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TIVISTELMA:

Etd- ja hybridityd on jaanyt monessa organisaatiossa pysyvaksi tyoskentelymuodoksi
koronapandemian jadlkeen. Konttoreille ei ole palattu samaan tapaan kuin ennen ja tata kautta
alkoivat myos pitkittyneen eta- ja hybriditydn vaikutukset ja seuraukset nakya organisaatioissa.

Tama tutkimus laajentaa akateemista keskustelua etdtyén, tyohyvinvoinnin ja sosiaalisen
hyvinvoinnin valisista yhteyksista erityisesti pandemian jalkeisessa ajassa, jossa eta- ja hybridityd ovat
vakiintuneet tyoelaman kaytannoiksi. Se tdydentaa tyohyvinvointia ja sosiaalista pddomaa koskevaa
kirjallisuutta tarkastelemalla, miten sosiaaliset verkostot ja luottamus edistdd tyohyvinvointia
hybriditydssa ja jatkuvassa etatyossa.

Taman tutkimuksen tarkoitus on selvittda sosiaalisen hyvinvoinnin muutoksia eta- ja hybridityon
kontekstissa  koronapandemian jalkeisend aikana. Tutkimuksessa tarkastellaan IT-alalla
tyoskentelevien asiantuntijoiden, esihenkildiden ja johdon kokemia voimavaroja sosiaalisen
hyvinvoinnin yllapitamisessa. Tavoitteena on tunnistaa resurssit, jotka heikentyvat etatyon tekemisen
myo6ta.

Tutkimus on laadullinen tutkimus, johon haastateltiin kuutta asiantuntijaa. Tutkimus tehtiin
tapaustutkimuksena ja sitad analysoitiin temaattisella analyysilla. Temaattisen analyysin avulla saatiin
selville teemat, joista kdy ilmi sosiaaliseen hyvinvointiin liittyvat voimavaratekijat ja resurssien
puutostekijat. Tutkimuksen mukaan sosiaalista hyvinvointia haastaa vuorovaikutuksen puute,
tyoyhteisdon yhteistydn heikentyminen ja muutokset tyoskentelyolosuhteissa. Haasteisiin voidaan
vastata panostamalla paikalliseen tydyhteisoon, sosiaaliseen tukeen, yhteistyohon ja
integroitumiseen.
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1 Johdanto

Koronapandemia on muuttanut tydelamaa merkittavasti, erityisesti eta- ja hybridityén
yleistymisen myo6ta. Vaikka nama tydskentelymuodot tarjoavat joustavuutta ja
itsendisyyttd, ne ovat myOs tuoneet esiin haasteita tyontekijdiden sosiaaliselle
hyvinvoinnille. Sosiaalinen hyvinvointi tydssa viittaa yksilon kokemukseen kuulumisesta
tyoyhteis06n, myonteisiin ihmissuhteisiin sekd sosiaalisen tuen saamiseen. Taman
tutkimuksen tavoitteena on tarkastella koronapandemian jadlkeisida vaikutuksia

sosiaaliseen tyohyvinvointiin asiantuntijoiden, esihenkildiden ja johdon nakékulmasta.

Kevaalla 2020 tietotydntekijat siirtyivat laajasti etatdihin, mika merkitsi tyoskentelyn
siirtymista kotitoimistoihin. Monille tama muutos tapahtui kirjaimellisesti yhdessa yossa
(Lappi 2022, s. 58). Tyopaikoilla tapahtuvan kasvokkaisen vuoropuhelun puutteen on
havaittu olevan yksi suurimmista eroista toimistotyon ja etatyon valilla (Khorakian ja
muut, 2024). lhmisen yksi perustarpeista on yhteys toisiin ihmisiin sekad sosiaalinen
vuorovaikutus. Kun tdta yhteyttd ei 10ydy, syntyy yksindisyytta ja ihminen alkaa
kyseenalaistaa sosiaalisen dalykkyytensda, mika puolestaan voi johtaa kielteisiin
tyotuloksiin, kuten emotionaaliseen uupumukseen ja huonoon psyykkiseen terveyteen
(Dhir, Mohapatra & Srivastava, 2023). Pandemia vaikutti merkittavasti ihmisten
terveyteen, henkiseen hyvinvointiin ja yleiseen jaksamiseen kaikkialla maailmassa. Siksi
tyontekijoiden  henkilokohtainen ja  sosiaalinen hyvinvointi nousi  yhdeksi

henkiléstohallinnon johtajien tarkeimmista huolenaiheista (Shahriar, 2022).

Erityisesti tietotyoldiset kokevat korkeaa stressia ja tyduupumusta ja tama trendi paheni
COVID-19-pandemian aikana tapahtuneen etatyohon siirtymisen myota. (Camacho &
Barriors, 2022). Mitd enemman aikaa tyontekijat viettdvat etatydjarjestelyissa, sita
enemmadn he saattoivat tuntea itsensd etdisemmiksi ja vahemman sitoutuneiksi
organisaatioonsa. Etdty0 onkin viime aikoina tiiviisti liitetty tyOntekijoiden
tiedonvaihtoverkostojen ja yhteistyon heikkenemiseen (Yang ja muut 2022). Etatyon

aikaansaama teknostressi lisdd myo6s yksindisyyden tunteita, kun taas mahdollisuus



vuorovaikutukseen kollegoiden kanssa on voimakas positiivinen tydresurssi eta- ja

hybriditydn monia vaatimuksia vastaan (Gabriel ja Aguinis 2022).

Koronapandemian  kaltaisia epidemioita odotetaan tulevan seuraavinakin
vuosikymmenina (Wise, 2020), mikd tekee sosiaalisesta etdisyydestd todenndkoisesti
jatkuvan piirteen elamdssamme tulevaisuudessa. Uuden sukupolven tydeldmaan
integroitumisen haasteet ovat pian monelle organisaatiolle arkipdivda. Nuoret
tyontekijat, jotka liittyivat organisaatioon pandemian aikana tai sen jdlkeen, ovat
kokeneet vaikeuksia luoda ja ylldpitda suhteita kollegoihin sekd sopeutua
yrityskulttuuriin. Tama haaste korostuu epavirallisten kohtaamisten puutteen ja etatyon
yleistymisen vuoksi, mikda voi hidastaa heidan ammatillista kehitystdadan ja

yhteenkuuluvuuden tunnettaan (D’Angelo, Negro & Cassarino, 2024).

Etatyo on tullut monella toimialalla jaddakseen ja johtamisen tavat ja kdytdnteet ovat
muovautuneet merkittavasti. Moni organisaatio onkin tunnustanut, ettd suurin osa
paikan paalla tehtdvista tyotehtdvista toimistossa voitaisiin suorittaa etana vahintaan
osittain ajasta (Sytch & Greer, 2020). Tyontekijat ja yritykset, jotka ovat sopeutuneet
hyvin etdatyoformaatteihin, jatkavat niiden kdyttdéa tulevaisuudessakin. Talléin on
olemassa selkea mahdollisuus, etta tydelama, joka oli ennen koronapandemiaa, ei enaa
ole olemassa (Mehta, 2021). Tutkijat kuitenkin ennustavat, ettd toimistoilla on
tulevaisuudessa oma paikkansa. Tulevaisuuden toimisto tulee olemaan luovan
yhteistyon, kollegoiden ja esimiesten suhteiden rakentamisen seka yhteisen kulttuurin,
tarkoituksen ja identiteetin kehittamisen paikka, ei pelkdstaan tyon tekemiseen
tarkoitettu tila (Babapour, Hultberg & Yams, 2022). Tyénantajat voivat edelleen nahda
hydédyn siind, ettd tyontekijat kokoontuvat saanndllisesti yhteisiin tiloihin tai
toimipisteisiin, jotta tiimityo, tiedonvaihto ja yrityskulttuuri sdilyvat vahvoina (Carlson ja

muut, 2023).

Vaikka hybridityd mahdollistaa sosiaaliset tapaamiset, esimerkiksi vaihtelevat
toimistoajat vaikeuttavat kollegoiden tavoittamista (Urrila ja muut, 2025). Organisaatiot

ja yhteisot pdasevat kehittymaan ainoastaan vastavuoroisen vuorovaikutuksen kautta.



Vaikka kehittyvat teknologiset innovaatiot tarjoavat yha monipuolisempia
mahdollisuuksia tiedon vilittdmiseen ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen, ne eivat voi
taysin korvata kasvokkaisten kohtaamisten merkitysta (Delany, 2022). Erityisesti tdma
patee hiljaiseen tietoon, jota on vaikeaa ilmaista ja levittda ilman kasvokkaisia
kohtaamisia. Tiimitydssa muiden tydntekijoiden epavirallisten vuorovaikutusten puute
vahentda hiljaista tietoa ja tiedon siirtdmistd, mikda estdaa luovuutta ja innovaatioita

etatydssa.

Sosiaalista hyvinvointia tyopaikoilla tutkineen Kazemin (2017) mukaan monilla
esimiehilld on lilan kapea kdsitys hyvinvoinnista, ja he rajoittavat sen vain yhteen
ulottuvuuteen, kuten tyotyytyvdisyyteen tai fyysiseen terveyteen. Kuitenkin
tyohyvinvointi on paljon laajempi kasite, joka kattaa erilaisia ulottuvuuksia; ne ovat
yhteydessa toisiinsa, mutta toimivat erillisind ja itsendisind tekijoind. Sosiaalinen
hyvinvointi on yksi ndista ulottuvuuksista. Aiemmat tutkimukset eivat ole paddsseet
yksiselitteiseen johtopaatokseen siitd, onko etatyd hyvaksi tydntekijoiden hyvinvoinnille,

silld ilmié nahddan monimutkaisena kokonaisuutena (Charalampous ja muut, 2019).

Koronapandemian aikana etatyohon siirtymisen nopea kasvu ja intensiteetti, joka voi
johtaa vasymykseen ja uupumukseen, on nakyvissa tutkimuksissa vasta myéhemmin.
Pandemian mielenterveysvaikutukset ovat vasta alkamassa tdysin ilmetd ja voi kestaa
aikaa, ennen kuin luotettavaa ndyttdd on saatavilla (McPhail, Cooke & Sander 2023).
Tama osoittaakin tarpeen tutkia aihepiiria tarkemmin, kun toimistoille palaamisesta ja
rajoitteista on jo kulunut hieman aikaa. Koronapandemian jdalkeen hybriditydmalli, jossa
vaihdellaan eta- ja lasnatyon valilla, on tullut “uudeksi normaaliksi” monilla suomalaisilla
tyopaikoilla. Taman muutoksen pysyvyydesta kertoo se, ettd useissa organisaatioissa
tyontekijat tai tiimit saavat itse paattaa, milloin he tekevat etatyota (Alasoini, Hirvonen
& Kansala, 2025). Tyoelama on todistamassa kulttuurista muutosta, joka nakyy muun
muassa tydyhteisdjen tavoissa toimia seka siind, kuinka tydn ja muiden eldmanalueiden

rajat alkavat hamartya.
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Kuvio 1.Muutos etdtyOssa: satunnaisesta etdatyOsta itseohjautuvaan hybriditydhon

(Tyoterveyslaitos, 2025).

Koronapandemian jalkeen on tehty vain vahan tutkimusta koskien hybriditydn sosiaalisia
vaikutuksia ja ihmissuhteisiin liittyvia ongelmia (Vartiainen & Vanharanta, 2023). Vaikka
joustavasta tyosta on paljon tutkimusta, hybridityon eli etd- ja lahityota yhdistavan
tydmuodon sosiaalisia ja ihmissuhteisiin liittyvida vaikutuksia tunnetaan vield vahan

(Urrila ja muut, 2025).

On merkityksellista tutkia tarkemmin, miten organisaatiot voivat edistda tyontekijoiden
yksindisyyden kokemuksen sijaan yhteisollisyyttd (Gagné ja muut, 2022) samalla kun
organisaatio pyrkii sdilyttdmaan tyoympariston joustavuuden, joka mahdollistaa
luottamuksen ja autonomian (Wieczorek, 2024). Tama tutkimusaukko osoittaa tarpeen
lisatutkimukselle selkeyttdmadan asiaa syvemmalld tasolla ja eri taustatekijoita

huomioiden.
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1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Tutkimuksessa halutaan selvittad, miten tyohyvinvointi ja sosiaalinen hyvinvointi on
muuttunut kohdeyrityksessa koronapandemian seurauksena ja onko pitkaan jatkuneella
etatyon tekemiselld vaikutuksia organisaation toimintaan koronapandemian jalkeen.
Lisaksi tutkimuksessa tarkastellaan, voiko sosiaalinen hyvinvointi tydpaikalla lisata
tyohyvinvointia. Tutkimuksessa hyddynnetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta,
jolla pyritadn samaan ilmidsta syvallista tietoa pohjautuen kohderyhman tuntemuksiin,
ajatuksiin seka merkityksiin. Haastateltaviin kuului asiantuntijoita, esihenkil6ita seka

yrityksen johtoa.

Tutkimuskysymykset
1. Millaisia kokemuksia tyontekijoilla on sosiaalisen tydymparistén muutoksista?
2. Mitka voimavarat turvaavat tyontekijoiden sosiaalista hyvinvointia etd- ja

hybridityossa?

Talla tutkimuksella laajennetaan akateemista keskustelua, joka liittyy etatyon,
tyohyvinvoinnin ja sosiaalisen hyvinvoinnin valisiin yhteyksiin erityisesti pandemian
jalkeisessa ajassa. Tama pro-gradu tutkimus tuo esiin, miten pitkaan jatkunut etatydjakso
on vaikuttanut IT-alan organisaation tydntekijoiden tydhyvinvointiin ja sosiaaliseen
hyvinvointiin, laajentaen ndin ymmarrysta etdtyon pitkdaikaisista vaikutuksista

organisaatioiden toimintaan erityisesti tietotyota tekevien yksildiden keskuudessa.

Lisaksi tutkimus tdydentaa tyohyvinvointia ja sosiaalista pddomaa koskevaa kirjallisuutta
tarkastelemalla, miten sosiaalisen hyvinvoinnin tukeminen tydpaikoilla voi edistaa
yksildiden ja koko organisaation tyohyvinvointia. Tama tukee aiempia havaintoja siit3,
ettd sosiaaliset verkostot ja luottamuksen rakentaminen ovat keskeisia tekijoita tyossa
viihtymisessa ja tuottavuudessa, mutta tarkentaa ndiden vaikutuksia hybridimallin ja

jatkuvan etatyon kontekstissa.
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1.2 Keskeiset kdsitteet

Tutkimukselle on maaritelty tarkeat ja keskeiset kdsitteet joita ovat etatyd, tydhyvinvointi,

ja sosiaalinen hyvinvointi.

Etdityo viittaa yleisesti organisaation suorittamaan tyohon normaalin organisaatiotilan
ulkopuolella, seka ajallisesti etta tilallisesti. Etatyota pystytadn tekemaan, jos ty6 voidaan
suorittaa etdna tietokone- ja viestintatuen avulla (Olson, 1983). Etdtyon termi otettiin
kdyttoon tyopaikoilla jo 1960-luvulla, jolloin ensimmaiset tietoliikenneverkot tulivat
tyontekijoiden saataville heidan koteihinsa (Nilles, 1975). Etatyo oli seuraus muutoksista,
joita koettiin tyopaikoilla teknologian yleistymisen myo6ta. Etdatyd nousi uudelleen
trendiksi, kun koronapandemia pakotti monet organisaatiot siirtymadan etaty6hon ja

toimintatavat vakiintuivat koronapandemian jalkeen (Arunprasad ja muut 2022).

Ty6hyvinvointi on laaja kasite, joka kattaa fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin tydpaikalla. Tyo6hyvinvointi tarkoittaa sita, ettd tydymparistd tukee
tyontekijan terveytta ja tyokykya seka mahdollistaa tyon mielekkyyden, turvallisuuden
ja tuloksellisuuden. Tyohyvinvointi syntyy, kun tydpaikalla otetaan huomioon
tyontekijoiden tarpeet, annetaan mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen ja
huolehditaan tyon ja muun eldman tasapainosta. Tyohyvinvointi ei ole vain tyéntekijan
henkil6kohtainen asia, vaan se on myds tyonantajan ja koko tyoyhteisdn vastuulla

(Tyoterveyslaitos 2024).

Sosiaalinen hyvinvointi rakentuu yksilon vuorovaikutuksessa perheen, yhteison ja
yhteiskunnan kanssa. Se tarkoittaa yksilon kokemusta siitd, kuinka han kykenee
toimimaan ja olemaan vuorovaikutuksessa ympadristonsa kanssa, ja miten tama
vuorovaikutus vaikuttaa hanen hyvinvointiinsa. Sosiaalinen hyvinvointi on siis laaja ja
monitasoinen kasite, joka ei rajoitu vain yksilon henkilékohtaisiin tuntemuksiin, vaan
sisaltdd myods ympariston ja yhteison tarjoamat mahdollisuudet ja tuen (Paananen,

Surakka & Kainulainen, 2019). Sosiaalisen hyvinvoinnin perusta on ihmissuhteiden
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laadussa ja maardssa, mutta siihen liittyy myos yksilon kokemus osallisuudesta yhteis66n

ja yhteiskuntaan (Keyes, 1998).

Yksilon voi olla vaikeaa kokea itsensa hyvinvoivaksi, jos hanen ymparistonsa ei tue hanta
tai jos han ei koe kuuluvansa yhteisdon. Sosiaalinen hyvinvointi toimii siis myds ikdan
kuin indikaattorina siitd, kuinka ymparisto — esimerkiksi perhe, yhteis6 tai yhteiskunta —
tukee yksil6a ja tarjoaa hanelle mahdollisuuksia kokea itsensa osaksi yhteis6a ja elamaa
(Breslow, 1972). Sosiaalinen hyvinvointi voidaan ndin ollen ndahda keskeisend osana
yksilén kokonaisvaltaista hyvinvointia, silla se liittyy eldmanlaatuun ja eldman
merkityksellisyyden kokemuksiin. Sosiaalinen hyvinvointi ei ole vain henkilokohtainen
kokemus, vaan se ilmenee yhteison ja yhteiskunnan tarjoamien mahdollisuuksien ja tuen

kautta (Keyes, 1998; Breslow, 1972).

1.3 Tutkielman rakenne

Tama tutkielma sisaltaa kuusi lukua. Johdannon jalkeen esitelldaan tutkimuksen tavoite ja
tutkielman keskeiset kasitteet. Toisessa luvussa kasitelldadn maailmanlaajuisen
koronapandemian vaikutuksia sekd etatyon erityispiirteitd seka hyvinvointia lisdavia
tekijoita. Kolmannessa luvussa kasitelldan tyontekijoiden sosiaalista hyvinvointia.
Neljannessa luvussa kasitellaan tutkimuksen tutkimusmenetelmaa ja
aineistonkeruumenetelmaa seka nostetaan esille tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus.
Viidennessa luvussa esitelldan taman pro gradu- tutkimuksen tulokset. Kuudennessa
luvussa verrataan tuloksia aiempiin tutkimuksiin ja esitetddan pohdintaa taman
tutkimuksen tuloksista. Lisdksi esitetdadn suositukset tydeldamaa ja tulevaisuuden

jatkotutkimuksia varten.
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2 Maailmanlaajuinen koronapandemia ja etatyo

Koronapandemia pakotti organisaatiot ympari maailmaa siirtymaan etatyoskentelyyn.
Vaikka etatyon kasite ei ole uusi, koronapandemian aikana maailma on todistanut
massiivisen siirtymisen kohti etatyota ja pakottanut ihmiset siirtymaan kotitoimistoille
(Shahriar ja muut 2022). Pandemian aikana yli kolmannes (39 %) EU:n tyontekijoista ja
noin puolet Yhdysvaltain tyontekijoista siirtyi etatyohon. Toiset arviot viittaavat siihen,
ettd pandemian vuoksi noin 50 % eurooppalaisista siirtyi ainakin osittain etatyohon, kun
vastaava osuus ennen pandemiaa oli vain 12 % (D’Angelo ja muut, 2024). Accenturen
teettdman raportin mukaan (2021) koronapandemian jalkeen 77% johtajista odottaa

etatyotrendin jatkuvan uutena normaalina koko maailmassa.

Etatyojarjestelma nahdaan ympadristén kannalta kannattavana ja etatydjarjestelma
nahdaan myds hyodyttavaksi organisaatiolle, jos siihen liittyy tarpeeksi joustavat
organisaatiokdytannot seka ylimman johdon tuki (Carnevale & Hatak, 2020; Pattnaik &
Jena, 2020). Henkiléstohallinnon merkitys kasvoi kriisitilanteessa, kun sosiaalinen
etdisyys, matkustuskielto ja sulkeminen otettiin kdyttéon. HR:n merkitys oli toimia
siltana johdon, tyontekijoiden ja organisaatioiden tarpeiden valilla pandemiatilanteessa
ja tata kautta HR-funktio oli avainasemassa mm. sitouttamisen onnistumisessa (Shahriar
ja muut, 2022). Organisaatioiden tulee kehittda henkilostohallinnon kadytantoja, joilla
voidaan varautua tuleviin kriiseihin ja jotta niista selviaminen on tulevaisuudessa
helpompaa, silla ennen pandemiaa monilla HR-osastoilla ei ollut hyvin kehittyneita

etatyopolitiikoita tai kdytanteita (Becker ja muut, 2022).

Koronapandemia jakoi etdatyohén siirtymisvaiheen kahteen erilliseen piirteeseen.
Ensimmaiseksi kriisi aiheutti korkean epavarmuuden pandemian vakavuuden, laajuden
ja taloudellisten seurausten sekd keston suhteen. Toiseksi nousi esiin eristaytymisen
luomat haasteet etatydhon pakotettujen poikkeusolojen vuoksi ja taman seurauksena
kasvanut sosiaalinen etdisyys (Becker, 2022). Tahlyan ja muut (2024) osoittivat
tutkiessaan Pohjois-Amerikan 129 tydnantajan ylimman johdon kerdadamaa dataa, etta

tyOnantajat tunnistivat useita huolenaiheita ja etuja etatyon lisdantyessa pandemian
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myo6td. Tarkeimmat huolet liitettiin tyon valvontaan ja mentorointiin, innovaation ja
luovuuden vdahenemiseen seka tyontekijoiden sitouttamiseen etatydskentelyn aikana.
Toisaalta etatyon myota on havaittiin myds merkittavia etuja. Naista tarkeimpia olivat
kyky houkutella ja pitaa kiinni lahjakkaista osaajista, positiivinen vaikutus organisaation

julkikuvaan etatyon tarjoamisen myota seka parantunut kilpailukyky.

Stasita-Sieradzka, Sanecka, & Turska (2023) toteutti Puolassa kvantitatiivisen
tutkimuksen vuosi koronapandemian jalkeen 1000 henkilolle COR-malliin perustuen. He
jaottelivat tutkittavat kolmeen eri kategoriaan: etatyota tekeviin, hybridity6ta tekeviin ja
taysipdivaisesti toimistolla tydskenteleviin. Tuloksissa kavi ilmi, etta hybriditydntekijat
kokivat  pandemian aikana  suurimmat muutokset resurssitasoissaan ja
tyduupumuksessaan verrattuna ei-etatydntekijoihin ja etatyontekijoihin.
Hybridityontekijat raportoivat kaikkein eniten resurssien menetyksia ja resurssien
lisddntymistd, kun taas ei-etatyontekijoilla oli kaikkein suurin irtaantumisen kokemus
tyossaan. Etatyontekijoilla oli pienimmat muutokset ja vahemman tyduupumusta.
Tulokset viittaavat siihen, etta hybridityd tuo suurimmat muutokset elamaan ja voi sita

kautta tuoda seka positiivisia etta negatiivisia seurauksia.

2.1 Etatyon erityispiirteet

Aiemmat tutkimukset etdtyon vaikutuksista ovat tuottaneet ristiriitaisia tuloksia, ja
yleisesti ottaen sen on havaittu edistavan tyontekijoiden hyvinvointia ja tuottavuutta.
Kuitenkin pitkdaikainen etatyd pandemian aikana toi esiin sen sosiaaliset haasteet, kuten

heikentyneen yhteiséllisyyden ja kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen vahenemisen.

Sosiaaliset haasteet korostuivat erityisesti pandemian aikana (Nyberg, Shawr ja Zhuu
2021). Viestinndn sujuvuus ja ymmarrettdavyys voi heiketda merkittavasti, kun tehdaan
etatoita. Lisaksi tyontekijoilla voi olla vaikeuksia sopeutua organisaatioon ja oppia
organisaation tavat, jos henkild aloittaa tyonsa pelkdstaan etdtyd -ymparistossa.
Kolmantena isona haasteena voidaan nahda organisaatiokulttuurin luominen ja uusien

tyontekijoiden sisdadnajaminen organisaation kulttuuriin. Sahkdisten kanavien kautta
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viestityt missio, arvot ja kulttuuri voivat menettdaa merkittavasti painoarvoaan

videovalityksella esitettyna.

Ennen COVID-19-pandemiaa tehdyissa tutkimuksissa on havaittu, ettd etatyohon
kdytetty aika oli negatiivisesti yhteydessa seka yksildiden etta tiimien suorituskykyyn.
(Vander & Verhoogen & Godderis, 2020). Lisdksi havaittiin, ettd kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus  vahensi  ammatillisen  eristyneisyyden  kielteista  vaikutusta
tyosuoritukseen. Sen sijaan etatyohon kdytetyn ajan lisdadntyminen vahvisti
eristdytymisen vaikutuksia (Golden, Veiga & Dino, 2008). Aiempien tutkimusten
mukaisesti digitaalisten teknologioiden avulla voidaan osittain lievittdaa tyontekijoiden
kokemaa eristyneisyyttd, mutta ne eivat taysin korvaa sosiaalisten kontaktien merkitysta,
joita syntyy esimerkiksi tyoyhteisOissa, ystavid tapaessa tai harrastusten parissa (Fonner

& Roloff, 2012).

Kun sosiaalinen eristdytyminen jatkui COVID-19-pandemian aikana useita viikkoja ilman
kasvokkain tapahtuvaa kontaktia kollegoihin, on perusteltua vadittda, etta sosiaalinen
eristdytyminen on merkittava haaste etatydssa erityisesti pandemian aikana. Taman
vuoksi sosiaalinen eristdaytyminen on todenndkoisesti kielteisesti yhteydessa etdatyon
tuottavuuteen seka sitoutumiseen, ja vastaavasti positiivisesti yhteydessa etdtyon
aiheuttamiin stressitasoihin (Galanti ja muut, 2021). On tarkeaa kriittisesti arvioida,
perustuuko tarkasteltava tyotehtdva ensisijaisesti tiimin yhteiseen suoriutumiseen vai
yksilén itsendiseen tyohon. Etdtyd saattaa luonnollisesti heikentdaa tuottavuutta
tehtdvissa, jotka edellyttavat tiivista yhteistydta, kun taas yksilollista keskittymista
vaativissa tehtdvissa vaikutus voi olla vahdisempi tai jopa positiivinen. Organisaation
tulisi siksi tunnistaa jokaisen tydntekijan tyon vaatimukset ja arvioida, missa maarin

tyotehtavat hyotyvat yhteisollisyydesta tai itsendisesta tyoskentelysta.

Tutkimusten mukaan etatyota tekevat tydntekijat saavat harvemmin palkankorotuksia ja
ylennyksia verrattuna toimistotydssa oleviin (Baert ja muut, 2020). Tydpaikan sosiaaliset

suhteet ovat keskeinen osa aikuisten sosiaalisten tarpeiden tdyttymista, ja niiden
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puuttuminen voi johtaa yksindisyyden kokemukseen. Tydhon liittyva yksindisyys
madritellddn negatiiviseksi tunteeksi, joka syntyy, kun sosiaalisen yhteyden tarve ei
vastaa koettua todellisuutta. Tama voi ilmetd ahdistuksena, negatiivisina tuntemuksina,
epavarmuutena seka herkkyytena ymparistdn koetuille uhille. Vaikka tyén ulkopuoliset
sosiaaliset suhteet, kuten perhe- ja vapaa-ajan ihmissuhteet, olisivat tasapainossa,
tyossa koettu yksindisyys voi silti heikentaa yleista hyvinvointia ja sosiaalisen tasapainon

tunnetta (Becker ja muut 2022).

Myds kumppanin, omaisen tai lasten ldsndolo etdtéita tehdessa vaikuttaa
etatyontekijoihin merkittavasti. Ruoan tekeminen lapsille, etdopetukseen avustaminen
tietolaitteiden avulla seka lapsien tukeminen pdivan aikana vaikuttaa kielteisesti tyon
tuottavuuteen ja sitoutumiseen tyopadivan aikana ja samalla lisdten stressin maaraa
tekemattomistd toista (Xiao ja muut, 2021). Tyontekijan ja vanhemman rooli vaativat
molemmat erilaisia kayttaytymismalleja ja siirtymiset ndiden roolien valilla voimistavat
kdyttdytymiseen liittyvaa tyon ja elaman konfliktia, eli toisin sanoen toisen roolin
vaatima kayttaytyminen voi hairita vastakkaisen roolin suoritusta. Lisdksi pandemia lisaa
sosiaalista eristyneisyyttd, joka voi suoraan korreloida tyotyytyvdisyyden ja

suorituskyvyn laskun kanssa (Chan ja muut, 2023).

Etatyo hamartaa rajan kodin ja tydn valilla, joten tyontekijoita tulisi kannustaa aktiivisesti
paivittaisiin palautumishetkiin. Palautumiskokemukset ovat prosesseja, joiden kautta
yksilo palautuu stressaavasta tyodsta tai kuormittavista tilanteista (Sonnentag & Natter,
2004). Nelja yleista palautumiskokemustyyppia ovat psykologinen irrottautuminen (eli
irrottautumista tyotehtavista ja niihin liittyvista ajatuksista vapaa-ajalla), rentoutuminen
(eli vapaa-ajan viettaminen esimerkiksi rauhoittavien aktiviteettien parissa), oman
pystyvyyden kokeminen (eli uusien asioiden oppiminen ja aktiviteetit, jotka eivat liity
toihin) ja hallinnan tunne (eli vapaa-ajan hallinta). On todistettu, ettd
palautumiskokemukset parantavat hyvinvointia, proaktiivisuutta seka tydntekijan

tyotehoa seuraavana padivana. Pandemian aiheuttamaa resurssien menetysta voidaan
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paikata panostamalla sosiaalisiin verkostoihin, silla riittava sosiaalisen tuen saaminen on

yksi keskeisimmista stressin lieventdjistd (Chan ja muut, 2023).

Etatyota tehdessa ihmisen tietyt kdyttaytymismallit voivat lisddntya ja yhtena ndista on
havaittu lisdantynyt “cyberslacking” (O’Neill, Hambley, and Bercovich, 2014).
Cyberlacking -termi viittaa internetin kayttoon tydaikana, eli ei-tyoperaisiin tarkoituksiin.
Tyontekijat, jotka harjoittivat tydpaivan aikana paljon cyberslackingia, kokivat enemman
negatiivisia tunteita ja heidan suorituksensa taso oli heikompi. Tutkimukset osoittavat,
ettd tyontekijoiden kyberlaiskuus etatydssa on yhteydessa heikompaan suoritukseen
verrattuna niihin, jotka pyrkivat vahentamaan tata kayttaytymista (O’Neill ja muut, 2014).
Toisin sanoen, kyberlaiskuus vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden tydtehoon etatydssa.
Lisaksi tutkimuksissa on todettu, etta tyontekijat, jotka kokevat etdtyonsa vahemman
mielekkaadksi tai eivat suoriudu hyvin, ovat alttiimpia kayttamaan tydaikaansa ja -

resurssejaan ei-tydhon liittyvaan toimintaan verkossa.

Tyontekijoilta voidaan odottaa jatkuvaa tavoitettavuutta myds toimistoaikojen
ulkopuolella, mikad tunnetaan teknoinvaasiona (eng. Techno-invasion). Tama ilmio viittaa
silhen, ettd teknologian kdyttd luo odotuksen jatkuvasta yhteydessa olemisesta ja
tyoasioihin keskittymisesta (Ragu-Nathan & muut 2008). Teknoinvaasio ilmenee myo6s
tydn ja tuottavuuden seurannassa, kun organisaatiot hyddyntdvat sovelluksia
tyontekijoiden aktiivisuuden tarkkailemiseen (Parker, Knight ja Keller 2020).
Valvontateknologioiden kadyttd ei sindnsa ole uusi ilmid, mutta etatyon lisédantyminen on
merkittavasti kasvattanut niiden kayttéa ja lisdnnyt tyodntekijoiden kokemusta
tavoitettavuuden velvollisuudesta myds tydajan ulkopuolella (Risi & Prozanto, 2021).
Jatkuva paineistettu tydon seuranta ja tavoitettavuuden vaatimus voivat puolestaan
heikentaa tyotyytyvaisyyttd, tyontekijoiden sitoutumista seka luottamusta tyonantajaa

kohtaan seka lisata stressia (Gupta ja muut, 2021).

Teknostressi on eradnlainen stressin muoto, joka liittyy teknologian kdyttdéon ja sen on

todettu aiheuttavan erilaisia oireita kuten vasymystd, tehottomuutta, ahdistusta ja
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epailyvyyttd omiin kykyihin (Bordi ja muut, 2018). Aiemmat tutkimukset viittaavat siihen,
ettd digitaalisen viestinndan yhteydessa teknostressin oireet voivat ilmeta esimerkiksi
silloin, kun tyontekijat joutuvat kdyttamaan digitaalisia viestintdvalineita vastoin
mieltymyksidan, ja heidan odotetaan olevan jatkuvasti tavoitettavissa, teknologian
kayttd on vaikeaa tai teknologiat muuttuvat nopeasti (Suh & Lee, 2017). Suh & Lee (2017)
havaitsivat lisdksi, mitd nopeampia teknologian vaatimat muutokset ovat, sita
suurempaa tydkuormitusta tyontekijat kokevat. Myods etdtyon intensiteetilld seka
padtoksenteon ulkopuolelle jaamiselld on todettu olevan merkittava yhteys teknostessin

kokemiseen.

Charalampous ja muiden (2019) mukaan etatyota tekevilla henkil6illa on tunnistettu
kompetensseja, joita he tarvitsevat tydskennelldkseen tehokkaasti. Tarkeimmiksi
taidoiksi on havaittu itsekuri, motivaatio, kyky tydskennelld itsendisesti ja hyva
ajanhallinta. Ne henkil6t, joilla on korkea valvonnan ja sosialistumisen tarve, on todettu
sopimattovamammaksi etdtydskentelyyn. Itseohjautuvilla tyontekij6illa on havaittu
olevan parempi sopeutuminen tyén tuomiin muutoksiin, joita etatyd aiheuttaa. Vaikka
etatyon lisdantyva joustavuus ja autonomia tarjoavat merkittavia hyotyja yksildlliselle
hyvinvoinnille ja ja lisadvat tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, siihen liittyy myods kriittisia
haasteita, kuten mielenterveysongelmia, eristyneisyyden kokemusta ja sosiaalisen

padoman heikkenemistd (D’Angelo ja muut, 2024).

Aiemmassa tutkimuksessa ei ndhdakseni ole riittavasti huomioitu eri tyontekijaryhmien
— kuten nuorempien tyodntekijoiden, vanhempien tydntekijoiden tai erityistarpeita
omaavien henkildiden — kokemuksia ja tarpeita etdatydskentelyn aikana. Esimerkiksi
nuoremmat tyontekijat voivat kokea etatyon haasteellisena, silla heilld voi olla rajalliset
mahdollisuudet saada mentorointia tai tukea uransa alkuvaiheessa. Vastaavasti
vanhempien tyontekijoiden kohdalla teknologian omaksuminen voi olla vaikeampaa,
mika voi lisatd stressid ja heikentdaa tyotyytyvaisyytta. Tama ndkdkulma on tarkea
huomioida, kun tutkitaan, miten organisaatiot voivat kehittdda etatyokaytantdjaan

tukemaan eri ikaryhmia.
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2.2 Etatyon myonteiset vaikutukset hyvinvointiin

Toihin kulkemiseen kaytetty aika edustaa paitsi fyysistd, myos psykologista siirtymaa
kodin ja tyon valilla (Burch, Barnes-Farell & Chen, 2020). Tietotyontekijat voivat hyotya
myds siitd, ettei toimistolle mennd, jos tyon luonne vaatii keskittymista ja keskeytyksilta
halutaan valttyd. Etatydsta nauttivat henkilot voivat olla tyytyvdisempia tyohonsa,
sitoutuneempia organisaatioonsa ja kokevat vdahemman stressia mm. tyomatkojen
poistuessa arjesta. TyOmatkoihin kdytetty aika voi aiheuttaa henkista ja fyysista

uupumusta, vasymysta seka terveysongelmia (Mehta, 2021).

Ty6hon sitoutuminen on tyontekijoiden keskeinen asenne organisaatiotaan kohtaan, ja
se on seurausta tyotyytyvaisyydesta ja organisaation yhteis66n kuulumisesta (Abdullah
ja Al-Abrrow, 2023). Tyohon sitoutuminen heijastaa tyontekijoiden tyOperaista
mielentilaa, joka parantaa tuottavuutta. Sitoutuneilla tydntekijéilla on taipumus
suoriutua paremmin tyossaan, he kokevat vahemman halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa ja
jaavat organisaatioon toihin pidemmaksi aikaa. Lisaksi tydssa sitoutuminen ennustaa
hyvaa suoriutumista eri tasoilla, kuten yksil6-, tiimi- ja organisaatiotasolla (Bakker ja
Albrecht, 2018). Joustavuuden on todettu vaikuttavan suotuisasti tyontekijoiden
terveyteen ja psyykkiseen hyvinvointiin sekd lisadvan sitoutumista organisaatioon.
Etatyojarjestely tuo tydntekijalle myds vapautta suunnitella missa ja milloin han haluaa
tyoskennelld, mutta voi myds vastapainoksi hdmartaa tyon ja kodin valista rajaa (Giruge

& Vanessa, 2022; RoZman ja muut 2021).

Chatterjeen ja muiden (2022) tutkimus laajentaa Rodgersin (1992) joustavan
yritysteorian kasittelemdan etatyota. Teoria painottaa, ettda tydpaikan joustavuus
parantaa tyontekijoiden tehokkuutta, koska etdtyon ansiosta he voivat yhdistaa tyo- ja
henkilokohtaiset velvoitteensa paremmin. Tama lisda heidan tyytyvadisyyttaan
organisaatioon. Etdtyon joustavuuteen vaikuttavat useat tekijat, kuten tydpaikan,
tyOajan ja organisaation infrastruktuurin joustavuus. Nailla tekijoilla on suora vaikutus

paitsi tyontekijoiden tyytyvdisyyteen myds heiddn tuottavuuteensa, mika puolestaan
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heijastuu organisaation kokonaisvaltaiseen suorituskykyyn. Saman havainnon teki

(Dickens, 2005) joka havaitsi etdtyon ja tuottavuuden yhteyden jo 2000-luvun alussa.

Etatatyd ei ainoastaan paranna tydntekijoiden tyotyytyvadisyytta ja tuottavuutta, vaan
myds tuo yrityksille taloudellisia hyotyja toimitilojen, matkakulujen ja poissaolojen
vahenemisen myo6ta, tehden siitd tehokkaan strategian organisaatioille pitkalla aikavalilla.
Toimitilojen vahentaminen voi tuoda merkittavia kustannussdast6ja, mika tekee siita
houkuttelevan vaihtoehdon erityisesti pandemian jalkeisessd tydymparistossa.
Erityisesti kaupungeissa, joissa toimitilojen hinnat ovat korkeat, ndiden kulujen
pienentaminen voi tuoda yrityksille merkittavaa taloudellista hyotya (Orr & Savage,

2021).

Stavrovan ja muut (2023) esittavat, ettd etatyon tekemisen vapaus lisda luottamusta
organisaatiota kohtaan, mutta sen ei ole todettu olevan yhteydessa luottamukseen
esimerkiksi esihenkil6a tai tyotovereita kohtaan. Toimistotydhdn pakottaminen voidaan
koeta merkkina tyontekijoihin kohdistuvasta epaluottamuksesta ja epdluottamus voi
heijastua tyontekijoiden taholta takaisin organisaatiota kohtaan. Etaty6jarjestelyiden
oletetaankin perustuvan organisaatiopoliittisiin linjauksiin, jotka voivat joko lisdta tai
heikentdda organisaatioon sitoutumista. Vapaan etdtyon salliminen voi siis lisata
merkittavasti organisaatioon sitoutumista ja luottamuksen syntyd organisaatiota

kohtaan.

Organisaation myoOnteinen suhtautuminen etdyon tekemiseen voi myds auttaa
rekrytoinneissa. Hsu & Tambe (2023) havaitsivat tutkiessaan etdtyon vaikutuksia
teknologia-alalla, etta etatyokelpoisten tyopaikkailmoitusten kautta yritykset onnistuivat
houkuttelemaan monipuolisemman hakijakunnan sukupuolen, etnisen taustan ja
kokemuksen osalta. Kun tydpaikkailmoitukset siirtyivat etatydkelpoisiksi, naishakijoiden
maara kasvoi keskimaarin 15 % ja vahemmistéryhmiin kuuluvien hakijoiden maara perati
33 %. Tama viittaa siihen, ettd etdtyd tarjoaa tydnantajille mahdollisuuden tavoittaa

hakijoita, jotka saattavat kohdata perinteisissa toimistotydymparistdissa enemman
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esteitd tai haittoja. Lisdksi havaittiin, etta etatyopaikat houkuttelivat kokeneempia
hakijoita, mika osoittaa, ettd kokeneet tyontekijat arvostavat etatydn joustavuutta ja
ovat motivoituneimpia hakemaan tallaisiin tehtaviin. Lisaksi hakijakokemus nousi 17 %,

joka on kriittinen kilpailuetu erityisesti IT-alalla, jossa kilpaillaan kokeneista osaajista.

Mikd on sitten sopiva maadra etdtyotd? Golden ja Veiga (2005) havaitsivat, etta
tyotyytyvaisyys lisddntyi etdtydn maaran kasvaessa, mutta noin 15 tunnin jalkeen se alkoi
laskea ja tasaantui. Tasta voidaan paatelld, ettd etdatyd on erityisen hyodyllistd, kun se
toteutetaan osa-aikaisena joustavana tydjarjestelynd, jossa sdilyvat kasvokkain
tapahtuvat vuorovaikutukset ja joustavuus (Caillier, 2012). Nama tulokset haastavat
aiemmat vaditteet, jotka ovat viitanneet siihen, ettd etdatydn madran kasvaessa

tyontekijoiden tyotyytyvdisyys paranee (Pinsonneault & Boisvert, 2001).

Pandemian jalkeen hybridimallitydskentelyn odotetaan lisddntyvan ja jaavan pysyvaksi.
Harkiolakis & Komodromos (2023) osoittivat, ettd tietotyolaiset, jotka tydskentelevat
seka etdnad ettd toimistolla, voivat menestya vain, jos organisaatiot omaksuvat joustavan
johtamistavan. Tarkeimmat tekijat, jotka edistdavat tietotydldisten hyvinvointia, ovat
riittdva autonomia ja joustavuus tyOolojen maarittdmisessd, mahdollisuudet
sosiaaliseen vuorovaikutukseen sekda ammatillisen kehityksen tukeminen. Tietotydldiset
kokevat yleisemmin psyykkista stressia ja tyduupumusta, mikd paheni pandemian aikana
tapahtuneen pakkollisen etatyéhon siirtymisen vuoksi. Hyvinvointia voidaan parantaa,
jos organisaatiot varmistavat, etta tyontekijoilla on mahdollisuus palautua tydsta ja heille
annetaan riittavasti tukea. Erityisesti hybriditydymparistdssa tyon ja vapaa-ajan rajan
hamartyminen voi aiheuttaa haasteita, joten tyonantajien tulisi tarkastella

tyontekijoiden tyd- ja yksityiselaman tasapainoa aktiivisemmin.

Millaisia hyotyja hybrdimallilla on todettu olevan? Hybridimallin kdyttdminen voi
parantaa merkittavasti tyontekijoiden tyotyytyvdisyyttd ja vdhentdaa henkiloston
vaihtuvuutta jopa 33%. Joustavat tydaikajarjestelyt, joilla mahdollistetaan tyo -ja vapaa-

ajan tasapaino lisdaavat halukkuutta sitoutua pidempiaikaisesti organisaatioon (Bloom,
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Han & Liang, 2022). On kuitenkin huomioitava, ettd hybridimalli tuo organisaatioon
myds vakiintuneita muutoksia. Hybridimalli lisda sahkdista viestintaa, kuten viestien ja
videopuhelujen kayttda, vaikka tyontekijat olisivat toimistolla. Tama viittaa siihen, etta
pitkan etatydjakson aikaiset viestintatavat ovat juurtuneet osaksi tydyhteison kulttuuria,
ja tyontekijat ovat siirtyneet kdyttamadan sdahkoisid viestintavadlineita myods fyysisilla

toimistopaivillaan.

Aiemmassa tutkimuksessa ei ole tarpeeksi vield huomioitu sitd, miten koronaepidemian
jalkeen havaitut organisaation uudet toimintamallit vaikuttavat pitkdlla aikavalilla
tyontekijoiden henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin ja ndista aiheista tarvitaan viela lisaa
tietoa. Seuraavaksi tdssa tutkimuksessa siirrytdadn kasittelemdan tyontekijoiden

sosiaalista tyohyvinvointia ja sen merkitysta organisaatioille.
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3 Tyontekijoiden sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi, joka on merkittava osa kokonaisvaltaista hyvinvointia, liittyy
suhteisimme muiden kanssa ja turvallisuuden tunteeseemme ymparistdssd, jossa
eldmme. Hyvinvointi yleisena kasitteena voidaan jakaa yleisesti Keyesin (2003) mukaan
kolmeen eri osa-alueeseen: emotionaaliseen tai subjektiiviseen hyvinvointiin,
psykologiseen hyvinvointiin ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Taman teoriaosuus rajataan
koskemaan sosiaalista hyvinvointia ja siihen liittyvda sosiaalisen tuen merkitysta

organisaatioissa tyohyvinvoinnin kannalta.

Tassa pro gradu tutkielmassa tarkastellaan sosiaalista hyvinvointia COR -teorian kautta.
Resurssien sailyttdmisen teoria (Hobfoll, 1989) on saavuttanut vankan aseman yhtena
organisaatiokayttaytymisen kirjallisuuden yleisimmin siteeratuista teorioista. COR-teoria
esitetddn motivaatioteoriana, ja sen keskeisena ajatuksena on, etta yksilot ovat
motivoituneita suojelemaan nykyisia resurssejaan (sdilyttdminen) ja hankkimaan uusia

resursseja (hankinta) (Halbesleben ja muut, 2014).

Teorian kehittdjan Hobfollin (1989) mukaan mukaan ihmiset pyrkivat aktiivisesti
suojelemaan, sdilyttdmaan ja kasvattamaan resurssejaan, ja kokevat suurta uhkaa, jos
nama arvokkaat resurssit ovat vaarassa tai ne menetetddn. Resurssit voivat olla
materiaalisia (esimerkiksi raha ja asuminen), sosiaalisia (kuten sosiaalinen tuki ja asema)
tai psykologisia (kuten itseluottamus ja autonomia). Resurssien menetys tai sen uhka on
tarkea ennustaja psyykkiselle ahdistukselle ja voi johtaa siihen, etta ihmiset investoivat
yha enemman resurssejaan, mika puolestaan tekee heista entista haavoittuvaisempia
menetyksille ja resurssivajeiden kierteelle. Halbesleben ja muut (2014) kuvaavat, etta
COR -teoriassa resurssien arvo vaihtelee vyksildéiden valilla ja liittyy heidan
henkilokohtaisiin kokemuksiinsa ja tilanteisiinsa. Perheen kanssa vietetty aika voi olla
arvokas resurssi yhdelle henkildlle, mutta toiselle se ei valttamatta ole merkityksellista

tai se voi jopa uhata muita yksildn resursseja.
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Resurssien sadilyttamisprosessi on yhteydessa eldaman olosuhteiden seka kroonisten ja
akuuttien resurssien menetyksien tilanteisiin. Resurssivajauksen olosuhteet altistavat
yksilot resurssien menetyksille, mika laukaisee sopeutumiseen tahtdavia strategioita,
joissa kdytetddn kaytettdvissa olevia resursseja mahdollisimman tehokkaasti (Hobfoll,
2001). Mikali sopeutuminen on onnistunutta, se johtaa uusien resurssien syntymiseen,
jotka puolestaan tdydentdvat resurssivarantoja ja lieventdavat menetyksista johtuvia
haitallisia vaikutuksia. Epdaonnistunut sopeutuminen puolestaan aiheuttaa negatiivisia
toiminnallisia ja emotionaalisia seurauksia sekd vahentaa investoituja resursseja, mika
edelleen johtaa toissijaisiin  resurssien menetyksiin ja pahentaa alkuperdisia

menetyksista johtuvia olosuhteita.

CHRONIC
& ACUTE
LOSSES

+/-

SECONDARY
LOSSES

UNSUCCESSFUL
ADAPTATION

STRATEGY

BASED ON 7'.
ANTICIPATED ; SUCCESSFUL
OUTCOMES ] , ADAPTATION SECONDARY
\ % GAINS
N INVESTMENT

OF
RESOURCES

BROADER
LIFE
CONDITIO

Resource Path
______ Action Path

RESOURCE
POOL

Kuvio 2. COR-malli (Hobfoll, 2001).

Kun tarkastellaan COR -teoriaa organisaation nakdkulmasta, resurssit ymmarretadan
laajasti ja voivat kattaa kaiken, mita yksilot pitdvat arvokkaana tydssdaan ja
ympadristossdan (Buonomo ja muut, 2024). Naihin voivat kuulua henkilékohtaiset piirteet
(esim. resilienssi, taidot), aineelliset varat (esim. kotitoimisto), sosiaaliset verkostot (esim.

tuki kollegoilta tai esihenkil6ltd) sekd olosuhteet (esim. tyoturvallisuus, ty6- ja
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yksityiselaman tasapaino). Erityisesti etatydymparistossd, on keskeistd ymmartaa miten
yksilot pyrkivat jatkuvasti hankkimaan uusia resursseja, sdilyttamaan omistamansa ja
suojelemaan niitd menetyksiltd. Hobfollin ja muiden (2018) mukaan yksi COR-teorian
suurista eduista on sen kyky luoda laaja-alaisia ja tarkkoja hypoteeseja, jotka ulottuvat
paljon laajemmalle kuin teoriat, jotka keskittyvat vain yhteen tarkeaan resurssiin tai jotka
kasittelevat resursseja yleisella tasolla. Tama mahdollistaa syvallisemman ymmarryksen

siitd, kuinka erilaiset resurssit vaikuttavat ihmisten ja organisaatioiden toimintaan.

COR-mallin lisdksi tdssa tutkimuksessa tarkastellaan Keysin sosiaalisen hyvinvoinnin
teoreettista viitekehysta. Keskeinen sosiaalisen hyvinvoinnin teoreettinen viitekehys on
Keysin (1998) malli, joka julkaistiin puoli vuosisataa sen jalkeen, kun Maailman
terveysjarjest6  WHO tunnusti hyvinvoinnin sosiaalisen ulottuvuuden fyysisen ja
henkisen hyvinvoinnin rinnalla. Keyesin teoria perustuu mydnteiseen mielenterveytta
edistdvaan ldahestymistapaan, jossa hyvinvointi nahddaan toimivuutena sosiaalisessa

eldmassa (Colenberg ja muut, 2021).

Keyesin sosiaalisen hyvinvoinnin teoria (1998) kuvaa, kuinka hyvin yksilo kokee
toimivansa yhteisdssdan ja yhteiskunnassaan, ja se koostuu viidesta ulottuvuudesta:
sosiaalinen integraatio (kuinka vahvasti yksild tuntee kuuluvansa yhteisd0nsa),
sosiaalinen hyvaksynta (kuinka hyvin yksild hyvaksyy erilaisia ihmisid ja tuntee olonsa
mukavaksi heiddn seurassaan), sosiaalinen kontribuutio (kuinka paljon yksilé kokee
tuottavansa hyotya yhteisolleen), sosiaalinen aktualisointi (usko yhteison kehitykseen) ja
sosiaalinen koherenssi (kuinka hyvin yksild ymmartaa ymparoivan sosiaalisen maailman).
Keyesin teoria korostaa, etta sosiaalinen hyvinvointi on olennainen osa kokonaisvaltaista
hyvinvointia, ja se tdydentaa henkilokohtaista eli psykologista hyvinvointia. Psykologinen
hyvinvointi keskittyy yksilon sisdiseen kasvuun ja tyytyvdisyyteen, kun taas sosiaalinen
hyvinvointi korostaa yhteisollisyytta ja yksilon roolia osana laajempaa sosiaalista

kokonaisuutta.
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Sosiaalinen hyvinvointi rakentuu kahdesta olennaisesta tekijasta: sosiaalisesta
sopeutumisesta ja sosiaalisesta tuesta. Sopeutuminen kuvastaa yksilon tyytyvaisyytta
ihmissuhteisiinsa sekda hdanen kykyaan tdyttaa sosiaaliset roolinsa. Sosiaalinen tuki
puolestaan viittaa ihmissuhteiden laatuun ja niista kumpuavaan turvallisuuden
tunteeseen. Yhdessa nama tekijat vaikuttavat siihen, kuinka vahvasti ihminen kokee
kuuluvansa yhteisoonsa ja kuinka hyvaksytyksi han itsensd tuntee sosiaalisessa

ympadristossdan (Dunaeva, 2018).

Sosiaalinen hyvinvointi nakyy elamantavoissamme, mahdollisuudessamme noudattaa
omia perinteitimme ja uskomuksiamme seka turvallisissa vuorovaikutuksissamme
muiden kanssa. Ammatillinen kehitys ja urapolku, samoin kuin luova itsensa
toteuttaminen, ovat usein riippuvaisia ndista sosiaalisista verkostoista ja kontakteista
(Dunaeva, 2018). Sosiaalinen hyvinvointi voidaan siten madritelld yksilon arvioinniksi
hdnen sosiaalisista suhteistaan, olosuhteistaan ja toiminnastaan yhteisdssaan (Keyes,
2004). Tama hyvinvoinnin ulottuvuus on Maailman terveysjarjeston (WHO) mukaan yhta
tarkea kuin fyysinen ja henkinen terveys, ja se voi vaikuttaa merkittavasti eldmanlaatuun,

sosiaalisiin vuorovaikutuksiin ja sosiaaliseen suorituskykyyn (Dunaeva, 2018).

Sosiaalisen hyvinvointiin perustettu Keysin (1998) teoria ei ole suoraan tutkinut
sosiaalista  hyvinvointia  organisaatiokontekstissa  eikda  organisaatiopsykologian
kirjallisuudessa ole lO0ydettdvissda kattavaa maaritelmaa tai mittaria sosiaaliselle
hyvinvoinnille tydpaikoilla (Kazemi, 2017). Ensimmadisend sosiaaliseen hyvinvointiin
organisaatiokontekstissa kehitti mittarin Kazemi (2017), jolla han kuvasi tydpaikan
sosiaalisen hyvinvoinnin moniulotteiseksi kasitteeksi, joka kattaa kaikki ne haasteet,
jotka liittyvat tyéelaman ja tydpaikan sosiaaliseen ymparistoon. Naita haasteita voidaan
tarkastella useiden kriteerien kautta. Ensinndkin sosiaalinen integraatio, joka viittaa
yhteenkuuluvuuden, yhteisollisyyden ja yhteisten piirteiden tunteeseen tydyhteisossa.
Toiseksi sosiaalinen hyvdksyntd, eli tunne tunnustuksesta ja luottamuksesta
tyoyhteisdssa. Kolmanneksi on sosiaalinen panos, joka tarkoittaa kokemusta omasta

panoksestaan ja sen arvosta organisaatiossa. Neljas kriteeri on sosiaalinen toteutuminen,
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joka viittaa mahdollisuuksiin kehittaa itsedaan, kasvaa ja edeta tydpaikalla. Viimeiseksi,
sosiaalinen koherenssi, joka tarkoittaa organisaation ja sen toimintojen selkeyttd ja
ymmarrettavyyttd tyopaikalla. Nama osa-alueet yhdessa muodostavat kokonaisuuden,

joka madrittelee tydntekijoiden sosiaalisen hyvinvoinnin tydpaikalla.

Fisher (2014) ehdottaa sosiaalisen hyvinvoinnin kasitteellistysta erityisesti tydpaikoille:

"Tunne kuulumisesta merkityksellisiin  yhteiséihin sekd tyydyttédvien Iyhyt- ja
pitkékestoisten ihmissuhteiden ylldpito muiden kanssa." Colenberg ja muut (2021) taas
nakevat sosiaalisen hyvinvoinnin kontekstisidonnaisena ilmiéna, joka voi vaihdella myds
fyysisen ympariston mukaan. Esimerkiksi tydpaikan avokonttorit voivat tukea sosiaalista
yhteenkuuluvuutta, mutta samalle ne heikentdvat yksityisyyden tunteen kokemusta.
Tama viittaa siihen, etta toimistoymparistdn suunnittelussa organisaation tulisi kiinnittaa
erityista huomiota sosiaalisen hyvinvoinnin edistamiseen, esimerkiksi tasapainottamalla

avoimuutta ja yksityisyytta seka tukemalla yhteisollisyytta myds muita reitteja pitkin.

Sosiaalisen hyvinvoinnin huomioiminen on ensiarvoisen tarkedd, koska se voi vaikuttaa
tyontekijoiden tuloksiin, kuten tyétehoon ja tyytyvadisyyteen. Toisin sanoen, tyopaikan
sosiaalisten suhteiden ja vuorovaikutuksen pitdisi selittaa lisdmuutoksia tyontekijoiden
hyvinvoinnissa, joita ei ole selitetty pelkastaan fyysisen tai psyykkisen terveyden avulla.
(Kazemi, 2017). Taman tekijan huomioiminen voisi auttaa organisaation johtoa
suunnittelemaan parempia hyvinvointiohjelmia, jotka eivdat keskittyisi vain
tyontekijoiden fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen tai osaamiseen, vaan myds tyopaikan

ihmissuhteiden parantamiseen.

3.1 Sosiaalinen padaoma

Sosiaalinen padoma voidaan tiivistaa yksinkertaisesti sosiaalisesta toiminnasta saatuina
hyotyind. Se kasittelee sitd, kuinka ihmiset toimivat yhdessd jaettujen arvojen,
asenteiden, luottamuksen ja vastavuoroisuuden normien sekd yhteisten kdytantdjen
pohjalta saavuttaakseen yhteisen paamadran. Tama padaoma sisdltad myos pysyvat ja

luotettavat sosiaaliset yhteydet, jotka ajan my6ta muodostavat verkostoja eri taustoista
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tulevien yksildiden valilla, mahdollistaen tehokkaan koordinoinnin ja yhteistydn. (Angelo
ja muut, 2024). Organisaatiokontekstissa tama kasite tunnetaan "tyopaikan sosiaalisena
padomana" (Workplace Social Capital, WFC). Se viittaa tyopaikalla jaettuihin arvoihin,
luottamukseen, vastavuoroisuuden normeihin ja yhteisiin kdaytantoihin, jotka edistavat
terveellistd tydympadristdd. Sosiaalinen pddoma kasittad myds suhteet kollegoiden ja
johtajien valilla ja niiden kautta saatavat hyoddyt. Ndiden vuorovaikutusten kautta
muodostuneet verkostot voivat vahvistaa tyopaikan ilmapiiria ja parantaa

tyohyvinvointia (Andersen ja muut, 2015).

TyOpaikka on tdrked sosiaalinen yksikkd ja siella vietetadn valveillaoloajasta usein
suurempi osa kuin muualla, joten tydpaikan voidaankin todeta olevan merkittava
sosiaalisten suhteiden ldhde. Sosiaalista pdadomaa on tutkittu paljon asuin- ja
maantieteelliskohtaisesti, mutta sosiaalisen padoman merkitysta tydpaikoilla on tutkittu
vahemman ja siihen tulisi kiinnittda tulevaisuudessa yha enemmadn huomiota.
Sosiaalisen pddoman ydinta pystytdadan tarkastelemaan tarkemmin organisaation
nakdkulmasta verraten esimerkiksi valtioon (Oksanen ja muut, 2008). Tarvitaan myos
parempi ymmarrys siitd, tukeeko sosiaalinen padaoma hyvinvointia ja terveytta tietyissa
henkiléryhmissa vai koko organisaation tyontekijoiden keskuudessa (Pihl-Thingvad ja

muut, 2020).

Sosiaalista pddomaa voidaan kuvata organisaation aineettomaksi varallisuudeksi ja
siihen liittyy positiivista vuorovaikutusta erilaisten sidosryhmien vililla (Kahtani,Saad &
Sulpey, 2022). Kun sosiaalisen pddoman taso on korkea, uusia sosiaalisia kontakteja
syntyy jasenten vadlille, josta seuraa yhteistyota, vastavuoroisuutta, luottamusta ja
panostusta yhteiseen hyvinvointiin. Sosiaalinen padaoma kattaa koko tydyhteison seka
myds yksilon ja sen maadra ja laatu vaikuttaa suoraan tyontekijoiden terveyteen.
Sosiaalinen padoma voidaan ymmartda piirteind, jotka vahvistavat yhteison toimintaa
edistavaa luottamusta, verkostoitumista sekd vastavuoroisuuden kokemista (Manka &
Manka, 2016, s.132). Vaikka tyon sosiaalinen pdadoma on tunnistettu tarkedksi

organisaatiovaraksi tyontekijoiden hyvinvoinnin ja terveyden tukemisessa, tutkimus siita,
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miten esimerkiksi esimiehet voivat kasitelld sosiaalista pddomaa, on vahaista.
Tarvitaankin lisdaa tietoa siitd, millainen johtamiskdyttdaytyminen tukee sosiaalisen
padoman syntymistd. (Pihl-Thingvad ja muut, 2020). Esimerkiksi tavoitteiden
saavuttaminen toimii sillanrakentajana sosiaalisen padoman ja tyotyytyvaisyyden valilla.
Toisin sanoen, se, kuinka hyvin ihminen kokee saavuttavansa omat tavoitteensa tyéssaan
ja eldamdssaan, vaikuttaa siihen, kuinka tyytyvdinen han on tydpaikkaansa ja sen

tarjoamiin sosiaalisiin suhteisiin (Flap & Volker, 2001).

Sosiaalisella padomalla voi olla my&s negatiivisia vaikutuksia, jos yhteiséllisyys ei hyvaksy
erilaisuutta tai sosiaaliset suhteet ovat liian tiiviita. Negatiivisia ilmidita voi ilmeta
kateuden, kiusaamisen tai kuppikuntien muodostumisen merkeissa. Tydyhteisoissa,
joissa sosiaalista padomaa omataan vahan, on riski terveyden heikkenemiselle 1,3-
kertainen verrattuna keskimaardiseen arvoon. Myds masennusoireiden riski nousee
sosiaalisen pddoman puutteesta jopa 30-50 prosenttia. (Manka & Manka 2016, s.132.)
Organisaatioiden tulisikin panostaa sosiaalisen pddoman vaalimiseen erityisesti
kiusaamistilanteissa ja etdkdaytanndt huomioiden, silld tyopaikan korkean sosiaalisen
padoman on empiirisesti todistettu vahentdavan tydpaikkakiusaamisen aiheuttamia

negatiivisia vaikutuksia tyontekijoiden sitoutumiseen (Ciby & Sahai, 2024).
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Kuvio 3. Tyopaikan sosiaalisen padgoman ulottuvuudet (D’Angelo, Negro & Cassarino,

2024).

D’Angelo ja muiden (2024) mukaan tyopaikan sosiaalinen pddaoma koostuu useista eri
ulottuvuuksista ja alaluokista. Naita ulottuvuuksia voidaan tutkia erikseen, ja niilla on
vaikutuksia seka yksilon ettd organisaation tasolla. Esimerkiksi tydpaikan sosiaalinen
padoma vaikuttaa tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden tunteeseen, luottamukseen (niin
kollegojen kuin esimiesten vililld), sosiaaliseen tukeen, yhteistyohon, joustavuuteen ja

viestinnan tehokkuuteen tyopaikalla.

Sosiaalinen pdadoma on tarkea tekija myos uusien tyontekijoiden houkuttelemisessa ja
sitouttamisessa, joten sen tietoinen hallinta on olennaista. Keskeiset osa-alueet
sosiaalisen pdadoman parantamisessa ovat luottamuksen ja tyontekijdiden taitojen
kehittaminen, fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin edistdiminen, tydymparistdjen hoito
seka offline-vuorovaikutusten korvaamisen haasteet online-vuorovaikutuksilla.
Sosiaalisen padaoman vaikutukset ulottuvat niin tydpaikan dynamiikkaan kuin suoraan

tyontekijoiden hyvinvointiinkin (D’Angelo ja muut, 2024).
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Flap, Volker & Bulder (2000) nostivat esiin, etta tiiviit sosiaaliset verkostot tydpaikoilla
voivat lisata tydntekijoiden yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tarjota vahvaa tukea, mika
puolestaan parantaa tyotyytyvaisyytta. Kuitenkin nama tiiviit verkostot saattavat myos
luoda sosiaalista painetta ja eksklusiivisuutta, mikda voi olla haitallista joillekin
tyontekijoille. Toisaalta avoimet verkostot, joissa yhteydet ovat monimuotoisempia ja
vahemman intensiivisia, voivat tukea tyon materiaalisten resurssien hyodyntamista ja
edistdd innovaatioita, mutta ne saattavat heikentda yhteisollisyytta ja tyontekijoiden

sitoutumista.

Tyotyytyvaisyys voidaankin ndhda monimutkaisena ilmiona, johon vaikuttavat monet eri
tekijat, kuten tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri, tyon selkeys ja urakehitysmahdollisuudet
(Flap ja muut, 2000). Sosiaalisen padoman eri ulottuvuudet vaikuttavat naihin tekijoihin
eri tavoin, mikad tekee sosiaalisen pdadoman hallinnasta haastavaa, mutta samalla

ratkaisevan tarkeda organisaatioiden menestykselle.

3.2 Sosiaalinen sopeutuminen

Sosiaalinen sopeutuminen on keskeinen kasite, joka viittaa yksilon kykyyn mukautua
ymparistonsa odotuksiin ja vaatimuksiin. Tama kasite pohjautuu evoluutioteoriaan, jossa
sopeutuminen on valttdmaton prosessi eloonjaamiselle ja menestymiselle
monimutkaisissa sosiaalisissa jdrjestelmissd. Teoreettisesti sopeutuminen voidaan
ymmartda sekda prosessina ettda tuloksena, joka heijastaa yksilon joustavuutta,
muokattavuutta ja kykyda navigoida eri sosiaalisten kontekstien valilla (Calin, 2017).
Yksilon sopeutumiskyky voidaan ndahda keskeisena elementtina seka henkilékohtaisessa
ettd ammatillisessa kontekstissa. Sopeutumiskyvyn onnistuminen on yhteydessa yksilon
kehitykseen ja menestykseen, kun taas sopeutumiskyvyn puute voi johtaa taantumaan

ja vaikeuksiin sosiaalisessa integroitumisessa.
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Sopeutumiskyky voidaan jakaa Calinin (2017) mukaan myds sisdisiin ja ulkoisiin tekijoihin,
jotka vaikuttavat yksilon sopeutumiseen: sisdisiin tekijoihin kuuluvat esimerkiksi
motivaatio ja mielen hyvinvointi, kun taas ulkoiset tekijat voivat olla sosiaalisen

ympadriston paineet tai kulttuuriset tekijat.

Alvarez-Torres & Schiuma (2022) korostivat sosiaalisen sopeutumisen tarkeytta
koronapandemian aikana, kun etdtyon tekeminen lisddntyi. Etaty0 vaikuttaa
merkittavasti tyontekijoiden sosiaalisiin suhteisiin, vahentden fyysisia kontakteja
kollegoiden kanssa ja lisaten yksindisyyden tunnetta. Tama johtaa haasteisiin sosiaalisen
yhteenkuuluvuuden yllapitamisessa. Onnistunut sosiaalinen sopeutuminen paransi
sitoutumista, suorituskykya ja tyon ja yksityiselaman tasapainoa. Johtamiskdytannot,
jotka edistavat vuorovaikutusta ja tarjoavat emotionaalista tukea, voivat merkittavasti
parantaa sosiaalista sopeutumista ja tyontekijdéiden hyvinvointia. Emotionaalinen tuki
tyopaikan johdolta ja kollegoilta onkin keskeista hyvinvoinnin sdilyttamisessa ja stressin
vahentamisessd. Sosiaalisen tuen puute lisda riskia tyon ja yksityiselaman ristiriidoille,

tyduupumukselle ja heikentyneelle hyvinvoinnille.

Tutkimus osoittaa, ettd henkilon persoonallisuuteen liittyvat piirteet, kuten
kdyttdytyminen, luonne ja alykkyys, ovat myds tdrkeitda psykososiaalisen
sopeutumiskyvyn kannalta. Joustavuus, kyky suunnitella toimintaa, kyky arvostaa
aikaisempaa kokemusta, kyky muuttaa tydskentelytyylia epaonnistumisen jalkeen —

kaikki nama ovat psykososiaalisen sopeutumiskyvyn ulottuvuuksia (Calin, 2017).

3.3 Sosiaalisen tuen merkitys organisaatiossa

Sosiaalinen tuki on l3dhelld yhteisdllisyyden tunnetta. Tydpaikan sosiaalinen tuki on
olennaista tukisuhteiden muodostamisessa ja yllapitamisessa niin tyontekijoiden
keskuudessa sekda myo6s tyontekijan ja tyonantajan valilla. Tydpaikan sosiaalinen tuki
tarkoittaa kdytettavissa olevia konkreettisia, valineellisia ja tiedollisia tukimuotoja seka
aineettomia emotionaalisia ja arvioivia tukimuotoja, ja se voi esiintyd organisaation

tasolla, seka esimiesten ja kollegojen valilla, jolloin tuen saaminen tarvittaessa on
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mahdollista (Kossek ja muut, 2011). Sosiaalisen tuen saaminen voi lieventaa
negatiivisten tai terveytta heikentdavien kokemusten, kuten stressin ilmenemista.
Sosiaalinen tuki voidaan liittaa stressiin, tuki-ja liikuntaelinten kipuihin, seka psyykkiseen
terveyteen, eldamanlaatuun ja hyvinvointiin. Sosiaalisen tuen avulla voidaan lievittaa
etatyon merkittavaksi haasteeksi noussutta yksindisyyden tunnetta seka hyvinvoinnin

heikkenemista (Bavik, Shaw & Wang, 2020).

Tietotyontekijoiden tyd vaatii yleensa vuorovaikutusta kollegoiden kanssa. Tietotyota
tehdessd on haettava tietoa, saatava mahdollisuus kertoa omia mielipiteitdan seka
vastaanottaa ohjausta kollegoilta ja esihenkil6ilta (Bentley & Yoong, 2000). Yksilot voivat
kokea kaipaavansa vuorovaikutusta toimistossa ja tuntea olevansa eristyneita kotiinsa,
jos he eivat padse jakamaan huoliaan kasvotusten toimistolle. Tama voi johtaa
rajoitettuun sosiaaliseen tukeen, joka on ratkaiseva tekija tyontekijan sitoutumiseen

organisaatiossa (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2009).

Kammeyer-Muaeller ja muut (2013) ovat tutkimuksessaan havainneet uusien
tyontekijoiden organisaatioon sopeutumisen tdarkedan merkityksen. Tutkimuksessa
havaittiin, ettd sopeutuminen organisaatioon on ensimmadisten 90 tyopdivan aikana
merkittavasti yhteydessa tyotovereiden ja esimiesten tarjoamaan tukeen. Tutkimuksen
mukaan alkuvaiheen tuki parantaa tyontekijdiden mielialaa ja lisda oma-aloitteisuutta,
kun taas tuen muutokset ajan myota heijastuvat vastaaviin muutoksiin sopeutumisessa.
Esihenkildiden ja kollegojen tarjoama tuki edistdaa aktiivisuutta, sosiaalista
integroitumista ja sitoutumista tydyhteis6on. Kuitenkin tydtovereiden haitallinen kaytos
voi heikentdd sosiaalista integroitumista ja lisata vetdytymiskayttaytymistd, kun taas
esimiesten haitallinen kdytds on erityisesti yhteydessa vapaaehtoiseen tydpaikan
vaihtoon. Tulokset korostavat tydyhteisdn sosiaalisen ympariston merkitysta ja erityisesti
tuen ja oikeudenmukaisen kohtelun tarkeyttd uusien tyontekijéiden onnistuneessa

sopeutumisessa.
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Etdaympadristossa tapahtuva vuorovaikutus muuttuu muodollisemmaksi ja voi lisdta ei-
sanallisten vihjeiden maaraa (Khorakian ja muut, 2024), kuten danensavyn ja asentojen
tulkitsemista seka ilmeiden tulkitsemista (Brunelle ja Fortin, 2021). Kun ilmeiti ja eleita
tulkitaan vaarin, voi yhteisoon liittyminen heiketa ja tata kautta aiheuttaa tydntekijalle
sosiaalista eristaytymistd, mikd johtaa suoraan tydhyvinvoinnin heikkenemiseen

(Khorakian ja muut, 2024).

Sosiaalisen tuen merkitys tyohyvinvoinnille on vahvasti dokumentoitu seka hedonisen
hyvinvoinnin ettd loppuunpalamisen ehkdisemisen osalta. Meta-analyysit osoittavat,
ettd sosiaalisen tuen puute liittyy suoraan matalaan hedoniseen hyvinvointiin ja
loppuunpalamiseen, mutta toisaalta pelkka sosiaalinen tuki ei yksin riita poistamaan
tyon stressitekijoiden haitallisia vaikutuksia (Sonnetag ja muut, 2023). Tama korostaa sit3,
ettd vaikka sosiaalinen tuki on valttamatontd, sen vaikutukset riippuvat myds siitd, kuka

tukea tarjoaa ja miten tydntekija identifioituu organisaatioon ja tiimiinsa.

Etatyota tekevat tyontekijat, jotka saavat paljon sosiaalista tukea, kokevat keskimaarin
parempaa hyvinvointia. Kotoa kasin tydskentelevat tyontekijat voivat kuitenkin kohdata
tyosta ja tunne-elamastddan johtuvia haasteita, jotka voivat vaikuttaa heiddn
terveyteensa ja hyvinvointiinsa, mikda puolestaan heikentdad ty6ssa jaksamista.
Sosiaalinen tuki, kuten psykologinen apu ja muiden resurssien jakaminen, auttaa
tyontekijoita sadilyttamaan henkiset ja fyysiset voimavaransa, estden resurssien
loppumisen (Ahmed, 2019). Vaikka monet tutkimukset keskittyvat johtajien antamaan
tukeen, myos perheeltd saatu tuki on korvaamatonta kotitoimistoymparistossa (Ojo,

Fawehinmi & Yusliza, 2021).

My®ds kollegojen tuki on yhteydessa seka tyo- ja yksityiselaman tasapainoon sekda myds
tyotyytyvadisyyteen etdtydssa. Tyotyytyvaisyys toimii valikatena, eli kun etatydntekijat
kokevat saavansa tukea kollegoiltaan, he ovat tyytyvdisempia tyéhonsa, mika auttaa
heitd tasapainottamaan tyo- ja yksityiselamaa paremmin (Buonomo ja muut, 2024).

Deepan ja Dharshinin (2024) mukaan tama tukee ajatusta siitd, etta tyohyvinvointi ei ole
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yksinomaan tydpaikan sisdisten tukijarjestelmien varassa, vaan myos ulkopuoliset tekijat,
kuten perheen tuki, ovat ratkaisevia. Tuki ei kuitenkaan voi yksin poistaa tyon
stressitekijoitda, vaan sen vaikutus riippuu siitd, miten tyontekija samaistuu
organisaatioon ja kuinka hyvin han kokee saavansa tukea oikeista lahteistd, kuten

tyotiimista ja perheesta.

Dhir, Mohapatra & Strivastava (2023) korostavat, ettd organisaatioiden tulisi luoda
ymparisto, joissa tyontekijat voivat muodostaa merkityksellisia sosiaalisia yhteyksia, ja
joissa yksilot saavat riittavasti tukea. Tydpaikalla koettu yksindisyys heikentda psyykkista
hyvinvointia, kun taas organisaation tuki parantaa hyvinvointia ja vahentda stressia
tyontekijoiden keskuudessa. Kun tukea on saatavilla, tdta kautta myos yksilon

turvallisuuden ja tydkyvyn tunne lisdantyvat.

Dhir & muiden (2023) tutkimus osoittaa myos, kuinka tarkeaa yksilon resilienssi on, eli
kyky toipua vastoinkdymisista tydpaikalla. Resilientit tyontekijat pystyvat kasittelemaan
yksindisyytta ja ihmissuhteiden puutetta sekd I0ytamaan parempia ratkaisuja
tulevaisuudessa. Lisaksi tutkimus paljasti, etta resilienssilla ja psyykkisella hyvinvoinnilla
on myodnteinen yhteys toisiinsa. Organisaatioiden tulisi siis tukea tydntekijoidensa
resilienssin kehittamistd, jotta he voivat paremmin selviytya tyopaikan haasteista ja
parantaa hyvinvointiaan. N&in ollen sosiaalinen tuki tydpaikalla toimii suojaavana
tekijana, joka voi parantaa tyontekijoiden psykologista hyvinvointia ja ehkdisee

yksindisyyden negatiivisia vaikutuksia.

Kuriakosen ja muiden (2019) IT-alalla teetetty 554 henked kattava tutkimus Intiassa
tarkasteli tyopaikkakonfliktien vaikutuksia tydntekijéiden hyvinvointiin ja yksindisyyteen
seka sosiaalisen tuen merkitysta konfliktien hallinnassa. Tulokset osoittivat, etta kaikki
kolme konfliktityyppia — suhdekonfliktit, prosessikonfliktit ja tehtavakonfliktit — ovat
yhteydessa heikentyneeseen hyvinvointiin, mutta niiden vaikutukset eroavat toisistaan.
Suhdekonfliktit ovat haitallisimpia, silla ne lisadvat yksindisyyttda ja heikentavat

yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisdssa. Prosessikonfliktit, jotka liittyvat tydnjaon ja
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vastuiden epdselvyyksiin, aiheuttavat turhautumista ja epavarmuutta, mika heikentaa
tyontekijoiden hyvinvointia. Vaikka tehtavakonflikteja, eli tyotehtdvien tavoitteisiin ja
sisaltoon liittyvia konflikteja on aiemmin pidetty mahdollisesti hyddyllisind, tutkimus
osoitti, ettda nekin voivat aiheuttaa stressia ja heikentaa tyohyvinvointia. Lisaksi tutkimus
korosti sosiaalisen tuen merkitysta konfliktien vaikutusten lieventamisessa — vahva tuki
tyoyhteisOssa auttaa tyontekijoita kasittelemdan konflikteja paremmin ja vahentaa
yksindisyyden kokemusta. Koska konflikteja ei voida tdysin valttad, niiden hallinta ja
tyoyhteison tukiverkostot ovat keskeisia tyontekijoiden hyvinvoinnin ja tydilmapiirin

parantamisessa.

Muuttuuko ihmisten vdliset suhteet, kun henkil6 siirtyy kotiin tekemaan t6ita? Etatyota
tehdessa suureksi huolenaiheeksi on noussut vyksildiden kokema mahdollinen
sosiaalinen eristyneisyys. Laadullisissa tutkimuksissa on havaittu, ettd etatydntekijat
jaavat kaipaamaan spontaania sosialisoitumista toimistoymparistossa (Tietze & Nadin,
2011). Vahentynyt saannéllinen vuorovaikutus kollegoiden ja esihenkildiden kanssa voi
saada yksilot tuntemaan ettd “poissa silmistda on todella myds poissa mielistd”
(Charalampous ja muut, 2019). Erityisesti organisaation tuki yhdessa esihenkildiden ja
kollegoiden tuen kanssa vaikutti myonteisesti tyotyytyvaisyyteen, vahentden

psykologista kuormitusta ja sosiaalista eristaytyneisyytta (Bentley ja muut, 2016).

Kuten ylla olevassa kirjallisuuskatsauksessa todettiin, etatyd ja tydelaman muutokset
pandemian jalkeen ovat jadneet moniin organisaatioihin pysyvaksi osaksi tydkulttuuria,
mikd tuo mukanaan uusia haasteita ja mahdollisuuksia niin tydntekijoille kuin

organisaatioillekin.

Taman pro gradu -tutkimuksen viitekehyksessa (Laaksonen, 2025) yhdistyvadt kolme
keskeista nakokulmaa: COR -malli, etdatydn erityispiirteet ja sosiaalisen hyvinvoinnin
merkitys. Ndiden kokonaisuuksien avulla voimme hahmottaa, miltd pandemian luoma
uusi normaali ndyttaa. Tarkoituksena on luoda uutta tutkimustietoa ja selvittdad, miten

etd- ja hybridityd vaikuttaa sosiaalisen pdadaoman, sosiaalisen sopeutumisen seka
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sosiaalisen  tuen kautta  yksilon sosiaaliseen

organisaatiokontekstissa.

Sosiaalinen
sopeutumi
nen

Sosiaalinen
paaoma

hyvinvointiin

Sosiaalinen
tuki

Sosiaalinen hyvinvointi

Kuvio 4. Tutkimuksen viitekehys (Laaksonen, 2025).

erityisesti
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4 Tutkimuksen menetelmat

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen menetelmadllinen Idhestymistapa seka
tutkimusprosessi. Luvussa esitelldan tutkimuksen kohdeorganisaatio, haastateltavat
henkilot seka tutkimusaineiston keruu- ja analysointimenetelmat. Erityista huomiota
kiinnitetadn tutkimuksen eettisiin periaatteisiin, joiden mukaisesti kohdeorganisaatio ja

haastateltavat henkil6t pysyvat anonyymeina.

4.1 Tutkimusasetelma

Tassa pro gradu -tutkielmassa tutkimusmenetelmana sovellettiin tapaustutkimusta,
jossa hyddynnettiin puolistrukturoituja haastatteluja aineistonkeruumenetelmana.
Lisdksi valittiin laadullinen menetelmd. Laadullisella menetelmalla pystytaan
selvittdmaan syvallisesti sosiaalisen hyvinvoinnin muutoksia eta -ja hybridiymparistossa
sekd loytdamaan uusia puolia tutkittavasta ilmiosta. Laadullinen tutkimus rakentuu
ensisijaisesti ihmisten henkilkohtaisiin kokemuksiin ja tulkintoihin (Puusa, Juuti & Aaltio,

2020, luku 2).

Tapaustutkimus valittiin, koska se mahdollistaa ilmion syvallisen tarkastelun.
Tapaustutkimus selittda reaalimaailman interventioiden oletettuja kausaalisia yhteyksia
silloin, kun kysely- tai kokeelliset tutkimusmenetelmat ovat liian rajoittuneita (Yin, 2003).
Tapaustutkimus tarjoaa vaihtoehdon yksinkertaiselle ja suoraviivaiselle tavalle ajatella
arvioinnin rationaalisuutta: se arvostaa yksil6llisia ja henkilokohtaisia kertomuksia, ja sen
tavoitteena on tutkia paitsi "mika toimii", myds "miten asiat toimivat" ja "mita on

meneilladn" (Russell ja muut, 2015).

Puolistrukturoitujen haastatteluiden avulla oli mahdollista kerata yksityiskohtaista ja
kontekstisidonnaista tietoa tyodntekijoiden sosiaalisesta hyvinvoinnista etd- ja
hybridityossa. Tutkielmaan sisdltyi monta eri tydvaihetta. Aineiston luokittelu,

analysointi ja tulkinta ovat toisiinsa liittyvid, mutta samalla taysin erilliset osatehtavat,
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johon tutkija perehtyy tutkimuksessaan (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen, 2010, luku

1).

1. Tutkimusongelman
/ asettaminen ja
tutkimuskysymysten

tarkentaminen
7. Teoreettinen dialogi, uudelleen-
hahmottaminen, kaytannon 2. Aineiston keruutavan valinta,
valkutukset, jatkotutkimustarpeen aineiston keruu
identifiointi
6. Tulosten koonti, tulkinta, koettelu 3. Ainestoon tutustuminen,
suhteessa ainaistoon ja sen ulkopuolelle Jarjestaminen, fajaaminen
\ 5. Aineiston analyysi, 4. Aineiston luokittelu,
teemojen/ilmididen vertailu, < teemojen/iimididen
tulkintasaanndn muodostaminen [Gytaminen

Kuvio 5. Tutkimuksen analyysin vaiheet (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen, 2010).

4.2 Tutkimuksen filosofiset olettamukset

Filosofiset olettamukset ovat tutkijan perusajatuksia ja lahtokohtia, jotka ohjaavat koko
tutkimusprosessia. Epistemologinen olettamus laadullisessa tutkimuksessa perustuu
siihen, miten tietoa voidaan hankkia ja mitd pidetdan patevana tietona. Laadullisessa
tutkimuksessa epistemologia rakentuu usein subjektiiviseen tai relativistiseen
nakemykseen, jossa tieto nahdaan kontekstisidonnaisena ja ihmisten kokemusten seka
tulkintojen kautta muodostuvana (Aaltio & Puusa, 2020, luku 1). Tarvittavaa tietoa
voidaan hankkia havainnoimalla ja pyrkimallda ymmartamaan syvemmin yksildiden
henkilokohtaisia kokemuksia sekd niiden merkityksia (Mykkdnen, 2024). N&in ollen
laadullinen ldhestymistapa tdhan sosiaalisen hyvinvoinnin tutkimiseen perustuu
kasitykseen, etta hyvinvointi ei ole pelkastaan yksilon tila, vaan sosiaalisesti rakentuva

ilmio, jota voidaan ymmartaa parhaiten syventymalla sen kokijoiden nakokulmiin.
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4.3 Aineiston keruu

Tahan tutkimukseen sovellettiin laadullista tutkimusta. Jotta voidaan puhua laadullisesta
tutkimuksesta, tulee rajata pois mahdollisuudet, joissa litteroitu haastatteluaineisto on
koodattu =~ myohemmin  strukturoitua  kyselyd  vastaavaan  muotoon ja
analyysimenetelmana voitaisiin kdyttaa tilastollista menetelmaa (Alasuutari, 2011, luku
2). Laadullinen tutkimus pyrkii 16ytdmaan uusia puolia ilmidstd ja ymmartamaan
ihmisten kokemuksia syvallisesti. Tutkimus toteutettiin kdyttaen haastattelumenetelmaa,
joka on tdhan tutkimukseen joustavuutta antava tiedonkeruutapa. Haastatteluiden
avulla haastateltavat voivat kertoa ajatuksiaan vapaasti seka tarvittaessa syventaa
ajatuksiaan ja havaintojaan. Haastatteluissa oli mahdollisuus kysya myos lisakysymyksia

teemoihin.

Puusan (2020) mukaan haastattelu kuvataan usein keskusteluksi, jolle on etukateen
asetettu tavoite ja joka jarjestetadn tutkijan aloitteesta. Vaikka haastattelu on tutkijan
johdattelemaa, on tdrkedda huomioida, ettd haastattelun osapuolet vaikuttavat
merkittavasti toisiinsa. Haastattelulla tutkija pddsee syventymdan tarkemmin

tutkittavien kokemuksiin, odotuksiin, ajatuksiin ja mieltymyksiin.

Haastattelurunko rakennettiin kirjallisuudesta |6ytyneiden tarkeiden teemojen ympdrille.
Puusa (2020) vaittaa, etta puolistrukturoidun haastattelun avulla voidaan saada esille
myds jotain sellaista, mita tutkija ei olisi osannut ottaa huomioon valmiiksi. Kaikilta
haastateltavilta saadaan omat ja henkilékohtaiset nakemykset ennalta maariteltyihin
keskeisiin aiheisiin. Taman tutkimuksen haastatteluihin osallistuvilta henkildilta
pyydettiin suostumus osallistumiseen, videointiin seka transkriptioon. Lisdksi heille
annettiin tietoa tutkimuksen eettisista periaatteista ja tutkimuksen anonymiteetista.
Osallistujat saivat myds selkedn katsauksen tutkimuksen tavoitteista ja ne kaytiin

uudelleen lapi vield ennen haastatteluiden videointia.
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Haastattelut toteutettiin tammi-helmikuun aikana vuonna 2025. Haastattelut pyrittiin
pitamaan tietyn aikaikkunan puitteissa, jotta aineistosta ei noussut etukdteen havaintoja
ja hallitsevia teemoja, joihin olisi pystynyt tarkentumaan ennalta paremmin kuin
myShemmin tulleisiin havaintoihin. Talla tavoin koko aineistoa pystyttiin katsomaan
alusta alkaen kriittisella silmalla, ilman ennakko-oletuksia ja ohjaavia esille nousseita

teemoja.

4.4 Otanta

Tassa tutkimuksessa kaytettiin tarkoituksenmukaista otantaa ja haastatteluun osallistui
6 henkil6a organisaation eri tasoilta. Tutkimukseen valitut henkil6t valittiin strategisesti
niin, etta he edustavat organisaatiossa monenlaisia rooleja ja eri ika- ja sukupuoliryhmia.
Anonymiteetin ja pienen otannan vuoksi sukupuolijakaumaa ei avata tdssa luvussa
tarkemmin. Kohdeorganisaatio ja tutkimukseen osallistujat ovat anonymisoitu ja heidat
on jaoteltu tdssa tutkimuksessa kirjain -ja numeroyhdistelmiin: Asiantuntija 1 (A1),

Asiantuntija 2 (A2), Esihenkild 1 (E1), Esihenkild 2 (E2), Johto 1 (J1) sekd Johto 2 (J2).

Haastattelut suunniteltiin siten, ettd ne mahdollistavat syvallisen ja yksityiskohtaisen
tiedon keraamisen tyodntekijoiden kokemuksista. Haastattelut toteutettiin Teams -
yhteyden kautta etdhaastatteluina, jotka kestivat 46-83 minuuttia. Haastattelut
nauhoitettiin Teams -tydkalua hyddyntdaen ja lisdaksi kadytettiin transkriptiota, jotta
jokainen sana saatiin myds tekstimuodossa ja aineiston analysointi olisi mahdollisimman
luotettavaa ja tarkkaa. Kohdeorganisaatio ja haastateltavat ovat tutkimusraportissa
anonyymeja. Kohdeyritys toimii IT-alalla, mutta etatydkulttuuria ei ollut organisaatiossa
ennen pandemiaa. Koronaepidemian seurauksena moni ei ole palannut konttoreille

takaisin.
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Haastateltava Haastattelun kesto
Asiantuntija 1 52 minuuttia
Asiantuntija 2 83 minuuttia
Esihenkild 1 47 minuuttia
Esihenkild 2 40 minuuttia
Johto 1 57 minuuttia
Johto 2 46 minuuttia

Taulukko 1. Tutkimuksen haastateltavat.

Haastatteluiden jalkeen jokainen Teams haastattelu kuunneltiin uudestaan ja litteroitiin.
Litteroinnista poistettiin haastattelun alussa ja lopussa kdydyt yleiset keskustelut seka
miettimistauot ja muut danet, jotka eivat olleet relevantteja tutkimuksen kannalta. Myds
selkedt murresanat ja taytesanat poistettiin anonymiteetin vahvistamiseksi. Talla tavoin
pyrittiin rajaamaan tarkemmin tutkittavaa aineistoa jo ennen virallista analyysi —ja
rajaamisvaihetta. Puusan (2020) mukaan ensivaikutelma aineistosta muodostuu tutkijan
jo kerdtessa aineistoa seka kirjoittaessaan puhtaaksi muistiinpanoja. Tutkijan tulee olla
avoin aineistolle ja pyrkia lukemaan sita aluksi ilman teoreettisia silmalaseja. Talla tavoin
voidaan kiinnittdaa huomioita yksityiskohtiin, jotka voivat poiketa merkittavastikin

teoriasta.

Taman tutkimuksen analyysimenetelmadksi valikoitui sisallonanalyysi. Aineiston
analyysien mallit voidaan jakaa kolmeen eri luokkaan; aineistolahtbiseen analyysiin,
teoriaohjaavaan analyysiin sekd teorialdahtdiseen analyysiin. Aineistolahtdisessa
sisdlldnanalyysissa yhdistellaan eri kasitteitda ja talla tavoin saadaan vastaus
tutkimustehtavaan. Tassa mallissa tutkimus etenee empiirisestd aineistosta kohti
kasitteellisempaad nakemysta ilmidsta, jota tutkitaan. Teoriaa ja johtopaatdksia verrataan
aktiivisesti alkuperdiseen aineistoon uutta teoriapohjaa muodostettaessa (Tuomi &

Saarijarvi 2018).
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Tuomen & Saarijarven (2018) mukaan teorialdhtoisessa sisdlldnanalyysissa
sisdllénanalyysi voidaan muodostaa teorialdahtdisesti ja analyysin luokittelu perustuu
aiemmin mainittuun kasitejarjestelmaan, joka voi olla esimerkiksi malli, teoria tai
kdsitejarjestelma. Kun taas tarkastellaan teoriaohjaavaa sisdllénanalyysia,
teoriaohjaavassa analyysissa teoria toimii apuna, mutta analyysi ei sitoudu suoraan
teoriaan. Tutkijan prosessissa vaihteleekin aktiivisesti aineistélahtdisyys seka valmiit

mallit.

4.5 Analyysimenetelma

Laadullisessa analyysissa aineistoa tarkastellaan usein kokonaisuutena. Kvalitatiivisen
analyysin tulee poiketa tilastollisesta nakdkulmasta ja sen tulee sisaltdaa absoluuttisuutta
(Alasuutari, 2011, luku 2). Laadullisen tutkimuksen tekemisessa on olennaista arvioida
tutkimuksen luotettavuutta seka tutkijan roolia ja valintoja koko prosessin ajan. Koska
laadullisessa tutkimuksessa tutkija ja osallistujat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa,
tutkijan subjektiivisuus ja kyky reflektoida omaa tydskentelyddan ovat keskeisia
luotettavuuden kannalta. Tutkijan ennakko-oletukset voivat vaikuttaa tutkimuksen
etenemiseen ja lopputuloksiin, joten kriittinen itsearviointi on tarkeda koko

tutkimusprosessin ajan (Puusa ja muut, 2020, luku 11).

Tama tutkimusaineisto analysoitiin temaattisella analyysilla. Analyysin avulla pyritaan
nostamaan esiin teemat, joilla voidaan kuvata sosiaalista hyvinvointia etd -ja
hybridityossa. Teemoittelu on yksi laadullisen aineiston analyysimenetelmd, jossa
aineistosta nostetaan esiin tutkimusongelmaa valaisevia teemoja. Teemoittelu voi olla
joko teoriaohjaavaa tai aineistolahtdistda, mutta onnistunut analyysi edellyttaa
teoreettisen viitekehyksen ja empirian vuoropuhelua. llman tata riskind on, etta
aineiston raportointi jaa pelkaksi sitaattikokoelmaksi. Menetelmd sopii erityisesti
tilanteisiin, joissa pyritddn ratkaisemaan kdytannén ongelmia (Eskola ja Suoranta, 1998

s.160).
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Braunin ja Clarken (2006) mukaan teema-analyysi on iteratiivinen ja systemaattinen
prosessi, jossa aineistosta tunnistetaan merkityksia ja sdadannénmukaisuuksia
tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi. Prosessi alkaa aineistoon tutustumisella, jossa
litterointi ja toistuva lukeminen auttavat hahmottamaan alustavia koodeja. Seuraavaksi
koko aineisto koodataan systemaattisesti ja ryhmitelladan relevanttien koodien
mukaisesti. Kolmannessa vaiheessa koodit yhdistetdadan potentiaalisiksi teemoiksi, joita
tarkastellaan suhteessa aineistoon varmistaen niiden johdonmukaisuus. Taman jdlkeen
teemoja tasmennetddn ja nimetddn niiden merkityksen selkiyttdmiseksi. Lopuksi
tuotetaan tutkimusraportti, jossa aineisto-otteet, tutkimuskysymykset ja aiempi
kirjallisuus yhdistyvat tieteelliseksi analyysiksi. Teema-analyysi ei perustu maaralliseen
tarkasteluun, vaan laadulliseen tulkintaan, jossa yksittdinenkin havainto voi olla
merkittavda. Menetelman vahvuutena on sen joustavuus eri tutkimusmetodologioiden ja

teoreettisten ldhestymistapojen soveltamiseen.

1. Dataan 2. Alustava 3. Teemojen
tutustuminen koodaus luonti

5. Teemojen 4. Teemojen
madrittely tarkastelu

6. Raportointi

Kuvio 6. Temaattisen analyysin vaiheet (Braun & Clarke, 2006).
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4.6 Tutkimuksen luotettavuus

Taman tutkimuksen luotettavuutta puoltaa se, ettd tutkimustulokset voisivat olla
vastaavanlaisia my6ds uudelleen tutkittaessa samanlaista ymparistéd tai
henkildstoryhmaa. Laadullisen  tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida
padsdantoisesti siirrettdvyyden perusteella. Tama tarkoittaa sen pohtimista, ovatko
tutkimuksen tulokset sovellettavissa toiseen kontekstiin ja voisiko vastaava tutkimus
tuottaa samankaltaisia havaintoja eri ymparistéssa (Puusa ja muut, 2020, luku 11).
Pattonin (2015) mukaan luotettavuutta voidaan parantaa esimerkiksi tarkalla aineiston
keruun ja analyysin dokumentoinnilla, triangulaation hyddyntamiselld seka osallistujien

vahvistamalla tulosten oikeellisuudella.

Tassa tutkimuksessa luotettavuutta on pyritty vahvistamaan systemaattisella
aineistonkeruulla ja analyysilla seka reflektoimalla tutkijan omaa roolia prosessin eri
vaiheissa. Haasteena nousi esiin aineiston anonymiteetti, joten tutkimuksen
luotettavuus oli paljolti tutkijan kasissa. Lisdksi on hyva huomioida tutkijan
subjektiivisuus, silla aineiston tulkinta perustuu pitkalti tutkijan omiin havaintoihin ja
ymmarrykseen. Olen pyrkinyt minimoimaan tatda vaikutusta tekemalld aineistosta
tarkkaa ja jarjestelmallista analyysia seka perustelemalla tulkintani selkeasti. Lisaksi olen
tarkastellut aineistoa useaan otteeseen varmistaakseni, ettd tekemani johtopaatokset

perustuvat siihen, eivatka omiin ennakkokasityksiini.

Aineistonkeruun osalta on tarkedaa pohtia, kuinka laaja ja monipuolinen aineisto on.
Tassa tutkimuksessa aineisto on rajattu tiettyyn kontekstiin, mika voi vaikuttaa tulosten
yleistettdavyyteen.  Lisdksi olen arvioinut tutkimuksen lapindkyvyyttd ja
johdonmukaisuutta. Olen dokumentoinut tutkimusprosessin huolellisesti ja kuvannut,
miten aineistonkeruu ja analyysi on toteutettu. Tama mahdollistaa sen, ettd muut voivat

arvioida tutkimuksen luotettavuutta ja seurata sen etenemista.

Vaikka laadullinen tutkimus ei perustu tilastolliseen toistettavuuteen, sen uskottavuus

rakentuu huolelliselle analyysille, johdonmukaiselle aineiston kasittelylle ja kriittiselle
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reflektoinnille. Taman tutkimuksen osalta luotettavuuden haasteina voivat olla aineiston
rajallisuus ja tutkijan subjektiivinen rooli, mutta nditd on pyritty hallitsemaan

systemaattisella tyéskentelylla ja avoimella pohdinnalla.

4.7 Tutkimuksen eettiset periaatteet

Tutkimuksen eettisyys on ollut keskeinen lahtokohta koko tutkimusprosessin ajan. Olen
noudattanut hyvan tieteellisen kdytdnnon periaatteita (TENK, 2019) ja pyrkinyt
varmistamaan, ettd tutkimusprosessi on ldpindkyva, huolellinen ja osallistujia
kunnioittava. Tutkimuksessa on tarkedd noudattaa eettisia periaatteita, jotka
kunnioittavat tutkittavien ihmisarvoa, yksityisyytta, itsemaaradamisoikeutta seka heidan
muita oikeuksiaan. Yksi keskeinen eettinen periaate on myds se, etta tutkimuksessa
pyritddn valttamaan tutkittaville, yhteisdille ja muille tutkimuskohteille aiheutuvia
merkittavia riskeja, haittoja tai vahinkoja. Tutkimuksen eettinen [ahestymistapa perustuu
tutkittavien arvokkaaseen ja tasa-arvoiseen kohteluun. Kaikki heidan antamansa tiedot
ovat arvokkaita ja niita kasitellaan luottamuksellisesti ja kunnioittavasti. Vaikka tutkija ja
tutkittavat voivat joskus olla eri mielta tietyistd asioista, tama ei saa vaikuttaa

tutkimuksen tulkintaan tai johtaa harhaanjohtaviin johtopaatdksiin (Vuori, 2021).

Koska haastattelut videoitiin ja tallennettiin teknologiaa hyédyntden, on niiden
tietosuojan pysyttava korkealla tasolla. Tietosuojan merkityksesta kerrottiin
haastateltaville ja tdman tutkimuksen aineistoihin padsy on salattu salasanoin ja
ainoastaan tutkimuksen tekijalla on oikeus paasta tarkastelemaan aineistoja uudelleen.
Tutkimuksen jalkeen, kaikki tutkimukseen liittyva oheismateriaali ja tallenteet havitetaan
2 viikon kuluessa. Olen kasitellyt lisdksi aineistoa siten, ettei yksittdisia osallistujia voida
tunnistaa. Kaikki henkil6kohtaiset tiedot on suojattu, ja raportoinnissa olen kdyttanyt

yleisia ilmaisuja yksildiden tunnistamisen estamiseksi (ks. kappale 4.4, Otanta).

Tutkimukseen osallistuminen on ollut taysin vapaaehtoista, ja olen varmistanut, etta
osallistujat ovat saaneet riittavasti tietoa tutkimuksen tarkoituksesta, toteutuksesta ja

mahdollisista vaikutuksista ennen suostumuksensa antamista. Heilld on myds ollut
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oikeus keskeyttda osallistumisensa milloin tahansa ilman kielteisia seurauksia.
Aineistonkeruussa olen pyrkinyt varmistamaan, ettd kysymykset ja haastattelut eivat
aiheuta osallistujille haittaa tai epamukavuutta. Olen l|3ahestynyt tutkimusaihetta
herkkyydellda ja kunnioituksella sekda tarjonnut osallistujille mahdollisuuden jattaa

vastaamatta kysymyksiin, jotka voivat tuntua epamiellyttavilta.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kuvataan haastatteluissa esiin tulleita tuloksia teemahaastatteluiden avulla
ja kuvataan esille nousseet keskeiset havainnot. Ensimmadisend kuvataan havainnot
yleiselld tasolla jaoteltuina sosiaalisen ymparistén muutoksiin (kappale 5.1) seka
sosiaalista hyvinvointia lisdaviin tekijoihin eta -ja hybriditydymparistossa (kappale 5.2) ja
vastataan tutkielman tutkimuskysymyksiin. Taman jalkeen alakappaleiden avulla

syvennytdan tarkemmin tutkimaan tutkimuksen analyysista nousseita teemoja.

5.1 Muutokset sosiaalisessa ymparistossa

Tutkimuksen keskeisenda havaintona korostuu koronapandemian muokanneen
merkittavasti tydelamaa. Eta- ja hybriditydskentely on merkittdavasti muokannut
sosiaalista tydymparistoa ja siihen liittyvia tyoskentelykdytantoja. Eta- ja hybriditydssa
pandemian aikana tyon vaatimukset karjistyivat entisestddn, eika tilanne pandemian
jalkeen palautunut tdysin ennalleen. Lisdaksi havaitaan, mita korkeammalla
organisaatiohierarkiassa yksild toimii, sita vahdisempina muutokset ndyttaytyvat hanen
nakokulmastaan. Teemoittelun 16ydoksena keskeiset muutostekijat jakautuivat tiedon
kulkuun tyoyhteisossa, teknologiakeskeisen vuorovaikutuksen ongelmiin, yksilén
eristdytymiseen tyoyhteisosta seka tyoyhteison yhteistyon heikkenemiseen. Nama
tekijat heikensivat tyontekijoiden sosiaalisia voimavararesursseja. Osallistujien
kokemuksissa nousi myds esiin se, ettd mitd enemman yksilolla oli resursseja, sita
vahemman vaikutus nakyi hyvinvoinnissa. Vahemman resursseja omaavat yksilot olivat
haavoittuvaisempia resurssien lisamenetyksille, silla COR -teorian mukaan

resurssikaravaanit eivat ole toisistaan irrallisia, vaan kasaantuvat ja liikkkuvat yhdessa.
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Hiljainen tieto

Spontaani ideointi ja tiedonjako Tiedon kulku tyéyhteisossa

Piiloon jaava kommunikaatio

limeiden ja eleiden
nakymattomyys

Vapaamuotoisen viestinnan
vaheneminen Teknologiakeskeinen

vuorovaikutus

Viestinndn pirstaloituminen

Muutokset
sosiaalisessa

Keskustelukanavien darella
pysyminen

ymparistéssa

Sosiaalisten suhteiden ristiriita

Yksilon eristyminen

Yhteison hajautuminen tyoyhteisosta

Sosiaalisen piirin pieneneminen

Tunneside tydyhteisoon
TyOyhteison yhteistyon
heikentyminen

VAN AN N

Vuorovaikutuksen rooli kulttuurin
periytymisessa

Kuvio 7. Muutokset sosiaalisessa ymparistossa.

5.1.1 Tiedon kulku tydyhteisossa

Tiedon kulku tydyhteisdssa on monivaiheinen prosessi, mutta koronapandemia on
tuonut esiin sen, kuinka tarkeaa on yllapitaa jatkuvaa ja avointa kommunikaatiota eri
tasoilla. Haastateltavien kokemuksien mukaan etdatyd on muuttanut merkittavasti sita,
miten tiedon jakaminen tapahtuu. Aiemmin virallisten tiedonvalityskanavien lisdksi
arjessa oli paljon epavirallista vuorovaikutusta — nopeita keskusteluja, jotka usein
synnyttivat uusia ideoita tai auttoivat ymmartamaan tilanteen laajempaa kuvaa. Kun
spontaaneja kohtaamisia on vahemman, tiedon kulku voi kokea viivastyksia tai
vaarinymmarryksia. Syyna ilmidlle on se, ettd kaikki keskustelut eivat mahdu
sahkopostien tai videokokousten rakenteisiin. Tiedon jakamiselle ei koettu olevan tdysin
selkeita rakenteita, joka olisivat ottaneet huomioon eri henkiléiden eri tarpeet ja erilaiset
tavat vastaanottaa ja kasitella tietoa. Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan tiedon kulussa

esiin nousseet alateemat, jotka nivoutuvat 5.1.1 ylateemaan.
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5.1.1.1 Hiljainen tieto

Hiljaisen tiedon poisjadminen oli yksi suurimpia muutoksia etd -ja hybridiymparisté6n
siirryttdessa. Hiljainen tieto on parhaimmillaan organisaation tdrkea resurssi, jota
tyontekijat kerryttavat kokemuksen kautta. Moni vastaaja koki, etta hiljaisesta tiedosta
paitsi jadminen oli koskettanut henkil6kohtaisestikin, kun toimiston kohtaamiset jaavat
pois. Hiljaisen tiedon jako oli aktiivisimmillaan kasvokkain tapahtuvassa

vuorovaikutuksessa, kun tietoa tulee jaettua luonnollisesti enemman.

Jos olisi koko ajan kotona, niin kylld se hiljainen tieto jéd helposti siirtymdttd, ja sen
olen itsekin kokenut. [...] Mutta se hiljainen tieto ja asioiden pohtiminen on
konttorilla tehokkaampaa, koska sielld tieto jakautuu enemmdn luonnollisesti,

léhes vahingossa. -J2

Yhden vastaajan kohdalla hiljaisen tiedon puuttumisen ongelmaan oltiin heratty
paremmin, ja toimenpiteitd oli kehitetty projektitiimissa tdman pullonkaulan
estamiseksi. Huomiona esiin nousi, etta kyseinen tiimi oli tydskennellyt etana jo ennen

koronapandemiaa, joten toimintakdytdnteet olivat ehtineet paremmin vakiintua.

Meillé on Teams-kanavat, chatit ja muut vilineet, joilla jaetaan tietoa. Téd takaa

sen, ettei se oo pelkéstddn kdytdvdlld tai paikallisessa palaverissa kuultua. -A1l

5.1.1.2 Spontaani ideointi ja tiedonjako

Spontaani ideointi ja tiedonjako ovat kognitiivisia ja sosiaalisia resursseja, jotka vaativat
usein turvallista ja vuorovaikutteista ymparistod. Etatydn koettiin rajoittavan spontaania
ja vapaampaa tiedonjakoa. Toimisto -olosuhteissa pidetyt palaverit synnyttivat aktiivista
keskustelua usein palaverin padattymisen jdlkeenkin. Usein kasiteltyyn aiheeseen
palattiin ja jaettiin kokouksen jdlkeen esiin tulleita ajatuksia ja ideoita. Aineiston
perusteella nousi esiin, etta monet ajattelivat kollegansa olevansa niin kiireisia, ettei

spontaanien ideoiden ja asioiden kehittamiselle ollut aikaa.



51

Ennen pandemiaa palaverin jdlkeen usein oli vield niité "jélkildylyja", joissa
neukkarissa keskusteltiin vapaasti asiasta. Tdllaisia keskusteluja ei ole endié yhtd
paljon, ja tdmd on ehkd ollut pieni muutos. Vaikea sanoa, kuinka suuri vaikutus
silld on, mutta joskus se tulee mieleen, ettd olisi kiva keskustella vapaasti ja tehdd
vdhdn brainstormia palaverin jdlkeen. Nykyisessé asetelmassa, kun ei olla
samassa tilassa, se ei ole mahdollista, ja kaikki Iéhteviit palaverin jdlkeen omiin

hommiinsa. — J1

Aineistossa nousi esiin myds matalalla kynnykselld kasiteltyyn aiheeseen palaaminen tai
kysymysten esittaminen. Kasvokkain yhteydenotto koettiin luonnolliseksi ja helpoksi
vuorovaikutustavaksi. Kasvokkain tapahtuvaan kommunikaatioon oli ldhes jokaisella

vastaajalla pienempi kynnys ja usein asiat tuli nopeasti hoidetuksi taman myota.

Kasvokkain ndhdessd pystyn sit ilmaisemaan itsedni paljon matalammalla
kynnykselld ja vapaammin, vaikka ihan vaan hetken mielijohteesta huikaten jotain

kommenttia tai kysymystd. -A2

5.1.1.3 Piiloon jaava kommunikaatio

Piiloon jaava kommunikaatio tarkoittaa epavirallisia keskusteluja, hiljaisia signaaleja ja
myds puhumattomuutta. Piiloon jaava kommunikaatio lisdsi vaarinymmarryksia ja siten
heikensi resursseja. Vastauksissa nousi ilmi, etta luottamus on keskeinen tekija hyvan
esihenkil6-alaissuhteen muodostumisessa seka molemminpuolinen kommunikaatio
erityisesti etdayhteyksin. Kommunikaatiovaikeuksia ilmeni usein siitd, missa vaiheessa
tyotehtdavaa ollaan ja miten on edistytty. Vastauksissa korostui myds vastapuolen, eli
alaisen velvollisuus huolehtia hyvasta kommunikaatiosta. Tilanteita oli ollut, jossa ndin
ei ollut tapahtunut ja pahimmillaan se oli aiheuttanut ongelmia koko tiimille. Ndin olen
koko tiimin resurssivarannot heikkenivat, silla vuorovaikutuksen onnistuminen on

positiivinen resurssitekija.
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... joskus huomaa, ettd jollain on tiimissd radiohiljaisuus pitkddn, ja sitten yhtékkid
hdn vain ilmestyy ja tekee koko homman yksin. Siiné ei ole mitéén kommunikointia,
mutta sitten ennen viikonloppua hdn laittaa koodit kerralla siséén, ja homma on
"valmis." Se voi olla epdmiellyttévdéd, koska ei ole tullut selviksi, missd vaiheessa
hdn on ollut tai mitd hédn on tehnyt, eikd hdn ole pyytinyt apua tai kertonut
tilanteestaan. Tdmd voi aiheuttaa epdselvyyttd ja hankaluuksia koko tiimille. Sitten
koko muu projektiryhmd ei tiedd yhtéén mitéd se on tehnyt. Miten se on tehnyt,
miten se toimii ja sitten ollaan niinku sen takia ihan niinku. No ei nyt helisemdssdi,
mutta sillain vdhédn semmoinen tilanne etté on kaikki on vdhdn sillé ettd mitd

hemmettid. Ettd nditd on ollut. — E1

Aineistossa nousi myds esiin eta- ja hybriditydssa tyon tekemiseen liittyvien haasteiden

esille nostaminen. Osa joutui pohtimaan, onko oma asia tarpeeksi tarkea nostettavaksi

esiin. Pahimmillaan seurauksena on haastavan ongelman kanssa yksin jadminen ja avun

saamisesen odottaminen tai sita ei ollut saatavilla ollenkaan. N&issa tilanteissa korostui

yksilén vastuu pyytda apua.

Kun vaikka ldhettdisin viestin tiimin ryhmdiéin, niin siiné on semmonen pieni kynnys,
kun miettii, ettd onko tdd nyt ihan olennaista tai tdrkeeté mitéd md oon tdssd
tuomassa esiin. Mulla on ainakin semmosta itsekritiikkid, miké sitten aika lailla

tukahduttaa sen sosiaalisen kanssakdymisen mahdollisuuksia. -A2

Kun tyontekijaa ei ndy toimistolla ja kommunikaatiota ei ole, herasi kysymys siitd, voiko

taustalla olla isompia ongelmia, joista ei puhuta &daneen. Toimistoymparistdssa

puuttuminen oli helpompaa, kun muutoksen kollegan toimintatavoissa, kdytoksessa tai

tyon tekemisessa pystyi paremmin havaitsemaan.

Ettd hetkinen, toi ei ole ollut tddlld toimistolla aikoihin, mutta silti se on ikédn kuin

toitd tehnyt. Sitten sd alat kyselemdiéin, ettd missd se niitd toitd tekee. Mutta etédnd



53

timmdisté voi tapahtua ihan huomaamatta, ja sielld voi piilld vaikka mité
ongelmia ja vaaroja, joita ei saa mitenkddn ndékyville. Varsinkin jos kaveri on
semmoinen vihdén sulkeutuneempi, joka ei paljon juttele. Niin kuinka monta

tdmmoéistd voi olla ennen kuin kukaan huomaa mitédn. — E1

5.1.2 Teknologiakeskeinen vuorovaikutus

Seuraavana keskeisenda ylateemana nousi esiin teknologiakeskeinen vuorovaikutus.
Teknologian ei koettu pystyvan tdysin korvaamaan inhimillista kontaktia, kuten lahityota
tehdessa. Teknologiakeskeisen vuorovaikutuksen resurssien muutokset voi johtaa siihen,
ettd ihmiset eivat saa samoja psykologisia ja emotionaalisia resursseja, jotka he saisivat
suoran, kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen kautta. Osallistujat kokivat
teknologiakeskeisen  vuorovaikutuksen  heikentdavdn  merkittavasti  erityisesti
vuorovaikutuksen laatua. Syvallisempda yhteytta ei saavutettu kollegoiden kanssa ja

sosiaalisen yhteyden tunne heikkeni merkittavasti.

5.1.2.1 Illmeiden ja eleiden nakymattomyys

Vastauksissa nousi useasti esiin ilmeiden ja eleiden merkitys kommunikaation tarkeana
resurssina, silla ne auttavat ymmartamaan toisten tunteita ja aikomuksia.
Teknologiavalitteisen viestinnan koettiin heikentavdan merkittavasti kommunikaation
laatua ja jattavan pois paljon tarkeitd tekijoita kuten ilmeita ja eleitd, joilla ihmisten
valista viestintaa pystyy lukemaan paremmin. Osallistujat toivoivat monesti, etta kollegat
pitdisivat kameraa pdalla, jotta he saisivat edes jonkinlaisen nakdyhteyden tydkaveriin.

Monesti ndin ei kuitenkaan ollut, ellei se ollut tiimin yhteinen kaytanto.

Se, ettd jos meillé on henkiléitd, jotka eivét esimerkiksi laita kameraa pddille, niin
se vie paljon sitd informaatiota, joka normaalisti tulee ilmeistd ja eleistd.
Kanssakédyminen on ihan erilaista, jos se on pelkdstéén Teamsin kautta tapahtuvaa

puhetta. Et sd pysty havainnoimaan niin paljon toisen reaktioita. Jos taas olisit
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kasvotusten, néet heti, jos silmdt aukeaa lautasen kokoiseksi ja ymmdrrys ei mene
perille. llmeistd ja eleistd voi huomata, etté nyt ei mennyt jakeluun, ja silloin voi
yrittdd selittéd asian uudelleen. Et etdyhteyksissé ei pysty samalla tavalla
varmistamaan, onko viesti mennyt perille, etkd mydskddn nde toisen tunteita tai

reaktioita. Timd tekee kommunikaatiosta vaikeampaa. -A1

En itse vdlttdmdttd saa niin paljon irti etdtoistd, koska koen, ettd digitaalisen
viestinndn kautta on tietynlaista yhteyden puutetta. Mulle on motivoivampaa
tehdd toitd kasvokkain, sillid digitaalinen viestintd rajaa yhteydenpitoa tietylléd
tasolla. Tdmd heikentéd mun kykyd pitdd aktiivisesti yhteyttd ihmisiin, koska en ole
niin innokas kdyttdmddn digitaalisia vilineitd matalan kynnyksen yhteydenpitoon.

-A2

5.1.2.2 Vapaamuotoisen viestinnan viheneminen

Spontaanit keskustelut ovat parhaimmillaan tarkea resurssi, joka tukee innovointia ja
sosiaalista yhteenkuuluvuutta. Osallistujien kokemuksissa nousi esiin, ettd
vapaamuotoinen viestinta oli vdhentynyt merkittavasti. Vuorovaikutuksen rajoittuminen
koettiin vaikuttavan kykyyn tulkita ihmisten tunnetiloja ja havaita ihmisten todellisia
kuulumisia ja vointia. Erityisesti esihenkil6illda nousi huolta siitd, miten alaiset voivat, jos
heitd ei nde kasvokkain. Tydhyvinvoinnin todellista tilaa oli vaikeampi havaita

etdymparistossa.

...etdnd on hankala néhdd sitd kiirettd, turhautumista ja mité kaikkea taustalla voi
olla. Jos oltaisiin samassa tilassa, niin silloin kylld pystyisi tulkitsemaan ihmisid
paremmin. Eténé se menee just niin, ettd pitdd ottaa puhelu ja kyselld, ettd missd
mennddn. Ettd kylld, onhan se tosiaan niin, ettd etdnd se yhteys on vdhdn

hankalampaa. -E2

Niin semmoinen kevyt, semmoinen tavallaan kevyt rento kommunikaatio, niin

siihen ei ole niinku oikein, mun mielestd, sellaisia menetelmid tdlld hetkelld. Et sé
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voi misséiéin Matter-kanavalla uudella, ettd mitd sd teet missdkin projektissa,

muuten kaikki katsoo, ettd toi on joku hullu. -E1

Digitaalinen viestintd vaatii vaan enemmdn viitselidisyyttd. Siind on semmonen
tietty kynnys, jonka md itse tunnen ja aistin my6s muista. Kasvokkain nédhdessd,
kun ollaan samassa tilassa, niin siiné on aika matalampi henkinen kynnys tuoda

asioita esiin. -A2

Aikaisemmin saatettiin jutella, mitéd kotona tai harrastuksissa on meneillddn, tai jos
jollakulla oli vaikka auto hajonnut, hdn saattoi manata sen muiden kuullen. Nyt ei
endd tule selostettua tdmmdisid juttuja kymmenelle ihmiselle palaverissa.
Keskustelut ovat menneet paljon tyékeskeisemmiksi. Aikaisemmin siiné oli véhén

rentoutta, mutta se on kylld hévinnyt melkein tdysin. -E1

5.1.2.3 Viestinndn pirstaloituminen

Vastauksissa nousi esiin nousi myos eri kielilla tapahtuvan kommunikaation ja murteiden
tuomat haasteet. Tata kautta kommunikaatiokatkokset yleistyivat ja ihmisen sanoman
ymmadrtaminen heikkeni. Mikali yhteydessa ilmeni ongelmia ja vuorovaikutus oli
muutenkin heikompaa esimerkiksi kielimuurin takia, viestin ymmarrettavyys heikkeni

merkittavasti.

Esimerkiksi, kun olen ollut muutaman kerran tyéhaastatteluissa tai tmmdaoisissd,
joissa on ollut ihan uusi ihminen, niin erityisesti kansainvdilisten henkiléiden kanssa
on vidililld ollut tosi vaikeaa saada selvdd. Jos puhutaan murtaen, linja on huono tai

taustalla on hdiriéitd, niin se tekee kommunikoinnista hankalaa. -E1
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5.1.2.4 Keskustelukanavien darelld pysyminen

Digitaalisten kanavien darelld oleminen voi tapahtua huomaamatta. Osallistujat
kertoivat kokemuksistaan tavoitettavuudesta toimistoaikojen ulkopuolella. Toimistotyén
koettiin rajaavan paremmin tyon ja vapaa-ajan valista rajaa ja toista oli helpompi
irroittautua. Erityisesti viestintatyokalu Teamsiin vastaaminen ilta-aikaan nousi
osallistujien kokemuksissa esiin esihenkildiden ja johdon keskuudessa. Vastaajat eivat
kokeneet kuitenkaan suurempaa stressid tyOaikojen ulkopuolella keskustelukanaviin
vastaamisesta. Asiantuntijat eivat nostaneet esiin tata teemaa, joten vaikuttaa siltd, etta

heille tydn rajaaminen oli helpompaa taman tekijan osalta.

Haasteita voi tulla esimerkiksi siitd, ettd tyopdivét saattavat venyd. Jos Teams on
jédnyt auki kinnykdssd, voi illalla huomata viestejd ja sitten helposti avata ldppdrin
jatkamaan toitd. Yleisesti ottaen, ei ole muita suuria haasteita, vaikka toimistolla

ei olekaan endd samalla tavalla ihmisié ldsnd. -E2

...Joissain tilanteissa se saattaa heikentdd tydn ja vapaa-ajan erottamista. On
helpompi tehdé vdahdn pidempdié pdivdd tai olla lopettamatta tyotéd kotona kuin
toimistolla. Toimistolla tulee tietty vaihe, jolloin miettii, ettd pitdisikd Idhted, ja
sitten sulkee koneen ja menee pois. Kotona taas kone saattaa jdddd pddille ja illalla

saattaa tulla vielé chatteja, jolloin saattaa jatkaa tyétd ehkd tunnin tai pari. -J1

Keskusteluyhteytta ja tavoitettavuutta odotettiin myds kollegoilta. Mikali tydntekija teki
tyota esimerkiksi iltaisin tai 6isin, pdivisin henkil6a ei valttamatta tavoiteta yhta helposti
ja se voi herattaa kummastusta. Vaikka organisaatiossa oli tietyt ajat jolloin tulee olla

paikalla, nousi silti kyseinen teema aineistossa esiin.

... ja sitten taas, jos joku tekee téitd vaikka yélld, niin sité ei vélttdmdttd huomaa.
Ei sitd huomaa, jos kdy yolld katsomassa Teamsista, ettd kenen myyrd on vihred. -

E1
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5.1.3 Yksilon eristyminen tyéyhteisosta

Keskeisend teemana nousi esiin yksilon eristyminen tydyhteisdsta. Kaikki osallistujat
kertoivat sosiaaliset verkostot ja yhteistydn merkittavaksi voimavaraksi tyossaan ja
lisdadvan tyohyvinvointia. Lahes kaikki osallistujat kertoivat eristyneisyyden tunteen
kasvaneen pandemian aikana mika viittaa sosiaalisten resurssien heikkenemiseen. Kun
tyontekija eristyi tyoyhteisosta, han menetti tdrkedn sosiaalisen resurssin ja
pahimmillaan tama loi negatiivisen spiraalin, jolloin myds muut koetut voimavarat
alkoivat heiketa. Alakappaleissa kuvataan esiin tulleet alateemat, jotka linkittyvat 5.1.3

ylateemaan.

5.1.3.1 Sosiaalisten suhteiden ristiriita

Haastatteluissa nousi esiin, ettd sosiaalinen yhteysvaje etatydssa lisdantyi. Jos kotona ei
ole samanlaista sosiaalista verkostoa tai spontaania vuorovaikutusta kuin toimistolla,
eristdytymisen tunne tuntui voimakkaampana. Vaikka etatdissa koettiin voivan keskittya
rauhassa omiin tehtaviin ja nauttia yksityisyydestd, ilman arkisia kohtaamisia tydyhteisén

kanssa saattoi sosisaaliseen piiriin jadada iso aukko.

..No md luulen, ettd se olisi mennyt huonompaan suuntaan, se tyéhyvinvointi
nimittdin (etdtdissd). Vaikka pidettiinkin kaikkia virtuaalikahveja ja muita, niin siiné
kuitenkin jdd paljon véhemmdlle se vuorovaikutus muiden kanssa. Se ei taas ole

sité ominta mua, ettd istuisin yksin aamusta iltaan tietokoneen ddiressd. -Al

Tama yhteysvaje voi vaikuttaa myds hyvinvointiin. Kun kotona ei ole samanlaista viriketta
eikd sosiaalisia kontakteja, korvataan usein sosiaalisiin suhteisiin kdytetty aika tyon
tekemisella. Etatydssa tama korostui, kun vieressa ei ollut sosiaalisia kontakteja, kenen

kanssa vaihtaa ajatuksia ja kuulumisia.
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...kotona sité sosiaalista kontaktia ei ole samalla tavalla. Se tekee siitd véhdn
erilaista, ja helposti sitd sitten vaan ajattelee, ettd "mitéd md nyt sitten teen”, ja

alkaa jatkaa téitd. -J2

5.1.3.2 Yhteison hajautuminen

Moni osallistuja koki, ettei tydyhteiso ei ollut endaa ennallaan pandemian jdlkeen ja
tyontekijat eivat olleet palanneet toimistolle entiseen tapaan. Kun tiimi jakautui eri
kommunikaatiokanaviin ja tydskentelytiloihin, koettiin yhteisollisyyden karsivan.
Tybyhteisdn hajautuminen vahensi tyontekijoiden mahdollisuuksia luoda ja pitaa ylla
vahvoja sosiaalisia verkostoja, joten sosiaalista padomaa menetettiin merkittavasti.
Erityisesti tyonjohdollisessa asemassa olevat henkilét olivat huolissaan alaistensa

kokemasta eristyneisyyden kokemuksesta enemman kuin omastaan.

No eihén se nyt kauhean kiva ollut. Sosiaaliset kontaktit droppas ihan tdysin, ettd
semmoinen sosiaalinen tyéhyvinvointi meni kylld aivan minimiin. Eli kyllG se tosi
paljon vaikutti siihen, ettd meilld oli aika aktiivinen se X toimisto. Esimerkiksi ennen
sielld oli noin 100 henkedi tdissd, ja vaikka vdkiluku on edelleen yli 100 henked, niin
ei sielld ldhellekéddn samaa mddrdd ole viked. Kylld se tosi paljon vaikutti, ettei ollut
semmoista, ettd "keskustelenpa tuon tutun tyypin kanssa", niin sehdn loppui

kokonaan siihen. Ei tullut takaisin. -E1

...Mietin kuitenkin enemmdn sité, ettd jos sosiaaliset kontaktit toimistolla
véhenevit, kdrsiiko siité esimerkiksi minun alaiset, kun he eivit nde minua
toimistolla. Huoleni on enemmdn siind, etté jos sosiaaliset kontaktit vihenevdit,
niin onko se heille ongelma. Itse pdrjéén kyllé eristyksessd, se ei ole minulle

ongelma. -J1
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5.1.3.3 Sosiaalisen piirin pieneneminen

Osallistujat kertoivat kokemuksistaan sosiaalisesta piiristddn. Osa vastaajista kutsui
tyokavereita ystaviksi myos vapaa-ajallaan, eli ihmissuhteen taso ei ollut aina pelkastaan
tyokeskeinen. Etatyota tehdessa ja erityisesti pandemian aikana vastaajat kokivat
sosiaalisen piirinsa pienentyneen merkittavasti. Tyoyhteisolla oli iso merkitys oman

elaman sosiaalisen piirin rakentumisessa.

Kylldg, etdtyon ja toimistokdyntien vdheneminen on vaikuttanut siihen, ettd
sosiaalinen piiri on pienentynyt. Kun ei endié nde pdivittdin niité samoja kollegoita,
jéd helposti epdselviksi, miten heillé menee ja millaista arkea he eldvdt. Se tuo
ehkd erddnlaista etdisyyttd myds tiimin sisdisiin suhteisiin, vaikka teknologia kuten
Teams ja muut viestintévdlineet mahdollistavat yhteydenpidon. Mutta silti, ei se
ole ihan sama kuin ettd olisi kasvokkain, ja silté puuttuu se luontainen "tunne" siitd,

mitéd ympdirilld tapahtuu -E1

Toimistolla on endé vain muutama, joka kéy paikalla, ja monet muut ovat
siirtyneet etdtdihin. Tdmdn vuoksi ei ole endd niin hyvin tietoa siitd, miten muilla

menee. Sosiaalinen piiri, jonka kanssa on tekemisissd, on siis pienentynyt. -E2

En tiedd, onko se vaikuttanut tai muuttanut. Ehkd ei laadullisesti, mutta siind
mielessd kylld, ettd ndkee harvempia ihmisid. Tdll6in tulee enemmdn niitd, joiden
kanssa ei ole oikeasti ollut keskusteluja, koska aiemmin oli niité kahvi- tai
kdytdvdkeskusteluja, kun tapasi ihmisid. Mutta jos jollain ei ole asiaa, en md sitten
ihan huutele Teamsissa. Jotenkin se on kaventanut sosiaalista pohjaa tdlld tavalla.

-J2

...Ty6kaverit eivdt ole endd samalla tavalla kavereita, vaan enemmdn vain

tydkavereita (pandemian jilkeen). -E1
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5.1.4 Tyoyhteison yhteistyon heikentyminen

Keskeinen huomio osallistujien resurssien muutoksessa oli tunne sitoutumisesta
tyoyhteis00n ja tata kautta tyoyhteison yhteistyd heikkeni. Sitoutumista heikensi kyky
saada hiljaista tietoa, tydkavereista etddntyminen seka organisaatiosta ja yhteisosta
eristdytyminen. Jokainen vastaaja tydskenteli yrityksessa jo ennen koronapandemiaa ja
he olivat tottuneet ldahitydhon konttorilla. Taydellisen etatyén ajateltiin heikentavan
tyontekijan sitoutumista organisaatioon, jos toimistolla tai yhteisissa tapahtumissa ei
kdyty ollenkaan. Osallistujat kokivat oman sitoutumisen organisaatioon hyvaksi, mutta
pohtivat kollegoiden sitoutumisen tasoa, jotka eivat kdyneet toimistolla ollenkaan.
Alateemoissa kuvataan tyOyhteison yhteistydon heikkenemisen muutostekijat, jotka

nivoutuvat ylateemaan 5.1.4.

5.1.4.1 Tunneside tydyhteis6on

Tunneside tydyhteis6on on parhaimmillaan voimaannuttava resurssi, joka vaikutti tyon
merkityksellisyyteen ja sitoutumiseen. Vastauksissa nousi esiin huomio, jossa nostettiin
esiin tunteet ja niiden merkitys tyoyhteis6a kohtaan. Mielenkiintoisena huomiona nousi
esiin se, ettd mikali yksilolla oli tunneside tydyhteisdon, siitd ldhteminen koettiin
vaikeammaksi kuin ilman merkittavaa tunnesidetta. Etatyon koettiin heikentdvan
merkittavasti tunnesidettd ja sitda kautta lisddavan lahtokynnystd organisaatiosta.
Osallistujien kokemuksissa nousi esiin, etta tydohon liittyy myds tunteita ja se ei ole

irrallinen tekija sosiaalisesta hyvinvoinnista.

Ne jotka on jédnyt tdysin etdtdihin, niin ei koe samalla tavalla kuuluvansa siihen
tyoyhteis66n, ja heiddn on helpompi sitten vaihtaa sité tyoyhteiséd, koska ei oo
semmosia tunteita tai muuta. Totta kai on myds niitd, jotka on muutenkin tdysin
ilman tunteita téissddn. Ei vaikuta mitddn, ketd on ja missd, ettd tuleeko
kahdeksalta ja Idhtee neljéltd nostamaan palkan kerran kuussa. Sellaisiakin
henkil6ité on, mutta kuitenkin suurimmalla osalla on jonkunlaisia tunteita ja

semmosia... Sitoutuminen siihen yritykseen ja tydyhteis66n heikkenee, ja mun
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mielestd se etéitydskentely heikentdd sitd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Se myés
I6yhentdd sitd Idhtékynnystd, jos itse haluaa hakea muita téitd tai jotain muuta. -

Al

Osallistuja, joka osallistui myds aktiivisesti rekrytointitoimenpiteisiin, oli huomioinut
koronapandemian aikana vaihtuvuudessa suuria muutoksia. Organisaatioon oli
rekrytoitu paljon uusia tyontekijoita ja vastaavasti myds lahtijoita oli paljon. Vaikuttaa
sille, etta koronapandemian my6ta sitoutuminen organisaatioon heikkeni taydellisen
etatydon myo6ta ja ndin tyopaikan vaihtaminen koettiin helpommaksi epdvarmasta
maailmantilanteesta huolimatta. Vastaaja pohti, vaikuttiko pandemian myé6ta tullut

taydellinen etatyo6 lahtokynnykseen.

...pandemian aikana meilld oli paljon henkil6stén vaihtuvuutta — niin tuloa kuin
Iidht6d. Porukkaa tuli ja meni, ja mietin, liittyykd tdmd siihen, etté pandemia on
aiheuttanut tiettyjé muutoksia ihmisten ajattelussa, jotka ovat johtaneet tdllaisiin
lopputuloksiin. Nyt, kun pandemia on ohitse ja taloudellinen tilanne on hiljaisempi,
henkil6stén vaihtuvuus on vdhentynyt merkittédvdsti. Tamd vaihtuvuus on jotain,

mitéd olen pohtinut, ettd miten se korreloi pandemian kanssa. -J1

5.1.4.2 Vuorovaikutuksen rooli kulttuurin periytymisessa

Muutaman osallistujan vastauksissa esiin nousi myds yrityskulttuuri ja sen periytyminen
uusille sukupolville kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen kautta. Vuorovaikutuksen
koettiin olevan tarked sidos kokeneiden osaajien ja vasta koulun penkiltd tulleiden
osaajien valilla. Kun tama vuorovaikutuksen piirre heikkeni, uskottiin sen vaikuttavan

suoraan organisaation kulttuuriin, normeihin ja toimintatapoihin.

Koronan jdlkeen huolettaa myds se, miten yrityskulttuuri ja toimintatavat periytyy
senior -tason kehittdjiltd uusille koulun penkiltd tuleville osadgjille. Kun
jokapdivdisté vuorovaikutusta toimistolla ei vilttdmdtté ole osaajien kesken, tietyt

kulttuurin piirteet voivat jéddé periytymdittd ja yrityksen kulttuuri voi kérsié. -J1
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5.2 Sosiaalista hyvinvointia lisdadvat voimavaratekijait eta -ja

hybridiymparistossa

Aineistosta tunnistettiin voimavaratekijoita, jotka tukevat sosiaalista hyvinvointia eta -ja
hybridiymparistossa. Kiinnostavana huomiona nousi esiin, ettda voimavaratekijat, jotka
olivat olleet merkittavia resursseja ennen pandemiaa, niiden merkitys pandemian
jalkeen ei vahentynyt. Resurssien lisddjiksi teemoissa nousi paikalliset tydyhteisot,
yhteisty0 ja yhteiset pdamaarat, organisaation matalan kynnyksen tuki seka sosiaalinen
integroituminen. Osalla vastaajista pienempi sosiaalisten kontaktien maara verrattuna
aiempaan riitti kuitenkin tayttamaan sosiaalisen hyvinvoinnin tarpeet. Nama alateemat
vastaavat toiseen  tutkimuskysymykseen: “Mitkd voimavaratekijat turvaavat

tyontekijoiden sosiaalista hyvinvointia eta -ja hybriditydymparistdssa?”’

Vahvistunut hyvinvoinnin tunne

Paikallisen tydyhteison vaikutus

) Paikalliset tyoyhteisot
vapaa-aikaan

Tyopaineiden hallinta paikallisen
tuen avulla

Tiimitydn vaikutus tyon
mielekkyyteen

Yhteistyo ja yhteiset

Ideointi kollegoiden kanssa paamaarat

Tavoiteorientoitunut tyoskentely Sosiaalista hyvinvointia

lisddvat voimavaratekijat
etda —ja
hybridiymparistossa

Tavoitettavuuden heikkenemisen
kokemus

Organisaation matalan
kynnyksen tuki

Sosiaalisen tuen kokemus
konfliktin k

Hiljaiset tukirakenteet
tyoyhteisossa

Virtuaalisen yhteyden kokemus

Persoonan vaikutus sosiaaliseen
sopeutumiseen

Sosiaalinen integroituminen

NVARVARNVAN

Yhteisen menestyksen
rakentaminen

Kuvio 8. Sosiaalista hyvinvointia lisddvat voimavaratekijat eta -ja hybridiymparistdssa.
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5.2.1 Paikalliset tyoyhteisot

lImeiselta vaikuttaa, ettd paikalliset tyoyhteisot ovat yksi merkittavimmistd sosiaalista
hyvinvointia lisddvistda voimaratekijoita eta- ja hybriditydssa. Vaikka etatyota ja
hybridityota arvostettiin, paikallinen tydyhteisd toi niin paljon oleellisia voimavaroja,
ettd toimistolle haluttiin palata pandemian jdlkeen ainakin osittain. Kaikki osallistujat
kokivat, etta paikallinen tyoyhteiso lisasi merkittavasti omia voimavaroja tydssa ja auttoi
jaksamaan haastavienkin tilanteiden keskelld. Kuitenkin toimistojen aktiivisuudessa oli
merkittavida eroja ja toimiston heikentynyt aktiivisuus koettiin negatiiviseksi asiaksi.
Paikalliset tydyhteisot lisdaavat siis yksilén resursseja merkittavasti. Alateemoissa

kuvataan aineistosta I6ytyneet teemat, jotka nivoutuvat ylateemaan 5.2.1.

5.2.1.1 Vahvistunut tyohvinvoinnin tunne

Positiivisten resurssien kasaantumiset vahvistivat osallistujien hyvinvoinnin tunnetta.
Osallistujien kokemuksista kavi ilmi, etta toimistolla kdynti yhdistettiin my6s suoraan
parantuneeseen yksilon tyéhyvinvointiin, joka oli merkittava ja keskeinen havainto tassa
tutkimuksessa. Ihmiselld on luontainen tarve olla yhteydessa muihin, ja kontaktit muiden
kanssa koettiin parantavan yleistd jaksamista ja suojaavan stressilta. Ldhes kaikki
vastaajat kuvailivat tydhyvinvointinsa parantuneen, kun padsi kdymadan toimistolla

koronapandemian jalkeen.

Se tyéhyvinvointi on varmaan parantunut sen jdlkeen, kun on pddssyt kéymdén
toimistolla. Ja samalla mun henkilékohtainen tilannekin on muuttunut. Kylléhén

tyohyvinvointi tdlld hetkelld on erittdin hyvdlld tasolla -Al

Kylld toi on niinku, ettd vaikka ndd etdtydkdytédnnét on hyvinkin toimivia, niin silti
kumminkin menee sinne toimistolle. Kyllihdn se on se, mikd ainakin itsellé on
semmoinen aika lailla edellytys, etté pysyy tyokykyisend. Se, ettd ndkee vihén

ihmisid, on térkeetd. -E1
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Vaikka toimiston merkitysta oltiin kollegoiden puheissa kyseenalaistettu, koki jokainen
vastaaja huonoksi sen, jos fyysiset toimistot poistettaisiin kokonaan. Tama oli
mielenkiintoinen havainto, ja se toistui jokaisella osallistujalla asemasta riippumatta.
Paikallisella toimistolla ja sinne helposti pddsemiselld on siis tdrkeda paikka

tyohyvinvoinnin yllapitajana.

No siis, kylld md tykkddn siitd, ettd vaikka ne kollegat, kenen kanssa téitd tekee, on
missé on, niin silti on semmoinen tybyhteis6. Tunnen hyvin ne, jotka kdy X
toimistolla jatkuvasti — tieddn niiden lasten nimet ja tyyliin harrastuksia ja
semmoista. Kyllé md koen, ettd se on tdrked osa tyotd, vaikka nyt tuntuu, etté osa
ajattelee, ettd "mikd hyoty siité toimistolla kdymisesté muka on". Mutta mun
mielesté se on silti kivaa, ettd on se lokaali tyéyhteisékin. Vaikka ei samoja
tyotehtdvid tehtdisikddn, niin kylld meilld sielld toimistolla peliturnaukset pyoérii

aina! -E2

5.2.1.2 Paikallisen tyéyhteison vaikutus vapaa-aikaan

Kohtaamiset paikallisessa yhteiséssa lisasivat parhaimmillaan voimavaroja my6s tyén
ulkopuolisessa elamdssa eli vapaa-ajalla. Sosiaalisista kontakteista saadut hyddyt eivat
katsoneet ikdad, sukupuolta tai asemaa eli jokainen koettu kontakti toimistolla koettiin
positiivisena tekijana. Matalan kynnyksen aktiviteetit auttoivat jo paljon, eika niihin
tarvinnut kayttdaa suuria rahallisia tai ajallisia resursseja. Havaintojen perusteella
tunnistettiin, etta tydssa koetut sosiaaliset voimavarat voivat heijastua myos yksilon

muuhun eldmaan.

Tyopaikalla sosiaalisilla kontakteilla on ollut vahva positiivinen vaikutus eldmddni,
erityisesti silloin, kun ndkee tydkavereita toimistolla ja keskustelee heiddn
kanssaan. On mukavaa olla osa yhteisdd, jossa tulee toimeen muiden kanssa ja
pystyy jakamaan asioita samalla tasolla. Vaikka ei olisikaan samalla tasolla

kompetenssissa kuin muut, [immin ja positiivinen vuorovaikutus muiden kanssa
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jéttdd hyvdén ja pitkékestoisen vaikutuksen. Se toimii tukena myés eldmdssé

muuten, ei vain tyéeldmdssd. -A2

Se toimistoyhteiséllisyys on helpompaa, koska voi vaan sanoa, ettd "ldhdetdidn
kaljalle", eikd se vaadi mitddn budjettia, suunnittelua tai reissuja. Kaikki voi
osallistua helposti. Sen takia mun mielestd on térkedd pitdd niitd toimiston

tapahtumia, ettd se yhteys sdilyy, vaikka ei oltais samassa tiimissd. -E2

5.2.1.3 Tyopaineiden hallinta paikallisen tuen avulla

Paikallisen tyodyhteisbn merkitys tunnistettiin  korostuvan myds silloin, kun
henkilokohtaiset tydpaineet kasautuvat yksildlle. TyOpaineet tuntuivat vastaajien
mukaan hallittavimmilta, mikali tydyhteisdssa oli vahva tukiverkosto. Toimistolla saatu
tyoyhteison tuki oli jaksamista edistava tekija, mikali asioista ja huolista pystyttiin
puhumaan avoimesti ja kollegoilta sai kannustusta. Pelkka projektiyhteiso ei siis ollut

ainoa voimavara, vaan paikallisella yhteisolla oli yhta tarkea roolinsa.

Vaikka projektitydyhteisélld on iso merkitys, niin on sillé toimistoporukallakin oma
roolinsa. Jos se paikallinen yhteisé on avoin ja kannustava, niin sinne on
mukavampi tulla. Se luo semmosen hyvdn fiiliksen, joka voi olla tosi térkee

voimavara varsinkin silloin, kun projektihommissa on haastavia hetkié. -A1

5.2.2 Yhteisty0 ja yhteiset pdamaarat

Keskeisend teemana nousi esiin yhteistyd ja yhteiset paamaarat. Jokainen osallistuja
mainitsi yhteistydon tarkedksi voimavaraksi, mutta osa mainitsi myds itsendisen
tyoskentelyn merkittavaksi tekijaksi itselleen. Kuitenkaan yhteistydsta muiden kanssa ei
oltu valmiita luopumaan ja tdysin itsendinen tydskentely ei motivoinut osallistujia.
Osallistujien kokemukset viittaavat siihen, ettda yhteistydon tuoma sosiaalinen puoli on

tarkea resurssitekija muiden ihmisten kanssa tydskennellessa ja yhteistyolla saavutetaan
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padmaarid ja koetaan tydssa onnistumisen kokemuksia. Seuraavissa alakappaleissa
kuvataan esille nousseet alateemat, jotka liittyivat yhteistydhon seka yhteisten

paamaarien kokemiseen.

5.2.2.1 Tiimity6n vaikutus tyon mielekkyyteen

Tiimityota sisaltava tyo lisasi vastaajien kokemusta tyon mielekkyydesta, silla myds oman
panoksen koettiin olevan tarkea. Tiimityosta koettiin saavan paljon irti ideoiden vaihdon,
sosialisoitumisen ja myds oppimisen muodossa. Tiimityon koettiin siis lisddvan suoraan
positiivista suhtautumista omaan tyoéhon ja lisddavan suoraan myds tyon

merkityksellisyytta.

No siis, piddn ehdottomasti tdstéd muiden kanssa tyGskentelystd ja tiimistéd. Joo,
haluan siihen mukaan sen sosiaalisen puolen. Toki on paljon sellaisia hommia, jotka
voin itsendisesti hoitaa, eikd siind mitddn, mutta tykkddn ehdottomasti siitd, ettd

asioita tehdddn tiimissd. -E2

Se isoin voimaa antava tekijé on onnistumiset ja se, ettd teemme jotain
hyédyllistd yhdessd porukalla. Se on ehkd se kaikkein tdrkein asia. Toisaalta, ehkd
voisi mddiritellé myds sen kahvipdytékulttuurin tai jollain tasolla hengailun, etté
siitd tulee yhteenkuuluvaisuutta ja energiaa, joka tukee tyéhyvinvointia. Se on osa

sité, mikd pitéd tyon mielekkddnd ja motivoivana. -J1

5.2.2.2 Ideointi kollegoiden kanssa

Yhteistyolla nayttdada olevan positiivisia vaikutuksia etenkin ideointitydn kannalta.
Kollegoiden valilla jaetut ajatukset ja ideat lisasivat yksilon kyvykkyytta kehittda asioita
eteenpdin ja se auttoi ongelmanratkaisuissa ja luovuuden lisdantymisessda. Moni
osallistuja myds koki, etta tiimitydssa ajatusten ja ideoiden kanssa ei jadanyt yksin, vaan

tiimilta sai myos tarvittaessa apua.



67

Sanoisin, ettd mun motivaatio pysyy paremmin yllé, kun on jonkinlaista yhteistyétd.
Siind pystyy tuomaan omia ideoitaan esiin. Kun tekee ihan itsekseen tyétd, voi

véhdn kadota se suunta, ettéi onko se menossa oikeaan suuntaan -A2

Tykkddn olla ihmisten kanssa ja nautin erityisesti ideointityéstd, jossa pddsee
vaihtamaan ajatuksia. Téllbin on hy6dyllistd olla paikan pddillé, kuten toimistolla

tai neuvotteluhuoneessa, kasvotusten. -J1

Saan inspiraatiota siitd, kun voi miettié asioita yhdessé muiden kanssa ja
pallotella ajatuksia. Ideointi yksin on jotenkin vaikeaa — tarvitsen semmoisen

reflektointikaverin. -J2

5.2.2.3 Tavoiteorientoitunut tyoskentely

Osa osallistujista koki yhteistydn muiden kanssa voimavaraksi myds haastavan

projektitilanteen keskelld. Yhteiset tavoitteet lisdsivat tiimiin kuulumisen ja yhteistyén

kokemusta ja onnistuneella yhteistyolla tavoitteiden eteen oltiin valmiita joustamaan

esimerkiksi tyOaikojen suhteen. Vastaajat kokivat, ettd tydn merkityksellisyys lisasi

motivaatiota omaa tyota kohtaan.

Motivoivaa on kuitenkin se, ettd on joku tavoite, kuten asiakas, joka haluaa
ominaisuuden julkaisuun, ja sitten tiiviissd yhteistydssé tyGkavereiden kanssa
pohditaan, miten se saadaan tehtyd. Se tuo iloa, vaikka loppupdivd saattaa venyd

ja on viilillg tiivistd keskittymistd." -A2

...paras tapa tiimiytyd on tehdd jotain konkreettista ja hyédyllisté tavoitetta kohti
yhdessd. Kun kaikki tyoskentelevit saman tavoitteen eteen, se on paras keino
tiimiytyd. Tamd yleensd tapahtuu tietyissd projekteissa, kuten esimerkiksi X
projekteissa, joissa tiimiytyminen voi tapahtua asiakkaan projektin sisdllé, mutta

se on kuitenkin irrallista muiden projekteista ja asiakkuuksista. -J1
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5.2.3 Organisaation matalan kynnyksen tuki

Keskeisend voimavaroja ja resursseja lisddvana teemana nousi esiin myds organisaatiolta
saatu matalan kynnyksen tuki. Iso osa osallistujista koki kollegoiden ja esihenkildiden
tuen tarkeaksi voimavaraksi tydssdaan, mutta merkittdvana huomiona nousi esiin, etta
koronapandemia oli muuttanut kdytdnteita ja tukea oli vaikeampi saada, silla toimistoilla
oli entistd vahemman henkil6ita. Sosiaalisen tuen mahdollisuus ja matalalla kynnyksella
keskusteluyhteyteen pddseminen koettiin tdrkedksi. Seuraavissa alakappaleissa

kuvataan organisaation matalan kynnyksen tukeen vaikuttavat alateemat.

5.2.3.1 Tavoitettavuuden heikkenemisen kokemus

Yksi esihenkil6asemassa oleva osallistuja nosti esiin, ettd pandemian jalkeen ihmisten
kalenterit olivat niin tdynna, ettei aina toimistollakaan pystytty tavoittamaan esimerkiksi
hyvinvointia tukevia asiantuntijoita. Vastaaja koki, ettei tdllaiselle ole varattu
organisaatiossa tarpeeksi aikaa. Osallistujien kokemuksissa nousi my6s yleisesti esiin se,

ettad erityisesti etdayhteyksin ei otettu kontaktia, koska ajateltiin kollegan olevan kiireinen.

Esimerkiksi, jos HR-henkild sanoo jossain palaverissa, ettd "minun huoneeni ovi on
aina auki", se ei toteudu, jos kalenteri on jatkuvasti tdynnd. Tdllainen avoin
kommunikaatio on hankalaa toteuttaa silloin, kun ei ole aikaa sille. On vaikea
mitata, kuinka paljon tétd tapahtuu, mutta se ei ole samalla tasolla kuin ennen

pandemiaa. -E1

Organisaation  johtoryhmdssa  tyoskenteleva  osallistuja  nosti  esiin, ettd
koronapandemian jadlkeen tavoitettavuuden suhteen yleinen asenne on muuttunut.
Virtuaalinen tavoitettavuus pidetdadan yhta hyvaksyttavana kuin kasvokkainenkin
tavoitettavuus. Vastauksista nousi kuitenkin ilmi, ettd kasvokkain tapahtuva

kohtaaminen on merkityksellisempi kuin virtuaalisia kanavia pitkin.

Kylld, se on tuonut tietynlaista normaaliutta ja sosiaalista hyviksyntdd siihen, ettd

tyo ei endd tarvitse olla pddasiassa toimistolla. Ennen koronaa rooliini kuului jo
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jonkin verran paikka riippumatonta tyétd, kuten matkustamista tai palavereita
toisilla toimistoilla, joten paikka riippuvuus oli ehkd enemmdn omassa mielessé
silloin, kun olin kehittdjén roolissa. Roolin muutoksen myédtd témdé riippuvuus
vdhentyi jonkin verran, mutta korona-aika muutti koko yrityksen organisaation
preferenssejié. Nykydén ei ihmetelld, vaikka ei olisi toimistolla, ja se muutti
pandemian aikana myds ajattelutapaa siitd, mitd voi odottaa muilta. Voit nykydén
odottaa, ettd muutkaan eivdt ole toimistolla, mutta he ovat kuitenkin jollain tavalla
tavoitettavissa. Tamd on yksi syy, miksi oma syyni mennd toimistolle on véihentynyt,
koska todenndikéisesti ne ihmiset, joiden kanssa menisin toimistolle puhumaan,

eivdt ole sielld itsekddn. -J1

5.2.3.2 Sosiaalisen tuen kokemus konfliktin keskella

Aineistossa nousi esiin havainto myos tilanteesta, jossa sosiaaliset voimavarat voivat
myds heikentya tydyhteisdssa esimerkiksi konfliktien takia. Talléin saatu emotionaalinen
tuki ja ratkaisukeskeinen toimintatapa auttoivat lopulta parantamaan tyéhyvinvointia,
kun tilanne saatiin ratkaistua. Organisaation tekemat ilmapiiriin ja henkilékemioihin
vaikuttavat tuen toimenpiteet korostuvat vastaajan mielestd tallaisessa tilanteessa.
Vastuun ei tulisi jadda ainoastaan yksilélle, vaan sosiaalinen tuki ristiriitatilanteissa

auttaa jaksamaan konfliktin keskella.

Voi ettd, kylld tuki tybpaikalta voi parantaa tydhyvinvointia todella paljon.
Esimerkkind vaikkapa ne tilanteet, joissa on jotain henkilbkemia-asioita tai muita
vastaavia, jotka heikentdd tydilmapiirid. Kun ndihin asioihin puututaan, saadaan
tukea tydpaikalta ja pyritddn yhdessd etsimddn ratkaisu, joka palvelee kaikkia

parhaiten — sekd yritysté ettd osapuolia — niin se todella auttaa. -A1l

5.2.3.3 Hiljaiset tukirakenteet tyoyhteisdssa

Yksi osallistuja kertoi, ettd tunne tuen olemassa olemisesta on tarked voimavara.
Tukirakenteet ja epaviralliset tukiverkostot lisdasivat myds turvallisuuden tunnetta. Vaikka

tukea ja keskusteluyhteytta ei tarvitsisi koko ajan, tieto sen saatavuudesta lisasi
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voimavarojen tunnetta. Erityisesti esihenkil6lla oli merkittava rooli luoda ilmapiiri, jossa
hyvinvoinnista vadlitetdan ja tarvittaessa tukea on nopeasti saatavilla vaikka aktiivisia tuen

muotoja ei olisi paivittdin.

..mun esihenkil6 ei ollut niin tiiviisti mukana, mutta hdn selviisti teki sen ilmién,
ettd halusi vdlittdéd meiddn harjoittelijoiden hyvinvoinnista. Siind oli semmoinen
hyvad ilmapiiri ja hiljaista tukea, vaikka ei ollut mitéén konkreettisia tukimuotoja
pdivittdin. Esihenkil6 oli muutenkin aika itsenéinen meiddn kanssa, ja me oltiin

aika itsendisid omilla alueillamme. -A2

5.2.4 Sosiaalinen integroituminen

Keskeisend |oydoksend ja ylateemana esiin nousi sosiaalinen integroituminen
tyoyhteis60n. Erityisesti koronapandemian aikana pitkdan yrityksessa tyoskennelleet
osallistujat kokivat eristyksistda huolimatta olevansa osa tydyhteis6éa vaikka koetun
yhteisollisyyden taso laski. Yrityksessa jarjestettiin aktiivisesti virtuaalikahveja, infoja ja
tiedonjakoa tiimien valilla, joka piti sosiaalisen yhteyden kokemusta ylla. Vastauksissa
ilmeni, ettd moni tiesi koronapandemian olevan viliaikainen eldmanvaihe ja tilanteen
palaavan ennalleen, joka lisdsi sopeutuvuutta uuteen tilanteeseen. Organisaatioon
integroituminen oli tarkea voimavara, silla tydyhteis6on kuuluminen lisasi sitoutuvuutta

organisaatiota kohtaan. Seuraavaksi esitelldan esille nousseet alateemat.

5.2.4.1 Virtuaalisen yhteyden kokemus

Vaikka etatyd vahensi fyysista ldasndoloa, vahva virtuaalinen yhteys tuki sosiaalista
hyvinvointia ja tiedonkulkua. Virtuaalisten kanavien kautta koettu tydyhteis66n
kuuluminen auttoi tyontekijoita jaksamaan erityisesti pandemian aikana, jolloin muuta
yhteyttda ei ollut saatavilla. Aktiiviset keskustelukanavat, virtuaaliset kahvihetket
kollegoiden kanssa ja tydyhteison yhteiset tapahtumat etdaymparistossa lisasivat

yhteyden kokemusta organisaatioon ja sen ihmisiin.
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Kollegoiden kanssa taas koitettiin keksié ratkaisuja, joilla saatiin tiimihenked ja
muuta pidettyd yllé (pandemian aikana). Mun mielestd meillé se tukitoimi toimi

hyvin. -A1

Mutta sitten, kun perustettiin se Mattermostin random-kanava, niin se oli tosi
hyvd idea. Se antoi sille vapauden, etté pystyi juttelemaan kevyemmin, ilman etté
oli kynnystd mennd suoraan tiettyjen ihmisten luo hépéttelemddn. Se oli hyvd
tapa rikastuttaa keskusteluja ja lisdité yhteiséllisyyttd, vaikka etéityéssd oli muuten

vdhdn sitd etdisyyttd. -J1

Vastauksissa nousi esiin myds vastakkaisia kokemuksia, jossa toisella toimistolla
tyoskennellyt henkil6 ei kokenut virtuaalista yhteyden kokemusta hyvaksi. Vastauksissa
nousi siis selkedsti esiin toimistokohtaiset kdytdnteet ja niiden vaikutukset virtuaalisen

yhteyden onnistumisen kokemukseen etatydssa.

..Mutta en tiedd, mitd nyt tdstd tydpuolesta sanoisi. Meilld oli niitd
virtuaalikahvitaukoja X toimistolla, semmoisia Zoom-kokouksia vai missd niité

pidettiinkddn, mutta ei ne oikein koskaan ldhtenyt kunnolla lentoon. -E2

5.2.4.2 Persoonan vaikutus sosiaaliseen sopeutumiseen

Vaikka haastattelussa ei kysytty persoonallisuustyypeistd, monissa vastauksissa nousi
esiin sanat kuten “introvertti” ja “ekstrovertti”. Moni vastaaja kuvaili itseddn
ekstrovertiksi ja heille uusien sosiaalisten suhteiden luominen ja yllapitaminen oli
helppoa. Vastauksissa nousi esiin, etta etatyon ja lahityon vaikutukset sitoutuivat tiiviisti
yhteen myds oman persoonallisuuden kanssa. Kuitenkin introverttien persoonien
tyohyvinvoinnin tilasta nousi huolta. Ekstrovertit sopeutuivat sosiaalisiin tilanteisiin
helposti, mutta introverttien tilan ja oman ajan tarpeesta nousi keskustelua. Muutama
vastaajista oli huolissaan siitd, ymmartaako ihminen itse sitd, etta tarvitsisi sosiaalisia

kontakteja.
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Esimerkiksi tietyt introvertit, jotka muutenkin haluaisivat olla erillidn muista
ihmisistd, saattoivat periaatteessa nauttia pandemiasta. Toisaalta heillekin on
saattanut muodostua negatiivisia vaikutuksia, vaikka he eivdt itse sitéd huomaisi. -

J1

On varmaan henkiléitd, jotka eivdt itse koe kaipaavansa sosiaalista
kanssakdymistd, mutta toisaalta heille voisi tehdd hyvdd olla tekemisissd
tyoporukan kanssa. Luulen, ettd osan osalta se sosiaalinen kanssakdyminen on

kuitenkin heikentynyt jollain tavalla. -A1

Merkityksellisena 16yddksenad vastaajat kertoivat olevansa huolissaan koronapandemian
jattamista vaikutuksista ja yksildiden integroitumisesta tydyhteis6on erityisesti
koronapandemian aikana aloittaneilla tyontekijoilla. Esiin nousi sosiaalisten taitojen

heikkeneminen, tydyhteis66n integroituminen ja nuorien kokema nykypaivan tyoelama.

Voi myés olla, ettd erityisesti nuorille, jotka ovat aloittaneet tydeldmdn koronaan
liittyvdlld meiningilld, on ollut vaikeampaa. He ovat vasta alkaneet opetella
tyoeldmdtaitoja, kuten sosiaalisia taitoja, ja se on ollut aika kriittinen ja
poikkeuksellinen aikakausi. Voi olla, ettd se olisi ollut helpompaa, jos olisi ollut
normaalit ajat. Korona on varmasti tuonut lisdhaasteita, miten ndité taitoja
opetellaan ja miten niitd kehitetddn. Ja ihan varmasti, ettd se fyysinen Idsndolo on
mun mielesté tosi térked osa sité integroitumista. Se on melkein merkittévin tai

ainakin yksi merkittdvimmistd asioista. -J2

Ja sitten tietysti nuoremmista, jotka on jo opiskeluaikana kokenut sen
pandemiakauden, tdmd etdtyd on ihan normaali tapa tyéskennelld. Heille ei ole
koskaan ollut sellaista aikaa, ettd oltaisiin 100% toimistolla. He ei oikein osaa

ajatella, ettd se voisi olla vaihtoehto, ettd ei tétd tyémahdollisuutta olisikaan. -E2
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5.2.4.3 Yhteisen menestyksen rakentaminen

Yksi esihenkildasemassa tydskenteleva asiantuntija nosti esille tydyhteis66n kuulumisen
tarkeyden osana ajatusta ajatella organisaation menestysta ja etua. Mikali ei kokenut
olevansa osa tyoyhteis6d, ylimadrdisen tydon tekemiseen ei valttamatta 16ytynyt
motivaatiota. Osana tydyhteis6on integroitumisen kokemusta nousi my®s noussut
velvollisuudentunne tydnantajaa kohtaan. Parhaimmillaan ajateltiin organisaation etua

ja ylimaaradiset ponnistelut tydssa edistdisi yhteistda menestysta.

Ainakin se liséd sitoutuneisuutta, koska silloin kun koet olevasi osa yhteis6d, niin
silloin se motivoi tekemddn asioita hyvin. Jos taas tunnet itsesi ulkopuoliseksi, ei
vdlttémdttd kiinnosta, vaikka joku virhe olisi jossain nettisivulla. Kun tunnet, etté
olet osa firmaa, haluat panostaa ja korjata asioita. Mutta jos taas olet vdhén
etdisempi, niin silloin ei ole samanlaista halua, koska se ei tunnu niin

henkilékohtaiselta -E1

Lopuksi voidaan todeta, etta sosiaalista hyvinvointia on osallistujien mukaan mahdollista
rakentaa etd- ja hybridiympdristdssa, mutta se ei pysty korvaamaan kasvokkaisen
vuorovaikutuksen merkitysta. Tietyt toiminnot, jotka lisdasivat osallistujien kokemia

voimavararesursseja, oli nahtavilla vain kasvokkaisen vuorovaikutuksen yhteydessa.
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6 Pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella IT-alan tydntekijoiden kokemuksia
sosiaalisesta toimintaymparistosta eta- ja hybriditydn kontekstissa pitkdan jatkuneen
koronapandemian jdlkeen sekd tunnistaa tekijoitd, jotka edistavat sosiaalista
hyvinvointia tyoyhteisdssa. Tutkimuskysymyksind olivat: ”Millaisia kokemuksia
tyontekijoilla on sosiaalisen tydympariston muutoksista?” seka “Mitka voimavaratekijat

tukevat sosiaalista hyvinvointia eta -ja hybriditydymparistdssa?”

Ensimmadiseen tutkimuskysymykseen tunnistettiin 4 ylateemaa ja 12 alateemaa, jotka
kategorisoitiin  resurssitekijoiden  muutoksiin.  Toiseen  tutkimuskysymykseen
tunnistettiin myos 4 ylateemaa ja 12 alateemaa, jotka lisdsivat sosiaalisen hyvinvoinnin
kokemusta eta -ja hybriditydssa. Voidaankin havaita, etta resurssien muutokset ja

voimavarojen suhteet ovat maarallisesti [ahella toisiaan.

COR-teorian (Hobfoll, 1989) nakodkulmasta tutkimuksen tulokset osoittavat, etta
sosiaalinen tuki ja tydyhteisd toimivat keskeisind nivelresursseina, jotka yhdistavat
erilaisia resurssikaravaaneja, kuten tiimityotd, yhteistyotd, yhteisia tavoitteita ja
paamadria  sekd tydyhteis6on  sitoutumista. Ndiden yhdistelmda edistaa
kokonaisuudessaan positiivista sosiaalista hyvinvointia. Tama tutkimus vahvistaa
aiempaa nakemysta siitd, etta tyopaikan sosiaaliset suhteet ovat keskeinen osa aikuisten
sosiaalisten tarpeiden tayttymistd ja niiden puute voi lisata yksindisyyden kokemusta
(Stavrova ja muut, 2023). Esimerkiksi paikallisen tyoyhteisén tarjoama tuki auttoi
tyontekijoita yllapitamaan kokonaisresurssitilannettaan ja palautumaan tyon

vaatimuksista.

Satunnaiset keskustelut, epavirallinen ideointi ja tiedonjako olivat tydyhteison keskeisia

resursseja. Ne tukivat luovuutta, yhteisollisyytta ja hiljaisen tiedon siirtymista.
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Koronapandemian aikana fyysisten kohtaamisten vaheneminen korosti resurssien
menetyksen vaikutusta. Tama tutkimus vahvisti myos Beckerin ja muiden (2022) vaitteen
siitd, ettd vaikka perhe ja vapaa-ajan suhteet olisivat kunnossa, tydssa koettu yksindisyys

ja eristyminen heikentda merkittavasti sosiaalisen tasapainon tunnetta.

Spontaanit vuorovaikutustilanteet, jotka aiemmin tukivat tydssa jaksamista, katosivat,
mika johti negatiiviseen resurssikierteeseen. Kollegoilta saatu sosiaalinen tuki ja
ideointityo hiipuivat Iahes olemattomiin, kun kasvokkainen vuorovaikutus jdi arjesta pois.
Tama ilmid on havaittu myds aiemmissa laadullisissa tutkimuksissa, silla etatyontekijat
jaavat kaipaamaan spontaania sosialisoitumista toimistoymparistdssa (Charalampous ja
muut, 2019). Kun keskeiset sosiaaliset resurssit, kuten kasvokkainen tuki ja yhteisollisyys,
heikkenivat, myds muut hyvinvointiin liittyvat resurssit, kuten tyémotivaatio ja tydssa
suoriutuminen karsivat osalla yksildistd. Tama kuvastaa COR-teorian menetysspiraalin
periaatetta, jossa yhden resurssin heikkeneminen johtaa toissijaisiin resurssien

menetyksiin ja pahentaa alkuperaisia menetyksista johtuvia olosuhteita (Hobfoll, 2001).

Yhteison, organisaation ja esihenkildiden tuen merkitys nousi myds keskeiseksi tekijaksi.
COR-teorian mukaan sosiaalinen tuki on yksi tarkeimmistd resursseista, joka auttaa
tyontekijda suojaamaan muita voimavarojaan (Hobfoll, 1989). Esihenkildiden ja
kollegoiden tarjoama tuki ei ainoastaan auttanut selviytymaan tydpaikan haasteista,
vaan se my0s suojasi tyouupumukselta ja lisdsi tydon merkityksellisyyttda. Toisaalta
etatyon myota tuki saattoi muuttua vaikeammin saavutettavaksi, mika lisasi stressia ja
kuormitusta. Aiemmissa tutkimuksissa sosiaalisen tuen puute pystyttiin liittdmaan
suoraan ihmisen kokemaan stressiin, eldmanlaatuun ja psykologiseen hyvinvointiin
(Buonomo ja muut, 2024; Deepa & Dharshini, 2024; Dhir ja muut 2023; Ojo ja muut,
2021; Bavik ja muut, 2020; Bentley ja muut, 2016). Tama vastaa COR-teorian ajatusta
siitd, ettd jos resurssit ovat niukkoja tai vaikeasti saatavilla, niiden menetyksen tunne

kasvaa ja hyvinvointi heikkenee.
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Tutkimuksessa kasiteltiin paljon etatyon, hybridityon ja toimistolla tehtavan tyon valista
tasapainoa, ja tutkimuskysymykset nivoutuivat myds paljon ndiden kontekstien
ympdrille. Vastaajat kokivat, etteivdat olisivat valmiita luopumaan osittaisesta
toimistotydskentelysta. Mielenkiintoisena havaintona esiin nousi, ettd lahes jokaiselle
tutkimukseen osallistuvalle henkildlle, hybridityd oli eniten voimavaroja lisdadva
tyoskentelymalli. Hybridityon koettiin lisddavan merkittavasti henkilékohtaisia resursseja
tyossa. Tama poikkeaa merkittdvasti Stasita-Sieradzka ja muiden (2023) tutkimuksesta,
jotka havaitsivat hybridimallin seka lisddavan, ettd myds eniten vahentavan tydntekijan
resurssivarantoja. Onkin siis kriittisesti syyta tarkastella tarkemmin yksiléiden
henkilokohtaista kokemusta hybridityén tuomista voimavaroista ja niiden

heikkenemisesta, silla vastauksiin voi myds vaikuttaa yksilon sen hetkinen elamantilanne.

Keyesin (1998) sosiaalisen hyvinvoinnin teorian ndkokulmasta tutkittava tyoyhteiso
tukee kaikkia viittd sosiaalisen hyvinvoinnin ulottuvuutta: integraatiota, hyvaksyntas,
panosta, kehitysta ja ymmarrysta. Loydokset osoittavat, etta tydntekijat kokivat vahvan
kuuluvuuden tunteen tydyhteistssdaan, mika lisdsi heiddn sosiaalista integraatiotaan.
Yhteison hyvadksynta ja lammin ilmapiiri edistivat psykologista turvallisuutta ja tydssa
viihtymista. Lisaksi tyontekijat kokivat antavansa panoksensa tydyhteisélle ja saavansa
vastavuoroisesti tukea ja arvostusta, mika vahvisti heidan tydmotivaatiotaan. Keskeinen
|6ydos oli, ettd jos esimerkiksi tydsuhteen jatkuvuudessa oli epdvarmuutta, tydyhteis66n

panostamiseen ei kuitenkaan sitouduttu.

Eri toimialoilla, kuten esimerkiksi koulutussektorin tyontekijoiden keskuudessa on
loydetty samansuuntaisia tuloksia, kuten esimerkiksi Kazemin tutkimusloydoés (2017),
joka tutki ensimmadisend tutkijana sosiaalista hyvinvointia tydpaikoilla. Hanen
tutkimuksen mukaan tydpaikan sosiaalinen hyvinvointi selitti enemman tyontekijdiden
kokemuksia ja ja korreloi suoraan esimerkiksi tydjannitykseen, tyotyytyvdisyyteen ja
organisaation sitoutumiseen, verrattuna pelkdstdadan heiddn omiin negatiivisiin ja
positiivisiin tunteisiinsa. Tama korostaa, etta tyopaikan sosiaalisten hyvinvointitekijoiden

huomioiminen on tarkeda tyontekijoiden kokemusten ja hyvinvoinnin ymmartamisessa,
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koska ne vaikuttavat merkittavasti yksilon tydssa suoriutumiseen ja motivaatioon (Kazem,
2017). Keyesin teoriaa (1998) ei oltu aiemmin sovellettu eta -ja hybridityon kontekstiin,

joka tuo talle tutkimukselle tieteellista painoarvoa.

Tybyhteisdn tuki, yhteistyd ja yhteenkuuluvuuden tunne eivat ole ainoastaan yksilén
kokemuksia, vaan ne vaikuttavat laajemmin organisaation menestykseen ja
tyontekijéiden hyvinvointiin. Ndiden resurssien tukeminen on erityisen tarkeda eta- ja

hybriditydymparistdssa, jossa niiden saatavuus voi olla uhattuna.

6.1 Tutkimuksen aikaansaama vaikuttavuus ja hyoty

Tutkimus lisdsi ymmarrysta sosiaalisen hyvinvoinnin erityispiirteistd, jotka joutuvat
koetukselle erityisesti etd- ja hybridiolosuhteissa. Etatydon tekeminen on kasvava trendi
ja koronapandemian jdlkeen siitd on tullut organisaatioissa vakiintunut tyoskentelyn
muoto. Tama tutkimus toi myds esiin sen, ettd sosiaalista hyvinvointia ei ole tutkittu
tarpeeksi organisaatiokontekstissa (Vartiainen & Vaharanta 2023; Urrila ja muut, 2025)

ja siitd kaivataan vielda merkittavasti lisaa tietoa tulevaisuudessa.

Esimerkiksi Kazem (2017) tutki ensimmaista kertaa sosiaalista hyvinvointia tydpaikoilla
vasta vuonna 2017. Taman jdlkeen tutkimuksia 16ytyy edelleen vdhan ja sosiaalisen
hyvinvoinnin merkitysta ei osata huomioida tarpeeksi organisaatioissa. Talla tutkimusella
saavutetaan merkittdvaa uutuusarvoa sosiaalisen hyvinvoinnin akateemiseen
keskusteluun erityisesti koronapandemian jdlkeisessda ajassa, jolloin etd- ja

hybridityokdytanteet ovat hiljalleen vakiintuneet.

Erityisesti etd- ja hybriditydskentelyn kontekstissa tutkimus tuo esiin, kuinka tarkeda on
tarjota tyontekijoille mahdollisuuksia fyysisiin kohtaamisiin ja tiimitydén tukemiseen,
jotta yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne sailyvat. Tutkimus korostaa myds

organisaation ja esihenkildiden roolia sosiaalisen tuen tarjoajina.
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Tutkimuksessa esiin tulleet nakékulmat auttavat myds ymmartamaan tietoty6ta tekevien
ihmisten sosiaalisen hyvinvoinnin tarpeita. Tutkimus osoitti, etta vaikka etatyo on tuonut
positiivisia vaikutuksia tyontekijéiden elamaan, se ei pysty korvaamaan sosiaalisen
yhteenkuuluvuuden tarpeen tdyttymista organisaatiossa. Samalla asiantuntijat,
esihenkil6t ja johto voivat hyddyntdaa tutkimuksen tarjoamaa tietoa ymmartadkseen,
miten he voivat itse vahvistaa omia resurssejaan, suojautua etatyén aiheuttamalta
negatiiviselta stressilta ja lisata tyon merkityksellisyyden kokemusta. Sosiaalinen
hyvinvointi tyopaikalla voi lisata tyotyytyvaisyytta, tydon merkityksellisyytta ja tydntekijan

sitoutumista, mika puolestaan tukee organisaation pitkdjanteista tyohyvinvointia.

Laajemmin tarkasteltuna tutkimus tukee uusien tydelamadkadytantdjen kehittamista,
jotka ottavat huomioon tydntekijéiden kokonaisvaltaisen sosiaalisen hyvinvoinnin. Tama
tutkimus voi auttaa organisaatioita valmistautumaan vastaaviin haasteisiin
tulevaisuudessa, kuten mahdollisiin pandemioihin, ja tarjoaa tietoa siitd, miten
tyoelaman rakenteet voivat tukea tasa-arvoista sosiaalista hyvinvointia jokaiselle
yksilélle. Sosiaalisen hyvinvoinnin aktiivinen tukeminen tydpaikoilla voi myo6s edistaa

organisaatioiden menestystad, kuten taman tutkimuksen perusteella ilmeni.

6.2 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkimuksen tuloksia tarkastellessa on hyva huomioida, etta tahan laadulliseen
pro gradu -tutkimukseen haastateltiin kuutta ihmista. Koska otanta ei ollut suuri, tasta
tutkimuksesta ei voida tehdd laajoja johtopdatoksia. Osallistujat olivat valittu
strategisesti niin, etta tuloksista saatiin tarpeeksi syvalliset ja osallistujat oli taustoiltaan
tarpeeksi erilaisia. Pienempi otanta varmisti myds sen, ettd osallistujat saivat
mahdollisuuden kertoa kokemuksistaan luottamuksellisesti ja riittavan pitkdn ajan

puitteissa.

Tutkimuksessa esiintyi useaan kertaan samoja teemoja, mutta teemoihin liitetyt
kokemuksen vaihtelivat merkittavasti eri henkildiden valilla. Tutkimuksessa haluttiin

saada tietoa myos organisaation eri tasoilta; johdolta, esihenkildita ja asiantuntijoilta.
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Ndin pystyttiin tarkastelemaan, vaikuttiko tietyt tekijat eri tavoin eri henkiléryhmien

valilla. Eroavaisuuksia havaittiin eri tyontekijaryhmien valilla.

Sosiaalisen hyvinvoinnin tutkimusta organisaatiokontekstissa kaivataan merkittavasti
lisdd. Vastaukset olisivat saattaneet olla erilaiset, jos tahan tutkimukseen olisi valittu
esimerkiksi koronapandemian aikana organisaatiossa aloittaneita nuoria koulun penkilta
tulleita tyontekijoita. Jatkotutkimuksena ehdotan tutkimusta sosiaalisen hyvinvoinnin
nakokulmasta niille tydntekijoille, jotka aloittavat tydsuhteen tdysin etatydkontekstissa.
Toisena jatkotutkimusaiheena voisi toistaa tdman tutkimuksen tuloksista saadut teemat
ja loydokset maarallisellda menetelmalld, ja ottaa merkittavasti suuremman otannan.

Olennaista olisi selvittda, toistuuko samat kokemukset vieldkin isommalla otannalla.

6.3 Kaytannon suositukset tydelamille

Erityisesti IT-alalla, tyontekijat ovat organisaation tarkein resurssi ja tulonldahde.
Hybridimallilla toimivien organisaatioiden on kannattavaa tunnistaa etdatydén tuomat
haasteet ja havaita yksilot, joiden sosiaalisen eristaytymisen vaara on suuri. On hyva
tarkastella, mita tekijoita sosiaalisen eristdytyneisyyden taustalla on (tyohyvinvoinnin
heikkeneminen, tydyhteisosta irtaantuminen, suoritehaasteet, tyduupumus ja niin
edelleen). Vaikka etdtyd on tuonut paljon positiivisia vaikutuksia, se ei sovi kaikille.
Etatyon kontekstissa vastuu ja vapaus kulkevat tiiviisti kdsi kadessa ja etatyon salliminen
on myos tyonantajan luottamus tydntekijaa kohtaan. Molemminpuolinen luottamus

tarvitaan toimivaan tyosuhteeseen.

Tutkimuksen merkkitava 16ydos oli se, ettda kasvokkain tapahtuvaa sosiaalista
vuorovaikutusta ei pystyta korvaamaan, vaikka virtuaalitoiminnot olisivat kunnossa.
Organisaatioiden tulisikin panostaa merkittavasti kasvokkain tapahtuviin kohtaamisiin,
lisaiten esimerkiksi toimistolla tapahtuvaa tiimity6ta ja lisaamalla sosiaalisten
aktiviteettien maaraa. Mielenkiintoisena havaintona nousi esiin myo6s se, ettd moni ei

valttamatta itse ymmarra tarvitsevansa sosiaalisia kontakteja. Ihmisen luontainen tarve
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on olla yhteydessa toisiin ja etd- sekd hybridiymparistdssa vuorovaikutus heikkenee

merkittavasti.

Organisaatioiden on myods hyva huomioida vaihtuvuuteen liittyvat trendit. Etenkin
koronapandemia lisdsi merkittavasti liiketta tydmarkkinoilla, ja tdman voidaan olettaa
johtuvan heikommasta sitoutumisesta tydyhteis66n. On hyodyllista [6ytaa keinoja, joilla
tyontekijat saadaan sitoutettua organisaatioon ja sen yhteis6on. Mikali tyontekija ei
kokenut olevansa sitoutunut yhteisdon, vaihtaminen voidaan kokea helpommaksi.
Palkka tai muut edut eivat voi korvata tasa-arvoista, joustavaa ja yhteisollista
organisaatiota. Tamadn takia erityisesti sosiaaliseen hyvinvointiin panostaminen on

tarkeaa.

6.4 Tutkielman johtopaatos

Sosiaalisen hyvinvoinnin rakentumisessa on tarkeaa, etta tyontekija kokee olevansa osa
tyoyhteis0d ja saavan tukea niin organisaation, kollegoiden, esihenkildiden kuin
johdonkin tasolta. Erityisesti paikallisen tydyhteison ja sosiaalisen tuen merkitys on
kriittinen tarkasteltaessa organisaation kokonaisvaltaista sosiaalista hyvinvointia.
Yhteisty® on organisaatiossa positiivinen voimavaratekija, ja se voi parhaimmillaan lisata
tuottavuutta, ideointia ja suorituskykya. Onnistuneen yhteistydon kokemuksen avulla
tavoitteiden eteen ollaan valmiita tekemdan enemman toita ja asetetut paamaarat
toimivat yksilon motivaatiotekijéind. Kuten mainittu, hybridityosta yksilé voi saada
merkittavia voimavaroja vapaa-ajan tasapainon, joustavuuden ja autonomian
kokemuksen kautta, mutta sosiaalisesta kontekstista tarkasteltuna pitkaan jatkunut

etatyo heikentdaa merkittavasti yksilon resursseja.
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8 Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Henkilon taustatiedot:

-Voitko kertoa nykyisesta roolistasi organisaatiossa ja kuvailla paavastuitasi?

- Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?

-Kuinka usein tyoskentelet etdna?

-Voitko kuvailla tydskentelyolosuhteitasi etdpdivindsi? Millainen on tavallinen
etatyopaivasi alusta loppuun?

-Pidatkd enemman yhteistydsta muiden kanssa vai itsendisesta tydskentelysta? Miten
tama vaikuttaa siihen, miten lahestyt tyotasi?

- Miten etatydskentelysi on muuttunut pandemian jdlkeen? Oletko esimerkiksi jaanyt

enemman etatdihin verrattuna aikaan ennen pandemiaa?

Tyohyvinvointi:
1) Miten kuvailisit tydhyvinvointiasi koronapandemian aikana?
2) Oletko kokenut tyouupumusta tai stressia pandemian aikana? Miten nama
kokemukset ovat verrattavissa aikaan pandemian jalkeen?
3) Mitka tekijat ovat auttaneet sinua yllapitamaan tyohyvinvointia pandemian
aikana ja sen jdlkeen?

4) Mitka asiat lisadvat tyossasi voimavaroja ja mitka taas heikentavat niita?

Sosiaalinen hyvinvointi ja tuki:
5) Millaisena olet kokenut esihenkildiden tai kollegoiden tarjoaman tuen
pandemian aikana?
6) Miten arvioisit sosiaalisen hyvinvointisi pandemian aikana ja sen jalkeen? Miksi
nain?
7) Koetko, ettd sosiaalisen hyvinvoinnin taso tyopaikallasi on muuttunut pandemian

jalkeen? Miten muutos on nakynyt arjessasi?
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8) Oletko kokenut sosiaalista eristdytymistda pandemian aikana? Jos kylld, miten se
on vaikuttanut tydhyvinvointiisi?

9) Miten etdtyd on vaikuttanut tiimisi yhteistydhon ja kommunikaatioon? (tiimissa,
jossa tydskentelet)

10) Oletko kohdannut haasteita yhteisollisyyden tunteen ylldpitamisessa etatyon
aikana? Jos kylla, miten?

11) Miten tyopaikan sosiaalinen ilmapiiri ja yhteisollisyys ovat vaikuttaneet
jaksamiseesi pandemian jalkeen?

12) Koetko, ettd tyopaikalla saatu tuki, yhteenkuuluvuuden tunne ja arvostuksen

kokeminen voi parantaa tyohyvinvointia? Jos kylla, miten?

Etatyo:
13) Mita hyotyja etdatyd on tuonut? Miten ne ovat vaikuttaneet tyohosi? ja elamaasi?
14) Kuinka etatyd on vaikuttanut ihmissuhteisiisi tyopaikalla? Onko kommunikaatio
muuttunut, ja jos on, miten?
15) Mita haasteita olet kohdannut etatyoskentelyssa? Voitko antaa esimerkkeja?
16) Kuvaile, millaisia vaikutuksia etatyolla on ollut tydsi tehokkuuteen? Millaisia
vaikutuksia etatydlla on ollut tydmotivaatioosi?

17) Miten hybriditydmalli on vaikuttanut tyohyvinvointiisi ja tyoskentelyysi?



