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Digitalisaatiota, tychyvinvointia ja tyotyytyvdisyyttd on tutkittu paljon. COVID
-19 muutti tyontekoa ja suurin osa tyontekijoistd joutui siirtyméddn lyhyessd
ajassa etdtyohon. Etdtydskentely on puolestaan nostanut esiin uusia tyohyvin-
vointiin ja tydtyytyvdisyyteen liittyvid seikkoja. Olemme siirtyneet uudelle aika-
kaudelle tyonteossa ja etdtyostd on tullut uusi normaali. Tamén tutkimuksen ai-
heena oli tyon digitalisaatio ja etdtyoskentely. Tutkimuskysymyksend oli, miten
tyon digitalisaatio on vaikuttanut tyoshyvinvointiin ja tyotyytyvédisyyteen? Tutki-
muskysymykseen vastattiin kdyttamalld tutkimusmetodina kirjallisuuskatsausta,
jossa kaytiin 1dpi lukuisia aineistoja, joissa oli késitelty tyotyytyvdisyyttd ja digi-
talisaatiota. Kirjallisuuskatsauksen avulla voitiin luoda aiheesta kokonaiskuva.
Kirjallisuuden etsimiseen tdssd tyossd on kaytetty Google Scholar ja JYKDOK -
tietokantoja. Tyohyvinvointi on merkittdvdssd asemassa yrityksen menestyksen
ndkokulmasta. Hyvinvoiva tyontekijd on tuottelias ja luova.
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Much research has been done on digitization, well-being at work and job satis-
faction. COVID-19 changed jobs and most workers had to move to telecommu-
ting in a short time. Teleworking, on the other hand, has raised issues related to
well-being at work and job satisfaction. The subject of this study was to find out
in all ways in which the digitalisation of work and teleworking has affected well-
being at work and job satisfaction. The research question was that how has the
digitalization of work affected well-being at work and job satisfaction? The
research question was answered using a literature review as a research method,
where reviewed many materials dealing with job satisfaction and digitalisation.
A general view of the subject could be created with the help of a literature re-
view. Google Scholar and JYKDOK databases have been used to search for lite-
rature in this work. Well-being at work plays a significant role in the company's
success. Well-being at work increases job satisfaction.

Keywords: job satisfaction, well-being at work, telework, digitalization, remote
work, COVID-19
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1 JOHDANTO

Digitalisaatio on mahdollistanut monien tyontekijoiden siirtymisen etdtoihin.
Kevadlla 2020 rdjahdysmaisesti levinnyt COVID-19 laittoi monen yrityksen ovet
véliaikaisesti kiinni. Suomen hallitus otti kdyttoon 17.3.2020 valmiuslain
(1552/2011), jonka tehtdvand on turvata kansalaisten ja koko yhteiskunnan toi-
minta. Tdman valmiuslain (1552/2011) mukaan varsinkin julkisella sektorilla
tydnantajat ovat madranneet suurimman osan tyontekijoistddn etatyohon tyoteh-
tavien sallimissa rajoissa. Hallitus on tehnyt 23.10.2020 periaatepdatoksen, jossa
suositellaan mahdollisimman laajasti etédtoihin siirtymistd ja tdimd suositus kos-
kee myos yksityisid tyopaikkoja. Kaiken kaikkiaan tdssd myllerryksessa selvisi-
vét parhaiten ne yritykset, joilla oli kdytossddn laaja kirjo digitaalisia tyokaluja ja
digitalisaation ansiosta valmiudet siirtyd nopeasti etdtoihin. Etatyohon siirtymi-
nen ja tyon dkillinen digitalisaatio vaikutti my6s osaltaan henkildston tychyvin-
vointiin ja tyOtyytyvéisyyteen.

Taman tyon tutkimuskysymys on, miten tyon digitalisaatio ja etdtytsken-
tely vaikuttavat tyotyytyvdisyyteen ja tyohyvinvointiin? Digitalisoitumisen
myotd tyoskentelytavat ovat kehittyneet (Larja & Réisdnen, 2019). Rossaton ja
Castellanin (2020) mukaan digitalisaation myotd yritykset ovat voineet luoda te-
hokkaampia liiketoimintaprosesseja ja samalla yrityksen suorituskyky on paran-
tunut. Gigaurin (2020) puolestaan toteaa, ettd COVID-19 on osaltaan tehnyt muu-
toksia henkilostohallintoon. Tyontekijdt tarvitsevat entistd enemmaén apua digi-
taalisten alustojen kdytossa. Puttosen, Hasun ja Pahkin (2016) mukaan tyoeldma
muuttuu nopeasti ja samalla muuttuvat myos tyohyvinvoinnin tarpeet. Tyohy-
vinvoinnista on julkaistu lukuisia suosituksia ja kdytdnnon ohjeita sisaltavia bis-
neskirjoja aiheesta. Taméan tutkimuksen avulla halutaan tuoda esiin tyon digita-
lisaation, ty6hyvinvoinnin ja tyotyytyvédisyyden eri ndkokulmat. Tyon digitali-
saatioon liittyy my0s ldheisesti etdtyo, joka vaikuttaa tychyvinvointiin ja tyotyy-
tyvédisyyteen. Tyotyytyvdisyydessd on olennaista se, miten tyontekijd saa tyydy-
tettyd omat tarpeet. Lisdksi tyohyvinvointiin vaikuttaa se, miten hyviksi kokee
tyonsd, tydympadriston ja omat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohonsa.

Tassd tyossd kadytetdadn tutkimusmetodina kirjallisuuskatsausta ja aineistoa
on etsitty Google Scholar -hakukoneen avulla kdyttdaen hakusanoina digitalization,
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well-being at work, job satisfaction, telework, remote work, COVID-19. Aineistoa on
myos haettu Jyvaskyldan yliopiston JYKDOK hakupalvelun kautta. Tutkimuksen
tavoitteena on saada kdytdnnon tietoa sitd, miten tyon digitalisoituminen ja eta-
tyohon siirtyminen on vaikuttanut tyohyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen.

Tutkielman rakenne on seuraavanlainen. Johdannon jélkeen toisessa paalu-
vussa kdydaan lapi digitalisaatiota ja digitalisaation késitettd. Toisen luvun kol-
mannessa kappaleessa kasitelldan tyon digitalisoitumista ja etdtyoskentelyd. Kol-
mannessa padluvussa kdydéan lapi tychyvinvointia ja tyotyytyvéisyyttd. Neljan-
nessd luvussa kasitellddn tutkimuksen tuloksia eli tyon digitalisoitumista ja eta-
tyoskentelyd, kuinka COVID-19 pandemia on vaikuttanut etdtyohon siirtymi-
seen. Neljannen luvun toisessa kappaleessa kdydddn ldpi tyotyytyvdisyyttd ja
tyohyvinvointia etdtyossd. Neljannen luvun viimeisessd kappaleessa kdydaan
lapi tyon digitalisoitumiseen liittyvid asioita ja sen vaikutuksia tyotyytyvdisyy-
teen. Viidentend kappaleena on yhteenveto ja pohdinta.



2 DIGITALISAATIO

Digitalisaatio on yleisesti kdytetty termi, jota on mddritelty vahdn akateemisissa
yhteyksissd. Digitalisaatiolle 10ytyy monta médritelmdd, mutta yleensd ne vas-
taavat toisiaan. Digitalisaation murros alkoi 1970-luvulla, mutta lopullinen ladpi-
murto tapahtui 1980-luvulla, kun yksityiset tietokoneet alkoivat yleistyd. Digita-
lisaatio on muuttanut ihmisten kdyttaytymistd, koska internetin yleistyttya tietoa
on jatkuvasti saatavilla mihin kellon aikaan tahansa. Digitalisaation myota yri-
tykset ovat kannustaneet tyontekijoitd siirtymédan etatyohon. Varsinkin palvelu-
aloilta ja toimistotyostd on siirrytty etdtydskentelyyn. Ensimmadisessd alaluvussa
kadydaan lapi digitalisaation késitettd. Toisessa alaluvussa tarkastellaan digitali-
saatiota liiketoiminnan ndkokulmasta ja kolmannessa alaluvussa kdydaan lapi
digitalisaatiota etdtyon nakokulmasta.

2.1 Digitalisaatio kisitteend

Oxford-sanakirjassa digitalisaatio (engl. digitalization) on méaéritelty digi- ja tie-
totekniikan lisddntyneend kayttona. Digitalisaation kanssa samoissa yhteyksissa
puhuttaessa kdytetddan myos seuraavia englanninkielisid termejd, kuten digiti-
zing ja digitization. Lindgren, Mokka, Neuvonen ja Toponen (2019) toteavat, etta
tahan asti digitalisaatiota on kasitetty fyysisten tietokoneiden hyodyntdmisena.
Tietokoneiden yleistyttyd ohjelmistojen ja globaalin verkon hyédyntdaminen on
lisdéntynyt. Lisdarvo asiakkaalle on syntynyt ohjelmistojen ja fyysisten tietoko-
neiden vuorovaikutuksesta. Drath ja Horch (2014) puolestaan kayttavat digitali-
saatiosta nimitystd kolmas vallankumous. Heiddn mukaansa se on alkanut 1960-
luvulla. He maddrittelevat digitalisaation alkaneen automatisaatiojdrjestelmien
yleistymisen myo6téd, jolloin manuaalisen tyon maéadra vaheni. Digitalisaatiosta
voidaan puhua my6s robottien ja automaation kohdalla varsinkin, kun jotain
tyysistd muutetaan sdhkoiseen muotoon tietokoneen avulla. Gray ja Rumpe
(2015) toteavat artikkelissaan, ettd digitalisaatio tarkoittaa useiden tekniikoiden
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integrointia kaikkiin pdivittdisin kdytdssd oleviin tuotteisiin. Esimerkiksi he nos-
tavat dlykkadt kodit, joissa on paljon viihdettd, turvallisuuteen liittyvia tuotteita,
sahkoon ja lammitykseen liittyvid ratkaisuja. Terveydenhuolto on myds hyodyn-
tanyt sdhkoisid palveluita ja liikkumisessa hyodynnetddn sahkoisid palveluita.
Heiddn mukaansa digitalisaatio on keskittynyt massadataan, jossa on suuria
médrid tietoa saatavilla internetin kautta ja ne ovat pilvessa helposti analysoita-
vissa. Liiketoiminta-alueella puolestaan digitalisaatio kertoo, mitd ja miten tulee
ostaa ja myyda. Lisdksi yritysten tdytyy miettid, miten mainostaa yritystd ja pitda
yhteyttd asiakkaisiin. Digitalisaation avulla voidaan myos suunnitella tuotteita
digitaalisessa muodossa. (Gray & Rumpe, 2015.)

Sia, Soh ja Weill (2016) toteavat artikkelissaan, ettd yritysten digitalisaatio
on vaikuttanut monilla aloilla varsinkin teollisuuden alalla. Se on tuonut muka-
naan internetin, verkkokaupan ja dlypuhelimet. Kuluttajat ovat siirtyneet osal-
taan tietokoneisiin, tabletteihin ja matkapuhelimiin. Fitzgerald, Kruschwitz, Bon-
net ja Welch (2014) toteavat artikkelissaan, ettd digitalisaatio on tuonut muka-
naan uusia digitaalisia teknologioita, jotka ovat mahdollistaneet merkittavi lii-
ketoiminnallisia parannuksia. Digitalisaatio on tuonut myds mukanaan sosiaali-
sen median, mobiililaitteet ja edistyneen analytiikan. Samalla se on parantanut
asiakaskokemusta ja virtaviivaistanut toimintoja. Samalla on syntynyt uusia lii-
ketoimintamalleja. Brynjolfsson ja McAfee (2012) toteavat artikkelissaan, ettd di-
gitalisaation myotd tietokoneet ovat alkaneet tekeméddn ihmisille tarkoitettuja
toitd. Tilson, Lyytinen ja Serensen (2010) puolestaan tuovat esille sen, ettd digita-
lisaatio on tuonut mukanaan muutosta. Tastd muutoksesta on tullut 20 vuoden
aikana uusi todellisuus. Heiddn mukaansa ihmisten elintavat ovat muuttuneet jo
1800-luvulta, kun pdivittdisessd kdytossad yleistyi hoyry, rautatie ja sahko. 1900-
luvulla ihmisten kdytossa yleistyivat puhelin, radio ja televisio. Samalla myos
1900-luvun loppupuolella yleistyi tietokone, joka on pohjana télle radikaalille
muutokselle, jota kutsutaan digitalisaatioksi.

Digitalisaatio termind on yleistynyt vasta viimeisen vuosikymmenen ai-
kana. Télle termille ei ole vield muodostunut virallista tai edes kunnollista maa-
ritelmdd. Digitalisoituminen viimeisten vuosikymmenten aikana on vaikuttanut
ihmisten jokapdivdiseen arkeen ja samalla muuttanut kdyttaytymistd. Samalla se
on muuttanut yritysten toimintaa muuttamalla markkinoiden dynamiikkaa. II-
marinen ja Koskela (2015) toteavat, ettad digitalisaatio on yksi aikakautemme suu-
rin muutosvoima, se on muuttanut radikaalisti ihmisten tapaa hankkia informaa-
tiota. Kuvassa (kuvio 1) he ovat kuvanneet digitalisaation kehityskulkua ja hei-
ddn mukaansa digitalisaatioon liittyy kolme sukupolvea. 1990-luvulla ensimmadi-
sessd sukupolvessa yleistyivit kotisivut, jonka vuoksi tarvittiin portaaleita. Nai-
den portaalien kautta asiakkaat 16ysivét eri kotisivuille. Vidhitellen portaaleista
syntyi medioita, joista tuli mainostamisen alustoja. Samalla syntyi hakupalve-
luita ja koneita. Toisen sukupolven digitalisaation kehityskulkuna oli verkkokau-
pat, mobiili-internet ja muut tekijidt ovat alkaneet muuttaa itse markkinoiden toi-
mintalogiikoita.
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KUVIO 1 Digitalisaation kehityskulkua mukaellen (Ilmarinen & Koskela 2015)

2.2 Digitalisaatio liiketoiminnassa

Digitalisaatio on liiketoiminnan uudistamisen viline ja siksi on tarkedd ymmar-
tad, millaisin keinoin silld voidaan vaikuttaa liiketoiminnan perustekijoihin. Yri-
tystoiminnassa ja ylipddnsa liiketoiminnassa on kolme keskeistd tavoitetta: kasvu,
kannattavuus ja kilpailukyky. Namé kolme tavoitetta on hyddynnettdvissa kai-
kissa yrityksissd kokoon katsomatta. Myos pienet yritykset menestyvét ja kasva-
vat nopeasti, kun hyodyntavat digitalisaation tuomia mahdollisuuksia ja uusia
toimintatapoja. Sahkoisen liiketoiminnan ansiosta yritys voi karsia kulujaan ja
parantaa toimintansa laatua. Digitaalisten tuotteiden avulla yritys voi tarjota pa-
rempaa asiakaskokemusta. Larja ja Rédisanen (2019) ovat kasitelleet yritysten di-
gitalisaatiota Pk-yritysbarometrissa, jossa tiedusteltiin sitd, mita tyokaluja he lii-
ketoiminnassaan kayttavéat tai suunnittelevat otettavaksi kdyttoon. Tatd tilan-
netta on myds havainnollistettu kuviossa (Kuvio 2). Valtaosalla yrityksista eli 78 %
oli kdytossdan omat kotisivut ja sosiaalista mediaa, pilvipalveluita ja verkko-os-
toja hyodynnettiin. Yrityksistd 14 % myy tuotteitaan internetissd, mutta tekoalyn
ja robotiikan kdytto on vield harvinaista. Taman kyselyn pohjalta on luotu kolmi-
portainen luokitus. Vain 9 % yrityksistd ei hyodynnd mitddan edelld mainituista
tyokaluista ja 20 % hyodyntda vain yhta tyokalua. Nama yritykset luokiteltiin ei-
digitaalisiksi yrityksiksi. Vahintddn kahta digitaalista tyokalua kayttavia yrityk-
sid oli 57 % ja moderneja digitaalisia tyokaluja kayttavid yrityksid oli 16 %. Yri-
tyksen idlld ei ole vaikutusta yrityksen digitalisaation asteeseen, sen sijaan
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henkilostomadéralld ja liikevaihdolla on vahva yhteys digitaalisten tyokalujen
kayton asteeseen. (Larja & Riisdnen, 2019.) Beverungen, Muller, Matzner, Men-
dling ja vom Brocke (2017) toteavat my®0s artikkelissaan, ettd viime vuosina fyy-
sisid tuotteita on muutettu digitaalisiksi niin sanotuiksi dlykkaiksi tuotteiksi.
Ndihin tuotteisiin on yhdistetty myos dlykkditd palveluita, kuten kauko- ohjausta
ja optimointia. Alykkéat palvelujirjestelmat tuovat lisdd arvoa asiakkaalle ja pal-
velun tarjoajalle.

0 10 20 D ) 50 60 70 80 90
Yrityksen omat Internet-kotisivut 6
Sosiaalinen media
Verkkokauppa yrityksen tuotteiden myyntiin
Pilvipalvelut (verkkopalveluina Internetissa)
Yrityksen ostot verkossa (tuoteet ja palvelut)
Tekoalysovellukset, robotiikka, ja ohjelmistorobotiikka
BigData
Teollinen internet
Digitaaliset kanavat ja alustat (esim. Uber, AirBnB) S
W K3yttaa ™ Suunnittelee kayttoonottoa

KUVIO 2 Digitaalisten tyokalujen kdyttod ja suunnittelua mukaellen (Larja & Réisdnen,
2019)

Tilsonin, Lyytisen ja Serensen (2010) mukaan digitalisaatio auttaa yrityksid kas-
vamaan ja parantamaan yritystoiminnan kannattavuutta samanaikaisesti. Sa-
malla tarjoaa keinoja, jotka parantavat sekd toiminnan tehokkuutta ettd laatua.
Parhaimmillaan digitalisaatio myds parempaa asiakaskokemusta alhaisemmilla
kustannuksilla. Yritysjohdon tulisi hyodyntda digitalisaation tuomia mahdolli-
suuksia ja hyodyntdd ndita valineitd. Digitalisaatio on erddnlainen tyokalupakki,
jonka vilineiden avulla voidaan parantaa nykyistd liiketoimintaa. Siksi digitali-
saatio on kiinnittiminen liiketoiminnan koviin tavoitteisiin, kuten liikevaihdon
kasvattamiseen, kustannusten alentamiseen, padoman kayton tehostamiseen ja
lilkketoiminnan uudistamiseen luo perustan onnistumiselle. Larja ja Rdisdnen
(2019) toteavat, ettd digitalisuuden asteella on vaikutusta yrityksen menestyk-
seen, moderneja digitaalisia tyokaluja kayttavat yritykset kokevat suhdanneti-
lanteen paremmaksi ja kannattavuus on parempaa kuin vahemman digitaalisilla
kilpailijoilla. (Larja & Réisénen, 2019.)

Ritter ja Pedersen (2020) tuovat esiin artikkelissaan, ettd digitalisaatio on
vaikuttanut yritysten markkinointiin, mutta toisaalta yritykset osaavat hyodyn-
tdad digitalisaatiota hyvin. Digitalisaation myo6tda yritykset ovat oppineet
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tuntemaan paremmin asiakkaansa ja ne tunnistavat asiakassegmentit paremmin.
Samalla yritykset osaavat palvella paremmin asiakkaitaan ja tarjota heille parem-
paa palvelua. Rossato ja Castellani (2020) toteavat artikkelissaan, ettd digitalisaa-
tio on ollut varsin suuri muutos valmistusteollisuudessa. Digitalisaation myotd
on tullut dlykkaitd tehtaita, teollisuuden vallankumous ja esineiden internet. Tek-
nologian avulla yritys voi muuttaa olemassa olevia tuotteita digitaalisiksi. Tama
puolestaan tuo yritykselle tehokkaampia liiketoimintaprosesseja ja parantaa yri-
tyksen suorituskykyd. Viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana digitalisaa-
tio on tuottanut haasteita niin pienissd kuin suurissa yrityksissda. On myos yri-
tyksid, joita kutsutaan sarjainnovaattoreiksi, jotka ovat erikoistuneet toimitta-
maan teknologiamarkkinoita. Nama yritykset tuottavat tekniikkaa, joilla on ky-
syntdd markkinoilla ja tdmé tekniikka on korkealaatuisempaa. (Rossato & Cas-
tellani, 2020.) Rossaton ja Castellanin (2020) tutkimuksessa on kdynyt ilmi, ettd
digitaalisuuden onnistumiseen vaikuttaa digitaalisen strategian maéadrittely, tek-
niikka ja liiketoimintavalmiudet ja viimeisend digitaaliset palvelualustat.

Weill ja Woerner (2015) mukaan liiketoiminnan maailma on digitalisoitu-
nut nopeasti ja se on samalla murtanut teollisuuden esteet. Heiddn mukaansa
digitalisaatio on my6s tarjonnut mahdollisuuksia ja yritykset voivat hyodyntaa
vahvoja asiakassuhteita ja valtion rajat ylittivdda myyntid. Digitalisaatio on an-
tanut kuluttajille ja yrityksille mahdollisuuden laajempaan valikoimaan tuottei-
ta ja palveluita. Esimerkkind voidaan todeta Amazon, jolla on erittdin laaja tuo-
tevalikoima ja asiakkaita ympédri maapalloa. (Weill & Woerner, 2015.) Weill ja
Woerner (2015) puhuvat my®0s siitd, ettd yritysten johdon on kiireellisesti maari-
teltdava vaihtoehtoja tulevaisuutta varten ja puhuvat jopa digitaalisesta uhasta.
Moni yritys kokee digitaalista uhkaa markkinoilla varsinkin teollisuuden alalla,
koska kilpailu asiakkaista on kova ja digitaalisen tarjonnan on oltava laaja. Joh-
tajien pitdisi aktiivisesti muuttaa strategisia vaihtoehtoja tulevaisuutta varten,
kehittdd ekosysteemid ja asiakastuntemusta.

Yoo, Boland, Lyytinen ja Majchrzak (2012) toteavat, ettd organisaatiot toi-
mivat maailmassa, joka on digitalisoitunut. Moniin tuotteisiin ja palveluihin on
upotettu digitaalisia ominaisuuksia. Arjen tuotteissa, kuten kelloissa ja autoissa
on paljon digitaalisia ominaisuuksia. Yoo ym. (2012) tuovat artikkelissaan esille,
ettd digitaalisia tyokaluja ja komponentteja voidaan myos hyodyntdd organisaa-
tion toiminnan tukemisessa. Etdtyoskentelyssda hyodynnetddn digitaalisia alus-
toja, joita kédytetddn myos digitaalisissa tuotteissa ja palveluissa. Berman (2012)
tuo esille artikkelissaan, ettd digitaalisilla markkinoilla kuluttajat kayttavét pal-
jon vuorovaikutteisia tydkaluja ja ndiden avulla he tutustuvat tuotteisiin ja pal-
veluihin. Kuluttajat vertaavat ensin tuotteita ja palveluita, ennen kuin he tekevét
ostopddtokset. hmiset kaikkialla kdyttavit internettid ja yritysten taytyy kayttaa
tatd mahdollisuutta hyvakseen. Yritykset voivat kdyttdd digitalisaatiota hyvak-
seen muun muassa optimoimalla uusimpia tietotekniikoita. My s Bergman (2012)
tuo esiin asiakasarvon, jolloin yrityksen toimintoja muokataan niin, ettd se toisi
mahdollisimman paljon arvoa asiakkaille. Tuotteita ja palveluita parantamalla
saadaan aikaiseksi parempi asiakaskokemus.
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2.3 Tyon digitalisoituminen ja etitydskentely

Allen, Golden ja Shockley (2015) toteavat, ettd yritykset ovat ottaneet etdtyon
mahdollisuuden kayttoon 1970-luvulla ja etdtyon avulla voidaan kohdentaa pa-
remmin tyovoimaa. Etdtyostd on tullut vuosien saatossa yha suositumpi tyotapa
ja sen on mahdollistanut kehittynyt tekniikka. Etdtyostd on tullut uusi normi tyo-
elamaéssd. (Allen, Golden & Shockey, 2015) Lindren ym. (2019) mukaan globaa-
lien digialustojen myoté etdtyon tekeminen on mahdollista aivan uusille tyonte-
kijaryhmille. Ndille alustoille on siirretty kaikki sellainen toimistotyo, joka on
helpointa standardoida. Digitalisoituminen on muuttanut sijainnin ja lasndolon
roolia, endd sijainnilla ei ole vélid. Endd tuotantotekijit eivit ole riippuvaisia si-
jainnista, eikd siitd synny niin helposti niukkuutta. (Lindgren ym., 2019.) Allenin
ym. (2015) mukaan etdtyon mahdollisuudet lisddntyivat yhdessa kodin tietojen-
késittelyn ominaisuuksien kanssa, koska henkilokohtaiset tietokoneet lisdédntyi-
vt 1980- luvulla ja kannettavat tietokoneet yleistyivat 1990-luvulla.

Allen ym. (2015) toteavat, ettd esiintyvyys vaihtelee huomattavasti eri tyos-
kentelytapojen ansiosta, jotkut tydskentelevit kokopdivdisesti etdnd tai osa- ai-
kaisesti muutaman pédivan viikossa. Tieteellisessd tarkastelussa etdtyohon liittyy
erilaisia méadritelmid ja terminologiaa. Koroma, Hyrkkénen ja Rauramo (2011)
puhuvat etédtyostd, joka on tunnettu tapa tyoskennelld. Etdtyolld on pitkét perin-
teet ja se on yleistynyt viimeisen vuosikymmenen aikana. Etdtyon mé&aritelméana
on kotona tai muussa etdtyopisteessd tehtdva tyo, jonka sisdllostd ja toteutumi-
sesta on sovittu tyonantajan ja tyontekijan véliselld sopimuksella. Etatyohon liit-
tyvé erityispiirre on se, ettd aloite etdtyoskentelylle voi tulla joko tydnantajalta
tai tyontekijalts, mutta sithen ryhtymiseen ja lopettamiseen vaaditaan tyonteki-
jan tahdonilmaisu. (Koroma ym., 2011.)

Rodriguez- Modrono ja Lépez-Igual (2021) toteavat artikkelissaan, ettd et&-
tyo on lisddntynyt rdjahdysmadisesti viimeisen vuoden aikana COVID-19 pande-
mian takia, joka on pakottanut monet yritykset ja organisaatiot kotiin tydskente-
lemé&dn. Gigauri (2020) tuo esille artikkelissaan, ettd maailmanlaajuinen pande-
mia COVID-19 on pakottanut yrityksid nopeuttamaan siirtymistd digitaaliseen
toimintaan. Tamé on tuonut my6s muutoksia henkilostohallintoon ja heidén teh-
tdvanddn on auttaa tyontekijoitd digitaalisten alustojen kdytossd ja muokata yri-
tyksen liiketoimintaprosesseja. Digitaalisessa tyoympadristossa tyontekijoiden on
pdivitettdvd osaamistaan ja hankittava uusia taitoja. (Gigauri, 2020.) Gigaurin
(2020) mukaan monilla tyontekijoilld ympari maailman on oltava taidot ja teknii-
kat digitaalisten toimintaymparisttjen kayttoon. COVID-19 on asettanut henki-
16stojohtamiseen uuden eteen, koska etdty6 on aiheuttanut tyontekijoille kasva-
vaa stressid. Tyontekijdt eivét ole yksin pystyneet selviytymddn kaikista pande-
mian aiheuttamista haasteista. Gigaurin (2020) tutkimustulosten mukaan pande-
mian aikana kotona tydskentelyyn liittyy paljon héirivitd, kuten lastenhoito, ko-
tityt ja sen vuoksi monet tyontekijat siirtyivit tyoskentelemddn yolld. Samalla
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on yrityksille kannattavaa, sen suurin haittapuoli on sosiaalistumisen puute. Eta-
tyohon siirtyminen vahensi tapaamisia tyokavereiden kanssa.
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3 TYOHYVINVOINTI JA TYOTYYTYVAISYYS

Tyohyvinvointi on noussut tyeldmaéssd ilmioksi, jota kaikki tyonantajat halua-
vat vaalia ja kaikki ihmiset haluavat tyoskennelld onnellisena. Tyontekijan tyo-
hyvinvointiin ja tydtyytyvdisyyteen kannattaa panostaa, koska se lisda tyonteki-
jan sitoutuneisuutta tyopaikkaan ja samalla se lisdd rahaa yrityksen kassaan.
Yleensd tyytyvdinen tyontekijd lisdd tyytyvdisid maksavia asiakkaita. Taméan lu-
vun ensimmadisessd alaluvussa kdydadn lapi tychyvinvointiin liittyvid asioita ja
luvun toisessa alaluvussa kdyddan ldpi tyotyytyvdisyyteen liittyvid asioita.

3.1 Tyo6hyvinvointi

Mankan, Heikkild-Tammen ja Vauhkosen (2012) mukaan tyshyvinvoinnin tutki-
mus on heiddn mukaansa alkanut 1900 luvulla, kun tyontekijoiden tyéturvalli-
suuteen ja sairauspoissaoloihin alettiin enemmaén kiinnittdd huomiota. Kun ndma
perusasiat saatiin kuntoon, tydeldmaéssa on alettu kiinnittdd enemmédn huomiota
tyoyhteison toimivuuteen ja tyontekijoiden terveyden edistdmiseen. Tyohyvin-
vointi on paljon enemmadn, kuin fyysisen kunnon kohottaminen ja virkistysilta-
paivit. (Manka, Heikkild-Tammi & Vauhkonen, 2012.) Ty6hyvinvointi on védarin
ymmarretty menestystekija monessa yrityksessd. Yritysten menestystd mitataan
usein pelkédstddan pelkdn talouden ndkokulmasta, vaikka tyopaikan sosiaalinen
vuorovaikutus pitdisi olla toiminnan kehittdmisen keskitssd. Menestyvéssa or-
ganisaatiossa tyoskentelevit ihmiset ovat tuottavia. Menestyva yritys kantaa
vastuuta tyotekijoidensd hyvinvoinnista ja samalla kehittdd toimintaansa ympa-
roivad yhteiskuntaa silmalla pitden.

Schulte ja Vainio (2010) toteavat artikkelissaan, ettd aiemmin on kadyty lapi
tekijan tuottavuuteen. Heiddn mukaansa hyva ammatillinen terveys ja tyohyvin-
vointi vdhentdd tyostressid ja vahinkoja. Tdmé puolestaan lisdd tuottavuutta, si-
toutumista tychon ja kannustaa oppimaan. Tassad tutkimuksessa on eroteltu tyo-
hon liittyva ja liittyméattomat tekijat. (Schulte & Vainio, 2010.) Manka ym. (2012)
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mukaan tyShyvinvointiin vaikuttavat seuraavat tekijit: organisaation piirteet,
johtaminen, tydyhteison ilmapiiri ja tyd. Tyon voimavaroiksi voidaan luokitella
esimerkiksi kannustava ja osallistava johtaminen. Voimavaroja lisid myos tyo-
yhteison innovatiivinen ilmapiiri. Myos tyontekijélld on oltava mahdollisuus hal-
lita ja vaikuttaa omaan tyohon liittyvadn padtoksentekoon. Yrityksissd tyonteki-
joiden médard vaihtelee ja useamman tyontekijan yrityksissa voimavaroja lisdavat
yhteisollisyys ja ryhmédn toimivuus. TyShyvinvointi on siis monen eri tekijan
summa. Tydhyvinvointi ndkyy ja kuuluu tydyhteisossd, yksilossd se ndkyy tyon-
ilona. Organisaatiossa puolestaan se ndkyy voimavarana, koska yrityksen tulos
paranee ja liikevoitto kasvaa. Hyvinvoiva tyontekijd on yritykselle arvokas,
koska se tekee tuloksellista tyotd. Hyvdssd tyoilmapiirissd luovuus lisddntyy ja
se puolestaan houkuttelee lisdad osaavia tyontekijoitd. (Manka ym., 2012.)

Puttonen, Hasu ja Pahkin (2016) toteavat raportissaan, ettd tydeldmd on
muuttunut ja muuttuu nopeaan tahtiin. Samalla muuttuvat myos tyohyvinvoin-
tiin liittyvat tarpeet. Yritysten taytyy loytdd uusia keinoja ylldpitdd ja kehittdd
tydhyvinvointia. Taman lisdksi myos tychyvinvointia pitdd seurata, kehittdd ja
uudistaa. Satsaus tyohyvinvointiin on avain yrityksen menestykseen. Tydhyvin-
vointi on yrityksen kilpailuvaltti tyontekijoitd rekrytoidessa, koska se parantaa
tyopaikan mainetta. Samalla se lisdd tyopaikan houkuttelevuutta ja yhd useampi
osaaja on kiinnostunut yrityksestd. Hyvinvoiva tyoyhteiso ja tyontekija ovat
tuottavia ja innovatiivisia. Tychyvinvoinnin tilaa on tutkittu laajan MEADOW-
tutkimuksen avulla. (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016.)

Daniels (2000) tuo esiin artikkelissaan esiin, ettd tychyvinvointiin vaikuttaa
tyon yksitoikkoisuus tai innostavuus. Tyo voi aiheuttaa myos tyontekijdlle ma-
sentuneisuutta tai vastaavasti iloa, ndihin mielialoihin vaikuttaa myos vasymyk-
sen voimakkuus. Voidaankin kysyd, miksi tychyvinvointiin kannattaa inves-
toida? Tyohyvinvointiin vaikuttaa hyvin inhimilliset syyt, mutta se on tyonanta-
jan ja tyontekijan vdlinen kauppa, jossa kaikki voittavat. Jos tychyvinvointia ale-
taan yrityksessd laiminlyodd, altistaa se tyoperdisille sairauksille, heikentdd tyon-
tekijoiden motivaatiota ja yhteishenked. Samalla se syd pohjaa organisaation me-
nestykseltd. Voidaankin kysyéa yrityksen johdolta, onko heilld varaa olla inves-
toimatta tyohyvinvointiin? Tyohyvinvointi vaikuttaa my6s sairauspoissaoloihin,
koska keskimddrin sairauspoissaolojen osuus palkkakustannuksista on noin vii-
den prosentin luokkaa. Monissa yrityksissd tama tarkoittaa sitd, ettd sairauspois-
saolojen puolittaminen voisi kaksinkertaistaa tuloksen. Monnot ja Beehr (2014)
toteavat artikkelissaan, ettd positiivisen psykologian puolella organisaatiotutki-
ddn mukaansa hyvinvointi on muutakin, kuin sairauden puuttuminen. Erityi-
sesti tyOperdinen stressi vaikuttaa tyohyvinvointiin.

Ihmiset kokevat tytssddn laajan tunteiden kirjon, aina onnellisuudesta vi-
haan. Varsinkin ohjelmistosuunnittelijat kokevat usein tyossddn turhautumista,
vihaa, onnellisuutta ja innostusta. Nama tunteet ovat kietoutuneita toisiinsa siten,
ettd onnellisuus lisdd positiivisten tunteiden kokemista ja se johtaa tydssa edisty-
miseen tai tydssd “jumittamiseen” ja se puolestaan johtaa turhautumiseen. Ford
ja Parnin (2015) ovat tutkineet sitd, ettd tyon digitalisaation myota tyontekijoiden
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on kyettdva jatkuvasti omaksumaan uutta tietoa ja tekniikkaa, sopeutumaan uu-
siin tyoymparistoihin. Lisdksi he joutuvat selviytymddn haasteista uusia asioita
oppiessa ja harjoittaessa. Nama uudet haasteet tuovat tullessaan myos epdaonnis-
tumisia ja esteiden ylittdiminen voi lisdtd turhautumisen tunnetta, joka puoles-
taan vaikuttaa negatiivisesti oppimiseen. (Ford & Parnin, 2015.) Fisherin (2000)
artikkelissa kdytiin ldpi useita eri hypoteettisia suhteita todellisen ajan ja vakio
tyotyytyvdisyyden vililld. Odotetusti reaaliaikainen ylenmddrdinen tyotyytyvai-
syys liittyivét toisiinsa, mutta eivét olleet identtisid. (Fisher, 2000.)

Tutkijat Graziotin, Fagerholm, Wang ja Abrahamsson (2018) toteavat, ettd
onnellisuuden ja onnettomuuden ymmaértdminen voisi johtaa kustannustehok-
kaisiin tapoihin parantaa ty6 oloja ja tyon suorittamista. Tamd onnistuu parhai-
ten rajoittamalla psykologisia hdirioitd esimerkiksi ohjelmistosuunnittelijoiden
tyossd. (Graziotin, Fagerholm, Wang & Abrahamsson, 2018.) Tyon tekemiseen on
tunnustettu aiemmin inhimillisten ja sosiaalisten nakokohtien merkitys. Tédst4 ai-
heesta on pidetty monia tutkimuksia ja aiheeseen liittyvid konferensseja. Lenberg,
Feld ja Wallgren (2014) ovat madritelleet kasitteen (engl. behavioral software en-
gineering) eli behavioraalinen ohjelmistosuunnittelu on tyo- ja organisaatiopsy-
kologian ja kdyttdaytymistaloustieteiden vélimaastossa. Kun ldhdetddn tutkimaan
ohjelmoinnin psykologiaa, se keskittyy yksilolliseen ja yhteen tiettyyn ohjelmis-
tosuunnittelutoimintaan ja samalla siind jad huomioimatta muut tarkeét tekijat
ryhmaé- ja organisaatio tasolla. (Lenberg, Feldt & Wallgren, 2014.) Vaikka inhi-
milliset ndkokohdat ohjelmistosuunnittelussa on tunnustettu tarkedksi jo pitkan
aikaa, behavioraalinen ohjelmistosuunnittelu keskittyy enemmén realistisiin ka-
sityksiin ihmisluonnosta ohjelmistokehityksessa (Lenberg ym., 2014).

3.2 Tyoétyytyvdisyys

Tyotyytyvéisyyttd on tutkittu jo 1920-luvulta ldhtien eri tieteenaloilla. Tatd alu-
etta on yritetty rajata ja kehittdd teoreettista ndkokulmaa silmalld pitden. Tama
tutkimus on hyvin pitkélle yksiloiden késityksid omasta tyotilanteestaan, taméan
vuoksi mielipiteet tyotyytyvdisyydestd vaihtelevat ja se madritellddn henkilon
tunnepitoiseksi suhtautumiseksi tyoymparistoon. Spector (1997) on aiemmin
madritellyt kirjassaan tyotyytyvédisyyden siten, miten ihmiset suhtautuvat tyo-
honsd ja eri tekijoihin tyopaikalla. Tyotyytyvdisyys kertoo siitd, missd méaérin ih-
miset pitdavit (tyytyvdisyys) tai eivadt pidd (tyytyméattomyys) tyostdnsd, se on
asenteellinen muuttuja. Tyotyytyvdisyyttd voidaan pitdd myos globaalina tun-
teena tyostd tai siihen liittyvand asennekokonaisuutena tyon eri puolista. Globaa-
lia ldhestymistapaa kédytetddn varsinkin, kun yleinen asenne kiinnostaa tai jos ha-
lutaan selvittda asioita, joista ihmiset pitdvit tai eivat pidd. (Spector, 1997.)
Russo (2012) toteaa artikkelissaan, ettd palkkaerot naisten ja miesten valilla
ovat suuria, mutta talld tekijdlld ei ole kovin suurta vaikutusta tyotyytyvdisyy-
teen. Pollnacin, Bavinkin ja Bonnereaun (2012) mukaan tyotyytyvdisyyteen liit-
tyy sosiaaliteoria ja se liittyy sosiaalidemograafisiin muuttujiin, kuten ikédan, kou-
lutukseen, ammattiin ja asemaan. Swider, Boswell, Zimmerman (2011) toteavat
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artikkelissaan, ettd tyotyytyvdisyys on asenteellista suhtautumista tychon ja tyo-
tyytyvdisyyteen vaikuttaa myos muut elementit. Tyotyytyvdisyys voidaan jakaa
eri elementteihin ja ne ovat joko tyotyytyvdisyyttd parantavia tai heikentavia te-
kijoitd. Ne ovat palkkaus, henkilostopolitiikka, esimies-alaissuhteet, suhteet tyo-
kavereihin, tydsuhteen varmuus, tyon rutiininomaisuus, tyon rasittavuus, iké ja
tyon merkitys arvona. Kun yksilo kokee negatiivisia asioita ja ne toistuvat jatku-
vasti ratkaisemattomina ongelmina, se lisda tyytymattomyyttd ja altistaa tyon tai
jopa ammatin vaihtoon. Tyytymattomyys on kielteistd ja tyotyytyméattomyyden
taustalla on usein késitys, ettd omat resurssit eivit padse oikeuksiinsa nykyisessa
tyossd. Yksilon tarpeet eivit tule tyydytetyksi tyossa.

Spector (1997) on todennut kirjassaan, ettd IBM on erittdin huolissaan tyon-
tekijoiden tyotyytyvdisyydestd ja silld on merkitystd yrityksen toimintaan. Tyon-
tekijoiden korkea tyotyytyvdisyys IBM:lld kertoo vahdisistd tyonantajan vaih-
doista ja kertoo hyvédstd maineesta tyonantajana. (Spector, 1997.) Spectorin (1997)
mukaan yritykselld on monia syitd sithen, miksi heidédn kannattaa olla kiinnostu-
nut tyontekijan tydtyytyvdisyydestd. Humaani ndkokulma on se, ettd tyontekijéat
ansaitsevat tulla oikeudenmukaisesti ja kunnioittavasti kohdelluiksi tydpaikalla.
Tyotyytyviisyys kertoo hyvastd kohtelusta yrityksessd. Tyotyytyvdisyys myos
heijastaa my0s hyvastd henkisestd hyvinvoinnista ja psykologisesta terveydesta.
Toisena tulee utilitaristinen ndkokulma, joka vaikuttaa tyontekijoiden kayttayty-
miseen ja samalla vaikuttaa organisaation toimintaan. (Spector, 1997)

Tyotyytyvidisyydestd puhuttaessa usein esiin nostetaan Maslowin tarve-
hierarkia ja odotusarvoteoria, jonka mukaan yksilé on tyytyvdinen tyohonsd,
kun hédnen odotuksensa sopivat yhteen tyon vaatimusten kanssa. Tyytyvaisyys
omaan eldmaéén tai tyotyytyvdisyys riippuu siitd, miten yksilo kykenee kaytta-
mé&dn kykyjddn ja ominaisuuksiaan, tyydyttdiméddn tarpeitaan ja saavuttamaan
mielenkiinnon kohteita. Tyytyvdisyys riippuu my®os siitd, miten vakiintuminen
tyotehtdvassd ja eldmédn tavassa on onnistunut ja miten kokemusten myo6ta se
koetaan mieluisaksi ja sopivaksi. Tyytyvédisyys tyohon on suoraan verrannollista
siitd, miten yksild pystyy toteuttamaan mindkéasitystaan.
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4 TYON DIGITALISOITUMINEN JA
ETATYOSKENTELY

Tyon digitalisoituminen on tuonut palvelualoille ja toimistotychon uusia ulottu-
vuuksia. Etdtyoskentely on ollut mahdollista monissa yrityksissad jo ldhes vii-
sikymmentd vuotta, mutta syksylld 2019 se lisdédntyi rdjahdysmadisesti COVID-19
pandemian seurauksena. Seuraavana kdydaan tarkemmin lapi tatda COVID-19 ai-
heuttamaa etdtydskentelyyn siirtymistd. Samalla tdssd kappaleessa kdydaan lapi
tyohyvinvointia etdtyoskentelyn ja tyon digitalisaation ndkokulmasta. Taman lu-
vun ensimmadisessa alaluvussa kdydéaan lapi COVID-19 pandemiaa ja sen vaiku-
tusta etdatyohon siirtymiseen. Toisessa alaluvussa kdyddan lapi tyotyytyvaisyytta
ja tyohyvinvointia etdtydssd. Kolmannessa alaluvussa kdydéaan lapi digitalisoitu-
mista ja sen vaikutusta tyotyytyvdisyyteen.

4.1 COVID-19 pandemia ja etityoskentely

Drath ja Horch (2014) tuo esiin sen, ettd digitalisaatio on automatisoinut tyoteh-
tavid ja samalla on kehittynyt myos tekodly. Digitalisaatio on tullut myos jaadak-
seen palvelualoille ja varsinkin toimistotyohon. Digitalisaation my6td on my6s
syntynyt uusia aloja, joille tarvitaan jatkuvasti uusia yrityksid ja yrityksiin tarvi-
taan puolestaan uusia tyontekijoitd. Leonardi (2020) toteaa artikkelissaan, ettd
etatyoskentely yrityksissd on ollut mahdollista jo 1970-luvulta ldhtien ja ennen
vuotta 2019 arvioiden mukaan noin vahan yli 5 % tyontekijoista tyoskenteli sdéan-
nollisesti etdnd. COVID-19 on levinnyt rdjadhdysmadisesti ympéri maailman vii-
meisten kuukausien aikana ja eri maiden hallitukset ovat suositelleet tyonteki-
joitd jaamadn kotiin tyoskentelemdan. Taman muutoksen on mahdollistaneet di-
gitaalinen teknologia. Taman teknologian avulla tyontekijat voivat kommuni-
koida tekstin, ddnen ja videon vilitykselld. Maaliskuussa 2020 Zoomin pdivittai-
nen kaytto lisddntyi 67 % ja Microsoft Teams kayttdjien madrd kasvoi 20



20

miljoonasta 44 miljoonaan. Useimmat etdtyohon siirtymisestd aiheutuneet kes-
kustelut ovat keskittyneet vaikutusten tutkimiseen ja organisaation kayttaytymi-
sen muutoksiin. Leonardin (2020) mukaan etdtyohon siirtyminen on lisénnyt tal-
lentuneen tyon madrad, koska tyontekijat lahettavat toisilleen paljon sdahkopostia,
lahettdvit tietoja Slackissa, pitdvat videoneuvotteluja Zoomissa tai Microsoft
Teamsissa. Ndistd toiminnoista syntyy paljon metadataa tai metatietoa, joka ker-
too esimerkiksi siitd, kuka, miten tai kenen toimesta tieto on luotu ja koottu. Me-
tadataa voidaan kayttdd myos hyodyksi tyontekijoitd auttamalla vihentdmaan
paéllekkdisyyttd ja lisddmalld innovaatiota.

Monet tutkijat vdittavét, ettd olemme siirtyneet uudelle aikakaudelle tyon-
teossa ja etdtyostd on tullut uusi normaali. Tama osin tarkoittaa sitd, ettd ihmiset
ja ryhmaét heiddn toimintansa mallinnetaan. Silti on my®s esitetty sellaisia ndako-
kulmia, ettd COVID-19 pandemian jdlkeen suurin osa tyontekijoistd palaa takai-
sin toimistoihin ja jatkaa tyoskentelyd ilman digitaalisia tekniikoita. Brynjolfsson,
Horton, Ozimek, Rock, Sharma, TuYe (2020) toteuttivat tutkimuksen etédtyosken-
telystd Google Consumer Surveys (GCS) -palvelun kautta, tdssd kyselyssad kysyt-
tiin yksi ainoa kysymys: Oletko tyoskennellyt kotona neljan viimeisen viikon ai-
kana? Vastausvaihtoehdot olivat 1. Jatkan tyoskentelyd toissd, 2. Olen lomautettu,
3. Osin toissd, mutta nyt kotona, 4. T4lld hetkelld kotona, mutta tydskentelen silti,
5. Tdhdan mennessa tyoskentelen kotona, mutta nyt myos tyopaikalla ja 6. Ei mi-
kddn ndistd. Tahan kyselyyn he saivat 25 000 vastausta. Yli kolmasosa tyonteki-
joistd on siirtynyt etdtyohon tand neljan viikon aikana ja 10 % on puolestaan lo-
mautettuna. (Brynjolfsson ym., 2020) Angeluccin, Angrisanin, Bennett, Kapteyn
ja Schanerin (2020) mukaan COVID-19 on ollut ennen ndkeméton sokki Yhdys-
valtain taloudelle. Moni tyontekijd on menettinyt pandemian myotd tyopaik-
kansa, koska kaikkia toitd ei voida edelleenkdin suorittaa etind. Heidan tutki-
muksensa mukaan muiden kuin etédtyotd tekevien tyopaikkojen menetys noin
24 %. Etdtyoskentely on mahdollistanut tyontekijoiden paremman suojautumi-
sen ja vahentanyt tartuntariskia.

Gomezin, Mendozan, Ramirezin ja Olivas-Lujanin (2020) mukaan COVID-
19 pandemia on aiheuttanut paljon sosiaalisia ja liiketoiminallisia muutoksia ja
se on herdttanyt myos huolta ihmisten selviytymisestd. Myos yritykset ovat jou-
tuneet miettimédéan liiketoiminnan jatkuvuutta ja organisaation kykya padsta tasta
pandemian aiheuttamasta kriisistd ylos. Tamén artikkelin tarkoituksena on ym-
martdd ja analysoida COVID-19 vaikutuksia ihmisiin. Gémez ym. (2020) toteavat,
ettd COVID-19 on aiheuttanut tyopaikoilla paljon stressid ja ahdistusta, koska
muutos oli dkillinen. Stressi puolestaan vaikuttaa muun muassa ammatilliseen
suorituskykyyn. Esiin on tullut myos tyontekijoiden mielenterveysongelmia, ta-
méan vuoksi on tarkedd kehittdd yrityksen strategioita parantamaan tyontekijoi-
den fyysistd ja psyykkistd hyvinvointia. [hmisten emotionaalinen tilanne ja mie-
lenterveys vaikuttavat ihmisten kykyyn olla tuottava tyontekija. Monilla yrityk-
selld on valmiuksia kehittdd uusia strategioita ja osaamista digitalisoitumisen,
prosessien yhdenmukaistamisen ja tyotehtdvien automatisoitumisen avulla. Kil-
pailukykyinen ja tyontekijoistddn huolehtiva yritys panostaa johtamiseen ja



21

mahdollistaa tydskentelyn kotona, muuttavat palkkausta ja muuttavat tydaikoja
(Gomez, Mendoza, Ramirez & Olivas-Lujan 2020, 406.)

4.2 Tyotyytyvdisyys ja tydhyvinvointi etityossa

Allen ym. (2015) Toteavat artikkelissaan, ettd etdtyd on muuttanut tyon tuloksia
ja tydtyytyvdisyys on korkein niiden henkiltiden keskuudessa, jotka tyoskente-
levit paljon etdnd. Samalla on nidhty, ettd etdtyoskentely lisdd organisaatioon si-
toutumista. Etdatyon on ndhty vdhentdvan tyo- ja perhekonflikteja. (Allen ym.,
2015.) Tamdn tyon tarkoituksena on selvittdd, miten tyon digitalisaatio vaikuttaa
tyotyytyvdisyyteen ja yleensd tyohyvinvointiin. Tutkimuksen aineisto on keratty
kirjallisuuskatsauksen avulla. Tutkimuskysymykseen etsittiin vastauksia analy-
soimalla aineistoa sisdllonanalyysin avulla. Sisdllonanalyysin perusteella kaikki
artikkelit kédsittelivat samoja kasitteita.

Artikkelissa Opie, Dollard, Lenthall, Wakerman, Dunn, Knight ja MacLeod
(2010) toteavat, ettd tyon vaatimukset voivat aiheuttaa stressid, varsinkin kun
tyontekijadltd odotetaan paljon ja tyon suorittaminen vaatii huomattavia ponnis-
teluja tyonantajan vaatimusten tdyttdmiseksi. Tamd aiheuttaa henkisen hyvin-
voinnin laskua ja henkistd uupumusta. Tyon tdytyy toimia tyontekijédlle motivoi-
vana, koska se tuo esiin positiivisia tyon tuloksia. Samalla se lisdad tychon sitou-
tumista ja tyotyytyvdisyyttd. (Opie, Dollard, Lenthall, Wakerman, Dunn, Knigth
& MacLeod, 2010.) Nama tutkijat ovat luokitelleet tutkimuksessaan tyotyytyvai-
syyden laskua aiheuttavia tekijoitd ja nditd ovat tyopaikkavikivalta, henkiset
tyonvaatimukset, huono johtaminen, tyokaverit, pdivystykset, tyon vastuut, tuen
vdhyys, turvallisuuden tunteen vdhyys, sosiaaliset tekijdt ja kulttuurien vailiset
tekijat. Nama edelld mainitut tekijat vahentdavat myos henkistd hyvinvointia ja
aiheuttavat uupumusta. Samoin kun tyotyytyvdisyyttd lisdavat riittavat tyovoi-
maresurssit, kuten valvonta, sosiaalinen tukeminen, mahdollisuudet ammatilli-
seen kehittdmiseen, tyon kontrollointi ja taitojen parantaminen vaikuttavat hen-
kiseen hyvinvointiin, tydhon sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Terranova ja
Henning (2011) toteavat artikkelissaan, ettd tyotyytyvédisyys on mittari, jolla mi-
tataan se, miten ihmiset pitavét ja viihtyvat tyossdan. Tamd mittari sisaltad af-
fektiivisen komponentin, joka koostuu yksilollisistd tuntemuksista tyytyvdisyy-
teen, joka tulee tyostd ja havainnot siitd, miten tyo tayttdd yksilon vaatimukset ja
odotukset. (Terranova & Henning, 2011.)

Terranova ja Henningin (2011) mukaan tyotyytyvdisyys terveydenhuol-
lossa on ollut suurin huolenaihe tutkimuksissa jo 1940-luvulta lahtien. Tyostressi
ja tyoyhteison erimielisyydet laskevat tyotyytyvaisyyttd. Huonoin mahdollinen
yhteys on matala tyotyytyvéisyys, koska se laskee kynnysta vaihtaa tyopaikkaa
tai ammattia. (Terranova & Henning, 2011.) Opie ym. (2010) toteavat artikkelis-
saan, ettd tdman tutkimuksen tulokset tuovat esiin yhteyden tyon vaatimusten,
henkisen hyvinvoinnin ja uupumuksen viélille. Varsinkin tyon vaatimukset, tyo-
yhteison tilanne, tyokuorma, odotukset ja sosiaaliset tekijdt ovat kaikista tar-
keimméssd asemassa, kun tutkitaan tyontekijan henkistd tilaa ja uupumusta.
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Tyopaikkavidkivalta, huono johtaminen ja turvallisuustekijdt entisestddan voivat
olla syy tyontekijan uupumukseen. (Opie ym., 2010.) Yhteys tyovoimaresurssit
ja positiivinen suhtautuminen tychon eli tyohon sitoutuminen ja tydtyytyvdisyys
paljastavat positiivisen yhteyden kaikkiin tyovoimaresursseihin ja nama kaikki
ovat mitattavissa.

Rodriguez- Modronon ja Lopez-Igualin (2021) mukaan etdtyo on yleistynyt
digitalisaation edistysaskelien ansiosta, ndmad joustavat tyomallit ovat laajentu-
neet nopeasti uusiin tydryhmiin. Samalla on muuttunut tyoolot ja tyon laatu. He
tutkivat sitd, miten eri etdtyoskentelytavat vaikuttavat tyon laatuun. Heiddn mu-
kaansa yhd useampi tyo voidaan suorittaa missd ja milloin vain informaatiotek-
nologian avulla. Joustavat etdtyoskentelymahdollisuudet vaikuttavat tyoskente-
lyolosuhteisiin, tyo- ja yksityiseldméan tasapainoon ja suorituskykyyn. Toisaalta
etdtyo tarjoaa tyontekijoille enemmadn itsendisyyttd ja joustavuutta, ndma yleensa
johtava parempaan tyo- ja yksityiseldimdn tasapainoon. (Rodriguez- Modrono &
Lopez- Igual, 2021.) Rodriguez- Modrono ja Lopez-Igual (2021) toteavat, ettd etd-
tyolld on vaikutuksia tyotyytyvdisyyteen ja tyohyvinvointiin. Heiddn mukaansa
tyotyytyvdisyyttd lisdd tyon autonomia eli tyontekija pystyy itse padttamaan
tyoskentelystddn ja tyo oli siten joustavampaa. Lisdksi nama tyontekijdt panosti-
vat enemman tyohonsd ja tyonantajilla oli tuottavampaa tyovoimaa. Tyon ja yk-
sityiseldmé&n tasapaino puolestaan lisdsi osaltaan tyotyytyvdisyyttd. Toisaalta
etdtyo voi myos johtaa epdselviin rajoihin tyon ja henkilokohtaisen eldmén valilla.
Tyovaatimukset voivat lisddntyd ja voi esiintyd myos muita haitallisia vaikutuk-
sia, jotka vaikuttavat haitallisesti yksilon hyvinvointiin. (Rodriguez- Modrono &
Lopez- Igual, 2021.)

Tyodhyvinvoinnin osalta suurin ongelma on tyontekijan omat asenteet. Liian
moni tyontekijd tulee sairaana toihin. Syynéd tahdn on se, ettd tyontekijoilld on
suuri tarve olla ldsné ja nayttaytyd tyopaikalla. Toki se osoittaa tyonantajalle, etta
tyontekija on sitoutunut tyohonsd, mutta tamén kdytoksen hintana on tydtehon
heikkeneminen ja vddranlaisen tyokulttuurin ruokkiminen. Tédh&n ilmioon liitty-
vit laheisesti myos vahvasti tydtapaturmat. Néistd edelld mainituista ongelmista
pddstddn eroon organisaation kdytdntoja muuttamalla, eikd kunnianhimoinen
suhtautuminen tyohon ei ole vadrin. Tyonjohdon on kuitenkin syytd muistuttaa
nditd innokkaimpia tyontekijoitd myos riittdvastd levosta ja palautumisesta,
koska se on pohja myos tyossd jaksamiselle. Varsinkin asiantuntijaorganisaa-
tiossa kaikkien tulee omaksua se ajatus, ettd esimiehen tehtdvand ei ole tuotta-
vuuden kirittdminen vaan koko tydyhteison hyvinvoinnista ja jaksamisesta huo-
lehtiminen. Tdmd maksaa itsensé takaisin korkoineen pitkalla aikajanteelld.

Mika sitten saa tyontekijoitd koettelemaan omia rajojaan? Jos tarkastellaan
ongelmaa lyhyelld aikavalilld, niin yksittdinen tyontekija ei koe pitkid tyopdivia
tai henkistd kuormaa ongelmalliseksi. Tyontekijda kokee tekemdssddn tyossa
flow-ilmion eli tyonimun. Téstda muodostuu kehd, joka voi heijastua koko tydyh-
teisoon ja tamaé tapa toimia lisdd entisestddn kilpailua yrityksen sisélld. Pahim-
millaan pitkét tyopdivat ruokkivat vadranlaista tyokulttuuria ja lisdd uhritumista
tyontekijoiden keskuudessa. Tédssd vaiheessa myos esimiehen on herattava vii-
meistddn ja muistutettava alaisiaan, ettd kukaan ei ole korvaamaton.
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Pahimmassa tapauksessa nditd ylityotunteja piilotetaan esimieheltd, sammute-
taan tydajanseuranta kahdeksan tunnin jédlkeen tai tehd&én iltaisin tai viikonlop-
puisin tditd, mutta tydajanseuranta ei ole pddlld. Yrityksessd kannattaa lahted lii-
kenteeseen tyohyvinvointisuunnitelmalla ja laatia se yhdessa henkiloston kanssa.
Tyohyvinvointisuunnitelma laaditaan vahintddn vuodeksi kerrallaan, taman
suunnitelman tarkoituksena on kartoittaa tyohyvinvoinnin sen hetkinen laatu ja
sen voi selvittdd esimerkiksi tyoyhteisokyselylld tai itsearvioinnilla. Tietoa tahan
suunnitelmaan 16ytyy sen hetkisestd tilanteesta, kuten sairauspoissaoloista, tyo-
tapaturmien kustannuksista, vaihtuvuudesta ja varhaisesta eldkoitymisesta.
Namad hyvinvoinnin puutteet ovat helposti muutettavissa euroiksi, jotta niiden
tarkeys yrityksessd ymmarretddn paremmin. Samalla kannattaa ottaa tarkaste-
luun henkiltstoinvestoinnit, joita ovat osaamiseen tai toimintatapojen kehittami-
seen kdytetyt eurot. Oleellista on selvittdd, ettd onko ndilld investoinneilla saavu-
tettu hyotyad. Kannattaa miettid myos, onko ndilld investoinneilla saavutettu se
hyoty, mita silld haetaan.

Yang (2011) tuo artikkelissaan esiin muutosjohtamisen ja COVID-19 pande-
mian myo6td muutos tydeldmassd on ollut suuri. Ratkaisuksi Yang tuo transfor-
mationaalisen johtamisen eli kannustavalla johtamisella ndhd&&n olevan positii-
vinen yhteys tyotyytyvdisyyteen ja tyohon sitoutumiseen. Tyotyytyvdisyyden
tulisi toimia indikaattorina muutosjohtamisen vaikutuksista tydyhteisoon. Sa-
malla tyotyytyvdisyys kuvastaa muutosjohtamisen tehokkuutta ja tyontekijoiden
sitoutumista tyohonsa. (Yang, 2011.) Yang (2011) halusi tutkia sitd, onko kannus-
tavalla johtamisella suora vaikutus muutosjohtamiseen vai onko se vilillista. Sel-
laiset tyontekijit, jotka viihtyvit tyossddn ja ovat tyytyvdisid tyohonsd, heilld on
positiivinen suhtautuminen tyohonsa. Tyotyytyvdisyys vaikuttaa my0s siihen,
ettd tyontekijat saavat paremman ymmarryksen, miksi heiddn tekema ty6 on yri-
tykselle niin tdrkedd. Kun tyontekijd on tyytyvdisid tyohonsd, myos asiakkaat
ovat tyytyvdisid saamaansa palveluun. (Yang, 2011.) Yang (2011) toteaa, ettd
tyontekijan sitoutuminen muutokseen on valttdimatontd myos tyon laadun pa-
rantamiseksi. Tydntekijan henkisen olon parantaminen ja tyssa viihtyminen na-
kyvit halussa palvella asiakkaita hyvin. Tamé&n vuoksi myds tyotyytyvéisyys on
sisdinen motivaattori, joka vaikuttaa asiakastyytyvaisyyteen. (Yang, 2011.)

Hall, Sharp, Beecham, Baddoo ja Robinson (2008) puolestaan toteavat artik-
kelissaan, ettd tyontekijd tekee tytnsd paremmin ja sitoutuu yritykseen, jos he
ovat motivoituneita. Motivoituneisuus vaikuttaa tuottavuuteen, tuotteiden laa-
tuun ja ohjelmistoprojektin onnistumiseen. Ohjelmoijan motivaatioon vaikutta-
vat monet asiat, kuten onnistunut aikataulutus, tuottavuus, riittdva rahoitus ja
riittavd henkiloston muistaminen. (Hall, 2008.) Hall ym. mukaan esimiehen tulee
maédritelld tarkasti tyotehtavat jokaiselle tyontekijdlle, omien kykyjen ja taitojen
mukaan. Yksilon taitojen arvioiminen taytyy tehda perusteellisesti tehtdvien vaa-
timuksia ja kokonaisuuksia unohtamatta. Tyontekijd on siis tyytyvdinen, kun
tyon vaativuus ja taidot kohtaavat. (Hall, 2008.) Aivan kuten Hall ym. totesivat,
myo6s Acuna, Juristo ja Monreno (2006) toteavat artikkelissaan, ettd johtamisen
kannalta parasta on ldhted liikkeelle kdaymalla lapi henkilon vahvuudet ja heik-
koudet, sekd suunnitella tyotehtavét tyontekijan kykyjen mukaan. Stylianou ja
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Andreou (2016) toteavat artikkelissaan, ettd henkilostojohtaminen ja tehtdvien ai-
katauluttaminen ovat luonnollisesti hankalia prosesseja. Tyttehtdvien loppuun
saattamiseksi tdytyy tehdd monta hankalaa pdatostd, mutta lopulta kaikki osa-
puolet ovat tyytyvdisid. (Stylianou & Andreou, 2016) Etdatyon aikakaudella hen-
kilostojohtaminen on noussut uudelleen keskusteluun.

4.3 Tyon digitalisoituminen ja sen vaikutus tyotyytyvidisyyteen

Silic, Marzi, Caputo ja Bal (2020) toteavat artikkelissaan, ettd markkinoilla vallit-
see kova kilpailu, joka on johtanut myos tyotehtdavien digitalisoitumiseen. Kaikki
tyonantajat haluavat olla nykyaikaisia ja edistdd tyontekijoiden tyotyytyvdi-
syyttd ja sitoutumista. Tassd artikkelissa he puhuvat myos pelillistamisestd, jonka
strategisena tavoitteena on tyontekijoiden osallistuminen, sitoutuminen ja uskol-
lisuus. Heiddn mukaansa tychonsa sitoutunut tyontekija on henkisesti ja fyysi-
sesti ldsn4, ja suuntaa paljon energiaa tyotehtdviensad hoitoon. (Silic, Marzi, Ca-
puto & Bal, 2020.) Valenduc ja Vendramin (2017) toteavat artikkelissaan, ettd di-
gitaalinen tekniikka ja jatkuva digitalisoituminen vaikuttavat ympdaristoon ja
tyollisyyteen jatkuvana muutoksena. Heiddn mukaansa digitaalisen tekniikan ja
joustavien tydmuotojen osalta keskustelussa on noussut usein kasitteen digitali-
saatio yhteydessd sana hdiritsevd. Joustavilla tydmuodoilla kdytetddn myos ni-
mitystd etdtyd. He puhuvat my6s digitaalisista nomadeista, joilla on kaytossa tie-
tokone, dlypuhelin, pilvipalvelut, internet ja sihkoposti. Ndilld nomadeilla on
kdytossd tyopisteend koti, asiakkaan tydotilat, julkinen liikenne tai mikd muu ta-
hansa. Nama digitaaliset nomadit vaikuttavat yrityksessa niin johtoon kuin mui-
hinkin tyontekijoihin. Digitaalinen nomadi haastaa kaikki tyosuhteen ulottuvuu-
det, koska tyopaikan kédsite hamartyy ja tydaika muuttuu suhteelliseksi. Tyon or-
ganisointi ja uudet ammatit ovat tulleet jadddkseen digitalisoitumisen myota.
(Valenduc & Vendram, 2017.) Koroma ym. (2011) toteavat, ettd ldhtokohtaisesti
tyonantaja on suunnitellut omat toimitilat siten, ettd niissd toteutuvat kaikki tyon
turvallisuuteen ja terveellisyyteen liittyvét seikat. Tama tilanne kuitenkin muut-
tuu siind vaiheessa, kun tyontekijda poistuu ndistd tyonantajan tiloista. Tamédn
vuoksi erilaisissa ympaéristoissd tydskentely voi aiheuttaa tyon tekemistd hairit-
sevid keskeytyksid tai katkoksia. Etdnd tyoskentelevan on tarkedd huolehtia siitd,
ettd he voivat kdyttdd tycaikansa tehokkaasti ja vahentdd erilaisten tyoympaéris-
tojen aiheuttamia keskeytyksid ja katkoksia. Keskeytykset hidastavat vaativien
tyotehtdvien tekemistd ja aiheuttavat lisdtyotd ja - ponnisteluja. (Koroma ym.,
2011.)

Rintala ja Suolanen (2005) tutkivat sitd, miten tyonkuvat ja ndimd muutokset
koetaan tyoeldmén laadussa. Tyonkuvan muutokset ovat heréttaneet keskus-
telua myos tyotuotosten laadusta, johon vaikuttavat stressi, tyomaard, palkka ja
ammattitaito. (Rintala & Suolanen, 2005.) Rintala ja Suolanen (2005) toteavat
myos, ettd digitalisaation myota tehtdvid on siirretty ammattiryhmilta toisille. Sa-
malla on my6s tapahtunut tyonkuvien yhdistamistd, jossa ammattiryhmat ovat
sulautuneita ja samalla my0s tyotehtdvit ovat lisddntyneet, koska uusia medioita
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on syntynyt. Myos Cijan, Jenic, Lamovsek ja Stemberger (2019) tuovat artikkelis-
saan ilmi, ettd digitalisaatio on muuttanut ammatteja, on tullut uusia tystehtavia
ja prosesseja. He toteavat my0s, ettd digitalisaation mydtd on muuttuneet myos
tyoolot, koska on tullut lisdd tekniikkaa. Samalla on my6s muuttuneet tyéehdot
ja tyosuhteet. Nama muutokset ovat vaikuttaneet tyotyytyvdisyyteen ja henki-
lostojohtamiseen. Siksi on tdrkedd tutkia, miten tyontekijdat kokevat digitalisaa-
tion ja sen vaikutukset tyotyytyvdisyyteen. Digitalisaation myotd viestintd on li-
sddntynyt kaikilla eldmé&nalueilla, samalla se on lisinnyt eriarvoisuutta yhteis-
kunnassa lisddntyvan tyottomyyden, tyon laadun ja taloudellisen eriarvoisuu-
den vuoksi. Samaan aikaan syntyy uusia tyopaikkoja ja markkinoita. Digitalisaa-
tio on lisdnnyt tahtia pdivittdiseen eldméadn, yhteiskunta on nopeutunut. Tyopdi-
vddn kuuluu vihemmaén taukoja, enemman multitaskausta eli monen asian sa-
maan aikaan tekemistd ja aikataulupaineita. ICT:n avulla voidaan suorittaa teh-
tavid helpommin ja nopeammin. (Cijan, Jenic, Lamovsek & Stemberger, 2019.)

Cijan ym. (2019) mukaan tyotyytyvdisyys on kokonaisuus, joka tulee tyosta
ja tyontekijan henkilokohtaisista kokemuksista ja ndkemyksistd. Tyytyvdinen
tyontekijdlld on myonteisid kokemuksia ja ndkemyksid asioista, toisin kuin tyy-
tymattomalld tyontekijdlld on negatiivisia ndkemyksid omaa tyotd kohtaan. Tyo-
tyytyvdisyyteen vaikuttaa myo6s tydymparisto, koska se on tiarked tekija tyoela-
méssd. Tyotyytyvdisyyteen lisdksi vaikuttaa myos palkka, tydolot, tyonantajan
oikeudenmukainen kohtelu, valvonta, epdkohtiin puuttuminen ja sosiaaliset
suhteet. Tietotekniikan lisddntymisen myotd on ndhty, ettd tyontekijat omistau-
tuvat tyohonsd, koska se on lisdinnyt suorituskykyé ja se on puolestaan lisannyt
tyotyytyvdisyyttd. (Cijan ym., 2019) Cijan ym. (2019) toteavat my0s, ettd tyo- ja
yksityiseldmén tasapaino on tarkedd. Digitalisaation etuna on se, ettd tyonteki-
jalld on enemmaén vapauksia pdittdd, haluaako tyoskennelld kotona vai tyopai-
kalla. Tahén liittyy my®os kielteisid vaikutuksia varsinkin perhe-elaman nakokul-
masta, koska ty6- ja vapaa-ajan vélinen raja voi hamartyd. Tyonantaja voi ajatella
tyontekijan olevan aina kadytettdvissd, myos vapaa-ajalla, jolloin se lisda stressia.
He nékevit my0s, ettd tyoskentelya tydpaikan ulkopuolella on vaikea hallita. Jo-
kainen tyontekijd joutuu siis itse méadritteleméddn rajat tyoskentelylle ja vapaa-
ajalle. Lisdksi voidaan todeta, ettd dlypuhelimet ovat lisdanneet tyontekijan jous-
tavuutta, koska tyopuhelinta voidaan kdyttdd myos tyoajan ulkopuolella. (Cijan
ym., 2019.)

Yrityksissd se tarkoittaa sitd, ettd yksittdinen yritys voi hyodyntad digitali-
saatiota monella eri tasolla tai keskittyd pelkdstdan yhdelle alueelle. Digitaali-
suuden avulla voidaan uudistaa yrityksen strategiaa ja toimintamalleja. Yrityk-
sessd digitalisaatio voi olla jotain enemmaén kuin asiakkaille tarjottavat verkko-
palvelut. Toisaalta se on my6s paljon enemmaén kuin manuaalisten prosessien
muuttaminen digitaaliseen muotoon. Digitalisaatio ilmiona koskettaa yrityksen
kaikkia toimintoja, koska se vaikuttaa strategioihin, markkinointiin, tuotteisiin ja
teknologia-arkkitehtuuriin. Digitalisaatio on synnyttdnyt uudenlaisia osaamis-
tarpeita. Sen vuoksi monissa yrityksissd irtisanotaan nykyisid tyontekijoitd,
mutta samaan aikaan etsitddn kuumeisesti digitaalisen alan osaajia. Yritystasolla
digitalisaatio voi olla aktiivista tai passiivista. Passiivisessa digitalisaatiossa
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yritys sopeutuu muuttuneeseen toimintaymparistoon. Aktiivisessa digitalisaa-
tiossa yritys itse muuttaa ansaintaansa ja toimintamallejaan digitaalisuutta hyo-
dyntdamalld. Digitalisaatio tuo hyotyjd liiketoimintaan, mutta sen kulmakerroin
kasvaa, kun se muuttaa liiketoiminnan peruslogiikoita. Sukupolvet eivit ole
tarkkarajaisia ja kietoutuvat toisiinsa, mutta yksinkertaistaminen auttaa ymmar-
tamddn kehityskulkua. Digitalisaation myotd myos tiedon saanti on helpottunut
huomattavasti. Osallistuminen ja ihmisten vélinen vuorovaikutus on helpottu-
nut huomattavasti digitalisaation myotd. Myos yritysten liiketoiminnot ovat
muuttuneet digitaalisiksi, tyon tekeminen on muuttunut ja digitaaliset ratkaisut
ovat helpottaneet etdtyohon siirtymiseen. Lopullinen Digitalisaation murros on
alkanut 1970- luvulla ja lopullinen ldpimurto on tapahtunut 1980- luvulla.
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5 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten tyon digitalisaatio ja eta-
tyoskentely vaikuttavat tyotyytyvdisyyteen ja tyohyvinvointiin. Digitalisaation
vaikutusta tyontekoon ja tyotyytyvdisyyteen on tutkittu vahan. Digitalisoitumi-
nen on muuttanut tapaa tehda tyotd ja vaikuttaa kaikkeen toimintaan yrityksessa.
Digitalisaation murros on alkanut 1970- luvulla ja lopullinen ldpimurto on tapah-
tunut 1980- luvulla. Termid digitalisaatio on ryhdytty kdyttimé&&an viime vuosi-
sadalla. Sille ei ole madritelty virallista maaritelmé&a. Voidaan siis puhua digitali-
saatiosta, kun digitalisoituminen muuttaa esimerkiksi ihmisten kayttaytymista
tai yritysmaailmassa markkinoiden toimintaa.

Digitalisaatio tarkoittaa myos useiden tekniikoiden integrointia kaikkiin
pdivittdisin kdytossa oleviin tuotteisiin, esimerkiksi dlykkait kodit, joissa on pal-
jon viihdettd, turvallisuuteen liittyvid tuotteita, sahkoon- ja lammitykseen liitty-
vit ratkaisut. Liiketoiminta-alueella digitalisaatio kertoo, mitd ja miten tulee os-
taa ja myydd, mainostaa yritystd ja pitdd yhteyttd asiakkaisiin. Digitalisaation
myotd yritykset ovat saaneet on liiketoiminnan uudistamiseen uusia vélineita.
Naiden vélineiden avulla voidaan vaikuttaa liiketoimintaan ja sen perustekijoi-
hin. Yritystoiminnassa keskeisind tavoitteina ovat kasvu, kannattavuus ja kilpai-
lukyky. Nama voi saavuttaa jokainen yritys koosta riippumatta. Digitalisaation
myo6td jokainen yritys voi parantaa ja vauhdittaa kasvua. Samalla parannetaan
toiminnan laatua ja tarjotaan asiakkaille parempaa asiakaskokemusta hyodynta-
malld digitaalisia tuotteita.

Yritykset ovat ottaneet etdtyon mahdollisuuden kayttoon 1970-luvulla. Eté&-
tyon avulla voidaan kohdentaa paremmin tyévoimaa, koska tyonteko ei ole paik-
kakuntasidonnaista. Etdtydstd on tullut vuosien saatossa yha suositumpi tyotapa,
jonka on mahdollistanut kehittynyt tekniikka. Etdtyostéd on tullut uusi normi tyo-
eldamaéssd. Globaalien digialustojen myo6td etatyon tekeminen on mahdollista ai-
van uusille tyontekijaryhmille. Ndille alustoille on siirretty kaikki sellainen toi-
mistotyd, joka on helpointa standardoida. Digitalisoituminen on muuttanut si-
jainnin ja ldsndolon roolia, endd sijainnilla ei ole vilid. Endd tuotantotekijat eivat
ole riippuvaisia sijainnista, eikd siitd synny niin helposti niukkuutta. Etdtyon
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maddritellddn kotona tai muussa etdtyopisteessd tehtdviand tyond. Tyontekijd ja
tyonantaja madrittelevit sopimuksessa tyon sisdllon ja sen toteutumisen. Kotona
tyoskentelyyn vaikuttavat kodin fyysiset olosuhteet seki sielld olevien perheen-
jasenten méadrd. Usein voi olla, ettd kotona tydskennellessa tyopisteen ergonomia
ei ole niin hyvidkuin tydpaikalla. COVID-19 on pakottanut yrityksid nopeutta-
maan siirtymistd digitaaliseen toimintaan. Taméa on tuonut myds muutoksia hen-
kilostohallintoon ja heidédn tehtdvanddan on auttaa tyontekijoitd digitaalisten alus-
tojen kdytossd ja muokata yrityksen liiketoimintaprosesseja. Digitaalisessa tyo-
ympdristossd tyontekijoiden on pdivitettdvd osaamistaan ja hankittava uusia tai-
toja.

COVID-19 on levinnyt rdjahdysmadisesti ympari maailman viimeisten kuu-
kausien aikana ja suuri osa tyontekijoitd on joutunut jadmaéaan kotiin tyoskentele-
madn. Taman muutoksen ovat mahdollistaneet digitaaliset teknologiat. COVID-
19 on lisdannyt sdhkoisen viestinndn maaraa huomattavasti yrityksissa. Tyonteki-
jat lahettdvit toisilleen paljon sdhkopostia, vaihtavat tietoja Slackissa ja pitdvat
videoneuvotteluja Zoomissa tai Microsoft Teamsissa. Ennen COVID-19 pande-
mian tuloa suurimmalla osalla tyontekijoitd oli vahan tai ei ollenkaan kokemusta
etdtyonteosta. Pandemian myotd etdtyoskentelystd on tullut uusi normaali. Eta-
tyoskentely ei ole tapahtunut kuitenkaan kivuttomasti. Etdtyd on tuonut myos
ongelmia varsinkin niille tyontekijoille, joilla ei ole valmiuksia etdtyckalujen
kayttoon. Osaltaan etdtyotd on haitannut kotona olevat lapset ja kotityot.

COVID-19 ja etétoihin siirtyminen ei kuitenkaan ole tapahtunut tdysin ki-
vuttomasti. Tama tyon tekemisen muutos on tuonut mukanaan niin hyviad kuin
huonoja puolia. Etdtyon haasteisiin liittyy my0s se, ettd usein lapset ja puoliso
ovat kotona samaan aikaan. Tama vaikeuttaa tyohon keskittymistd, koska kotoa
voi olla vaikea 16ytdad rauhallista paikkaa tyoskentelylle. Etatyohon siirtymisen
myotd myos sosiaalinen kanssakdyminen on viahentynyt. Kollegoiden kanssa
kaytava keskustelu etdnd liittyy usein vain tyoasioihin. Kahvitauot tapahtuvat
eri viestintdkanavien avulla. Etdtyossd my0s toiden rytmittdminen voi aiheuttaa
haasteita tyontekijoille, koska tyopdivéat voivat venyd ja tauot voivat jaada pité-
mattd. Kotona tyoskenneltdessd nama perinteiset siirtymariitit kodin ja tyopai-
kan valilla jad tekemdttd. Usein kotona tydergonomia on retuperdlld, koska tyo-
paikalla tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia riittavéasta tydergonomi-
asta. Kotona saattaa olla yksi kunnollinen ty6piste, jonka joutuu jakamaan puo-
lison kanssa. Etdatyohon liittyy my6s monia positiivisia asioita, kuten ajansaasta
ja perheen yhteisen ajan lisddntyminen. Varsinkin tyomatkoissa sddstdd aikaa,
kun nama siirtymaét kotoa tyopaikalle ja takaisin jd&d pois. Kotona monilla on pa-
rempi keskittymisrauha, koska avokonttoreiden hily jadd pois ja kollegat eivit ole
jatkuvasti keskeyttamassa tyontekoa. COVID-19 on pakottanut ihmiset opettele-
maan uusia asioita, koska poikkeustilanteessa on pakko opetella uusia tyovali-
neitd ja tapoja tehda tyota.

Tyotyytyviisyys on sitd, miten ihmiset suhtautuvat tyohonsa. Tyotyytyvai-
syyteen vaikuttavat palkkaus, henkilostopolitiikka, esimies-alaissuhteet, suhteet
tyokavereihin, tyosuhteen varmuus, tyon rutiininomaisuus, tyon rasittavuus, ika
ja tyon merkitys arvona. Aina ei tydskentely ole ruusuilla tanssimista tai kivaa.
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Kun tyontekijad on leipiintynyt tai tyytyméaton tyohonsd, syynd usein ovat yksilon
kokemat negatiiviset asiat. Namad tilanteet toistuvat jatkuvasti ratkaisemattomina
ongelmina, se lisdd tydtyytyméattomyyttd ja altistaa tyon tai jopa ammatin vaih-
toon. Taman vuoksi monet yritykset ovat aidosti kiinnostuneita tyontekijoiden
tyotyytyvdisyydestd. Se on samalla yritykselle myos imago kysymys, ettd tyon-
tekijat viihtyvat tyossd, koska se tuo yritykselle positiivista ndkyvyyttd. Samalla
rekrytointi helpottuu, kun valmiiksi motivoituneet ja kokonaisvaltaisesti eld-
maddnsd tyytyvdiset ihmiset hakeutuvat yritykseen téihin. Tama nékyy yrityksen
tuloksessa, koska onnelliset tyontekijdt tekevit tulosta, ovat aidosti kiinnostu-
neita ja luovat yritykselle uusia innovaatioita.

Tydhyvinvoinnin ja tyotyytyvdisyyden kehittaminen vaatii tyontekijan ja
tyonantajan valistd yhteistyotd. Tyontekijan on pidettdva esimies ajan tasalla
omista eri paikkoihin liittyvistd tyoskentelyolosuhteista. Etdtydskentelyssa tyon-
tekijan vastuulla on perehtyd erilaisiin yrityksessd annettuihin ergonomia ohjei-
siin. Tyontekijd voi my0s tarvittaessa pyytdd neuvoja ja ohjeistusta omalta esi-
mieheltd. Tyontekijan tulee my6s osata arvioida, mikali jokin tyétila tai tyoym-
péristo ei sovellu tyoskentelyyn. Tyontekijdn taytyy myos osata suunnitella tyo-
pdivdnsd etukéteen ja jdrjestdd siihen jaksoja. Esimiehen tehtdvand on huolehtia
jaluoda yhdessa tyontekijan kanssa selkeit ohjeet ja pelisddnnot, joita sovelletaan
eri paikoissa tyoskenneltdessd. Esimiehen tehtdvand on kuunnella tyontekijan
toiveita ja antaa mahdollisuus vaikuttaa siihen, missa tyontekija haluaa tyosken-
nelld. Esimies itse voi toimia esimerkkind toimintaperiaatteiden noudattamisesta.
Tyontekijan hyvinvointia voidaan parantaa oikeiden vélineiden, toimivien tieto-
lilkenneyhteyksien ja ohjelmien avulla. Pahimmillaan siitd voi tulla kuormituste-
kija. Tyontekijan tehtdavand on varmistaa, ettd han hallitsee erilaisten mobiililait-
teiden ja -ohjelmien kdyton. Ennen kaikkea esimiehen tulee varmistua siitd, etta
tyontekija saa riittdvasti virtuaalityotdan koskevaa valmennusta ja saa riittavasti
tukea ongelmatilanteissa.

Digitalisaation vaikutus tydhyvinvointiin ja tyotyytyvédisyyteen on hyvin
mielenkiintoinen ja tulen jatkamaan aiheen tutkimista gradussa. Tulevaisuu-
dessa on tarkoitus tutkia aihetta kyselytutkimuksen muodossa, joka suuntautuu
isinnoinnin puolelle. Isdnnditsijdt ovat tehneet perinteisesti tyotd toimistolla
omassa tybhuoneessaan. COVID-19 pakotti isdnnditsijdt siirtymédn kotiin eté-
tyohon. Haasteita tdimd toi myos tyonantajille, koska se vaati nopeita muutoksia
IT-infraan, ettd tdmd etdnd tydskentely onnistuisi parhaiten. Pelkké tietokoneen
uusiminen ei kuitenkaan etdtyoskentelyyn siirtymisessé riitd. Haasteita etédtyo-
hon siirtymiseen toivat myos isdnnoitsijoiden ikdrakenne. Toisena haasteena oli
se, ettd taloyhtididen johtamiseen liittyvad materiaali oli edelleen paperisena ma-
peissa ja se materiaali piti viedd nopeasti sdahkdiseen muotoon. Seuraavaksi on
tarkoituksena selvittdd nditd etatyon haasteita tarkemmin.
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