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Koronapandemia siirsi tyontekijat konttorilta kotitoimistoon ja etdtyé on vakiinnuttanut ase-
mansa yhteiskunnassa myo6s pandemian jalkeen. Etatyd tydmuotona eroaa toimistotyosta ja luo
uudenlaisia piirteitd tydymparistéon, jotka vaikuttavat henkiléston hyvinvointiin. Jotta pysty-
tadn ymmartdamaan etdtyon vaikutus henkiléston hyvinvointiin ja tydn imuun, on selvitettava
millaiset tekijat etatydymparistdssa vaikuttavat tahdan kokonaisuuteen. Kirjallisuuskatsauksen
tavoitteena on selvittda, millainen vaikutus etatyolla on henkildston tyén imuun sekd millaiset
tekijat vaikuttavat tahan kokonaisuuteen. Aihe on ajankohtainen, silld organisaatiot ovat siirty-
neet pandemian myo6ta voimakkaasti etatyomalliin ja hyvinvoivalla henkilostolla on suuri merki-
tys organisaatiolle. Tutkimusongelmaa pyritdaan selventamaan loytamalla vastaukset seuraaviin
tutkimuskysymyksiin: minkalaiset tekijat edesauttavat etatyohyvinvointia, miten tyon imu vai-
kuttaa tyohyvinvointiin ja millainen merkitys etatyolla on tyontekijoiden tydon imuun.

Hakasen mukaan tyon imua pidetdan parhaana mahdollisena tyéhyvinvoinnin muotona. Kirjalli-
suuskatsauksessa nostetaan esiin Bakkerin, Schaufelin ja Demeroutin esittdma teoria, jonka mu-
kaan tyon imua on tutkittu tydén vaatimusten ja voimavarojen mallilla, joka selittda tekijoita,
jotka synnyttavat tyon imua tai aiheuttavat tyduupumusta. Nama luovat teoriataustan tutkiel-
malle, jossa pyritadn selvittdmaan tekijoita, jotka vaikuttavat tydn imuun etatyossa. Tydn vaati-
musten ja voimavarojen malli on otettu tutkielmaan mukaan, silld aiheen kirjallisuus painottuu
vahvasti tdman teorian ympadrille. Tassa kirjallisuuskatsauksessa negatiivisina tekijoina on nos-
tettu esiin emotionaalinen puute, teknostressi ja tyon ja perheen vialinen konflikti. Nama tekijat
aiheuttavat tyén imun heikkenemista ja tydpahoinvointia. Puolestaan tyon imua edistavista te-
kijoista tutkielmaan on otettu joustavuus ja autonomia, tyon ja vapaa-ajan vilinen tasapaino
seka sosiaalinen tuki ja tiedonsaanti.

Etatyon kokonaisvaltaisesta vaikutuksesta ei ole selkeda yhteisymmarrysta. Yleisesti etatyota pi-
detdan positiivisena asiana ja tyon imua edistavana. Nayttda on kuitenkin my®os siita, ettda monet
negatiiviset tekijat etatyossa heikentavat tyontekijoiden tydhyvinvointia ja tyon imua. Tutkielma
nostaa esiin muiden tekijoiden lisdksi organisaation tuen tydn voimavarana ja sen merkityksen
eri tekijoiden ja tydon imun valisissa suhteissa. Organisaatiolla on mahdollisuus vaikuttaa eta-
tyossa tyon imuun vaikuttaviin tekijoihin ja niiden valiseen tasapainoon. Talldin tyontekijoilla on
mahdollisuus kokea tyon imua tydssdan ja voida hyvin etatydymparistossa. Kirjallisuuskatsauk-
sen perusteella voidaan todeta, ettd ilman erilaisten tekijoiden huomioonottoa, etdtyo itsessaan
ei pysty lisddmaan merkittavasti henkiléston tyon imua. Taten organisaation tuki on avainase-
massa onnistuneen etdtyon kannalta.
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1 Johdanto

Tyo edistda ihmisen terveytta ja hyvinvointia, seka tuottaa merkityksellisyytta ja onnis-
tumisen kokemuksia (Sinokki & Virtanen, luku 1). Koronapandemian jalkeen etatyon suo-
sio on kasvanut voimakkaasti, ja siitda on tullut uusi normi yritysten toimintatavoissa. Eta-
tydn osuus vaihtelee huomattavasti eri toimialojen ja ammattien valilla, mutta etenkin
tietotyossa ja tekniikan alalla etdtydon maara on suurta (Barrero & muut, 2023, s. 28).
Pandemian jalkeen yha useampi organisaatio siirtyi etatydohon, jonka vuoksi on ymmar-
rettava sen monimutkainen vaikutus tyohyvinvointiin. Tata kautta parannetaan henkil6s-
ton hyvinvointia ja tehokkuutta (Dong, 2025). Tyohyvinvointi parantaa yrityksen tuotta-
vuutta ja tuottavuus lisda tyohyvinvointia entisestaan (Sinokki & Virtanen, luku 1). Tyo-
hyvinvoinnilla on suora vaikutus koko organisaatioon, mutta tdssa tutkielmassa keskity-

taan tydhyvinvointiin yksilotasolla vaikuttaviin tekijoihin.

Monet tutkimukset viimeisten kolmen vuosikymmenen aikana ovat osoittaneet tyon
ominaispiirteiden vaikuttavan merkittavasti tyontekijoiden tydhyvinvointiin (Bakker &
Demerouti, 2007, s. 309). Etatyo tydymparistona eroaa tyopaikalla tehdysta tyosta ja luo
uusia ominaispiirteitd tyontekoon (Takahashi ja muut, 2022, s. 1150). Etatyossa ympa-
risto on erilainen ja esimerkiksi sosiaalisen tuen ja autonomian merkitys muuttuu ja ko-
rostuu. Jotta organisaatiot pystyvat kehittdmaan toimintatapojaan ja parantamaan hen-
kilostonsa tyohyvinvointia, on ensiksi ymmarrettava etatyoympariston vaikutus yksilon

ty6hyvinvointiin, ja seka se, miten ymparisto vaikuttaa tyontekijan tydntekoon.

Tyohyvinvoinnin eri teorioista tassa tutkielmassa keskitytaan tyén imun malliin. Mankan
ja Mankan (2025, s.91) mukaan tyohyvinvoinnin uusi tarkastelumalli, tyon imu, on saa-
nut inspiraatiota positiivisesta psykologiasta ja kasittelee mydnteisten tunteiden merki-
tysta tyopaikalla. Tyontekija, joka kokee tyon imua, on valmis antamaan paljon ajastaan
ja energiastaan tyollensa, sekd panostaa siihen aktiivisesti (Harunavamwe & Kanengoni,
2023, s. 264). Han aidosti tuntee pystyvdnsa tyohonsa, sekd muodostaa aidon ja vahvan
siteen siihen (Debris & Jasinski, 2018, s. 2). Bakkerin ja muiden (2008, s. 188) mukaan

tyon imu on laajasti tutkittu hyvinvoinninmalli ja sen tutkiminen on saanut inspiraation



uupumuksen tutkimuksista. He toteavat tyon imun olevan positiivinen tila, jota pidetaan
uupumuksen vastakohtana. Tydn imussa oleva ei koe tyotansa stressaavaksi ja vaativaksi,
vaan se ndhdaan ainoastaan haastavana, joka mahdollistaa tyén imun kokemisen (Bak-

ker ja muut (2008, s. 188).

Tutkielman aihe on ajankohtainen, silla etatyon teko on normalisoitunut yhteiskunnalli-
sella tasolla ja etdtyo on tullut jaddakseen. Etatydympariston kontekstiin yhdistetdan
tyontekijan tydhyvinvointi, jonka myota tyontekijat jaksavat paremmin ja tekevat laaduk-
kaampaa tyota. Taten tydhyvinvoinnin arvo on myos organisaatioissa jatkuvasti yha tar-
kedampaa. Tyohyvinvointi vaikuttaa koko organisaatioon ja organisaation toimilla on suuri
merkitys tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja yllapitamisessa. Tassa tutkielmassa keskity-
taan kuitenkin siihen, miten etatyo vaikuttaa tyontekijaan, eika organisaation rooliin nai-
den tekijoiden kehittamisessa. Tutkielman tavoitteena on ymmartaa, miten etatyo tyo-

muotona vaikuttaa henkildston tyéhyvinvointiin.

1.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkielman tavoitteena on tutkia miten etatyo vaikuttaa henkiléston tyohyvinvointiin
tyon imun kautta. Tutkielman nakdkulmana on etatyon vaikutus tydn imuun, seka miten
tyon imu ilmentaa tyohyvinvointia. Henkiléston tyéhyvinvoinnin tekijat muuttuneessa
tyoymparistossa ovat myoOs organisaatiolle tarkeaa tietoa, jonka vuoksi tutkielmassa py-
ritddn ymmartamaan, miten etatyo tydomuotona vaikuttaa henkiloston tydhyvinvointiin
ja tydon imuun. Tutkielmassa keskitytddan asiantuntijatyota tekeviin henkil6ihin, joiden
tyonteko tapahtuu kotoa kasin tietoteknisten laitteiden avulla. Tutkielmasta on poissul-
jettu yksilon luonteenpiirteiden vaikutus tydnhyvinvointiin, ja tutkielma tarkastelee ai-
noastaan etdtydn ominaispiirteitd, joihin yksilo ei itse voi taysin vaikuttaa. Tutkielma ra-

kentuu seuraavan kolmen tutkimuskysymyksen pohjalle:

1) Minkalaiset tekijat edesauttavat etdtyohyvinvointia?

2) Miten tyon imu vaikuttaa tyohyvinvointiin?



3) Millainen merkitys etatyolld on tyontekijoiden tydon imuun?

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielma luo kasityksen etatyoympariston, etatyohyvinvoinnin ja tyon imun kokonai-
suudesta. Tutkielman keskeinen viitekehys muodostuu tyohyvinvoinnista, joka rajataan
vield tarkemmin tyon imuun. Tyon imun ilmenemista tarkastellaan etatydymparistossa.
Tyoymparistdssa esiintyy tekijoita, jotka vaikuttavat henkiléstén tyon imuun negatiivi-
sesti tai positiivisesti. Tutkielma koostuu neljasta luvusta. Ensimmainen, eli johdanto esit-
telee tutkielman aiheen, tutkimusongelman, tutkimuskysymykset, kasitteiden maaritel-
mat ja tutkielman rakenteen. Tutkielman toinen luku muodostaa tutkielman teoreettisen
viitekehyksen, joka muodostuu tyéhyvinvoinnin kokonaisuudesta. Tyohyvinvointi raja-
taan tyon imuun ja sita tarkastellaan tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla.
Tutkielman kolmannessa luvussa analysoidaan toisen luvun teoriaa tasmallisemmin eta-
tydymparistdssa. Luvussa kasitelldan etatyon luonnetta ja sen vaikutusta tyéhyvinvoin-
tiin tyon imuun vaikuttavien tekijoiden kautta. Tutkielman viimeisessa, eli neljannessa
luvussa kasitellaan tutkielman johtopadatokset, jossa muodostetaan kokonaisuus tyon
imun ja etatyon vélisestd yhteydesta ja vastataan tutkimuskysymyksiin. Tutkielman vii-

meisessa luvussa nostetaan esille my6s jatkotutkimusehdotuksia.

1.3 Kasitteiden maarittely

TyShyvinvointi: Sinokin ja Virtasen (2025, luku 1.4) mukaan tyohyvinvointi syntyy, kun
mielekdstd ja sujuvaa tyotd tehdaan terveyttd edistdvassa, tyduraa kehittavassa, seka
turvallisessa ymparistossa. Talloin tyd koetaan mielekkadksi ja merkitykselliseksi, joka li-
saa hyvinvointia (ttk, 2025). Grantin ja muiden (2007, s. 52) mukaan tydhyvinvointi pitaa
sisallaan fyysisen, psyykkiseen ja sosiaalisen hyvinvoinnin. Heiddn mukaansa fyysinen
hyvinvointi keskittyy kehon terveyteen ja fysiologisiin mittareihin. Psyykkinen osa-alue

syventyy vksildiden kokemukseen ja tarkoituksellisuuteen. Sosiaalinen hyvinvointi



puolestaan keskittyy yksilon yhteisdihin ja suhteisiin. Henkilokohtaiset, organisatoriset
seka sosiaaliset tekijat mahdollistavat tyohyvinvoinnin synnyn, jolloin tyéntekijalle muo-

dostuu positiivinen kokemus tyotansa kohtaan (Dong, 2025).

Ty6n imu: TyOn imu on tila, jossa tyontekija kokee uppoutumista, tarmokkuutta seka
omistautumista ja se toimii laajana indikaattorina tyosuorituksen mittaamiselle (Bakker,
2011, s. 265). Tyon imua kokeva henkil6 uhraa aikansa ja energiansa tyohonsa, seka pa-
nostaa siihen aktiivisesti koko sydamelldan (Harunavamwe & Kanengoni, 2023, s. 264).
Han aidosti tuntee pystyvansa tyohoénsa, seka kokee vahvaa ja aitoa sidetta tyotansa koh-
taan (Debris & Jasinski, 2018, s. 2). Tydon imua ei tule sekoittaa pelkkaan tyotyytyvaisyy-
teen, silla ndita verrattaessa on huomattavissa useita eroja. Esimerkiksi aktiivisuus ja
energinen asenne tydssa kuuluvat nimenomaan tyon imuun, mutta niita ei valttamatta

luokitella aina osaksi tyotyytyvaisyytta (Bakker, 2011, s. 265).

Etdtyo: Etatyo on tyotd, joka suoritetaan muualla kuin fyysisessa tyopaikassa, yleensa
kotona (Puhakka ja muut, 2025). Bookerin ja muiden (2025, s. 24) mukaan etatyosken-
telyn on mahdollistanut tyontekijéiden arvojen muutokset ja teknologian kehitys. Kolle-
goihin ja asiakkaisiin pystytaan olemaan yhteydessa ajasta ja paikasta riippumatta orga-
nisaatioiden hankkimilla teknisilla valineilla (Fenner ja muut, 2010, s. 64). Teknologia
mahdollistaa yhteyden tyoympariston ja tyontekijan valille, jolloin tydntekijat voivat
tehda toita maantieteellisesti erilldan organisaatiosta (Booker ja muut, 2025, s. 33). Eta-
tydymparistd koostuu siis kotiymparistdsta, tieto- ja viestintateknologian kaytosta seka
sosiaalisesta viestinnadsta kollegoiden, esimiesten ja muiden kanssa (Beckel & Fisher,

2022, s. 1).



2 Tyohyvinvointi etdtyossa

Tassa tutkielman luvussa keskitytdan yleisesti tydhyvinvoinnin merkitykseen ja sen his-
toriaan. Luvussa syvennytaadn tyéhyvinvoinnin kirjallisuuteen, sen synnyttaviin tekijéihin
ja kokonaisuuteen. Etatyo luo uudenlaisen ympariston, jolloin tydhyvinvointiin vaikuttaa
my0s uudenlaiset tekijat. Tydhyvinvointi on hyvin laaja-alainen kasite ja tydhyvinvoinnin
teorioita on lukuisia. Tutkielmassa tyohyvinvointiin ja sen tutkimukseen syvennytaan

tyon imun kautta.

2.1 Tyohyvinvoinnin kokonaiskuva

Tyohyvinvoinnilla on pitka historia ja sita on tutkittu ajan my6ta monin eri teorioin. Man-
kan ja Mankan (2025, s. 91) mukaan tyohyvinvointia on tutkittu jo reilun sadan vuoden
ajan, alkaen 1920-luvun stressitutkimuksesta. Heidan mukaansa tutkimuksen kohteena
oli ainoastaan yksilon fysiologinen stressireaktio. Taman jalkeen tydhyvinvoinnin tutki-
mus on kehittynyt, painopisteet muuttuneet ja erilaisia nakokulmia ja teorioita syntynyt.
Sinokki ja Virtanen (2025, luku 1.3) kertovat tyohyvinvoinnin maaritelmia olevan tutki-
muksissa ja yksilotasolla erilaisia, silla se on kontekstisidonnainen ja jokainen voi kokea
hyvinvoinnin eri tavoin. He korostavat tyohyvinvoinnin ajattelutapaan vaikuttavan muun

muassa yksilon ikdakaaren vaihe, sosiaalinen asema seka aika ja kulttuuri.

Tyohyvinvoinnin tutkimuksen aikaisemmat stressimallit eivat tarkastelleet lainkaan tyon,
tyborganisaation tai teknologian vaikutusta tyéhyvinvointiin, ja tutkimus perustui aino-
astaan tyon psyykkisen rasittavuuden tutkimukseen, eika tyon ilon syntymiseen (Manka
ja Manka, s. 95.) Mankan ja Mankan (2023, s. 96) mukaan psykologi Martin Selgiman
alkoi 1990-luvulla tutkia tyon voimavaratekijoita, joissa keskityttiin onnellisuuteen, tayt-
tymykseen ja kukoistukseen. Tastd syntyi positiivisen psykologian nakékulma, joka on
olennaisesti vaikuttanut nykypaivan tyohyvinvoinnin kdsitteen muodostumiseen. Man-
kan ja Mankan (2025, s. 101) mukaan 2000-luvun alussa tyéhyvinvoinnin tutkimukseen

vhdistettiin positiivisesta psykologiasta inspiroitunut nakdkulma eli tydn imu. Heidan
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mukaansa tydén imu on monipuolisempi tyéhyvinvoinnin tarkastelumalli, joka ottaa huo-
mioon tyohon liittyvan pahoinvoinnin lisaksi myds hyvinvoinnin ja naistd muodostuvan
kokonaisuuden. He korostavat, ettda tutkimuksissa on todettu tyéhyvinvoinnin ja tyon
imun valinen positiivinen yhteys, vaikka tekijat muuttuisivat. Taten tyon imu toimii tar-

kedna ja monipuolisena tyohyvinvoinnin selittdjana.

Manka ja Manka (2023, s. 109) korostavat, etta yksilon hyvinvointi syntyy tyon ja elaméan
hallinnasta, oppimisesta seka hyvasta tydyhteisosta. Heidan mukaansa tyon hallintaan
yhdistyy tyon korkeat vaatimukset. Nama yhdessa mahdollistavat tuen saamisen, sosi-
aalisen verkoston luomisen, tydhon sitoutumisen seka poissaolojen vahenemisen. Ela-
manhallinta syntyy kokemuksesta, ettd on kykenevainen vaikuttamaan omaan ela-
maansa, joka muodostuu sosiaalisesta rohkeudesta, itseluottamuksesta, sitkeydesta
sekd myonteisesta ajattelu- ja toimintatavasta. Yksilon kehittymisen ja oppimisen halu
syntyy itseohjautuvuuden, ammatillisen kompetenssin ja kasvumotivaation kautta. Hyva
tydyhteis6 mahdollistaa yksilon hyvinvoinnin silloin, kun organisaatio on joustava, siella

on hyva ilmapiiri ja esihenkil6 on osallistava ja tavoitteisiin sitoutunut.

Makikangas ja muut (2022, s. 404—-407) selvittivat tutkimuksessaan, etta korkea tyén imu
selittyy muun muassa korkealla tyotehtaviin liittyvalla itsetehokkuudella sekd tyon
muokkaamisella, jotka mahdollistavat vaatimusten optimoinnin. Tyéhyvinvointi syntyy
siis sisdisten ja ulkoisten tekijoiden kokonaisuudesta. Tassa tutkielmassa ei oteta huomi-
oon henkilokohtaisista tekijoita tai persoonallisuuspiirteita, kuten ikaa tai itseohjautu-
vuutta, vaan keskitytddan etatyoymparistdssa syntyviin tekijoihin. Sisaisilla tekijoilla on
ty6hyvinvoinnin maaritelman kannalta suuri merkitys, joita ei voida tyohyvinvoinnin ko-
konaisuudessa taysin sivuuttaa, jonka vuoksi ne on nostettu esiin tdssa luvussa. Yksilote-
kijoilla on vaikutus tyohyvinvointiin ulkoisten tekijoiden lisdksi, mutta niiden yhteytta

etatyossa koettuun tyon imuun ei tarkastella téssa tutkielmassa tatd laajemmin.

Etatyo luo uudenlaisen ymparistdn verrattuna perinteiseen toimistomalliin, silla sen mu-

kana syntyy uusia tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Nayttd etdtyon mahdollisista
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hyodyistda on noussut esiin aikakautena, jolloin keskitytddan etenkin tyopaikkakulttuurin
merkitykseen tydhyvinvoinnissa (Terry, s. 593, 2022). Colak ja Saridogan (2023, s. 19)
kertovat artikkelissaan etatyon olevan kaksijakoinen, silld se sisaltda niin negatiivisia kuin
positiivisiakin asioita, jotka vaikuttavat henkiléston tyohyvinvointiin. Heidan mukaansa
pitkat tyopdivat ja sosiaalinen eristaytyminen voivat aiheuttaa vakavia mielenterveyson-
gelmia. Toisaalta heidan mukaansa vapaampi aikataulu kannustaa perheen kanssa ole-
miseen ja likkuntaan, jotka edistavat tyohyvinvointia. Ndihin eri tekijéihin, jotka vaikutta-
vat henkildstdn tydhyvinvointiin, syvennytaan tarkemmin tutkielman seuraavassa paalu-

vussa, kun tydhyvinvointia etatydymparistdssa tarkastellaan tyon imun kautta.

2.2 Tyon imu ja sen merkitys tyohyvinvointiin

Bakkerin ja muiden (2008, s. 188) mukaan tyon imu on laajasti tutkittu tydhyvinvoinnin
malli ja sen tutkiminen on saanut inspiraatiota uupumuksen tutkimuksista. Heidan mu-
kaansa se on tydntekijan positiivinen tila ja sitd pidetdan uupumuksen vastakohtana.
Tyon imun syntyyn voivat vaikuttaa monet erilaiset elementit, kuten johtamisen laatu,
saatu organisaation tuki, uran kehitysmahdollisuudet tai tydymparisté (Choudhary ja
Jain (2025, s. 51). Nama elementit ovat tyon resursseja ja mita enemman tyontekijalla
on niita, sitd voimakkaammin tyontekija voi kokea tydon imua (Schaufeli ja muut, 2011, s.
186). Hakasen (2011, s. 40—41) mukaan tyon imu ei tarkoita pelkastdan sita, ettd tyo on
kivaa. Hanen mukaansa tyon imu on arvokas kokemus, silla henkilot kokevat tyonsa
omistautumisen arvoiseksi, eika talldin ole ylikuormittuneita, uupuneita tai valinpitamat-
tomia. Hanen mukaansa tyon imua kokevat tyontekijat ovat avoimempia, sitoutuneem-
pia, terveempia ja onnellisempia. Se on siis tila, joka kuvaa parasta mahdollista tychyvin-
vointia ja parantaa tyontekijéiden hyvinvointia niin tydpaikalla kuin vapaa-ajallakin (Ha-

kanen, 2011, s. 41).

Tyon imu on jakautunut tutkijoiden kesken kahteen ldhestymistapaan, joiden ajatusmalli
on kuitenkin hyvin samankaltainen. Molemmat ajatusmallit pitavat tyon imua positiivi-

sena tyydytyksen tai hyvinvoinnin tilana (Bakker ja muut, 2008; Gonzales-Roma ja muut,
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2006). Gonzalez-Roman ja muiden (2006, s. 172) mukaan tydon imu voidaan maaritella
kahden ulottuvuuden, energian ja samaistumisen perusteella ja nama ulottuvuudet ovat
uupumisen vastakohtia. Bakkerin ja Schaufelin malli tydn imusta perustuu kolmeen ulot-
tuvuuteen: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (Bakker ja muut, 2008, s.
188). Naistd kahdesta mallista kolmen ulottuvuuden malli on kaikista kaytetyin valine
mittaamaan tyén imua (Bakker ja muut, 2007, s. 190). Tyossa tarmokkuus ilmenee kor-
keana energiana ja henkisena sitkeytena myo6s vaikeina aikoina (Bakker ja muut, 2008;
Gonzalez-Roma ja muut, 2006). Omistautuminen ilmenee inspiroitumisen, ylpeyden,
haastavuuden ja merkityksellisyyden kokemuksesta omaa ty6tansa kohtaan ja uppoutu-
minen puolestaan ilmenee taytena keskittymisena ja uppoutumisena omaan tyohonsa,
jolloin aika kuluu nopeasti ja irrottautuminen tydsta on vaikeaa (Bakker ja muut, 2008;

Gonzalez-Roma ja muut, 2006).

Tuottava tyoymparisto tukee tyontekijoiden fyysista ja emotionaalista hyvinvointia ja luo
tyon imua (Gan & Kee, 2022, s. 695). Tydn imu vaikuttaa siis tydntekijaan itseen, mutta
my0s organisaatioon sekd perheeseen ja muuhun tyontekijan elamaan. Lukuisten tutki-
musten mukaan organisaation tuella on positiivinen vaikutus tyontekijoiden tyon imuun
(Imran ja muut, 2020; Aggarwal ja muut, 2022; Harunavamwe ja Kanengoni, 2023). Ko-
ettu organisaation tuki on tyontekijan positiivinen kokemus siita, ettd heidan tyopanos-
taan arvostetaan, organisaatio valittaa heidan hyvinvoinnistaan seka tayttaa sosioemo-
tionaaliset tarpeet (Imran ja muut, 2020, s. 2). Organisaatio voi tukea henkilostdaan tar-
joamalla henkista ja aineellista tukea seka kuunnella ja arvostaa tyontekijoitaan, jotka
vaikuttavat positiivisesti henkiléston tydn imuun (Imran ja muut, 2020, s. 3). Aggarwalin
(2022, s. 543) mukaan tyon taso nousee, kun organisaatiot ottavat huomioon tekijat,
jotka vaikuttavat etatyossa tyon imuun negatiivisesti tai positiivisesti, joka puolestaan

vaikuttaa myonteisesti heidan tyén imuunsa.



13

2.3 TV-TV-malli

Tyon imua on tutkittu tydon vaatimusten ja voimavarojen mallilla (Job demands and re-
sources). TV-TV-mallin ovat kehittdneet tutkijat Evangelina Demerouti, Arnold Bakker ja
Wilmar Schaufeli (Hakanen, 2011, s. 104). Tyon vaatimuksia ovat kaikki fyysiset, sosiaa-
liset, psyykkiset tai organisatoriset tekijat, jotka edellyttavat jatkuvaa henkista ja fyysista
tyohonsd panostamista, joka johtaa fysiologisiin tai psykologisiin kustannuksiin (Ha-
runavamwe & Kanengoni, 2023, s. 255; Bakker & Demerouti, 2007, s. 312). Bakkerin ja
Demeroutin (2007, s. 312—-314) mukaan voimavaroja puolestaan ovat kaikki fyysiset, so-
siaaliset, psyykkiset tai organisatoriset tekijat, jotka pienentavat vaatimusten fysiologisia
ja psyykkisia kustannuksia. He korostavat resurssien auttavan saavuttamaan tyon tavoit-
teet ja kasvattavat oppimista sekd yksilon kehittymista. Hakanen ja muut (2008, s.79)
toteavat tyon resurssien olevan ennustavia tekijoita tydon imulle. Tydntekijat, joilla on
runsaasti resursseja, pystyvat myos paremmin hallitsemaan tyon vaatimuksia (Bakker &
Demerouti, 2017, s. 276). Resurssit eivat ainoastaan ole tarkeitd vaatimusten tasapainot-

tamisessa, vaan ovat myos itsessdan merkityksellisia (Bakker & Demerouti, 2007, s. 314).

Tyon erityispiirteet vaikuttavat siihen, millaisia vaatimuksia ja voimavaroja organisaa-
tiossa esiintyy (Bakker & Demerouti, 2007, s. 314). Bakker ja Demerouti (2007, s. 317)
kertovat matalien vaatimusten ja runsaiden resurssien johtavan vahaiseen stressiin ja
vahvaan motivaatioon, kun taas korkeat vaatimukset ja vahaiset resurssit aiheuttavat to-
denndkoisemmin heikkoa motivaatiota ja suurta stressia. Hakanen (2011, s. 104) kertoo
TV-TV-mallin perustuvan kahteen polkuun, jotka ilmentavat tyéolojen rakentumista voi-

mavaroista ja vaatimuksista.

Bakkerin ja Demeroutin (2007, s. 314) tutkimusmalli olettaa kaksi psykologista mallia,
jotka muodostavat ndma kaksi polkua. Energiapoluksi kutsutaan tilannetta, jossa pitka-
aikaiset vaatimukset kuluttavat tyontekijéiden fyysisid ja henkisida voimavaroja ja siten
johtavat energian loppumiseen ja terveysongelmiin. Motivaatiopolku muodostuu moti-
voivan vaikutusmahdollisuuden omaavista tyon voimavaroista, jotka johtavat korkeaan

tyon imuun ja erinomaiseen suorituskykyyn. Hakasen (2011, s. 106) mukaan TV-TV-
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mallissa polut eivat ole toisiaan poissulkevia ja kokonaishyvinvoinnin maaraa se, mika on
tydssa esiintyvien vaatimusten ja voimavarojen suhde. Han tuo esiin, etta tyohyvinvoin-
nin kannalta on tarkeds, ettd vaatimukset ovat sopivan korkealla ja samalla tyon voima-
varoja on riittavasti. Nain tyontekijat voivat selvita tehtavistaan energiselld ja innostu-
neella asenteella, niin ettd tydn imu saavutetaan. TV-TV-malli perustuu tydoloista synty-
vista vaatimuksista ja voimavaroista, ja ndiden valisen vuorovaikutuksen ymmartaminen

on keskeista kyseisessa mallissa (Dutta ja Mishra, 2024, s. 2205).

Kuvio 1 kuvastaa tyon vaatimusten ja voimavarojen valista vuorovaikutusta (Hakanen,
2011, s. 105). Hakasen (2011, s. 106) mukaan nama kaksi polkua eivat ole toisiaan pois-
sulkevia, vaan ne yhdessa ilmentavat tyontekijan kokemaa hyvinvointia ja pahoinvointia.
Han kertoo ty6hyvinvoinnin maarittyvan vaatimusten ja voimavarojen tasapainosta, jol-
loin tyontekija kokee tyonsa tarpeeksi vaativaksi, mutta samalla saa tarpeeksi energiaa
tyostdan selvitakseen. Talléin mahdollistuu tydntekijan tydn imu. Tutkimuksissa on myds
huomattu voimavarojen ja tyon imun valisen yhteyden olevan sita voimakkaampi, mita
enemman tyossa on vaatimuksia (Hakanen, 2011, s. 108). Kuvio 1 on otettu tutkielmaan

mukaan, silla se visualisoi polkujen muodostumista ja sita, etteivat ne poissulje toisiaan.

Kielteiset seuraukset

mm. heikentynyt terveys

Tyon vaatimukset

Mydnteisié seurauksia,
mm. tydssé suoriutuminen,

Tyén voimavarat tohon sitoutuminen

Kuvio 1 Tyon vaatimusten — tyon voimavarojen malli (Mukaillen Schaufeli & Bakker, 2004;

Hakanen, 2004; Hakanen & muut, 2008; Hakanen, 2011).
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3 Etatyo ja sen vaikutus tyon imuun

Tassa tutkielman luvussa tarkastellaan tyon imua etdtyon kontekstissa. Luvussa pereh-
dytaan etatyon kasitteisiin ja kehitykseen etenkin tietotydssa ja asiantuntija-aloilla. Ta-
man jalkeen perehdytdan tekijoihin, jotka lisdavat tai heikentavat henkiloston tyon imua.
Jokaisella tekijalla on oma roolinsa tyon imun heikentdamisessa tai vahventamisessa. Li-
saksi luvussa nostetaan esiin organisaation tuki, silla se on merkittava tekija tydn imun

ilmenemisessa ja se heijastuu myds muihin tyén imuun vaikuttaviin tekijoihin.

3.1 Etdtyo kirjallisuudessa

Kansainvalisessa kirjallisuudessa etatyolla on monenlaisia termeja: remote work, work
from home, telework ja e-work. Tsenin ja muiden (2023) mukaan homeworking kasitetta
voidaan pitda samana asiana kuin teleworking, mutta ty6 on taysin rajoitettu kotona teh-
tyyn tyohon. Tyon imun tutkimuksissa puhutaan yleisesti etatyosta (remote work) tai ko-
tona tehdysta tyosta (WFH). Termeja kaytetaan kirjallisuudessa myos ristiin ja puhutaan
yleisesti molemmista. Goel ja Singla (2025) kertovat artikkelissaan kayttavan WFH-termia
kattotermina kaikenlaiselle etatyolle, myos kodin ulkopuoliselle, vaikka kyseisella ter-
milla tarkoitetaan tyota, joka suoritetaan kotona teknologisia valineitda hyodyntdaen. Ma-
kikangas ja muut (2025, s.393) puolestaan tutkivat artikkelissaan kotona tehtya tyota
(work from home), mutta kayttavat tasta kuitenkin yleista termia eli etatyota (remote
work). Tassa tutkielmassa puhutaan etatyostd, jolla viitataan kotona tehtyyn tyohon,
tyoskennellessa asiantuntijana tai tietotyon parissa. Kappaleessa on selvennetty etatyon
termeja, silla niista on puhuttu artikkeleissa ristiin. Vaikka termeja on kaytetty eri tavoin,
niin tutkielmassa on huomioitu, etta suurin osa tutkimuksista perustuu pandemia-aikaan,
jolloin tyota tehtiin kotona tai artikkeleissa muuten ilmenee puhuttavan kotona tehdysta

tyosta.

Barreron ja muiden (2023, s. 25) mukaan koronan aiheuttama pandemia pakotti tyonte-

kijat tekemaan toitd kotona, jonka vuoksi etatyoskentely otti suuria kehitysaskeleita.
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Pandemian aikana organisaatiot ja tyontekijat investoivat etdtyoskentelyn helpotta-
miseksi ja suorituskyvyn parantamiseksi, jolloin teknologia ja muut etatyota tukevat toi-
minnot kehittyivat etatyota suosiviksi. Heidan mukaansa myds teknologia ja etdtydssa
oppiminen ottivat suuren harppauksen. Taten pandemia mahdollisti laajan ja kestavan

siirtymisen etatyohon.

Puhakan ja muiden (2025, s. 2) ndkemyksen mukaan etdty6é on nykydan ennenndkemat-
toman hyvaksyttya, kaytettya ja saavutettua tietotydssa. Etatyo eroaa perinteisesta toi-
mistotydskentelysta siten, ettd se mahdollistaa tyontekijoille enemman joustavuutta, it-
senaisyytta, poistaa ajalliset ja tilalliset rajoitukset, sekd auttaa organisaatioita saasta-
maan toimistokuluissa (Dong ja muut, 2025, s. 1). Etaty6lla on kuitenkin paljon negatii-
visia vaikutuksia, jotka voivat heikentda tyontekijoiden hyvinvointia (Dong ja muut, 2025,
s. 2). Etatyossa tyohyvinvointiin heikentadvasti vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa jat-
kuva digitaalinen lasnaolo, tyon ja yksityiselaman valisten rajojen hamartyminen seka

lisdantynyt tydmaara (Ribeiro ja muut, 2024, s. 1).

Pandemian jalkeisessa yhteiskunnassa etatyosta on tullut enemman normi kuin poikkeus
(Deepa & Dharshini, 2024, s. 464; Puhakka ja muut, 2025, s. 2; Mehta, 2021 s. 3). Etdtyon
mukanaan tuomia vaikutuksia on tutkittu ennen koronaa, koronan aikana ja etenkin ko-
ronan jalkeen. Tyohyvinvoinnin tutkimuksissa on huomioitava etatyon muutokset seka
etdtyon vapaaehtoisuus korona-ajan jdlkeen, jonka vuoksi tarkempi tutkimus etdtyon
vaikutuksista tyohyvinvointiin on tarpeen (Puhakka ja muut, 2025, s. 3). Makikankaan ja
muiden (2022, s. 394) mukaan etatydldisten tydhyvinvointi on kiinnostuksen kohteena
tutkimuksessa, silla aikaisemmat tutkimukset ovat olleet ristiriitaisia. Heidan 2022 julkai-
seman artikkelin mukaan tyon imua on tutkittu hyvin vahan, kun taas tyotyytyvaisyytta

etatyossa on tutkittu enemman.

Makikankaan ja muiden (2022, s. 407) mukaan etatyon erityispiirre on kotona oleva ty6-
ymparisto, joka toimii tarkedana resurssina ja toimii ndin myds tyén imun syntymisen te-

kijana. Etatyo voi kuitenkin tuoda mukanaan my0Os uusia haasteita, jos kotona ei ole
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tarpeeksi tyotilaa ja tydergonomia on heikko (Méakikangas, 2022, s. 396). Fyysisen ympa-
riston tekijoilld, kuten dénentasolla, ergonomialla ja lampétilalla on positiivinen vaikutus
tyon imuun (Duque ja muut, 2020, s. 4). Siten on tarkeda, ettd nama asiat ovat etatyo-

pisteessd kunnossa ja kodissa on korkea toiminnallisuus (Makikangas ja muut, s. 396).

Etatydymparisto luo uudenlaisia tyon vaatimuksia ja voimavaroja, jotka vaikuttavat tyon
imuun ja tata kautta kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Etdtyohon siirtyminen on ai-
heuttanut huolen tyon imun muutoksista (Bareket-Bojmel & muut, 2023, s. 2). Tyon imua
on tutkittu muutaman vuosikymmenen ajan runsaasti, mutta tutkimus etatyon vaikutuk-
sesta tyohyvinvointiin on ollut pitkaan pirstaleinen. Goelin ja Singlan (2025) artikkelissa
kerrotaan etatyon tutkimuksen lisdantyneen voimakkaasti vuoden 2020 jialkeen, mutta
tyohyvinvoinnin mallit ovat vield keskeneraisia. Heiddn mukaansa tutkimuksissa ei olla
vield huomioitu erikokoisia organisaatioita, eikd etatydon kaytannodn pysyvyydesta viela
tiedeta tarpeeksi. Kirjallisuutta on kuitenkin syntynyt tekijoista, joilla on ollut positiivinen
tai negatiivinen vaikutus tyon imuun. Kirjallisuudessa korostetaan etatydn positiivisia

puolia, mutta myos negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd on noussut esiin.

Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin yksi tarkeimmista ominaisuuksista ja vahvuuk-
sista on sen laaja sovellettavuus, silla kyseistda mallia voidaan soveltaa mihin tahansa tyo-
ymparistéon tai tydonkuvaan, jossa mika tahansa vaatimus tai voimavara voi vaikuttaa
tyontekijan tyohyvinvointiin (Galanakis & Tsitouri, 2022, s. 4). Tata mallia on sovellettu
kirjallisuudessa nyt myos etdatyohyvinvoinnin tutkimuksessa. Tortumulun ja Uzun (2025)
tutkimuksen mukaan etatyolla, tyon imulla ja tydhyvinvoinnilla on positiivinen yhteys, eli
mitd enemman tyontekija kokee tyon imua, sitd paremmin han voi yleisesti. Tyéhyvin-
voinnin ja etatyon valinen suhde on kuitenkin monimutkainen ja siind on niin positiivisia
kuin negatiivisiakin tekijoita, ja on tarkeda ymmartaa etatyo resurssina ja vaatimuksena
(Dong, 2025, s. 4). Tydn vaatimusten ja voimavarojen malli antaa tutkielmassa taustateo-
rian tyon imuun negatiivisesti tai positiivisesti vaikuttaville tekijoille, silla se esiintyy suu-

rimmassa osassa aihetta kasittelevissa artikkeleissa.
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3.2 Negatiivisesti tyon imuun vaikuttavat tekijat etatyossa

Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan etatyon tuomia tekijoita, jotka vaikuttavat tyonteki-
joiden tyon imuun ja tyohyvinvointiin padsaantoisesti negatiivisesti tai aiheuttavat tyon
imun vastakohtaa, eli tyduupumusta. Kuten aiemmin on mainittu, etatyon tutkimus on
pirstaleista ja samasta tekijasta on voitu saada monia tutkimustuloksia. Taten luvussa
syvennytdaan myos kirjallisuuteen, jossa on eridvia mielipiteita eri tekijoiden vaikutuksista
tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tutkielmaan on nostettu kirjallisuudessa eniten esiinty-
neet tekijat, jotka ovat emotionaalinen puute, teknostressi seka tyén ja perheen valinen

konflikti.

3.2.1 Emotionaalinen puute

Tyoelaman yksindisyys eroaa yleisesta yksindisyydesta, silla se on tyypillista juuri tydym-
paristolle (Wright, 2009; Uslu, 2021, s. 38). Toisin sanoen henkil6t, joilla on tyydyttavat
ja terveet henkilokohtaiset suhteet, ja jotka eivat tunne yksindisyytta jokapaivaisessa ela-
massdan, voivat silti kokea vaikeuksia luoda sosiaalisia suhteita tyopaikalla (Dogan ja
muut, 2009). Yksi ndiden vaikeuksien syy on emotionaalinen puute. Emotionaalinen
puute on toinen tydelaman yksindisyyden ulottuvuuksista (Erdil ja Ertosun, 2011; Wright
ym., 2006). Wright (2006) huomauttaa emotionaalisen puutteen viittaavan tydpaikka-
suhteissa koettuun emotionaalisen tuen ja merkityksellisten suhteiden puutteeseen,
jolla voi olla haitallisia vaikutuksia tyontekijoéiden psyykkiseen hyvinvointiin ja tydhon si-
toutumiseen. Wrightin (2006) mukaan yksindisyyden kasite sekoitetaan usein myos sosi-
aalisen tuen puutteeseen, joka eroaa yksindisyydestd. Hanen mukaansa yksindisyyden
kasite on monimutkainen ja siihen sekoitetaan sosiaalisen puutteen lisaksi myds yksin-
olon kasite. Yksindisyys on kuitenkin yksilon havainto, kun taas nédma muut termit viit-
taavat enemman sosiaalisen ympariston objektiivisiin piirteisiin. Wright (2006) kuitenkin
nostaa esiin, ettd nama objektiiviset piirteet voivat kuitenkin aiheuttaa yksindisyyden

tunnetta.
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Yksinadisyys viittaa sosiaalisen vuorovaikutuksen ja ihmissuhteiden laadun heikkenemi-
seen (Tortumulun ja Uzun, 2025). Dongin (2025, s. 2) mukaan etatyon ensisijainen huoli
on riski eristdytymisesta ja yksindisyydesta. Bareket-Bojmelin ja muiden (2023, s. 1) tut-
kimuksessa huomattiin yhteys heikentyneen tyon imun ja etatyon valilla niilla tyonteki-
joilla, joilla yksinaisyys oli kohtalaisella tai korkealla tasolla. Taten yksindisyys saatelee
tyon imun ja etatyon valista yhteyttd. Etatyo lisaa eristaytymista, mutta yksindisyyden
ollessa subjektiivinen kokemus, se ei valttamatta vaikuta kaikkiin samalla tavalla, jolloin
yksindisyys ei automaattisesti ole ainoastaan etatyon vaikutus (Bareket-Bojmel, 2023, s.
2). Etatyon aiheuttama yksindisyyden tutkimus on perustunut padosin pandemia-aikaan,
jolloin etaty6 oli pakotettua. Aiheen tutkimus ei ole ollut kattavaa ennen pandemiaa,
eika etatyo ole ollut talldin niin yleista. Mann ja muut (2000, s. 682) kuitenkin toteavat
tutkimuksessaan kotona tehdyn tyon johtavan eristaytymiseen, joka lisaa tyontekijan yk-
sindisyyttd. Etdatyon ja yksindisyyden yhteys on tiaten huomattu jo ennen pandemiaa,

mutta sen tutkimus on jaanyt hyvin vahaiseksi.

Tortumulun ja Uzun (2025) mukaan emotionaalinen puute vaikuttaa tyon imuun ja tyo-
hyvinvoinnin valiseen positiiviseen yhteyteen, jolloin se ei valttamatta suoraan heikenna
tyon imua, mutta vaikuttaa tyon imuun epasuorasti. Etdtyon aiheuttama emotionaalinen
puute vaikuttaisi siis yleisesti henkildston tyohyvinvointiin. Heidan mukaansa emotio-
naalinen puute voi olla seurausta muun muassa vajaasta kommunikaatiosta, kasvokkain
tapahtuneen vuorovaikutuksen vahenemisestd seka heikentyneesta tunteesta organi-
saatioon kuulumisesta. Tortumulun ja Uzun (2025) tutkimus yhdistada Wrightin (2006)
toteamuksen, jonka mukaan ymparistén objektiiviset tekijat voivat aiheuttaa yksilén
subjektiivisen kokemuksen yksindisyydesta ja tama yksindisyyden tunne voi puolestaan
johtaa Bareket-Bojemelin ja muiden (2023, s. 1) mukaan tyén imun ja tyéhyvinvoinnin

valiseen positiivisen yhteyden heikkenemiseen.
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3.2.2 Teknostressi

Taserin ja muiden (2022, s. 3) mukaan teknostressi, eli teknologian aiheuttama stressi,
on yksi keskeisimmista tyon vaatimuksista, joka voi aiheuttaa tyontekijalle fysiologisia ja
psykologisia kustannuksia. Heiddan mukaansa pandemia johti teknologian paivittdiseen
kayttoon, mutta sen vaikutuksista tyontekijoiden subjektiivisiin kokemuksiin on vasta va-
han tietoa. Teknostressia aiheuttaa jatkuvasti kehittyva teknologia, kun tydntekijan on
selvittdva muutoksesta ja yllapidettdava osaamisensa (Ragu-Nathan & muut, 2008, s. 418).
Ragu-Nathanin ja muiden (2008, s. 427) mukaan teknostressia aiheuttavat tekijat voi-
daan jakaa viiteen ulottuvuuteen, jotka ovat teknologian ylikuormitus, teknologian tun-
keutuminen, teknologian monimutkaisuus, teknologinen epavarmuus ja tekninen tur-
vattomuus. Heidan mukaansa nama ulottuvuudet aiheuttavat nopeampaa ja pidempaa
tyoskentelyaikaa, teknologian tunkeutumista yksityiselamaan, riittdamattomyyden tun-
netta, pelkoa oman osaamisen riittavyydesta, seka epavarmuutta, joka syntyy jatkuvista

teknologisista paivityksista ja muutoksista.

Robelskin ja Sommerin (2020, s. 2) mukaan teknologian aiheuttamaa stressia esiintyy
organisaatioissa kaikilla tasoilla, jolloin tyontekijat voivat kokea ahdistusta tai ylikuormi-
tusta. He kuitenkin korostavat, etta etatydssa syntyvan voimakkaan informaatioteknolo-
gian kdaytdn myota, aiheutuu stressia viela entisestdaan, joka voi vaikuttaa haitallisesti
tyontekijan tyon imuun (Robelski & Sommer, 2020 s. 2). Etatyo lisda etdkokouksia, ja
tieto- ja viestintdteknologian kayttd on hitaampaa, kuin kasvotusten kayty keskustelu,
joka lisdaa tydmaaraa etatyontekijalle (Tsen ja muut, 2023, s. 515). Banerjeen ja Guptan
(2024, s. 3) mukaan siirtyma etatyohon johti tieto- ja viestintdteknologian kayttoon, joka
on ainoa keino olla yhteydessa tydymparistoon ja taten kyseista teknologiaa kdytetaan
enemman kuin kasvotusten tydskentelyssa. He lisdavat, ettd teknostressi on todellinen

uhka organisaatioille, jotka yllapitavat pitkdaikaisen etatyon mallia.

Robelskin ja Sommerin (2020, s. 2) mukaan teknostressi voi vaikuttaa tyohyvinvointiin
tyon ja vapaa-ajan valisen tasapainon heikentyessa. Heiddn mukaansa etatyojarjeste-

lyissé teknologian lisdantynyt kayttd johtaa siihen, ettd tyoelama vaikuttaa
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yksityiselamaan, joka taas johtaa heikentyneeseen tyon imuun. Heiddan nakemyksensa
perusteella teknostressi on vadlittavana tekijana tyontekijan kokemaan tyon imuun.
Banerjee ja Gupta (2024, s. 10) kertoo tutkimuksessaan, ettd pitkdaikainen etatyd voi
johtaa teknostressiin ja voi vaikuttaa negatiivisesti tyon ja perheen valiseen tasapainoon.
My6s Dutan ja Mishran (2024, s. 2207) mukaan tieto- ja viestintateknologian kaytto voi
tunkeutua vapaa-ajalle, joka johtaa tyon ja vapaa-ajan sekoittumiseen. Heidan mu-
kaansa teknostressin ulottuvuudet, eli teknologian aiheuttama ylikuormitus, monimut-
kaisuus ja sen tunkeutuminen ovat yhteydessa tyopaineisiin. Taten, nama tyon vaatimuk-
set aiheuttavat stressia ja TV-TV-mallin mukaan eivat paranna tyon imua, vaan johtavat

tyontekijan stressin lisddantymiseen.

Taser ja muut (2022, s. 6) painottavat teknostressin vaikutusta myos yksindisyyteen. Hei-
dan mukaansa ne tyontekijat, jotka kokevat teknostressia, kokevat todennakdisemmin
my0s yksindisyytta. Syy talle yhteydelle johtuu liiallisen teknologian kayton vaikutuksesta
sosiaalisten suhteiden yllapitdmiseen ja luomiseen (Taser ja muut, 2022, s. 6). Taserin ja
muiden (2022, s. 3) mukaan organisaatiot pystyvat tukemaan etatydskentelykdytannailla
teknologian aiheuttaman stressin vahenemistd, joka mahdollistaa tyontekijoiden flow-
tilan paranemisen. Taserin ja muiden (2022) tutkimuksessa ei kasitelty suoraan tek-
nostressin ja tyon imun valista suhdetta, mutta heidan mukaansa teknostressi voi vaikut-

taa tyon imuun. He my0s toteavat, etta flow-tilalla ja tydén imulla on vahva yhteys.

3.2.3 Tyon ja perheen vilinen konflikti

Yksi merkittava etatyon tuoma vaatimus on tyon ja henkilokohtaisen elaman valinen ha-
martyminen (Dong, 2025, s. 3). Dongin (2025, s. 4) mukaan etatyon tuomat vaatimukset
aiheuttavat tyo-perhe-konflikteja. Han kertoo etatyon lisdavan tyon ja perheen vilisten
rajojen hailyvyyttd, mika johtaa ristiriitoihin perheen valilld ja vaikuttaa nain negatiivi-
sesti tyontekijoiden hyvinvointiin. Konflikti syntyy, kun tyon tai perheen vaatimukset
muodostuvat niin voimakkaiksi, etta yksilo ei pysty enda vastaamaan toisen elamanalu-

een vaatimuksiin, jolloin tyon ja perheen vaatimukset ovat mahdottomia tasapainottaa
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(Sari & muut, 2024, s. 27). Dongin tekema tutkimus on kuitenkin ristiriidassa Kal-
manovich-Cohenin ja Stantosonin tutkimuksen kanssa. Kalmanovich-Cohen ja Stantson
(2025) muodostavat tutkimuksessaan seuraavan hypoteesin: etatyoldiset kokevat eniten
tyo-perhe-konfliktia. Heidan tutkimuksensa ei kuitenkaan tukenut tata hypoteesia, vaan
tutkimuksessa selvisi, ettd tyon ja perheen viélinen ristiriita oli kaikista alhaisimmillaan

etatyolaisilla. Taten tydn ja perheen valinen ristiriita ei ole kirjallisuudessa yksiselitteinen.

Chuang ja muut (2024, s. 3) ovat tutkineet tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin
kautta tyon ja perheen valista konfliktia. Heidan mukaansa organisaation antaman infor-
maation ajantasaisuus toimii tyon ja perheen vialisen konfliktin valittavana tekijana, jol-
loin tiedon saamisen laatu vaikuttaa tyon ja perheen valiseen konfliktiin niin vaatimuk-
sena kuin voimavaranakin. Heidan mukaansa ajantasainen informaatio mahdollistaa tyo-
tehtavien paremman priorisoinnin. Ajantasaisella informaatiolla on kuitenkin kaanto-
puolensa, silla jatkuvat viestit ja muut ilmoitukset toista voivat johtaa ajatukset vapaa-
ajalta toiden pariin, jolloin tydn vaatimukset heikentavat perheen aikaa ja lisaavat risti-
riitoja perheen ja tyon valilla. Tutkimuksen mukaan etatyo voi vaikuttaa ajantasaisen in-
formaation kautta tyon ja perheen valiseen konfliktiin ja tama konflikti vaikuttaa suoraan
tyontekijan tyohyvinvointiin (Chuang ja muut, 2024, s. 7). Kakkerin ja muiden (2024, s.
1853) mukaan perheelld on kuitenkin myds positiivinen vaikutus tydn imuun perheen

antaman tuen kautta.

Zappala ja muut (2022, s. 648) puolestaan tutkivat etatyon vaikutusta tydn imuun tyo-
maaran seka tyon ja perheen vilisen konfliktin valityksella. Heidan mukaansa tyontekijan
kasvanutta tydomaaraa on mahdollista kompensoida rajoittamalla tyontekijan perhee-
seensd kdyttamaa aikaa ja energiaa, joka voi johtaa konflikteihin. Zappalan ja muiden
(2022, s. 651) mukaan etdtyossa tyon ja perheen vialinen konflikti muodostuu etdtyon
synnyttamasta tydmaarasta. Tyo-perhe-konflikti puolestaan on yhteydessa heikentynee-
seen tyon imuun. Tassa tutkimuksessa todettiin, ettd tyo-perhe-konfliktilla on negatiivi-

nen vaikutus tyon imuun. Zappala ja muut (2022, s. 653) perustelivat artikkelissaan tyon
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ja perheen vélisen ristiriidan aiheuttavan tyon imun heikkenemisen, silla resurssit on kes-

kitetty perheelle, jolloin tydlle ei jaa tarpeeksi resursseja.

Etatydhon siirtyminen voi lisata tydmaaraa, kun tydntekijat mahdollisesti kompensoivat
fyysista poissaoloaan tyomaaralla, jonka lisdksi etdkokoukset ja muu tietotekniikan vali-
tyksella tapahtunut kommunikaatio kuluttavat enemman aikaa kuin kasvotusten tapah-
tuva kommunikaatio (Tsen ja muut, 2023, s. 515). Tama tyOaika on pois perheeltd, kun
resursseja kaytetdan enemman toihin. Zappalan ja muiden (2022, s. 652) tutkimuksessa
huomattiin kuitenkin yllattava yhteys; etatyoldisten tydmaara oli positiivisesti yhtey-
dessa tyon imuun, vaikka kokonaisuudessaan tydémaaran vaikutus hyvinvointiin oli nega-
tiivinen. Tyon vaatimuksilla on kuitenkin sellainen luonne, etta kuormittaessaan ne voi-
vat my0s innostaa ja lisata tydmotivaatiota, jolloin esimerkiksi tyon paljous ja kiire syn-

nyttavat tyoskentelyintoa, joka mahdollistaa tyon imun (Hakanen, 2011, s. 106—-107).

Phamin ja muiden (2023, s. 1008) mukaan tyon ja perheen valisen konfliktin minimointi
on yksi olennaisista keinoista parantaa tyotyytyvaisyytta. Myos Zappala ja muut (2022, s.
654) kertovat, ettd etatydmahdollisuuden tarjoavat organisaatiot eivat pysty paranta-
maan etatyontekijéiden tyohyvinvointia ottamatta huomioon kotona tyoskentelyn tar-
peita ja velvollisuuksia. Kuten ylla olevassa kappaleessa mainittiin, teknostressi voi vai-
kuttaa tyo-perhe-konfliktiin. Harunavamwen ja Kanengonin (2023, s. 255) tutkimuksessa
mainitaan, ettd organisaation tuella on merkitys teknostressin sekd tyon ja perheen va-
lisen konfliktin hallinnassa. Heidan mukaansa tama vaikuttaa positiivisesti henkilostén

hyvinvointiin ja edistdaa tyon imua.

3.3 Positiivisesti tyon imuun vaikuttavat tekijat etatyossa

Seuraavissa alaluvuissa kasitelldadn etatyon tuomia voimavaroja, jotka vaikuttavat paa-
saantoisesti positiivisesti tyon imuun. Tutkielmassa tarkasteluun on otettu joustavuus ja

autonomia, tydn ja vapaa-ajan valinen tasapaino seka sosiaalinen tuki ja tiedonsaanti.
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Nama tekijat on valittu osaksi tutkielmaa, sillda ne ovat nousseet selkedsti esiin etatyon

kirjallisuudessa ja ovat nadin tutkielman kannalta oleellisimmat.

3.3.1 Joustavuus ja autonomia

Etatyo lisaa joustavuutta ja autonomian tunnetta tydssa. Mehtan (2021) artikkelissa to-
detaan, ettd etatyon luoman autonomian ja tyén imun valilla on merkittava positiivinen
yhteys. Etdty0ssa koetaan voimakasta autonomian tunnetta, joka johtaa parempaan
tyon imuun (Mehta, 2021, s. 8). Deepa ja Dharsini (2024, s. 473) toteavat tutkimukses-
saan koetun joustavuuden lisddvan myos merkittavasti tyon imua. Autonomia on tyon-
tekijan mahdollisuutta vaikuttaa tydonsa menettelytapoihin, tydskentelyrytmiin ja tyon
luonteeseen (Langfred, 2000, s. 574). Taten tyontekijat pystyvat Ioytamaan itsellensa
parhaimman ajan ja paikan tehda t6ita, jolloin autonomia on positiivisesti yhteydessa
tyon imuun (Van Steenbergen & muut, 2018, s. 740). Deepa ja Dharshini (2024) kertovat
artikkelissaan tyontekijoiden nauttivan etatydon tuomasta joustavuudesta, silla se mah-
dollistaa tyontekijoille joustavammat tyotunnit ja tarjoaa mahdollisuuden vaikuttaa
omiin tydaikatauluihin. Tama puolestaan mahdollistaa tehokkaan ajankdyton. Kun tyon-
tekijoilla on itsendinen harkintavalta ja mahdollisuus paattaa omista tyoajoistaan, se va-
hentdaa uupumuksen riskia ja lisda tyontekijoiden terveytta ja psykososiaalista hyvinvoin-

tia (Deepa ja Dharshini, s. 477).

Etatyon joustavuus ndakyy myods tydmatkoissa, kun tyontekijoiden ei tarvitse siirtya ko-
distaan tyopaikalle. Mehtan (2021, s. 2) mukaan tydpaikan ja kodin valisten siirtymien
poistuminen ei ainoastaan saasta aikaa, vaan tyontekijat valttyvat myos tydomatkojen
seurauksena syntyvaltad henkiseltad ja fyysiseltd uupumukselta sekd vasymykselta. Nain
syntyy myds enemman aikaa tasapainottaa henkil6kohtaiset ja ammatilliset vastuut
(Dong ja muut, 2025, s. 2) Deepan ja Dharshinin mukaan (2024) etatyon tuoma jousta-
vuus ja autonomia on yhdistetty parempaan tyo- ja yksityiselaman tasapainoon ja nédin

lisadvat tyontekijoiden tyon imua.
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3.3.2 Tyon ja vapaa-ajan vialinen tasapaino

Tyon ja vapaa-ajan valisen tasapainon ja tyon imun valista suhdetta on tutkittu lukuisasti
(Andrlic & muut, 2025, s. 40). Kalliath ja Brough (2008, s. 326) maarittelevat tyon ja va-
paa-ajan valisen tasapainon yksilon kokemukseksi siitd, ettd tyon ja vapaa-ajan aktivitee-
tit edistavat yksilon kasvua elamanprioriteettien mukaisesti ja nama ovat keskenaan ta-
sapainossa. Resurssit, kuten autonomia, sosiaalinen tuki ja tyon kontrolli mahdollistavat
parempaa tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valilla (Andrlic & muut, 2025, s. 42). Kuten ylla
on todettu, etatyd parantaa autonomiaa ja joustavuutta, joten talla on positiivinen vai-

kutus myos tyon ja vapaa-ajan tasapainotteluun.

Andrlicin ja muiden (2025, s. 44) tutkimuksessa todetaan, etta tyon ja vapaa-ajan valinen
tasapaino on merkittava tekija henkiloston tyon imun ilmenemisessa. Heidan tutkimuk-
sessaan tyon ja vapaa-ajan vélinen tasapaino toimi valittdavana tekijana organisaation
tuen ja tyon imun valisessa suhteessa. Heidan mukaansa organisaation tuki mahdollistaa
tasapainon, joka puolestaan vahvistaa tyon imua. Organisaation tuki ndakyy muun mu-
assa sosiaalisena tukena, joka mahdollistaa tyontekijdlle tavoitteiden saavuttamisen
seka henkilokohtaisen kehityksen ja oppimisen edistamisen (Andrlic & muut, 2025, s. 46).
Nama puolestaan parantavat tyontekijan tyon imua. Etatyo, joustavat tyotunnit ja tyon-
tekijalle annettu tuki lisda tydon imua ja parantaa tyohyvinvointia (Andrlic & muut, 2025,

s. 46).

Kirjallisuudessa nousi kuitenkin esiin myds monia tasapainoa heikentavia tekijoita. Ma-
kikankaan (2022, s. 396) mukaan etatydssa tyon ja vapaa-ajan valinen tasapaino voi olla
hamara. Myos Dongin (2025, s. 4) tutkimuksessa kerrotaan etdatyon hamartavan tyon ja
henkilokohtaisen eldméan valistad rajaa. Dutan ja Mishran (2024, s. 2207) mukaan myos
teknostressi vaikuttaa vapaa-ajan ja tyon sekoittumiseen, kun tieto- ja viestintdateknolo-
gia tunkeutuvat tyontekijan vapaa-ajalle. Andrlicin ja muiden (2025, s. 40) mukaan tyo-
seka perhe-elama vaativat paljon henkista panostusta ja taten yksilon henkil6kohtaisen

eldméan tasapaino vaikuttaa merkittavasti tyontekijan tyon imuun. Epdatasapaino
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puolestaan heikentaa sita. Pazerin (2025, s. 101) tutkimuksessa selvitettiin etatyon vai-
kutusta tyon ja vapaa-ajan valiseen tasapainoon. Hanen mukaansa etatyon vaikutus ta-
han tasapainoon oli niin positiivinen kuin negatiivinenkin. Tutkimuksessa huomattiin eta-
tyon helpottavan tyon ja vapaa-ajan tasapainoa joustavuudellaan, joka mahdollistaa
tyon ja vapaa-ajan vaatimusten tasapainottamisen. Puolestaan jatkuva yhteydenpito,

jota etatyo voi aiheuttaa, lisasi stressia, joka vaikutti heikentavasti tahan tasapainoon.

Bellmanin ja hiblerin (2021, s. 436) tutkimuksessa etatyon vaikutus tyon ja vapaa-ajan
valiseen tasapainoon nahtiin niin positiivisena etta negatiivisena, kuten muissakin tutki-
muksissa. Heidan mukaansa epatasapainon synty voi johtua tyooloista tai yksityisela-
masta. Jos tyontekijan ylikuormitus johtuu tydoloista, voi kotona tyoskentely pahentaa
ongelmaa, silld kotona saatetaan tyoskennelld pidempaan kuin konttorilla. Jos epatasa-
paino puolestaan johtuu yksityiselaman syista, voi etatyo parantaa tasapainoa, kun tyon-
tekija pystyy joustavammin muokkaamaan tydaikojaan. Bellmanin ja Hublerin (2021, s.
438) tutkimuksessa todetaan, ettd etatyon aiheuttamat negatiiviset vaikutukset tasapai-
noon perustuvat siis tyéhon liittyviin syihin. Taten heidan tutkimuksensa osoittaa jousta-
vuuden olevan merkittava positiivinen tekija etatydssa ja joustavuuden mahdollistami-
nen parantaa myos tyon ja vapaa-ajan valista tasapainoa. Aiheen kirjallisuus on siis hyvin
jakautunutta. Suoraa yksimielisyytta etatyon vaikutuksesta tyon ja vapaa-ajan tasapai-
noon ei olla I16ydetty ja yksittdisten alojenkin tutkiminen on synnyttdnyt ristiriitoja (Bell-

mann & Hibler, 2021, s. 425).

3.3.3 Sosiaalinen tuki ja tiedonsaanti

Avoimet kommunikaatiokanavat tyontekijoiden, esimiesten ja johdon vililla mahdollis-
tavat toimivan tydympariston, silla informaation kulku, ideat ja palaute paadsevat liikku-
maan tehokkaasti jokaisen osapuolen vililla (Colak & Saridogan, s. 19, 2023). Etatyossa
tyon imun sailyminen on mahdollista, kun ymparilla on ulkoista sosiaalista tukea (Deepa
& Dharshini, 2023, s. 477; Andrlich, 2025, s. 40). Makikankaan ja muiden (2022, s. 395)

mukaan etatydssa tyon imun edistdjind toimivat voimakkaasti organisaation tarjoama
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tuki, ohjaus ja tiedottaminen etatyontekijoille. Heidan tutkimuksessaan todettiin, etta
ne tyontekijat, jotka kokivat saavansa tukea organisaatiolta, kokivat enemman tyén imua
(Mé&kikangas ja muut, 2022, s. 404). Taten Makikangas ja muut (2022, s. 407) pystyivat
osoittamaan soveltamalla TV-TV-mallin perusperiaatteita, etta organisaation tuella on

resurssina merkittava vaikutus tyon imuun.

Kakkar ja muut (2024, s. 1840) selvittivat tutkimuksessaan etatydn merkitysta sosiaalisen
tuen ja tyon imun valiseen suhteeseen. Heidan mukaansa sosiaalinen tuki voi parantaa
tyontekijan tyon imua parantamalla etatydympariston laatua. Heidan mukaansa tama
sosiaalinen tuki voi olla esimiehen tukea, kollegoiden tukea tai perheen antamaa tukea.
Sosiaalinen tuki lisaa etatyoymparistdssa tehokkuutta, joustavuutta, luottamusta ja tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamista, jolloin ndma vaikuttavat tyontekijoiden tyon imuun
(Kakkar ja muut, 2024, s. 1840). Tyontekijat voivat myods keskendan lisata tyon jousta-
vuutta jakamalla tietoaan ja ottamalla vastuuta yhdessa tyotehtavistdan (Van Steenber-
gen, 2018, s. 740). Charalampous ja muut (2019, s. 66) korostavat tutkimuksessaan sosi-
aalisen tuen merkitysta etatydssa ja sen onnistumisessa, silla ihmiset eivat sijaitse fyysi-

sesti lahekkain.

Kakkar ja muut (2024, s. 1850) kertovat tutkimuksessaan esimiehen tuen ja tyokaverei-
den tuen olevan valttamaton edellytys etatydymparistolle, jolloin organisaation olisi var-
mistettava ndiden tukien mahdollistuminen etatydymparistossa. Heidan tutkimuksensa
mukaan kollegoiden ja esimiehen tuen merkitys tyon imuun oli merkittava. Etatydympa-
ristossa kollegoiden tuki vaikuttaa epasuorasti tydon imuun, kun tyokavereiden vuorovai-
kutus vaikuttaa ymparistoolosuhteisiin esimerkiksi vahentamalla stressitekijoita, mika
taas lisda tyon imua. Heiddn mukaansa esimiehen ja tyokavereiden tukea ei voida myos-

kaan korvata toisillaan, vaan ne ovat molemmat merkityksellisia tyén imun kannalta.

Myos perheen tuella on merkitys henkiloston tyon imuun etdtydssa (Kakker ja muut,
2024, s. 1853). Kingin ja muiden (1995, s. 236) mukaan perheen tuki voidaan jakaa inst-

rumentaaliseen ja emotionaaliseen tukeen. Instrumentaalisella tuella tyontekijaa
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tuetaan auttamalla jokapadivaisissa kodin tdissa, kuten lasten hoidossa ja kodin yllapita-
misessd, kun taas emotionaalisella tuella perheenjdsenet voivat antaa henkista tukea
kuuntelemalla, kannustamalla ja ymmartamalla. Kakkerin ja muiden (2024, s. 1853) mu-
kaan instrumentaalinen ja emotionaalinen tuki edistavat etatyolaisen tydon imua ja eten-
kin instrumentaalinen tuki nahdaan valttamattomaksi edellytykseksi etatydympariston

laadulle.
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4 Johtopaatokset

Tutkielmassa on kasitelty tydhyvinvointia, tyon imua seka sitd, miten erilaiset etatyon
tekijat vaikuttavat henkildston tyon imuun. Tutkielmassa on otettu mukaan oleellisim-
mat positiivisesti tai negatiivisesti tydon imuun ja tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ja
pyritty ymmartamaan millainen vaikutus niilla on henkilostéon. Tassa luvussa kootaan
yhteen tutkielmassa esitetyt tutkimukset ja kirjallisuus, seka vastataan tutkielman alussa
esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Taman lisaksi luvussa kasitellaan jatkotutkimusehdo-

tukset liittyen aiheeseen.

4.1 Tyohyvinvoinnin analysointi etatyoymparistossa

Tutkielman ensimmainen tutkimuskysymys oli, minkdélaiset tekijéit edesauttavat etdityé-
hyvinvointia. Tybhyvinvointi koostuu fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoin-
nista (Grant & muut, 2007, s. 52). Mankan ja mankan (2023, s. 109) mukaan tyon hallinta,
elaman hallinta, oppiminen seka hyva tyoyhteisé mahdollistavat yksilén tydhyvinvoinnin.
Hanen mukaansa ndma yhdessa mahdollistavat tuen saamisen, sosiaalisten verkkojen
luomisen, tydhon sitoutumisen seka poissaolojen vahenemisen. Tyéhyvinvointi syntyy
siis niin ulkoisista kuin sisdisistakin tekijoista ja niin yksild kuin organisaatio voi vaikuttaa
niiden muodostumiseen (Manka & Manka, 2023, s. 109). Etdty6ssa tyohyvinvoinnin te-
kijat nakyvat eri tavoin kuin konttorilla, silla esimerkiksi sosiaalinen eristaytyminen lisaa
pahoinvointia, mutta vapaampi aikataulu puolestaan edistda tyohyvinvointia (Colak &

Saridogan, 2023, s. 19)

Sinokin ja Virtasen (2025, luku 1.3) mukaan tyéhyvinvoinnin méaaritelmia on lukuisasti,
silla maaritelmaan vaikuttaa yksilon ikdkaaren vaihe, sosiaalinen asema, seka aika ja kult-
tuuri. Mankan ja Mankan (2023, s. 95-96) mukaan tyéhyvinvoinnin tutkimus keskittyi
alkuun ainoastaan tyon psyykkisen rasittavuuden tutkimukseen, jolloin huomiotta jai po-
sitiivinen nakdkulma. Heidan mukaansa positiivisen psykologian nakékulman kautta syn-

tyi tyon imun malli, joka toi mahdollisuuden tarkastella tyohyvinvointia vield
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monipuolisemmin. Malli yhdistaa niin positiivisen kuin negatiivisenkin nakékulman ja ta-
man lisaksi malli pystyy ottamaan huomioon erilaisten tekijoiden muutokset ja niiden
vaikutukset, mika tekee mallista entistd monipuolisemman (Manka ja Manka, 2023, s.

101).

Tutkielman toinen tutkimuskysymys oli, miten tyén imu vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Tyon
imu on paras mahdollinen tyéhyvinvoinnin tila, joka mahdollistaa laadun ja menestyksen
tyoelamassa seka onnellisuuden ja tyytyvdisyyden myos vapaa-ajalla (Hakanen, s. 41).
Bakkerin, Schaufelin ja Demeroutin malli tyon imusta koostuu tarmokkuudesta, omistau-
tumisesta ja uppoutumisesta, jotka ovat tyon imun ulottuvuudet (Bakker ja muut, 2008
s. 188). Tyon imua kokeva tyontekija on energinen, inspiroitunut, kokee tyonsa merkityk-
selliseksi, sekd uppoutuu tyohonsa ja 16ytaa niin sanotun flow-tilan (Bakker ja muut,
2008; Gonzalez-Roma ja muut, 2006). Tyon imun vaikutukset tyontekijaan ovat moni-
puoliset. Hakanen (2011, s. 42) kertoo tyon imun kokemuksen lisddvan innostusta ja yl-
peytta ja sen olevan yhteydessa myds onnellisuuteen seka terveyteen. Han lisda naiden
kokemusten mahdollistavan siis yksilon fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen voimavarojen
ja taitojen vahvistumisen. Tyohyvinvointi koostuu fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta
hyvinvoinnista (Grant ja muut, 2007, s. 52). Taman perusteella tyon imulla on kokonais-

valtainen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin.

Tutkielman kolmas tutkimuskysymys oli, millainen merkitys etdtydlld on tydntekijéiden
tyén imuun. Tama tutkimuskysymys yhdisti aikaisemmat tutkimuskysymykset tarkemmin
etatyon tarkasteluun. Tutkielmassa pyrittiin [6ytamaan selkeys tahan kysymykseen tutki-
malla aiheen kirjallisuudesta tekij6ita, jotka luovat tai puolestaan heikentavat henkilos-
ton tydn imua ja ndin ollen myds tydhyvinvointia. Ylld on kasitelty eniten tutkittuja ja
yleisimpia vaatimuksia ja voimavaroja, jotka vaikuttavat henkil6stén tyon imuun eta-
tyossd. Deepan ja Dharshinin (2024) mukaan kotiympariston ja tyon imun vélistd yh-
teyttd on tutkittu vahemman kuin fyysisen tyopaikan ja tydon imun vélistad yhteytta. Lisaksi
heidan mukaansa tyon voimavarojen ja vaatimusten vaihtelevuus voi vaihdella etatyossa

suuremmin kuin fyysisella tyopaikalla. Dongin ja muiden (2025) mukaan tutkimukset
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osoittavat yleisesti positiivista yhteytta etdatyon ja tyon imun valilla. Aiheen kirjallisuus
on kuitenkin tuonut esiin myos etatydn haittavaikutuksia, jonka vuoksi tutkimus on osit-
tain hajanaista. Kirjallisuudessa esiintyneita etatyon vaatimuksia ovat muun muassa eris-
tyneisyys, tyon ja perheen valinen konflikti ja teknostressi. Deepan ja Dharsinin (2023, s.
477) mukaan ndiden vaatimusten aiheuttamaa stressia lieventda suuresti joustavuus ja
sosiaalinen tuki, jotka mahdollistavat tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja edistavat nain
my0s tyon imua. Tyon imu on mahdollinen, jos vaatimukset ja voimavarat ovat oikean-

laisessa suhteessa ja tasapainossa (Hakanen, 2011, s. 106).

Aiheen kirjallisuudesta on havaittavissa, etta tutkielmassa kasitellyt tekijat vaikuttavat
my0s keskendan toistensa ilmenemiseen ja ndin myds tyon imuun. TV-TV-mallissa vaati-
musten ja voimavarojen valiset vuorovaikutukset ovat keskeistd ymmartaa (Dutta ja
Mishra, 2024, s. 2205), silla niiden tasapaino mahdollistaa tyon imun. Tutkielma tuo esiin,
ettd autonomia lisda tyontekijan vapautta ja mahdollistaa omien aikataulujen suunnitte-
lua, joka pienentda tyon ja perheen valista ristiriitaa. Tuki kollegoilta ja yhteistyo tyoteh-
tavia tehdessa voi lisata joustavuutta ja autonomiaa, joka puolestaan lisda tyon imua
(Kakkar ja muut, 2024, s. 1840). Chuangin ja muiden (2024, s. 7) mukaan tyontekijoiden
tiedonsaanti vaikuttaa hyvinvointiin, yksindisyyteen ja perhe-elaman ristiriitaan. Tekno-
stressi puolestaan voi vaikuttaa tyon ja vapaa-ajan véliseen tasapainoon, seka tyo-perhe-
konfliktiin (Robelskin ja Sommerin 2020, s. 2; Banerjee ja Gupta, 2024, s. 10). Kirjallisuu-
dessa on huomattu myds organisaation tuen merkitys eri tekijoiden ja tydon imun vali-

seen suhteeseen.

Aiheen kirjallisuus painottaa organisaation tuen ja oikeanlaisten etatydjarjestelyjen jar-
jestamisen tarkeyttd. Kun organisaatiot asettavat tyontekijéiden hyvinvoinnin etusijalle
tarjoamalla hyvinvointiohjelmia ja tyontekijoiden tukiohjelmia, parantavat ne tall6in
tyontekijoiden kokemusta tuetuksi tulemisesta ja ndin myds edistavat tydn imua eta-
tyossa (Deepa ja Dharshidi, 2023, s. 477). Kakkarin ja muiden (2024, s. 1850) tutkimus
osoitti kollegoiden ja esimiehen tuen vaikutuksen tyén imuun olevan merkittava. Orga-

nisaation tuki, ohjaus ja tiedottaminen tyontekijoille ovat myds huomattavia tyon imun
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vahvistajia (Makikangas & muut, 2022, s. 404). Zappalan ja muiden (2022, s. 654) mu-
kaan etatydntekijoiden tydhyvinvointia ei voida parantaa, jos organisaatiot eivat ota huo-
mioon kotona tyoskentelyn tarpeita ja velvollisuuksia. Etatyon tuomilla tekij6illa on vai-
kutus tydn imuun niin positiivisesti kuin negatiivisestikin, mutta se, miten voimakkaasti
etatydn vaikutus ilmenee tyontekijoissa, on vahvasti myds organisaatiosta kiinni. Nykyi-
sen tutkimuksen mukaan organisaation tuki auttaa tavoitteiden saavuttamisessa, oppi-
misen edistdmisessa ja henkilokohtaisessa kehityksessa osana tydn organisatorisia, sosi-
aalisia ja fyysisia nakokulmia ja toimii ndin resurssina tyossa, joka luo henkiloston tyon
imua (Andrlich ja muut, 2025, s. 40). Taten, tutkielmassa oli tarkeda tuoda esiin myos se,
ettd organisaatiolla on merkitysta henkildstén tydn imun syntymiseen, vaikka tutkielma

perustui yksilon nakékulmaan.

Ganin ja Keen (2022, s. 2) mukaan on tarkeaa tutkia ja syventya tarkemmin psykologisen
hyvinvoinnin, etatyon ja tyon imun valiseen suhteeseen. Heiddan mukaansa ymmarrys
ndiden valisesta vuorovaikutuksesta antaa organisaation paatoksentekijdille tietoa siita,
miten kehittdd tyon imua etatyontekijoiden tyoymparistossa. Andrlic ja muut (2025, s.
40) kertovat tutkimuksessaan, etta organisaatiot pyrkivat entistd voimakkaammin luo-
maan tyontekijoille optimaaliset olosuhteet, silla tyon imulla on merkittava vaikutus or-
ganisaation menestykseen. Taten ymmarrys etatyon ja tyon imun vélisesta suhteesta ja
sen vaikutuksesta tyontekijoihin tarjoavat tarkeaa tietoa organisaatiolle, jotta heilla olisi

entistd hyvinvoivempia tyontekijoita.

Taserin ja muiden (2022, s. 6) mukaan etatyé mahdollistaa flow-tilaa, joka parantaa tyon-
tekijan tydhyvinvointia. Barreron ja muut (2023, s. 40) puolestaan nakevat etatyon ai-
heuttavan heikompaa tuottavuutta, kuin tyopaikalla tyoskentely, jos etdtyd on jatkuvaa.
Ruzele ja muut (2024, s. 906) tulkitsevat etatydn vaikuttavan negatiivisesti tydon imuun,
mutta perustelevat tdman epdonnistuneella etatyon toteuttamisella, jolloin paremmat
olosuhteet, kuten onnistuneet viestintdkeinot ja teknologiavalineet mahdollistavat eta-
tyossa tyon imun. Tama vahvistaa johtopaatosta siita, etta organisaation tuella on kes-
keinen merkitys tyon imun vahvistamisessa etatyossa. Tutkielmassa esitetyn aiheen tut-

kimuksen ja kirjallisuuden perusteella voidaan todeta, ettad etdtyollad on niin positiivinen



33

kuin negatiivinenkin vaikutus tyon imuun ja téhan vaikuttaa erilaisten tekijéiden summat

ja niiden valiset vuorovaikutukset.

Etatyd on Dongin ja muiden (2025, s. 14) mukaan kaksiterdinen miekka. Heidan mu-
kaansa se voi parantaa tyohyvinvointia lisadmalla tyon imua, mutta myo6s heikentda sita
negatiivisten polkujen kautta. Varsinaista yksimielisyytta tyon imusta ei kirjallisuudessa
esiintynyt. Tutkielmasta voidaan kuitenkin havaita, ettd mitd enemman onnistuneita re-
sursseja etatydssa saadaan luotua ja vaatimusten vaikutusta pienennettya, sitd enem-
man tyontekijat kokevat tyon imua. Tyén imu merkitsee parempaa tyohyvinvointia, jol-
loin tyohon halutaan panostaa ja tyo on mielekdsta ja tyossa viihtyy (Hakanen, 2011, s.
153). Tutkielmassa esiin nostettujen artikkeleiden perusteella voidaan siis todeta, etta
etdtyd on mahdollisuus luoda tyontekijoille hyvinvointia ja parantaa henkiloston tyon
imua, mutta etatydympariston negatiiviset puolet on otettava huomioon, jotta niiden

vaikutusta tyon imuun voidaan pienentdd mahdollisimman tehokkaasti.

Etatyon kirjallisuus perustuu hyvin pitkdlle korona-ajan tutkimuksiin, mutta tutkimus on
lisaantynyt koronapandemian jalkeen. Tassa kirjallisuuskatsauksessa on kaytetty kirjalli-
suutta myds pandemia-ajalta, joka on huomioitava, kun puhutaan yleisesti etatyosta
pandemian jalkeisessa ajassa. Pandemian aikainen tutkimustieto on kuitenkin tarkeaa ja
sovellettavissa myds pandemian jalkeisessa ajassa (Mehta, 2021; Makikangas ja muut,
2022). Noin puolet tdman tutkielman artikkeleiden aineistosta perustuu pandemiavuo-
sille, jolloin aineisto on keratty vuosien 2020 ja 2022 valilla. Tsen ja muut (2023) puoles-
taan hyodyntavat artikkelissaan vuoden 2015 aineistoa, jolloin he vertaavat tata pande-
mian jalkeiseen aikaan, kun etatyoskentely on vapaaehtoista. Myds Bellmann ja Hiibler
(2021) hyodyntavat aineistoa, joka on keratty jo ennen pandemia-aikaa. Tutkielmassa
hyodynnettyjen 2024 ja 2025 julkaistujen artikkelien aineistot perustuvat pitkalti pande-

mian jalkeiselle ajalle, jolloin maailmantilanne on normalisoitunut.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd keskeiset tydn imuun ja tyéhyvinvointiin negatiivi-

sesti vaikuttavat tekijat ovat emotionaalinen puute, teknostressi seka tyon ja perheen
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valinen vapaa-aika ja positiivisesti vaikuttavia tekijoitd ovat autonomia ja joustavuus,
tyodn ja vapaa-ajan vadlinen tasapaino seka sosiaalinen tuki. Aiheen kirjallisuus korostaa
organisaation ja esimiehen tuen merkitysta tyon imun tutkimuksessa ja on tarkeaa, etta
organisaatio pystyy ottamaan huomioon etatydymparistéon ominaispiirteet tyéhyvin-
vointisuunnittelussa. Vaikka tutkielmassa esitetyt tekijat on jaettu positiivisiin ja negatii-
visiin tekijoihin, nama eivat kuitenkaan yksiselitteisesti ole ainoastaan negatiivisesti tai
positiivisesti vaikuttavia, vaan eridvia tutkimustuloksia on myds esitetty. Etatyd mahdol-
listaa henkiléston tyohyvinvointia ja tydn imua asiantuntija- ja tietotydssa, jos negatiivi-
set tekijat otetaan huomioon ja nama vaatimukset saadaan tasapainoon etatyén voima-

varojen kanssa.

4.2 Jatkotutkimusehdotukset

Pandemian jalkeen etatyd on tullut jaadakseen, mutta suurin osa tutkimuksista liittyen
etdatyohon on toteutettu pandemia-aikana. Olisi mielenkiintoista nahda lisaa tutkimusta
etatyon positiivisista ja negatiivisista vaikutuksista seka siitda, miten erilaiset tekijat vai-
kuttavat henkildston tyon imuun etenkin korona-ajan jalkeisessa ajassa, kun etatyo eiole
pdasaantoisesti pakotettua, eikd pandemia vaikuta muihinkaan elaman osa-alueisiin.
Tutkimusta olisi mielenkiintoista lisdtd my0s tilanteista, joissa organisaatiot ovat paatta-
neet palauttaa tyontekijat takaisin konttorille ja siitd, millainen vaikutus talla on henki-
[6stdn tydn imuun ja tyohyvinvointiin. Tasta voitaisiin toteuttaa pitkaaikainen tutkimus,

jolla voitaisiin tutkia tarkemmin, miten etaty6 vaikuttaa pitkalla aikavalilla henkil6stoon.
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