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Monipaikkaisen tyon tekeminen on lisdantynyt rajahdysmaisesti viime vuosina jatkuvan tekno-
logian kehittymisen myota, ja suunta tulee olemaan jatkossakin sama. Monipaikkaisessa tydssa
on paljon etuja, mutta se saattaa aiheuttaa myods haasteita tyontekijan tydhyvinvoinnille. Ta-
man vuoksi on erittdin tarkeaa, etta kyseisen tyomuodon aiheuttamiin haasteisiin kiinnitettai-
siin huomiota niin tyontekijoiden kuin my6s organisaatioiden taholta, jottei tama tyonteon
malli olisi uhka tyontekijoiden tyohyvinvoinnille vaan pikemminkin painvastoin. Taman pro
gradu -tutkielman tavoitteena on tarkastella niita keinoja, joiden avulla tydnantajan on mah-
dollista tukea monipaikkaisesti tyoskentelevaa tyontekijaa siten, ettd tyosta aiheutuisi enem-
man tyohyvinvointia kuin tyopahoinvointia, ja taten vastata tutkimuskysymykseen: Milla kei-
noin tyonantajan on mahdollista yllapitaa tai lisatd monipaikkaista tyota tekevan tyontekijan
koettua tyohyvinvointia? Lisdksi tutkielman teoriaosassa on tarkasteltu monipaikkaisuutta
ilmiona ja tyohyvinvointia kasitteena, seka peilattu tydhyvinvointia monipaikkaisen tyonteon
malliin.

Tutkimusmenetelmana tassa pro gradu -tutkielmassa on kaytetty narratiivista kirjallisuuskat-
sausta, ja aineisto on keratty elektronisista tietokannoista. Tutkimusaineisto koostuu 20 kan-
sainvalisesta artikkelista, ja se on analysoitu kdyttamalla aineistolahtoista sisallonanalyysia.

Tulosten perusteella tyohyvinvointiin monipaikkaisessa tydssa vaikuttaa tyonantajan toiminta
seitsemallad eri osa-alueella, jotka ovat: organisaatiokulttuuri ja etatyopolitiikka, viestinta, tyo-
valineet, yhteisollisyys, esimiestyo ja johtaminen, osaaminen seka sosiaalinen tuki. Vaikka tas-
sa pro gradu -tutkielmassa kyseiset osa-alueet on jaoteltu omiksi luokikseen, vaikuttavat ne
toinen toisiinsa, ja taten monipaikkaisen tydon onnistunut ja terveellinen toteuttaminen organi-
saatioissa on riippuvaista kaikista kyseisista osatekijoista.

Taman pro gradu -tutkielman tulosten perusteella on paateltavissa, ettei ole olemassa yksise-
litteisida kaytannon tapoja, joita toteuttamalla organisaatioiden olisi mahdollista yllapitaa tyo-
hyvinvointia monipaikkaisessa tyossa. Tyontekijat ja tydnantajat ovat erilaisia, ja se mika toimii
toisessa organisaatiossa, ei valttamatta toimi toisessa. Yksittaisia keinoja tarkeampaa onkin,
ettd tyonantajat pyrkisivat soveltamaan erilaisia tydhyvinvointia tukevia menetelmia ja toimin-
tatapoja organisaation tyontekijaprofiili seka ideologia huomioiden.

AVAINSANAT: Monipaikkainen tyo, etatyo, tyohyvinvointi, tydssajaksaminen, tyokyky, orga-
nisaatiotuki, tydnantajatuki, esimiestuki
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1 Johdanto

Etatyd on tyonantajan kanssa sovittu tyonteon malli, jossa tyo tehddan joko kokonaan
tai osittain kotona tai muunlaisissa eri paikoissa, kuten tyonantajan eri toimipisteissa,
tyokohteissa, asiakkaan luona, kahvilassa tai matkoilla. Etdtyon tekemisessa on monen-
laisia etuja, kuten ajan sddastaminen tydmatkoissa ja lisdantynyt tyorauha, mutta toi-
saalta siihen liittyy myos haasteita, kuten tydajan venyminen, tyon ja vapaa-ajan sekoit-
tuminen ja vaikeudet irrottautua tyostd. Etatyosta puhuttaessa tarkoitetaan usein sdh-
koisten yhteyksien avulla tehtavaa tietotyota. Etdtyo voi kuitenkin olla myos esimerkiksi
kotona kasin tai yksinkertaisilla laitteilla tehtavaa kokoonpano-, ompelu- tai kudonta-

tyota. (Leinamo, 2009, s. 9; Tyoterveyslaitos, 2021)

Edelld kuvatusta tyonteon mallista on kansankielessa ja useissa aiemmissa tutkimuksis-
sa kaytetty ylld mainittua nimitysta etdtys, mutta nykyaan jatkuvan teknologian kehit-
tymisen myota on mahdollista tyoskennelld yhdenkin paivan aikana useammassa eri
paikassa: vaikkei tyontekija pitdisi varsinaista etatyopaivaa, niin han saattaa mahdolli-
sesti jatkaa tyontekoaan tyopdivan paatteeksi esimerkiksi junassa. Sen vuoksi tassa pro
gradu -tutkielmassa on kdytetty nimitystd monipaikkainen tyé kuvaamaan sellaista
tyonteon mallia, jossa tyota tehddan muuallakin kuin vain yhdessa tyonantajan toimi-
pisteessa tai kotona. Monissa lahteissa, joita tdssa tutkimuksessa on hyodynnetty, on
kuitenkin kaytetty nimitysta etatyo. Naiden kyseisten ldhteiden etdtyo -nimitysta ei ole
tdssa tutkimuksessa muutettu, ja tdten joissain osioissa puhutaan etatyostd, vaikka

kirjoittaja itse kayttaakin mieluummin monipaikkaisen tyon kasitetta.

1.1 Tutkielman tausta, tavoite ja tutkimusongelma

Asiantuntijatydssa tyon ja vapaa-ajan raja hamartyy helposti, ja se voi aiheuttaa kuor-
mitusta (Tyoterveyslaitos, 2021). Kirjoittaja on itse aiemmin tyoskennellyt suuren suo-
malaisen asiantuntijaorganisaation tyoterveyshoitajana ja tehnyt talldin havaintoja,
ettd erityisen suuri riski tyon ja vapaa-ajan sekoittumiselle on nimenomaan monipaik-

kaisessa tydssd. Tama on havaittavissa myos kirjoittajan nykyisessa tyossa henkilosto-



hallinnon asiantuntijana: usein niina tyopaivina, kun kirjoittaja on tehnyt t6itd muualla
kuin toimistolla, on tyon tauotus unohtunut joko osittain tai jopa kokonaan, tyopaivien
pituus on vendhtinyt huomaamatta ja niska-hartiaseutu on tuntunut tyopaivan paat-

teeksi kipealta sohvalla tyoskentelyn seurauksena.

Monipaikkaisen tyon tekeminen on lisdantynyt rdjahdysmaisesti: tatd voidaan kuvata
jopa eraanlaisen etatyon vallankumouksena sen koko historiassa. Toisaalta monessa
tyopaikassa monipaikkaisen tyonteon malli on tdman lyhyen ajan sisdlld muuttunut
vapaaehtoisesta tyonteon mallista pakolliseksi. Popovicin & Popovicin (2020) mukaan
etatyon ja monipaikkaisen tyon tutkiminen ei ole ollut koskaan ennen niin ajankohtais-
ta ja tarkeda, kuin se on nyt. Koska Hakalan (2017) mukaan teknologia kehittyy jatku-
vasti ja sen myo6td myods monipaikkaisen tyon tekeminen, on erittdin tarkeds, ettd ta-
man tydmuodon aiheuttamiin haasteisiin kiinnitetddn huomiota niin tydntekijoiden
kuin organisaatioidenkin taholta, jottei tama tyonteon malli olisi uhka tyontekijoiden
tyohyvinvoinnille vaan pikemminkin painvastoin. Aihe on tdarked myos hallintotieteelli-
sestd nakokulmasta, koska terve ja hyvinvoiva henkilostd on usein organisaatioiden

menestyksen takana.

Kevaalla 2020 kirjoittaja sai valmiiksi kandidaatin seminaaritydn koskien monipaikkai-
sen tyon yhteytta tyontekijan tydhyvinvointiin, ja tdssa tyossa tarkasteltiin |[dhinnd mo-
nipaikkaisesti tyoskentelevan tyontekijan omia vaikutusmahdollisuuksia tyohyvinvoin-
nin yllapitamiseksi ja lisdamiseksi. Seminaarityon jatkotutkimusaiheena nousi esiin or-
ganisaationdakokulma, ja nyt tavoitteena onkin ennen kaikkea tarkastella sellaista toi-
mintaa, jonka avulla tydnantajan on mahdollista tukea monipaikkaisesti tyoskentelevaa
tyontekijaa siten, ettd tyosta aiheutuisi enemman tydhyvinvointia kuin tyépahoinvoin-

tia. Taten tdssa pro gradu -tutkielmassa vastataan tutkimuskysymykseen:

Millé keinoin tyénantajan on mahdollista ylldpitdd ja lisdtd monipaikkaista tyétd teke-

vdn tyontekijéin koettua tyéhyvinvointia?



Lisdksi tutkielman teoriaosuudessa on nostettu esiin niitad tekijoita, jotka voivat vaikut-
taa tyohyvinvoinnin alenemiseen monipaikkaisessa tyossa. Koska aiemmin toteutetun
kandidaatin seminaarityon perusteella monipaikkaisessa tyossd on myos paljon etuja
tyontekijan tyohyvinvointia ajatellen, on naitakin tekijoita kasitelty teoriaosuudessa,
jotta monipaikkaista tyota tekevien tydntekijoiden tyohyvinvoinnin tukemiselle [6ytyy
merkitys. Lisdksi teoriaosuudessa on kasitelty tyonantajan keinoja ja velvollisuuksia
tukea tyontekijan tyohyvinvointia yleisella tasolla ottamatta huomioon monipaikkaisen
tyon vaikutuksia. Teoriaosuudessa on myos kuvattu sitd, kuinka etdtyon toteuttamisen
tavat ovat viime vuosikymmenind muuttuneet vastaamaan nykyistd monipaikkaisen

tyon mallia.

1.2 Tutkielman rajaukset

Tassa pro gradu -tutkielmassa on tarkasteltu monipaikkaista tyota sahkoisten tyovali-
neiden avulla tapahtuvana tietotyona — ulkopuolelle on siis rajattu esimerkiksi erilaiset
kasitydbammatit, joihin liittyvia tyotehtavia voi myoskin toteuttaa kotona (Leinamo,
2009, s. 35). Tutkielman pé&aasiallisena tarkastelun kohteena on nimenomaan moni-
paikkaista tyota tekevien tyontekijoiden tydhyvinvointi: ei siis esimerkiksi monipaikkais-
ta tyota tekevien tyontekijoiden tyon tehokkuus tai tuottavuus. Lisdksi tutkimuksessa
on tarkasteltu monipaikkaisen tyon aiheuttamia etuja ja haasteita tyohyvinvoinnille
varsinaisen tyonteon ja tyoympariston kautta, ja rajattu ulkopuolelle sellaiset asiat,
jotka voivat toki osaltaan vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin monipaikkaisessa
tyossd, mutta eivat ole suoranaisesti tyon tekemisestd johtuvia. Tallaisia asioita ovat
esimerkiksi tyontekijan perussairaudet ja henkilokohtaisen eldméan haasteet. Empiria-
osassa kappaleessa 5 on tarkasteltu erilaisia keinoja, joiden avulla tyonantajan on
mahdollista yllapitaa tai lisata tyohyvinvointia monipaikkaisessa tyossa. Naita keinoja
on tarkasteltu nimenomaan tyonantajan vaikutusmahdollisuuksien kautta eikd nako-
kulmaksi ole otettu jokaisen tyontekijan omaa vastuuta, vaikka sekin on tarkedssa roo-
lissa ajatellen monipaikkaista tyota tekevan tyontekijan kokonaisvaltaisen tyohyvin-
voinnin saavuttamista ja sen yllapitamista. Lisaksi tydnantajan vaikutusmahdollisuuksia

monipaikkaisesti tyoskentelevdn tyontekijan tyohyvinvoinnin tukemiseksi on tarkasteltu



niin sanotusti normaalitilanteeseen peilaten, eli koronapandemiaa ja sen aiheuttamaa
monipaikkaisen tai etdtyon pakollisuutta ei olla otettu huomioon, koska useammat tut-
kimusaineistoon valikoituneet artikkelit on kirjoitettu ennen koronapandemian puh-

keamista.

1.3 Tutkielman rakenne

Tama pro gradu -tutkielma on narratiivinen kirjallisuuskatsaus, ja se koostuu johdanto-
osasta, teoriaosasta, aineisto-osasta ja pohdintaosasta. Teoriaosassa, luvussa kaksi, on
aluksi avattu monipaikkaisen tydonteon mallia: mitd se on, milla aloilla sitd toteutetaan
ja mika on sen nykytilanne seka tulevaisuuden ndkymat Suomessa. Tulevaisuuden na-
kymia on tarkasteltu jonkin verran my6s maailmanlaajuisesti. Lisdksi on tarkasteltu,
miten perinteisestd etdtyon tekemisestd on siirrytty monipaikkaisen tyénteon malliin.
Luvussa kolme on avattu tyohyvinvointia kdsitteena ja peilattu sitd monipaikkaiseen
tyohon seka taman tydmuodon aiheuttamiin haasteisiin ja etuihin, seka kuvattu yleisel-
I3 tasolla tydnantajan keinoja ja velvollisuuksia yllapitaa tyontekijoiden tydhyvinvointia.
Luvussa nelja on kuvattu tutkielman menetelma sekd aineiston keruun ja aineiston ana-
lysoinnin eteneminen vaihe vaiheelta. Aineisto on analysoitu aineistolahtoisella sisal-
I6nanalyysilla. Tulokset on esitetty kappaleessa viisi. Kirjoittajan omaa pohdintaa seka
yhteenvetoa on koottu lopussa olevaan yhteenveto ja johtop&datokset -osioon kappa-
leeseen kuusi. Tassa viimeisessa kappaleessa on myos esitetty tutkielman johtopaatok-
set sekd ehdotus jatkotutkimusaiheeksi. Tutkimuksen rakenne on kuvattu tarkemmin

kuviossa 1.
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Kuvio 1. Pro gradu -tutkielman rakenne.

eTausta

eTavoite
eTutkimusongelma
*Rajaukset

Johdanto

e Luku 2: Monipaikkainen tyo

Teoriaosuus o Luku 3: Tyohyvinvointi
monipaikkaisessatyodssa

e Luku 4: Tutkimusmenetelmat
ja aineisto

N e Luku 5: Tulokset

Johtopaatokset
ja pohdinta

Pro gradu -tutkielman teoriaosuuden ldhteind on kdytetty muun muassa etdtydhon ja
monipaikkaiseen tyohon, etdjohtamiseen, tyohyvinvointiin seka tyotaitoihin liittyvaa
kirjallisuutta; tyoelama-, tyosuojelu- ja tyoturvallisuusoppaita; tieteellisia artikkeleita;
monipaikkaiseen tyohon, etdatydohon ja tydelamaan liittyvia tutkimustuloksia ja raport-
teja seka ajankohtaisia uutisartikkeleita. Aineisto-osa koostuu 20 kansainvalisesta, ver-

taisarvioidusta ldhteestd, jotka on kuvattu tarkemmin taulukossa 2 (s. 40).
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2 Monipaikkainen tyo

Etatyo ei ole erillinen tydsuhdemuoto, vaan se on vain erdanlainen tapa organisoida
tyotd. Etatyota toteuttava tyontekija on Suomessa tydlainsdadannossa normaalisti tyo-
suhteessa ja tyolainsaadannon piirissa: tyosuhteiseen etatyontekijaan sovelletaan lahes
kaikkea tyolainsdadantoa eika tyontekijan asema poikkea tyonantajan tiloissa tyota
tekevasta tyontekijasta. Mahdolliset tydehtosopimuksen maaraykset soveltuvat samal-
la tavoin my0ds etatyon aikana, ja etatyontekija on oikeutettu samoihin palkkaehtoihin,
vuosilomaan, sairauslomaan ja eldkkeeseen kuin muutkin yrityksen tyontekijat. Eta-
tyosta kieltdaytyminen ei myoskdan saa olla este tydsuhteen irtisanomiselle (Pyori3,
2004, s. 446). Aiemmin tyOaikalakia ei olla sovellettu etaty6hon, mutta tdhan on tullut
muutos 1.1.2020 alkaen uuden tydaikalain uudistuksen myotd. Uudessa laissa paikka-
sidonnaisuudesta on luovuttu, ja nykyaan etdtyd on samalla tavalla tyOaikasdatelyn
piirissa kuin tyopaikallakin tehty ty6. Uudistettuun tyoaikalakiin on tuotu uusia tyoai-
kaan joustavoittavia elementteja, kuten joustotyéaika ja tydaikapankki. Joustotyoaika
on tarkoitettu sellaiseen asiantuntijatydhon, jossa puolet ajasta tyontekija voi itse paat-
taa tyontekemisen ajan ja paikan, ja talldin tyontekijan oma vastuu ty0ajan seurannasta
lisdantyy. Tyoaikapankkeja on jo nyt monissa organisaatioissa kaytossa, ja niitd voi pe-
rustaa ilman erillistd mainintaa tyoehtosopimuksessa. Tyoaikapankki mahdollistaa pi-
demmat vapaat silloin, kun toissd on hiljaisempi ajanjakso. (Meklin, 2019; Tekniikan

Akateemiset, 2012)

Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisussa "Mobiili tyo - Tyohyvinvointi liikkuvassa ja moni-
paikkaisessa tyOymparistossa” (2011) on kaytetty ylakasitettd mobiili tyé kuvaamaan
niin monipaikkaista tyota, hajautettua tyota seka etatyota: mobiililla tyolla tarkoitetaan
sahkoisten viestinta- ja yhteistyovalineiden (Information and Communication Technolo-
gy eli ICT) tukemaa liikkuvaa tyota, jolloin tyontekijdlla on mahdollisuus tehda tyotaan
langattoman teknologian avulla missa ja milloin tahansa, esimerkiksi lilkkennevalineissa,
hotelleissa, kotona, kesamokilld ja asiakkaiden luona. Collins & muut (2016) maarittele-
vat, ettd kyseinen tydomuoto ei ainoastaan ole ICT-valineiden tukemaa tyota, vaan tieto-

tekniikka on pikemminkin edellytys tyon tekemiselle. Mobiili tyd on uudenlaista tyots,
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jonka tavoitteet, tehtdvien aikataulutus ja tydomenetelmat suunnitellaan erilaisin perus-
tein — se ei ole siis pelkdstdan perinteistd toimistotyota, johon on yhdistetty liikkumista

ja matkustamista. (Koroma & muut, 2011, s. 3, 5-6)

Etatoita tehdaan eniten asiantuntijatyossa (Sirkia, 2009). Toivanen ja muut (2016) viit-
taavat artikkelissaan Tuomivaaraan & Leppaseen (2005), joiden mukaan asiantuntijatyo
on itsendistd, korkeaa koulutustasoa ja laajaa tietopohjaa edellyttdavaa toimintaa. Tyon
ytimen muodostaa tieteen soveltaminen kdytannon ongelmiin. Lisdksi asiantuntijatyo
on niin kutsuttua tietotyotd, jossa hyodynnetdan tietotekniikkaa sekd tunnistetaan ja
ratkaistaan erilaisia ongelmia. Pyérian (2009) mukaan tietotyon luontaisena ymparisto-
nd voidaan pitaa erityyppisia projektiorganisaatioita tai verkostoja, jotka ovat joustavia,
ja joissa vallitsee matala hierarkia seka tyoprosessien |6yhé aika- ja paikkasidonnaisuus.
Vaikka tietotyo sisaltaa tietynlaisia vapauksia, aiheuttaa se myds tunnetusti haasteita,
kuten muun muassa kiiretta, ylitoita seka tulospaineita. (Pyoria, 2009, s. 37; Toivanen &

muut, 2016, s. 78)

2.1 Etatyon ja monipaikkaisen tyon erot

Monipaikkainen tyo poikkeaa etatydsta etenkin siina kdaytetyn mobiiliteknologian osalta
(Hyppanen, 2010, s. 294). Monipaikkaista tyota tehdessaan tyontekija kuljettaa tyovali-
neitd mukanaan ja perustaa tyopisteensa eri paikkoihin, joihin han pysahtyy tyoskente-
lemaan. Etatyon maaritelmaksi puolestaan on vakiintunut kotona tai muussa etatyopis-
teessd tehtdva tyo, jonka sisallostd ja toteuttamisesta on sovittu yhdessa tyonantajan
kanssa. Monipaikkaisuus laajentaa tyon tekemisen moniin sellaisiin ymparistoihin, joita
ei ole alun perin suunniteltu tyon tekemiseen. Monipaikkaista tyota toteuttavat tyonte-
kijat tekevatkin osan tyostdadan myos kotona, mutta koti on heille vain yksi tyoskentely-

paikka muiden joukossa. (Koroma & muut, 2011, s. 5-6)

Perinteisen etatyon erityispiirteena on, etta siihen ryhtymisen ja lopettamisen on pe-
rustuttava aina tyontekijan tahdonilmaisuun, ja lisdksi jokaisen varsinaiseen etatyohon

aikovan on tehtdva tyonantajan kanssa etatydsopimus, jossa sovitaan muun muassa
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etatydon sdannoista, maarastd, aikataulusta, kustannuksista ja sopimuksen kestosta
(Koroma & muut, 2011, s. 6). Pyorian (2004, s. 446) mukaan myods tyontekijan velvolli-
suus olla Iasna tyonantajan toimitiloissa tyotehtadvien niin vaatiessa, tai vaihtoehtoisesti
asiakkaiden tai muiden tyontekijoiden tavoitettavissa maarattyna ajankohtana, on suo-
siteltavaa kirjata sopimukselle. Tarkoituksena ei kuitenkaan ole olla valmiudessa mihin
vuorokauden aikaan tahansa. Seka Sallin (2012, s. 98) etta Pyorian (2004, s. 446) mu-
kaan etdtydosopimuksen on suositeltavaa olla kirjallinen, vaikkakin myo6s suullinen so-
pimus on mahdollinen: varsinkin satunnaisesti tehtdvasta etatyosta tai monipaikkaises-
ta tyosta riittaa yleensa suullinen sopimus. Talléin kyse voi olla esimerkiksi etatydopti-
osta, jolloin tyontekija kayttaa yksittdisen tyopaivan esimerkiksi johonkin enemman
keskittymistd vaativaan tehtavaan, tai tyontekija voi tyoskennelld etdna esimerkiksi
osan paivasta. Mikali etatyosopimus lakkautetaan, on tyontekijalld oikeus palata enti-
seen tai sitd vastaavaan tyohon (Pyoria, 2004, s. 446). Monipaikkaisen tyon ja etdtyon

erot on kuvattu taulukossa 1.

Taulukko 1. Etdtyon ja monipaikkaisen tyon erot.
Etatyo Monipaikkainen tyo
Mobiiliteknologia  Tyoskentelyssa kaytetty mobiili- Tyodskentelyssa kaytetddan mo-

teknologia yksinkertaisempaa,  nipuolisesti erilaista mobiilitek-

kaytossa yleensa pelkka tieto- nologiaa, mm. kannettavaa
kone tietokonetta ja dlypuhelinta
Tyopiste TyOpiste aina sama: yleensa Tyontekija kuljettaa tyovalineita
koti tai tydOnantajan toinen toi-  mukanaan ja perustaa tyopis-
mipiste teensa eri paikkoihin: kahvi-

laan, junaan, kotiin yms.

Tyon toteuttami- Tyon sisdlto ja toteuttaminen Tyon toteuttamisen jarjestami-
nen sovittu erikseen tydnantajan nen enemman tyontekijan
kanssa omalla vastuulla

Sopimus Kirjallinen etatyosopimus Suullinen sopimus
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Etatyo Monipaikkainen tyo
Tyopisteen vaih- Yleensa tyoskennelldan koko TyOpistettd voidaan vaihtaa
taminen pdiva samassa paikassa useasti paivan aikana

2.2 Etatyon muuttuminen monipaikkaiseksi tyoksi

Etatyo sai alkunsa Yhdysvalloissa 1970-luvun alkupuolella 6ljykriisin jalkimainingeissa.
Talloin ajatuksena oli siirtaa tyo tyontekijoiden luo, jotta voitaisiin vahentada seka ener-
giankulutusta ettd liikkennetta. Lisdksi havaittiin, ettd etatyo voisi olla ratkaisu vallitse-
vaan tydvoimapulaan. Pian tdman jalkeen liittovaltion ja osavaltioiden hallitukset al-

koivatkin rahoittaa hankkeita etatyon toteuttamiseksi. (Allen & muut, 2015)

Leinamon (2009, s.22) raportissa Komiteanmietinnon (1990) mukaan ensimmaiset eta-
tyokokeilut tehtiin Suomessa reilu 10 vuotta myohemmin, 1980-luvulla, ja jo tall6in
nostettiin esille uuden tyotavan myonteiset ja kielteiset puolet. Kuitenkin etatyohon
sopivien tyotehtavien [6ytyminen, tietoturva, tyon valvonta, laiteongelmat, yhteydenpi-
to ja sosiaalisiin kontakteihin liittyvat ongelmat osoittautuivat niin suuriksi haasteiksi,
ettei etdtyosta tullut talloin vield pysyvaa kaytantoa etatyokokeilussa mukana olleisiin
yrityksiin. Leinamo (2009, s.25) viittaa raportissaan myos Salmeen (1991), jonka mu-
kaan 1980-luvun Suomessa eta- tai kotityotd tekevat olivat Iahinnd maanviljelijoita,
perhepadivahoitajia tai yksityisyrittdjia, kuten parturi-kampaajia, kirjailijoita, kuvataiteili-

joita tai ompelijoita.

Ajatus niin kutsutusta tietotuvasta rantautui Suomeen 1980-luvulla Tanskan ja Ruotsin
kautta. Tietotuvan tarkoituksena oli tietotekniikan seka uuteen teknologiaan perustu-
van koulutuksen ja yrityspalvelujen tuominen syrjaisille muuttotappio- ja haja-
asutusalueille. Tietotuvista haluttiin tehda kylien palvelukeskuksia, joissa asukkaat voi-
sivat hoitaa arkipaivan kirjallisia t6itaan ja samalla tavata toisiaan. Maarallisesti eniten
tietotupia oli vuonna 1991: 48 kappaletta. Kuitenkaan tietotuvissa tehtavaan etdtyohon

ei lopulta l6ytynyt kysyntda tai halukkuutta. (Leinamo, 2009, s. 35)
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Tietokoneet alkoivat yleistyd suomalaisissa kotitalouksissa 1980-luvun loppuvuosina, ja
varsinainen PC-laitteiden ldapimurto tapahtui 1990-luvun alussa. Lama kuitenkin vahensi
kotitalouksien mikrotietokonehankintoja, vaikkakin tietokoneen kaytto lisdantyi kaiken
aikaa tasaisesti. Kuitenkin 1990-luvun alussa tietokoneella tapahtuva tyonteko kotona
osoittautui lahinna ylitdiden tekemiseksi eikd varsinaiseksi tyonteoksi vaihtoehtoisessa
paikassa. Vuonna 1993 toteutetun tyovoimatutkimuksen mukaan sdannollisesti kotona
tyoskentelevia, tietokonetta kayttavia palkansaajia oli noin 2000 henkil6d. Osa-
aikaisesti kotona tietokoneen parissa tyoskenteli noin 69 000 henkil6a. Lisaksi etatyo-
kokeiluita alettiin toteuttaa enenevissd maarin, ja niistd saatiin hyvida kokemuksia.

(Leinamo, 2009, s. 33, 43)

1990-luvulla internetin kayttd yleistyi suomalaisilla opiskelu- ja tyopaikoilla. Vuonna
1999 tietokoneen omisti 42 prosenttia suomalaisista kotitalouksista, ja internetyhteys
oli 22 prosentilla kotitalouksista, eli noin puolella tietokoneen omistajista. Vuoden 1997
tyoolobarometrissa etdtyon kriteerina oli tietotekniikan kaytto ja sopimus tyonantajan
kanssa. Talloin etatyontekijoita oli 9 prosenttia palkansaajista eli noin 165 000 henkilda.
Tyypillisesti etatyotda teki miespuolinen, korkeakoulutettu ylempi toimihenkild, joka
toimi johtamiseen, suunnitteluun tai tutkimukseen liittyvissd tehtdvissa. (Leinamo,

2009, s. 49-50)

2000-luvulla tietokoneiden ja internetin omistaminen yleistyivat entisestddn. Vuonna
2003 tietokone oli 57 prosentilla suomalaisista kotitalouksista, ja vuonna 2007 jo 70
prosenttia kotitalouksista omisti tietokoneen. Verkkoyhteys oli vuonna 2003 47 prosen-
tilla kotitalouksista, ja vuonna 2007 maara oli ldhes 70 prosenttia. Samanaikaisesti
verkkoyhteyksien nopeudesta tuli yha tarkeampi asia. 2000-luvun alussa valtaosa koti-
talouksista kaytti puhelinmodeemia, kun taas vuonna 2008 laajakaistasaatavuuden
piirissa oli 99 prosenttia suomalaisista kotitalouksista. Tastd huolimatta 2000-luvun al-
kupuolella etdtyon tekeminen oli edelleen luonteeltaan hyvin satunnaista ja osa-
aikaista, ja kokoaikaisesti etatyota tekevien maara oli vahdinen: Pyoria (2009, s. 35)

viittaa artikkelissaan Tilastokeskuksen vuoden 2008 tydolotutkimukseen, jonka mukaan
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8 prosenttia suomalaisista palkansaajista tyoskenteli talloin etdand. Euroopan Unionin
alueella etatyota teki vuonna 2007 keskimaarin 7 prosenttia ja vuonna 2010 Yhdysval-
loissa noin 9,5 prosenttia kaikista tyontekijoista (Choi, 2018). Kuitenkin tyotad tehtiin
vield 2000-luvulla oikeastaan joko vain toimistolla tai kotona: esimerkiksi 2000-luvun
alussa etatoitd teki vain muutama prosentti kesamokkildisista. Leinamo (2009, s.70)
viittaa raportissaan Komulaiseen (2007) todeten, ettei etatyotda mokilla edes pideta
oikeana tyontekona eikd vapaa-ajan asuntoa uskottavana tydpaikkana. Lisdksi 2000-
luvulla haluttomuuteen tehda etdtditda muualla kuin kotona vaikutti niin tietoliiken-
neyhteyksien puute kuin myos tyontekijoiden halu olla sekoittamatta tyota ja vapaa-

aikaa. (Leinamo, 2009, s. 57, 62-63, 69-70)

Vuonna 2011 tietokoneen omisti jo 85 prosenttia suomalaisista kotitalouksista, ja 39
prosentilla talouksista oli useampi kuin yksi tietokone. Etenkin kannettavat tietokoneet
yleistyivat: vuonna 2011 kannettava tietokone oli 67 prosentilla suomalaisista kotita-
louksista. Usean tietokoneen kotitalouksien madran kasvu seka kannettavien tietoko-
neiden yleistyminen kertoivat tietotekniikan henkilékohtaistumisesta ja oli yha tavan-
omaisempaa, etta kaikilla kotitalouden jasenilld oli oma tietokone. Lisdksi internetin
kayttdé matkapuhelimella muuttui yha helpommaksi alypuhelinten kdyttdonoton myota,
ja vuonna 2011 alypuhelin oli kdytdssa jo 42 prosentilla 16-74 -vuotiaista suomalaisista.
Myos tablettitietokoneet alkoivat yleistyd 2010-luvulla. Kiintedn laajakaistan lisdksi
myo0s langattomat yhteydet, kuten 3G ja 4G, tulivat yha arkipdivaisemmiksi. Vuonna
2011 internetyhteys oli kaytossa jo 84 prosentilla suomalaisista kotitalouksista, ja useis-
sa kodeissa kaytettiin kiintedn laajakaistan lisdksi langatonta 3G-yhteytta joko kannet-
tavasta tietokoneesta, matkapuhelimesta tai molemmista. N&in ollen monessa suoma-
laisessa kodissa oli kaytossa useampi kuin yksi internetliittymd. Vain 15 prosenttia
suomalaisista kotitalouksista ei omistanut internetyhteyttd, ja naistakin neljasosalla oli
internet kaytettavissddn muualla kuin kotona. Kuviossa 2 on esitetty tietokoneiden ja
internetyhteyksien maarien kehitys suomalaisissa kotitalouksissa vuosina 1999-2020.
Kuviosta on ndhtavissd, ettd jo vuodesta 2007 ldhtien ldhes kaikissa tietokoneissa on

Suomessa ollut internetyhteys, ja vuodesta 2016 ldhtien internetliittyman omistaminen
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on ollut jopa yleisempad kuin tietokoneen omistaminen. (Tilastokeskus, 2012;

Tilastokeskus, 2016; Tilastokeskus, 2018; Tilastokeskus, 2020)

Kuvio 2. Tietokoneiden ja internetyhteyksien maarien kehitys suomalaisissa kotitalouk-
sissa vuosina 1999-2020.

(Leinamo, 2009; Tilastokeskus, 2012; Tilastokeskus, 2016; Tilastokeskus, 2018;
Tilastokeskus, 2020)
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2010-luvulla teknologian kehittymisen ja sen lisdantyneen kdyton vuoksi tyon sidonnai-
suus aikaan ja paikkaan vdheni entisestadn, ja liikkuva tyo sekd etatyo yleistyivat
(Jarvensivu & Piirainen, 2012, s. 84). Asiantuntijoiden tyot olivat yhd useammin kietou-
tuneet muiden t6ihin ja aikatauluihin seka asiakkaiden tarpeisiin. Ndama tekijat osaltaan
muokkasivat niin asiantuntijatyon ajallisia olosuhteita kuin myos tyoymparistdon liitty-
via tekijoita. Digitaaliset tyokalut siis lopulta vapauttivat tydn tekemisen ajasta ja pai-

kasta riippumattomaksi monella eri alalla. (Hakala, 2017; Toivanen & muut, 2016, s. 78)

Euroopan komission vuotuinen digitaalitalouden ja -yhteiskunnan indeksi DESI kuvaa
kunkin EU-maan digitaalista toimintakykya ja sen kehitystd, ja vuoden 2019 vertailussa
Suomi nousi karkeen edellisvuoden kolmannelta sijalta. Vuonna 2019 Suomi ylsi ykkos-

sijalle ensimmaistd kertaa vertailun historiassa. Mobiililaajakaistan kdytossd Suomi oli
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vuonna 2019 EU:n ykkossijalla, ja liittymatiheys olikin Iahes kaksinkertainen Euroopan
Unionin keskiarvoon verrattuna. Lisaksi 76 prosentilla suomalaisista oli vdahintaan pe-
rustason digitaidot, mika oli roimasti yli EU:n 57 prosenttia olevan keskiarvon.

(Valtiovarainministerio, 2019)

Virtuaaliset tyovalineet ovat sellaisia, joiden avulla voi keskustella, jakaa tietoa ja tehda
yhteistyotd, ja vuonna 2018 naita kaytti tydssaan 60 prosenttia palkansaajista: miehista
62 prosenttia ja naisista 57 prosenttia. Vuonna 2015 virtuaalisia tyovalineita kaytti 47
prosenttia palkansaajista, joten osuus on noussut yli kymmenen prosenttiyksikkoa nel-
jan vuoden aikana. Ylemmistd toimihenkildista nelja viidesta ja valtion palkansaajista
noin yhdeksdan kymmenesta kaytti virtuaalisia tyovalineitd, ja ndiden tyovélineiden
kaytto on yleistynyt muillakin sektoreilla sekd alemmilla toimihenkil6illd ja tyontekijoil-

1a. (Ty6- ja elinkeinoministerio, 2019, s. 36)

Monipaikkainen tyd on merkittavasti lisddntynyt Suomessa kahden viimeisen vuosi-
kymmenen aikana (Koroma & muut, 2011, s. 3). Vuonna 2018 saannollistd etatyota teki
reilu viidennes kaikista palkansaajista, ja satunnaisesti 14 prosenttia. Paivittain etatyota
teki kolme palkansaajaa sadasta. Miehista viikoittaista tai paivittaista etatyota teki 16
prosenttia ja naisista 12 prosenttia: miesten keskuudessa etdtyd on siis hieman ylei-
sempda kuin naisten keskuudessa. Etdtyota tekivat erityisesti ylemmat toimihenkil6t:
heistd jopa 27 prosenttia teki etatoita paivittdin tai viikoittain. Alemmilla toimihenkil6il-
Ia sama osuus oli 11 prosenttia, ja tyontekijoistd vain yksi sadasta teki viikoittaista eta-
tyotad. Sektoreista etdtyd on lisdantynyt eniten valtiolla, ja vuonna 2018 valtion tyonte-
kijat tekivatkin kaikkein eniten etatyotd. Sen sijaan teollisuudessa etatyo oli harvinaisin-
ta. Etatyon tekeminen kasvoi niin yksityiselld sektorilla kuin my6s kunnissa. Etatyota
tehtiin enemman isoilla kuin pienilld tydpaikoilla, vaikkakin pienillad tyopaikoilla etatyon
tekeminen oli kaksinkertaistunut verrattuna vuoteen 2012. Ty6- ja elinkeinoministerion
mukaan etatoita tehtiin eniten padkaupunkiseudulla, silla asiantuntijatyd oli voimak-
kaasti keskittynytta talle alueelle. My6s Pohjois-Suomessa tehtiin paljon etatoita, silla

pohjoisessa etdisyydet ovat pitkiad ja talloin etdtyon tekeminen on kaytannollinen rat-
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kaisu. Kuviossa 3 on kuvattu etatyon tekemisen maardt prosentuaalisesti vuosina
2012-2018, ja siitd on selkedsti nahtavilla etdtyon tekemisen lisddantyminen vuosina

2016-2018. (Kuivalahti, 2018; Ty6- ja elinkeinoministerio, 2019, s. 44-46)

Kuvio 3. Etatyon tekeminen kuluneen 12 kuukauden aikana 2012-2018.

(Tyo- ja elinkeinoministerio, 2019)
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Heinosen & Saarimaan vuonna 2009 julkaistun raportin mukaan etatyon edistdmiseksi
Suomessa tuli tehda pontevasti t6itd, ja heidan yhtena toimenpide-ehdotuksenaan oli
talloin, ettd Tyo- ja elinkeinoministerié voisi toimia kansallisen etdty6kampanjan ko-
koonkutsujana, kdynnistdjand ja yhtend toteuttajana yhdessda kampanjaan mukaan
haastettavien tahojen kanssa. Kansallinen etdtyopaiva kdynnistyi lopulta Microsoftin,
DNA:n ja Tyoterveyslaitoksen yhteistyosta, ja pdivaa vietettiin Suomessa ensimmaisen
kerran vuonna 2011. Kansallisen Etatyopaivan viettdminen kuitenkin lopetettiin neljan
vuoden kuluttua vuonna 2015, silld talléin Tyoturvallisuuskeskus arvioi, ettd etatyon
tekeminen on tullut pysyvaksi osaksi suomalaista tyokulttuuria. (Heinonen & Saarimaa,

2009, s. 30; Jantunen, 2015)
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2.3 Monipaikkaisen tyon tekeminen nykypdivan Suomessa

Kirjoittaja on nostanut alkuvuodesta 2020 valmistuneessa kandidaatin seminaarity0Os-
saan esille Tyo- ja elinkeinoministerion vylitarkastajan, Tiina Hanhiken, haastattelun
(Nurmi, 2021), jossa Hanhike on todennut, ettei etdtyon tekemiseen voida pakottaa.
Lisdksi vuonna 2018 on arvioitu, ettd vuonna 2020 jopa 50 prosenttia koko maailman
tyontekijoista tekisi etdtyota (lbrahim, 2018). Kukaan ei varmasti olisi talldin uskonut,
ettd kevaalla 2020 ldhes miljoona suomalaista tekisi etatoita, ja moni tekisi etatoita
my0s tyonantajan madrayksestd eikd puhtaasti omasta halustaan. COVID-19, eli Koro-
navirus, levisi Eurooppaan ja Suomeen talvella 2020, ja yhteiskunnallisten ja taloudellis-
ten vaikutusten lisdksi se vaikutti radikaalisti myos tyon tekemisen tapoihin. Suurin
muutos oli tydntekijoiden erittdin nopea siirtyminen etatyohon. Viikkoa ennen hallituk-
sen poikkeusolojen julistamista etatdiden tekemisen maara kasvoi jo yli 70 prosenttia
normaaliin tasoon nahden, ja hallituksen ilmoittamien poikkeustoimien jalkeisella vii-
kolla (viikko 12) otettiin kayttoon valmiuslaki. Talloin etatdiden maara kasvoi 541 pro-
senttia normaaliin viikkoon verrattuna. Uusimaa eristetiin viikolla 13, ja talloin etatoi-
den maéara nousi 656 prosenttia, ja kasvu jatkui tasta vield kiihtymistdaan viikolla 14,
jolloin ravintoloita ja julkisia tiloja suljettiin: talloin etatyon tekemisen kasvu normaali-
aikaan verrattuna oli 687 prosenttia. Myds monet sellaiset tyontekijat siirtyivat etatoi-
hin, joilla ei ollut juurikaan aiempaa kokemusta etatoistd, kuten esimerkiksi opettajat,
terapeutit, 1aakarit, konsultit, liikkunnan ohjaajat ja valmentajat. Kuitenkin on edelleen
paljon sellaisia ammattiryhmia, joiden keskuudessa ei ole mahdollista tehda etatyota,
ja tallaisia ammatteja ovat muun muassa fyysiset hoitotyontekijat, kuljetus- ja raken-
nusalan tyontekijat sekd maa- ja metsatalouden tyontekijat. Kaiken kaikkiaan koronavi-
rustilanteen seurauksena etatoéihin siirtyi noin 59 prosenttia suomalaisista tyontekijois-
td, ja ennen koronaviruspandemiaa etatoita teki ainakin silloin talléin noin 35 prosent-
tia suomalaisista. Koronakriisin vaikutuksia etdtyon ja tyoajan kokonaismaaraan on seu-
rannut Suomessa Nepton Oy, joka on kerannyt dataa noin 400 yrityksen ja 50 000 tyon-
tekijan sdhkodisista tyoaikakirjauksista. Euroopan muihin maihin verrattuna Suomessa
on tehty eniten etatyota koronakriisin aikana, ja seuraavina tulevat Benelux-maat ja

muut Pohjoismaat. Taman pro gradu -tutkielman kirjoittamishetkelld talvella 2021
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tyontekoa suositellaan Suomessa jatkettavan toistaiseksi etatyona koronaviruksen le-

viamisen hillitsemiseksi. (Ruohomaki, 2020, s. 21-22, 24-27)

2.4 Monipaikkaisen tyon tulevaisuuden nakymat

Jo ennen koronapandemiaa tekniset valmiudet monipaikkaisen tyon tekemiseen ovat
olleet olemassa, mutta organisatoriset valmiudet ovat sen sijaan olleet heikommat.
Pyorian (2004, s. 445) mukaan etatyon hidas kehitys on johtunut ennemmin sosiaalisis-
ta kuin teknisistd haasteista: syyt ovat monesti olleet esimerkiksi johtamiskulttuurissa.
Joillain tyopaikoilla etdtydtd on aiemmin saatettu rajoittaa joko osittain tai kokonaan
ennen kaikkea tyon luonteesta johtuen, mutta muita syitd tdhan ovat olleet esimerkiksi
luottamuspula tai kokemus siitd, ettei tyontekija sitoudu organisaatioonsa. Kaplan &
muut (2018) mainitsevat tutkimuksessaan, etta etatyon hitaaseen yleistymiseen onkin
vaikuttanut ylivoimaisesti eniten johtajien vastustus, joka puolestaan johtuu epailykses-
ta, etteivat tyontekijat hoitaisi yhta tehokkaasti tyotehtavidan kotona. Kuitenkin ko-
ronapandemian puhkeamisen myo6ta on siirrytty maailmanlaajuisesti hyvin nopealla
aikataululla etatyohon riippumatta siitd, miten organisaatio on aiemmin etatyon teke-

miseen suhtautunut. (Nurmi, 2021; Sabanadesan, 2020)

Sitten kun koronapandemia on ohi ja tyontekijat palaavat asteittain takaisin tyopaikoil-
leen, organisaatiot joutuvat arvioimaan uudelleen monipaikkaisen tyon kadytantojaan
sekd suhtautumistaan tdhan tyomuotoon (Corey, 2020). Esimerkiksi Suomen valtion
virastot tulevat muuttamaan nykyisid etdtydohjeistuksiaan, ja pyrkivat jatkossa tuke-
maan monipaikkaista tyota. Valtion virastojen johtajat uskovat, ettei paluuta entiseen
tyoskentelymuotoon enda ole, ja tama aiheuttaakin pohdintaa tulevaisuudessa tarvit-
tavien toimitilojen suhteen. Valtiolla on talld hetkelld meneilladn toimitilastrategian
uudistus, ja ndyttaa silta, ettd toimitiloja tarvitaan jatkossa vahemman. Yksi mahdolli-
suus on, ettd seuraavaksi perustetaan erilaisia yhteiskayttotiloja, esimerkiksi valtion
virastojen toimistohotelleja, ja niitd sijoitetaan sijainnillisesti sopiviin solmukohtiin.

Myos kuntien kanssa on keskusteltu mahdollisuudesta tyoskennelld sellaisissa moni-
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tiloissa, joissa tyoskentelisi useiden valtion virastojen sekd kunnan tyontekijoita.

(Sutinen, 2020)

Akillinen siirtyminen etitéihin on ennen kaikkea mahdollistanut monipaikkaisen tyén
tekemiseen liittyvien kaytdantdjen oppimisen niin tyontekija- kuin organisaatiotasoilla,
mutta myos tyonantajien ja tyontekijoiden suhtautuminen monipaikkaista tyotd koh-
taan on muuttunut aiempaan verrattuna. Lisdksi etdatyoskentely on opettanut teknolo-
gian hyodyntamistd esimerkiksi viestinnassa sekd yhteistydssa, ja nditd teknologioita
tullaan luultavasti kdyttamaan jatkossakin tyon tekemisen apuvalineind. On hyvin to-
denndkoista, ettd etdtyo yleistyy tyopaikoilla koronakriisin jalkeenkin, minkd vuoksi
organisaatioiden tulisi jatkuvasti kehittda etdtyon tekemiseen liittyvia tyoolosuhteitaan.
Pyoria onkin jo vuonna 2004 ilmestyneessa artikkelissaan maininnut, ettd toimivien
etatyoratkaisujen rakentaminen on mahdollista, kunhan tdman tydmuodon suunnitte-
luun seka keskusteluyhteyteen tyonantajan ja tyontekijan valilla kiinnitetdan huomiota.

(Corey, 2020; Pyoria, 2004, s. 446; Ropponen, 2020)
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3 Tyohyvinvointi monipaikkaisessa tyossa

3.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi muodostuu monesta eri tekijastd, mutta tiivistettyna se tarkoittaa sit3,
ettd tyo on mielekdsta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistdvassa ja tyouraa tukevas-
sa ymparistossa ja tyoyhteisossa. Lisaksi tydohyvinvointia lisda hyva ja motivoiva johta-
minen seka tyontekijoiden ammattitaito. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tyohon ja tyoter-
veyteen liittyvien tekijoiden lisaksi myos henkilon omaan, henkilékohtaiseen elamaan
liittyvat tekijat, sekd naiden elaman keskeisten osa-alueiden yhteensovittaminen. Tut-
kimuksissa on havaittu, ettd tydhyvinvointiin nimenomaan monipaikkaisessa tyodssa
vaikuttaa myos tyontekijan persoona seka tyon tekemisen tavat: monipaikkaisesta tyos-
ta hyotyvat usein sellaiset tyontekijat, joilla on hyva itsekuri, kyky tyoskennellad yksin
seka hyva ajanhallinta, kun taas sen sijaan yksilot, joilla on suuri valvonnan ja sosiaali-
sen tuen tarve, saattavat kokea monipaikkaisen tyon haastavana (Charalampous &
muut, 2019). Tyohyvinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseen, ja sen myo6ta tyon tuotta-
vuus ja tyohon sitoutuminen kasvavat, ja sairauspoissaolojen maara laskee. Lisaksi tut-
kimusten mukaan tyohyvinvoinnilla on merkittava myonteinen yhteys yritysten muihin
tulosmittareihin, kuten voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden vahaisempaan
vaihtuvuuteen ja tapaturmiin. Tyohyvinvoinnin merkitys yritysten menestystekijana on
erityisesti korostunut viime aikoina, koska tyoelaman haasteellisuus ja tyotehtavien
monipuolisuus ovat lisdantyneet (Terdva & Makeld-Pusa, 2011, s. 7). Hyvin suunnitellut
tyohyvinvoinnin investoinnit voivatkin maksaa itsensd moninkertaisina takaisin.

(Hakanen, 2021; Puttonen & muut, 2016, s. 6; Sosiaali- ja terveysministerio, 2021)

Joissain ldhteissa tyohyvinvoinnin vastakohtana on kaytetty nimitysta tyopahoinvointi,
johon liittyvat vahvasti tyoelaméan jatkuvat muutokset (Anttonen & Rasanen, 2009, s.
5). Virolainen (2012, s. 30-40) maarittelee teoksessaan tyopahoinvoinnin osa-alueiksi
tyostressin, tyéuupumuksen, epdvarmuuden tyon jatkumisesta, epdtasa-arvoisuuden,
tyopaikan ristiriidat seka tydpaikkakiusaamisen. Tybpahoinvointiin vaikuttavat muun

muassa kiire ja tyon henkinen rasittavuus seka niista johtuvat vaikeudet tyon ja henki-
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I6kohtaisen elaman yhteensovittamisessa. Myos tydilmapiirin ongelmat ovat yksi tyo-
pahoinvointia lisdava tekija: Virolainen (2012, s. 77) toteaakin teoksessaan, etta organi-
saation ilmapiirillda on havaittu olevan jopa suurempi vaikutus sairauspoissaoloihin kuin
tyontekijan elintavoilla, kuten esimerkiksi alkoholin kadytolla tai tupakoinnilla. Lisaksi
vaihtuva tyoymparistd, matkustaminen ja uudella tavalla rakentuva tybaika ovat tietyn-
laisia haasteita, joiden hallitseminen on edellytyksena tyon onnistumiselle ja tyohyvin-
voinnille. Tyontekijan tyoolot vaikuttavat usein myos eldamantapoihin joko positiivisessa

tai negatiivisessa mielessa. (Koroma & muut, 2011, s. 4; Mamia, 2009, s. 49)

3.2 Tyonantajan rooli tyohyvinvoinnin tukemisessa

Tyonantajan velvollisuutena on huolehtia tydntekijoiden tyéturvallisuudesta tyén suori-
tuspaikasta riippumatta, ja myos etatyontekijoille on taattava samanarvoinen asema
muiden tyontekijaryhmien kanssa: esimerkiksi kaikkia ergonomisia tyovalineitad ei voi
maksattaa tyontekijalla (Pyoria, 2004, s. 446). Sen sijaan tybéhyvinvoinnista vastaavat
tyonantaja seka tyontekija yhdessa, ja tydhyvinvoinnin edistaiminen tyopaikalla tapah-
tuu yhteistydssa johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden kesken. Teravian & Makeld-
Pusan (2011, s. 7) mukaan tyohyvinvointi ei kuitenkaan synny organisaatioista itses-
tddn, vaan se vaatii systemaattista johtamista. Muita keskeisia toimijoita ovat tydsuoje-
luhenkilosto ja luottamusmiehet. Tyohyvinvoinnin ylldpitdmisesta vastaa osaltaan myds

tyoterveyshuolto. (Hakanen, 2021)

Esimies ja johto ovat avainroolissa henkiléston motivoimisessa seka yhteisten tavoittei-
den ja tulosten saavuttamisessa (Tyoturvallisuuskeskus, 2021). Ennen kaikkea esimies
on Tyoturvallisuuskeskuksen (2021) mukaan tarked henkilo tyontekijoiden henkisen
hyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen edistamisessd, ja ristiriitatilanteissa esimiehen tar-

keimpana tehtavana onkin puuttua havaittuihin ongelmiin.

Hyva perehdytys edistad tyohyvinvointia, ja tyontekija onkin perehdytettava huolelli-
sesti tehtdvaansa. Myos turvallisiin tydmenetelmiin, tyoturvallisuuteen ja terveyteen

vaikuttaviin seikkoihin perehdyttaminen on tdrkead, ja ndma ovat kaikki tyonantajan
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vastuulla. Muukin osaamisen ja ammattitaidon kehittaminen tukee tydhyvinvointia - ei
vain tyosuhteen alussa ja perehdytysvaiheessa, vaan koko tyouran ajan. Osaamisen
kehittdminen onkin osa organisaatioiden strategista toiminnan suunnittelua. Esimiehet
ovat tarkedssa roolissa olemassa olevan osaamisen kartoittamisessa, osaamistarpeiden
tunnistamisessa seka kehitysmahdollisuuksien tarjoamisessa. Koulutus on yksi osaami-
sen  kehittdamisen  tapa, joka tukee osaltaan myds  tyOhyvinvointia.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2021)

Tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohonsa on yksi tarkeimmista tyohyvin-
vointia edistdvista tekijoista: tyontekijalla on oltava tunne, ettd hanta kuunnellaan. Li-
saksi tyOpaikan pelisdantojen on oltava kaikille samat, mika luo kokemuksen oikeu-
denmukaisuudesta. Myos tyontekijan ymmarrys siitd, mihin paatokset perustuvat, liit-
tyy oikeudenmukaisuuden kokemukseen, mikad puolestaan edistad tyohyvinvointia.
Tyopaikalla tapahtuva vuorovaikutus onkin ensiarvoisen tarkeaa.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2021)

Varhaisella tuella tarkoitetaan sitd, ettd tyokykya uhkaaviin tekijoihin puututaan riitta-
van ajoissa ja tdten estetdan kytevan ongelman syntyminen. Asioita, jotka voivat vaatia
varhaista puuttumista, ovat muun muassa oma tai laheisen sairaus, alkoholiongelmat,
tyopaineet, ongelmat tydssa suoriutumisessa, tydyhteison ongelmat tai ihmissuhdeon-
gelmat (Virolainen, 2012, s. 70). Puheeksi ottaminen on osa varhaisen tuen toimintata-
paa, mikd luo myos yleista valittamisen ilmapiirid. On myos tyontekijan vastuulla huo-
lehtia omasta jaksamisestaan seka pyytaa apua ja tukea tarvittaessa. Tyoterveyshuolto
on tarkea yhteistydkumppani tyokyvyn tukemisessa. Tyokyvyn tukemisen toimintamal-
leihin kuuluu varhaisen tuen lisaksi tehostettu tuki sekd tyohon paluun tuki.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2021)

Lain velvoittamana tyonantajan on huolehdittava siitd, ettd tyoskentely tapahtuu tur-
vallisesti terveellisissd tyooloissa, ja ettd kaytettavat tyovdlineet ovat asianmukaisia.

Myos tyontekija on omalta osaltaan vastuussa omasta ja muiden turvallisuudesta nou-
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dattamalla tydnantajan ohjeistuksia seka toimimalla huolellisesti. Tydnantajalla on vel-
vollisuus selvittda ja arvioida tyon, tydympariston ja tyoolosuhteiden mahdollisia vaa-
roja ja kuormitustekijoita, ja lisdksi arvioida niiden merkitysta tyontekijoiden terveydel-
le. Taman jalkeen tyonantajan velvollisuutena on poistaa riskit joko kokonaan, tai pie-
nentdd ne hallittavalle tasolle. Edelld mainitun riskienarvioinnin ohella tyonantajan
tulee tarkkailla tyooloja ja tydymparistoa jatkuvasti havaitakseen haitallinen kuormitus.

(Tyoturvallisuuskeskus, 2021)

On selvag, ettd isot tyota tai koko organisaatiota koskevat muutokset ovat kuormittavia,
ja muutosten aikana tyohyvinvoinnin johtamiseen on tarkeda kiinnittaa erityistd huo-
miota. Tallaisia keinoja ovat muun muassa hyva viestintd, tyontekijoéiden vaikutusmah-
dollisuuksien turvaaminen, tyonohjaus, osaamisen kehittdminen sekd keskustelukay-

tannot. (Tyoturvallisuuskeskus, 2021)

3.2.1 Tyosuojelun yhteistoiminta

Valvontalain (44/2006) mukaan tyosuojelun yhteistoiminta on ty6nantajan ja tyonteki-
joiden yhteistyotd, jonka tavoitteena on edistda seka yllapitda tyon terveellisyyttd ja
turvallisuutta. Tyonantajaa edustaa tyosuojelupaallikko ja tyontekijat valitsevat tyosuo-
jeluvaltuutetut: tyontekijat voivat valita edustajikseen tyosuojeluvaltuutetun lisdksi
kaksi varavaltuutettua. Vahintaan 20 tyontekijan tyopaikoilla on valittava tyosuojelu-
toimikunta, jonka jasenia ovat tyonantajan, tyontekijoiden ja toimihenkildiden edusta-
jat. Tyosuojelun yhteistoiminta ja sen toimintaedellytykset ovat tyénantajan vastuulla,
ja tyOnantajan tulee ilmoittaa tyosuojeluhenkilot tydsuojelurekisteriin, jonka hallin-
noinnista vastaa sosiaali- ja terveysministerio, ja yllapidosta Tyoturvallisuuskeskus.

(Tyosuojeluhallinto, 2021)

3.3 Monipaikkaisen tyon edut tyontekijan tyohyvinvoinnin kannalta

Yha useampi suomalainen tekee t6itd monitilatoimistossa, jossa tyontekijat vaihtavat

tyopistettd sen mukaan, millainen tehtava heilld on. Perinteinen avokonttori on kuiten-



27

kin Suomessa monitilatoimistoa yleisempi. Ajatustyon tekeminen edellyttdaa keskeyty-
matonta aikaa, jotta tyot saadaan tehdyksi, mutta avo- tai monitilatoimistossa tyonteko
kuitenkin usein keskeytyy ja talléin myo6s tyontekijan keskittyminen herpaantuu. Mah-
dollisuus olla yksin omien ajatustensa kanssa onkin yksi etatyon eduista. Toki etdtyos-
sakin tyon keskeytyksid on mahdollista tulla monesta eri ldhteestd, esimerkiksi kotona
tyoskennellessa keskeytyksen saattaa aiheuttaa televisio tai kahvilassa tyoskennellessa
viereisessa poyddssa kovaan daneen puhuva henkild. Kuitenkin etdtydssa on mahdollis-
ta itse kontrolloida naita keskeytyksia etsimélld sellainen paikka, joka sopii parhaiten
kunkin tyontekijan omaan tyoskentelytyyliin. Usea monipaikkaista tyota toteuttava
tyontekija kokee juuri kodin tehokkaaksi ja positiiviseksi paikaksi tehda tyota seka hy-
vinvointia tukevaksi ymparistoksi, koska siella on yleensa vahiten keskeytyksia ja kat-
koksia aiheuttavia tekijoitd. Keskeytysten lisdksi kotona tyoskennellessa on mahdollista
valttdd muita toimistoymparistéssd mahdollisesti esiintyvid negatiivisia lieveilmioita,
kuten liiallista valvontaa, hairintda, seksismia ja korostunutta hierarkiaa. (Collins &
muut, 2016; Fried & Hansson, 2014, s. 16; Koroma & muut, 2011, s. 13; Koskinen,
2019)

Ajan sdastdminen tyomatkoissa on yksi etdtyon suurimmista eduista. Suomessa teh-
daan paivittdin yli 2 miljoonaa edestakaista tydmatkaa, joista 75 prosenttia kuljetaan
henkil6autolla. Suomalaisten keskimaarainen tyomatkan pituus on 13 kilometria, ja
tahan kuluu aikaa noin puoli tuntia. Usein tydmatkoihin kadytetty aika on tatakin pidem-
pi, silld tydbmatkat aiheuttavat ruuhkahuippuja aamu- ja iltapaiviliikenteeseen, ja taten
kasvattavat entisestadan tydmatkoihin kdytettya aikaa. Tyomatkat lisdavat siis tyopaivien
pituutta ja vahentdvat tyontekijoiden palauttavaa vapaa-aikaa. Etdtyd mahdollistaa
tyoskentelyn myos poikkeustilanteissa, esimerkiksi liikenne-esteen tai huonon saan
sattuessa, ja riski tyomatkatapaturmiin vahenee. Tutkimusten mukaan tyomatkoilla on
todettu olevan yhteys muun muassa liikalihavuuteen, unettomuuteen ja stressiin:
stressia aiheutuu varsinkin silloin, kun tyontekija ei pysty itse vaikuttamaan tydomatkan
etenemiseen esimerkiksi julkista liikennettd kaytettdessa tai liikenneruuhkan osuessa

kohdalle. Tydématkojen on todettu aiheuttavan myds niska- ja selkakipuja, korkeaa ve-
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renpainetta, sydaninfarkteja sekd masennusta. (Fried & Hansson, 2014, s. 19; Rauramo,

2017; Tyoterveyslaitos & Suomen ymparistokeskus, 2021; Vilkman, 2016)

Etatyd mahdollistaa usein my0os sen, ettei samassa yrityksessa tyoskentelevien tyonte-
kijoiden tarvitse tehda toitd samanaikaisesti — toki tama riippuu kulloinkin tehtdvan
tyon luonteesta. Joustavat tyotunnit mahdollistavat tyontekijoiden yhteistyon eri aika-
vyOhykkeilld, mutta myds samassa kaupungissa tyoskentelevien on mahdollista tyos-
kennelld eri aikoihin. Osa tyontekijoistd kokee olevansa tehokkaampia aamuisin, osa
puolestaan tydskentelee mieluummin iltaisin, ja osa kokee palauttavana pitaa kiireet-
toman lounas- tai liikkuntatauon keskelld tyopaivaa. Perheellisten tyontekijoiden taytyy
usein hakea lapset pdivahoidosta tiettynd kellonaikana, jolloin etdtyd mahdollistaa
my0s tyon ja perhe-eldaman joustavan yhteensovittamisen. Lisdksi etatyontekijoilld on
parempi mahdollisuus valita asuinpaikkansa muillakin kuin tyépaikan sijaintiin liittyvilla
perusteilla. Etatyd tuo etuja myos tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen: etatyota
tekemalld on mahdollista tyoskennelld esimerkiksi kesamokilld tai lomamatkalla. Mai-
semanvaihdos ja rutiinien muutos voivatkin synnyttda tyohon uusia ideoita ja lisata
tyontekijoiden luovuutta. (Fried & Hansson, 2014, s. 23, 27-30; Koroma & muut, 2011,

s. 22-23; Tyoterveyslaitos & Suomen ymparistokeskus, 2021)

Monipaikkaisessa tyossa tyoskentelypaikkojen vaihtaminen monta kertaa paivassa on
yleistd. Tama katkaisee pitkid tyoskentelyjaksoja ja vahentda epaterveellistd, yhtajak-
soista istumista tuoden siihen vaihtelua. Nayttopaatetyon tauottaminen on tarkeaa ja
silld pyritadn ehkdisemaan yksipuolisista tyoliikkeistd aiheutuvia haittoja, muun muassa
tuki- ja liikuntaelimiston vaivoja. (Koroma & muut, 2011, s. 13; Niskanen & muut, 2014,

s.3,5)

Globaalisti toimiva arkkitehtuuri- ja suunnittelutoimisto Gensler toteutti vuonna 2013
tyoolotutkimuksen, jonka mukaan tietotyontekijat, joilla oli mahdollisuus p&aattaa mil-
loin, missa ja miten he tyoskentelivat, olivat tyytyvdisempid tydohonsa, suoriutuivat pa-

remmin ja pitivat yritystd innovatiivisempana kuin sellaisten yritysten palveluksessa
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tyoskentelevat tyontekijat, joilla ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa tydaikaansa tai tyoti-
laansa (Hoskins, 2014). Tustin (2014) puolestaan on artikkelissaan tutkinut akateemisel-
la alalla tyoskentelevien etatyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytts, ja tulos-
ten perusteella 80,6 prosenttia tyontekijoista ilmoitti olevansa erittdin tyytyvaisia ja
19,4 prosenttia jonkin verran tyytyvaisia kotona tyoskentelyyn. Myos Suomessa on eta-
tyon tekemisesta hyvid kokemuksia: esimerkiksi Elisa Oyij:lld, jossa etdtoita tehdaan
noin kolmasosa koko vuoden tyOpaivistd, sairauspoissaolot vdahenivat vuosien 2012-
2014 aikana 16 prosenttia (Vasama, 2016). Etatyo tarjoaakin myos osatyokykyiselle tai
vajaakuntoiselle tyontekijdlle mahdollisuuden osallistua tyoeldamaan. Heinosen ja Saa-
rimaan (2009) mukaan etdtydon merkitysta on tutkittu tyossa jaksamisen kannalta myos
Toimihenkildunioni TU ry:n etdtyohankkeessa. Tulosten perusteella etdtyotd tehdessa
tyo- ja keskittymisrauha oli parempi, tyoajan kaytto tehostui ja tydkuorma pieneni, ja
nama tekijat vaikuttivat puolestaan stressin vahenemiseen. Toimihenkildunioni TU ry:n
toteuttaman etatyohankkeen yhteydessa toteutettiin kysely, jonka vastausten perus-
teella kavi ilmi, ettd etatyo auttoi tyontekijoiden tyossa jaksamisessa seka stressin va-
hentdmisessa. Vastausten tulokset on esitelty kuvioissa 4 ja 5. (Heinonen & Saarimaa,

2009, s. 22; Tyoterveyslaitos & Suomen ymparistokeskus, 2021)

Kuvio 4. Etatydon merkitys tydssa jaksamisessa.

(Heinonen & Saarimaa, 2009)

Kysymys: Etéityo vaikuttaa positiivisesti tydssd
jaksamiseen

Taysin samaa mielta 63,2 %
Jokseenkin samaa mieltd 26,3 %
Ei samaa eika eri mielta 10,5 %
Jokseenkin eri mielta 0,0 %

Taysinerimielta 0,0 %
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Kuvio 5. Etatydn merkitys stressin vahentdjana.

(Heinonen & Saarimaa, 2009)

Kysymys: Etdtyd auttaa vahentdmddin stressid

Taysin samaa mielta 63,2 %
Jokseenkin samaa mielti 31,6 %
Ei samaa eikd eri mieltd 5,3 %
Jokseenkin eri mieltd = 0,0 %

Tdysin erimieltd = 0,0 %

3.4 Yksilon tyohyvinvointia alentavat tekijat monipaikkaisessa tyossa

Tyonantajan omissa tiloissa on yleensa kiinnitetty huomiota tyon turvallisuuteen, ter-
veellisyyteen ja tuottavuuteen. Sen sijaan suurinta osaa monipaikkaisten tyontekijoiden
kayttamista tyotiloista ei ole alun perin suunniteltu tyoskentelyyn. Moni tyontekija
saattaa tyoskennelld kotona esimerkiksi keittion tason darella tai sohvalla istuen, jolloin
hyva tyoergonomia ei toteudu, ja tuki- ja liikuntaelimisto seka silmat rasittuvat: Pyorian
(2009, s. 39) mukaan etenkin niska- ja hartiaseudun vaivat seka niin kutsuttu hiirikasi
ovat tyypillisia etatyontekijoiden vaivoja. Myos valaistus saattaa olla etdtydssa puut-
teellinen. Usein monipaikkaisessa tyossa kaytetdaan tyovalineend kannettavaa tietoko-
netta, jonka nayttd on tavallisen poytdkoneen nayttéa paljon pienempi, mika saattaa
my0s osaltaan estda hyvan tydergonomian toteutumisen. Lisaksi monipaikkaista tyota
tekevat tyontekijat kuljettavat kannettavaa tietokonetta ja muita tyovalineitda muka-
naan paikasta toiseen, mika saattaa aiheuttaa tuki- ja liikuntaelimiston kuormitusta.
(Fried & Hansson, 2014, s. 124; Koroma & muut, 2011, s. 13; Niskanen & muut, 2014, s.
3,6)
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Edellisessa kappaleessa on tarkasteltu yhtena monipaikkaisen tyon etuna sita, ettd ky-
seisessd tydomuodossa tyon keskeytykset usein vahenevit, ja tyontekijan tyorauha seka
keskittymiskyky lisdantyvat. Joissain tilanteissa kuitenkin esimerkiksi kotona tyoskente-
leminen saattaa olla jopa kaoottisempaa kuin tyonantajan tiloissa tyoskenteleminen:
esimerkiksi perheenjasenet, ulkoa kantautuva melu, henkilokohtaiset puhelut tai koti-
tyot saattavat aiheuttaa tyohon jatkuvia keskeytyksia, ja tdten haitata keskittymista
seka tyonteon etenemista. Lisaksi on mahdollista, ettd monipaikkaisessa tyossa kaytet-
tavat tietotekniset valineet tai yhteydet eivat aina toimi odotetusti, ja ongelmatilanteis-
sa avun saaminen esimerkiksi kotiin on usein hitaampaa verrattuna tyonantajan tiloi-
hin. Tama saattaa osaltaan aiheuttaa keskeytyksia tyohon sekd estda tyon etenemisen.

(Koroma & muut, 2011, s. 16; Olsztynski, 2006)

Monipaikkaisen tyon luonteeseen kuuluu, ettd tyontekija voi tyoskennelld ldhes rajoi-
tuksetta ajasta ja paikasta riippumatta, ja tdma voi joskus nousta haittatekijdksi: talloin
tyotunnit saattavat lisdantya ja yksityiselaman suojelu tulee vaikeaksi. Pitkat tyopaivat
ja epasaanndllinen tyoaika tekevat saannollisten ja terveellisten elamantapojen yllapi-
tdmisen vaikeaksi, ja korkea viikkotuntimaara voikin aiheuttaa esimerkiksi sen, ettei
tyontekijalla ole mahdollisuutta sitoutua terveyttad edistavaan tai palauttavaan harras-
tukseen. My0s sosiaaliset suhteet voivat karsid (Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 19).
Onkin todettu, ettd tyontekijat tinkivat herkdsti omasta vapaa-ajastaan, mikali tyossa
koetaan kiireen tunnetta, tai mikali tyo kiinnostavuutensa tai haasteellisuutensa vuoksi
johtaa toistuvasti pidentyneeseen tyoaikaan. Lisdksi moni tyontekija saattaa illalla en-
nen nukkumaanmenoa tarkastaa vield tyosahkopostinsa, jolloin se saattaa aiheuttaa
huolta hoidettavista asioista tai seuraavan paivan tyotehtavista, ja puolestaan keskeyt-
taa palautumisprosessin seka hairita younta. Mikali tyontekijalle ei jaa riittavasti aikaa
lepoon ja palautumiseen, saattaa se aiheuttaa kuormittuneisuuden tunnetta, vasymys-
ta ja tyytymattomyytta, ja pitkadn jatkuessaan riittamaton palautuminen on jo terveys-
riski. Pyoria (2009) toteaakin artikkelissaan, ettd pahimmassa tapauksessa etatyo voi

olla kahle, josta ei paase irti edes nukkuessa. Usein asiantuntijatyossa maaraaikaan



32

mennessa annetut tyotehtdvat rytmittavat tyontekoa, ja mikali tyontekija ei avoimesti
raportoi todellisia tyotuntejaan esimiehelle, on esimiehen mahdotonta havaita, miten
pitkid aikoja hdanen alaisensa tyoskentelevat. Tyontekijan voi olla myos itse vaikea tun-
nistaa ja arvioida, onko oma palautuminen ja tyon tauotus riittdvaa. (Koroma & muut,

2011, s. 22-24; Pydria, 20009, s. 39)

Ihmisilld on luontainen tarve kokea yhteenkuuluvuutta ja olla osa yhteisda. Kuitenkin
virtuaalisesti tyoskentelevat kokevat usein ongelmaksi eristyneisyyden tunteen seka
tyoyhteisOn tuen puutteen. Tama korostuu etenkin sellaisissa tyoyhteisoissa, joissa osa
tyontekijoista tyoskentelee fyysisesti samassa tyopaikassa ja osa hajallaan. Usein eta-
tyossa tyontekijat kaipaavat etenkin esimiehen kanssa kasvokkain tapahtuvaa keskuste-
lua ja tukea, seka jutustelua kollegoiden kanssa. Etatyon riskind on myods syrjaytya ja
tulla niin sanotuksi unohdetuksi tyéntekijéiksi, jolloin tyontekija ei saa esimerkiksi tarvit-
tavaa informaatiota, ja mahdollisesti syrjaytyy urakierrosta (Heinonen & Saarimaa,
2009, s. 34). Taman vuoksi jo etatyota suunniteltaessa tulisi kiinnittdd huomiota syste-
maattisen palautejarjestelman kehittamiseen (Pyoria, 2009, s. 40). Toisaalta asian kadan-
topuolena etatyontekijdstd voi tuntua siltd, ettd hantd ymparoi jatkuvasti joukko ihmi-
sia: esimerkiksi tyokaverit saattavat olla jatkuvasti yhteydessa tyontekijaan erilaisten
pikaviestimien tai sahkopostin valitykselld. Tamakin voi osaltaan aiheuttaa tyontekijalle

kuormitusta. (Fried & Hansson, 2014, s. 119-120; Vilkman, 2016)

Etatyo vaatii myoOs sopeutumista perheeltd, eika rajoja ole aina helppo asettaa. Joskus
perheen lapset saattavat olla samaan aikaan kotona etdtyota tekevan tyontekijan kans-
sa ja he vaativat huomiota. Puolisonkin voi joskus olla vaikeaa ymmartaa, etta pikai-
nenkin keskeytys voi olla etdtyota tekevan tyonteon etenemisen kannalta haitallista.
Kotona tyoskentelevadn perheenjdaseneen voi myds muiden perheenjdsenten taholta
kohdistua odotuksia liittyen esimerkiksi arkiaskareiden lisdantyneeseen hoitamiseen.

(Fried & Hansson, 2014, s. 45; Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 34)
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3.5 Tyohyvinvointi monipaikkaisessa tyossa koronapandemian aikana

Suomessa

Pian koronapandemian puhkeamisen jalkeen tutkijat useista Suomen eri yliopistoista
seka Tyoterveyslaitokselta toteuttivat yhteistydssa kansallisen etatyotutkimuksen julki-
sen sektorin tyontekijoille. Yhteistyota tehtiin myds muun muassa ammattiliittojen seka
ministerididen kanssa. Tutkimusta varten toteutettiin yhteensa kolme eri kyselysarjaa,
joista ensimmaisen, maalis-huhtikuussa toteutetun kyselyn raportti on sittemmin jul-
kaistu. Tutkimuksesta kay ilmi, ettd noin 97 prosenttia kyselyyn vastanneista tyonteki-
joistd on joko aloittanut etdtyon tai kasvattanut sen tekemisen maaraa koronapande-
mian puhkeamisen myo6ta. Suuri osa, noin 65 prosenttia vastaajista, kokee olevansa
tyytyvaisia etdatyohon. He ovat tyytyvaisia etenkin tyon tuottavuuteen (54 prosenttia
vastaajista) sekd mahdollisuuteen yhdistda helpommin tyo- ja vapaa-aika (42 prosenttia
vastaajista). Noin 66 prosenttia tyontekijoista kokee, ettd heiddn tydskentelypisteensa
etatoissd on vahemman meluisa ja hairidtekijoitd on vahemman verrattuna toimisto-
ymparistdon. Suurin osa vastaajista, 81 prosenttia, kokee olevansa onnellisia, ja 72 pro-
senttia kokee pystyvansa keskittymaan tyohonsa vastaavassa maarin tai jopa enemman
kuin ennen koronapandemian puhkeamista. Kuitenkin 74 prosenttia vastaajista kokee
irrallisuuden tunnetta kollegoistaan, ja 54 prosenttia kokee eristyneisyyden tunnetta.

Kyselyn keskeisimmat tulokset on esitetty kuviossa 6. (Blomgvist & muut, 2020)
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Kuvio 6. Kansallisen etatyokyselyn tulokset.

(Blomgvist & muut, 2020)
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4 Tutkimusmenetelmat ja aineisto

Jokaisella tutkimuksella on jokin tarkoitus tai tehtavd, joka ohjaa tutkimusstrategisia
valintoja. Tutkimuksia luonnehditaan yleensa neljan piirteen kautta, jotka ovat kartoit-
tava, selittdvd, kuvaileva tai ennustava. Tutkimusmenetelman valintaa ohjaa usein
my0s se, minkalaista tietoa etsitdan, ja mista sitd etsitdan. Koska tassa tutkimuksessa
on tarkoituksena saada kasitys tyonantajan erilaisista vaikutusmahdollisuuksista tyon-
tekijan tyohyvinvoinnin tukemiseksi ja yllapitamiseksi, kyseessa on ennen kaikkea ku-
vaileva tutkimus. Kuvailevan tutkimuksen tarkoituksena on esittda tarkkoja kuvauksia
henkil6istd, tapahtumista tai tilanteista, ja dokumentoida erilaisista ilmidista keskeisia

seka kiinnostavia piirteita. (Hirsjarvi & muut, 2007, s. 133-135, 179)

4.1 Menetelma

Tama tutkimus on toteutettu narratiivista kirjallisuuskatsausta kayttamalla. Kirjallisuus-
katsaus on erdanlainen tutkimustekniikka, jonka avulla tutkitaan jo tehtya tutkimusta,
eli kootaan tutkimusten tuloksia, jotka voivat toimia perustana uusille tutkimustuloksil-
le. Hallintotieteellisend metodina ja tutkimustekniikkana kirjallisuuskatsaus on yhdis-
telma kvantitatiivista ja kvalitatiivista metodia, ja talloin kdytetdaankin kasitettd mixed
method. Perusteluja kirjallisuuskatsauksen toteuttamiselle on useita, mutta esimerkiksi
Baumeisterin ja Learyn (1997) mukaan kirjallisuuskatsausta kdyttamalld on mahdollista
kehittda ja arvioida olemassa olevaa teoriaa seka rakentaa uutta, saada kattava koko-
naiskuva tietystd asiakokonaisuudesta, kyetd tunnistamaan ongelmia ja saada mahdol-
lisuus kuvata tietyn teorian kehitysta historiallisesti. Tasta huolimatta kirjallisuuskat-
sauksia on kaytetty hallintotieteellisessa tutkimuksessa suhteellisen vahan. (Salminen,

2011, s. 1, 3-5)

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on yksi yleisimmista kirjallisuuskatsauksen tyypeista: se on
tietynlainen yleiskatsaus ilman tarkkoja sdantoja. Kaytetyt aineistot ovat laajoja eivatka
niiden valintaa rajaa metodiset saannot. Tutkittava ilmio, eli tdssa tapauksessa tyonan-

tajan vaikutusmahdollisuudet monipaikkaista tyota tekevan tyontekijan tyéhyvinvoin-
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nin tukemiseksi, pystytdan kuvaamaan laaja-alaisesti, ja samaten ilmion ominaisuuksia
on mahdollista luokitella. Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa tutkimuskysymykset

ovat yleensa viljia. (Salminen, 2011, s. 6)

Kuvailevasta kirjallisuuskatsauksesta erottuu kaksi eri orientaatiota: narratiivinen ja
integroiva katsaus. Narratiivinen kirjallisuuskatsaus on metodisesti kevyin, ja sen avulla
on mahdollista antaa laaja kuva kasiteltavasta aiheesta. Lisaksi tassa kirjallisuuskatsaus-
tyypissa analyysin muoto on kuvaileva synteesi, jonka yhteenveto on tehty ytimekkaasti
ja johdonmukaisesti. Narratiivisen kirjallisuuskatsauksen kautta hankittu tutkimusai-
neisto ei ole kdynyt lapi erityistd systemaattista seulaa, vaikkakin talld otteella on mah-
dollista paatya johtopaatoksiin, joiden luonne on kirjallisuuskatsausten mukainen syn-

teesi. (Salminen, 2011, s. 6-7)

Kirjoittaja on valinnut taman tutkimuksen tyypiksi narratiivisen kirjallisuuskatsauksen,
jotta tyonantajan vaikutusmahdollisuuksista monipaikkaista tyota toteuttavan tyonteki-
jan tydhyvinvoinnin tukemiseksi olisi mahdollista saada laaja ja kattava kokonaiskuva.
Lisaksi tutkittua tietoa liittyen monipaikkaisen tyon tukemiseen organisaatioiden tahol-
ta loytyy aiheesta vield suhteellisen vahan, koska tutkittava ilmié on uusi (Popovici &
Popovici, 2020). Myos kirjoittajan suorittamien tiedonhakujen perusteella oli havaitta-
vissa, ettei tutkimuksia kyseisestd aiheesta ole juurikaan saatavilla. Tamankin vuoksi
narratiivinen kirjallisuuskatsaus on ollut perusteltu menetelmd tdman pro gradu -

tutkielman toteuttamistavaksi.

4.2 Aineiston keruu

Kirjoittajan tavoitteena oli 16ytda aineistoon ennen kaikkea englanninkielisia, vertaisar-
vioituja lahteitd. Vertaisarvioinnilla tarkoitetaan menettelyd, jossa tutkimustuloksia
julkaiseva taho pyytaa tieteenalan asiantuntijoita suorittamaan arvioinnin julkaistaviksi
tarkoitettujen tekstien tieteellisesta julkaisukelpoisuudesta; se on siis eradnlainen tie-
teen oma laadunvarmistuskeino (Tieteellisten seurain valtuuskunta, 2020). Monipaik-

kaisuus on globaali ilmid, mutta vield suhteellisen uusi tydmuoto, minka vuoksi kan-
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sainvalisten ldhteiden etsiminen oli perusteltua, jotta aiheesta olisi mahdollista |6ytaa

mahdollisimman edustavia ja tuoreita tutkimuksia.

Kirjoittaja aloitti aineiston kerdamisen hakemalla englanninkieliset vastineet haluamil-
leen avainsanoille monipaikkainen tyé, etdtyé ja tyéhyvinvointi suomalaisesta sanasto-
ja ontologia-palvelusta, Fintosta. Kirjoittaja kaytti Finton kautta Kansalliskirjaston julkai-
semaa YSO:a, joka on yleinen suomalainen ontologia. Avainsanalla monipaikkainen tyé
ei loytynyt hakutuloksia, mutta avainsana etdityé tuotti englanninkieliset vastineet re-
mote work ja distance work. Tyohyvinvoinnin englanninkieliseksi vastineeksi l0ytyi ter-

mi well-being at work.

Kyseisia englanninkielisid avainsanoja kadyttden kirjoittaja suoritti tiedonhakua Vaasan
yliopiston kirjaston, Tritonian tietokannasta, tavoitteenaan etsia vertaisarvioituja e-
artikkeleja. Taman pro gradu -tutkielman kirjoittamisen aikana koko Suomessa vallitsi
koronaviruspandemia ja tdman seurauksena monenlaisia rajoitteita: esimerkiksi kirjas-
tot olivat suljettuina tai avoinna vain rajoitetusti, minka vuoksi kirjoittaja kohdensi tie-
donhaun nimenomaan e-artikkeleihin, eikd esimerkiksi kirjaston kokoelmiin. Edustavia,
vertaisarvioituja artikkeleja 10ytyi Tritonian tietokannasta hakusanoilla: supporting re-
mote work, organizational support remote work, organization support remote work,
remote work support, support remote work ja well-being remote work. Sen sijaan haku-
sana distance work ei tuottanut lainkaan tdahan tutkimukseen soveltuvia aineistoja,
minka vuoksi kirjoittaja jatti taman hakusanan kokonaan pois. Kuitenkaan remote work
-hakusanaa kayttamalld kirjoittaja ei loytanyt tutkimuskysymykseen vastaavia ver-
taisarvioituja lahteitd enempaa kuin 10 artikkelia, joten kirjoittaja kokeili vield hakusa-
noja telework support ja telecommuting support, vaikka nditd kyseisia hakusanoja ei
loytynytkdan alun perin YSO:n kautta etdtyon englanninkieliseksi vastineeksi. Nailla
kyseisilla hakusanoilla edustavia artikkeleita I6ytyi jo huomattavasti enemman. Kirjoit-
taja valitsi hakujen perusteella sellaiset vertaisarvioidut lahteet, joissa oltiin kasitelty
tyonantajan tukikeinoja etdtyota tai monipaikkaista tyota tekevalle tyontekijille ja sel-

kedsti vastattu asetettuun tutkimuskysymykseen. Lisdksi aineiston rajaamisen perus-
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teena toimi englannin kieli seka artikkelin julkaisuvuosi: kirjoittaja halusi analysoitavak-
seen vain suhteellisen tuoreita artikkeleita, joiden julkaisuvuosi oli 2013 tai sen jalkeen.
Tatd vanhemmat artikkelit kirjoittaja rajasi tiedonhaun ulkopuolelle. N&illa kriteereilla
kirjoittaja |0ysi 20 englanninkielistd artikkelia, jotka valikoituvat taméan tutkimuksen
aineistoksi. Kirjoittaja 10ysi kyseisilla hakuehdoilla muitakin artikkeleita, mutta nama
eivat vastanneet asetettuun tutkimuskysymykseen; kyseiset artikkelit kasittelivat ldhin-
nd monipaikkaisen tyon ja etdtydon hyotyja seka haittoja, mutta tydnantajan vaikutus-
mahdollisuuksiin monipaikkaisesti tyoskentelevan tyontekijan tukemiseksi ei oltu otet-
tu kantaa. Lisdksi tiedonhaun avulla |6ytyi useampia artikkeleita, jotka vastasivat tassa
pro gradu -tutkielmassa esitettyyn tutkimuskysymykseen, mutta eivat puolestaan olleet
vertaisarvioituja, minka vuoksi nama artikkelit rajattiin pois tutkimusaineistosta. Vaikka
kirjoittaja toteutti tiedonhakua hieman eri hakusanoin, niin tasta huolimatta samat 20
artikkelia nousivat aina haun karkipdaahan, jotka ovat tdhankin tutkimukseen valikoitu-

neet. Tutkimusaineiston artikkeleiden valintakriteerit on esitetty kuviossa 7.

Kuvio 7. Tutkimusaineiston artikkeleiden valintakriteerit.
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4.3 Tutkimusaineiston kuvaus

Tutkimusaineistoksi valikoitui 20 englanninkielista artikkelia 11 eri tietokannasta. Kaikki
artikkelit olivat englanninkielisid ja ne olivat vertaisarvioituja. Artikkelit oli julkaistu
vuosina 2013-2020: naista artikkeleista 9 oli hyvinkin uusia, silld ne oli julkaistu vuosina
2019-2020. Artikkeleista 11 oli kirjallisuuskatsauksia, 6:ssa oli kdytetty tutkimusaineis-
tona internet-pohjaista kyselyd, ja 3:ssa tutkimusaineisto koostui kohdennetuista haas-
tatteluista. 6:n artikkelin julkaisumaa oli Yhdysvallat, 3 artikkelia oli Iso-Britanniasta, 2
Eteld-Afrikasta, 2 Saksasta, ja lisdksi Romaniasta, Uudesta-Seelannista, Intiasta, Etela-
Koreasta, Singaporesta, Liettuasta sekd Latviasta 1 artikkeli kustakin maasta. Kaikissa
artikkeleissa oli kasitelty etatyota, siihen liittyvaa tydhyvinvointia seka tyonantajan roo-
lia etatyota tekevan tydntekijan tyohyvinvoinnin tukemisessa. Osassa artikkeleista asiaa
oli kasitelty laajemmin ja osassa hieman suppeammin, ja lisdksi tarkastelukulma oli
artikkeleissa hieman erilainen: joissain artikkeleissa oli esimerkiksi kasitelty tyontekijan
tyohyvinvointia tyohon sitoutumisen kautta. Kuitenkin kaikista artikkeleista 10ytyi vas-
taus tdssa pro gradu -tutkielmassa esitettyyn tutkimuskysymykseen: Milld keinoin
tyénantajan on mahdollista yllépitdd ja lisdtd monipaikkaista tyotd tekevdn tyéntekijén
koettua tyéhyvinvointia? On hyva huomioida, ettad kaikissa tutkielmaan valikoituneissa
artikkeleissa oli kasitelty tyohyvinvoinnin ja etdtyon yhteytta, eikd monipaikkaisuuden
nimikettd oltu mainittu: tama johtuu siitd, ettei termille monipaikkainen tyé |6ytynyt
englanninkielistd vastinetta YSO:sta. Kuitenkin tyonantajan keinoja etatyotd tekevan
tyontekijan tydhyvinvoinnin tukemiseksi voi yhta lailla soveltaa monipaikkaiseen tyo-

hon. Taulukossa 2 on kuvattu tarkemmin taman pro gradu -tutkielman aineisto.
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Kriittinen kirjallisuuskatsaus. Tutkimuksen
tavoitteena oli tarkastella olemassa olevaa
etatyon tutkimusta: mitd tiedetdan etatyosta
ja sen seurauksista. Pyrkimyksena oli tuoda
esiin joitain etatyon tutkimukseen liittyvia
monimutkaisuuksia, ja timan myo6ta oivalluk-
sia etatyon eduista ja haitoista.

Tutkittiin sosioteknisiin jarjestelmiin perustu-
vaa lahestymistapaa: onko tdman kaltaisella
sosiaalisella tuella vaikutusta etatyontekijoi-
den tyohyvinvointiin. Tutkimus toteutettiin
internet-kyselyna Uudessa-Seelannissa 804
etatyontekijalle.

Systemaattinen kirjallisuuskatsaus. Tutkimuk-
sen tavoitteena oli saada syvallisempi kasitys
tietoyhteiskunnan tyontekijoiden etdtyosken-
telyn ja tydhyvinvoinnin viiden ulottuvuuden
valilla: affektiivinen, kognitiivinen, sosiaalinen,
ammatillinen ja psykosomaattinen. Katsauk-
sessa kasiteltiin 63 tutkimusta, jotka olivat
sisalléltadn kvantitatiivisia, kvalitatiivisia ja
mixed method -tutkimuksia.
Kirjallisuuskatsauksen painopiste oli tutkia
johdon tuen roolia etdtyon onnistuneessa
toteutuksessa julkishallinnon organisaatioissa.
Lisaksi tutkimuksessa tarkasteltiin, oliko eta-
tyolla vaikutuksia henkil6stén pienempaan
vaihtuvuuteen.
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Tutkimukseen osallistui 120 etatyontekijaa,
jotka tekivat etatyota kokoaikaisesti ko-
ronapandemian vallitessa. Tutkimuksen ta-
voitteena oli muun muassa tutkia etatyonteki-
jéiden henkista uupumusta seka organisaa-
tiotuen yhteytta.

Laadullinen tapaustutkimus brittildisestd kun-
nallishallinnosta, jossa oli otettu etdtyon te-
kemisen malli laajasti kdyttéon nelja vuotta
sitten. Tutkimukseen osallistui 33 tyéntekijaa,
ja tutkimus suoritettiin henkilokohtaisin haas-
tatteluin. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa
etatyontekijoiden, toimistolla tyoskentelevien
tyontekijoiden ja esimiesten odotuksia toisi-
aan kohtaan. Tutkimuksen keskeinen paino-
piste oli tyon ja sosiaalisten suhteiden yhtey-
den tutkimisella.

Kirjallisuuskatsaus, jossa tarkasteltiin ko-
ronapandemiaa edeltavaa kirjallisuutta kos-
kien etatyota kirjastotekniikkapalveluissa.
Lisdksi tarkasteltiin etatyon historiaa, suunnit-
telua, tapaustutkimuksia, teknologiaa, haas-
teita ja mahdollisia etuja.
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Hypoteesi: kaksi osaamisominaisuutta (tyon
monimutkaisuus ja ongelmanratkaisu), ja
kaksi sosiaalista ominaisuutta (keskindinen
riippuvuus ja sosiaalinen tuki) hillitsevat eta-
tyon ja tyon suorituskyvyn suhdetta. Tutki-
muksessa toteutettiin internet-pohjainen
kysely 273 etatyontekijalle ja esimiehelle.

Kirjallisuuskatsauksessa tutkittiin, kuinka
virtuaalinen tydympadristo vaikutti tyontekijoi-
den halukkuuteen pyytda apua. Tutkimus
antoi muun muassa vinkkeja tyénantajille
etatydohjelmien kehittamiseen. Artikkelissa ei
mainittu, kuinka montaa tutkimusta kirjalli-
suuskatsauksessa kaytettiin.

Haastateltiin 11 asiantuntijaty6ta tekevaa
etatyontekijaa 5 eri organisaatiosta, 3 eri
sektorilla. Kaikki haastatellut olivat tehneet
etdtyotd useita vuosia. Tutkimuksessa kaytet-
tiin laadullista temaattista analyysia, ja tavoit-
teena oli tarkastella etatyontekijoihin vaikut-
tavia psykologisia tekijoita.

Kirjallisuuskatsaus (tiedekirjallisuus seka tie-
teelliset artikkelit), jonka tavoitteena oli l6y-
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taa tietoa etdtyosta, sosiaalisesta tuesta ja
henkisesta hyvinvoinnista, seka siitd, miten
nama linkittyvat toinen toisiinsa. Tavoitteena
oli 16ytaa nakokulmia ja jatkotutkimusaiheita
terveelliseen tydohon seka tydolosuhteisiin.
Kirjallisuuskatsaus, jonka empiriaosassa tar-
kasteltiin aiemmin kerattyjen 128 etatyonteki-
jan kyselyjen vastauksia. Kyseiset etatyonteki-
jat tyoskentelivat eri sektoreilla ja tekivat
etatyotd erilaisia maaria. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli tarkastella etatyon teoreettisen
viitekehyksen seka yksittdisten kokemusten
yhteytta. Tutkimus tarjosi oivalluksia sellai-
seen etatyon johtamiseen, joka yllapitaisi
tyotyytyvaisyytta, tuottavuutta, ja edistaisi
uramahdollisuuksia.

Kirjallisuuskatsaus, jonka meta-analyyttiset
tulokset pohjautuivat 68 tutkimuksen ja 52
738 tyontekijan tarkasteluun. Tutkimuksen
tarkoituksena oli selvittda, onko ennakoidun
organisaatiotuen, joustavien tydaikajarjestely-
jen ja organisaation houkuttelevuuden valilla
yhteys.
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Kirjallisuuskatsaus, jossa tutkittiin etatyon
organisatoristen lahestymistapojen nykyisia
suuntauksia ja haasteita kuluneen vuosikym-
menen aikana. Kaytiin lapi etatyon hyvia puo-
lia ja haittoja organisaation seka yksilon nako-
kulmasta. Lisdksi kaytiin |api etdtyon onnistu-
neen toteutukseen sekd etdtyon yksilollisiin
psykologisiin vaikutuksiin liittyvid asioita seka
pohdittiin etatydn tulevaisuutta ja esitettiin
toimenpide-ehdotuksia organisaatioille riskien
ja haasteiden lieventamiseksi seka hyotyjen
lisddmiseksi.

Koska Intiassa tehdaan vield verrattain vahan
etatyota, kirjallisuuskatsauksessa tutkittiin,
onko etdty6lla kdytdannon mahdollisuuksia
lisddntya Intiassa, ja mita tdma vaatisi. Artik-
kelissa tarkasteltiin yhteiskunnallisia, raken-
teellisia ja organisaatiokulttuuriin liittyvia
tekijoita seka niiden roolia.
Kirjallisuuskatsaus, jonka tavoitteena oli sel-
vittaa, vaikuttaako etatyo tyontekijan tyopa-
nokseen. Empiriaosassa kdytettiin aineistona
SOEP:n (The German Socia-Economic Panel)
kautta kerattyja 4110 tyontekijan tietoja, ja
ndiden perusteella pystyttiin tekemaan paa-
telmia tutkimusongelma huomioiden. Lisaksi
tutkimuksessa sivuttiin etdtyon johtamisen
vaikutuksia.
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Artikkelissa kasiteltiin etdtydon nopeaa lisdan-
tymistd COVID-19 -pandemian puhkeamisen
seurauksena seka sitd, miten johtajien on
mahdollista tukea etatydskentelya. Tutkimus
toteutettiin verkkokyselyna: vastaajia oli 433
ja 65% vastaajista tyoskenteli HR:ssa.
Akateemisella alalla etdnéa tydskenteleville ja
opiskeleville henkilille (n=310) toteutettiin
verkkopohjainen kysely, jonka tavoitteena oli
arvioida etatyoskentelyn onnistumista etela-
afrikkalaisessa oppilaitoksessa. Tutkimuksessa
esitettiin muun muassa havaintoja etatyon
onnistumisen kdytannoista.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, liittyyko
organisaatioon sitoutuminen psykologiseen ja
fyysiseen eristdytymiseen, jota kohdataan
etatyossa. Kysely toteutettiin 446 tyontekijal-
le, jotka tyoskentelevat etdna vahintdan ker-
ran viikossa. Etenkin johtopaatoksissa pohdit-
tiin organisaation vaikutusmahdollisuuksia
eristyneisyyden tunteen lievittdmiseen.
Haastateltiin 23 tyontekijaa/asiantuntijaa
kuudesta eri organisaatiosta. Tavoitteena oli
selvittda, miten joustava tyo vaikuttaa tyonte-
kijoiden sitoutumiseen. Artikkelissa sivuttiin
paljon tyohyvinvointia, silla artikkelin mukaan
tyohyvinvointi ja sitoutuminen kulkevat kasi
kadessa.
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4.4 Aineiston analyysi

Kirjallisuuskatsaus luokitellaan teoreettiseksi tutkimukseksi, mutta sen toteuttamiseksi
on mahdollista kayttda aineistoldhtoista sisdllonanalyysia. Tata analyysitapaa kaytetdan
my0s tdssa pro gradu -tutkimuksessa. Sisdllonanalyysin perusajatuksena on, etta tutki-
jalla on useita eri tutkimuksia, joista on tarkoituksena koota ja tiivistaa tietoa. Tall6in
sisdllénanalyysi on hyva apukeino luokittelurungon laatimiseksi, jonka varassa voidaan
esittaa tiivistelma. Sisallonanalyysilla saadut luokat eivat kuitenkaan ole kirjallisuuskat-
sauksen tulos, vaan ainoastaan apukeino, jolla tarkastellaan tutkimuksen sisdltamaa
tietoa. Kirjallisuuskatsauksen tulos alkaakin hahmottua vasta sitten, kun saatujen luok-
kien sisalla tarkastellaan kuvauksia kyseisistd aiheista. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 123-

124)

Eskolan (2001, 2007) mukaan sisadllonanalyysi voidaan jaotella kolmeen eri kategoriaan:
aineistoléhtdiseen, teoriasidonnaiseen ja teorialdhtdiseen analyysiin. Kirjoittaja tutustui
jokaiseen kolmeen analyysimenetelmaan kayttamalld apuna Tuomen & Sarajarven te-
osta Laadullinen tutkimus ja sisdllénanalyysi (2009), ja tuli siihen tulokseen, ett3 aineis-
toldhtdinen analyysi soveltuu parhaiten kaytettavaksi tamankaltaisessa narratiivisessa
kirjallisuuskatsauksessa, jossa tutkittava ilmid on uusi: koska aikaisempaa tutkittua tie-
toa aiheesta ei juuri ole, sita olisi hyvin vaikea pohjata johonkin olemassa olevaan teo-
riaan. Aineistoldhtoisen analyysin tavoitteena on luoda tutkimusaineistosta teoreetti-
nen kokonaisuus, ja sen analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja
tehtdvanasettelun mukaisesti. Analyysiyksikot eivat siis ole etukdteen sovittuja tai har-
kittuja, joten aikaisemmilla havainnoilla, tiedoilla tai teorioilla tutkittavaan ilmioon liit-
tyen ei ole mitaan tekemista analyysin toteuttamisen tai lopputuloksen kanssa. (Tuomi

& Sarajarvi, 2009, s. 95-96)

4.4.1 Aineiston analysoinnin vaiheet

Miles & Huberman (1994) ovat luokitelleet aineistolahtdisen analyysin prosessiksi, joka

sisaltdd kolme vaihetta: 1) aineiston redusointi eli pelkistiminen, 2) aineiston kluste-
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rointi eli ryhmittely, ja 3) abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luominen. Aineiston
pelkistamisessa eli redusoinnissa analysoitava aineisto pelkistetdan siten, ettad aineis-
tosta karsitaan epdolennaisuudet pois tiivistdimallad informaatiota tai pilkkomalla sita
osiin. Aineiston pelkistamistd ohjaa tutkimustehtdva. Taman pro gradu -tutkielman
redusointivaiheessa kirjoittaja luki kaikki 10 artikkelia huolellisesti lapi, ja tdaman jalkeen
poimi erilliseen tiedostoon kaiken sen tiedon, joka kasitteli tydnantajan keinoja tukea
monipaikkaisesti tyoskentelevaa tyontekijaa. Muuta tietoa artikkeleista kirjoittaja ei

ottanut itselleen talteen. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 108-109)

Seuraavaksi kirjoittaja toteutti aineiston klusteroinnin eli ryhmittelyn, jonka tavoitteena
on etsia aineistosta samankaltaisuuksia. Talldin samaa asiaa tarkoittavat kasitteet ryh-
mitelldan ja yhdistetdan luokiksi sekd nimetdan sellaisilla kasitteilld, jotka kuvaavat
luokkien sisdltoa. Luokittelussa aineisto tiivistyy entisestdan, koska talloin yksittdiset
tekijat sisallytetdan yleisempiin kasitteisiin. Ryhmittelyvaihe luo pohjan tutkimuksen
perusrakenteelle. Lisaksi se luo alustavat kuvaukset tutkittavasta ilmiosta. Taman pro
gradu -tutkielman aineiston klusterointi on esitetty taulukossa 3. (Tuomi & Sarajarvi,

2009, s. 110)

Taulukko 3. Aineiston klusterointi.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

- Pyritddn mahdollistamaan monipaikkaisen Monipaikkaisen tyon mahdollistaminen
tyon tekeminen mahdollisimman monelle ha-
lukkaalle, jottei epaoikeudenmukaisuuden
tunnetta syntyisi
- Esimerkiksi asiakaspalvelutyéssakin mahdolli-
suus etatyon tekemiselle erilaisin virtuaalisin
apuvalinein

- Mahdollisuus monipaikkaiseen tyéhon viestii Luottamus
organisaation luottamuksesta ja lisda motivaa-
tiota seka tyohyvinvointia

- Luottamus edesauttaa hyvan esimies-alais -
suhteen muodostumista

- Tyontekijoiden autonomia



Pelkistetty ilmaus

Mahdollisuus muuttaa ty6aikatauluja henkilo-
kohtaisen velvoitteen vuoksi

Tehdaan etaty6ta vain silloin talloin, niin eta-
tyon haitalliset vaikutukset eivat ole niin voi-
makkaita

Kotona tyoskentelyn tulisi olla vapaaehtoista

Kasitys siitd, ettd tyontekija on vastuussa itse
itsestdan, ei ole enaa nykypaivaa

Ei uskota, ettd tyontekija tyoskentelee kotona,
vaan pikemminkin ”16ysailee”

Yhteydenpito vaikuttaa tiimien viliseen dy-
namiikkaan

Viestintd sujuvaa, johdonmukaista, lapinaky-
vaa, ei pelkastaan yksisuuntaista, tiheaa
Valintojen perustelu

Saannollinen yhteydenpito tyontekijan ja esi-
miehen valilla

Esimies ja johto kirjautuneena ja tavoitettavis-
sa virtuaalisissa viestintavalineissa

My6s johdon saannollinen yhteydenpito tyon-
tekijoihin tarkeda: mahdollisuus tavata johtoa
virtuaalisesti, esittaa kysymyksia jne.
Saannolliset tiimien kokoukset virtuaalisesti
Spontaanit yhteydenotot

Sahkopostit eivat korvanneet henkilokohtaista
kanssakaymista

Pyritdan ehkdisemaan eristyneisyyden tunnet-
ta

Mahdollistetaan ihmissuhteiden yllapitdaminen

Johdon oltava tietoisia siita, miksi ja miten or-
ganisaation etatyopolitiikkaa toteutetaan
Esimies tietoinen tyontekijan tydskentelyolo-
suhteista

Hyvat tyoskentelyvalineet mahdollistavat toi-
mivan viestinnan ja yhteydenpidon

Teknisen tuen tarjoaminen

Toimivat viestintdvélineet

Videosovellukset mahdollistavat ilmeiden ja
eleiden jakamisen
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Alaluokka

Etdatyon toteuttamisen tavat

Vanhojen kdytantdjen ja ajatusmallien muuttaminen

Yhteydenpito

Tietoisuus

Tietotekniikka



Pelkistetty ilmaus

Epdvirallisempaan viestintdaan  esimerkiksi
Google Hangouts, WebEx ja Zoom -tyyppiset
sovellukset
Jotkut yritykset tarjoavat dlypuhelimia ja in-
ternetyhteyksid, jotta turvataan toimiva eta-
tyoskentely

Etatydssa ergonominen tydymparisto
E-toimiston tehokas suunnittelu

Mielenterveytta kasittelevan keskustelupals-
tan perustaminen tyopaikalla

Nimettémasti toimiva puhelin- ja neuvonta-
palvelu

Henkilostotuen tarjoaminen

Sosiaaliset tukiverkostot etatyontekijéiden,
tyokavereiden ja esimiesten valilla

Tuen tarjoaminen tyontekijoille koronavirus-
pandemian aikana, esimerkiksi kasvomaskien
kustantaminen, koronavirus-testeihin paase-
minen, influenssarokotukset

Perustettiin rahasto avun tarpeessa oleville
tyontekijoille

Johdon ja esimiesten valmentaminen ja kou-
luttaminen, kuinka keskustella tyontekijciden
kanssa stressista ja mielenterveydesta

Tyontekijoiden kouluttaminen etdatyohon
Ohjeet turvallisen tyon toteuttamiseen
Mahdollisuus koulutuksiin myos etdtyossa
otkut organisaatiot esimerkiksi Yhdysvalloissa
tarjoavat koulutusta kohtaamaan etatyon to-
dellisuus (yksintyoskentely, yhteydenpito)
Tyonantajien on tarkeda kehittaa tapoja kan-
nustaa etatyontekijoita pyytdamaan apua tar-
vittaessa

Etatyovinkkien ja parhaiden kaytantojen ja-
kaminen yhteisesti, esimerkiksi menestystari-
noiden jakaminen intranetissa

Yhtenaisyyden tunne tukee tyossa jaksamista
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Alaluokka

Ergonomia

Henkinen tukeminen

Rahallinen tukeminen

Esimiesten koulutukset

Ty6ntekijoiden kouluttaminen, neuvonta ja ohjaus

Vertaistuki
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Pelkistetty ilmaus Alaluokka

- Virtuaalinen lounas, virtuaalinen kahvitauko,
online-liikkunta

Yhteinen tekeminen

- Johtaja soitti jokaiselle koronavirus-testista Esimiehen ja johdon toiminta
positiivisen tuloksen saaneelle tyontekijalle ja
kysyi kuulumiset

- Johtaja toimitti tyontekijoille lounasruoan ja
henkilokohtaisen viestin ilahduttaakseen heita

- Johdon jarjestamat “tietoiskut” hyvista eta-
tyokaytannoista

- Esimerkin nayttaminen

- Tyomaaran ja tyohyvinvoinnin saanndllinen
seuranta

- Keskusteltu tyontekijéiden kanssa muustakin
kuin tyotehtavien sisallosta, esimerkiksi yli-
toistd, tyon ja vapaa-ajan rajaamisesta.

- Palautteen antaminen

- Uramahdollisuuksien ja urakehityksen tarjoa-
minen ja mahdollistaminen

- Esimiehen kanssa sovittu kaytantd, kuinka
tyontekija toteuttaa monipaikkaista tyota:
odotettu tyodaika, tehtavat jne.

- Esimies tuli kdymaan kotona, koska han oli
kiinnostunut mita tyontekijalle kuuluu

- Liiallinen tydomaara kuormittavaa Resurssit

- Ei ehdi lopettamaan tyontekoa ajoissa

- Sellaisten tyontekijoiden rekrytointi, jotka so- Rekrytointi

veltuvat etatyohon

Viimeiseksi kirjoittaja toteutti aineiston abstrahoinnin, jossa erotetaan tutkimuksen
kannalta olennaisin tieto, ja taman perusteella muodostetaan teoreettiset kasitteet.
Abstrahointi toteutetaan yhdistelemalla luokituksia niin pitkdan, kuin se on aineiston
sisallon nakokulmasta mahdollista, ja saadaan lopulta vastaus tutkimuskysymykseen.
Hamalainen (1987) on kuvannut abstrahointia prosessiksi, jossa yldkasitteiden avulla
muodostetaan kuvaus tutkimuskohteesta. Taman pro gradu -tutkielman aineiston abst-

rahointi on esitetty taulukossa 4. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 111-112)
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Taulukko 4. Aineiston abstrahointi.

Alaluokka Paaluokka
Monipaikkaisen tydon mahdollistaminen Organisaatiokulttuuri ja etatyopolitiikka
Luottamus

Etatyon toteuttamisen tavat

Vanhojen kaytantdjen ja ajatusmallien muut-

taminen

Yhteydenpito Viestinta
Tietoisuus

Tietotekniikka Tyo6vilineet
Ergonomia

Vertaistuki Yhteisollisyys

Yhteinen tekeminen

Esimiesten ja johdon toiminta Esimiesty0 ja johtaminen
Resurssit

Rekrytointi

Esimiesten koulutukset Osaaminen

Tyontekijoiden kouluttaminen, neuvonta ja

ohjaus

Henkinen tukeminen Sosiaalinen tuki

Rahallinen tukeminen
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5 Tulokset

5.1 Organisaatiokulttuuri ja etatyopolitiikka

Aineiston perusteella on havaittavissa, ettd joustavat tyOaikajarjestelyt seka tyonteki-
joiden mahdollisuus tyon ja yksityiselaman tasapainottamiseen ovat jo itsessdan tyohy-
vinvointia lisdava tekija: se osoittaa tyontekijoille, ettd heista valitetdan (Onken-Menke
& muut, 2018). Sullin & muiden (2020) mukaan 10 prosenttia heidan tutkimukseensa
osallistuneista oli sitd mieltd, ettd paras tapa auttaa tyontekijoitd tasapainottamaan
tyotd ja yksityiselamaa, on antaa tyontekijoille mahdollisuus muuttaa tyorytmia ja
-aikatauluja henkilokohtaisten velvoitteiden niin vaatiessa. Toisaalta on tarkeda ottaa
my0Os huomioon, ettd etatyoskentelyn tulisi olla vapaaehtoista, silla Belangérin (1999)
mukaan pakottaminen etdatyohon voi aiheuttaa tyytymattomyyttd (Rupietta &
Beckmann, 2018). Charalampousin & muiden (2019), Choin (2018) sekd Onken-Menken
& muiden (2018) tutkimuksista kavi ilmi, ettad tyon ja yksityiselaman tasapainottamisen
mahdollistamisella oli yhteys tydhyvinvointiin. Tahdn tasapainottamisen mahdollisuu-
teen vaikuttaa ennen kaikkea organisaatiokulttuuri sekd organisaatioiden etdtydpoli-
tiikka. Weidemanin & Hofmeyerin (2020) tutkimuksen mukaan joustavien tyoaikajarjes-
telyjen mahdollistaminen tyontekijoille valitti viestin luottamuksesta, mikd puolestaan
vaikutti tyontekijoiden moraaliin ja tdtd kautta tydhyvinvointiin. Organisaatioiden luot-
tamuksen merkitys tyontekijoitda kohtaan korostui myos etenkin Bentleyn & muiden
(2016), Charalampousin & muiden (2019), Choin (2018), Grantin & muiden (2013),
NakrosSienén & muiden (2019) sekd Allenin & muiden (2015) tutkimuksissa: Allenin &
muiden (2015) mukaan jotkut organisaatiot olivat haluttomia sallimaan monipaikkaisen
tyoskentelyn, koska he eivat olleet varmoja tyontekijoidensa tyon tekemisen maarista,
kun eivat ndhneet heitd jatkuvasti. Hagerin (2018) mukaan sosiaalisten yhteyksien ja
tiedon puute vaikuttavat luottamuksen rakentumiseen. Luottamuksen lisdamiseksi or-
ganisaatioiden olisikin tarkeda pyrkia lisdédamaan tyontekijoiden, tyotovereiden seka

esimiesten valisia sosiaalisia verkostoja (Charalampous & muut, 2019).
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Weidemenin & Hofmeyerin (2020) tutkimuksesta kavi ilmi, ettd joissakin organisaatiois-
sa esimerkiksi asiakaspalvelutyota tehneet tyontekijat eivat saaneet samanlaista mah-
dollisuutta etatyohon kuin muut tyontekijat, ja he eivat ymmartaneet syyta talle lin-
jaukselle. Tama kertoo siitd, ettei organisaation johto ollut mahdollisesti tietoinen or-
ganisaation etatyopolitiikasta: tutkimuksessa todettiinkin, ettd johtajien on ehdotto-
man tarkeaa olla tietoisia organisaation tavoista toteuttaa monipaikkaista tyotd, ja en-
nen kaikkea ymmartaa, minka vuoksi kyseista etatyopolitiikkaa organisaatiossa toteute-
taan. Talléin organisaatioiden on mahdollista edistda sellaista organisaatiokulttuuria,
joka edesauttaa hyvaksymaan kyseisen etatyopolitiikan. Organisaation etdtyopolitiikkaa
ja sen toteuttamista kannattaa kuitenkin Onken-Menken & muiden (2018) mukaan
pohtia: mikali etdatyon tekemistd rajoitetaan esimerkiksi siten, ettd etana on mahdollis-
ta tyoskennelld vain silloin talloin, on mahdollista, ettd etatyon haitalliset vaikutukset,
kuten eristyneisyyden tunne ja tydaikojen hamartyminen, nayttdytyvat talléin lievem-
pina. Mikali etatyopolitiikkaa ei ole olleenkaan tai siitd ei olla tietoisia, aiheuttaa tama
epdjohdonmukaisuutta sekd epaoikeudenmukaisuuden tunteita tyontekijoiden kes-
kuudessa. My6s Sullin & muiden (2020) tutkimuksesta kavi ilmi, ettd tyontekijat arvos-

tivat johtajia, jotka selittivat paatdksensa, seka selvensivat valintojensa taustatekijoita.

5.2 Viestinta

Vaihtoehtoisesti toinen syy tyontekijoiden ymmarryksen puutteelle voi johtua epdon-
nistuneesta viestinndstd: esimerkiksi Bentleyn & muiden (2016) tutkimuksesta kavi ilmi,
ettd viestintd onkin yksi kriittisimmista etdtyon menestystekijoistd. Grant & muut
(2013) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd ylitdiden tekeminen ja tydajan venyminen
aiheuttivat joillekin monipaikkaisesti tyoskenteleville tyontekijoille haasteita, ja tutki-
muksen perusteella tydnantajat voisivat tukea tassa ennen kaikkea asettamalla selkeét
tavoitteet ja odotukset esimerkiksi tydomaaran suhteen. Myos Popovicin & Popovicin
(2020) seka Tustinin (2014) mukaan tyohyvinvointia monipaikkaisessa tyossa tukee sel-
keiden odotusten asettaminen, ja tdssa yhteydessa viestinta ja tietoisuuden lisddminen
ndyttelevatkin suurta roolia. Sullin & muiden (2020) tutkimuksesta kavi ilmi, ettd tyon-

tekijat toivoivat lisdtietoa odotettujen tydaikojen lisdksi myOs esimerkiksi sairastami-
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seen ja vapaa-aikaan liittyen. Viestinnalla on merkitystda myos painvastaiseen suuntaan,
sillda myos esimiesten tulee olla tietoisia tyontekijéiden henkildkohtaisista tyéolosuh-
teista, ja esimerkiksi sdanndllinen tydmaaran, hyvinvoinnin ja suorituskyvyn seuraami-
nen tyOnantajataholta on tarpeellista (Weideman & Hofmeyer, 2020; Choi, 2018; Grant
& muut, 2013). Tassa voidaan kayttda apuna muun muassa erilaisia etatyontekijoille
suunnattuja verkkokyselyja (Wang & muut, 2020). Sullin & muiden (2020) tutkimuk-
sessa kaiken kaikkiaan 47 prosenttia vastaajista koki tehokkaan viestinndan etatyossa
tarkeand, ja 10 prosenttia vastaajista koki viestinnan kaikkein hyodyllisimpana organi-
saation tukikeinona etdtyossa. MyOs palautteen saaminen etdtydssa koetaan tarkedna

asiana (Bentley & muut, 2016).

Hyva ja toimiva viestintd on ennen kaikkea lapindkyvaa, johdonmukaista, saannollista
sekd molemminpuolista vuoropuhelua (Sull & muut, 2020). Lisdksi on tarkeda, etta
viestinta tavoittaa vaivattomasti mahdollisimman monet tyontekijat. Myos viestintata-
valla on merkitysta: sekd Sullin & muiden (2020) ettd Hagerin (2018) tutkimuksista kavi
ilmi, ettei sdhkopostin koettu olevan erityisen merkityksellinen tai tehokas viestintava-
line. Sdhkopostin maara ei myoskaan vaikuttanut tyontekijoiden kokemaan tyohyvin-
vointiin (Hager, 2018). Sédhkopostia paremmaksi viestintdtavaksi koettiin Sullin & mui-
den (2020) tutkimuksen mukaan esimerkiksi videopaivitykset, verkkoseminaarit tai
Question & Answer -tyyliset virtuaaliset tyotilat, joissa tyontekijat saivat esittda kysy-
myksida. Myos organisaation johdon tekemia sdannollisia paivityksia ja tilannekatsauksia

arvostettiin.

Ylld on kuvattu johdon ja monipaikkaisesti tyoskentelevien tyontekijoiden valisen vies-
tinnan merkitysta, mutta yhtd tarkead on myos tyontekijoiden ja heidan kollegoidensa
valinen viestinta seka yhteydenpito. Tyonantajan tehtdavana onkin tukea ja rohkaista
tdssa (Charalampous & muut, 2019). Ennen kaikkea spontaanisti tapahtuvalla viestin-
nalla tiimin jasenet voivat rakentaa ja yllapitda hyvia, keskindisia suhteitaan sekd luoda
yhteisen identiteetin ja kasvattaa yhteenkuuluvuuden tunnetta (Hager, 2018). Hagerin

(2018) tutkimuksessa on mainittu, ettd tyontekijoiden tyytyvaisyys epavirallista viestin-
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taad kohtaan vaikuttaa myos tyotovereihin suhtautumiseen, ja on havaittu, ettd hyvat

suhteet kollegoihin kasvattavat tyotyytyvaisyytta sekd organisaatioon samaistumista.

5.3 Tyovidlineet

Jotta organisaatioiden on mahdollista yllapitda ja toteuttaa esimerkiksi toimivaa vies-
tintda, on tydvdlineiden oltava asianmukaisia ja toimivia. Toimivan ja valttamattoman
tietotekniikan lisdksi jotkut yritykset ovat esimerkiksi kustantaneet tyontekijoidensa
alypuhelimet seka internetyhteyden, jotta tyoskentely olisi mahdollisimman vaivatonta
(Raghuram, 2014). Allenin & muiden (2015) ja Raghuramin (2014) mukaan teknologia
onkin suuressa roolissa etdtyon onnistuneessa toteuttamisessa seka sen tukemisessa:
etenkin sellaiset viestintavélineet, jotka pystyvat jaljittelemaan kasvokkain tapahtuvaa
vuorovaikutusta seka yllapitdmaan sosiaalisia kontakteja, ovat etdtyon kannalta tarkei-
ta. Viestinndssa on kaytetty jo pidempéaan paljon sahkdpostia, mutta tdman valityksella
ei kuitenkaan ole mahdollista viestia elein ja ilmein. Tata toimivampia tydkaluja ovatkin
erilaiset videosovellukset, kuten esimerkiksi Skype, mutta tdmankaan valitykselld suo-
ran katsekontaktin ottaminen ei onnistu, koska tietokoneen naytén ja kameran katso-
minen samanaikaisesti on mahdotonta, ja tdma saattaa puolestaan tehda vuorovaiku-
tuksesta luonnottoman oloista. Wang & muut (2020) antavatkin suosituksen, ettd or-
ganisaatiot investoisivat ja kannustaisivat henkilostodan esimerkiksi puhelinkokousten
jarjestamiseen, silla ne jaljittelevat parhaiten kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta.
Myos erilaiset pikaviestimet soveltuvat sosiaalisen tuen antamiseen ja kontaktien ylla-
pitoon etatydssa (Golden & Gajendran, 2019). Allenin & muiden (2015) seka Craftin
(2020) mukaan epavirallisempaa ja rennompaa vuorovaikutusta on mahdollista edistaa
Google Hangouts:n, Zoom:n ja WebEx:n kaltaisilla sovelluksilla: Craftin (2020) esimer-
kissd erdassa organisaatiossa jarjestettiin joka tyOpaiva vapaaehtoinen osastokokous,
jossa keskusteltiin muistakin kuin tydasioista. Zoom-sovellus soveltui kdyttdjien mukaan
tdman kaltaiseen epaviralliseen tapaamiseen parhaiten. Tulevaisuudessa esimerkiksi
virtuaalitodellisuus sekd holografiateknologiat voivat luoda kokonaan uudenlaisen tyo-

ympariston etatyohon (Allen & muut, 2015). Bentleyn & muiden (2016) sekd Raghura-
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min (2014) tutkimuksen mukaan etatydssa tulee ottaa huomioon myos organisaation

mahdollistama teknologiatuki esimerkiksi ongelmatilanteiden varalle.

Vaikka teknologia mahdollistaa osaltaan sujuvan tyonteon ja lisda tata kautta hyvin-
vointia, Charalampousin & muiden (2019) mukaan ergonomisesti suunniteltu tydympa-
ristot seka ohjeet turvalliseen tyoskentelyyn ovat valttdamattomia fyysisen rasituksen ja
kuormituksen vélttamiseksi. Sen sijaan Hagerin (2018) tutkimuksen mukaan toimivaa
tyoymparistoakin tarkedampaa on yhteisollisyyden tunne, jotta tyontekijat pystyisivat
sailyttamaan terveytensa erilaisten kriisien, haasteiden ja epasuotuisten olosuhteiden

kohdatessa.

5.4 Yhteisollisyys

Sosiaalisen eristyneisyyden tunne ei ole uusi ilmid monipaikkaisesti tyoskentelevien
tyontekijoiden keskuudessa, mutta koronaviruspandemian puhkeamisen myo6ta se on
ollut viime aikoina enemman esilla. Sullin & muiden (2020) tutkimukseen osallistuneis-
ta tyontekijoistd jopa 60 prosenttia ilmoitti kokeneensa eristyneisyyden tunnetta eta-
tyossd jo ennen COVID-19 -pandemiaa. Kokemukset eristyneisyydestd voivat laskea
tyohyvinvointia seka suorituskykya (Charalampous & muut, 2019). Sen sijaan eristynei-
syyden tunnetta helpottavat etdtydssa tapahtuvat sosiaaliset kontaktit sekd yhteisélli-
syys ja vertaistuki. Sullin & muiden (2020) tutkimuksen perusteella esimerkiksi organi-
saatiossa yhteisesti jaetut vinkit liittyen etatyon kdytantoihin ja tyossa jaksamiseen ko-
ettiin hyvana asiana. Tutkimuksessa on mainittu esimerkkeina, ettd yhdessa yrityksessa
johtajat seka hallituksen jasenet jarjestivat kahdesti viikossa tietoiskuja, jossa he kertoi-
vat konkreettisia esimerkkeja siitd, mika toimi ja mikad puolestaan ei toiminut etdtyos-
kentelyn aikana, ja toisessa organisaatiossa sen sijaan kerattiin ja vélitettiin etatyonteki-
joiden menestystarinoita sisdiseen intranetiin. Lisdksi kaikenlainen virtuaalinen sosiaa-
linen toiminta, kuten esimerkiksi yhteinen lounas, kahvitauko tai online-liikunta mainit-
tiin Sullin & muiden (2020) tutkimuksessa sellaisina keinoina, joiden avulla tydnantajat
voivat helpottaa tyontekijoiden kokemaa sosiaalisen eristyneisyyden tunnetta. Jo pel-

kdstaan tyotovereiden ndakeminen sisadn kirjautuneena erilaisissa jarjestelmissa viestii
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Raghuramin (2014) mukaan muiden ldsnaolosta. Toisaalta Hager (2018) viittaa tutki-
muksessaan Konradtiin & muihin (2000), joiden mukaan sdanndllinen kanssakdyminen
muiden kanssa on valttamatontd etdtyontekijoiden sosiaalisten tarpeiden tyydytta-
miseksi. Vaikka Sullin & muiden (2020) mukaan yhteinen toiminta verkossa on hyva
tapa helpottaa eristyneisyyden tunnetta, niin se ei kuitenkaan voi korvata hyvaa esi-
miestyota ja johtajuutta, jotka niin ikdan ovat tarkedssa osassa etatyontekijan tyohyvin-
voinnin tukemisessa. Toisaalta Charalampousin & muiden (2019) tutkimuksen perus-
teella hyvélld esimiestuella on vaikutuksia tyontekijoiden eristyneisyyden tunteen va-

henemiseen.

5.5 Esimiestyo ja johtaminen

Popovicin & Popovicin (2020) mukaan esimiestyé on yksi suurimmista tekijoistd, jolla
on vaikutusta monipaikkaisesti tyoskentelevan tyontekijan tyohyvinvointiin. Esimiehet
ovat tarkedssa roolissa muun muassa esimerkin nayttdjina, sdannollisind yhteydenpita-
jind, tyonteon ja tydolojen seuraajina, epakohtiin puuttujina sekd uusien kaytantojen
mahdollistajina (Popovici & Popovici, 2020). Bentleyn & muiden (2016) tutkimuksessa
todettiin, ettd esimiehen tuki tutkitusti vahentda stressia ja lisda tyotyytyvaisyyttd. Tata
pro gradu -tutkielmaa varten tarkastelluissa artikkeleissa esimiehen tuki ilmeni hyvin
erilaisin tavoin: esimerkiksi Sullin & muiden (2020) tutkimukseen osallistuneet arvosti-
vat etenkin emotionaalista tukea johtajien taholta. Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd erdan
organisaation toimitusjohtaja oli soittanut henkilokohtaisesti jokaiselle tyontekijalle,
jotka oltiin todettu koronapositiivisiksi, ja toinen johtaja puolestaan oli toimittanut kai-
kille organisaation tyontekijoille kotiin gourmet-lounaan henkilokohtaisen viestin kera.
Collinsin & muiden (2015) tutkimuksessa sen sijaan mainittiin esimerkki, jossa esimies
oli tullut kdymaan etatyontekijan kotona ja todennut: “minua ei kiinnosta tydsi, vaan
se, mitd sinulle kuuluu”. Myo0s sitd arvostettiin, ettd johtaja tai esimies viesti olevansa
lasna esimerkiksi olemalla sisdan kirjautuneena erilaisissa jarjestelmissa. Grant & muut
(2013), Hager (2018) seka Rupietta & Beckmann (2018) sen sijaan korostivat johtajien
ja esimiesten henkilokohtaista kommunikaatiota tyontekijoidensad kesken: kontaktit

voivat olla myos ennalta sovittuja ja suunniteltuja, eika ole merkitysta, tapahtuuko kon-
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takti kasvotusten vai virtuaalisesti. Grant & muut (2013) painottivat, ettd on tarkeaa
kdayda keskustelua myos esimerkiksi ylitdistd, tyon ja vapaa-ajan rajaamisesta seka

stressin tuntemuksista.

Esimiesten tuki on tdarkeda myos etatyon tyojarjestelyjen hallinnoinnissa (Allen & muut,
2015). Tutkimusten mukaan etdtyontekijat tekevat pidempia tyopaivia kuin toimistolla
tyoskentelevat tyontekijat (Sull & muut, 2020). Tama voi johtua ylempana mainitusta
viestinnan puutteellisuudesta tai siita, ettei tyontekija osaa lopettaa tyontekoa tarpeek-
si ajoissa, mutta syyna voivat olla my0s riittdmattomat tyodresurssit, jotka ovat kuitenkin
Bentleyn & muiden (2016) mukaan yksi etatyon tunnetuista tukitekijoistda. Henkilosto-
resurssien lisaksi muita etatyodssa tarvittavia resursseja ovat tietotekniikkatuki, oikea-
aikainen tieto, asianmukaiset tyoskentelyvalineet sekd paatoksentekovaltuudet (Chong

& muut, 2020).

Riittavan resursoinnin lisdksi johdon on tarkeda kiinnittda huomiota myds rekrytointiin.
Allenin & muiden (2015) mukaan sellaiset tyontekijat, jotka ovat jarjestelmallisia ja it-
seohjautuvia, ovat raportoineet suuremmasta tyotyytyvaisyydestd etatyossa kuin sel-
laiset tyontekijat, jotka eivat puolestaan ole niin jarjestelmallisia tai itseohjautuvia. Li-
saksi on mahdollista, ettd etdtyo sopii paremmin sellaisille tyontekijoille, joille organi-
saatio on tuttu, ja jotka ovat jo vakiintuneet urallaan (Raghuram, 2014). Hagerin (2018)
mukaan etatyohon liittyvat riskit ovat loppujen lopuksi riippuvaisia etdtyontekijoiden
valinnasta: kyse ei useinkaan ole siitd, ettd kuka tyontekija olisi valmis tyoskentelemaan
etand, koska etatyo saattaa tuntua monesta tyontekijasta ajatuksena houkuttelevalta —
kyse on ennemminkin siitd, ettd kuka tyontekija on ominaisuuksiltaan kykenevdinen
tdman tyyppisen tyoskentelyyn. Tustin (2014) antaakin tutkimuksensa perusteella suo-
situksen, etta etatyota toteuttaisivat vain sellaiset organisaation tyontekijat, joille eta-
tyo soveltuu. Etatyohon soveltuvan henkildston valinta onkin avain hyvinvoivaan ja ter-
veeseen henkilostoon, koska se saattaa aiheuttaa osalle tyontekijoistd enemman tyo-

pahoinvointia kuin tyohyvinvointia. Onkin tarkeaa, ettd ennen tyon aloittamista tyonte-
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kijat ovat tietoisia esimerkiksi etatyon aiheuttamasta eristyneisyydesta (Charalampous

& muut, 2019).

5.6 Osaaminen

Tietoisuuden lisddmiseen vaikuttaa myos oppiminen ja osaaminen. Tyohon perehdyt-
tdminen on tarkeds, ja etenkin uudet etdtyontekijat tulisi esitelld niille henkildille ja
sidosryhmille, jotka ovat heidan tyonsa tekemisen kannalta oleellisia (Raghuram, 2014).
Lisdksi mybhempien ongelmien valttamiseksi tyonantajien tulisi yllapitda ja kehittaa
kulttuuria, jossa kannustetaan etatyontekijoita pyytdamaan apua tarvittaessa (Golden &
Schoenleber, 2014). Allenin & muiden (2015) mukaan tyonantajan jarjestamien etdkou-
lutusten maara vaikuttaa positiivisesti henkiloston tyotyytyvaisyyteen, ja Sullin & mui-
den (2020) mukaan ldhes 10 prosenttia heidan tutkimukseensa osallistuneista koki etd-
opiskelumahdollisuuden hyvana tapana kasvattaa osaamistaan omassa tyossaan. Cha-
ralampousin & muiden (2019) tutkimuksen perusteella etatyontekijat sen sijaan kokivat
niin sanotun epavirallisen oppimisen hyvana keinona kehittad tyohon liittyvid taitoja
sekd jakaa yhteisesti tietoa. Akillinen siirtyminen etityéhon on tarjonnut organisaatioil-
le mahdollisuuden kehittaa henkilostonsa osaamista ja oppimista erilaisten virtuaalis-
ten koulutusten avulla, ja moni organisaatio onkin tdta hyodyntanyt koronaviruskaran-
teenien aikana. Raghuram (2014) sen sijaan mainitsee artikkelissaan, ettd esimerkiksi
Yhdysvalloissa jotkut organisaatiot ovat jo ennen varsinaisen etatyon alkamista koulut-
taneet ja valmentaneet henkilostédan etatyon toteuttamiseen. Grant & muut (2013)
kuvaavat tutkimuksessaan, ettd ennen kaikkea esimiesten kouluttaminen on yksi eta-
tyon onnistumisen edellytyksistd: muun muassa Sullin & muiden (2020) tutkimuksessa
kuvattiin hyvana tapana kouluttaa esimiehia ja johtajia keskustelemaan etenkin mielen-

terveyteen ja stressiin liittyvistd asioista omien tiimi laistensa kanssa.

Etatyo ja monipaikkainen tyo voivat myos aiheuttaa huolen tyontekijoille heidan urake-
hityksestdaan. Bentleyn & muiden (2016) seka Choin (2018) mukaan tydpaikan ulkopuo-
lella vietetty aika voi saada aikaan kasityksen, ettd uramahdollisuudet olisivat etatyota

tekevélle tyontekijdlle huonommat, tai ettei organisaatio halua panostaa etdtyonteki-
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joiden koulutukseen tai kehittamiseen, vaikka Wang & muut (2020) toteavatkin, ettd
etatyontekijalla on yhtaldiset oikeudet kouluttautumiseen ja uralla etenemiseen kuin
toimistolla tydskentelevilld tyontekijoilla. Taman vuoksi tietojen tarjoaminen henkilds-
ton uramahdollisuuksista ja kehittymisesta ovat tarkeitd (Charalampous & muut, 2019).
Myos hyvalla esimiestuella on havaittu olevan myodnteinen yhteys etdtyontekijoiden

kokemukseen urakehityksen mahdollisuuksista (NakroSiené & muut, 2019).

5.7 Sosiaalinen tuki

Organisaation tarjoama sosiaalinen tuki lisaa tyotyytyvaisyytta ja vahentaa psykologista
rasitusta sekd sosiaalista eristyneisyytta (Bentley & muut, 2016). Sosiaalisen tuen tar-
joaminen saatetaan kuitenkin laiminlyoda herkasti etenkin etatyossa, ja tama voi osal-
taan aiheuttaa esimerkiksi uupumusta (Charalampous & muut, 2019). Sosiaalinen tuki
ja sen myonteinen vaikutus hyvinvointiin eivat rajoitu ainoastaan tyoelamaan, vaan se
liittyy yleisesti ihmisiin sekd heiddn ihmissuhteisiinsa. Hagerin (2018) mukaan sosiaali-
nen tuki on maaritelty sanalliseksi ja sanattomaksi viestinndksi sen tarjoajien ja vas-
taanottajien vililla, ja sen on todettu vihentavan epdavarmuuden tunnetta, vahvistavan
itsetuntoa, kannustavan ponnisteluihin sekd poistavan tai lievittdvan stressitekijoita
seka rasitusta. Collins & muut (2016) viittaavat artikkelissaan Siasiin (2009), jonka mu-
kaan sosiaalinen tuki voi olla emotionaalista, jolloin joku antaa myotatuntoa, kuuntelee
ja lohduttaa; informatiivista, jolloin joku antaa neuvoja ja tietoa, tai instrumentaalista,
jolloin tyontekija saa konkreettista apua tyon suorittamiseen. Lukuisten aiempien tut-
kimusten mukaan on havaittu, ettd sosiaalisella tuella ja terveydelld on keskendan
myoOnteinen yhteys, ja se on valttdmatonta ihmisten henkisen hyvinvoinnin kannalta

(Hager, 2018).

Goldenin & Gajendranin (2019) mukaan organisaatioiden tarjoaman sosiaalisen tuen
maara nayttaytyy mahdollisuutena saada neuvoja ja apua esimiehiltd seka tyotovereil-
ta, ja tama auttaa puolestaan vahentdmaan tyontekijoiden kokemaa epavarmuutta ja
stressia. Sosiaalisen tuen tarve on Bentleyn & muiden (2019) mukaan riippuvaista eta-

tyon maarasta: mitd enemman tyontekija etatyota tekee, sitdé enemman han sosiaalista
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tukea tarvitsee. Sosiaalista tukea on mahdollista tarjota paitsi henkilokohtaisen vuoro-
vaikutuksen, niin myos erilaisten tieto- ja viestintdtekniikoiden, kuten puhelin-, video-
ja pikaviestisovellusten kautta (Golden & Gajendran, 2019). Sosiaalista tukea on sekin,
ettei etana tyoskentelevia tyontekijoitd unohdeta eika heihin suhtauduta niin sanotusti
nakymattomina tyontekijoing, vaan heiltd kysytaan kuulumisia ja heihin ollaan saannol-
lisesti yhteydessa (Charalampous & muut, 2019). Sullin & muiden (2020) tutkimuksessa
kuvattiin, ettd joissain organisaatioissa sosiaalista tukea oltiin tarjottu muun muassa
perustamalla mielenterveytta kasittelevia keskustelupalstoja tai kaynnistamalla puhe-
limitse toimivia neuvontapalveluita, ja tyontekijat kokivatkin tutkimuksen perusteella
tdman tyyppisen stressia helpottavan seka henkistd hyvinvointia yllapitavan toiminnan

hyodyllisena.

Hagerin (2018) mukaan sosiaalista tukea on mahdollista tarjota my6s sanattoman vies-
tinnan keinoin, ja Sull & muut (2020) ovatkin tutkimuksessaan listanneet muutamia
esimerkkeja, kuinka organisaatiot ovat tata toteuttaneet. 15 prosenttia tutkimukseen
osallistuneista kertoi, ettd he kokivat organisaationsa kustantamat koronavirustestit,
kasvomaskit sekd influenssarokotukset positiivisina asioina, koska tama osoitti, ettd
yritys oli halukas tukemaan myos tyontekijoiden fyysista terveytta. Erdan toisen organi-
saation johtajat olivat sen sijaan perustaneet rahastoja avun tarpeessa oleville tyonte-
kijoilleen. Kuitenkin aineiston perusteella kavi ilmi, ettd osallistujat kokivat henkisen
hyvinvoinnin tukemisen sekd sosiaalisen eristyneisyyden ehkdisemisen tarkeammiksi
asioiksi. Taman pro gradu -tutkielman keskeisimmat tulokset ja vastaus tutkimuskysy-

mykseen on esitetty taulukossa 5.

Taulukko 5. Pro gradu -tutkielman keskeiset tulokset.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat Tyohyvinvointia tukeva tyonantajan toiminta

Organisaatiokulttuuri ja etityopolitiikka - Mahdollistetaan - monipaikkainen  tyds-
kentely halukkaille

- Etdtyon vapaaehtoisuus

- Yllapidetdan luottamusta

- Pyritaan lisddmaan sosiaalisia verkostoja



(o)}
N

Johtajat ja esimiehet tietoisia etdtyopoli-
tiikasta: miten ja miksi toteutetaan
Perustellaan valintoja ja paatoksia

Selkeat etdtyon tekemisen kaytdnnot,
mahdolliset rajoitukset

Asetetaan selkeat odotukset ja tavoitteet
esimerkiksi tydmaaran suhteen, ja tuo-
daan tama ilmi

Esimiesten oltava tietoisia tyontekijoiden
tydolosuhteista, tyomaarasta ja hyvin-
voinnista; apuna esimerkiksi verkkoky-
selyt

Viestintd on lapindkyvaa, johdonmukais-
ta, sdaannollistd, helposti saatavilla olevaa
ja molemminpuolista

Sahkoposteja toimivampia viestintdkeino-
ja ovat esimerkiksi videopaivitykset, verk-
koseminaarit, Q&A-tyyliset tyotilat seka
organisaation johdon tekemat saannolli-
set paivitykset

Tuetaan ja rohkaistaan tyontekijoita ja
heiddan kollegoitaan keskindiseen, spon-
taaniin viestintaan

Tarjotaan tyontekijoille etatyota helpot-
tavaa tekniikkaa (esimerkiksi alypuheli-
met, internetyhteydet)

Suositaan erilaisia videosovelluksia yh-
teydenpidossa, jotta voidaan viestid elein
ja ilmein

Kannustetaan henkilostod kdyttamaan
kokouksissa sellaista tekniikkaa, joka jal-
jittelee parhaiten luonnollista vuorovai-
kutusta

Myos pikaviestimet soveltuvat yhteyden-
pitoon

Sahkopostia ei koeta toimivana tyékaluna
saannollisessa yhteydenpidossa
Esimerkiksi Google Hangouts, WebEx,
Zoom epavirallisempaan yhteydenpitoon
Organisaation tarjoama teknologiatuki
Ergonomisesti suunniteltu tyoymparisto
ja ohjeet turvalliseen tyoskentelyyn valt-



[e)}
w

tamattomia

Tuetaan yhteisollisyytta ja verkostoitu-
mista

Jaetaan yhteisesti vinkkeja ja neuvoja
etatyohon seka tyossa jaksamiseen liitty-
en

Monenlainen virtuaalisesti tapahtuva yh-
teinen toiminta, esimerkiksi virtuaalikah-
vit ja -lounaat, online-liikuntatunnit

Naytetadn esimerkkia

Pidetaan saannollisesti yhteytta

Ollaan "saatavilla”

Seurataan tyooloja ja puututaan epakoh-
tiin

Emotionaalinen tuki

Keskustelut muistakin kuin tyoasioista
Riittdva resursointi (henkilostd, tyovali-
neet, tietotekniikkatuki, ajankohtainen
tieto, paatoksentekovaltuudet)
Rekrytoidaan sellaisia tyontekijoita, jotka
soveltuvat etatyohon

Kerrotaan etukdteen etdatyon mahdollisis-
ta riskeista

Perehdytetddn tyohon; etenkin uusien
tyontekijoiden perehdytys ja esittely si-
dosryhmille tarkeaa

Kehitetdadn ja yllapidetdan kulttuuria, jos-
sa kannustetaan etatyontekijoita pyyta-
maan apua tarvittaessa

Etdkoulutukset vaikuttavat positiivisesti
tyontekijoiden tyotyytyvdisyyteen
Etdopiskelu  kasvattaa tyontekijoiden
osaamista

Myos esimiesten kouluttaminen tarkeaa
Henkiloston kouluttaminen ja opastami-
nen etatyohon

Annetaan tietoja ja mahdollistetaan eta-
tyontekijoiden urakehitys sekd oppiminen
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- Tarjotaan neuvoja

- Tarjotaan konkreettista apua tyon suorit-
tamiseen

- Lohdutetaan, kuunnellaan, ollaan myota-
tuntoisia

- Mitd enemman tyontekija tekee etatyota,
sitd enemman sosiaalista tukea han tar-
vitsee

- Sosiaalista tukea voidaan tarjoa myés vir-
tuaalisin apuvalinein

- Saanndllinen yhteydenpito, kuulumisten
kysyminen

- Tarjotaan stressida helpottavaa ja jaksa-
mista yllapitavaa toimintaa

- Tuetaan fyysisen terveyden yllapitdmises-
sd
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman pro gradu -tutkielman tavoitteena oli tarkastella keinoja, joiden avulla tyonanta-
jan on mahdollista tukea ja yllapitdd monipaikkaisesti tyoskentelevan tyontekijan tyo-
hyvinvointia. Tutkimus toteutettiin narratiivisena kirjallisuuskatsauksena, ja tutkimusai-
neistoksi valikoitui 20 kansainvalista artikkelia. Aineiston perusteella tyohyvinvointiin
vaikuttaa tyonantajan toiminta seitsemalld eri osa-alueella, jotka ovat: organisaa-
tiokulttuuri ja etdtyépolitiikka, viestintd, tyovdlineet, yhteiséllisyys, esimiestyd ja johta-
minen, osaaminen sekd sosiaalinen tuki. Vaikka kirjoittaja on jaotellut kyseiset osa-
alueet omiksi luokikseen, niin aineiston perusteella on kuitenkin havaittavissa, ettd asi-
at ovat yhteydessa toinen toisiinsa ja ne kulkevat kasi kddessa: esimerkiksi onnistuneen
viestinnan toteutumiseen vaikuttavat organisaation kdytossa olevat tyokalut ja organi-
saation etatyopolitiikan mukaiseen tyon toteuttamiseen vaikuttaa puolestaan viestinta.
Myo6s muut tydhyvinvointiin vaikuttavat osa-alueet ovat edelld kuvatulla tavalla yhtey-
dessa toinen toisiinsa, ja tastd onkin paateltavissa, etta etatyon sekd monipaikkaisen
tyon onnistunut toteuttaminen organisaatiossa on kaikista ylld mainituista osatekijoista

riippuvaista.

Kuten hallintotieteissa ja johtamisessa yleensdkin, tdmankaan pro gradu -tutkimuksen
perusteella ei ole mahdollista antaa yksiselitteisia ohjeita esimiehelle tai johtajille,
kuinka heidan tulisi toimia, jotta tyontekijat olisivat mahdollisimman hyvinvoivia moni-
paikkaista tydomuotoa toteuttaessaan. Taman tutkielman perusteella on havaittavissa,
ettd esimerkiksi sosiaalinen tuki on tarkeda, mutta milla tavoin sitd missdkin organisaa-
tiossa tarjotaan, on tdysin riippuvaista organisaatiosta itsestdaan. Tyontekijat ja tyonan-
tajat ovat erilaisia, ja se mika toimii toisessa organisaatiossa, ei valttdmatta ole toimiva
tapa toisessa. Tastd syysta selkeitd, yksityiskohtaisia keinoja tyontekijoiden tyohyvin-
voinnin tukemiseksi ei ole tdman tutkielman aineiston avulla saatavissa, eikd tama luul-
tavasti ole tarkoituksenmukaistakaan, vaan tarkeampaa on, ettd tyonantajat pyrkisivat
pikemminkin soveltamaan erilaisia menetelmia ja toimintatapoja organisaation tyoteki-

japrofiili seka ideologia huomioiden.
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Kirjoittajasta oli hieman yllattavaa, ettd tuloksissa korostuivat enemman niin sanotut
psykologiset tukikeinot, kuten muun muassa sosiaalinen tuki ja yhteisollisyys. Kirjoitta-
jan omana ennakkokasityksena oli, ettd ergonomia-asiat, kuten sdhkoisten tyopoytien
tai kotijumppaohjeiden tarjoaminen tydntekijoille nousisivat korostetusti esiin tuloksis-
sa, mutta naista asioista olikin vain lyhyt maininta ainoastaan kahdessa artikkelissa. On
kuitenkin mahdotonta sanoa, ettd mika tuloksissa listatuista tukikeinoista olisi kaikkein
tarkein, koska ne linkittyvat toinen toisiinsa, ja tukevat kaikki yhdessa monipaikkaisesti

tyoskentelevan tyontekijan tydhyvinvointia.

Lisdksi taman pro gradu -tutkielman teoriaosassa tarkasteltiin monipaikkaista tyota
ilmiona ja sitd, miten niin sanotusta perinteisestad etatyon tekemisestd on siirrytty ny-
kyiseen monipaikkaisen tydon malliin. Tarkasteltujen raporttien ja kirjallisuuden perus-
teella tahan on vaikuttanut eniten teknologian kehitys ja digitaalisten tyokalujen kayt-
tdmisen mahdollisuus: vuonna 2003 tietokone oli 57 prosentilla suomalaisista kotita-
louksista, ja vuonna 2011 jo 85 prosenttia suomalaisista kotitalouksista omisti tietoko-
neen. 2010-luvulla alypuhelimet, kannettavat tietokoneet ja tablettitietokoneet yleis-
tyivat, sekd naiden myota lisdantyivat myos langattomien internetyhteyksien kaytto
seka saatavuus. Lisdksi yhteydenpito esimieheen, kollegoihin ja asiakkaisiin onnistui yha
helpommin erilaisten pikaviestimien sekd sdahkopostin avulla. Tama kaikki on vaikutta-

nut siihen, ettei tyo ole nykypaivana enaa niin aikaan tai paikkaan sidottua.

Myos asenteet ovat vaikuttaneet monipaikkaisen tydomuodon kehittymiseen. 2000-
luvun alkupuolella monet tyontekijat kokivat, etteivat halunneet sekoittaa tyota ja va-
paa-aikaa. Haluttomuuteen tehdd monipaikkaista tyota vaikuttivat myos esimerkiksi
hitaat tietoliikenneyhteydet ja tyovalineiden puute. Nykyaan tietoliikenneyhteydet ovat
kehittyneet ja toisaalta myos asenteet ovat muuttuneet niin tyontekijoiden kuin tyon-
antajien osalta: moni tyontekija pitdaa tyon ja perhe-eldaman yhdistamistd tarkeana
asiana, ja myos tyOnantajat ovat havainneet, etta yksilolliset ratkaisut tydajoissa, tyo-

tehtdvissad seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa ovat tarkeita kilpailuvaltteja
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osaavan tyovoiman hankinnassa. Lisaksi asiakkaiden tarpeet ja toiveet ovat muuttuneet

entistd vaativimmiksi, ja vaikuttaneet monipaikkaisen tyon lisdantymiseen.

Vaikka asenteet ovat muuttuneet positiivisemmiksi monipaikkaista tyota kohtaan, niin
tehtdvaa vield on: tekniset valmiudet etatyohon ovat olemassa, mutta organisatoriset
valmiudet ovat sen sijaan heikommat, ja etdtydon johtamisosaamista tulisi kehittda. Kui-
tenkin koronapandemian myota rajahdysmaisesti lisdantynyt monipaikkaisen tyon te-
keminen on osoittanut sen, ettd monipaikkaisen tyon tekeminen onnistuu, ja samaten
vhteydenpito seka yhteistyo kollegoiden sekd muiden sidosryhmien kesken on mahdol-
lista toteuttaa virtuaalisesti. Tutkimusten mukaan monipaikkaisen tyon tekeminen
yleistyy koronaviruspandemian jalkeenkin, mutta kustakin yksittdisestd organisaatiosta

riippuu, minkdlaista monipaikkaisen tyon tekemisen kulttuuria sielld aletaan noudattaa.

Monipaikkaisuuden ilmion lisdksi tdassa pro gradu -tutkielman teoriaosassa tarkasteltiin
monipaikkaisen tyon ja tyohyvinvoinnin yhteyttd. On havaittavissa, ettd monipaikkai-
nen tyo sisaltdaa sekd yksilon tyohyvinvointia laskevia ettd sita lisadvia tekijoita. Etuja
ovat muun muassa tyon keskeytysten vaheneminen ja hyvan tydrauhan saavuttaminen,
ajan sadastdminen tyomatkoissa, tyon tauottamisen erilaiset mahdollisuudet ja sen
myota tydergonomian paraneminen, sekd tyon ja perhe-elaman helpompi yhteensovit-
taminen. Toisaalta ndma samat asiat voivat kdantopuolena olla myds monipaikkaisen
tyon haittoja, silld osa tyontekijoista kokee esimerkiksi hyvdn tyorauhan saavuttamisen
monipaikkaisessa tyoymparistossa haasteellisena, ja osa puolestaan kokee eristynei-
syyden tunnetta liiaksikin tyoskennellessdadn etaalla kollegoistaan. Toisilla sen sijaan
hyvan tydergonomian toteutuminen monipaikkaisessa tyossa ei onnistu ja tyon tauot-
taminen on ongelmallista, ja joillain tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen aiheut-
taa haasteita esimerkiksi lisddntyneiden kotitdiden tai perheen lasten vaatiman huomi-
on vuoksi. Lisdksi kirjallisuuden perusteella on todettu, ettd monipaikkainen tyo lisaa
tyohyvinvointia tyontekijoilla, jotka ovat persoonaltaan ja tyoskentelytavaltaan itseoh-
jautuvia, kun taas sosiaalista tukea ja valvontaa kaipaavat henkilot saattavat herkem-

min kokea haasteita monipaikkaisessa tyossd, mika vaikuttaa myos tyohyvinvointiin.
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Tasta kaikesta on paateltavissa, ettd monipaikkaisen tyon soveltuminen tyontekijalle on
taysin henkilosta riippuvaista: joillekin tyontekijoille monipaikkainen tyé sopii hyvin
tuottaen jopa lisaa tyohyvinvointia, ja joillain tyontekijoilla puolestaan haasteet lisdan-
tyvat ja tdman myota tyopahoinvointi kasvaa. Organisaatioiden tulisi ottaa tdma huo-
mioon jo monipaikkaisesti tyoskentelevad henkildd rekrytoitaessa, sillda soveltuvan
tyontekijan valinta on avain hyvinvoivaan ja terveeseen henkilostoon. Tarkeda on, etta
myo0s tyontekija itse havainnoi oman tyohyvinvointinsa tilaa seka tyostd aiheutuvaa
kokonaiskuormitusta, ja taman perusteella tekee pdatoksen siitd, minkd tyoskentely-

muodon toteuttaminen on hanelle edullisinta.

Tassa pro gradu -tutkielmassa on tarkasteltu tydnantajan keinoja tukea monipaikkaises-
ti tyoskentelevaa tyontekijaa yleisella tasolla, ja kuten ylempana on mainittu, on taysin
organisaatiosta riippuvaista, kuinka tyohyvinvoinnin tukemista toteutetaan tai kuinka
sita olisi syyta toteuttaa kaytannon tasolla. Jatkossa olisikin mielenkiintoista ja hyodyl-
lista tutkia erilaisia tyohyvinvoinnin tukikeinoja jonkun tietyn, yksittdisen asiantuntija-
organisaation ndakdkulmasta, ja saada taman perusteella yksityiskohtaisempia havainto-
ja juuri tahan kyseiseen organisaatioon soveltuvista monipaikkaisen tyon tukikeinoista.
Lisdksi tdssa pro gradu -tutkielmassa on kasitelty tydhyvinvointia monipaikkaisessa
tyossa yksittdisen tyontekijan ndkokulmasta. Tustinin (2014) tutkimuksesta kay kuiten-
kin ilmi, etta etatyon ja monipaikkaisen tyon johtaminen saattaa aiheuttaa omanlaisi-
aan tyohyvinvoinnin haasteita myos johtajille ja esimiehille, ja tdten myos etdtyon te-
kemistd johtavien esimiesten tyohyvinvoinnin tutkiminen olisi mielenkiintoinen ja ajan-

kohtainen jatkotutkimusaihe.
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