KYSYMYKSET ESIHENKILÖILLE 

- Kuinka paljon koet etätöiden vaikuttavan alaistesi työhyvinvointiin? 

o Mitkä koet isoimmiksi vaikutuksiksi? 

- Onko alaistesi välillä suuria eroja aiheeseen liittyen? 

- Miten voisit omalla johtamisellasi vaikuttaa tilanteeseen? 

 

KYSYMYKSET ALAISILLE 

- Kuinka koet etätöiden vaikuttavan yleisesti omassa tiimissäsi 

työhyvinvointiin? 

 

YHTEISIÄ KYSYMYKSIÄ 

- Kuinka isoksi koet etätyön vaikutuksen omaan työhyvinvointiisi? 

o Koetko, että etätyö on lisännyt vai vähentänyt työhyvinvointiasi? 

- Onko vielä jotain aiheeseen liittyvää, mitä haluaisit sanoa? 

 

 

 


