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Nykyaikainen ty6 tapahtuu entistd enemman digitaalisissa ymparistoissa ja viestintateknologiat
kuten, pikaviestimet, sdhkoposti ja etdakokoussovellukset ovat lasna tydssa jatkuvasti. Tama on
mahdollistanut tyon tekemisen mista ja milloin tahansa, mutta samalla asettanut tyontekijat
olemaan jatkuvasti tavoitettavissa, seka alttiina jatkuville viestinndan kautta tapahtuville
keskeytyksille.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan asiantuntijatyontekijéiden kokemuksia tavoitettavuudesta ja
keskeytyksistd tyon vaatimustekijoind ja sen yhteydesta tyontekijan kuormittumiseen,
tyohyvinvointiin ja palautumiseen. Yksilollisena voimavarana tarkastellaan
selviytymisstrategioita, joita asiantuntijatyontekijat hyodynsivat kuormitusta kohdatessaan.

Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena ja tutkimusta varten on haastateltu seitsemaa
asiantuntijatyota tekevaa henkiloa. Aineisto on keratty teemahaastatteluiden avulla ja se on
analysoitu kayttamalla laadullista sisdllonanalyysia.

Tutkimuksen keskeiset tulokset osoittavat, ettd jatkuva tavoitettavuus ja digitaaliset
keskeytykset ovat merkittdvida psyykkisen kuormituksen |3dhteitd asiantuntijatydssa.
Haastateltavat kokivat tavoitettavuuden usein sisdisend paineena reagoida nopeasti viesteihin,
vaikka ulkoista vaatimusta tdlle ei aina ollut. Tydyhteison epaviralliset normit ja
vertailuasetelmat vahvistivat titd painetta. Digitaaliset keskeytykset puolestaan hajottivat
tyopaivan rakennetta, heikensivat keskittymista ja lisdsivat tydon kuormitusta etenkin vaativissa
ja kiireellisissa tehtavissa.

Selviytymisstrategiat vaihtelivat teknologisten hairididen hallinnasta tyon organisointiin ja
psykologiseen hyvaksyntdaan. Monet asiantuntijat hyédynsivat tietoista tydajan ja viestinnan
rajaamista helpottaakseen kuormitusta. Lisdksi esihenkilotyd, selkedt viestintakdytannot ja
palautumista tukevat vapaa-ajan aktiviteetit nousivat esiin keskeisind voimavaroina ja
selviytymisstrategioina.

Tutkimuksen johtopaatoksena voidaan todeta, ettd jatkuvan tavoitettavuuden ja keskeytysten
hallinta vaatii seka yksilollisia, etta organisaatiotason ratkaisuja. On tarkeda luoda selkeita
toimintatapoja, edistda avointa keskustelukulttuuria ja vahvistaa tyodntekijoiden
mahdollisuuksia sdadelld omaa tyorytmidaan ja tavoitettavuuttaan. Nain voidaan edistaa
asiantuntijatyon kestavyytta ja tyontekijoiden hyvinvointia digitaalisessa tydymparistossa.

AVAINSANAT: asiantuntijat, palautuminen, selviytyminen, tydhyvinvointi, tyon
kuormittavuus, uupumus, viestinta
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1 Johdanto

Nykytyd on entistd digitaalisempaa ja viestintiteknologiat, kuten sahkoposti,
pikaviestimet ja etakokoussovellukset ovat mahdollistaneet tydn tekemisen lahes missa
ja milloin tahansa. Tama on lisannyt joustavuutta, mutta samalla synnyttdnyt
uudenlaisen paineen olla jatkuvasti tavoitettavissa. Vaikka digitaalinen viestinta tuo
organisaatioille monia hyotyjd, on samalla tarkedda ymmartaa, millaisia haittoja tyon ja
vapaa-ajan rajojen hamartyminen voi aiheuttaa (Page ja muut, 2021). Erityisesti
asiantuntijatyossa tyon ja vapaa-ajan rajat hamartyvat, kun viestintdan kohdistuu

odotuksia myds tydajan ulkopuolella.

Viimeisimman Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi? (2025)- tutkimuksen mukaan
suomalaisten tyohyvinvoinnin heikentyminen on pysahtynyt, mutta hyvinvointi ei ole
palautunut koronapandemiaa edeltdneelle tasolle. Erityisen huolestuttavaa on, etta
nuorilla aikuisilla tyéhyvinvointi on kaikilla mittareilla tarkasteltuna heikompaa kuin
vanhemmilla tyontekij6illd, ja tyduupumusoireita esiintyy jo ldhes joka kolmannella
nuorella. My6s esihenkildiden tyduupumusoireet ovat yleistyneet, ja he raportoivat
uupumusta ldahes yhtd usein kuin tyontekijat (Tyoterveyslaitos, 2025). Tyon
kuormittavuus nayttaytyy erityisesti toimihenkil6illa, joista monet kokevat tyén maaran
lilan suureksi. Tutkimuksen mukaan ldhes joka kolmannella tyontekijalla ja
toimihenkil6lla on vahintaan kohonnut riski tydbuupumukseen, ja noin joka kymmenes

karsii todennakdisesta tyduupumuksesta (Tyoterveyslaitos, 2025).

1.1 Tutkimusaukko ja tutkimuksen tavoite

Digitaalinen viestintdteknologia on muuttanut tyon luonnetta ja viestintakulttuuria. Yksi
tdman muutoksen seurauksista on ilmié nimelta workplace telepressure, jolla kuvataan
tyontekijan kokema sisdinen tarve vastata nopeasti tyoviesteihin riippumatta ajasta tai
paikasta (Page ja muut, 2021). Telepressure ilmentda uudentyyppista tyostressid, jossa
jatkuva tavoitettavuus muodostuu itsessdaan vaatimustekijaksi. Kyse ei ole vain tyon

maarasta, vaan siitd, ettd tyontekija ei kykene irrottautumaan tyosta vapaa-ajallaan,



mika voi hairita palautumista ja johtaa lopulta psykologiseen kuormitukseen ja sita

kautta esimerkiksi tybuupumukseen (Demerouti ja muut, 2001)

Tutkimuksissa on havaittu, etta tallainen yhteydenpidon paine voi heikentda unta,
vaikeuttaa psykologista irrottautumista tyosta ja lisata tyoperdista stressia (Hu ja muut,
2019; Page ja muut, 2021). Vaikka teknologian kayttd tyossa tuo monia hyotyja, sen
aiheuttamat vaikutukset tyon ja vapaa-ajan rajojen hamartymiseen voivat pitkalla

aikavalilla vaarantaa tyontekijan hyvinvoinnin (Page ja muut, 2021).

Vaikka telepressuren, aiheuttamia haitallisia vaikutuksia tydhyvinvointiin on
dokumentoitu kattavasti eri tutkimuksissa (Barber & Santuzzi, 2015; Hu ja muut, 2019;
Page ja muut, 2021; Pfaffinger, 2022), vahemmalle huomiolle on jadnyt se, miten
tyontekijat itse kokevat, tulkitsevat ja kasittelevat tata viestintaan liittyvaa painetta.

Samalla digitaalisten tyovalineiden kautta tulevat keskeytykset pakottavat tyontekijat
tekemaan jatkuvaa priorisointia ja arvioimaan, mitka keskeytykset todella vaativat
heiddan huomiotaan (Chen & Karahanna, 2018). Asiantuntijatydon nakokulmasta on yha
vahan tutkimusta siita, millaisilla selviytymiskeinoilla tyontekijat pyrkivat hallitsemaan

jatkuvaa digitaalista kuormitusta ja tavoitettavuuden tunnetta.

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan, miten jatkuva digitaalinen tavoitettavuus ja
viestintddn liittyva paine (telepressure) ja digitaalisten kanavien kautta tapahtuvat
keskeytykset heijastuvat asiantuntijatyotd tekevien tyontekijéiden kokemaan
palautumiseen ja tyohyvinvointiin. Tavoitteena on ymmartdaa paremmin tyon ja vapaa-
ajan rajojen hamartymisen vaikutuksia tilanteissa, joissa ty® tapahtuu osittain tai
kokonaan digitaalisten viestintdkanavien kautta (Wajcman & Rose, 2011). Keskeinen
ndakékulma on, miten asiantuntijat kasittelevat naita vaatimuksia, millaisia coping-

strategioita he kayttavat ja millaisia tyon voimavaroja heilld on kaytossaan.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend hyddynnetdan tyon vaatimusten ja

voimavarojen mallia (Job Demands—Resources, JD-R), jonka mukaan tyohyvinvointia



uhkaavat erityisesti tilanteet, joissa tyon vaatimukset ovat suuremmat, kuin tyon
voimavarat (Demerouti ja muut, 2001). Tassd yhteydessa jatkuva tavoitettavuus ja
keskeytykset nayttaytyvat kuormittavina vaatimuksina, joiden vaikutuksia voidaan
ymmartdaa tarkastelemalla samanaikaisesti tyon voimavaroja ja tyontekijoiden
selviytymiskeinoja. Selviytymiskeinoja tarkastellaan Lazaruksen ja Folkmanin (1984)
coping-teorian avulla, joka jakaa coping-strategiat ongelmakeskeisiin ja tunnekeskeisiin

strategioihin.

1.2 Tutkimuskysymykset

Edelld kuvatun ilmién ja tutkimusaukkojen pohjalta taman tutkimuksen tavoitteena on
syventdaa ymmarrysta siitd, miten asiantuntijatyota tekevat tyontekijat kokevat jatkuvan
tavoitettavuuden, viestintaan liittyvan paineen (telepressuren) ja toistuvat keskeytykset
osana tyotdaan, milld tavoin ndama tekijat vaikuttavat heidan palautumiseensa ja
ty6hyvinvointiinsa ja millaisia selviytymiskeinoja he kayttavat kasitellakseen naita asioita.
Lisdksi tutkimuksessa haluttiin ottaa huomioon, minkalainen rooli organisaation

kulttuurilla on edelld mainituissa asioissa.

Tutkimus tarkastelee ilmiota asiantuntijatyon kontekstissa, jossa tyon ja vapaa-ajan rajat
hamartyvat ja digitaalinen viestintd muodostaa keskeisen osan tyén arkea. Tutkimus
toteutettiin haastattelemalla seitsemaa asiantuntijatyota tekevaa henkil6a. Haastattelua

ja tutkimuskysymyksia ohjaavat seuraavat tutkimuskysymykset:

- Kokevatko asiantuntijatyota tekevat henkilot painetta olla jatkuvasti

tavoitettavissa?

- Miten jatkuva tavoitettavuus ja telepressure vaikuttavat asiantuntijatyota

tekevien henkildiden palautumiseen ja tyohyvinvointiin?



- Miten asiantuntijatyota tekevat henkilo6t kokevat keskeytykset ja niiden

vaikutukset palautumiseen ja tydhyvinvointiin?

- Millaisia  selviytymiskeinoja  (coping-strategioita) asiantuntijat kayttavat

hallitakseen tavoitettavuuteen ja keskeytyksiin liittyvia vaatimustekijoita?

1.3 Tutkimuksen rajaus ja rakenne

Tassa tutkimuksessa keskitytdaan digitaaliseen tavoitettavuuteen ja viestintdan liittyvan
paineen eli telepressuren kokemuksiin, seka siihen miten se vaikuttaa haastateltavien
henkildiden tydhyvinvointiin ja palautumiseen. Tutkimus tarkastelee ilmi6ta tyontekijan
nakdkulmasta. Vaikka ilmi6 koskettaa laajasti eri toimialoja, tutkimuksen kohdejoukkona
ovat asiantuntijatyota tekevat henkilot, joiden arjessa digitaalinen viestintd on

keskeisessa roolissa.

Tutkimuksen  johdannossa  esitellaan  tutkimusaihe,  tutkimusongelma ja
tutkimuskysymykset, seka rajataan tutkimuksen aihealue. Toisessa luvussa tarkastellaan
aihepiiriin liittyvaa aiempaa tutkimusta ja esitellaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys,
joka rakentuu tyoén vaatimustekijéiden, voimavarojen ja selviytymisstrategioiden
ympdrille. Tassa luvussa myos maaritellaan keskeisia kasitteitd asiantuntijatydohon ja sen
digitalisoitumiseen liittyen. Kolmannessa luvussa kuvataan tutkimuksen toteutus
laadullisena tutkimuksena, aineistonkeruun ja analyysin menetelmat, seka tutkimuksen
luotettavuuteen liittyvat nakokulmat. Neljannessa luvussa esitellaan tutkimustulokset ja
viides luku kokoaa johtopaatokset, tarjoaa kdaytannon suosituksia tyoelamaan ja esittaa

ehdotuksia jatkotutkimukselle.
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2 Kirjallisuuskatsaus ja teoreettinen viitekehys

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen kannalta keskeisia kasitteitd, teoreettisia malleja
ja aiempaa tutkimustietoa, jotka luovat pohjan analyysille. Luvun alussa esitelldaan
stressiin ja tyon voimavaroihin liittyvia teoreettisia nakokulmia digitaalisessa
tyoymparistossa. Naitd ovat Lazaruksen ja Folkmanin (1984) coping-teoria, seka Job
Demands—Resources -malli (Demerouti ja muut, 2001), joita kaytetdaan tassa
tutkimuksessa toisiaan tdydentdvina viitekehyksina. Nadiden mallien yhteiskayttoa

perustellaan luvun lopuksi tarkemmin.

Seuraavaksi syvennytddn asiantuntijatyon erityispiirteisiin, koska tutkimus kohdistuu
asiantuntijatyota tekeviin. Taman jalkeen tarkastellaan tyéelaman digitalisoitumista,
viestintateknologian roolia, seka digitaalista saavutettavuutta ja keskeytyksia. Lopuksi
kasitelladn tyohyvinvoinnin, palautumisen ja stressin ilmiditd nykytyossa, erityisesti

jatkuvan tavoitettavuuden ja keskeytysten nakokulmasta.

Luvun tavoitteena on luoda kokonaisvaltainen ymmarrys niistda ilmidista ja

taustatekijoistd, joiden perusteella tutkimuksen empiirinen analyysi toteutetaan.

2.1 Tyon vaatimustekijat, voimavarat ja selviytymisstrategiat

Tyon digitalisoituminen on muuttanut merkittavasti tyon sisaltdéa, vuorovaikutustapoja
ja tyontekijoiden odotettua tavoitettavuutta. Samalla on kasvanut tarve ymmartaa, milla
tavoin tyon vaatimustekijat ja voimavarat vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin ja
palautumiseen. Digitaalisessa asiantuntijatydssa stressin lahteet eivat valttamatta liity
pelkdastdan tyon maardaan, vaan voivat liittyd myOs jatkuvaan viestintaan,
tavoitettavuuteen ja tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. Naiden tilanteiden

ymmartaminen edellyttda tarkastelua seka organisaation, etta yksilon nakdkulmasta.

Tassa luvussa esitellddn kaksi teoreettista mallia, jotka yhdessa tarjoavat

kokonaisvaltaisen viitekehyksen tutkimuksessa olevan ilmion tarkasteluun. Lazaruksen ja
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Folkmanin coping-teoria keskittyy yksilon kokemaan stressiin ja siihen liittyviin
selviytymisprosesseihin (Lazarus & Folkman, 1984). JD-R-malli (Job Demands—Resources)
puolestaan tarkastelee tyon vaatimusten ja voimavarojen valistd yhteyttd ja sen
vaikutusta tydhyvinvointiin ja uupumukseen (Demerouti ja muut, 2001). Ndiden mallien
yhteiskdytté mahdollistaa sen, ettd ilmiéta voidaan lahestya seka yksilon kokemuksen,
ettd organisaation kannalta. Luvun lopussa kuvataan, miten teoriat tukevat toisiaan ja

auttavat vastaamaan tutkimuskysymyksiin.

2.1.1 Lazaruksen ja Folkmanin coping-teoria

Lazaruksen ja Folkmanin (1984, s. 19) mukaan psykologinen stressi tarkoittaa ihmisen ja
ympariston valistd vuorovaikutussuhdetta, jossa yksilo kokee tilanteen joko uhkaavana
tai voimavaransa ylittdvana ja hyvinvointiaan vaarantavana. Stressi ei siis ole pelkdstdan
yksilon tai ympadristbn ominaisuus, vaan muodostuu naiden kahden tekijan
yhteisvaikutuksesta, kun yksilo tulkitsee tilanteen uhkaavaksi tai kuormittavaksi (Lazarus,
1995, s. 3). Keskeinen prosessi stressin muodostumisessa on kognitiivinen arviointi
(cognitive appraisal), jolla tarkoitetaan tilanteen merkityksen arviointia suhteessa

omaan hyvinvointiin (Lazarus & Folkman, 1984, s. 31).

Kognitiivinen arviointi koostuu kahdesta vaiheesta, joita kutsutaan ensisijaiseksi ja
toissijaiseksi arvioinniksi (Lazarus & Folkman, 1984, s. 53). Ensisijainen arviointi (primary
appraisal) tarkoittaa sitd, miten yksil6 tulkitsee kohtaamansa tilanteen. Tilanne voidaan
arvioida merkityksettomaksi, myodnteiseksi tai stressaavaksi. Merkitykseton tilanne ei
vaikuta yksilo6n, ja se sivuutetaan nopeasti. Myonteiseksi koetaan tilanteet, jotka tuovat
henkilolle hyotya tai ovat toivottuja. Stressaavat tilanteet puolestaan tulkitaan
haitallisiksi, uhkaaviksi tai haastaviksi, ja ndméa voidaan jakaa edelleen kolmeen eri
tyyppiin: vahinkoon tai menetykseen (harm/loss), uhkaan (threat) sekd haasteeseen

(challenge) (Lazarus & Folkman, 1984, s. 53)

Toissijainen arviointi (secondary appraisal) liittyy siihen, mita yksilé kokee voivansa tehda

stressaavassa tilanteessa. Se maarittaa pitkalti sen, miten henkilo tilanteeseen lopulta
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reagoi (Lazarus & Folkman, 1984, s. 157). Tassa vaiheessa yksilo arvioi kdytossaan olevia
selviytymiskeinoja, niiden tehokkuutta ja sitd, kykeneekd han kayttamaan niita
kohtaamassaan tilanteessa (Lazarus & Folkman, 1984, s. 35). Keskeista tdssa vaiheessa
on arvioida, pystyyko henkilé vaikuttamaan tilanteeseen ja muuttamaan sita itselleen

suotuisampaan suuntaan (Lazarus & Folkman, 1984, s. 316)

Coping eli selviytyminen madaritelldaan jatkuvasti muuttuviksi kognitiivisiksi ja
kayttaytymiseen liittyviksi yrityksiksi hallita tilanteeseen liittyvia ulkoisia tai sisdisia
vaatimuksia, jotka koetaan kuormittaviksi tai omat voimavarat ylittaviksi (Lazarus &
Folkman, 1984, s. 141). Lazarus ja Folkman (1984, s. 150) jakavat coping-keinot kahteen
paaluokkaan, jotka ovat ongelmakeskeiset selviytymiskeinot ja tunnekeskeiset
selviytymiskeinot. Ongelmakeskeiselld copingilla tarkoitetaan strategioita, joilla yksilo
pyrkii aktiivisesti ratkaisemaan stressia aiheuttavan ongelman tai vaikuttamaan siihen.
Tunnekeskeisessa copingissa puolestaan pyritdan sdatelemaan tilanteen herattamia
tunteita ilman varsinaista pyrkimysta vaikuttaa itse ongelmaan. Tunnekeskeiset coping-
keinot ovat yleisempia tilanteissa, joissa yksilo kokee, ettei tilanteeseen voida vaikuttaa,
kun taas ongelmakeskeiset keinot ovat yleisempiad tilanteissa, joissa yksil6 nakee

ympariston olevan muokattavissa (Lazarus & Folkman, 1984, s. 150).

Lazaruksen ja Folkmanin (1984, s. 142) mukaan coping on luonteeltaan prosessimainen
ilmio, jolla on kolme keskeistd piirrettd. Copingia tarkastellaan aina suhteessa siihen,
mita henkil6 tosiasiassa ajattelee ja tekee tietyssa tilanteessa, ei siihen, mita han yleensa
tekisi tai hanen tulisi tehda. Toiseksi copingia tarkastellaan aina tilanteen vaatimassa
kontekstissa, silla selviytymisstrategiat kohdistuvat aina johonkin konkreettiseen
tilanteeseen ja sen erityispiirteisiin. Kolmanneksi coping-prosessiin kuuluu tilanteen

aikana tapahtuvat muutokset yksilon ajattelussa ja toiminnassa.

Lazaruksen ja Folkmanin (1984, s. 134) mukaan coping maaritellaan pyrkimyksiksi hallita
stressaavia tilanteita riippumatta lopputuloksesta. Tama tarkoittaa sitd, ettei mikaan

coping-strategia ole lahtokohtaisesti toista parempi. Strategian tehokkuus ja soveltuvuus
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maaradytyvat aina tilanteen, seka sen seurausten perusteella. Copingin onnistuminen ei

siis ole pelkastaan sitd, ratkaiseeko yksildo ongelman, vaan siina tarkastellaan myos sita,

millaisia emotionaalisia seurauksia coping-keinolla on henkildlle. Tilanne, jossa yksild

ratkaisee ongelman, mutta karsii samalla merkittavasti emotionaalisesti, ei usein edusta

tehokasta copingia (Lazarus & Folkman, 1984, s. 188).

Alla oleva taulukko esittaa tyypillisia coping-strategioita molemmista kategorioista.

Taulukko 1. Esimerkkeja coping strategioista (mukaillen Carver, 1989).

Coping-kategoria

Strategia

Maaritelma

Ongelmakeskeinen
coping

Aktiivinen coping

Aktiivisten toimenpiteiden tekeminen
stressitekijan poistamiseksi tai sen
vaikutusten lievittamiseksi.

Suunnittelu

Pohdintaa siitd, miten tilanteen voisi
ratkaista. Toimintastrategioiden
laatimista.

Kilpailevien toimintojen
syrjayttaminen

Muiden tehtavien lykkdaminen, jotta voi
keskittya stressaavaan asiaan.

[tsehillinta

Toimimisen lykkddminen sopivaan
hetkeen. Itsensa hillitseminen.

Sosiaalisen tuen
hakeminen tiedollisista

Avun, neuvon tai informaation

Tunnekeskeinen
coping

o hakeminen.
syista
Sosiaalisen tuen . . .
. Moraalisen tuen, sympatian tai
hakeminen

emotionaalisista syista

ymmarryksen etsiminen.

Positiivinen
uudelleentulkinta ja kasvu

Stressaavan tilanteen tulkitseminen
myodnteisesti.

Hyvaksyminen

Stressaavan tilanteen hyvaksyminen

Kieltaminen

Kielto siita, etta stressitekija on olemassa
tai vaikuttaa.

Uskontoon
turvautuminen

Uskonnon tai hengellisyyden
hyodyntaminen kriisitilanteessa.
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Lazaruksen ja Folkmanin coping-teoria tarjoaa hyddyllisen viitekehyksen, kun tutkitaan
yksildiden  kokemaa  stressid. Mallin  avulla voidaan analysoida, miten
asiantuntijatyontekijat arvioivat tilanteita, missa heidan keskittymistaan hairitaan tai he
kokevat tavoitettavuuden painetta. Taman lisaksi on hyva tarkastella, millaisia coping-
keinoja he kayttavat selviytydkseen ja kuinka ndma erilaiset strategiat vaikuttavat heidan

tydhyvinvointiinsa ja palautumiseensa.

2.1.2 Job Demands-Resources (JD-R) -malli

Job Demands—Resources (JD-R) -malli tarjoaa yleispatevan viitekehyksen tyon
kuormituksen ja voimavarojen tarkasteluun. Mallin ydinajatus on, ettd jokaisella
toimialalla voi olla alalle tyypillisia piirteitd ja nama voidaan aina jakaa kahteen luokkaan:
tyon vaatimustekijoihin ja tydn voimavaratekijoihin. Taman ansiosta mallia voidaan
soveltaa hyvin monenlaisiin tydymparistoihin, kuten esimerkiksi
asiantuntijaorganisaatioihin, mitkda ovat tdaman tutkielman tarkasteltavana (Bakker ja

muut, 2023; Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti ja muut, 2001).

Bakker ja muut (2023) kuvaavat JD-R-teoriaa mallina, joka kokoaa yhteen tydstressiin ja
motivaatioon liittyvid nakokulmia. Malli selittda, miten tyon vaatimukset ja voimavarat
vaikuttavat tyontekijéiden hyvinvointiin, kuten uupumukseen ja koettuun tyén imuun,
sekd miten tyontekijat voivat itse reagoida erilaisiin tilanteisiin joko reaktiivisesti tai

proaktiivisesti.

Tyon vaatimustekijat tarkoittavat tyon fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia
piirteitd, jotka edellyttavat jatkuvaa ponnistelua fyysisesti, henkisesti tai
emotionaalisesti (Bakker & Demerouti, 2007). Tallaiset vaatimukset voivat lisata
kuormitusta ja rasittaa tyontekijaa. Esimerkkeja ovat korkea tyomaara, jatkuva
sdahkopostiviestintd, emotionaalisesti vaativat asiakastilanteet tai epéaedullinen

tyoymparisto (Bakker ja muut, 2023; Bakker & Demerouti, 2007).
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Tyon voimavaroilla viitataan tekijoihin, jotka tukevat tyon sujuvuutta, auttavat
saavuttamaan tavoitteita, edistavat oppimista ja voivat vahentaa tyon kuormittavuutta
(Bakker & Demerouti, 2007). Voimavaroja voivat olla esimerkiksi esihenkilon tuki, hyva
tydilmapiiri, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon, seka selkedsti kommunikoitu palaute

(Bakker ja muut, 2023; Bakker & Demerouti, 2007).

Taulukko 2. Tutkimuksen kannalta keskeisia tydon vaatimuksia ja voimavaroja (Schaufeli & Taris,

2014)
Tyon vaatimukset Tyon voimavarat
Kognitiiviset vaatimukset Autonomia
Tietotekniset ongelmat Johtaminen
Emotionaaliset vaatimukset Osallistuminen paatdksentekoon
Ihmissuhdekonfliktit Palaute tyosta
Tyon sisallollinen kuormittavuus Ammatillisen kehittymisen mahdollisuudet
Aikapaine Kollegoiden tuki
Tyon- ja vapaa-ajan tasapaino Johdon tuki
Vastuu Luottamus johtoon

JD-R-malli kuvaa kahta rinnakkaista vaikutusprosessia. Ensimmadainen on niin sanottu
terveyttd heikentdva prosessi (health impairment process). Tassa prosessissa pitkaan
jatkuvat tai erityisen vaativat tyon vaatimustekijat lisddavat tyontekijan rasitusta,
kuluttavat voimavaroja ja voivat johtaa uupumukseen sekd muihin terveysongelmiin

(Bakker ja muut, 2005; 2023).

Toinen prosessi on motivaatioprosessi (motivational process), jossa tyon voimavarat
tyydyttavat psykologisia perustarpeita ja tukevat tyon imua, motivaatiota ja
suoriutumista. Jos tyon voimavarat puuttuvat, seurauksena voi olla motivaation lasku,
kyynisyys ja pidemman aikavalin vetaytyminen tyosta (Bakker ja muut, 2005, 2023;

Demerouti ja muut, 2001).

JD-R-malliin sisaltyy myos puskurihypoteesi (buffer hypothesis), jonka mukaan tyon

voimavarat voivat lieventdd tyon vaatimusten kielteisid vaikutuksia (Bakker ja muut,
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2023). Voimavarat voivat vaikuttaa siihen, miten tyontekija kokee vaatimukset tai reagoi
niihin. Voimavarat voivat vahentaa tyon aiheuttamaa kuormitusta. Tama ajatus laajentaa
aiempia malleja, kuten demand—control-mallia, koska se osoittaa, ettd hyvin erilaiset
voimavarat voivat toimia suojaavina tekijoina erityyppisissa kuormittavissa tilanteissa

(Bakker ja muut, 2023).

Toinen hypoteesi, joka sisdllytetdaan JD-R-malliin, on boost-hypoteesi, jonka mukaan tyén
vaatimukset voivat tietyissa tilanteissa vahvistaa voimavarojen myonteisia vaikutuksia
(Bakker ja muut, 2023). Esimerkiksi tyossa, jossa tyontekijoilla on paljon vastuuta tai
monimutkaisia tehtdvida, on erityisen tarkeda, ettd kaytettdvissa on riittavasti
voimavaroja, kuten autonomiaa, koulutusmahdollisuuksia tai kollegoiden ja

esihenkildiden tukea (Bakker ja muut, 2023)

JD-R-mallin yksi keskeinen vahvuus on sen joustavuus. Se ei rajoitu vain tietyn alan
tyotehtaviin, vaan sen avulla voidaan analysoida hyvinvointiin ja kuormitukseen liittyvia
tekijoita monissa erilaisissa tydymparistoissa. Malli soveltuu hyvin my6s nykyaikaisen
asiantuntijatyon ja digitaalisen viestintakuorman tarkasteluun, silld siind voidaan ottaa
huomioon mm. kognitiivinen kuormitus, joka on erityisen merkityksellista

asiantuntijatydssa (Bakker ja muut, 2023)

JD-R-mallia on myds laajennettu sisdaltdamaan henkilokohtaiset voimavarat. Tallaisia ovat
esimerkiksi optimismi, minapystyvyys ja resilienssi, jotka liittyvat yksilon kykyihin hallita
ja vaikuttaa omaan ymparistéonsa (Xanthopoulou ja muut, 2007). Tutkimuksissa on
havaittu, ettd henkilokohtaiset voimavarat voivat osittain selittda sitd, miten tyon
voimavarat vaikuttavat tyon imuun, vaikka ne eivat tdysin estd kuormituksen ja

uupumuksen kehittymista (Bakker & Demerouti, 2007).

2.1.3 Teoreettisten mallien yhteiskadytto tutkimuksessa

Tassa tutkimuksessa kaytetddn kahta toisiaan tdydentdvaa teoreettista viitekehysts,

jotka ovat edelld esitellyt Lazaruksen ja Folkmanin coping-teoria, sekda Job Demands—
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Resources (JD-R) -malli. Naiden mallien yhteiskdytté mahdollistaa ilmion tarkastelun
yksilon kokemusten-, organisaaton- ja tyon luonteen ndakokulmista. Yhdessa ne tarjoavat
monipuolisen pohjan analysoida, miten jatkuva digitaalinen tavoitettavuus, keskeytykset

ja viestintaan liittyva paine vaikuttavat tyontekijan palautumiseen ja tyohyvinvointiin.

JD-R-malli kuvaa tyon olosuhteita ja rakenteellisia tekijoitd, jotka voivat aiheuttaa
kuormitusta tai tukea tyon sujuvuutta. Se my0ds tarjoaa kasitteet tyon vaatimuksille ja
voimavaroille, sekda auttaa hahmottamaan millaiset tydoympariston piirteet altistavat
uupumukselle tai toisaalta tukevat motivaatiota ja hyvinvointia (Bakker & Demerouti,

2007; Demerouti ja muut, 2001).

Lazaruksen ja Folkmanin coping-teoria puolestaan syventdd ymmarrysta siitd, miten
yksilo arvioi ja kasittelee yksilén kannalta kuormittavia tilanteita. Teoria keskittyy siihen,
miten tyontekija tulkitsee vaatimuksia suhteessa omiin voimavaroihinsa ja millaisia
selviytymiskeinoja han kayttda tilanteen hallitsemiseksi (Lazarus & Folkman, 1984).
Esimerkiksi korkea tyékuorma tai jatkuvat viestinnan aiheuttamat keskeytykset voidaan
JD-R-mallin  mukaan tulkita tyon vaatimuksiksi, kun taas coping-teoria auttaa
ymmartamaan, miten tyontekija arvioi tilanteen uhkaksi tai haasteeksi ja valitsee sen

perusteella toimintatapansa.

Tutkimuskysymysten nakokulmasta JD-R-malli auttaa jdsentdmaan, mitkda tyon
vaatimukset ja voimavarat liittyvat digitaaliseen tavoitettavuuteen ja keskeytyksiin ja
miten ne voivat vaikuttaa tydhyvinvointiin tai palautumiseen. Coping-teorian avulla
voidaan tarkastella, millaisia selviytymisstrategioita tyontekijat kayttavat kuormittavissa
viestintatilanteissa, ja miten nama strategiat liittyvdt heidan kokemukseensa

jaksamisesta tyOsta irrottautumisesta.

Yhteiskayttdé mahdollistaa my6s ilmion tarkastelun molempien osapuolten nakdkulmasta.
Tama on tarkeda erityisesti asiantuntijatyossa, jossa kuormitus ei synny pelkdstdan

tydmaarasta, vaan myos tavoitettavuuden odotuksista. Kayttamalla kahta toisiaan
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tdydentavaa viitekehysta voidaan tunnistaa seka vaatimustekijéiden taustalla olevat

rakenteet, etta yksilolliset selviytymiskeinot.

2.2 Asiantuntijatyon erityispiirteet

Tutkimuksen kohteena oleva jatkuva digitaalinen tavoitettavuus, viestintdpaine ja
keskeytykset liittyvat usein erityisesti asiantuntijatydhon, jossa tyon luonne perustuu
vahvasti tiedon prosessointiin, ongelmanratkaisuun ja vuorovaikutukseen. Jotta ilmiota
voidaan ymmartdd, on olennaista tarkastella, mitd asiantuntijatyolla tarkoitetaan,

millaisia piirteita siihen liittyy ja miten tyon rakenne on muuttunut digitalisaation myota.

Tassa luvussa kuvataan ensin asiantuntijatydn maaritelma ja rakenne kirjallisuuden
pohjalta. Taman jdlkeen tarkastellaan, miten digitalisaatio on muokannut
asiantuntijatyon tekemisen tapoja ja organisaatiokulttuuria. Ndin luodaan pohja ilmién

ymmartamiselle ennen tutkimusaineiston esittelya.

2.2.1 Asiantuntijatyén maaritelma ja rakenne

Asiantuntijaty6lla (knowledge work) tarkoitetaan yleisesti tyota, joka perustuu alylliseen
ja analyyttiseen toimintaan ja vaatii onnistuakseen laajaa teoreettista koulutusta ja
kokemusta. Se eroaa perinteisista tydmuodoista erityisesti tehtdvien ei-rutiininomaisen
luonteen sekda Iluovuutta ja tilannekohtaista ongelmanratkaisua edellyttavien
vaatimusten vuoksi (Alvesson, 2004, s. 1; Hadadian & Zarei, 2016). Ensimmaisena
kasitteen “knowledge worker” esitti Peter Drucker jo vuonna 1959, kuvaillen
asiantuntijatyontekijoita henkildiksi, jotka analysoivat tietoa ja tuottavat organisaatiolle
lisdarvoa juuri tiedon avulla (Hadadian & Zarei, 2016). Drucker (1999) my6hemmin
madritteli asiantuntijatyontekijat yksiloiksi, jotka luovat, oppivat, analysoivat ja

hyodyntavat tietoa tydssaan.

Asiantuntijatydn keskeinen erottava piirre muuhun tyohon verrattuna on tiedon

prosessointi ja kasittely, jonka avulla tuotetaan lisdarvoa organisaatiolle. Toisin kuin
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perinteinen tyo, jossa tyon tuloksena syntyy konkreettinen tuote, asiantuntijatytssa
tyon prosessi itsessddan muodostaa tyon keskeisen sisallon ja arvon (Pyorid, 2005).
Asiantuntijatydon tiedollinen sisdltdé on usein monimutkaista, epdselvda ja
monitulkintaista, mika korostaa tyontekijan kykya harkintaan ja tilanteen edellyttamaan
arviointiin (Alvesson, 2004, s. 23). Cuvillier (1974, s. 292-293) korosti, ettd vaikka kaikissa
ihmisen tyotehtdvissa on mentaalisia elementtejd, asiantuntijatydssa abstrakteihin

ideoihin perustuva toiminta hallitsee tyon luonnetta.

Asiantuntijatydon ominaispiirteisiin kuuluu myds korkea autonomia seka matala hierarkia
organisaation sisalla (Alvesson, 2004, s. 23). Tyo tapahtuu usein ad hoc-tyyppisesti
organisoituneissa tiimeissa, joissa tyontekijoiden oma asiantuntemus ja harkinta ovat
tarkeampia kuin muodollinen asema tai hierarkkinen valta (Alvesson, 2004, s. 23). Pyoria
(2005) vertaa asiantuntijatyota perinteiseen kasityoldisyyteen, jossa tieto siirtyy

mestarilta oppipojalle hiljaisen tiedon kautta.

Tyypillisia asiantuntijatyon piirteitd ovat myods tehtdvien monimutkaisuus ja
ainutlaatuisuus, jatkuva tarve uuden oppimiseen ja innovointiin, sekd laadun
painottaminen maardan sijaan (Drucker, 1999). Asiantuntijatydn organisaatioissa
viestinnan merkitys on erityisen suuri, silla tehtavat edellyttavat usein tehokasta
yhteisty6td ja kommunikointia ongelmien ratkaisemiseksi (Alvesson, 2004, s. 237).
Lisaksi asiantuntijatydssa tulosten arviointi on usein vaikeaa, koska tyon lopputulokset
eivat ole aina konkreettisia tai helposti mitattavissa. Tama lisaa tyon tekemiseen liittyvaa

epdvarmuutta (Alvesson, 2004, s. 64)

Asiantuntijatydn keskeinen resurssi on yksildiden osaaminen ja asiantuntijuus, jonka
perustana on yleensa laaja koulutus ja jatkuva taitojen kehittdminen (Pyoria, 2005)
Tiedon ja teknologian nopea kehitys tekee jatkuvasta osaamisen paivittdmisesta
valttdmatontd, ja tyontekijan koulutus muodostaa pohjan, jonka paille rakentuu

kdytdnndon tyon kautta tapahtuva jatkuva oppiminen (Pyorid, 2005). Korkean
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osaamistason vuoksi asiantuntijaorganisaatioiden kilpailuetu perustuu paljolti juuri

inhimillisten resurssien tehokkaaseen hyodyntamiseen (Alvesson, 2004, s. 22).

Asiantuntijatydhon liittyy myds monia ristiriitaisia piirteitd. Vaikka tieto nahdaan usein
ratkaisuna  epdvarmuuteen, kdytdnndssd  asiantuntijatyd sisdltdd  runsaasti
monitulkintaisuutta ja epaselvyytta. Esimerkiksi Alvesson (2004, s. 67) korostaa, etta
asiantuntijatydssa tieto voi toisinaan lisata pikemminkin epdselvyytta kuin poistaa sita.
Myo6s Svensson (1990) havaitsi tutkimuksessaan psykologien ja arkkitehtien kohdalla
ristiriidan teoreettisen tiedon ja kdytannon tyon epavarman luonteen valilla. Lisdksi
Hadadian ja Zarei (2016) toteavat, etta vaikka asiantuntijaty6ta on tutkittu paljon, sille ei
ole syntynyt yhtd vyleisesti hyvaksyttya maaritelmda, mikd osaltaan lisdaa aiheen

kasitteellistd haastavuutta.

2000-luvun aikana asiantuntijatyén rakenne on muuttunut voimakkaasti digitalisaation
myota. Digitaaliset tyovalineet ovat vaikuttaneet asiantuntijatyon suoritustapaan seka
myoOnteisesti ettd kielteisesti. Vaikka digitalisaatio voi parantaa tiedon kulkua ja
tyontekijan autonomiaa, se ei valttamatta ole helpottanut sellaisten ammattien tyots,
joissa kasvokkaisen vuorovaikutuksen tarve on edelleen suuri (Vuori ja muut, 2019).
Tama muutos nostaa esiin kysymyksid asiantuntijatydon tulevaisuuden rakenteesta ja

tyon luonteen muuttumisesta.

2.3 Tyoelaman digitalisoituminen ja jatkuva tavoitettavuus

Tyoelaman digitalisoituminen on muuttanut merkittavasti tyon tekemisen tapoja,
organisointia ja viestintad. Digitaalisten viestintdteknologioiden kehittymisen myota
tyontekijat voivat suorittaa tehtdvidan joustavasti ajasta ja paikasta riippumatta. Tama
kehitys on tuonut organisaatioille lukuisia hyotyja, kuten tehostanut tiedonkulkua ja
mahdollistanut monipuoliset eta- ja hybridityon mallit. Vaikka teknologian kayttéonoton
on tarkoitus helpottaa tyotehtdvid, usein se on lisannyt asiantuntijoiden
informaatiokuormitusta, kiireen tunnetta, multitaskingia ja keskeytyksia (Franssila ja

muut, 2016).



21

Digitalisoituminen on johtanut uusiin haasteisiin, kuten jatkuvan tavoitettavuuden
paineeseen ja lisddantyneisiin digitaalisiin keskeytyksiin, jotka vaikuttavat merkittavasti
tyontekijoiden hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan
tarkemmin naita digitalisoitumisen vaikutuksia tydelamassa, keskittyen erityisesti sen

rooliin asiantuntijatyossa.

2.3.1 Viestintdateknologian rooli nykyty6ssa

Viestintateknologia kasittaa tyoelaman kontekstissa tyokalut ja toimintatavat, joilla
tyontekijat valittavat informaatiota muiden tyontekijoiden ja ryhmien valilla.
Digitaalisella viestintdymparistolla tarkoitetaan esimerkiksi pikaviestintaa, sahkopostia,
videopuheluita ja sosiaalista mediaa. Tyokalut tukevat ajasta ja paikasta riippumatonta
viestintdd, mahdollistaen yhteydenpidon useisiin ihmisiin yhta aikaa (Bordi ja muut,
2018). Computer-mediated communicationista (CMC), jota esimerkiksi sahkoposti ja
pikaviestimet edustavat, ovat nousseet tydelamassa yleisimmaksi viestinnan muodoksi

(Derks & Bakker, 2010).

Yleisella tasolla digitaalista tydymparistoa kuvataan teknologia-alustana, jota tyontekijat
kayttavat paivittdin  tehtdviensd suorittamiseen ja organisaation sisdiseen
kommunikaatioon (Marsh ja muut, 2022). Day ja muut (2012) maarittelevat tieto- ja
viestintateknologiat (ICT, information and communication technology) kaikiksi
sahkoisiksi laitteiksi tai teknologioiksi, jotka mahdollistavat tiedon kerdamisen,

tallentamisen tai lahettamisen.

Viestintateknologioiden merkitys nykyorganisaatioissa on kasvanut huomattavasti.
Naiden tyokalujen kadytto voi toimia tydn voimavarana, edistden tehokasta tiedonvaihtoa,
tyontekijoiden vuorovaikutusta, seka aika- ja paikkariippumatonta tyoskentelyd (Day ja
muut, 2010). Toisaalta jatkuva digitaalinen viestintd voi muodostua myds tyon
vaatimustekijaksi, lisdamalla tyomaaras, aiheuttamalla painetta jatkuvaan

tavoitettavuuteen, seka hairiten tyontekijan keskittymista ja tyorytmia (Barley ja muut,
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2011; Bordi ja muut, 2018; Stich, 2015). Derks ja Bakker (2010) toteavat, ettd monet
tyontekijat eivat enda tiedosta, kuinka hallitseva rooli esimerkiksi sdahkopostilla on
tyopaivan kulussa, silla sahkopostit jatkuvasti keskeyttavat ja vaativat usein valitonta

reagointia.

Viestintateknologioiden kayttoonotto on vaikuttanut merkittavasti tydn organisointiin ja
suorittamistapoihin. Digitalisaation myo6ta rutiininomaiset ja yksinkertaiset tyotehtavat
on voitu delegoida tietokoneille, jolloin tydntekijat voivat keskittya vaativampaan ja
ongelmanratkaisukeskeiseen asiantuntijatyéhon (Erlich & Bichard, 2008; Vuori ja muut,
2019). Samanaikaisesti teknologia on kuitenkin vahvistanut odotusta jatkuvasta
tavoitettavuudesta. Esimerkiksi sahkoposti on monissa organisaatioissa pdaasiallinen
tehtdvien jakamisen kanava, mikad saattaa johtaa siihen, ettd tyontekijat kokevat
velvollisuudekseen jatkuvasti tarkistaa sahkopostinsa (Bordi ja muut, 2018).
Mobiiliteknologia on lisdksi mahdollistanut tyon tekemisen paikasta ja ajasta riippumatta,

joka on hamartanyt tydn ja vapaa-ajan rajoja (Derks & Bakker, 2010).

Organisaatioviestinnan nakokulmasta digitaaliset tyokalut ovat mahdollistaneet entista
joustavamman ja itsendisemman tyonteon, kuten etad- ja hybriditydmallit. Tama on
lisannyt tyontekijoiden autonomiaa ja mahdollistanut esimerkiksi viestinnan ajoituksen
ja hallinnan (Bordi ja muut, 2018; Vuori ja muut, 2019). Digitaalisten kanavien kautta
tapahtuva kommunikointi, kuten puhelut, sahkopostit ja pikaviestit voivat selkeyttaa
tyontekijoiden rooleja seka lisata tyoyhteison tukea, mika joidenkin tutkimusten mukaan
voi vdahentaa tyouupumuksen riskid (Shin ja muut, 2025). Toisaalta jatkuva digitaalinen
viestinta saattaa myo0s rasittaa tyontekij6ita ja johtaa pidennettyihin tyopaiviin, seka
heikentyneeseen tyo- ja vapaa-ajan tasapainoon (Derks & Bakker, 2010; Vuori ja muut,
2019). Bordi ja muut (2018) huomauttavat, ettad vaikka tyontekijat kokevat digitaalisten
viestintatydkalujen tuoman joustavuuden positiivisena, liiallinen jatkuva yhteys voi myos

vahentada tyontekijoiden kontrollin tunnetta tydssaan.
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Digitaalisen viestintateknologian yleistymiseen liittyy myos merkittavia haasteita.
Tyontekijat kokevat esimerkiksi sdhkopostin aiheuttavan tietotulvaa ja painetta vastata
nopeasti, mikd johtaa emotionaaliseen uupumukseen (Brown ja muut, 2014; Derks &
Bakker, 2010). Lisdaksi jatkuvan saavutettavuuden odotukset lisddvat tyontekijoiden
kokemia aikapaineita ja vaikeuttavat tydajan tehokasta hallintaa. Tama lisda niin
sanottua metatyohon eli tydn organisointiin ja koordinointiin kuluvaa aikaa (Vuori ja

muut, 2019).

Asiantuntijatydon kontekstissa viestintateknologioiden vaikutukset ovat erityisen
korostuneita. Vuori ja muut (2019) havaitsivat, ettd erityisesti johtavissa- ja
asiantuntijatehtavissa tyoskentelevilla on enemman mahdollisuuksia hallita omaa
tavoitettavuuttaan ja tyorytmiaan. Toisaalta nama tyontekijat kohtaavat myos erityisen
paljon digitaalisen viestinnan negatiivisia puolia, kuten jatkuvaa tietotulvaa, tyopaivan
venymistd, aikapaineita seka teknologian puutteista johtuvia haasteita (Vuori ja muut,

2019).

Asiantuntijatydssa viestintdateknologioiden vaikutukset eivat siis ole pelkastdan
positiivisia tai negatiivisia, vaan ne vaativat hallittua ja suunniteltua kdytt6a, jotta ne
voivat toimia osana tyontekijoiden hyvinvointia ja tehokkuutta yllapitavina tyokaluina.
Digitalisaation myota asiantuntijatyOlle asetettavat vaatimukset ovat kasvaneet ja
monipuolistuneet. Asiantuntijoiden odotetaan hallitsevan syvallisen
substanssiosaamisen lisaksi my6s kehittyneet digitaaliset taidot, seka jatkuvan
muutoksen sietdminen (van Laar ja muut, 2017). Asiantuntijoiden tulee kyeta
tehokkaasti arvioimaan ja valikoimaan suurista tietomaarista relevanttia tietoa, mutta
samalla kriittisen tiedon arviointikyvyn on havaittu heikentyneen teknologiaan

kohdistuvan luottamuksen lisaantyessa (Vuori ja muut, 2019).

2.3.2 Digitaalinen saavutettavuus ja tyon rakenteellinen muutos

Tyon digitaalisella saavutettavuudella tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija on

saavutettavissa digitaalisesti, my6s tydajan ulkopuolella. Yksi taman saavutettavuuden
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ilmidista on work-related extended availability (WREA), jolla tarkoitetaan sitd, etta
tyontekija on my0ds vapaa-ajallaan tavoitettavissa ja valmiina reagoimaan tyo6asioihin
(Dettmers ja muut, 2016; Thorel ja muut, 2021). Zinken (2024) mukaan digitaalisen
saavutettavuuden yksi keskeinen psykologinen ulottuvuus on telepressure, eli yksilon
kokema pakonomainen tarve reagoida viipymatta digitaalisiin tyoviesteihin seka tydajan
lisaksi my0s vapaa-ajalla. Toisin kuin organisaation yhteiset saavutettavuuden
vaatimukset, telepressure on vahvasti yksilokohtainen tekija, jossa tyontekijoiden
kokema paine ja viesteihin reagoimisen tarve voivat vaihdella merkittavasti samassakin

tyoymparistossa (Barber & Santuzzi, 2015; Zinke ja muut, 2024).

Organisatorisesti digitalisaatio on lisannyt tydskentelyn riippumattomuutta ajasta ja
paikasta, sekda mahdollistanut verkostomaisen organisaatiorakenteen yleistymisen.
Digitaaliset tyokalut, kuten jaetut dokumentit, sdahkoposti ja videopuhelut,
mahdollistavat, ettd toita voi tehda missa ja milloin vain (Vuori ja muut, 2019). Samalla
fyysisten dokumenttien ja arkistojen tarve on vahentynyt merkittavasti, mika osaltaan
tehostaa tyoymparistéd (Vuori ja muut, 2019). Toisaalta havaitaan myos
toimialakohtaisia eroja. Esimerkiksi tilintarkastusyrityksissa digitalisaatio on otettu
vastaan innokkaammin kuin viestintda- tai konsulttiyrityksissa, joissa digitaalisten

valmiuksien kehittdmiseen on kiinnitetty vihemman huomiota (Pemer, 2021).

Digitaalisen saavutettavuuden laajeneminen vapaa-ajalle on luonut tydympariston, jota
kuvataan usein kasitteilla "always-on” tai “"perpetual contact”. Tama jatkuvan yhteyden
odotus on synnyttdnyt uudenlaisia tyon vaatimuksia, jotka ulottuvat perinteisten
tyoaikojen ja tyopaikan ulkopuolelle (Grawitch, 2018; Park, 2011). Tyontekijoilta
odotetaan jatkuvaa valmiutta vastata esimerkiksi sahkdposteihin tai pikaviestipalveluihin,
mikad puolestaan aiheuttaa monille jatkuvaa tyohon liittyvaa kuormitusta ja vaikeuttaa
psykologista ja emotionaalista irrottautumista tydsta (Baumeister ja muut, 2021; Day ja
muut, 2010). Esimerkiksi alypuhelinten helppokayttdisyys ja yleistyminen ovat osaltaan

edistaneet tyontekijoiden kykya vastata nopeasti tyoviesteihin ja hoitaa niitd myos
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tyopaikan ulkopuolella. Tama luonnollisesti hamartaa tyon- ja vapaa-ajan rajaa (Barber

& Santuzzi, 2015; Kao ja muut, 2020).

Organisaatiotasolla digitaalinen saavutettavuus on muuttanut merkittavasti tyon
rakenteita, tyon organisointia ja tyontekijoiden rooleja. Tyon ja vapaa-ajan rajat ovat
hamartyneet ja roolit muuttuneet entistd epdselvemmiksi, kun tydntekijat ovat
jatkuvasti yhden sdhkopostin tai Teams-viestin padssa (Baumeister ja muut, 2021).
Tyopaivat ovat pidentyneet ja tyon vauhti kiihtynyt, kun tyéntekijoilta odotetaan yha
nopeampaa reagointia viestintaan (Chesley, 2010; Ragu-Nathan, 2008). Tama jatkuvan
saavutettavuuden odotus voi myods heikentda tydntekijoiden autonomiaa (Mazmanian
ja muut, 2013). Mazmanian ja muut (2013) puhuvat autonomiaristiriidasta, jonka
mukaan digitaalisen viestinnan tyodkalujen avulla tyontekijat saavuttavat vapautta ja
joustavuutta tyoskennelld mistd ja milloin tahansa, mutta samalla menettavat

autonomiaa jatkuvan reagointiodotuksen vuoksi.

Organisaatioiden toimintakulttuuri vahvistaa digitaalisen saavutettavuuden odotuksia.
Monet tydymparistot pitavat jatkuvaa saavutettavuutta normaalina kayttaytymisena ja
osana organisaation odotuksia (Zinke ja muut, 2024). N&ain tyontekijoéiden palautuminen
vaikeutuu, koska he kokevat tarvetta olla saatavilla kellon ympaéri (Kao ja muut, 2020).
Barber ja Santuzzi (2015) korostavat, ettd tyopaikoilla, joissa jatkuvaa tavoitettavuutta
pidetddn itsestaanselvyytend, tyontekijat kokevat telepressuren ja sen negatiiviset

vaikutukset voimakkaampina.

Vaikka digitaalinen saavutettavuus perustuu yleensa epavirallisiin odotuksiin, joissakin
tapauksissa se voi saada myds muodollisen luonteen. Thoérel ja muut (2021)
huomauttavat, ettda WREA on useimmiten epamuodollista ja vailla virallista vaatimusta
tai kompensaatiota. Tama johtaa tilanteisiin, joissa tyontekijat vastaavat tyoviesteihin
vapaa-ajalla ilman virallista velvoitetta mutta kdaytannossa kokevat painetta siihen. Belkin
ja muut (2020) havaitsivat, etta tyontekijat, joilta odotetaan sahkdpostien seuraamista

tydajan ulkopuolella, kayttavat merkittavasti aikaa tahan “epaviralliseen” tydntekoon.
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Kao ja muut (2020) toteavat, ettd organisaatioiden tulisi ohjata tyontekijoita
hallitsemaan tallaisissa odotuksista paremmin laatimalla selkeitd kaytanteitd ja
suosituksia digitaalisen viestinnan kayttoon, silla epaselvat tai liian tiukat sddannot voivat

kaantya tyontekijéiden hyvinvointia vastaan.

Organisaatioiden haasteena on |6ytaa tasapaino saavutettavuuden ja tyontekijdiden
hyvinvoinnin valilla. Baumeister ja muiden (2021) mukaan typaikoilla olisi tarkeda luoda
kulttuuri, jossa ajoittaista yhteydettomyytta pidetaan hyvaksyttavana ja jopa
suositeltavana, silla jatkuva digitaalinen saavutettavuus on yhteydessa tyontekijoiden
psyykkisen hyvinvoinnin heikkenemiseen. Organisaatioiden tulisi siksi keskittya
ennaltaehkdisemaan erityisesti vapaa-ajalle ulottuvaa digitaalista viestintaa ja kehittaa
tyopaikan yhteisid toimintatapoja, jotka auttavat tyontekijoitd maarittelemaan itse

sopivan saavutettavuuden tason (Baumeister ja muut, 2021).

2.3.3 Digitaaliset keskeytykset

Digitaaliset keskeytykset maaritelladan yleisesti tapahtumiksi, jotka hairitsevat
tyontekijan keskittymista tai tyon sujuvaa etenemistd, eivatkd ole suoraan yhteydessa
silla hetkelld suoritettavaan tyotehtavaan (Koundal ja muut, 2024). Keskeytys on siis
ulkoinen arsyke, joka kdaantaa tyontekijan huomion pois meneilldan olevasta tehtavasta
ja vaatii siirtymistd uuteen tehtdvdan, josta pyritddn mydhemmin palaamaan
alkuperdiseen (Koundal ja muut, 2024). Tyypillisia digitaalisia keskeytyksia tietotyossa
ovat sahkopostit, pikaviestit, puhelut, videopuhelut, erilaiset ilmoitukset, seka
tyotovereilta tulevat kysymykset ja keskustelunaloitukset (Orhan ja muut, 2021; Rick ja

muut, 2024)

Asiantuntijatydssa digitaalisten keskeytysten maara ja vaikutus ovat huomattavia.
Tutkimusten mukaan tietotyoldiset kohtaavat keskimaarin jopa 86 keskeytysta paivassa,
mikd muodostaa siitd merkittavan tyontekijan tuottavuuteen vaikuttavan tekijan
(Koundal ja muut, 2024). Rick ja muut (2024) havaitsivat tutkimuksessaan, etta

tyontekijat kokivat keskimaarin noin 26 keskeytysta paivittdin, joista valtaosa johtui
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sahkoposteista ja pikaviesteista. Tallaiset keskeytykset aiheuttavat viivastyksia tehtavien
aloittamisessa ja uudelleen kaynnistamisessd, sekd heikentavat tyotehtdvien laatua ja
lisddvat virheiden maaraa (Puranik ja muut, 2020; Rick ja muut, 2024). Keskeytykset
kasvattavat myos tydtehtavan vaatimaa aikaa seka lisaavat henkista kuormitusta ja

stressia (Gupta, 2013).

Erityisesti kognitiivisesti vaativissa tehtdvissa keskeytykset ovat ongelmallisia, silla
huomion kdantyminen pois tehtavasta lisaa vaistamatta yksilon kuormitusta (Tams ja
muut, 2020). Vaikka tyontekija paattaisi tietoisesti olla kiinnittamattd huomiota hairioon,
jo pelkka paatos on itsessadan huomion vaihtamista ja siten lisdaa kognitiivista rasitusta
(Tams ja muut, 2020). Vaikka teknologia mahdollistaa monen tehtdvan yhtaaikaisen
suorittamisen eli multitaskingin, tutkimukset osoittavat, ettd jatkuva tehtavien
vaihtaminen heikentaa tehtaviin paneutumista ja kokonaistehokkuutta (Rosen & Samuel,

2015; Zhang & Rau, 2016).

Digitaaliset keskeytykset ndhdaan usein modernin tydeldaman vaistamattomana osana.
Nykytyossa tehtavien suorittaminen ilman keskeytyksia on pikemminkin poikkeus kuin
saantd (Koundal ja muut, 2024). Digitaalisten tyovalineiden yleistyminen, seka
avokonttorimaiset tydymparistot lisaavat keskeytyksia entisestdaan, mika tekee niiden
hallinnasta yha haasteellisempaa (Mark, 2005). Digitaalisten tyovélineiden jatkuva
kaytto ja tavoitettavuuden odotukset merkitsevat myos sita, etta keskeytysten lahteina
eivat ole pelkastdaan organisaation sisdiset yhteydenotot, vaan myds henkil6kohtaiset ja
epadviralliset viestit ja ilmoitukset (Orhan ja muut, 2021). Tasta huolimatta keskeytyksia
ei tarvitse hyvaksya hallitsemattomana ilmiona. Tutkimukset korostavat keskeytysten
laadun ja luonteen merkitystd enemman kuin pelkkdd maarda ja suosittelevat
keskittymaan erityisesti siihen, miten keskeytyksida voidaan hallita ja vahentaa

tehokkaasti (Rick ja muut, 2024)

Kaytannon nakokulmasta digitaalisten keskeytysten hallinta voidaan toteuttaa seka

organisaation sisdisten kaytantojen, ettd tyontekijoiden henkilokohtaisen toiminnan
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kautta. Organisaatio voi esimerkiksi maarittaa hiljaisia tyoaikoja tai kaytantdja, joissa
kiireettomat sahkopostit ldhetetdan tiettyina aikoina tai keratdaan keskitetylle alustalle,
josta tyontekija voi hakea tiedon itsendisesti. Lisdksi tyontekijoita voidaan kouluttaa ja
valmentaa ymmartamaan omien keskeytystensa vaikutuksia muiden tyohoén, mika tukee
tehokkaampaa ja vastuullisempaa viestintdkulttuuria (Rick ja muut, 2024). Myods
mikrotaukojen kaltaiset toimintatavat voivat auttaa tyontekijoita hallitsemaan
keskeytysten aiheuttamaa kuormitusta, vaikka niiden tehokkuudesta onkin vaihtelevia

tutkimustuloksia (Kim ja muut, 2018).

Yksilotasolla digitaalisten tyovalineiden aiheuttamaa stressia ja kuormitusta voidaan
hallita myos tietoisuutta lisdadmalla ja koulutuksella, jossa korostetaan digitaalisen
kommunikaation hallintaa voimavarana, eika pelkastaan stressin lahteena (Rick ja muut,
2024). Hurbean ja muut (2025) korostavat lisaksi, etta vaikka pikaviestinnan kaytto voi
lisata teknologian aiheuttamaa ylikuormitusta, se voi samalla my0s parantaa tyotehoa ja
hallinnan tunnetta, jos teknologian kayttéon liittyvia odotuksia ja kaytantoja hallitaan

oikeaoppisesti.

Digitaaliset viestintateknologiat ovat merkittavassa roolissa asiantuntijatyossa. Sisdinen
ja ulkoinen viestintd tapahtuu yha useammin sahkopostin, pikaviestintdsovellusten ja
erilaisten digitaalisten palvelualustojen kautta (Vuori ja muut, 2019). Tutkimuksissa on
havaittu, ettd asiantuntijat kayttavat keskimaarin jopa 23 prosenttia tydajastaan
viestintaan liittyviin tehtaviin, kuten sahkoposteihin, pikaviesteihin ja palavereihin, mika
osaltaan lisdaa informaatiokuormitusta (Vuori ja muut, 2019). Vaikka digitaalisten
tyovalineiden avulla tiedon saatavuus on parantunut, ihmisten kyky tulkita ja
prosessoida tietoa ei ole merkittavasti lisaantynyt, mika johtaa helposti tyontekijan

ylikuormitukseen (Vuori ja muut, 2019)

Digitaalisten keskeytysten hallinta ja vaikutusten minimointi edellyttdda seka
organisaation toimintatapojen, etta yksildiden tietoisuuden kehittdamistd. Keskeytysten

hallintaa tulisi tarkastella kokonaisvaltaisesti niin tydyhteison, organisaation ja yksilon
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nakdkulmasta, jotta asiantuntijatydssa voidaan turvata tyon tehokkuus ja tyontekijoiden

hyvinvointi.

2.4 Tyohyvinvointi, palautuminen ja stressi

Tyohyvinvointi, palautuminen ja stressi ovat keskeisida teemoja nykyaikaisessa
tydelamassa, erityisesti digitaalisen tydympariston luomien uusien haasteiden keskella.
Tyohyvinvointi on moniulotteinen kasite, joka kattaa emotionaaliset, kognitiiviset ja
fyysiset ulottuvuudet, ja se vaikuttaa olennaisesti tyontekijan kokonaisvaltaiseen
terveyteen ja tyOssd jaksamiseen. Palautuminen puolestaan toimii keskeisena
mekanismina, jonka kautta tyén aiheuttama kuormitus vdhenee ja yksilo voi ladata
akkujaan. Stressin ja tyduupumuksen ymmartaminen on kriittista, silla ne ovat yleisia
seurauksia pitkittyneestda kuormituksesta, johon voi liittyd esimerkiksi jatkuvaan
digitaaliseen tavoitettavuuteen liittyvia paineita ja keskeytysten aiheuttamaa
kuormitusta. Seuraavissa kappaleissa naita kasitteitd avataan tarkemmin aiheeseen

liittyvan kirjallisuuden avulla ja tarkastellaan niiden merkitysta asiantuntijaty6ssa.

2.4.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma asiantuntijaty6ssa

Kuten aiemmassa kappaleessa todettiin, tydohyvinvointi on moniulotteinen kasite. Airilan
(2015, s. 18) mukaan tyohyvinvointia voidaan jasentaa kolmen ulottuvuuden kautta:
affektiivinen hyvinvointi (esim. tyossa koettu innostus ja positiiviset sekd negatiiviset
tunnetilat), terveyteen liittyvd hyvinvointi (esim. tyokyky ja koettu terveys) seka
kognitiivinen hyvinvointi (esim. elamaan tyytyvaisyys). Tyohyvinvointi kytkeytyy siis seka

tyon kokemuksellisiin, etta toiminnallisiin puoliin (Airila, 2015)

Affektiivista tyohyvinvointia voidaan kuvata Peter Warrin (1990) kaksisuuntaisella
mallilla, jossa keskiossd ovat mielihyvan ja vireyden ulottuvuudet. Mallissa mielihyvan
taso voi yhdistya sekd korkeaan ettd matalaan vireystilaan. Mittaamiseen kaytetdan

kolmea akselia: tyytymaton—tyytyvainen, ahdistunut—-mukautunut sekd masentunut—
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innostunut (Airila, 2015, s. 19; Warr, 1990). Naiden tunnetilojen kautta voidaan

havainnollistaa, miten yksilo kokee tyonsa emotionaalisesti.

Asiantuntijatydssa tydhyvinvoinnin merkitys korostuu, silla tyd on usein henkisesti
kuormittavaa ja kognitiivisesti vaativaa. Airila (2015, s. 9) toteaa, ettd nykytyoeldamassa
tyontekijoilta odotetaan paitsi tehokkuutta ja terveyttd, mutta myds motivaatiota ja
sitoutumista. Samaan aikaan kuitenkin psyykkiset oireet ja tuki- ja liikuntaelinsairaudet
ovat yleisid. Tama alleviivaa tarvetta ymmartaa tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti, ei
vain tyokykyna tai poissaolojen maarana, vaan myos tydmotivaationa ja palautumisena.

(Airila, 2015)

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkastellaan etenkin jo aiemmin esitellyn tyén
vaatimusten ja voimavarojen mallin (Job Demands—Resources, JD-R) avulla, ja
tarkastellaan, miten tyon vaatimukset ja voimavarat vaikuttavat hyvinvointiin joko
myonteisesti tai kielteisesti (Airila, 2015, s. 31; Demerouti ja muut, 2001).
Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd tyohyvinvointi muodostuu yksilon kokemuksista,

tyon olosuhteista seka tyon- ja muun elaman tasapainosta.

2.4.2 Palautuminen jatkuvien keskeytysten ja tavoitettavuuden keskella

Palautuminen tyostd nahddan prosessina, jossa yksilo purkaa tyon kuormitusta ja
palauttaa henkiset ja fyysiset resurssinsa perustasolle. Tama tapahtuu tyypillisesti vapaa-
ajalla, jolloin tydn vaatimukset hellittdvat ja kuormitus vahenee (Demerouti ja muut,
2001). Palautumista ei kuitenkaan maaritelld yksiselitteisesti, vaan se voi tarkoittaa eri
ihmisille eri asioita riippuen eldméantilanteesta ja tyon luonteesta (Sonnentag ja muut,

2017; Steed ja muut, 2021).

Varhaisissa tutkimuksissa korostettiin yksittdisten vapaa-ajan aktiviteettien, kuten
lilkunnan tai sosiaalisten suhteiden, merkitysta palautumiselle. Sittemmin palautumista

on tarkasteltu laajempana ilmiona, johon liittyy nelja keskeista kokemusta, jotka ovat
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psykologinen irrottautuminen tydsta, rentoutuminen, kyvykkyyden kokemus ja kontrolli

omasta ajankdytosta (Steed ja muut, 2021).

Palautumista voidaan tarkastella prosessina ja sen tuloksena eli tilana, jossa yksilo on
jalleen valmis kohtaamaan tyon vaatimuksia (Sonnentag ja muut, 2017). Palautumisen
onnistuminen vaikuttaa suoraan tyokykyyn ja hyvinvointiin, jolloin toistuvat
palautumattomat hetket voivat johtaa kroonisiin terveysongelmiin ja kasautuvaan

kuormitukseen (Demerouti ja muut, 2009; Geurts & Sonnentag, 2006).

Jatkuvat digitaaliset keskeytykset ja saavutettavuuden odotukset ovat merkittava
palautumista estava tekija. Tutkimusten mukaan selkeiden rajojen puute tyon ja vapaa-
ajan valilla hankaloittaa merkittavasti psykologista irrottautumista tyostda, mika on
edellytys tyontekijan palautumiselle (Dettmers ja muut, 2016). Kun tyontekijoilta
odotetaan tavoitettavuutta myos tydajan ulkopuolella, esimerkiksi sdhkopostien tai
pikaviestimien seuraamisen kautta, ei vapaa-aikaa voida enda pitda todellisena
palautumisen mahdollistavana ajanjaksona (Dettmers ja muut, 2016). Tama jatkuva
tavoitettavuus ei ainoastaan rajoita tyontekijan kontrollia omasta ajankdytostaan, vaan
myods heikentdd palautumisen mahdollisuuksia, mikd puolestaan voi heijastua

psykologiseen ja fyysiseen hyvinvointiin (Dettmers ja muut, 2016).

Jos palautuminen jaa toistuvasti vajaaksi, tyontekijan elimisto ei ehdi palautua ennen
seuraavaa tyokuormaa. Talléin yksilon on jatkuvasti tehtdva ylimaardista tyota
kompensoidakseen uupumustilaansa, mika lisaa entisestaan kuormitusta ja voi pitkalla
aikavalilla johtaa vakaviin terveysongelmiin (Geurts & Sonnentag, 2006). Naiden
seurauksena voi ilmetd esimerkiksi univaikeuksia, kroonista vasymysta ja muita fyysisia
(Meijman & Mulder, 1998). Lisdksi palautumisen ja tyossa suoriutumisen valilld on
havaittu positiivinen yhteys, joka korostaa palautumisen merkitystd myos tyontekijan

tuottavuuden kannalta (Steed ja muut, 2021).
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Tutkimusten mukaan negatiiviset vaikutukset jatkuvan tavoitettavuuden ilmidsta
selittyvat osittain silla, ettd tyontekijan mahdollisuudet kontrolloida vapaa-ajan
tekemisiddan heikentyvat (Dettmers ja muut, 2016). Jos jatkuva tavoitettavuus on
valttamatonta esimerkiksi asiakasvaatimusten tai teknisten jarjestelyjen vuoksi, tulisi
organisaation pyrkia rajaamaan se mahdollisimman vahan kdyttaytymista rajoittavaksi
esimerkiksi sallimalla tyontekijoille pdatosvaltaa siitd, milloin ja miten he ovat

tavoitettavissa (Dettmers ja muut, 2016, s. 34)

2.4.3 Tyostressi ja burnout

Tybuupumus (burnout) maaritellaan tyosta johtuvaksi krooniseksi uupumustilaksi, johon
liittyy voimakasta vdsymystd, kyynistymistd, sekd ammatillisen tehokkuuden
heikkenemistd. Maailman terveysjarjestdo (WHO) tunnustaa tyduupumuksen virallisesti
tyoperaiseksi ilmidksi, joka syntyy hallitsemattoman pitkittyneen tydstressin
seurauksena (Demerouti ja muut, 2001). Maslachin ja Jacksonin (1981) mukaan
tybuupumus koostuu kolmesta pddulottuvuudesta. Ensimmaisellda ulottuvuudella
tarkoitetaan emotionaalisesta uupumista, joka ilmenee emotionaalisena ylirasituksena.
Toinen ulottuvuus on depersonalisaatio, jolla tarkoitetaan negatiivista tai etdantynytta
suhtautumista kollegoihin, asiakkaisiin ja tyotehtdviin. Kolmas ulottuvuus liittyy
heikentyneeseen henkilokohtaiseen aikaansaamisen, joka nakyy tunteina omasta

kyvyttomyydesta ja epdonnistumisesta tyossa (Maslach & Jackson, 1981).
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Taulukko 3. Tyduupumuksen ulottuvuudet (Maslach & Jackson, 1981)

Ulottuvuus Madritelma

IlImenee tunnevoimavarojen ehtymisena ja
kokemuksena siita, ettei pysty endd antamaan
Emotionaalinen uupumus itsestdan psykologisesti tyossa. Tyontekija kokee
itsensd emotionaalisesti ylikuormittuneeksi ja

vasyneeksi tyotehtaviensa vuoksi.

lIimenee kylmana, etdisena tai
valinpitdmattémana suhtautumisena tyon
kohteisiin, kuten asiakkaisiin tai tydyhteisoon.
Kyynisyys tai depersonalisaatio
Tyontekija voi alkaa suhtautua toisiin ihmisiin
epdinhimillisesti tai syyllistavasti, usein

uupumuksen seurauksena.

liImenee kielteisend arviona omasta
tyopanoksesta ja kyvykkyydesta. Tyontekija kokee
Heikentynyt ammatillinen itsetunto itsensa tehottomaksi ja on tyytyméaton
saavutuksiinsa tyéssaan, mika heikentaa

ammatillista itseluottamusta.

TyOstressi puolestaan voidaan nahda tilana, jossa ulkoiset stressitekijat, kuten liiallinen
tyokuormitus tai aikapaine hairitsevat vyksilon kognitiivista, emotionaalista ja
ympdristollistd tasapainoa (Lazarus & Folkman, 1984). Mikali palautuminen on
puutteellista, yksilé voi ajautua fyysisen ja henkisen uupumuksen tilaan. Kun stressin
aiheuttamat vaatimukset jatkuvasti ylittavat henkilon voimavarat, syntyy krooninen

uupumustila, joka tunnetaan tyduupumuksena (Demerouti ja muut, 2001).

Tybuupumuksen kehittymista selittda erityisen hyvin Job Demands—Resources (JD-R) -
malli (ks. luku 2.1.2), jonka mukaan tyduupumus syntyy kahden erillisen prosessin kautta.
Ensimmaisessa, niin sanotussa terveytta heikentdvassa prosessissa (health impairment
process), jatkuvasti korkeat tai huonosti suunnitellut tyon vaatimukset aiheuttavat
pitkittynytta kuormitusta ja lopulta uupumusta. Toisessa prosessissa puolestaan vahaiset
tydn voimavarat johtavat motivaation laskuun ja tyontekijan vetdaytymiseen tyoOsta

(Bakker ja muut, 2005; Demerouti, 2024).
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JD-R-mallin ydinajatus on, ettd erityisesti korkeat tyon vaatimukset yhdistettyna
vahaisiin voimavaroihin ennustavat tyduupumuksen kehittymista. Tutkimusten mukaan
esimerkiksi suuri tydmaara ja emotionaalisesti kuormittavat tyotilanteet johtavat
helpommin uupumukseen ja kyynisyyteen silloin, kun tyéntekijéiden voimavarat, kuten

autonomia ja sosiaalinen tuki, ovat heikot (Bakker ja muut, 2005)

Tyouupumuksella on vakavia lyhyen ja pitkdn aikavalin vaikutuksia yksilén hyvinvointiin
ja organisaation toimintaan. Psykologisella tasolla uupumus nakyy
keskittymisvaikeuksina, muistin heikkenemisend, unettomuutena, ahdistuneisuutena ja
masennusoireina (Salvagioni ja muut, 2017). Fyysisesti uupumus on yhteydessa muun
muassa sydan- ja verisuoniongelmiin, lihas- ja nivelkipuihin sekd krooniseen
vasymykseen (Giorgi ja muut, 2017). Organisaation nakdkulmasta tyduupumus vahentaa
tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista, lisda sairauspoissaoloja ja vaihtuvuutta, sekd heikentaa
tyon laatua ja suorituskykya (Demerouti, 2024). Lisdksi burnout voi olla petollista, silla
tyontekijat saattavat pyrkia kompensoimaan uupumustaan niin  sanotuilla
suojautumisen strategioilla, jossa yksilé priorisoi tehtdvia ja laiminlyd vahemman
kiireellisia tehtavia. Tama saattaa pitkdan piilottaa ongelman vakavuuden (Demerouti,

2024)

Tyouupumuksen ehkdiseminen ja hallinta edellyttavat seka vyksilétason coping-
strategioita, ettd organisaatiotason toimia. Yksilotasolla burnoutiin puuttuminen
keskittyy usein stressinhallintaan, mutta se vaikutukset voivat olla véliaikaisia, ellei
organisaation rakenteita ja toimintatapoja muuteta samanaikaisesti (Demerouti, 2024).
Organisaatiot voivat ehkaistd burnoutia kehittamalld johtamista, esimerkiksi lisaamalla
transformatiivista johtamista, jotka vahvistavat tyontekijoiden psykologisia resursseja ja
vahentavat uupumusriski (Hildenbrand ja muut, 2018). Lisdksi organisaatioiden
tehtdavana on luoda ymparistd, jossa stressitekijat ovat hallittavia ja voimavaroja on
riittavasti, jotta tyontekijat voivat tyoskennelld tehokkaasti ja hyvinvoivina (Demerouti,

2024).
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3 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksessa kadytetyt menetelmat aineiston kerdamiseen ja
analysointiin. Tutkimusmenetelmalliset ratkaisut on tehty tutkimuksen tavoitteiden ja
tutkimuskysymysten ohjaamina. Tutkimus pohjautuu laadulliseen |dhestymistapaan, ja
aineisto on keratty teemahaastatteluiden avulla. Aineiston analyysissa on hyddynnetty
laadullista sisallénanalyysia, joka mahdollistaa aineistosta esiin nousevien merkitysten
systemaattisen tarkastelun. Luvun lopussa kasitelldaan tutkimuksen eettisyyttda ja

luotettavuutta.

3.1 Tutkimusote ja ldhestymistapa

Laadullinen tutkimusmenetelma valittiin taman tutkimuksen lahestymistavaksi, koska
sen avulla on mahdollista tavoittaa tutkittavan ilmién syvallinen merkityssisalto
yksildiden kokemusten kautta. Kanasen (2017, s. 33) mukaan laadullinen tutkimus
tarjoaa mahdollisuuden saada ilmiosta syvallinen ndakemys ja kehittaa reaalimaailmaa
selittavia teorioita ja malleja. Analyysi ei ole pelkdstaan tutkimuksen viimeinen vaihe,
vaan osa koko tutkimusprosessia ja tiedonkeruuta, jota se my0Os osaltaan ohjaa (Kananen,
2017, s. 33) Lisaksi laadullinen tutkimus ei pyri yleistamaan tuloksiaan, vaan tavoitteena

on tuottaa kontekstuaalisesti merkityksellista ymmarrysta (Kananen, 2017, s. 32)

Creswellin (2009, s. 195) mukaan laadullisessa tutkimuksessa aineisto keratdan
asianomaisilta tutkittavilta vuorovaikutussuhteessa, ja tutkimuksessa painotetaan
tutkittavien nakokulmia, merkityksia ja kokemuksia. Laadullisessa tutkimuksessa
osallistujat valitaan tarkoituksenmukaisesti siten, etta he voivat parhaiten auttaa tutkijaa
ymmartamaan tutkimusongelmaa ja -kysymyksia (Creswell, 2009, s. 178). Tama tutkimus
nojaa fenomenologiseen ldhestymistapaan, jossa tutkittavana on useita henkil6ita, ja
pyritaan tunnistamaan niita kokemuksellisia tekijoita, jotka yhdistavat heita tutkittavan
ilmion osalta. Yksilolliset kokemukset redusoidaan kohti laajempaa ilmion ymmarrysta

(Creswell, 2009, s. 13).
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3.2 Aineistonkeruu

Tutkimusaineisto kerattiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, jotka soveltuvat
hyvin tilanteisiin, joissa tavoitteena on ymmartaa tutkittavien kokemuksia syvallisesti
tiettyyn ilmiéon liittyen. Teemahaastattelussa edetdadan ennalta valittujen, tutkimuksen
kannalta keskeisten teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa
(Sarajarvi & Tuomi, 2017, s. 80). Toisin kuin strukturoitu haastattelu, teemahaastattelu
mahdollistaa joustavan etenemisen, jossa kysymyksia ei muovata tarkasti ennakolta ja
ne esitetdadn haastattelusta riippuen hieman eri muodoissa ja jarjestyksessa (Hyvarinen
ja muut, 2021). Tutkija perehtyy ensin aihetta koskevaan kirjallisuuteen, valitsee
keskeiset nakokulmansa ja muodostaa niiden pohjalta teemat, joiden avulla ilmiota

lahestytdaan haastatteluissa (Hyvarinen ja muut, 2021).

Teemahaastattelumenetelma valittiin, koska se tarjoaa joustavuutta aineistonkeruuseen
ja mahdollistaa etenemisen haastattelutilanteen vaatimalla tavalla. Menetelma sopii
erityisesti tilanteisiin, joissa tutkittavaa ilmiota ei ole viela aiemmin kartoitettu kattavasti
tai jolloin tutkimuksen tavoitteena on syventaa tietoa aiheesta (Hirsjarvi ja muut, 2009,
s. 205). Lisaksi teemahaastattelu antaa tutkittaville tilaa tuoda esiin omia kokemuksiaan
ja ndakemyksiddan vapaamuotoisesti, mika on tarkeda silloin, kun halutaan tavoittaa
yksilollisesti koettuja ilmidita ja niiden monitahoisia merkityksia (Hirsjarvi ja muut, 2009,

s. 205).

Tassa tutkimuksessa haastatteluiden runko rakentui kolmesta paateemasta: jatkuva
tavoitettavuus ja siihen liittyvat odotukset, vaikutukset hyvinvointiin ja palautumiseen
seka yksilolliset selviytymiskeinot. Ndiden teemojen puitteissa esitettiin avoimia ja
tarkentavia kysymyksia, joiden muoto ja jarjestys saattoi vaihdella haastattelutilanteen

mukaan. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina Microsoft Teamsin valityksella.

Aineisto koostuu seitsemastd yksilohaastattelusta, jotka toteutettiin etdyhteydelld
Microsoft Teamsin valityksella toukokuussa 2025. Haastateltavat valittiin

harkinnanvaraisesti siten, ettd he tyoskentelivat asiantuntijatehtdvissd ja heidan
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tydnkuvaansa sisaltyi taipumusta olla jatkuvasti tavoitettavissa. Haastattelut danitettiin

ja litteroitiin analyysia varten.

Tutkijan roolini oli aktiivinen, mutta mahdollisimman neutraali. Haastattelutilanteissa
pyrittiin luomaan luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri, jossa vastaajat saattoivat tuoda
esiin omia kokemuksiaan vapaasti ilman ennakko-oletuksia tai painetta tietynlaisiin

vastauksiin.

3.3 Aineiston analysointi

Aineiston analyysissa hyddynnettiin laadullista sisdlldnanalyysid, jonka tavoitteena on
tuottaa tutkittavasta ilmiosta tiivistetty ja yleistettava kuvaus (Sarajarvi & Tuomi, 2017,
s. 136). Tama menetelma soveltui hyvin tutkimuksen tavoitteisiin, silld sen avulla oli

mahdollista jasentdaa haastatteluaineistosta esiin nousevia merkityksia systemaattisesti.

Analyysin  lahestymistapana kaytettiin teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia. Tassa
analyysimuodossa analyysi pohjautuu ensisijaisesti aineistoon, mutta aikaisempi
tutkimustieto ja teoriapohja toimivat analyysin tukena ja ohjaavat tulkintaa (Sarajarvi &
Tuomi, 2017, s. 127). Teoreettinen viitekehys ei kuitenkaan maarita luokkia ennalta, vaan
ne rakentuvat aineistoldhtdisesti. Tama I|dhestymistapa oli perusteltu, koska
tutkimuksessa haluttiin antaa tilaa haastateltavien kokemuksille ja samalla tarkastella
niitd suhteessa aiempaan tietoon esimerkiksi tyon kuormituksen ja tyon voimavarojen

nakokulmasta.

Analyysin vaiheet noudattivat pitkdlti Tuomen ja Sarajarven (2017, s. 143) esittamaa
laadullisen sisallonanalyysin etenemisrakennetta. Ensimmaisessd vaiheessa litteroitu
aineisto luettiin useaan kertaan kokonaiskuvan muodostamiseksi. Taman jilkeen
aineistoa alettiin pelkistad, eli siitd poistettiin tutkimuskysymysten kannalta
epdolennaiset kohdat. Redusoidusta aineistosta etsittiin toistuvia ilmauksia, kasitteita ja

merkityksid, jotka koodattiin ja ryhmiteltiin alustaviin luokkiin.
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Lopullisessa vaiheessa muodostettiin kolme paaluokkaa, joiden alle koottiin havaintoja:

1. Tyon vaatimustekijat
2. TyOn voimavaratekijat

3. TyoOntekijan selviytymisstrategiat

Nadiden luokkien sisalla tarkasteltiin sekd haastateltavia yhdistdvia ettd erottavia
kokemuksia. Tarkoituksena oli ymmartad, miten eri yksilét kokevat jatkuvan
tavoitettavuuden ja keskeytyksien vaikutukset osana omaa ty6taan ja arkeaan, ja miten

nama kokemukset jasentavat laajemmin tutkittavaa ilmiota.

3.4 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tassa tutkimuksessa on noudatettu Suomen Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023)
maadrittelemia hyvan tieteellisen kdytannon perusperiaatteita. Naitd ovat tutkimuksen
luotettavuus, rehellisyys, toisten tutkijoiden ja tutkittavien arvostus seka vastuunkanto
tieteellisestd tyostd ja sen vaikutuksista. Eettiset periaatteet ovat ohjanneet koko

tutkimusprosessia suunnittelusta aineistonkeruuseen ja raportointiin asti.

Ennen haastatteluja osallistujille esiteltiin tutkimuksen tarkoitus seka suullisesti etta
kirjallisesti. Heille annettiin myds tietosuojailmoitus, jossa kerrottiin, mihin tarkoituksiin
henkilotietoja kaytetdan, milla perusteella niita kasitelladan, kuinka kauan tietoja
sdilytetdaan seka mitd oikeuksia rekisterdidylla on. Tietosuojailmoituksessa kuvattiin
my0ds oikeus valittaa tietosuojaviranomaiselle, mikali osallistuja kokisi henkil6tietojen

kasittelyn lainvastaiseksi.

Haastattelujen alussa osallistujille vield muistutettiin heiddan oikeuksistaan, ja heiltd
pyydettiin suullinen hyvaksynta osallistumiselle, haastattelun aanittamiselle seka
henkilotietojen kasittelylle ilmoitetulla tavalla. Osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista,
ja osallistujilla oli oikeus keskeyttdd haastattelu tai perua osallistumisensa milloin

tahansa ilman seuraamuksia.
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Haastatteluaineisto kasiteltiin tutkimuksen aikana ehdottoman luottamuksellisesti.
Ainitteet ja litteroinnit sailytettiin salasanasuojatuissa kansioissa Microsoftin
pilvipalvelussa, jonka tiedot sailyvat Euroopan unionin alueella ja ovat GDPR:n mukaisia.
Aineisto anonymisoitiin ennen analysointia siten, ettei yksittdisia vastaajia voida
tunnistaa. Myds tutkimusraportoinnissa on huolehdittu siita, etta yksittaisia henkiloita

ei voi tunnistaa esimerkkilainauksista tai sisalloista.

Luotettavuuden ndakoékulmasta tutkimuksessa on pyritty avoimuuteen ja lapindkyvyyteen.
Aineistonkeruun ja analyysin vaiheet on kuvattu tarkasti, jotta lukija voi arvioida
tutkimusprosessin eheyttd ja tulosten uskottavuutta. Tutkimuksen tuloksia ei ole
yleistetty tilastollisesti, vaan ne on esitetty tutkittavien kokemuksista nousevina
merkityksellisina tulkintoina. Naita tulkintoja voidaan soveltaa samankaltaisiin
konteksteihin ymmarryksen lisadamiseksi, mutta niitd ei voi sellaisenaan yleistaa koko

vaestoon.

Tutkija on tiedostanut oman roolinsa sekda sen, ettd hanen aiempi tuttavuutensa
haastateltavien kanssa saattoi vaikuttaa haastattelutilanteiden dynamiikkaan tai
vastauksiin. Tallainen lahtokohta voi esimerkiksi lisatd luottamusta ja avoimuutta
keskusteluissa, mutta se voi myds muokata vuorovaikutusta hienovaraisesti. Naista syista
tutkija on pyrkinyt aktiivisesti reflektoimaan omaa asemaansa osana tutkimusprosessia

ja ottamaan mahdolliset vaikutukset huomioon analyysissa ja tulkinnassa.
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4 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitelladan tutkimuksen haastatteluaineistosta esiin nousseet keskeiset
havainnot, jotka jasentyvat kolmen paateeman ympdrille. Aineiston analyysi on
toteutettu teoriaohjaavan sisdllonanalyysin keinoin, ja se vastaa tutkimuksessa
asetettuihin tutkimuskysymyksiin asiantuntijatyota tekevien kokemuksista digitaalisen

tavoitettavuuden, keskeytysten ja kuormituksen hallinnan osalta.

Toisessa alaluvussa tarkastellaan asiantuntijatydn voimavaroja. Taman osion
tarkoituksena on ymmartaa, millaisia tukevia ja suojaavia tekijoita tyontekijat kokevat
olevan jatkuvan saavutettavuuden ja kuormituksen keskelld. Samalla tarkastellaan,

miten organisaatiot mahdollisesti tukevat tyontekijéidensa palautumista.

Kolmannessa alaluvussa keskitytaan tyontekijoiden itsensa kuvaamiin
selviytymiskeinoihin eli coping-strategioihin. Taman teeman kautta tarkastellaan,
millaisia konkreettisia keinoja asiantuntijat hyodyntavat hallitakseen digitaaliseen

tavoitettavuuteen ja keskeytyksiin liittyvaa kuormitusta.

4.1 Asiantuntijatyon vaatimustekijat

Tyon vaatimustekijat (Job Demands) viittaavat tydn ominaisuuksiin, jotka edellyttavat
tyontekijalta jatkuvaa fyysista tai psykologista ponnistelua ja voivat pitkittyessaan johtaa
kielteisiin seurauksiin, kuten tyéuupumukseen tai heikentyneeseen tyohyvinvointiin
(Demerouti ja muut, 2001). Tassa tutkimuksessa digitaalisen tavoitettavuuden ja
jatkuvan viestinnan aiheuttamat vaatimustekijat nousivat erityisen selvasti esiin

haastateltavien kokemuksissa.

Tavoitettavuus
Haastateltavat kokivat tavoitettavuuden sekd ulkoisena, organisaation tai roolin
edellyttdmana paineena, etta sisdisena, tyontekijan omasta kokemuksesta ja tyoyhteison

odotuksista kumpuavana normina. Esimerkiksi useat haastateltavat kuvasivat
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tavoitettavuuspaineen syntyvan usein sisdisesta kokemuksesta, vaikka organisaatio ei

sita vaatisikaan.

"Kylldhdn niihin [viesteihin] on semmoinen sisdinen paine vastata nopeasti." (H1)

“Tulee sellainen paine, ettd pitdisi vastata itsekin nopeasti.” (H2)

”On ty6pdivdn aikana useinkin [painetta vastata viesteihin nopeasti].” (H7)

Haastateltavat mainitsivat myos tyoyhteisOssa vallitsevan sisdsyntyisen normin reagoida
nopeasti, mikda vahvisti sisdista painetta. Lisdksi useissa haastatteluissa nousi esiin
sosiaalisen vertailun aiheuttama tavoitettavuuden paine. Tyoyhteison hiljainen normi ja
muiden kdyttdytyminen vaikuttavat voimakkaasti yksilon kokemukseen omasta

tavoitettavuudesta.

"Aika moni vastailee vartin sisélldkin. Tulee sellainen paine, ettd pitdisi olla itsekin
vastaamassa." (H2)

“"Mitd jos itse tarvitsen itse apua mybéhemmin, siksi haluan olla jatkuvasti
saatavilla.” (H2)

Sosiaalinen paine luo epavirallisen kdytannon, johon yksiloé kokee tarvetta mukautua,

vaikka virallista vaatimusta ei olisi.

"Kylld se mun mielestd tdhdn rooliin vdhdn niin kuin kuuluu tavallaan [olla
tavoitettavissa]." (H5)

Tama sisdinen paine yllapitda jatkuvaa kognitiivista valppautta, mika lisda kuormitusta

my0s vapaa-ajalla, vaikka varsinaista reagointia ei tapahtuisikaan.

Aikaisemmat  kokemukset tavoitettavuuden aiheuttamasta emotionaalisesta

kuormituksesta olivat jattaneet jalkensa joihinkin haastateltaviin. Burnoutin kokeneet
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haastateltavat olivat tietoisesti muuttaneet suhtautumistaan tavoitettavuuteen

merkittavasti.

” Tyéuran alussa tuli tosi paljon seurattua jostain syystd viestejé. Oli kaikki
notifikaatiot pdadllé ja tuli seurattua illalla sohvaltakin, ettd mitd sielld on tullut.
Tdmd laukaisi myés burnoutin. Sen jélkeen oli joku pakko miettié, ettd miten
tehdddn toitd hyvin ja siind kohtaa vaihdoin tyénantajaakin.” (H3)

“Viesteistd on ennen tullut kuormitusta ja sitten se on palautumista haitannut.” (H2)

Nama kokemukset ovat auttaneet tyontekijoita rakentamaan terveempia rajoja ja

hallitsemaan paremmin tavoitettavuuden psyykkista kuormaa.

Keskeytykset

Digitaalinen viestintd aiheutti toistuvia keskeytyksid, joilla oli selkedsti vaikutuksia
tyotehtdavien sujuvuuteen ja tyontekijoiden tehokkuuteen. Keskeytykset kuvattiin
erityisen haitallisiksi tilanteissa, jotka edellyttivat syvaa keskittymistd, pitkajanteista
ajattelua tai luovuutta. Yleisesti tunnistettu vaikutus oli tyétehtavien pirstaloituminen,

jossa keskittyminen rikkoutuu jatkuvasti uusien viestien ja ilmoitusten vuoksi:

“Jos niihin [viesteihin] rupeaa reagoimaan, niin ei varmasti pysty puolta tuntia
tekemdicin keskeytykseténtd tyotd mitenkddn." (H5)

“Varsinkin jos on paljon asioita, mité pitdd saada tehtyd, niin jos reagoi joka asiaan,
kylld se on selvdsti tielld." (H6)

Keskeytysten aiheuttama jatkuva kontekstinvaihto johti siihen, ettd tyontekijat kokivat
tyopdivan rakenteen rikkoutuvan ja kognitiivisen kuormituksen kasvavan. Keskeytysten
usein mainittiin vaikuttavan negatiivisesti tyotehtavien etenemiseen ja niiden

tuottavuuteen:

"Mun mielestd se on ehkd se kaikista isoin ongelma, ettd jos on suunnitellut pdivén
tdyteen asioita, mitd piti tehdd ja eiké saa mitdén niistd tehdyksi, kun tulee niitd
muita hdiriétekijéitd ja muita ad-hoc taskeja, niin se on se isoin ongelma." (H1)
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"Kylldg ne [keskeytykset] haittaa sitd [asioiden loppuunsaattamista], ne pidentdvdt
sitd tehtdvdd tdskid kylld huomattavasti, koska sitten se ajatus pomppii edes
takaisin, niin sitten ei pddse kunnolla keskittyd siihen yhteen aiheeseen, niin kylld
se hdiritsee.” (H2)

"Aika usein tydskennellddn semmoisten asioiden parissa kuitenkin, mitkd vaatii
tiivistd ajatusta ja tietynlaista flowta siihen tekemiseen, niin sitten kun se katkeaa,
niin ajatus pitéd taas seuraavalla kerralla tai seuraavana pdivind mahdollisesti
koota uudestaan ja jatkaa siité mihin jéi " (H6)

Moni haastateltava koki keskeytysten negatiivisen vaikutuksen korostuvan erityisesti
tehtdvissa, joissa oli aikapaineita tai syvemman keskittymisen tarve. Naissa tilanteissa
keskeytykset johtivat helposti turhautumiseen seka ylimaaraiseen ponnisteluun palata

takaisin keskittymistilaan:

"Vaatii aina semmoisen vdhdn niin sanotusti ekstra effortin, ettd pddsee takaisin
siihen tilanteeseen, missd oli ennen keskeytystd." (H7)

"Kylléhdn se [viestien lukeminen] aina katkaisee ja sitten musta tuntuu, ettd harva
edes tajuaa, kuinka paljon menee aikaa pddstd takaisin siihen, mitd oli tekemdssd.”
(H1)

Haastatteluista kavi myos ilmi erityinen epditsekas kuormituksen ulottuvuus (H3), jossa
tyontekijat laittoivat oman tyonsa sivuun auttaakseen muita, mikd myos korosti tyon

keskeytymista

"Kuitenkin, kun haluaa, ettd toiset pddsevdt eteenpdin, niin sitten laittaa sen oman
kehitystyén vaikka hetkeksi pois ja meneekin tsekkaamaan sen toisen kanssa ja
sitten jatkaa taas omaa " (H3)

4.2 Asiantuntijatydon voimavarat

Tyon vaatimusten vastapainona asiantuntijat kuvasivat useita tekijoita, jotka auttavat
heitd jaksamaan ja hallitsemaan viestintdan liittyvda kuormitusta. N&itd tyon

voimavaroja voidaan tarkastella tyon hallittavuutta, palautumista ja tyohyvinvointia
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tukevina tekijoina JD-R-mallin mukaisesti. Voimavarat voivat lieventaa tyon vaatimusten
kielteisia vaikutuksia ja sen lisdksi ne saattavat myds edistda tyon imua ja suojata

tybuupumukselta erityisesti silloin, kun tyon vaatimukset ovat korkeat.

Tassa alaluvussa esitelldadn nelja asiantuntijoiden keskeisiksi kokemia voimavaroja, joita
olivat esihenkilotyo ja esimerkilla johtaminen, tavoitteiden ja tiedon selkeys, autonomia,
seka kehittyva tyoilmapiiri. Nama tekijat tarjoavat suojaa telepressuren ja jatkuvan
tavoitettavuuden aiheuttamia paineita vastaan ja rakentavat tydntekijan kokemusta
kontrollista ja tuesta. Jokaisen teeman yhteydessa tarkastellaan, millaisia konkreettisia

kaytantoja, kokemuksia ja havaintoja haastatellut asiantuntijat nostivat esiin.

Esihenkilotyo ja esimerkillé johtaminen

Useat haastateltavat nostivat esiin esihenkiléiden ja organisaation johdon merkityksen
tyoyhteisOn tavoitettavuuskdytantéjen ja viestintdkulttuurin muovaajina. Erityisesti
korostui se, kuinka esihenkildiden esimerkilla on merkittava rooli tavoitettavuuden
normien asettamisessa. Kun johtajat viestivit selkedsti odotuksista tyOajan
ulkopuoliselle viestinnalle ja toimivat itse ndiden periaatteiden mukaisesti, tyontekijoilla

on paremmat edellytykset rajata tyotaan ja kokea tyonsa hallittavaksi.

Haastateltavien mukaan toimiva ja johdonmukainen esihenkilotyd voi toimia tarkeana
tydn voimavarana. Se vahentda jatkuvaan tavoitettavuuteen liittyvaa psykologista
painetta ja tukee tyon ja vapaa-ajan erottamista. Esimerkiksi erddssa organisaatiossa

esihenkiloiden viestivat selkeasti:

“Meilld esihenkilot viestivit, ettd tydpdivdn jidlkeen yhteyden saa kylld, mutta
nimenomaan soittamalla, ei muuten.” (H2)

Tallainen  selked toimintamalli auttaa  tyOntekijoitd  hallitsemaan omaa
tavoitettavuuttaan ilman syyllisyyttd tai epdavarmuutta siitd, mitd heiltd odotetaan.
Haastateltavat toivoivat myo6s, ettd johto aktiivisesti kannustaisi tyontekijoita

suojelemaan vapaa-aikaansa:
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“Johtajien pitdisi kannustaa siihen, ettd laittakaa oikeasti ne ilmoitukset pois pddiltd,
kun olette vapaa-ajalla.” (H1)

Samalla tunnistettiin, ettd tydyhteis66n vakiintuneet kaytannot rakentuvat pitkalti

ylimman johdon ja esihenkildiden esimerkin varaan:

“Aika paljonhan se Iihtee sieltd johdon esimerkistd.” (H6)

Esihenkiloroolissa toimivan vastaajan pohdinta viestinndn ajoituksesta ja sen
vaikutuksesta tuli myos esiin, ettd vaikka viestien lahettaminen illalla saattaisi olla
teknisesti mahdollista, esihenkild voi omalla toiminnallaan viestittaa, ettei vastausta

odoteta heti:

“Jos mind vaikka ldhettdisinkin jonkun viestin illalla, niin miné en todellakaan oleta
siihen vastausta samana iltana.” (H5)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd esihenkildiden ja johdon tietoinen
viestintakdyttaytyminen sekd selkeat viestit tavoitettavuuden rajoista voivat edistaa
palautumista ja ehkaista liiallista kuormitusta. Tallaiset kaytannot toimivat suojaavina

tekijoind ymparistOssa, jossa jatkuva saavutettavuus on helposti arkea.

Tavoitteiden ja tiedon selkeys tyén voimavarana

Useat haastateltavat toivat esiin, etta tyon tavoitteiden ja tiedon selkeys voivat toimia
olennaisena tyon voimavarana. Selkeat viestintakaytannot, kuten organisaatiossa
kayttoon otetut "focus rulesit”, auttavat rajaamaan keskeytyksia ja tukevat keskittymista
ydintehtadviin. Ndiden kdytdantdjen haasteena nahtiin kuitenkin niiden puutteellinen

jalkautuminen arkeen:

"Organisaatiossa on luotu ‘focus rulesit’, jotka pyrkivét auttamaan ndéissé asioissa,
mutta niitd pitéisi muistaa vielé jalkauttaa koko organisaation tasolle.” (H3)
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Lisaksi haastateltavat kuvasivat omia tapojaan tehda viestinnasta informatiivisempaa ja

vahentaa tarpeetonta kiireen tuntua:

"Ainakin olen koittanut kdyttdd sité sellaista, ettd kun laitan viesti jollakin, ettd
kuinka kriittinen se on, ettd tarvinko nyt siihen vastauksen heti vai riittddko ettd
vastaa huomenna. niin sitten mé laitan siihen viestin alkuun vaikka, ettd ei kiireinen,
niin ihmiset ndkisivdt sen vaikka siiné, ennen kuin edes avaa sen viestin, ettd voi
katsoa sen myéhemmin.” (H3)

Selkedt toimintatavat ja yhteinen ymmarrys tyon prioriteeteista vahentavat

epdvarmuutta ja tukevat tyopaivan hallintaa, toimien nain tarkedana tydon voimavarana.

Autonomia

Haastatteluissa korostui selvasti tydn autonomian merkitys asiantuntijatydssa. Useat
vastaajat toivat esiin, ettd modernissa, itseohjautuvassa organisaatiossa yksilolla on seka
vastuu ettd mahdollisuus vaikuttaa omaan tavoitettavuuteensa ja tydskentelytapoihinsa.
Autonomian kokemus ilmenee siind, ettad tydntekijalla on vapaus valita, milloin ja miten
reagoida viesteihin sekd mahdollisuus muokata omaa tyorytmidan tyon ja yksityiselaman

rajapinnassa.

“Viestejé saa laittaa mihin kellona aikaan tahansa, mutta toinen asia on, ettd
reagoinko md niihin (H6)

Toinen haastateltava tiivisti organisaationsa lahtokohdan:

“Itseohjautuvassa organisaatiossa aina  yksilélld vastuu  [omasta
tavoitettavuudesta], mutta mun mielestd meilld organisaatio on selvdsti
korostuneemmin Idhtenyt myés tukemaan siihen, ettd ei tarvitse olla aina
tavoitettavissa.” (H6)

Autonomia nadkyi myds tyon organisoinnissa ja tyontekijoiden mahdollisuudessa

madaritellda omat rajansa tyon ja vapaa-ajan suhteen:

“Mun ei tarvitse olla proaktiivisesti tavoitettavissa.” (H7)
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Nain ollen autonomia toimii selkedna tyon voimavarana, joka tukee asiantuntijoiden

tyohyvinvointia ja mahdollistaa yksilolliset tavat jarjestaa seka tyo etta palautuminen.

Kehittyvd tydilmapiiri

Kehittyva ja osallistava tydilmapiiri nousi haastatteluissa tarkeaksi tyon voimavaraksi,
erityisesti asiantuntijatyon viestintdkuormitusta ja tavoitettavuuden hallintaa
pohdittaessa. Organisaatioissa, joissa tydilmapiiria aktiivisesti kehitettiin ja osallistujat
otettiin mukaan keskusteluun, koettiin voimavarojen vahvistuvan. Koulutukset, yhteiset
pelisddnnot ja matalan kynnyksen osallistaminen koettiin hyodyllisiksi seka yksilon etta

koko tyoyhteison ndakokulmasta:

“Meilld oli téillainen kurssi, missd keskusteltiin paljon ndistd viestintdasioista ja
saavutettavuudesta sun muusta, mikd oli ilmeisesti hyvd ollut.” (H2)

Kehittyvan ilmapiirin tunnusmerkkind oli my6s organisaation halu kyseenalaistaa

vanhoja kdytantoja ja tarjota tilaa uuden oppimiselle:

"Meillé viestitty, ettd aina ei tarvitse olla saatavissa, vaan se on ihan ok valillG
tyopdivén aikana olla tavoittamattomissa." (H7)

Aktiivinen  kokeilukulttuuri ja osallistavat toimintamallit nahtiin kehittamisen

edellytyksena:

“"No, niiden [viestintddn ja tavoitettavuuteen liittyvien] kéytédntéjen tiimoilta on
alettu herddmddn, sanotaan, ja siihen liittyen oli jo hyvin kokeiluita ja sen suhteen
luotiin mun mielestd hyvdt ohjeistukset. Nyt kyse on enemmdn siitd, ettd miten
ihmiset ottaaa ne opikseen ja miten niitd nostetaan esille. Sanotaan, etté mun
mielestd hyvd ldhté ja hyvd aihe, jos siihen on kylld luotu." (H6)

Kehittyva tyoilmapiiri mahdollistaa seka yksilollisten ettd yhteisten voimavarojen
rakentumisen. Se luo pohjan avoimelle vuorovaikutukselle ja tukee sitd, etta tyontekijat

voivat aidosti vaikuttaa sekda omaan etta tyoyhteisonsa arkeen ja hyvinvointiin.
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4.3 Selviytymisstrategiat

Haastatteluista kavi ilmi, ettd asiantuntijat kadyttdvat erilaisia selviytymiskeinoja
hallitakseen jatkuvaan tavoitettavuuteen ja digitaalisiin keskeytyksiin liittyvaa
kuormitusta. Nama coping-strategiat ilmenivat seka yksilollisind ratkaisuina etta
tydyhteison kaytantoihin  kytkeytyvind toimintatapoina. Osa keinoista perustui
ennakoivaan suunnitteluun, kuten selkeisiin tyorajoihin ja viestintdatapojen
muokkaamiseen, kun taas toiset liittyivat opittuihin asenteisiin ja kokemusten kautta

syntyneisiin oivalluksiin.

Selviytymisstrategioita tarkastellaan tdssa luvussa Lazaruksen ja Folkmanin (Lazarus &
Folkman, 1984) coping-teorian ndkdkulmasta, jossa coping jaetaan ongelmakeskeisiin ja
tunnekeskeisiin keinoihin. Aineistossa korostuivat erityisesti ongelmakeskeiset strategiat,
kuten tavoitettavuuden rajaaminen, viestintdkdaytantdéjen muokkaaminen ja
palautumista tukevien rutiinien luominen. Lisaksi tarkastellaan, miten aiemmat
kuormituskokemukset ovat muovanneet haastateltavien selviytymiskeinoja, ja millainen

merkitys tydyhteison kulttuurilla ja kollektiivisella tuella on copingin ndakdkulmasta.

Teknologiset ja tyon hallintaan liittyvdt ratkaisut

Haastatteluissa oli tunnistettavissa selkeita ongelmasuuntautuneita coping-strategioita,
joilla tyontekijat pyrkivat aktiivisesti vaikuttamaan kuormitusta aiheuttaviin rakenteisiin
ja tyopaivan keskeytyksiin. Nama keinot suuntautuivat konkreettisesti tyon olosuhteisiin,

kuten teknologian hallintaan ja tydn organisointiin.

Yleisin |dhestymistapa oli teknisten hairiotekijoiden rajaaminen. Useat haastateltavat
kuvasivat, miten he olivat tietoisesti poistaneet tyovalineistaan ilmoituksia, sulkeneet
sovelluksia tybrauhan ajaksi tai siirtyneet tilaan, jossa tyoviestit eivat enaa

automaattisesti keskeyttaneet meneilldan olevaa tehtavaa.
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”Md just nden sen, ettd ketddn ei voi kieltdd laittamasta viestid. Niin silloin ainoa
tapa olla ndkemdttd niitd viestejé on oikeasti blokkaa se, ettd ne nékyvdt.” (H1)

”Ne viestintdkanavat, missé koen, ettd misté mua tavoitellaan, eli vaikka Teams-
chatit, sdhképosti, puhelin, erilaiset Teams-kanavat ja ndin poispdin, niin md
skannaan niitd joka tapauksessa niin tihedsti, ettd mé en koe, ettd mun tarvitsee
saada ilmoituksia sindlléén mistédn.” (H5)

“Usein md suljen Teamsin, jos teen jotain, miké vaatii keskittymistd.” (H6)

“Poistin puhelimesta kaikki notifikaatiot ja Teams on aina dlé hdiritse -tilassa.” (H7)

Toinen keskeinen ongelmasuuntautunut strategia liittyi viestinnan rakenteelliseen
hallintaan. Tavoitteena oli siirtda reagointi selkedmmin ennakoitaviin hetkiin, jolloin
viestinta ei keskeyttaisi tyopaivan keskittymista vaativia jaksoja. Tama nakyi esimerkiksi
pyrkimyksina aikatauluttaa viestit ja keskittaa vuorovaikutus suunniteltuihin kokouksiin

tai viestintahetkiin.

”Weekly, daily, monthly palaverit ovat tosi hyvid, koska asiat voidaan koota niihin
eikd viestitelld koko ajan.” (H1)

”

“Tavoite on tarkistaa viestit kahdesta neljéiéin kertaan pdivdssd, eiké jatkuvasti.
(H3)

"Aikataulutan tyéviestit Idhtemddn tyéajan puitteissa.” (H4)

Naiden strategioiden yhteinen nimittdja oli pyrkimys palauttaa tyontekijalle kokemus
hallinnasta. Tyontekija haluaa paattaa itse, milloin ja miten viestintdan reagoi. Samalla
rajaaminen toimii ennaltaehkaisevasti tyon kuormituksen kasvua vastaan ja vahvistaa
yksilon kykya yllapitaa tyorauhaa ja vahentda jatkuvan tavoitettavuuden tunnetta. Tama
korostaa sitd, ettd coping ei ole pelkadstaan reagointia kuormaan, vaan myds aktiivista

tyon muokkaamista sen vahentamiseksi.

Tilanteen hyviéiksyntd
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Useilla haastatelluilla ilmeni myds selkeitd tunnesuuntautuneita coping-strategioita.
Nama keinot eivat ensisijaisesti pyrkineet muuttamaan tyon rakenteita tai keskeytyksia
aiheuttavia ulkoisia tekijoitd, vaan keskittyivat yksilon omaan suhtautumiseen tyossa
koettuun kuormitukseen. Keskeiseksi teemaksi nousi psykologinen hyvdaksynta -
ajattelumalli, jossa tilanteiden haastavuus tunnistetaan, mutta niihin ei reagoida

taydellisyyden vaatimuksella.

Monet tyontekijat kuvasivat, kuinka he olivat joutuneet hyvaksymaan tavoitettavuuteen
tai keskeytyksiin liittyvan epataydellisyyden osaksi tyoarkea. Tama vaati sen tosiasian
hyvaksymisen, etta jokainen keskeytys ei ole valtettavissa, eika kaikkia viesteja tarvitse
hoitaa valittomasti. Tallainen asenne auttoi vahentdmadan emotionaalista stressia ja

vahvisti yksilon kykya sailyttaa tasapaino arjen epavarmuudessa.

“Olen hyvdksynyt sen, ettd minun ei tarvitse olla aina tavoitettavissa. En ole lddkdri
tai palomies, kukaan ei kuole.” (H1)

"Joskus pdivdit eivdt suju optimaalisesti ja sekin on ok.” (H5)

7

“Keskeytykset ovat aina keskittymistd tuhoavaa, mutta en voi kaikkea sammuttaa.
(H4)

Hyvaksynta nayttaytyi myos keinona purkaa sisaisia paineita, jotka syntyivat esimerkiksi
muiden nopeista reagointitavoista tai organisaation odotuksista. Sen sijaan, etta
tyontekija pyrkisi vastaamaan kaikkiin viesteihin valittomasti tai yllapitamaan taydellista
keskittymistd hektisessa ymparistossa, han saattoi valita armollisemman ja
joustavamman suhtautumistavan. Tama auttoi yllapitamaan henkista jaksamista ja toimi

tarkeana vastapainona ulkoisille vaatimustekijoille.

Ndin ollen tunnesuuntautuneet coping-keinot, erityisesti psykologinen hyvaksynta,
ndyttaytyvat aineistossa arvokkaina selviytymiskeinoina, jotka tukevat pitkdjanteista
tyossa jaksamista erityisesti asiantuntijatehtavissa, joissa kontrolli tyon kulkuun ei ole

aina yksilon omissa kasissa.
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Sisdinen neuvottelu ja moraalinen oikeutus

Useissa haastatteluissa nousi esiin sisdinen pohdinta, jossa tyontekijat neuvottelevat
itsensa kanssa tavoitettavuuden rajoista ja perustelevat omaa kadyttaytymistaan
moraalisin argumentein. Vaikka jatkuva tavoitettavuus voi lisdta kuormitusta, tyontekijat
oikeuttivat tavoitettavuutensa halulla tukea kollegoita. Tama sisdainen neuvottelu ei
perustunut organisaation virallisiin vaatimuksiin, vaan henkil6kohtaiseen ajatteluun ja

tydyhteisdn odotusten tulkintaan.

“Minulla on tunne, ettd jos annan muiden odottaa, mitd jos itse tarvitsen apua
my6éhemmin?” (H2)

“Md autan mielelldni muita eteenpdin, vaikka oma tyé siitd véhdén kérsisi.” (H3)

Tallainen coping nayttaytyy sitoutumisena, jossa halu olla tukena muille ohittaa oman
kuormituksen priorisoinnin. Vaikka strategia voi Iyhyelld aikavalilla vahvistaa
yhteisollisyyttd, se voi myos yllapitda tavoitettavuuden kulttuuria ja vaikeuttaa selkeiden

rajojen asettamista.

Opitut strategiat ja aiemmat kokemukset coping-resurssina

Haastatteluissa korostui, ettd osa vastaajista oli kehittanyt selviytymiskeinojaan
aiempien kuormittavien kokemusten kautta. Tyouran varrella koettu liiallinen
tavoitettavuus, rajaton tyoaika tai burnout olivat johtaneet siihen, etta tyon tekemisen
tapoja oli ollut pakko tarkastella uudelleen. Naista kokemuksista oli syntynyt
henkilokohtaisia strategioita, joiden avulla haastateltavat pyrkivat nyt tietoisesti

sdatelemaan kuormitusta ja suojelemaan omaa palautumistaan.

“Tdmd on kylld parantanut sitd omaa hyvinvointia hyvin paljon, kun on selkedsti se
ty6aika, mitd tekee, ja missd kohtaa ei ole sitten endid tavoitettavissa. Aikaisemmat
kokemukset kylld vahvasti ohjannut téhédn nykymalliin.” (H2)

“Sen [burnoutin] jélkeen oli joku pakko miettid, ettd miten tehdddn téitd hyvin.”
(H3)
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Aiemmat kuormituskokemukset nayttaytyivat aineistossa oppimisen mahdollisuuksina,
jotka olivat johtaneet muutoksiin tydn organisoinnissa, tavoitettavuuden hallinnassa ja
omien rajojen vetamisessa. Selviytymiskeinoina ne erosivat monista muista siten, etta
ne perustuivat henkilékohtaiseen reflektioon ja kdytannon muutoksiin, eivat niinkdan

organisaation tarjoamiin rakenteisiin tai ulkoiseen ohjaukseen.

Tallainen kokemusperainen coping rakentuu usein pitkalla aikavalilla ja ilmenee arkisina
valintoina, kuten tavoitettavuuden rajaamisena, viestintakdytantdjen selkeyttdmisena
tai tyoaikojen suojelemisena. Haastateltavien puheesta heijastui, ettda nama kaytannot
eivat olleet syntyneet sattumalta, vaan aikaisempien tilanteiden kautta muotoutuneina

tietoisina paatoksina.

Odotusten uudelleenmddrittely coping-keinona

Haastatteluissa nousi esiin myos strateginen ja tietoinen suhtautumistavan muutos,
jossa tyontekijat uudelleen maarittelivat omia rooliodotuksiaan ja tyonsa luonnetta.
Tama tunnesuuntautunut coping-strategia ilmeni erityisesti pyrkimyksena vahentaa
sisdistd painetta tavoitettavuudesta ja palauttaa hallinnan tunne omaan tyorooliin.
Tallainen ajattelutavan muutos ei perustunut yksittaiseen tilanteeseen, vaan syvempaan

reflektioon siitd, mikd omassa tyOssa todella on valttdamatonta ja mika ei.

"Nyt méd enemmdn uskon siihen, ettd mun ei tarvitse olla proaktiivisesti
tavoitettavissa tyéajan ulkopuolella, vaan md uskon siihen, ettd roolin ja oman
tekemisen kannalta mdé olen reaktiivisesti kyllé tarvittaessa apuna. (H7)

Tamankaltaiset uudelleenmaarittelyt toimivat keinona lievittdd tavoitettavuuden
psykologista kuormaa ja irrottautua organisaatiossa vallitsevista, usein hiljaisista
normeista. Strategia mahdollistaa tyon ja vapaa-ajan selkedmman erottelun seka antaa

tilaa palautumiselle ilman syyllisyyden tunnetta.

Jaettu kulttuuri coping keinona
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Selviytyminen viestintdaan liittyvasta kuormituksesta nahtiin osittain olevan yksilon
vastuulla. Useat haastateltavat kuvasivat viestintakulttuurin rakentumista kollektiiviseksi

prosessiksi, jossa jokaisella organisaation jasenellda on oma roolinsa.

“Organisaatio voi antaa tietyt suuntaviivat ja ohjeistukset ja sen preferoidun
toimintatavan, mutta loppujen lopuksi se on hyvin pitkdlti yksilostd kiinni, ettd
miten huolehtii esimerkiksi tyén ja vapaa-ajan tasapainosta tai tyostd
palautumisesta tai téiden teon ajankohdasta tai muusta. (H6)

Kuitenkin aineistossa korostui myods se, etta yksilollinen vastuu ei yksin riita.
Kollektiivinen muutos ja kulttuurin kehittiminen edellyttdavat johdon selkeda
sitoutumista ja esimerkkia. Haastateltavat kokivat, ettda juuri johto ja esihenkil6t
maarittavat sen, mita tydyhteisossa pidetaan hyvaksyttyna tai toivottavana toimintana

tavoitettavuuden ja viestinnan suhteen.

“Mun mielestd silld on aina valtava merkitys, ettd miten he [yrityksen johto] asioita
tekevdt, ei ainoastaan se, ettd miten he asioista puhuvat, koska omasta mielestéini
huonoin mahdollinen kéytéinté on, etté dlkdd tehké niin kuin mind teen, tehkddn
niin kuin mind ohjeistan. (H7)

Yhteisen vastuun ja johdon tuen yhdistelma nayttaytyi aineistossa merkittavana copingia
mahdollistavana tekijana. Kun viestintdkulttuuria rakennetaan tietoisesti ja yhteistyossa,
tyontekijat kokevat, ettd heilla on lupa suojella omaa palautumistaan ja saadella
tavoitettavuuttaan ilman syyllisyytta. Ndin jaettu kulttuuri voi tarjota tarkeaa sosiaalista
tukea arjen kuormitustilanteissa ja vahvistaa tyon ja vapaa-ajan rajojen hallintaa.
Viestintdkulttuurin hyvat kaytannot eivat kuitenkaan siirry automaattisesti uusille
tyontekijoille, vaan vaativat jatkuvaa kommunikointia, toistoa ja esimerkkid. Tama
havainto tuo esiin, ettd viestintakulttuuri ei ole pysyva tila, vaan jatkuvasti

uudelleenrakentuva prosessi.

"Me ollaan organisaatio, joka kasvetaan aika voimakkaasti, joka tarkoittaa, ettd
meillé on uusia kollegoita, ja esimerkiksi puoli vuotta sitten kédydyt keskustelut, he
eivdt ole vilttdmdittd olleet kuulemassa niitd (H7)
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Yhteenvetona voidaan todeta, etta haastatteluaineistosta nousee monipuolisesti esiin
coping-strategioiden laaja kirjo. Tyontekijat hyodyntavat yhtd aikaa seka
ongelmasuuntautuneita strategioita, joissa pyritdan aktiivisesti ratkaisemaan
kuormitustilanteita, etta tunnesuuntautuneita strategioita, joissa kuormitus hyvaksytaan
ja siihen suhtaudutaan myodnteisemmin. Yhdessda nama muodostavat tyontekijoiden
tyokalupakin, jolla digitaalisesta viestinndsta aiheutuvaa stressia hallitaan tehokkaasti ja

kestavasti.

Sosiaaliset suhteet ja liikunta coping-keinona

Useat haastateltavat kuvasivat, miten sosiaalisiin tilanteisiin osallistuminen ja aktiivinen
lilkunta auttoivat merkittavasti tyostd irrottautumisessa ja palautumisessa.
Emotionaalinen irrottautuminen tyosta nayttdaytyi helpompana silloin, kun
palautumiseen liittyi selked sosiaalinen aspekti. Tama havainto korostaa yhteisesti
sovittujen sosiaalisten aktiviteettien merkitystda. Ne tarjoavat tehokkaamman keinon

katkaista tyopaiva kuin yksilén oma motivaatio.

Yksi haastateltavista kuvasi sosiaalista painetta jopa tehokkaimmaksi keinoksi lopettaa

tyopaiva:

“Ja se sosiaalinen paine on kylld tehokkain keino [lopettaa tydpdivd], ettd sitten
kun sé oot oikeasti jonkun kanssa sopinut jotain, niin sitten sun on pakko ldhted
koneelta ja tietenkin sitten on vaikeampaa ettd jéd pydriin mieleen ne tyéasiat, jos
meet tekee jotain sosiaalista.” (H1)

Sosiaalisten tilanteiden merkityksen lisdksi korostui myds liikkunnan rooli tehokkaana
palautumisen keinona. Haastateltavat toivat esiin, miten liikunta auttaa siirtamaan

ajatukset pois tyosta, tarjoten kokonaisvaltaisen palautumisen mahdollisuuden:

“Mulle se [paras tapa palautua] on vaikka ndmd perheenjutut ja sitten
harrastaminen vaikkapa nyt, jos md nyt menen pelaamaan vaikka lentopalloa tai
jédkiekkoa tai golfia, niin kylld siind ajatukset siirtyy ihan muihin juttuihin.” (H5)
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Lilkkunnan merkitys korostui erityisesti siksi, ettd se tarjoaa fyysisen irrottautumisen
lisdksi myos psyykkisen tauon tydasioista, mahdollistaen ndin kokonaisvaltaisemman

palautumisen:

“Kylld se kaikista paras palautuminen on varmasti urheilu. Kesédaikaan hyvd
pyérélenkki, talviaikaan hyvé hiihtolenkki tai sitten kiipeily. Ne ovat ne kaikista
parhaita palautumiskeinot kylld. Niissé ei mieti endd mitddn duunijuttuja ja pédsee
ihan téysin irti.” (H2)

Lisaksi liikunnan positiiviset vaikutukset eivat rajoittuneet pelkastdaan palautumiseen,

vaan aktiivisuus toi monille my6s lisda energiaa ja virkeytta arkeen:

“Kun aloitti tdllaisen aktiivisen liikunnan pari kertaa viikossa, niin ihan eri tavalla
on energiaa ja mieli on virkedmpi. Se, ettd tydpdivdn jélkeen on viisynyt ei tarkoita
sitdi, ettd pitdisi vain levdtd sohvalla. Jos lédhtee liikkeelle, saa lisdd energiaa.” (H3)

Kokonaisuutena aineistosta kay ilmi, ettd sosiaaliset suhteet ja aktiivinen liikunta
muodostavat merkittavia coping-keinoja, joiden avulla asiantuntijat voivat
tehokkaammin hallita digitaaliseen tavoitettavuuteen ja keskeytyksiin liittyvaa
psykologista kuormitusta. Nama havainnot korostavat, kuinka tarkeda organisaatioissa
olisi rohkaista tyontekijoita aktiivisesti yllapitamaan sosiaalisia suhteitaan, seka

harrastamaan liikuntaa tyosta palautumisen tukemiseksi.



56

5 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitetdan tutkimuksen keskeiset johtopaatokset, kdaytannon suositukset
tydelamaan, seka ehdotukset jatkotutkimukselle. Ensimmaisessa alaluvussa kootaan
yhteen tutkimuksen keskeiset 16ydokset jatkuvan tavoitettavuuden ja digitaalisten
keskeytysten vaikutuksista asiantuntijoiden tydhyvinvointiin ja palautumiseen seka
analysoidaan niitd suhteessa aiempaan tutkimukseen. Toisessa alaluvussa annetaan
konkreettisia ja kaytannollisia suosituksia organisaatioille ja  tyontekijoille
tavoitettavuuteen ja keskeytyksiin liittyvien haittojen vahentamiseksi. Kolmannessa
alaluvussa esitetaan ehdotuksia jatkotutkimukselle, jotka voivat syventdaa ymmarrysta
aiheesta ja auttaa kehittamaddn entista tehokkaampia ratkaisuja digitaalisen tyon

aiheuttamien vaatimustekijoiden hallintaan.

5.1 Keskeiset Ioydokset

Aikaisemmat tutkimukset osoittivat, etta jatkuva digitaalinen viestinta voi muodostua
tyontekijoille merkittavaksi vaatimustekijaksi lisadamalla tyomaaraa, aiheuttamalla
painetta jatkuvaan tavoitettavuuteen sekd hairitsemalld keskittymistd ja tyorytmia
(Barley ja muut, 2011; Bordi ja muut, 2018; Stich, 2015). Erityisesti nopean vastaamisen
normi ja jatkuva tietotulva voivat johtaa emotionaaliseen uupumukseen (Brown ja muut,
2014; Derks & Bakker, 2010). Lisdaksi mobiiliteknologian ansiosta tyon tekeminen ei ole
enda sidottua aikaan tai paikkaan, mikd on hamartanyt tyon ja vapaa-ajan rajaa ja
vaikeuttanut palautumista (Derks & Bakker, 2010). Vuoren ja muiden (2019) mukaan
johtavissa ja asiantuntijatehtavissa tyoskentelevilld on kuitenkin usein muita paremmat

mahdollisuudet saadella tavoitettavuuttaan ja tyorytmiaan.

Tassa tutkimuksessa havaittiin, ettd jatkuva tavoitettavuus aiheutti asiantuntijatyota
tekeville haastateltaville selkeda psyykkistda kuormitusta. Haastateltavat kokivat
tavoitettavuuden etenkin sisdisend odotuksena reagoida nopeasti digitaalisiin viesteihin,

mutta myo6s ulkoisena tydroolin tai organisaation edellyttdamana paineena. Vaikka
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virallista vaatimusta jatkuvaan tavoitettavuuteen ei useinkaan ollut, tydyhteisdssa

vallinneet epaviralliset normit, seka sosiaalinen vertailu vahvistivat sisdista painetta.

Osa haastateltavista oli aiempien kielteisten kokemusten, kuten burnoutoireiden
seurauksena, pyrkinyt  tietoisesti muuttamaan  tavoitettavuuskdytantojaan
vahentadkseen emotionaalista kuormitusta. Organisaatioiden vyritykset maaritella
kirjallisia saantdja tavoitettavuudelle jaivat usein irrallisiksi ilman johdon aktiivista

esimerkkia ja kaytannén toimeenpanoa.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta paine jatkuvaan tavoitettavuuteen on
asiantuntijatyossa selvasti yhteydessa psyykkiseen kuormitukseen ja heikentyneeseen
palautumiseen. Tama kuormitus syntyy monista lahteistd, joita voivat olla esimerkiksi
yksilon sisdiset odotukset, tyoyhteison hiljaiset normit, sekd organisaation puutteelliset
kdytdnnot. Taman vuoksi tavoitettavuuden ja telepressuren hallinta vaatii
organisaatioilta selkeitd toimintatapoja, johdon esimerkillista roolia, seka yksilon

aktiivisia selviytymiskeinoja.

Tyypillisia digitaalisia keskeytyksid tietotyossa ovat sahkopostit, pikaviestit, puhelut,
erilaiset ilmoitukset seka tyotovereilta tulevat kysymykset ja keskustelunaloitukset
(Orhan ja muut, 2021; Rick ja muut, 2024). Tallaiset keskeytykset aiheuttavat viivastyksia
tyotehtavien aloittamisessa ja uudelleen kdaynnistamisessa, heikentavat tehtavien laatua
ja lisdavat virheiden maaraa (Puranik ja muut, 2020; Rick ja muut, 2024). Lisdksi
keskeytykset pidentdvat tehtdviin kadytettya kokonaisaikaa, seka lisadvat henkista
kuormitusta ja stressid (Gupta, 2013). Erityisesti kognitiivisesti vaativissa tehtavissa
huomion siirtyminen pois tehtadvasta kasvattaa yksilon kokemaa psyykkistd kuormaa

(Tams ja muut, 2020)

Asiantuntijatyota tekevat haastateltavat kokivat digitaaliset keskeytykset huomattavana
haittana tyotehtavien sujuvuudelle, keskittymiselle ja tehokkuudelle. Keskeytykset

vaikeuttivat erityisesti sellaisten tyotehtdvien tekemistd, jotka vaativat syvaa
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keskittymistd, pitkdjanteista ajattelua tai luovuutta. Tama ilmeni tyopaivan
pirstaloitumisena ja jatkuvana kognitiivisen kuorman kasvuna. Haastateltavat kertoivat,
ettd jatkuva kontekstinvaihto hidasti tyon edistymistd, pidensi tehtdvien suorittamiseen
kaytettya aikaa ja aiheutti merkittavasti ylimaaraista ponnistelua. Keskeytysten
negatiiviset vaikutukset korostuivat tilanteissa, joissa oli aikapainetta tai erityisen suuri
tarve syvalle keskittymiselle, mika johti tyontekijoiden kokemaan turhautumiseen ja
stressiin. Lisdksi aineistosta nousi esiin sosiaalinen ulottuvuus, jossa tyontekijat asettivat
omat tydtehtavansa sivuun auttaakseen kollegoitaan, mika osaltaan lisasi keskeytysten

aiheuttamaa kuormitusta.

Tama osoittaa, ettd digitaalisilla keskeytyksilla on selkedsti negatiivinen vaikutus
asiantuntijatyota tekevien henkildiden tyohyvinvointiin ja palautumiseen. Keskeytykset
rikkovat tyopaivan rakennetta, lisdavat psyykkista kuormitusta, seka pidentavat
tehtdvien suorittamiseen kdytettya aikaa. Organisaatioiden tulisi tunnistaa keskeytysten
merkitys tyon sujuvuuden ja hyvinvoinnin nakékulmasta seka kehittdaa kaytantoja niiden

tehokkaampaan hallintaan ja vahentamiseen.

Coping-keinot jaetaan yleensd ongelmakeskeisiin ja tunnekeskeisiin strategioihin.
Ongelmakeskeisella copingilla tarkoitetaan yksilon pyrkimysta aktiivisesti vaikuttaa
stressid aiheuttavaan ongelmaan tai tilanteeseen, kun taas tunnekeskeisessa copingissa
keskitytdan tilanteen aiheuttamien tunteiden saatelyyn ilman aktiivista pyrkimysta
ratkaista itse ongelmaa (Lazarus & Folkman, 1984). Coping-strategioiden tehokkuus
riippuu tilanteesta ja yksilon kokemista emotionaalisista seurauksista. Lisaksi JD-R-mallin
(Bakker ja muut, 2023) mukaan tyon voimavarat voivat toimia tdrkeind suojaavina

tekijoina ja lieventaa tyon vaatimusten aiheuttamaa kuormitusta.

Haastatteluissa ilmeni, ettd asiantuntijat kayttdavat monipuolisia coping-strategioita
hallitakseen digitaaliseen tavoitettavuuteen ja keskeytyksiin liittyvaa psyykkista
kuormitusta. Ongelmasuuntautuneista strategioista yleisimpid olivat teknologisten

hairiotekijoiden rajaaminen, kuten ilmoitusten poistaminen, sovellusten sulkeminen ja
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viestien lukemisen keskittaminen ennalta madriteltyihin ajankohtiin. Lisdksi tyon
organisointiin liittyvat ratkaisut, kuten kokousten ja viestien aikatauluttaminen, olivat

yleisia keinoja vahentaa tyopaivan keskeytymista ja yllapitaa keskittymista.

Tunnesuuntautuneista strategioista haastateltavat kayttivat erityisesti tilanteen
psykologista hyvaksyntda ja sisdisten odotusten uudelleenmaarittelya. Monet
asiantuntijat olivat hyvaksyneet, etta kaikkia keskeytyksia tai tavoitettavuuteen liittyvia
paineita ei voi taysin eliminoida, mika auttoi vahentamaan emotionaalista kuormitusta
ja turhautumista. Lisdksi haastateltavat kavivat sisdistd neuvottelua ja oikeuttivat
tavoitettavuuttaan usein kollegojen auttamisen halulla, vaikka se joskus lisasikin omaa

kuormitusta.

Aiempien kokemusten, kuten burnoutin pohjalta syntyneet coping-keinot nousivat myos
merkittavasti esiin. Naissa tilanteissa tyontekijat olivat kokemusperdisesti oppineet
saatelemaan tavoitettavuuttaan ja asettamaan terveempia rajoja tyon ja vapaa-ajan
vélille. Yhteisollisena coping-muotona korostui jaettu organisaatiokulttuuri. Tydyhteison
yhteisesti sovitut kaytannot, johdon esimerkki ja kollektiivinen vastuu edistivat

yksiléiden mahdollisuuksia vahentaa tavoitettavuuden aiheuttamaa kuormitusta.

Tyon voimavaroista erityisesti esihenkilotyo ja esimerkilld johtaminen, seka tavoitteiden
ja viestintakaytantojen selkeys toimivat asiantuntijoille tarkeind suojaavina tekijoina.
Haastateltavat nostivat esiin, kuinka esihenkildiden aktiivinen rooli ja johdon selkeat
viestintakdytannot auttoivat vahentamaan tavoitettavuuteen liittyvaa psykologista
painetta. Myo6s tyon autonomia ja mahdollisuus vaikuttaa omiin tydskentelytapoihin
mahdollistivat parempaa tyohyvinvointia ja palautumista. Lisdksi organisaatioissa, joissa
tybilmapiiria tietoisesti kehitettiin osallistavien toimintatapojen kautta, koettiin

parempaa hallinnan tunnetta ja vihemman stressia tavoitettavuudesta ja keskeytyksista.

Lisaksi palautumista edistavina tekijoina haastatellut asiantuntijat mainitsivat erityisesti

lilkunnan ja sosiaaliset suhteet. Liikunnan ja vapaa-ajan sosiaalisten aktiviteettien nahtiin
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tarjoavan tehokkaan tavan irrottautua tyosta psyykkisesti ja fyysisesti, mika edisti

kokonaisvaltaista palautumista ja lievitti tydpdivan kuormitusta.

Tama nostaa esiin sen, etta coping-keinojen kaytto asiantuntijatydssa on monipuolista ja
sisaltaa seka ongelma- ettd tunnesuuntautuneita strategioita. Coping-strategiat eivat ole
pelkastaan yksilollisia valintoja, vaan rakentuvat vahvasti tydyhteison ja organisaation
kdytantoihin ja voimavaratekijoihin. Tydyhteison tuella ja johdon esimerkilld on
ratkaiseva merkitys siind, miten hyvin asiantuntijat pystyvat hallitsemaan digitaalisen

tavoitettavuuden ja keskeytysten aiheuttamaa kuormitusta.

5.2 Kaytannon suositukset tydelamaan

Tutkimuksen perusteella voidaan antaa useita konkreettisia ja kdytannollisia suosituksia
asiantuntijatyota tekeville organisaatioille ja niiden tyontekijoille jatkuvan
tavoitettavuuden ja  keskeytysten haitallisten  vaikutusten vahentamiseksi.
Organisaatioissa tulisi kiinnittaa erityista huomiota teknologisten ilmoitusten hallintaan.
Suositeltavaa on, ettd kaikki turhat ilmoitukset poistetaan tai niiden maaraa rajoitetaan
seka tyopaivan aikana etta tyoajan ulkopuolella. Tama auttaa tyontekijoitda vahentamaan

keskeytyksia, yllapitamaan keskittymista ja parantamaan palautumista tyopaivan jalkeen.

Tyontekijoita tulisi myos aktiivisesti kannustaa kalenteroimaan keskeytyksetonta
tybaikaa, jolloin he voivat syventya keskittymistd vaativiin tehtaviin. Tallaiset
keskittymista tukevat ajat ovat tarkeda kommunikoida selkeasti kollegoille ja asiakkaille,
jotta niiden noudattaminen toteutuu kdytannossa. Organisaatioissa tarvitaan avointa
viestintaa ja kulttuurin tietoista muokkaamista jatkuvan tavoitettavuuden haittojen ja
keskeytysten hallinnan suhteen. Esihenkildiden ja johdon rooli on tassa keskeinen, silla
heiddn tulee nayttda esimerkkia omalla toiminnallaan ja sitoutua niihin kaytantoihin,

joita tyontekijoilta odotetaan.

Yhteisesti sovittujen pelisdantdojen luominen tyodajan ulkopuoliselle viestinndlle on

tarkeaa. TyoOviestien lahettamista tyoajan ulkopuolella tulisi rajoittaa vain ehdottoman
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valttamattdmiin tilanteisiin, jotta tydntekijdiden vapaa-aika ja palautuminen voidaan
suojata tehokkaasti. Lisdaksi organisaatioiden olisi hyva hyddyntaa sosiaalisia kaytantoja
ja yhteisia sopimuksia tukemaan tyontekijoéiden palautumista ja yhteisollisyytta.
Tyoyhteis6ssa voidaan esimerkiksi jarjestdaa yhteisia harrastuksia, aktiviteetteja tai

saannollisia taukoja, jotka edistavat hyvinvointia.

Tiedon ja tietoisuuden lisddminen jatkuvan tavoitettavuuden ja keskeytysten
vaikutuksista hyvinvointiin on myos tarkeda. Seka tyontekijoille etta johdolle tulisi tarjota
koulutusta ja konkreettisia tyokaluja nadiden haasteiden hallintaan. N&in koko
organisaatio voi yhdessad sitoutua hyvinvointia tukeviin kaytantéihin ja parantaa

kokonaisvaltaisesti tydhyvinvointia seka vahentaa digitaalisen tyén kuormittavuutta

5.3 Ehdotukset jatkotutkimukselle

Taman tutkimuksen pohjalta voidaan esittda seuraavia suosituksia jatkotutkimukselle,
jotka syventavat ja laajentavat ymmarrysta jatkuvan tavoitettavuuden ja digitaalisten

keskeytysten vaikutuksista tyohyvinvointiin:

Laajempi  kvantitatiivinen  tutkimus: Suositellaan  toteutettavaksi  kattava
kvantitatiivinen tutkimus, joka mittaa laajemmalla otoksella jatkuvan tavoitettavuuden
ja digitaalisten keskeytysten maaraa ja niiden yhteytta tyohyvinvointiin, palautumiseen

seka tyon tehokkuuteen.

Interventiotutkimukset: Olisi hyodyllistd toteuttaa interventiotutkimuksia, joissa
testataan erilaisten teknologisten ratkaisujen ja organisaatiokdytdantojen vaikutuksia
tyontekijoiden hyvinvointiin. Ndiden avulla voitaisiin tunnistaa tehokkaimmat kdytannot

digitaalisen kuormituksen hallintaan.

Toimialakohtaiset vertailut: Suositellaan tutkimuksia, joissa vertaillaan jatkuvan

tavoitettavuuden ja keskeytysten vaikutuksia eri toimialoilla tai erityyppisissa
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asiantuntijatehtavissa. Tama voisi auttaa tunnistamaan erityisia riskeja ja haasteita, jotka

liittyvat eri tydymparistoihin.

Nadiden jatkotutkimusehdotusten avulla voidaan edelleen kehittda konkreettisia
ratkaisuja digitaalisen tydympariston haasteisiin seka edistda kestavaa tyohyvinvointia ja

palautumista.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustatiedot:

Nykyinen tehtava tai rooli

Tyokokemus nykyisessa tyossa/organisaatiossa
Tyon tekemisen muoto (eta/hybridi/lasna)
Kdytetyt viestintavalineet

1. Viestinta ja tavoitettavuus tyossa

Miten kuvailisit tyopaivasi viestinnallista rytmia?

Kuinka paljon aikaa paivastasi menee viestintdan tai viestien seuraamiseen?
Onko viestintd enemman reaktiivista (vastaamista) vai proaktiivista (itse
aloittamaasi)?

Kuinka nopeasti sinulta odotetaan reagoivan viesteihin?

Oletko joskus kokenut paineita olla jatkuvasti tavoitettavissa tyopaivan aikana?

2. Keskeytykset ja niiden vaikutukset tyontekoon

Kuinka usein tyopaivasi keskeytyy erilaisten viestien tai ilmoitusten vuoksi?
Miten nama keskeytykset vaikuttavat tydtehtavien etenemiseen tai
keskittymiseen?

Onko sinulla tyossa tilanteita, joissa keskeytykset haittaavat erityisen paljon?
Miten suhtaudut siihen, jos tehtavaa ei saa vietya loppuun keskeytyksen takia?
Oletko joskus yrittanyt tyoskennelld ilman keskeytyksid? Miten se onnistui?

3. Viestinta ja keskeytykset vapaa-ajalla

Tuleeko tyoviesteja tai ilmoituksia vapaa-ajalla?

Miten reagoit, jos saat viestin illalla tai viikonloppuna?

Tuntuuko silta, ettd sinun pitaisi reagoida heti — vai voitko jattaa viestin
huomiotta?

Onko ollut tilanteita, joissa vapaa-ajan keskeytyminen on aiheuttanut stressia
tai harmitusta?

Miten toistuvat keskeytykset vaikuttavat vapaa-ajan laatuun tai perhe-eldamaan?
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4. Kokemukset ja tunteet jatkuvasta tavoitettavuudesta

e Milta tuntuu, jos tydasiat ovat mielessd myds tydajan ulkopuolella?

o Herattaako tavoitettavuus tunteita, kuten stressia, syyllisyytta, artymysta tai
turhautumista?

e Onko sinulle tullut joskus tilannetta, jossa tavoitettavuus on selkeasti
kuormittanut?

e Oletko kokenut joskus helpotusta, kun tavoitettavuutta on ollut vihemman?

e Mita tallainen jatkuva tavoitettavuus tekee motivaatiolle tai tydssa
viihtymiselle?

5. Palautuminen ja irrottautuminen tyosta

e Miten pyrit palautumaan tyépaivan jalkeen?

e Onko sinulla rutiineja tai tapoja, jotka auttavat “katkaisemaan” tyépaivan?
e Milta tuntuu, jos paatat olla vastaamatta viestiin vapaa-ajalla?

e Onko palautuminen erilaista niina paiving, kun viesteja ei tule?

o Mita tekisit, jos saisit paattaa taysin, milloin tyoviestit nakyvat tai eivat nay?

6. Omat keinot tilanteen hallintaan

e Oletko tehnyt jotain muutoksia omaan tapaasi kayttaa viestintavalineita?

e Onko sinulla kdytdssa jotain keinoja, jotka auttavat vahentamaan hairioita?
e Miten onnistuneita ne ovat olleet? Mika toimii — mika ei?

e Oletko pyrkinyt vaikuttamaan yhteisiin viestintatapoihin tyoyhteisdssa?

e Millaisia oivalluksia olet saanut omasta tavastasi kasitella tyon kuormitusta?

7. Tyopaikan kaytannot ja toiveet

e Onko teilld organisaatiossa yhteisia kdytantoja viestintaan tai
tavoitettavuuteen liittyen?

e Ovatko ne toimivia sinun nakdékulmastasi?

e Millaista esimerkkia esihenkil6t tai johto nayttavat tavoitettavuuden
suhteen?

e Mitd konkreettisia parannuksia toivoisit viestintdakulttuuriin?

e Miten tyOnantaja voisi tukea tyon ja vapaa-ajan rajaamista?



76

Liite 2. limoitus tekodlyn hyodyntamisesta tutkielmassa

Taman tutkielman valmistelussa on hyédynnetty OpenAl:n ChatGPT 4o -kielimallia, seka
DeeplL kddannosmallia. Molempia tekodlymalleja on hyoddynnetty Vaasan Yliopiston
27.6.2023 hyvaksytyn ohjeistuksen mukaisesti.

Tassa tutkielmassa kielimalleja on kaytetty seuraavin tavoin:

ChatGPT 4o:

Tutkielman rakenteen hahmotteluun

- Lahdekirjallisuuden hakuun
- Kieliasun ja lauserakenteiden hiomiseen
- Sanavalintojen parantamiseen

- Itse tuotetun tekstin sujuvoittamiseen

Deepl -kaannosmalli

- Yksittaisten lauseiden kaantamiseen englannista suomeksi

Kaikki tekodlya hyodyntden tuotettu sisaltd on tarkistettu, muokattu ja hyvaksytty

kirjoittajan toimesta.



