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Tyohyvinvoinnin késitettd on tarkasteltu runsaasti viimeisten vuosien aikana.
Organisaatiot ndkevat henkilostonsd hyvinvoinnista huolehtimisen yha tarke-
dmpadng, ja tydhyvinvointia halutaan kehittdd samassa suhteessa tydeldmaéssa ta-
pahtuvien muutosten kanssa. Monipaikkainen tyoskentely mahdollistaa jousta-
vamman ja paikkaan sitomattoman tyonteon, jonka oletetaan myos lisddvan
selvittdd tyontekijoiden kokemuksia tyohyvinvoinnista sekd sen kehittamisesta
monipaikkaisessa tyoskentelyssad. Tutkimuksen teoreettinen pohja rakentui tyo-
hyvinvoinnin kisitteen osa-alueiden kuvauksesta, tyohyvinvoinnin kehittami-
sestd sekd monipaikkaisen tydskentelyn méérittelystd ja riskien kartoittamisesta.

Tamd tutkimus toteutettiin Jyvaskyldn kaupungin henkilostopalveluiden
tilauksesta. Tutkimukseen osallistui seitsemin Jyvéaskyldn kaupunkiorganisaa-
tion tyontekijad. Aineistonkeruu suoritettiin puolistrukturoituina teemahaastat-
teluina. Aineiston analyysi toteutettiin teemaattisena analyysina.

Tulokset osoittivat, ettd monipaikkaiseen tyoskentelyyn siirtyminen oli ko-
ettu padosin positiivisena, mutta etenkin etdtyoskentelyyn nahtiin liittyvan myos
riskitekijoitd, kuten sosiaalisten kontaktien puute ja haasteet tyon ja vapaa-ajan
erottamisessa. Kaikki haastateltavat kokivat tydskentelevdnsa hyvinvoivassa
tyOoyhteisossd, mutta tdstd huolimatta tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi toivottiin
mm. realistisempia tyotavoitteita, esihenkilon tiiviimpédd lasndoloa seka lisdre-
sursseja tyohyvinvointipdivien jarjestamiseen. Lisdksi toivottiin, ettd tyohyvin-

vointi saataisiin tiiviimmaksi osaksi tyoyhteison arkea ja toimintakulttuuria.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tychyvinvoinnin kehittdiminen, monipaikkainen tyo,

etatyo



TIIVISTELMA
SISALTO
1 JOHDANTO . ..titciitncenisescsesssssesesssssesssssssssssssssssssssessssssssssssssssssnssens 5
2 TYOHYVINVOINTL..ccsimcuirninnencncnssssissessssssssssssssessssssssssssesssssssssssssssssssses 8
2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma ..........coceciviiniiiiiiiiiccce, 8
2.2 Tyohyvinvoinnin 0sa-alueet...........ccocceveerinieinieinincninicinecececce, 11
2.3 Tyohyvinvoinnin kehittdminen ..........cccooceeveeiniinicinciniinicecce, 14
3 TYOSKENTELYN UUDET MUODOT .....c.cccecovsumememersensenenenssssssssesessssanes 18
3.1 Hybridi- ja monipaikkainen tyoskentely............cccccooreiinnniiinnnnnnes 18
BALL EEEEYO oo 21
3.2 Uusien tyoskentelytapojen mukanaan tuomat riskit............cccccceeveenneees 22
4 TUTKIMUSKYSYMYKSET ......coiiiniiiinrininininnninnisnessessesnsssssssessessessesees 25
5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ......vvririrnrnsnsnsnsnsnsssnsnsssnsnssnsnens 26
5.1 Tutkimuskonteksti...........cccccoiviiiiiiiiiiiiiiiies 26
5.2 Tutkimukseen osallistujat..........ccccceeuvueerieinineiineiniicicieeececee, 27
5.3 Tutkimusaineiston Keruu............cccccceoiiiviiiiiiiiiniiiiiniccccces 28
5.4 Aineiston analyysi ..o 30
5.5 Eettiset ratkaiSut..........cccooiiiiiiiiiiiiiii 34
6 TULOKSET .......uittctceiitcnceiisssssssnsssssessssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssss 38

6.1.1  Monipaikkaisen tyon edut ..., 43
6.1.2  Monipaikkaisen tyon riskit ja haitat..........cccoeoeeiiininnnnne. 44
6.2 Tyontekijoiden ndkemyksid tyShyvinvoinnista ..., 47
6.3 Tyontekijoiden ndkemyksid tyohyvinvoinnin kehittdmisests................ 51



7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopddtokset.............cccccovviiiiiinniiiiiniccne,

7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet ..............................

LAHTEET ...everieteesesesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssassssans

LIITTEET



1 JOHDANTO

Maailman terveysjarjesto6 WHO julisti epidemian levinneen pandemiaksi
11.3.2020. Pandemian levitessd myods Suomi otti kdyttoon valmiuslain, ja sen mu-
kanaan tuomat rajoitukset ja suositukset vaikuttivat yhteiskunnallisten ja talou-
dellisten haasteiden lisdksi my6s suurimman osan suomalaisista tyonkuvaan.
Valtioneuvoston etdtydsuosituksen antamisen jdlkeen kunta-alalta peréti 63 %
hallinto- ja toimistotyontekijoistd teki etdtyotd jossakin vaiheessa vuotta 2020.
(Pekkarinen 2021, s. 9, 13.) Merkittavimmat muutokset tapahtuivat tyoymparis-
tossd, silld suurin osa suomalaisista tyontekijoistd siirtyi pois tyopaikaltaan teke-
mddn etdtyotd. Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus vdheni merkittavésti, ja
monella alalla Teams-palaverit ja muut virtuaalisessa ymparistossad tapahtuvat
tyoskentelymuodot muuttuivat arkipdivdisiksi. Tyotapoihin edellytettiin nopeaa

Uudenlaiset tyoympadristot voivat tuoda tyohon mielekéstd vaihtelevuutta,
mutta samalla ne saattavat haastaa ja kuormittaa tyontekijoita ja heidédn tyohy-
vinvointiaan uudella tavalla. Tyoterveyslaitoksen toteuttama Miten Suomi voi -
tutkimushanke (TTL 2021) on toteuttanut monipuolista tutkimustietoa Suomen
vdeston ja eri tyontekijaryhmien tyohyvinvoinnista koronapandemian aikana.
Hankkeen tuloksien mukaan vuosien 2020-2021 aikana pandemia ja lisdantynyt
etdatyoskentely on mm. heikentdnyt etenkin nuorten ja yksin asuvien tyohyvin-
vointia, lisdnnyt tyossd tylsistymistd sekd heikentanyt tyontekijoiden koettua
tyokykyd. Toisaalta tulokset puolsivat hybridity6td, jonka ndhtiin mahdollista-
van ihmisten kohtaamisen ja joustavuuden paremmin kuin esimerkiksi pako-
tettu kokoaikainen etdtyo. (TTL 2021) Myos Valtiovarainministerion teettdméan
kyselytutkimuksen (3/2021) mukaan etdtyolld ndhtiin lukuisia positiivisiakin
vaikutuksia tyohyvinvointiin, joista esimerkkeind mainittakoon mm. tyérauhan
parantuminen sekd tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpottuminen. (Val-

tiovarainministerio 2021).



Kasvatustieteellisestd ndkokulmasta nopea tydelaméan muutos tarkoitti mo-
nille uuden oppimista ja uuteen tilanteeseen sopeutumista. Uudet tyoskentely-
muodot haastoivat tyontekijoiden ammatillista toimijuutta, ja loivat samalla eri-
laisia tyohyvinvoinnin tarpeita. Ndin suurten muutosten kohdalla uudenlainen
tyonteko saatetaan kokea erittdin kuormittavana, mutta toisaalta uuden oppimi-
sen voidaan kuitenkin ndhdd my®os lisddvan hyvinvointia. Uusien taitojen hal-
linta vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi tyon koettuun mielekkyyteen, ja tieteen
ja teknologian kehittyessd myos aikuisvdeston jatkuva ja elinikdinen oppiminen
on lahes vaistamatonta.

Tyohyvinvoinnin tutkimusta on julkaistu etenkin viimeisten vuosikym-
menten aikana runsaasti, mutta tilld hetkelld ajankohtainen siirtyméd uudenlai-
siin tyOymparistoihin kaipasi vield lisdtutkimusta myos tyohyvinvoinnin nako-
kulmasta. Myos etdtyoskentelyd on tutkittu jo aikaisemmin jonkin verran, mutta
ennen poikkeusaikoja tehdyt tutkimukset on toteutettu pienemmissd tyoyksi-
koissd, ja etdtyd on usein koskettanut vain rajallista tyoméadrdad (Wang ym. 2021,
s. 2). Uskomme, ettd jatkuva ja koko tyonkuvan kasittdvd monipaikkainen tyos-
kentely vaikuttaa ty6hyvinvointiin laajemmin, etenkin tilanteessa, jossa uuteen
tyoskentelymuotoon on jouduttu siirtyméaan ulkopuolisten pakotteiden sanele-
mana. Aikaisemmissa tutkimuksissa esimerkiksi Juchnowicz ja Kinowska (2021)
ovat tutkineet etdtyon vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin pandemian ai-
kana, mutta tutkimus on toteutettu Puolassa ja suurin osa tutkittavista oli ter-
veysalan ammattilaisia. My6s mm. Kiinassa tehdyssd Wangin ym. (2021) tutki-
muksessa perehdyttiin yhtend osa-alueena monipaikkaisen tyoskentelyn vaiku-
tuksiin tyontekijoiden hyvinvointiin, mutta suomalaisessa tydympéristossa to-
teutettua tutkimusta aiheesta oli vield melko hankala 16yt&a.

Téssa tutkimuksessa olemme kiinnostuneita kunta-alan tyontekijoiden ko-
kemuksista monipaikkaiseen tyohon siirryttdessd. Tavoitteenamme on selvittda
erityisesti tyohyvinvointiin liittyvid kokemuksia ja ajatuksia. Toisena tavoit-
teenamme on koota tyontekijoiden kokemuksien pohjalta tyshyvinvoinnin tuke-

miseksi erilaisia keinoja, joita henkildstohallinto ja esihenkil6t voisivat hyodyn-



tad jatkossa. Tutkimus on toteutettu Jyvaskyldn kaupungin henkilostopalvelui-
den tilauksesta ja tutkittavina toimivat kaupunkiorganisaation tyontekijdt. Ai-
neisto on kerdtty teemahaastatteluilla ja haastattelut suoritettiin yksilohaastatte-
luina. Olimme kiinnostuneita jokaisen haastateltavan yksilollisistd kokemuk-
sista, ja teemahaastattelu mahdollisti avoimet ja kuvailevat vastaukset kysymyk-

siimme.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi ja sen merkitys ovat olleet viime vuosien aikana paljon esill4 ja
kéasitettd tutkitaan jatkuvasti lisdd. Yhteiskuntapoliittisen keskustelun rinnalla
myds tyoorganisaatiot ovat kiristyneessd kilpailussa ruvenneet kiinnittimaan
tyohyvinvointiin enemman huomiota niin kustannustekijand kuin myos tuotta-
vuuteen vaikuttavana kilpailutekijand (Laine 2013, s. 24). Késitettd on tutkittu
paljon, ja organisaatiot sekd yritykset ovat kiinnittineet enemmian huomiota
yksilon hyvinvoinnin ja organisaation menestyksen olevan vahvasti yhteydessa
toisiinsa. Kun organisaatio panostaa tyontekijoidensd hyvinvointiin, maksaa se
itsensd monin kerroin takaisin.

Téssd osiossa perehdymme tyohyvinvointiin hieman tarkemmin. Pyrimme
tuomaan esille kdsitteen maaritelmén sekd sithen kuuluvat osa-alueet. Tyshyvin-
vointi on késitteend todella laaja ja pitdd sisdllddan paljon, minkd vuoksi teemme
oman rajauksen késitteeseen ja sithen missd madrin tédssd tutkimuksessa sitd tar-
kastelemme. Kolmannessa alaluvussa syvennymme vield tyohyvinvoinnin ke-

hittdmiseen ja tuomme esille erilaisia kehitysndkokulmia.

2.1 Tyohyvinvoinnin méadritelma

Tyohyvinvoinnin tutkimusta on ollut olemassa jo reilut sata vuotta, mutta sen
painopisteet ovat ajan myotd muuttuneet (Manka & Manka 2016, s. 63). Tyohy-
vinvoinnin késitteen maarittyminen Suomessa on pitkéan kehityksen tulos. Aiem-
min, ennen toista maailmansotaa tychyvinvoinnin kasitteen tilalla puhuttiin tyo-
viihtyvyydestd, jolla viitattiin ldhinnd tyontekijan omiin tuntemuksiin tyonte-
osta. Kyseinen kasite muuttui kuitenkin piakkoin tyotyytyvdisyyden kautta tyo-
kyvyksi. Kun tyokykykésitteeseen vuosien varrella lisdttiin yha uusia ndakokul-
mia ja ulottuvuuksia havaittiin, ettd se alkoi pian menettaé selityskykyaan. Vuo-

situhannen vaihteen tienoilla ehdotettiin ilmausta ty6hon liittyvad hyvinvointi,



joka sittemmin lyhennettiin ty6hyvinvoinniksi. (Sinisammal 2011, s. 39-42.) Ka-
sitteiden kaytto ei kuitenkaan vield ole vakiintunut selkedksi, silld tyokykykasi-
tettd kdytetddn edelleen tyohyvinvointikdsitteen rinnalla (Marjala 2009, s. 21).

Tyohyvinvointiin keskittyvassa tutkimuksessa on myos ollut tavallisempaa
keskittya késitteen kielteiseen ndkokulmaan (Ahonen, Lyytinen, Lyytinen, Pulk-
kinen, Ruoppila, & Nurmi 2006, s. 220). Tyshyvinvointi on epdilemétta yksi haas-
tavimmista muutoksen kohteista nykyajan tyteldmassd, varsinkin kun sille ei ole
yleisesti hyvaksyttyd ja jaettua madritelméad (Laine & Rinne 2015, s. 104). Tyohy-
vinvointia on tutkittu ja tutkitaan kuitenkin edelleen paljon, minkd vuoksi niin
kasitteellisessad kuin teoreettisessa pohdinnassa ollaan vield alkumetreilld. Tyo-
hyvinvoinnin kédsite on noussut vuosien varrella kattamaan hyvinkin laaja-alai-
sesti tyoeldamén laatua kuvaavia ilmioitd. Koska tyohyvinvoinnin kédsite on niin
laaja-alainen, tarkoittaa tama sitd, ettd se ei ole ollut minkdan yksittdisen tieteen-
alan omistuksessa, vaan tyohyvinvointia on voitu tarkastella useiden eri tieteen-
alojen kuten esimerkiksi lddketieteen, terveystieteen tai yhteiskuntatieteiden, na-
kokulmista. (Laine 2013, s. 36.)

Kuten jo todettu, tychyvinvoinnille ei ole olemassa yleispdtevdd madritel-
méad. Tama johtuu mm. siitd, ettd késitteelle on olemassa erilaisia painotuksia eri
maissa, joka puolestaan johtuu esimerkiksi eroista tuotannon ja tydmarkkinoiden
rakenteessa sekd hyvinvointivaltion laajuudesta. (Pyorid 2012, s. 26.) Pyorid
(2012, s. 11) pitdd tyohyvinvoinnin tarkeimpédnd edellytyksend tasapainoa tyon
vaatimusten ja hallinnan vililla. Tydhyvinvointi voidaankin yhdistda esimer-
kiksi subjektiivisen hyvinvoinnin rakenteeseen, joka viittaa ihmisten kognitiivi-
siin ja affektiivisiin arvioihin eldmadstdan (Laine & Rinne 2015, s. 93). Tydhyvin-
vointi on ikddn kuin tila, jossa ihminen kokee olonsa hyvéksi, terveeksi ja onnel-
liseksi tyotd tehdessddan (Juchnowicz & Kinowska 2021, s. 2).

Laine (2013, s. 25) puolestaan toteaa tyohyvinvoinnin muodostuvan etenkin
yrityksissd kilpailukyvyn vélttaméattomaksi mutta ei riittdvéksi ehdoksi siten,
ettd tietty méadra hyvinvointia on valttamétonts, jotta yritys voi toimia kilpailu-

kykyisesti. Henkiloston tyohyvinvoinnin ja sitd kautta syntyvian lisamotivaation,
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paremman tuottavuuden sekd paremman toiminnan laadun voidaan ndhdé ole-
van aito kilpailukykytekiji. Toisaalta organisaatioiden pyrkimyksiin edistda
yrityksen tekemid aloitteita vaikuttaa myonteisesti yhteiskuntaan ja edistdd sen
hyvinvointia. Yksi ndiden toimien tarkeimmistd tavoitteista on maksimoida po-
sitiiviset ja minimoida yrityksen toiminnan negatiiviset vaikutukset ympaéris-
toon. (Juchnowicz & Kinowska 2021, s. 2.) Yrityksen yhteiskuntavastuualoittei-
den kautta organisaatiot pyrkivit viestimddn sidosryhmilleen vélittavansa yh-
teiskunnasta, yrityksestd ja tyontekijoistdan. Aloitteisiin kuuluu mm. sellaisten
tyoolojen luominen, joissa tyontekijdt ovat iloisia ja terveitd, mitd voidaan pitda
erityisen tarkednd etenkin pandemia-aikana. (Bavik 2019, s. 174.)

Tydhyvinvoinnin mddritelmédn epédselkeydestd ja monimuotoisuudesta
huolimatta halusimme tdssd tutkimuksessa kdyttdd juuri tuota termid lukuisien
muiden vaihtoehtojen sijasta. Pdddyimme tdhdn lopputulokseen, silld haluamme
selvittdd nimenomaan tyohon liittyvan hyvinvoinnin osa-alueita, sen sijaan etta
tutkisimme esimerkiksi vain tyokykyd tai tyoterveyttd. Viime vuosina on pu-
huttu paljon tyon imusta, mutta sekin rajaa mielestimme aihetta liikaa ja Haka-
sen (2018, s. 42) mukaan tyon imulla tarkoitetaankin tiettyd uudenlaista tyohy-
vinvoinnin ajattelu- ja toimintamallia. Samoin tyodtyytyvdisyys ja tyossd viihty-
minen ovat molemmat osa tyohyvinvointia, mutta pelkdstddn niihin keskitty-
maélld emme tulisi saamaan tarpeeksi monipuolisia tutkimustuloksia. Tyossé jak-
saminen, tyduupumus ja etenkin tydssd tylsistyminen taas loivat koko ilmiélle jo
alusta alkaen liian negatiivisen viitekehyksen.

Ajattelemme itsekin tyohyvinvoinnin olevan monen tekijan summa. Sithen
vaikuttavat itse tyd, tydyhteison ilmapiiri, johtaminen, organisaation piirteet
sekd se, mitd tyontekijd itse ajattelee omasta tydyhteisostadan. Ndin ollen tychy-
vinvointi syntyy tyon, tyopaikan, esihenkilon, yksilon ja tyokavereiden positiivi-
sen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen ansiosta. Kun tyontekijdt kokevat voi-
vansa hyvin tydyhteisossd, voidaan tyohyvinvointi ndhdé organisaatiossa voi-
mavarana ja yksilossd puolestaan tyonilona. Seuraavassa alaluvussa kisitte-

lemme vield syvemmin rajauksemme mukaisia tyohyvinvoinnin osa-alueita.
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2.2 Ty6hyvinvoinnin osa-alueet

Tyohyvinvointi pitdd sisdllddn lukuisia osa-alueita ja kaikilla ihmisilld on oma
subjektiivinen ndkemyksensd ja kokemuksensa tyShyvinvoinnista sekd sen to-
teutumisesta omassa tyoyhteisossad (Kujanpdd 2017, s. 53). Tyohyvinvointi koos-
tuu aina niin yksiloon itseensd kuin koko organisaatioon liittyvistd tekijoistd,
mutta peruspilarina koko késitteelle voidaan pitdd hyvéad ja oikeudenmukaista
ihmisten ja toiminnan johtamista seka esihenkil6tyotd (Luoma & Viitala 2017, s.
44). Dewe ja Kompier (2008, s. 20-25) toteavat tyohon ja sitd kautta tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavan mm. tyon turvallisuuden, ty6ajat ja tyon intensiteetin, tyon jous-
tavuuden sekd kodin ja tyon vélisen tasapainon. Manka ja Manka (2016, s. 76)
taas ndkevat hyvinvoinnin perustana koko organisaation kulttuurin ja toiminta-
tavat sekd tyon sisdllon ja tyontekijan omat vaikutusmahdollisuudet. Tadssa osi-
ossa kdymme ldpi erilaisia tulkintoja tyohyvinvoinnin osa-alueista, jotka ovat
oman tutkimuksemme kannalta merkittdvid ja nousevat esille vield my6hemmin.

Luoma & Viitala (2017, s. 44-45) ndkevit tyohyvinvoinnin koostuvan posi-
tiivisesta, me-henked tukevasta ja luottamukseen perustuvasta yrityskulttuu-
rista, selkedstd tyon organisoinnista, tydyhteison tasa-arvoisista pelisddnnoistd,
osaamisen arvostamisesta ja kehittamisestd sekd rakentavasta ja kannustavasta
vuorovaikutuskdytdannostd, joka ei rankaise virheistd, vaan hyodyntdd ne oppi-
misena. Edelld mainituilla periaatteilla johdetussa tyoyhteisossd henkiloston tyo-
yhteisotaitojen kehittymistd tuetaan arvostamalla ihmisten erilaisuutta organi-
saation rikkautena ja vahvuutena. (Luoma & Viitala 2017, s. 44-45.) Myos Sousa-
Poza & Sousa-Poza (2000) ovat samanlaisella linjalla todetessaan tyshyvinvoin-
nin riippuvan tasapainosta tyotehtdviin liittyvien panosten, kuten koulutus ja
tydaika, sekd tyotehtdvien tuotosten, kuten palkka, asema tyoyhteisossé ja tyo-
olot, vililld. Tyohyvinvoinnin ylldpitdimisessd on ndin ollen tirkedd huomioida
kodin ja tyon vilisen tasapainon lisdksi my0s tasapaino tyon kokonaiskuvaan
liittyvien tekijoiden valilla.

Tyohyvinvointia voidaan késitelld my0s laajempien hyvinvoinnin osateki-

joiden kautta. Manka ja Manka (2016, s. 76) jakavat tyohyvinvoinnin ké&sitteen
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rakennepddomaan, sosiaaliseen pddomaan sekd psykologiseen pddomaan. Ra-
kennepddoma koostuu organisaation kulttuurista ja toimintatavoista sekd tyon
sisdllostd ja yksilon vaikutusmahdollisuuksista. Tyon tulisi olla mahdollisimman
monipuolista; sen tulisi tarjota tilaisuuksia uuden oppimiselle sekd antaa yksilon
itse vaikuttaa osaltaan tyon tavoitteisiin ja pelisddntoihin. Sosiaalinen pddoma
taas pitdd sisdllddn ns. yhteison henkisen tilan, johon vaikuttavat mm. johtamisen
laatu, ja tyoilmapiiri sekd tyoyhteisdtaidot. Kuten jo aikaisemmin on mainittu,
jokainen tulkitsee tyoyhteisoddn aina omien asenteidensa ldvitse, ja psykologi-
nen padoma muodostuukin yksilon omasta henkisestd kunnosta, sekd tervey-
destd ja fyysisestd kunnosta. On muistettava, ettd vaikka tyopaikan rakenteelliset
ja sosiaaliset osatekijdt ndyttdisivdt olevan kunnossa, voi tyontekijd itse voida
huonosti. (Manka & Manka 2016, s. 76-77.)

Myos Virolainen (2012, s. 11) kdyttdd laajempaa ldhestymiskulmaa, ja toteaa
kirjassaan kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin pitdvan sisédllddan fyysisen, psyyk-
kisen sekd sosiaalisen hyvinvoinnin. Kukin osa-alue vaikuttaa toinen toiseensa,
minkd vuoksi tydhyvinvointia onkin syyta tarkastella kokonaisvaltaisemmasta
ndkokulmasta sen sijaan ettd keskityttdisiin vain yhteen osa-alueeseen. Virolai-
nen (2012, s. 17) pitdd fyysistd tyohyvinvointia merkittdvdna osana tyohyvinvoin-
tia. Se pitdd sisdlladn niin fyysiset tyoolosuhteet, tyostd aiheutuvan kuormituk-
sen kuin ergonomiset ratkaisutkin. Kyseinen osa-alue ndkyy etenkin fyysisissa
tyotehtdvissd, mutta myos toimistotyotd tekevilld, tosin téalloin fyysinen kuormi-
tus on erilaista. (Virolainen 2012, s. 11-17.)

Psyykkinen tyohyvinvointikin on vuosien varrella kasvattanut merkitys-
tddn ja noussut yha tarkeammaksi tekijaksi tyohyvinvointia tarkasteltaessa. Ro-
bertsonia ja Cooperia (2011) mukaillen myo6s Virolainen nime&d tdhan osa-aluee-
seen kuuluvan olennaisesti tyon aiheuttamat paineet, tyon stressaavuuden seka
tyoilmapiirin. Tarkedd on, ettd tyontekija kokee tekemdnsa tyon mielekkadksi,
silld se edistdd yksilon mielenterveyttd. Viimeisend osa-alueena Virolainen (2012,
s. 24) nostaa esille sosiaalisen tyohyvinvoinnin. Se pitdd sisdlldan mahdollisuu-

den kdyda sosiaalista kanssakdymistd tyoyhteison jasenten kesken, miké tarkoit-
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taa sitd, ettd vélit tyokavereihin ovat toimivat, heitd on helppo lahestyé ja keskus-
teleminen tyoasioista heiddn kanssaan sujuu vaivattomasti. (Virolainen 2012, s.
17-24.)

Myos Laine (2013, s. 139) korostaa teoksessaan tyohyvinvoinnin kokonais-
valtaista mallia, jossa tyohyvinvointiin liitetddn kaikki tavalla tai toisella hyvin-
vointiin liitty vt tyoeldman tekijat. Han kokee kyseisen kokonaisvaltaisen mallin
olevan vakiintumassa nykyaikaiseksi tyohyvinvointikésitykseksi. (Laine 2013, s.
139.) Chapman (2022) toteaa tyohyvinvoinnin peruspilareiden koostuvan useista
tekijoistd, joissa voidaan ndhdd samankaltaisuuksia Virolaisen (2012) ja Laineen
(2013) kokonaisvaltaisten tychyvinvoinnin mddritelmien kanssa. Nam& Chap-
manin mainitsemat kuusi osa-aluetta ovat tyon turvallisuus, taloudellinen turva,
terveys, tuki, suojaus ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino. (Chapman 2022)

Robertson ja Cooper (2011) puhuvat teoksessaan tyon osa-alueista, jotka
vaikuttavat ihmisen psykologiseen hyvinvointiin tdissd. Heiddn mukaansa nelja
keskeisintd tekijdd ovat tyo ja sen konteksti, suhteet tyopaikalla ja tyon ja kodin
vilinen suhde, tyon tarkoitus ja merkitys sekd tyon valvonta ja johtaminen. Hy-
vinvointiin tydssa vaikuttavat keskeisesti esim. tyon vaatimukset, tydyhteison
védlinen kommunikointi, tyon selvét tavoitteet ja mahdollisuus niiden saavutta-
miseen sekd esihenkilon vaikutus tyontekijoihinsd. (Robertson & Cooper 2011, s.
78-79.) Laajemmasta tai yksityiskohtaisemmasta tarkastelundkdkulmasta huoli-
matta vaikuttaa kuitenkin siltd, ettd tyohyvinvoinnin méddritelmd ndhdddan aina
kokonaisvaltaisena, jonka johdosta myos osa-alueita 16ytyy useita. Yhteenvetona
voidaan todeta, ettd tyohyvinvointi liittyy aina tyon rakenteellisiin piirteisiin,
mutta se sisdltdd lisdadntyvissd madrin myos sosiaalisia ja etenkin psyykkisid te-
kijoita.

Tdssd tutkimuksessa olemme kiinnostuneita monipaikkaisesta tydskente-
lystd, jossa korostuvat varmasti osittain erilaiset tychyvinvoinnin osa-alueet,
kuin perinteisessa lahityskentelyssd. Uskomme, ettd monipaikkaisessa tyosken-
telyssa esimerkiksi sosiaalisen hyvinvoinnin sisédltimét piirteet nousevat aivan

uudenlaiseen arvoon, kun niitd ei ole mahdollista toteuttaa entiseen ja tutuksi
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tulleeseen tapaan. Fyysisen tyoyhteison ja sosiaalisten kontaktien puute vaikut-
taa vdistamattd tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Toisaalta myos
esimerkiksi Mankan & Mankan (2016) mainitsema organisaation rakennepda-
oma muovaantuu uuden tyoskentelymallin mukana, ja tyon sisdlto tai tyonteki-
jan vaikutusmahdollisuudet omiin tehtdviinsd voivat tulla merkittdavaksi osaksi
tyohyvinvoinnin kokemusta. Lisdksi tyon teon ergonomiapuoli toteutuu moni-
paikkaisessa tyoskentelyssa tyontekijoiden vililld hyvin vaihtelevasti, ja oletta-
muksemme on, ettd myos tyoskentelyyn kadytettdvat tilat ja vilineet ansaitsevat
oman paikkansa monipaikkaisen tyoskentelyn tyohyvinvoinnin osa-alueita méaéa-

riteltdessa.

2.3 Tyohyvinvoinnin kehittiminen

Tyohyvinvoinnin kehittdiminen on yksi haastavimmista toiminnoista nyky-yh-
teiskunnassa, ja sithen vaikuttaa osaltaan se, ettd tydhyvinvoinnille ei ole yleisesti
hyvéksytty yhtd maaritelmad, joka olisi kattavin tai merkityksellisin (Laine &
Rinne 2015, 91). Dewe & Kompier (2008, s. 13) kuvaavat raportissaan, ettd “huo-
not” tyot saavat ihmiset sairaiksi, ja toteavat, ettd tyossd koettu stressi vaikuttaa
ihmisten henkiseen hyvinvointiin. Ndin ollen he painottavat, ettd hyvan tyoter-
veyden ylldpitdiminen hyodyttdd koko organisaatiota, ja tyohyvinvointiin ja sen
kehittdmiseen tulisi panostaa. (Dewe & Kompier 2008, s. 13.) Myos Pyoria (2012,
s.14-15) puhuu teoksessaan tyohyvinvointiin investoimisen puolesta, ja pitdd
tyohyvinvoinnin kehittdmistd investointina koko organisaation tulevaisuuteen.
Han pitdd tyohyvinvointiin panostamisen inhimillisid syitd ilmeisind, mutta ko-
rostaa myos liiketaloudellista nakdkulmaa, silld ty6hyvinvoinnin laiminly6nti al-
tistaa sairauksille, heikentdd motivaatiota ja yhteishenked, ja syo tdata kautta myos
koko organisaation menestystd ja tuottavuutta (Pyoria 2012, s. 14-15, 21.)
Tyodhyvinvoinnin kehittdmiseksi organisaatioiden tulisi olla tietoisia omista
kehityskohteistaan ja kyetd pohtimaan mittareita, joilla he voivat mitata henki-
16stonsad tyohyvinvointia. Tydhyvinvointia voidaan mitata esim. ty6ilmapiiriky-

selyilld, sairauspoissaolojen, eldkoitymisidn tai tyotapaturmien seurannalla seka
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palautteiden avulla, joita voidaan kerdtd yrityksen sidosryhmdkumppaneilta
(Manka & Manka 2016, s. 99). Toisaalta myos osaamiseen liittyvat seikat, kuten
kehityskeskustelut, koulutuspdivit ja osaamiskartoitukset voivat toimia tyohy-
vinvointia mittaavina tekijoind. Lisdksi tyossd koettua hyvinvointia voidaan yrit-
tdd mitata tydajan kayttoon tai rekrytointiin liittyvilld tapahtumilla, kuten tyon-
tekijoiden vaihtuvuudella ja ldhdon syiden selvittimiselld. (Luoma & Viitala
2017, s. 46.) Mittareiden kdyttod voidaan pitdd ns. ensimmadisend askeleena yri-
tyksen tyohyvinvoinnin kehittdmisessd ja varsinaisen kehityksen kannalta oleel-
lista on sitd seuraavat jatkotoimenpiteet. Mittareilla kerdtyn datan avulla saadaan
selville mahdolliset ongelmat ja kehityskohdat, joiden pohjalta yrityksen tulisi
luoda tavoitteet ja konkreettinen suunnitelma tyohyvinvoinnin kehittamiseksi.

Tydhyvinvoinnin kehittdmiselld pyritddn parantamaan tydeldmén laatua
sekd hyvinvointia. Se on noussut yrityksissd ja kunnissa tdarkedksi kasitteeksi,
silld tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys mm. sairauspoissaolojen ja tyokyvytto-
myyden vihentdmiseen sekd laadun ja tuottavuuden parantamiseen (Sinisam-
mal 2011, s. 40). Tyohyvinvoinnin kannalta on keskeistd, ettd tyovilineet ja tyo-
ympdristo tukevat tyon sujumista sekd mahdollistavat voimavarojen keskittami-
sen tyohon (TTL 2021). Puttonen, Hasu & Pahkin (2016, s. 23) tuovat esille myos
tarkeyden kannustaa tyontekijoitd kehittdméaan osaamistaan mm. tarjoamalla eri-
laisia lisd koulutusmahdollisuuksia. Taméan lisdksi tyontekijdt tulisi ottaa mu-
kaan tyon kehittdmiseen, jotta tyontekijat kokevat, ettd heilld on mahdollisuus
tulla kuulluiksi tyossdan. (Puttonen ym. 2016, s. 24.)

Toisaalta on tdrkedd lahted kehittdmaan myo6s tyohyvinvointiin liittyvia
asenteita ja sitd kautta koko organisaatioiden kaytantoja. Toihin tullaan monesti
sairaana, koska ndyttaytyminen ja ldsnd oleminen koetaan tarkedksi, mutta seu-
rauksena on kuitenkin tyttehon heikkeneminen ja védardnlaisen tyokulttuurin
ruokkiminen. Organisaatioiden olisikin hyvd omaksua uudenlainen nikemys,
jonka mukaan esihenkil6iden tehtdvéna ei ole vain tuottavuuden kehittdminen,
vaan koko tyoyhteison hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtiminen, mikd mak-

saa itsensd korkoineen takaisin pitkalld aikajanteelld. Lisdksi tyoeldamdn ja hyvin-
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voinnin kehittdmisessd tulisi painottaa entistd enemman tyontekijdn ja tyonanta-
jan valistd luottamusta ja vastavuoroisuutta, ja ldhted liikkeelle ajatuksesta, missa
jokainen voi omalla toiminnallaan vaikuttaa hyvinvoivan tydympariston saavut-
tamiseen. (Pyorid 2012, s. 15.)

Tdlld hetkelld vallitseva pandemiatilanne ja siitd aiheutuvat poikkeusolot
ovat nostaneet esiin myo6s uusia ndkokulmia, jotka tulisi huomioida tydhyvin-
voinnin kehittdmisessd. Belzunegui-Erason ja Erro-Garcésin (2020, s. 13-14) mu-
kaan eurooppalaisilta yrityksiltd puuttuu valmiussuunnitelmat biologisista ris-
kitilanteista aiheutuvien uhkien torjumiseksi. Useimmat yritykset ja organisaa-
tiot, lukuun ottamatta terveydenhoitoalaa, eivét ole koskaan tehneet suunnitel-
maa pandemiasta johtuviin hitétilanteisiin niiden harvinaisen esiintymistoden-
nédkoisyyden vuoksi. Suuremmat organisaatiot ovat usein varautuneet riskitilan-
teisiin pienid yrityksid paremmin, mutta toisaalta valmiudet vaihtelevat suuresti
myds toimialan mukaan. (Belzunegui-Erason & Erro-Garcés 2020, 13-15.) Tyohy-
vinvoinnin kehittamisen kannalta olisi tdrkedd, ettd kaiken kokoiset organisaatiot
toimialasta riippumatta investoisivat myos epatodenndkoisind pidettyihin riski-
tilanteisiin, jotta tulevaisuudessa esim. mahdollisten uusien pandemioiden levi-
tessd tydeldmdssd tarvittavat muutokset saataisiin toteutettua vaarantamatta

Sinisammal (2011, s. 41) toteaa teoksessaan kokonaisvaltaisen tyokyvyn
syntyvan tyontekijan, tyon ja tydympariston sekd tyoyhteison muodostaman sys-
teemin ansiosta. Parhaillaan tyohyvinvoinnin kehittdminen on kokonaisvaltaista
tydeldman laadun kehittamistd, jossa tyo, tyoympadristo, tydyhteison toimivuus
ja sosiaaliset suhteet, yksilon omat elaméantavat sekd johtaminen toimivat kehit-
tamiskohteina. Haastetta tdhdn luo se, ettd jokaista osa-aluetta tulisi kehittdd hal-
litusti ja koordinoidusti. (Laine 2013, s. 33.) Tulevaisuudessa tychyvinvoinnin ke-
hittdminen tulee vaatimaan myos entistd monipuolisempia vélineitd ja tyoympa-
ristojen teknistymisen myotd tychyvinvoinnin perustan rakentuminen alkaa jo

erilaisten laitteiden ja koneiden suunnitteluvaiheessa. Liséksi haasteita luo tyo-
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hyvinvoinnin toteutumisen seuraaminen kdytannossad, mihin tulisi kuitenkin pa-
nostaa systemaattisesti esim. erilaisten tyotyytyvdisyyskyselyiden ja henkiloston

vaihtuvuuden sekd sairauspoissaolojen tilastoinnin kautta. (Pyorid 2012 s. 21.)



3 TYOSKENTELYN UUDET MUODOT

Koronapandemian levidminen ja sen myotd annetut etdtyosuositukset vaikutti-
vat merkittdvasti monen suomalaisen arkeen ja tyonkuvaan. Suositusten myota
36 % kunta-alan tyontekijoistd, 72 % valtion virastojen tyontekijoistd ja 47 % kir-
kon alalla tyoskentelevistd siirtyi vahintddn viliaikaisesti etatyoskentelyyn. Mo-
nelle tdima oli ensimmadinen kerta, kun tyota siirryttiin tekemdan muualla kuin
tyopaikalla. Monella alalla muutos oli myds pysyvé, ja esim. kuntapuolella 10 %
etatyohon siirtyneistd raportoi KEVA:n tutkimuksessa (1/2021) siirtyneensa ko-
koaikaiseen etdtyohon. (Pekkarinen 2021, s. 4-5.)

Euroopan elin- ja tyoolojen kehittamissdatio Eurofound alkoi huhtikuussa
2020 selvittdd koronaviruspandemian vaikutuksia tyon tekoon. Kyselyyn ehti
vastata huhtikuun loppuun mennessa yli 85 000 ihmistd eri puolelta Eurooppaa,
ja alustavat tulokset osoittivat suomalaisten siirtyneen etdtoihin eniten Euroopan
unionin alueella. (Eurofound 2020.) Suomen etulytntiasema et&tdihin siirtymi-
sessd selittyy mm. suurella tieto- ja asiantuntijatyontekijoiden madralld sekda EU-
maiden koulutetuimmalla palkansaajavéestolld. Myos etdtyon edellyttama tieto-
ja viestintdtekniikan infrastruktuuri on Suomessa paremmassa kunnossa kuin
muualla Euroopassa. Lisdksi etdtyon voidaan ajatella sopivan suomalaiseen kan-
sanluonteeseen, joka arvostaa myos omaa rauhaa ja yksin tekemistd. (Forssell

2021.)

3.1 Hybridi- ja monipaikkainen tydskentely

Hybridi- ja monipaikkainen tyoskentely on vastakohta paikkasidonnaiselle
tyolle, jossa tyo on fyysisesti sidottua tilan, tyovilineiden, asiakkaiden tai vaik-
kapa digitoimattoman aineiston perusteella (Mdkikangas, Salmi, Pekonen &
Lehto 2021, s. 3). Hybridi- ja monipaikkaisella tyolld on todettu olevan monia
etuja niin tyonantajalle kuin tyontekijdlle. Tyonantajat ovat hyotyneet mm. tyo-
tehon ja tyon tuottavuuden parantumisesta sekd toimitiloista saavutettavista

kustannussddstoistd. Tyontekijoille monipaikkainen tyoskentely mahdollistaa
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puolestaan tyon ja vapaa-ajan helpomman yhteensovittamisen seké tyon rytmit-
tamistd ja tydajan joustamista. Samalla my6s tydtehon ja tyotyytyvdisyyden kat-
sotaan parantuneen. (TTL 2021)

Hybridityolld tarkoitetaan monipaikkaista tyotd, jossa yhdistyvit etéatyo ja
tyoskentely fyysisesti tyopaikalla. Se on tyon vuorottelua etdtyon ja tyopaikan
valilla. (If 2021) Oikein toteutettuna hybridityomallit mahdollistavat organisaa-
tioille paremman kykyjen rekrytoinnin sekd innovaatioiden saavuttamisen ja
auttavat samalla luomaan arvoa kaikille sidosryhmille. Viime vuosien nopea ja
globaali hybridityon lisdééntyminen on edesauttanut koko tytnteon tulevaisuu-
desta joustavamman, méadratietoisemman sekéd digitaalisemman. (Hilberath ym.
2020.)

Hybridityd mahdollistaa joustavuutta ja ihmisten kohtaamista paremmin
kuin kokoaikainen etédtyoskentely (TTL 2021). Hybridityo vapauttaa tyoskente-
lyn ajan ja paikan, mutta aiheuttaa my6s hammennysta joustavuutensa ja uusien
tyoskentelystrategioidensa myotd. Jotta hybridityo toteutuisi myos tehokkaasti,
esihenkil6iden tulisi ymmartdd hybridityon vahvuudet ja heikkoudet ja kohdis-
taa nditd niin, ettd ne ruokkivat tehokkuuteen vaadittavia elementtejd, eli ener-
giaa, keskittymistd, koordinaatiota sekd yhteistyotd. (Gratton 2021, s. 12-13.)
Hybridityostd on olemassa monenlaisia variaatioita. Joissakin tyopaikoissa tarjo-
taan mahdollisuus tyoskennelld osa viikosta paikan pédélld ja osa etdnd. Toisaalla
voidaan tydskennelld kokopdivéisesti etdnd tai kokopdivdisesti paikan paalla.
Kolmannessa puolestaan saatetaan tehda toitd kahden edeltdvan yhdistelmana.
Hybridityd tuo mukanaan joustavuuden hallita omaa tydaikatauluaan seka tyos-
kennells silloin kun tyontekijd on tuottavimmillaan. (Fowell 2021)

Monipaikkaisella tyolld tarkoitetaan tyotd, jota voidaan tehda fyysisen tyo-
paikan lisdksi tietoverkkojen kautta eri paikoissa, esimerkiksi kotona tai toisella
paikkakunnalla sijaitsevassa virastojen yhteiskdyttotilassa. (Makikangas, Salmi,
Pekonen & Lehto 2021, s. 3.) Monipaikkainen tyonteko pitdd sisdlladan mm. asiak-
kaiden ja yhteistyokumppaneiden tiloissa, litkkennevilineissd, hotelleissa tai kah-

viloissa tyoskentelyn (Koroma, Hyrkkdnen & Rauramo 2021). Perinteiseen ko-
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tona tapahtuvaan etdtydskentelyyn verrattuna etenkin yhteistyokayttotiloissa ta-
pahtuva monipaikkainen tyd voi parantaa tyontekijoiden sosiaalista tukea, var-
mistaa pddsyn asiaankuuluviin resursseihin (esim. nopea Internet) ja viahentaa
tyon keskeytyksid (Moglia, Hopkins & Bardoel 2021, s. 14). Uutta tyoskentely-
muotoa voidaan kuvata siis hyvinkin joustavaksi ja tyonteko onnistuu ldhes
missd vain paikasta tai ajasta riippumatta.

Monipaikkaisen tyoskentelyn vahvuuksina pidetdan mm. keskittymisky-
vyn paranemista, joustavuutta, tuottavuuden lisddntymistd sekd itseohjautuvuu-
den kehittymistd (Vartiainen & Hyrkkédnen 2010), Valtiovarainministeric 2021).
Uusi tyoskentelymuoto tuo mahdollisuuden sitouttaa henkilsto paremmin tyo-
paikkaan, ottaa kdytt6on uusia moderneja toimintatapoja sekéd parantaa tyonte-
kijoiden tyohyvinvointia. Monipaikkainen tytskentely mahdollistaa my6s kus-
tannussddstojd tilaratkaisujen suhteen, silld osa toimitiloista voidaan kokonaan
irtisanoa ja osasta voidaan tehdd useamman tyontekijan kdytossd olevia yhteisia
tyotiloja. Monipaikkaisella tyolld ndhd&dan paljon positiivisia puolia ja se tuo mu-
kanaan mahdollisuuden muuttaa vanhoja tydskentelytapoja kohti uusia. (Valtio-
varainministerio 2021.)

Perehdyttydmme molempiin sekd hybridi- ettd monipaikkaiseen tydsken-
telyyn késitteind, paatimme ettd tutkimuksemme selkeyden kannalta valitsemme
késitteistd toisen, jota kdytdimme tutkimuksessamme tdstd eteenpdin. Kuten
edelld kuvatuista kéasitteiden maéérittelystd voidaan todeta, ei niiden vililld ole
mielestdimme kovin suurta eroa. Tutkiessamme késitteitda huomasimme my®ds,
ettd loytdmissimme ldhdemateriaaleissa monipaikkainen ty6 esiintyi selvasti
hybridity6td useammin, eivatkd kansainvalisetkddn lahteet tehneet tdhan poik-
keusta. Olemme sitd mieltd, ettd monipaikkainen tyoskentely -kisitteend palve-
lee tutkimustamme paremmin kuin hybridityo -kasite, silld mielestimme moni-
paikkaisuuden madritelma pitdd sisdllddn enemman kuin hybriditys. Koemme,
ettd monipaikkainen tyo on myos kasitteend selkeampi ja helpommin ymmérret-
tavissd, ja saimmekin télle olettamukselle tukea tdimdn tutkimuksen tuloksista.
Tastd eteenpdin tutkimuksessamme tullaan puhumaan siis ainoastaan monipaik-

kaisesta tyoskentelysta.
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311  Etityo

Etatyotd voidaan pitdd yhtend monipaikkaisen tyon muotona, ja se pitdd sisdlldaan
kaiken muualla kuin tydnantajan tiloissa tehtdvan tyon (Mékikangas ym. 2021, s.
3). Etdty6 on ansioty6td, jota tehdddn varsinaisen tyopaikan ulkopuolella, ja sen
toteuttamiseen liittyvét ajasta ja paikasta riippumattomat tyojarjestelyt. Tasta
huolimatta on kuitenkin melko tavanomaista, ettd etdtyota tekevan tyontekijan
oletetaan olevan tavoitettavissa normaalin toimistoty6ajan puitteissa. (Vilkman
2016.) Suomessa etdtyotd tekevat ldhinnd ylemmét toimihenkiloryhmat, joiden
tyomarkkina-asema on keskimddrdistd parempi. Korona lisdsi etdtyomaédrid
myo6s monilla muilla aloilla, ja télld hetkelld etdtyon mahdollistamaa tyon jousta-
vuutta pddsee hyodyntamadn yhd useampi suomalainen. Joustavat tyoskentely-
mahdollisuudet auttavat tyonantajia houkuttelemaan tyontekijoitd yrityksiinsa
ja etatyon mahdollisuus auttaa myos heidédn sitouttamisessaan. (TTL 2021.)

Etatyostd koetut hyodyt ja haitat vaihtelevat pitkalti sen mukaan, millai-
sesta liiketoiminnasta, tyOstd ja tyonkuvasta on kyse. Etdtyon etuina voidaan kui-
tenkin yleisesti pitdd tyon hallintaan, luovuuteen ja tychon keskittymiseen liitty-
vid tekijoitd. Etdtyo mahdollistaa tyon rytmittdmisen omien tarpeiden mukaan,
ja moni kokee myds tyorauhan seké keskittymisensd parantuneen etdtydskente-
lyn myotd. Joustava tyoskentelymuoto kehittdd tyontekijoiden itseohjautu-
vuutta, silld yksin tyoskennellessddn heiddan on pakko kyetd tekemddn myos it-
sendisid pddtoksid. Samalla etdtyon voidaan ndhda tukevan elinikdistd oppimista
ja muokkaavan perinteisiin tyttapoihin liitettyjd normeja ja oletuksia. (Moglia
ym. 2021, s. 18.) Etdtyon myotd tyo ja perhe ovat helpommin sovitettavissa yh-
teen, eikd asuinpaikkaa tarvitse valita tyon sijaintipaikan perusteella. Etdtyo tuo
my0s ajallisia sekd rahallisia sddstojd tyomatkoissa ja lisdd tyontekijoiden tyotyy-
tyvdisyyttd sekd tyotehoa. Lisdksi etdtyé mahdollistaa myos vajaakuntoisten
osallistumisen tyteldamddn sekd tyoskentelyn erilaisissa poikkeustilanteissa
(esim. sddstd tai liikkenteestd aiheutuvat esteet). (TTL 2021.)

Etatyolld on monia etuja my0s tyonantajan ndkokulmasta katsottuna. Etdana

tehtdva tyo tuo tyonantajalle sddstojd toimitilakustannuksiin ja vahentdd tyomat-
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kaliikennettd. Tand pdivand etdtyo toimii myds tietynlaisena valttikorttina rekry-
tointimarkkinoilla, silld se lisdd tyopaikan houkuttelevuutta ja luo tyonantajasta
ympadristovastuullisen mielikuvan. Jo edellisessd kappaleessa mainittu tyonteki-
joiden tyotehon ja sitd kautta myos tuottavuuden parantuminen on ilman muuta
myds tyonantajan etu, ja parempi tyossd jaksaminen luo samalla myds pidempid
tyouria. (TTL 2021.)

Télla hetkelld suomalaisista tyontekijoistd n. 1 miljoonaa eli 60 % tydsken-
telee etdnd ja esim. valtiolla tyoskentelevistad henkiloistd etdtytssd on noin puolet
(Valtiovarainministerio 2021). Pandemia-ajan laantuessa etdtyon méédriin on odo-
tettavissa laskua, mutta taso tulee varmasti sdilymdan pandemiaa edeltdvéas ai-
kaa korkeampana. Korona on ldhes pakottanut ihmiset etidtydskentelyyn, ja lo-
pulta moni sellainenkin tyd, jonka ei alun perin uskottu taipuvan etdnd toteutet-
tavaksi, onkin pandemian aikana pystytty toteuttamaan menestyksekkédasti
my0s etdnd. Etdatyon mahdollistamiseksi on otettu kdyttoon uusia jdrjestelmid ja
tyoprosesseja ja menettelyja on digitalisoitu, jonka seurauksena henkildston

osaaminen verkkotydskentelyssa on nyt aivan uudella tasolla.

3.2 Uusien tyoskentelytapojen mukanaan tuomat riskit

Hybridi- ja monipaikkaisen tyon lukuisista eduista huolimatta tyoskentelymuoto
tuo mukanaan my0s haasteita esihenkildille ja tyontekijoille. Ty6terveyslaitoksen
(2021) mukaan tyontekijat kokivat haastavaksi mm. yhteisollisyyden yllapitami-
sen sekd sopivan etd- ja ldsndtyon rytmityksen saavuttamisen. Tahdan mennessa
kyseisestd tyoskentelymuodosta on huomattu, ettd tyot sujuvat parhaiten silloin,
kun suurin osa on paikalla samaan aikaan ja silloin, kun kaikki ovat etdna. Valilla
eteen tulee kuitenkin vaistamattd tilanteita, joissa osa tyontekijoistd on paikalla
ja osa etdnd. T&lloin vaarana on, ettd etdnd tyoskentelevit unohdetaan esim. pa-
lavereissa tai heiltd jad saamatta jotakin sellaista tietoa, jota paikalla olevat saavat.

(Forssell 2021.) Taman vuoksi tyoskentelyn tapahtuessa monissa eri paikoissa,
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joudutaan vdistimdttd pohtimaan tyoskentelyyn kaytettyjen tilojen soveltu-
vuutta kdyttotarkoitukseen sekd tyonkuvan sopeuttamista kdytossd olevan tilan
mukaan.

Myo0s etdtychon liittyy omat varjopuolensa. Etdatyon suurimpina haittoina
pidetddn mm. tydajan, paikan sekd tyon ja muun eldménpiirin rajojen hamarty-
mistd, vahdisid mahdollisuuksia paddsta osallistumaan ja vaikuttamaan tydpaikan
asioihin sekd sosiaalisen vuorovaikutuksen ja tuen niukkuutta (Vartiainen &
Hyrkké&nen 2010, s. 131). Etatyotd tekeva voi joutua venyttdméaan tyodaikojaan, ja
kotona tyoskentely vaatii myds koko muun perheen sopeutumista uudenlaiseen
tyoskentelymuotoon. Kaikilla ei valttamaittd ole tyoskentelyyn sopivia tiloja ko-
tona, ja tdyspdivdinen kotona oleminen voi tuoda ylldttavia kustannuksia. (TTL
2021.) Mikaéli tyontekijan on vaikeaa irrottautua tyon teosta kotioloissa, voi seu-
rauksena olla my®s liiallinen kuormittuminen ja jopa tyduupumus. Etenkin pan-
demiatilanteessa etdtyon ollessa pakotettua, jatkuva kotona tydskentely voi ai-
heuttaa konflikteja tyon ja perheen vilille. (Moglia ym. 2021, s. 13.) Liséksi etd-
tyoskentely voi aiheuttaa huolta tyontekijan urakehityksestd ja asemasta organi-
saatiossa sekéd sosiaalisen eristdytymisen tunnetta. Myos epédselva tyonjako ja
epdtietoisuus omista vastuista ja velvollisuuksista voi nousta ongelmaksi, mikali
tiedonkulussa etdyhteyksien vilitykselld on puutteita. (Pyorid & Saari 2014, s.
224.)

Monipaikkainen tydskentely tuo mukanaan haasteita myos esihenkil6tyo-
hon. Etdjohtaminen on lisddntynyt useissa yrityksissd etdtydskentelyn myotd,
mutta vield talld hetkelld esihenkil6t kokevat virtuaalitiimien johtamisen selvésti
saman paikkaisen tiimin johtamista haastavammaksi. (Vilkman 2016). Tytsken-
neltdessd etdnd on esihenkilviden huomattavasti vaikeampi huomata tyonteki-
joidensd pahoinvointia ja puuttua ongelmiin mahdollisimman varhain (Rauramo
nan kehittaminen tyontekijoiden kanssa yhteistyossd voivat myos tuottaa haas-
teita (Valtiovarainministerio 2021.) Esihenkilon vastuulla on huolehtia mm. tyo-

yhteison tukemisesta, yhteistyon edistamisestd, yksiloiden huomioimisesta sekéa
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luottamuksen rakentamisesta tyontekijoiden kanssa. Taman lisdksi etdjohtami-
sessa on tarkedd, ettd esihenkil6 on henkild, joka on helposti tavoitettavissa seka
lahestyttdvissd ja han huolehtii myos saannollisistd kasvokkain kohtaamisista
vit resurssit, ja ajankaytto tulee suunnitella huolellisesti niin, ettd esihenkilotyo-
hon jad riittavasti aikaa. (Tyodturvallisuuskeskus 2018.)

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd monipaikkainen tyoskentely vaatii vield
kehittdmistd toimiakseen tasavertaisena tyoskentelymuotona paikkasidonnaisen
tyoskentelyn rinnalla. Valtiovarainministerion teettdmédssd kyselyssa (2021)
nousi esille mm. tarve johtamisen ja toimintakulttuurin muutokselle seké esihen-
kilotyon uudistamiselle. Olennaista monipaikkaisen tyon kehittdmisessd olisi
esimerkiksi kyseisen tydskentelymuodon mahdollisuuksien huomioiminen kai-
kessa virastojen kehittdmistyossd sekd jatkuva seuranta ja tutkimus. Monipaik-
kaisuutta ja sen vaikutuksia tulisi arvioida laajasti eikd ainoastaan sen tuoman
tuottavuuden tai tilasddstojen ndkokulmasta. (Valtiovarainministerié 2021.) Li-
sdksi pitkalla aikavalilld tulisi pohtia esim. etdtydn tekoajankohtia rajoittavia
standardeja, jotta kyseisestd tyoskentelymuodosta voitaisiin luoda kestavampi

myos tyohyvinvoinnin ndkokulmasta (Moglia ym. 2021, s. 13-14).
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4 TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksemme tavoitteena on selvittdd tyontekijoiden kokemuksia tychyvin-
voinnista monipaikkaiseen tyoskentelyyn siirryttdessd koronapandemian ai-
kana. Samalla kartoitamme mahdollisia riskitekijoitd, joita uudenlaiset tyosken-
telytavat voivat tuoda mukanaan. Perehdymme tutkittavien tdmdnhetkiseen
tyonkuvaan sekd siind tapahtuneisiin muutoksiin poikkeusoloista johtuen.
Olemme kiinnostuneita mm. monipaikkaisen tydskentelyn konkreettisesta toteu-
tumisesta tutkittavien yksikodissd sekd uusien tyoskentelymuotojen koetuista
hyodyistd ja haasteista.

Toisena tavoitteenamme on saada selville tyontekijoiden kuvauksia hyvan
tydhyvinvoinnin elementeistd sekd ajatuksia tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi.
Tutkimme my®ds sitd, miten tyontekijdt kokevat tydhyvinvoinnin toteutuvan talld
hetkelld omalla tydpaikallaan ja minkalaista tukea he kaipaavat tydssdan. Tarkoi-
tuksenamme on saada tulostemme pohjalta uusia ndkokulmia ja keinoja tyohy-
vinvoinnin kehittdmisiseksi kaupungin henkilostohallinnon tarpeisiin. Tutki-
muskysymyksemme ovat:

1. Millaisia kokemuksia tyontekijoillda on tyohyvinvoinnista monipaikkaiseen
tyohon siirryttdessa?

2. Miten tyontekijat kokevat, ettd tyohyvinvointia voitaisiin kehitta4?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Téssd luvussa pyrimme kuvaamaan mahdollisimman tarkasti tutkimuksemme
suunnitteluun ja toteuttamiseen liittyvit seikat. Tavoitteena on luoda kokonais-
valtainen kuva tutkimusprosessista ja siihen liittyvistd tutkimusstrategisista va-
linnoista. Alaluvuissa kerromme erikseen tutkimuskontekstista, tutkimukseen
osallistujista, tutkimusaineiston keruusta, aineiston analyysista sekd tutkimuk-

sen eettisista ratkaisuista.

5.1 Tutkimuskonteksti

Koronapandemian my6td monipaikkainen tyoskentely on lisddntynyt globaalisti
kaikilla aloilla, jotka mahdollistavat muuallakin kuin fyysiselld tyopaikalla ta-
pahtuvan tyoskentelyn. Tdssd tutkimuksessa halusimme saada kokemuksia eri-
tyisesti kunta-alalta, ja tutkimme monipaikkaisen tyoskentelyn ja tyohyvinvoin-
nin toteutumista Jyvaskyldn kaupunkiorganisaatiossa. Tutkimuksemme valmis-
tuu Jyvaskyldan kaupungin tilauksesta ja tavoitteenamme on saada tuloksia, jotka
auttavat kaupungin henkilostohallintoa luomaan ymmaérrystd ja uusia tyokaluja
henkilston tyohyvinvoinnin tukemiseksi.

Vuoden 2021 alussa Jyvaskyldn kaupunki kdynnisti HALTI (hallinnon tilo-
jen optimointi ja joustavan monipaikkaisen tytskentelyn mahdollistaminen) -
projektin, jonka tarkoituksena on optimoida tilojen kayttod ottamalla etétyo ja
monipaikkaisuus yhdeksi tavaksi tehdd tyotd. Osa tyopisteistd otetaan saannol-
liseen yhteiskdyttoon joko vapaasti kadytettdviksi tai varausjdrjestelméan kautta
varattavissa oleviksi tyoskentelypaikoiksi. HALTI pyrkii luomaan tekniset edel-
lytykset monipaikkaisen tyon mahdollistamiseksi optimoimalla tilojen kadyttod ja
tuoden samalla kustannussadastojd, kun kaupunki pystyy luopumaan esimerkiksi
kaupunkiorganisaation ulkopuolelta vuokratuista tiloista. Projektin tavoitteena
on myo0s tarjota esihenkildille tukea monipaikkaisen tyon sekd tyontekijoiden

johtamisessa, vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden ylldpitamisessd seka kehitta-
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misessd. Lisdksi monipaikkaisen tyon lisddntymiselld toivotaan olevan positii-
vista vaikutusta tyontekijoiden digitaalisten tydskentelytaitojen parantumiseen.
(HALTI 2021)

HALTI-projekti toimi erinomaisena ponnistuslautana omaan tutkimuk-
seemme. Tyohyvinvointi -kdsitteend kiinnosti meitd suuresti huolimatta sen laa-
jasta tutkimuskentastsd. HALTI tarjosi meille mahdollisuuden ja idean tutkia tyo-
hyvinvointia uudelta kantilta ottaen sen tarkasteluun mukaan uuden tyoskente-
lymuodon. Monipaikkainen tydskentely oli meille molemmille késitteend uusi,
mutta ndimme heti sen potentiaalin yhdistettynd tychyvinvoinnin tutkimiseen ja
kehittdmiseen. Piddmme aihetta mys hyvin ajankohtaisena, silld koronan myota
lahes kaikilla tyopaikoilla on jouduttu muokkaamaan vanhoja tyoskentelymuo-
toja sekd luomaan uusia. Ilmion ollessa niin uusi ja vahdn tutkittu, koemme ettd
tutkimustuloksemme voisivat tarjota tarpeellista tietoa ajankohtaisesta poik-

keusaikoina tydskentelysta.

5.2 Tutkimukseen osallistujat

Jyvaskyldan kaupunkiorganisaation yhteyshenkilomme auttoivat meitd 16yta-
mé&dn sopivat haastateltavat, ja lopulta tdhdn tutkimukseen osallistui seitsemadn
Jyvaskylan kaupungilla tyoskentelevad henkilod. Haastateltavat tulivat eri puo-
lilta kaupungin organisaatiota, esimerkiksi henkildstopalveluista, sosiaali- ja ter-
veyspalveluista sekd kansainvilisistd palveluista. Tyokokemusta kaupunkiorga-
nisaatiossa heiltd 16ytyi n. 3-35 vuotta, ja ndin ollen keskimddraiseksi tyoskente-
lyajaksi muodostui n. 14 vuotta. Haastateltavista yksi oli mies ja loput naisia.
Jokaisen haastattelun jdlkeen nimesimme &édnitetyn tiedoston tunnistetie-
dolla tyontekija 1, tyontekija 2, tyontekija 3, tyontekija 4, tyontekija 5, tyontekija
6 ja tyontekijd 7. Tunnistetietojen jdrjestysluvut madraytyivat sattumanvaraisesti
sen perusteella, miten saimme haastatteluja suoritettua. Kdytimme samoja tun-

nistetietoja my0s aineiston analyysia tehdessa.
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5.3 Tutkimusaineiston keruu

Aineiston keruun toteutimme laadulliselle tutkimukselle sopivalla puolistruktu-
roidulla teemahaastattelulla. Teemahaastattelu sijoittuu avoimen haastattelun ja
lomakehaastattelun viéliin, eli haastateltavilta ei kysyta tarkkoja yksityiskohtaisia
kysymyksid, vaan haastattelussa edetddn valmiiksi mietittyjen teemojen pohjalta
hieman vapaamuotoisemmin. Teemahaastattelussakin voidaan kuitenkin esittaa
teemoihin liittyvid tarkentavia kysymyksid, silld tarkoituksena on 16ytdd merki-
tyksellisid vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun mukai-
sesti. (Tuomi & Sarajdrvi 2009, s. 75.) Teemahaastattelussa otetaan huomioon se,
ettd ihmisten tulkinnat asioista ja heiddn asioille antamansa merkitykset ovat kes-
keisid, ja ettd merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa (Hirsjdrvi & Hurme 2011,
s. 47-48).

Tutkimuksemme tavoitteita tuki parhaiten perinteinen yksilohaastattelu,
jossa tutkittavalla on mahdollisuus tuoda mielipiteensd vapaasti esiin ilman tois-
ten henkiloiden vaikutusta keskusteluun (Kruger, Rodgers, Long & Lowy 2019,
s. 245). Halusimme selvittdd haastateltavien omakohtaisia kokemuksia ja ajatuk-
sia aiheesta, joten yksilollisen vastausrauhan takaaminen oli tutkimuksemme
kannalta oleellista. Haastatteluissa haastateltavilla oli vapaus tuoda mielipi-
teensd ja kokemuksensa esille tdysin vapaasti, me pidimme vain huolen siit, etta
kaikki teemat tulivat késiteltyd jokaisen haastateltavan kanssa. Jokaiseen haas-
tatteluun oli varattu aikaa noin tunti, ja kaikki haastattelut saatiin suoritettua
tuossa ajassa.

Haastattelun suurimpana etuna pidetddn yleensd sen joustavuutta sekd
mahdollisuutta olla suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa
(Hirsjarvi ym. 2004, s. 193). Teemahaastattelu on avointa haastattelua astetta
strukturoidumpi haastattelumuoto. Teemahaastattelussa aihepiiriin tutustumi-
sen pohjalta muodostetut teemat sekd aihepiirit pysyvét kaikille haastateltaville
samoina, vaikka eteneminen tapahtuukin joustavasti ja omalla painollaan kussa-
kin haastattelussa. Itse haastattelussa teemojen puhumisjdrjestys on vapaa, eika
kaikkien haastateltavien kanssa tule valttamatta kaytya kaikkia osa-alueita yhta

laajasti 1dpi. Teemahaastattelu on siis ikddn kuin keskustelunomainen tilanne,
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jossa kdydddn ldpi ennalta suunniteltuja teemoja. (Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Teemahaastattelu sopi erittdin hyvin oman pro gradumme aineistonkeruu-
menetelmdksi. Monipaikkainen tydskentely suhteessa tyohyvinvointiin on il-
miond vield melko tuore ja sitd on kartoitettu vasta vdhdn. Tamad tarjosi meille
teemahaastattelun avulla mahdollisuuden haastatella tyontekijoitd hieman va-
paamuotoisemmin ja antaa heidén itse kertoa kaikista ajatuksistaan ja kokemuk-
sistaan aihepiiriin liittyen. Teemahaastattelu mahdollisti saatujen vastausten sel-
ventdmisen ja syventdmisen ja pystyimme esim. esittdimadn lisikysymyksid ha-
luttuun teemaan ja pyytamadn haastateltavaa perustelemaan tarkemmin jotakin
tiettyd vastausta.

Valmistauduimme haastatteluihin etukdteen huolellisella aihepiiriin pereh-
tymiselld sekd tekemdlld haastattelurungon, johon kirjasimme ylos teemat seka
tarvittavat yksityiskohtaisemmat kysymykset. Haastattelurungon teemat vali-
koituivat pitkalti teoreettisen viitekehyksen sekd tdmén tutkimuksen tilaajan toi-
veiden pohjalta. Vallitsevan koronapandemian vuoksi pddtimme, ettd haastatte-
lut olisivat helpompi ja turvallisempi jdrjestid Teams-sovelluksen vilityksella.
Haastateltavat kokivat timdn myo6s helpommaksi aikataulullisesti ja saimmekin
haastattelut sovittua hyvinkin nopeasti. Adnitimme haastattelut varmuuden
vuoksi kahdelle erilliselle tallentimelle, ja jokaisen haastattelun aluksi varmis-
timme haastateltavalta vield luvan keskustelun tallentamiselle.

Suorittamamme haastattelut sujuivat kaiken kaikkiaan hyvin. Haastattelut
etenivit rennon keskustelun merkeissd ja ennalta muodostetuissa teemoissa py-
syttiin hyvin. Haastateltavat vaikuttivat kiinnostuneilta tutkimuksemme ai-
heesta, ja kertoivat hyvin monipuolisesti omista kokemuksistaan ja ajatuksistaan.
Hirsjarven ym. (2004, s. 194) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastatelta-
vat ndhdddn merkityksid luovina ja aktiivisina osapuolina, ja koemme, ettd tima
toteutui myos omassa tutkimuksessamme.

Padosin haastateltavilla oli kamerat pdalld, mika helpotti kanssakdymista ja

toi haastatteluun monipuolisempaa vuorovaikutusta. Havaitsimme haastattelu-
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tilanteissa kuitenkin selkedn eron, mikili haastateltava ei pitinyt omaa kame-
raansa pddlld. Keskustelu ei tdlloin edennyt yhtd sujuvasti, vaan haastattelu piti
sisdllddan useita hiljaisia hetkid ja epéselvia tulkintoja siitd, milloin haastateltava
pdétti tiettyyn kysymykseen vastaamisen. Toisaalta tdssdkin tilanteessa haasta-
teltava naki meidédn kylld videokuvamme, joten hianelle keskustelun kdyminen

saattoi olla luontevampaa.

5.4 Aineiston analyysi

Tdssd tutkimuksessa aineiston analyysi toteutetaan kdyttden temaattista
analyysia. Temaattinen analyysi tarjoaa vankan, mutta joustavan tavan laadulli-
sen aineiston analysointiin. Maguire & Delahunt (2017) pitdvat temaattista ana-
lyysia prosessina, jossa tunnistetaan erindisid teemoja ja malleja kvalitatiivisesta
aineistosta. Analyysimenetelmén paapiirteisiin kuuluu aineiston ryhmittely, jar-
jestely sekd kuvaus (Braun & Clarke 2006). Laadullisen aineiston kasittely sisaltda
aina monia vaiheita. Keskeisilta osiltaan se on sekéd analyysia ettd synteesid. Ana-
lyysiin kuuluvia piirteitd ovat aineiston luokittelu seka erittely, kun taas syntee-
sissd pyritddn luomaan kokonaiskuva, ja esittdmddn tutkittava ilmio uudessa
perspektiivissd. (Hirsjarvi & Hurme 2011, s. 143.)

Tuomen ja Sarajarven (2009, s. 108) mukaan aineiston analyysin tarkoituk-
sena on luoda sanallinen ja selked kuvaus tutkittavasta ilmiostd. Temaattisessa
analyysissa pyritddn esittdmaan tutkimukseen osallistuneiden tarinoita ja koke-
muksia mahdollisimman tarkasti ja kattavasti (Guest, MacQuee & Namey 2014,
s. 14). Temaattisen analyysin tavoitteena on tunnistaa teemoja, eli 16ytaa tarkeita
ja mielenkiintoisia malleja, joita voidaan sitten kayttdd tutkimuksessa (Maguire
& Delahunt 2017). Olennaista on pyrkid etsimddn ja tunnistamaan “sdikeitd”,
jotka ulottuvat koko haastattelun tai haastattelusarjan alueelle (Vaismoradi, Tu-
runen & Bondas 2013, s. 400).

Temaattinen analyysi etenee yleensé vaiheittain alkaen aineiston koodauk-

sesta sekd koodien ryhmittelystd. Taman jalkeen teemat alkavat syntyd alateemo-
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jen, teemojen ja padteemojen avulla, ja lopuksi niistd muodostetaan vield lopulli-
set teemat. Teemoja muodostaessa on tdarkedd sdilyttdd jatkuva vuoropuhelu ai-
neiston sekd teemojen vililld. (Braun & Clarke 2006). Morris (2015) taas jakaa te-
maattisen analyysin teon viiteen vaiheeseen. Analyysi aloitetaan aineiston yleis-
kuvan muodostuksella, jonka jdlkeen tekstistd pyritddn paikantamaan kaikki tut-
kimuksen kannalta merkittdvit ilmaukset. Kun aineistosta on saatu rajattua
kaikki olennainen, ldhdetddn jdljelle jadneitd tekstejd ensin koodaamaan ja lo-
pulta jdrjestelemddn laajempiin teemoihin. Teemoja voi syntyd lukuisia, mutta
neljannessd vaiheessa tutkijan on kyettdva padttamddn ja arvioimaan, mihin tee-
moihin han keskittyy tuloksia auki kirjoittaessaan. Viides ja viimeinen vaihe te-
maattisessa analyysissa on tulosten tulkinta ja raportointi, kuten muissakin ana-
lyysimenetelmissa. (Morris 2015, s. 126-133.)

Temaattiseen analyysiin kuuluu keskeisesti teemojen tunnistaminen ja ana-
lyysin rakentaminen muodostettujen teemojen pohjalta. Analyysi voidaan tehda
joko teorialdhtoisesti tai aineistoldhtoisesti. Tassd tutkimuksessa padadyimme te-
kemddn analyysin teorialdhtoisestd ndkokulmasta, miké tarkoittaa sitd, ettd tar-
kastelemme aineistoa oman teoreettisen kiinnostuksen mukaisesta perspektii-
vistd (Braun & Clarke 2006). Alan Morriksen (2015) temaattisen analyysin mu-
kaisesti analysoimme aineistoamme siis ensisijaisesti tutkimuskysymysten poh-
jalta. Analyysissa muodostuvat teemat voivat olla jo haastattelurungossa esiin
tuotuja teemoja, tai aineistosta esiin nousevia uusia teemoja, ja teemojen luku-
méadran merkitys on aina tutkimuskohtaista. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006). Hirsjarvi ja Hurme (2011, s. 173) muistuttavat teoksessaan teemojen
muodostamisessa olevan epatodenndkdistd se, ettd kaksi tai useampi haastatel-
tavaa ilmaisisivat saman asian tdysin samoin sanoin. Tutkija kuitenkin koodaa
ne samaan luokkaan, jolloin analyysissa esiin nostetut teemat pohjautuvat ni-
menomaan tutkijan tulkintoihin haastateltavien sanomisista. (Hirsjdrvi & Hurme
2011, s.173.)

Aineiston analyysi ldhti omassa tyossamme liikkeelle haastatteluaineis-
tomme litteroinnista. Litteroimme aineiston tarkasti sanasta sanaan huomioiden

myos kaikki danndhdykset ja pidemmit tauot puheessa. Jokaisen haastattelun
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litteroinnin jdlkeen kuuntelimme vield kertaalleen koko tallenteen alusta lop-
puun, ja tarkistimme, ettd kaikki sisdlto oli varmasti kirjoitettu asianmukaisesti
ylos. Tassd yhteydessd myos poistimme aineistosta ylimédéaradiset tunnistetiedot.

Litterointien tarkastuksen jalkeen tulostimme kaikki valmiit litteroinnit A4-
arkeille ja kdvimme aineistoa useaan kertaan ldpi tutustuaksemme siihen parem-
min. Tamdn jélkeen ldhdimme pelkistaméén eli redusoimaan aineistoa (Tuomi &
Sarajdrvi 2009, s. 109). Etenimme Morriksen (2015) temaattisen analyysin vaihei-
den mukaisesti, ja pyrimme ensin merkitsemddn tekstistd korostuskynid apuna
kayttden kaikki omien tutkimuskysymystemme kannalta olennaiset asiat. Osa ai-
neistostamme rajautui luonnollisesti pois, silld haastattelutilanteissa keskustelua
oli kdyty jonkin verran varsinaisen aiheemme ulkopuoleltakin.

My6s Braun ja Clarke (2006) kehottavat lukemaan aineistoa aktiivisesti ldpi
etsien sieltd toistuvia merkityksid ja kaavoja yms. Aineistoja ldpi kdydessamme
totesimme haastatteluissa esiintyvan paljon samankaltaisuuksia vastausten va-
lill4, ja pyrimme merkitseméan teksteistd muistiin my6s ndma kohdat. Aineiston
tasmennyttyad ldhdimme analysoimaan aineistoa temaattisen analyysin periaat-
teiden pohjalta, aloittaen koodauksesta (Morris 2015, s. 127-128; Braun & Clarke
2006). Loimme uuden Word-tiedoston, johon teimme jiljelle jadneistd litteroin-
neista erillisen taulukon jokaisen haastattelun mukaan (Taulukko 1). Taulukot

sisdlsivat haastateltavien alkuperdisen ilmauksen seki siitd 16ydetyn ilmikoodin.

Taulukko 1

Esimerkki aineiston koodien muodostumisesta

Alkuperdinen ilmaus Koodi

” Plus sitd, ettd suhun luotetaan siind sun | Muilta saatu luottamus omasta
tyotehtdvassad. Et sulla on semmonen olo | tyostd suoriutumisesta

et sithen sun ammattitaitoon ja osaami-
seen luotetaan, niin se on tiarkeetd.”

”Et riski on ehka se, ettd tekniikka jos pet- | Riski tekniikan pettamisestd

tdd tai yhteydet katoo.”
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“Nyt kun on noi Teamsit ja sielldkin on | Koulutuksia teknisistd ja digita-
kaiken maailman hienoudet. Niin sem- | lisista taidoista

mosia koulutuksiahan tietysti vois kau-
punki tarjota aktiivisemmin. Et opit kayt-
tamaan nditd kaikkia hienouksia.”

“Mut ainahan semmosia matalan kyn- | Matalan kynnyksen tyhy-toi-
nyksen vapaa-ajan juttujakin vois olla tie- | minta

tenkin enemmaén ihan siind kulttuurissa-
kin.”

Saatuamme koodauksen valmiiksi, aloitimme temaattisen analyysin peri-
aatteiden mukaisesti aineiston ryhmittelyn ja teemoittelun (Morris 2015, s. 130;
Braun & Clarke 2006). Ryhmittelimme muodostettuja koodeja samankaltaisuu-
den perusteella uuteen Word-tiedostoon ja ndin saimme muodostettua kullekin
koodiryhmalle sitd kuvaavan alateeman. Alateemoja syntyi aluksi valtava maard,
joten teimme rajausta tutkimuskysymystemme pohjalta keskittyen vain niiden
kannalta oleellisiin teemoihin. Runsas teemojen méé&rad on temaattiselle analyy-
sille tyypillistd, mutta tutkijan on kyettdva tunnistamaan ja arvioimaan oman tut-
kimuksensa kannalta merkittavimmat teemat (Morris 2015, s. 130).

Braunin ja Clarken (2006) mukaan teemojen muodostamisprosessissa kan-
nattaa harkita visualisoinnin hyodyntdmistd, joten teimme tutkimuskysymysten
pohjalta rajatuista alateemoista vield uudet taulukot, joissa pyrimme yhdistele-
méddn samankaltaisia alateemoja omiin sarakkeisiinsa. Télld tavalla alateemoja
yhdistelemaélld saimme muodostettua niille sopivat laajemmat teemat, joita niita-
kin muodostui vield kymmenid. Tdssa vaiheessa totesimme, ettei kaikissa tee-
moissa ole kuitenkaan tarpeeksi materiaalia varsinaiseksi paateemaksi (ks. Braun
& Clarke 2006), vaan jouduimme edelleen yhdistelem&ddn samankaltaisia teemoja
keskenddn ja poistamaan joukosta aineistoltaan liian suppeat tai sopimattomat
teemat. Lopulta tarvittavat rajaukset ja yhdistelyt tehtydmme saimme muodos-
tettua viisi pddteemaa, jotka olivat tyontekijoiden kokemuksia monipaikkaisesta
tydstd, monipaikkaisen tyon edut, monipaikkaisen tyon riskit ja haitat, tyontekijoiden nd-

kemyksid tyohyvinvoinnista ja tyontekijoiden ajatuksia tyohyvinvoinnin kehittimisestd.
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Kuvaamme ja erittelemme néitd padteemoja tarkemmin tulososiossa, jossa moni-

paikkaisen tyon edut sekd monipaikkaisen tyon riskit ja haitat on liitetty osaksi

kossa 2 kuvataan esimerkin avulla yhden teeman muodostumisprosessi alatee-

masta pddteemaksi.

Taulukko 2

Esimerkki yhden teeman muodostumisprosessista alateemasta piiiteemaksi

Alateema Teema Piidteema

Itse valittu tyon aloitus-

ajankohta

Ruokatauolla kotitdiden Tyo6n joustavuus

teko

Vapaus valita tyoskente-

lypiste
Tyomatka-ajan kaytta- Monipaikkaisen = tyon
minen lenkkeilyyn edut

Tyomatkassa sddstetty

aika Tyomatkoissa sddstetty

Ei tarvitse kulkea tyo- aika

paikan ja kodin valid

Tyohon siirtyminen jda

pois

5.5 Eettiset ratkaisut

Hyvaa tutkimusta ohjaa aina eettinen sitoutuneisuus eikd laadullinen tutkimus
ole automaattisesti laadukasta tutkimusta (Tuomi & Sarajarvi 2009, s. 127). Tut-

kimusprosessin eettisestd ndkokulmasta tutkijan pitdd pystyd perustelemaan



35

oman ilmionsd tutkimisen tarpeellisuus, valitun aineistonkeruumenetelman
kaytto sekd toteutettava tutkimuksen analyysi ja raportointi mahdollisimman
huolellisesti. Hyva tutkimusetiikka ja tehdyt valinnat kulkevat tutkijan mukana
koko tutkimusprosessin ajan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006) Tama
tutkimus noudattaa tutkimuseettisid ohjeita hyvastd tieteellisestd kdytannosta
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012) ja seuraavaksi avaamme tutkimuk-
semme eettisid ratkaisuja vield tarkemmin.

Jo ennen taman graduprosessin aloittamista olimme perehtyneet Jyvasky-
lan kaupungilla kdynnissd olleeseen HALTI-hankkeeseen, josta saimme ajatuk-
sen ldhted itsekin tutkimaan tydhyvinvointia jostakin ndkdkulmasta. Otimme yh-
teyttd kaupungin henkilostopalveluihin, ja kerroimme ajatuksistamme gradun
mahdolliseen aiheeseen liittyen. Henkilostopalvelujen yhteyshenkilomme oli
heti erittdin kiinnostunut tulevasta tutkimuksestamme, ja ryhdyimme yhdessa
suunnittelemaan tarkempaa tutkimusaihetta sekd aineiston keruun ajankohtaa.
Yhteyshenkil6 toi mukaan ajatuksen monipaikkaisen tyon ja tyontekijoiden tu-
kemisen yhdistdmisestd tyohyvinvoinnin tutkimukseen, silld kaupungin henki-
l6stohallinnossa kaivattiin tyokaluja ja kehittamisideoita tyohyvinvoinnin kehit-
tamiseksi ndilld osa-alueilla. Lopulta aiheeksemme rajautui tyontekijoiden koke-
mukset monipaikkaisesta tyoskentelystd sekd heiddn tyohyvinvointinsa tukemi-
nen, ja saimme tutkimuksellemme virallisen tutkimusluvan 20.10.2021.

Perustelemme taman tutkimuksen aiheen valintaa sen ajankohtaisuudella
ja Jyviaskylan kaupungin tarpeilla. Monipaikkainen tytskentely on yleistynyt ko-
ronapandemian myo6td merkittdavasti useilla toimialoilla, ja koemme, ettd on tér-
kedd saada lisdtietoa uusien tydoskentelymallien vaikutuksista myos tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin. Tarve tdménkaltaiselle tutkimukselle nousi my6s konk-
reettisesti esille keskustellessamme kaupungin henkildstohallinnon yhteyshen-
kilomme kanssa. Parhaassa tapauksessa tutkimuksemme tulisi palvelemaan kau-
pungin tyontekijoitd ja esihenkilsitd uusilla kehitysideoilla, joita jatkojalosta-
malla voitaisiin luoda tydhyvinvointia parantavia tyokaluja. Samalla se tarjoaisi

ajantasaista tietoa monipaikkaisesta tyoskentelystd ja sen toteutumisesta tyopai-

koilla.
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Ennen aineiston keruun aloittamista teimme aineistonhallintasuunnitel-
man, jossa kuvasimme tarkasti aineiston kasittelyn, tietoturvallisen sdilytyksen
sekd asianmukaisen tuhoamisen tutkimuksen valmistuttua. Hyvan tutkimuskay-
tannon mukaan tutkittavalta edellytetddan perehtynyttd suostumusta tutkimuk-
seen osallistumisesta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, TENK 2012). La-
hestyimme kaikkia haastateltaviamme haastattelupyyntolomakkeella, jonka
kaupungin yhteyshenkilomme vilittivat sihkopostilla. Lomakkeessa kerroimme
itsestimme, tutkimuksestamme sekd mm. haastatteluiden tallentamisesta ja tu-
hoamisesta litteroinnin jdlkeen. Kerroimme haastattelupyynnossa myos tutki-
muksen vapaaehtoisuudesta ja korostimme, ettd jokaisella tutkimukseen osallis-
tujalla olisi valmiissa raportissa tdysi anonymiteetti. Emme ldhettdneet haastatel-
taville erillistd suostumuslomaketta, vaan haastattelupyyntoon vastaaminen tul-
kittiin suostumukseksi. Jokaisen haastattelun alkaessa varmistimme vield haas-
tateltavalta, ettd videopalaverin tallentaminen sopi hénelle. Kerroimme myos
uudelleen lyhyesti tutkimuksemme tavoitteista, tietosuojailmoituksesta seka
haastattelun kulusta padpiirteittdin.

Emme tunteneet ketddn tutkimukseemme osallistujista etukédteen, emmeka
koe, ettd asemamme olisi voinut tdssd mielessd vaikuttaa tutkittavien vastauk-
siin. Mielestimme ilmapiiri kaikissa haastatteluissa oli avoin, ja tutkittavat saivat
tuoda vapaasti vastauksiaan esille. Pyrimme huolehtimaan haastateltavien tur-
vallisuudesta ja hyvinvoinnista tekemdlld haastattelutilanteesta mahdollisim-
man miellyttavan keskustelemalla jokaisen haastattelun aluksi hetken aikaa ns.
vapaamuotoisemmin. Kerroimme tdssd vaiheessa tutkittavalle hieman itses-
tamme ja tutkimuksestamme, ja my0s haastateltava kertoi tdssd vaiheessa usein
omia kuulumisiaan tai muita arkipdivdisempid, tutkimuksen kannalta epdolen-
naisia asioita. Ennen varsinaisen haastattelun aloittamista korostimme myos kay-
tyjen keskustelun luottamuksellisuutta. Tutkimusaiheemme ei ollut erityisen ar-
kaluontoinen, ja uskomme, ettd haastateltavien oli kohtuullisen helppo vastata
heille esitettyihin kysymyksiin.

Eettisiin valintoihin liittyen pyrimme kuvaamaan myos aineistomme ana-

lyysin vaihe vaiheelta mahdollisimman selkedsti, jotta lukija ymmartadd, kuinka
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tuloksiin on pddsty. Tulososiossa puolestaan tulokset kdyd&dn lapi tarkasti,
mutta tutkittavien anonymiteettid varjellen. Kvalitatiivisen aineiston perusperi-
aate on, ettd suorat tunnisteet poistetaan aineiston yhteydesta heti, kun aineiston
tekninen toimivuus on varmistettu. Keskeisimmait tavat aineiston anonymisoin-
nissa ovat henkilonimien ja muiden erisnimien poistaminen tai muuttaminen, ar-
kaluontoisten tietojen harkinnanvarainen poistaminen tai muuttaminen sekd
taustatietojen luokittelu kategorioihin. (Kuula 2015.) Suojellaksemme tutkimuk-
seen osallistuvien henkil6llisyyttd korvasimme haastateltavien nimet jo litteroin-
tivaiheessa tunnisteilla Tyontekija 1, Tyontekijd 2 jne. ja samalla poistimme ai-
neistosta haastateltavien tarkat tyonkuvat sekd ammattinimikkeet ja tyoskentely-
yksikot. Jotkut haastateltavat toivat vastauksissa esille my06s esim. tyonantajansa
nimen tai asuinalueensa, ja poistimme aineistosta myo6s kaikki tdiméankaltaiset
tunnistetiedot anonymiteetin takaamiseksi.

Aineiston tietoturvallisen sdilytyksen takaamiseksi ddnitetyt haastattelut
litteroitiin aina mahdollisimman pian haastattelun jdlkeen, ja dédnitteet tuhottiin
heti litteroinnin valmistuttua. Litteroidut tekstitiedostot sdilytettiin tutkijoiden
tietokoneilla salasanoilla suojatuissa kansioissa, ja koko tutkimuksen ajan vain
meilld tutkijoilla oli padsy aineistoon. Tamén tutkimuksen valmistuttua tulemme
havittamaan digitaalisen aineistomme ylikirjoittamalla, ja paperinen aineisto vie-

d&dédn luottamuksellisten paperien kierratyslaatikkoon.
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6 TULOKSET

Téssd luvussa kdymme ldpi tutkimuksemme kannalta olennaisimmat aineistosta
esiin nousseet asiat. Ensimmadisessd alaluvussa kuvaamme tyontekijoiden koke-
muksia monipaikkaiseen tychon siirtymisestd ja erittelemme monipaikkaisen
tyoskentelyn koettuja etuja seka riskejd ja haittoja. Toinen alaluku késittelee tyon-
tekijoiden ndkemyksid tyohyvinvoinnista ja sen osa-alueista. Kolmannessa ala-
luvussa kuvataan tyontekijoiden ajatuksia tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liit-
tyen. Liitimme tuloksiin my0s haastateltavien sitaatteja, jolloin kdytdamme hen-
kiloiden erittelyyn samoja tunnisteita kuin analyysin toteuttamisessa. Alla ole-
vassa kuviossa on kuvattu tutkimuksemme keskeisimmait tulokset, jotka on ja-

ettu kolmeen osaan tulostemme padlukujen mukaisesti.
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Kuvio 1

Tutkimuksen keskeisimmiit tulokset

Tyohyvinvoinnin
kehittaminen

Monipaikkainen e e

tyoskentely

e Edut e Yksilollinen kokemus e Esihenkil®
e tydnteon joustavuus ¢ Mielekas tyo e sdannollisempi
e tydrauha e Vakituinen tyo yhteydenpito
e tehokkuus e Hyva ilmapiiri * tiiviimpi lasndolo
e tydmatkassa ¢ Yhteisollisyys ja * lisdkoulutukset
saastetty aika kuuluvuuden tunne e arvostus tyontekijaa
e tydn ja vapaa-ajan e Tydyhteison tuki ja ja tehtya tyotd
erottaminen arvostus kohtaan
* Haitat * Realistiset * Tyontekija
* ongelmat tyotavoitteet e aktiivisempi
etdyhteyksissa ja e Ergonomia yhteydenpito
tekniikassa e Ty6ajan hallinta ja tybtovereihin
e sosiaalisten palautuminen * tiimityoskentely
kontaktien puute e tyokavereiden
. yk5|na|syys tukeminen ja
e luottamussuhde Tyontekijat kokivat kannustaminen
tyontekijan ja tyoskentelevansa o riittava
esihenkilén valilla hyvinvoivissa palautuminen/tauot

¢ tyon ja vapaa-ajan tydyhteisdissa e Tyoyhteiso

erottaminen e matalan kynnyksen

tyhy-tapaamiset

e tyohyvinvointi
osaksi arkea

® poissaolojen
aikainen
tyoparitoiminta ja
riittavien resurssien
varmistaminen
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6.1 Tyontekijoiden kokemuksia monipaikkaiseen tyohon siir-
tymisesta

Kokemukset monipaikkaiseen tyohon siirtymisestd nousivat haastatte-
luissa esille jo heti keskustelujen alussa. Taustatietojen kartoittamisen jalkeen ky-
syimme kaikilta haastateltavilta mm. mahdollisesta etdtyosopimuksesta seké
keskimaddrdisestd etdtyoskentelyn méaarastd. Kaikille haastateltaville oli tehty eta-
ty0sopimus, jossa etdtyon enimmdismaédralle oli asetettu yldrajaksi 60 %. Haas-
tattelujen tekohetkelld haastateltavat tyoskentelivit etdnd keskiméddrin 50 % tai
yli, mutta koronarajoitusten ja -linjausten mukaisesti kaikki olivat tyoskennelleet
myos tdysin etdnd aina pandemiatilanteen heikentyessd. Jatkuvasti eldvan pan-
demiatilanteen seurauksena etdtyosuositukset ehtiviat muuttua myos tutkimuk-
semme aineiston keruun aikana, ja esimerkiksi Tyontekijdt 1 ja 7 vastasivat haas-
tatteluun erilaisten suositusten voimassa ollessa. Toisaalta osa haastateltavista ei
ollut kokenut tyossdan minkddnlaista muutosta suositusten ja rajoitusten lieven-
tyessd, silld he olivat tydskennelleet jatkuvasti sataprosenttisesti etana.

Monipaikkaiseen tyohon siirtymisen myotd ldhes kaikkien haastateltavien
tyoskentely-yksikoissd oli tapahtunut muutoksia. Monipaikkaisen tyoskentelyn
myotd Teams-sovelluksesta oli tullut jokaiselle pdivittdinen yhteydenpitoviline,
ja tietokoneesta kdytdnnossd ainut viline tyon toteuttamiseen. Kaikki paitsi yksi
haastateltavista kertoivat myds mm. uusista tyShuonejérjestelyistd, joissa oma
yksityinen tyShuone oli vaihtunut yhteisessa kadytossa olevaan tyotilaan. Tyotila
saatettiin jakaa esim. kolmen tyontekijan kesken, ja tilassa tyoskenneltiin varaa-
malla aika ldsnd olemiseen erillisestd varauskalenterista. Osa haastateltavista
tyoskenteli joka viikko osittain etdnd ja osittain ldsnd tyopaikalla, mutta osalla
ty0 jakaantui esim. kahden viikon ldhityskentelyyn ja kolmannen viikon etéto-
teutukseen. Yksi tyontekija koki etd- ja lahityon jakamisen ja laskennallisen seu-
raamisen kuitenkin turhana, ja korosti ettd tyon tekemisen pitdisi ldhted enem-

man etdatyOn tarpeesta.

Et ehkd semmonen tulee mieleen, et vajaa kaks vuotta tehtiin, siirryttiin yhtakkis tdyteen
etdtyohon ja asiat on hoituneet. Niin tavallaan sit sen jdlkeen, sit tulee taas vdhidn semmo-
nen epéluottamusaspekti tai semmonen hassu kéédnne, ettd sitten ruvetaankin taas oikeen
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tarkasti kattomaan, ettd millon olet toimistolla ja millon et. Niin se vdhédn tuntuu hassulta,
et ihmiset on hoitaneet kaksi vuotta asiansa varsin hyvin ja hommat on hoitunut. Ja ehka
jopa paremmin, koska kaikki on varmaan halunnut nayttds, ettd ne hoituvat ndinkin ne
asiat. Se, ettd jatkossakin ymmarrettiisiin se, et kyl ne varmasti jatkossakin hoituu, vaikka
ei nyt ihan joka kerta viikossa tarkistella, et millon on ja onko ollut riittdvasti toimistolla
vai ei. Ettd se semmoinen tarveldhtdisyys jotenkin. Tai se tarpeesta ldhtevé etédtyo tai mo-
nipaikkainen ty6 on parempaa kuin joku semmoinen numeraalisesti mitattava tyo. (Tyon-

tekija 7)

Tyontekijat kokivat siirtymédn monipaikkaiseen tyodskentelyyn sujuneen
pddsddntoisesti hyvin. Moni oli toivonut etdtyon lisddntymistd jo ennen korona-
aikaa, joten tyOympadriston muutos oli osittain myos vastaus ndihin toiveisiin.
Etenkin ne tyontekijat, jotka korostivat monipaikkaisen tyoskentelyn helppoutta,
toivoivat kyseisen tyoskentelymuodon jatkuvan tulevaisuudessakin. He kokivat
etatyon mahdollistavan rauhallisen “omassa kuplassa” tyoskentelyn ilman kes-
keytyksid ja muita hairiotekijoitd. Moni mainitsi itsendisen etédtyon toki vaativan
enemmadn itsensd johtamista, mutta siitd huolimatta haastateltavat kokivat tyos-

kentelevansa jopa aikaisempaa tehokkaammin muualla kuin fyysiselld tyopai-

kalla ollessaan.

No minusta se on ollut helppoa. [...] Et kun oon ainut, joka tekee tati téllasta tyonkuvaa,
niin se vaan vaatii muutenkin sit4 itsensd johtamista. Ja oon mielestdni ihan hyva organi-
soimaan ja hoitamaan asioita. Minulle ainakin on ollut ihan kohtuullisen tehokasta. Ja siis
md tykkadan kyllda ihmisistd ja tykkddn ihan hirveesti ndhda ihmisid, mutta se, ettd ei se
vaikuta minun tyétehoon milldén lailla, ettd oonko mai sielld toimistolla vai en. Et tdlld het-
kelld pdinvastoin. Et kylldhdn ne toimistopdivat on vahdn semmosia seurustelupdivia. Ja
se, et kun oot tottunut tekemaan td&llda omassa kuplassa, niin se on niin rauhallista. Ja pys-
tyy keskittyméédn sithen hommaan ilman, et on sitd ympiérilld olevaa hilinda. (Tyontekija
7)

Lukuisista hyodyistd huolimatta monipaikkainen tytskentely aiheutti
osalle haastateltavista myos joitakin haasteita. Yleisesti koettu haaste oli sosiaa-
listen kontaktien puute, joka nousi esille jollakin tavalla jokaisessa haastattelussa.
Etenkin kotona tyoskennellessd tyon tekoa taas saattoi hankaloittaa esim. lapsien
yhtdaikainen etdkoulu tai stressin lisddntyminen, joka liittyi osaltaan hankaloitu-
neeseen tyon ja vapaa-ajan erottamiseen tai uusiin ja jatkuvasti muuttuviin tyo-
tehtdviin. Osa oli kokenut vaikeuksia my®6s dkillisessd tyoympériston muutok-
sessa, ja etdtoihin tapahtunutta siirtymad kuvailtiin kankeaksi. Monipaikkaisen

tyon aiheuttamia riskejd ja haasteita késitellddn tarkemmin alaluvussa 6.1.2.
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Lisdksi kysyimme haastateltavilta heiddn kasityksidan monipaikkaisen
tyon ja hybridityon mahdollisista eroista. Osa haastateltavista ei ndhnyt késit-
teilld juurikaan eroa, vaikka annoimme heille aikaa pohtia kysymystd kunnolla.
Yksi haastateltavista oli sitd mieltd, ettd kdsitteilld on jotakin eroa, mutta han ei
kuitenkaan osannut sanoittaa tuota eroa tarkemmin. Suurin osa haastateltavista
mainitsi késitteille jonkinlaisia erottavia tekijoitd, mutta kéasitykset kasitteiden
merkityksistd vaihtelivat suuresti. Osa haastateltavista ldhti maddrittelemaan ka-
sitteitd enemmdn omien kokemustensa pohjalta, kun taas toisten kuvaukset pe-
rustuivat enemmadn yleisiin kasityksiin kyseisistd tyoskentelymuodoista. Haas-
tateltavien méddritelmistd huolimatta paadyimme kuitenkin tdssd tutkimuksessa
puhumaan ldhinnd monipaikkaisesta tyoskentelystd, silld emme 16yténeet viral-

lisista ldhteistd tarpeeksi eroa kasitteiden valille.

Eiks se oo sama asia. Englanniks ja suomeks. No, en oo tutustunu miten késitteet on méaéa-
ritelty missdan. Mutta siis hybridi on tdim& uus muotisana. Ja siind sitten niin, toimitaan
hyvin monella. Justiin on Teams-palavereja, Teamsilla puheluita, sit on tavallista puhelua
ja miké ettei sitten vililld livendkin. Mut hyvin vdhd on sitd nyt ollut sitten. Se on niin
helppo tulla vaan tdhidn koneelle kokoustaa. Ja sit monipaikkainen, mitd se nyt voi ees tar-
koittaa. Se on ihan sama, monella lapsella voi olla eri lempinimid. Mitd vilid mill4 sitd sa-
noo. (Tyontekija 3)

No sanana ehki itelle hybridity6 tuntuu sillein joustavammalta, ettd sitd voi tehdd vield
laajemmin ja monipuolisemmin eri paikoissa. Mut sit tdlldinen monipaikkanen ty6 tuo mie-
leen sellasen, et on joko paikka a tai paikka b, jossa tehddn toit4 ja sit valitaan niitten valilla.
(Tyontekija 4)

No siis kyl mé nyt ymmiartéisin et se monipaikkainen ty6 voi olla my®0s sitten pelkdstdan
lasné olevaa tyontekoa, et sd oot vaan useammassa pisteessda. Mutta hybridissa sitten taas
on sitten varmaan niitd etdpaivid ihan sielld kotonakin ja sitten niin kun my6s lasnédolopaéi-
vid. Et varmaan se hybridi voi olla monipaikkastakin, mut ne on niinku véhén eri, tai mun
ajatuksissa ne on sillee vihan eri asiat, osin samaa. (Tyontekijd 5)

Ehka se hybridi on sitd, ettd tehdddn kahdessa paikassa siis, ettd se paikka on koti tai toi-
misto. Et ehké se monipaikkanen on sitten sitd et voidaan menné sinne mokillekin tekee
toitd. Ettd se laajenee. Ja ehkd se semmonen kulttuuri siitéd et istutaan aina kotona tyopoy-
dén ddressd tai toimistolla tyopoyddn ddressd niin tdd menee nyt siithen, ettd on ok kdyda
tekee toitd vaikka jossain kahvilassa tai missd se sit onkaan se monipaikkaisuus. (Tyonte-
kija 7)
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6.1.1 Monipaikkaisen tyon edut

Monipaikkaisesta tyostd keskusteltaessa kaikki haastateltavat olivat samaa
mieltd siitd, ettd siirtyminen monipaikkaiseen tyohon on ollut padosin positiivi-
nen asia. Haastatteluissa nousi esiin mm. monipaikkaisen tyoskentelyn mahdol-
listama joustavuus, jota haastateltavat pitivat merkittdvand etuna muuttuneessa
tyoskentelymallissa. My6s monipaikkaisen tydskentelyn mukanaan tuomat uu-
det tyoskentelymuodot ndhtiin positiivisena lisdnd tyoskentelyyn. Lisdksi haas-
tateltavat kokivat monipaikkaisen tyoskentelyn lisinneen tehokkuutta kotona
tyoskennellesss, silld turhilta keskeytyksiltd pdivan aikana viltyttiin.

Haastateltavat toivat esille useita yksittdisid positiivisia tekijoitd, joita he pi-
tivat monipaikkaisessa tyossé heille tarkeind. Esiin nousseita seikkoja olivat mm.
mahdollisuus tydskennelld kdytannossa lahes missd ja milloin tahansa, ja tyonte-
kijdt tuntuivat arvostavan suuresti sitd, ettd tyonteko onnistui nyt arjen lomassa
pienissdkin viéleissd ja juuri silloin, kun se itselle parhaiten sopi. Tyoskentelyn
joustavuuteen liittyen mainittiin my®6s ikdédn kuin pdinvastainen hyoty tyon teon
jaksottamisesta, silld moni koki myos kotiaskareiden hoidon olevan helpompaa,
kun ”esimerkiksi pyykkejd ehti viikkaamaan ruokatauolla”. Tyoskentelyn jous-
tavuutta korostettiin useasta eri ndkokulmasta, ja sitd pidettiin ehdottomasti
myonteisend ja toiden tekoa helpottavana asiana.

Noin puolet haastateltavista koki monipaikkaisen tyon eduksi myos sen,
ettd kotona saa olla rauhassa “villasukat jalassa ja tukka kampaamatta”. Tahan
liittyen tyontekijdt toivat esille tyobmatkoihin kuluvan ajan, jota etédtyota tehdessa
ei tule, vaan tyomatkoihin jadvéa aika saadaan hyotykayttoon kotona tyoskennel-
lessd. Kaikki haastateltavat olivat my6s yhtd mielta siitd, ettd kotona tyoskentely
on tehokkaampaa, silld keskeytyksid tyon tekemiseen ei tule samalla tavalla kuin

esimerkiksi toimistolla tyoskenneltdessa.

Se on niin kun vapauttanut sen tydajan minkd mé oon aamullakin sit kédyttinyt siihen et
md oon kidynyt lenkilld. Ja nyt huomaa sen et toimistopaivinékin jad se aamulenkki teke-
mittd niin kylld tuntuu et ei saa pdivda niin hyvin kdyntiin. Et se on tullut niin kun ihan
ehdottomasti, askelmaéérat on pdivassa lisddantynyt, kun on saanut vapautettua sitd aikaa
moneen muuhun sitten. Ja tuntuu et kotona on ihan tdys kaaos niind paivind, kun oon toi-
mistolla. Mut tdssd pystyy kuitenkin ruokatauollakin vaikka viikkaan pyykkii ja tekeen
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sellasta sitten. Et kylld niinku mé& oon ndhnyt et ihan dlyttomén paljon hyvia asioita on
tullut tan myota. (Tyontekija 2)

No ajan kédyton tehokkuus ja varmasti semmonen, onhan se paljon tehokkaampaa se tyo-
aika. Ja jotenkin varmaan ihmiset on virkeempiékin, kun ei mee semmoseen hirdelliin sitd
turhaa aikaa. Vaan voi ty6t alottaa vaikka niin kun nyt, tehi tiiviisti toit4 ja siirtyy seuraa-
vaan palaveriin. Ja vapaasti aina sitten myos vidhan ollakin. Vaikee nyt sanoo enempés,
mutta mé tykk&édn ihan hirveesti ite. (Tyontekijd 3)

Kysyimme haastateltavilta myos tyon ja vapaa-ajan erottamisesta uuden
tyoskentelymallin myo6td, joka jakoi mielipiteitd. Puolet tyontekijoistd totesivat,
ettei niiden erottaminen ole muutosten myo6td hankaloitunut, vaan “koneet ja aja-
tukset on helppo kddntdd nollille pdivan pddtteeksi”. Esimerkiksi Tyontekijd 6
kuvasti erottamista seuraavalla tavalla: “en oo ite kokenu, ettd se ois erityisen
hankalaa, ettd silld tavalla pystyy asennoitumaan, ettd nyt ollaan téssd ja tehd&dan
tdd tyopdivd ja sitten pistetddn koneet kiinni ja puhelimesta ddnet pois, ja sit voi
laittaa ne tyolaitteet sivuun ja siirtyéd sithen vapaa-ajan viettoon”. Osa haastatel-
tavista koki tyon lopettamisen olevan jopa helpompaa etitoitd tehdessd verrat-
tuna toimistolla olemiseen ja sieltd kotiin lahtemiseen. Osalle tytn ja vapaa-ajan
erottaminen oli kuitenkin tuottanut myos ainakin jonkin verran haasteita, ja ndita

kisittelemme tarkemmin seuraavassa alaluvussa.

6.1.2 Monipaikkaisen tyon riskit ja haitat

Keskustelimme haastateltavien kanssa myos monipaikkaiseen tyohon liittyvista
riskeistd ja haitoista. Lahes kaikki haastateltavat totesivat uuteen tydskentely-
muotoon liittyvan joitakin haittoja. Keskustelujen edetessa huomasimme kuiten-
kin, ettd kaikki haastateltavat toivat esille haittoja ja riskejd koskien ainoastaan
etatyoskentelyd. Ndin ollen voimme olettaa, etteivdt he nde ainakaan tilld het-
kelld monipaikkaisen tyoskentelyn muihin tyémuotoihin liittyvan yhtd merkit-
tavid haittoja. Toisaalta myos esim. haastateltavan henkilon luonteesta riippuen
osa ei kokenut monipaikkaisesta tydskentelystd aiheutuvan minkadanlaisia riskeja
tai haittoja ainakaan itselleen, vaan etdtdidenkin parissa viihdyttiin erittdin hy-

vin.
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No sekin on varmaan mun mielestd persoonasta kiinni, se ettd kokeeko jadviansa jostakin
paitsi etdtodissd. Meilld on aika paljon kdytetty sitd, ettd kun on palavereita, niin pidetddn
kamerat pédilld, et se, ettd sd ndadt ihmisten ilmeet ja saat sen kontaktin ndin, niin mulle se
on ainakin riittdny. Ettd en ole kokenut jadvani, mdd oon varmaan sen verran erakko
luonne, ettd tdd sopii mulle erinomaisen hyvin. (Tyontekija 1)

Kuten edellisessa alaluvussa totesimme, tyon ja vapaa-ajan erottaminen ja-
koi tyontekijoiden mielipiteitd. Osa tyontekijoistd koki, ettd kotona, esimerkiksi
keittiossd tyoskennellessd kone on jatkuvasti auki ja esilld, mikd johtaa siihen,
ettd tyolle ja vapaa-ajalle on melko hankalaa vetdd selvdd rajaa. He myos kokivat
haastavaksi 16ytdd kotoa tarpeeksi rauhallista tyoskentelytilaa, missd tditd voisi
héiriottd tehdd. Kotona tyoskenneltdessd tyon ja vapaa-ajan erottamisen haittoi-
hin lukeutui my6s hankaluus pitdd pdivan aikana taukoja. Etatyopdivit koettiin
usein kiireisiksi ja yksin toitd tehdessd toihin uppouduttiin eri tavalla, jolloin pai-
védt hujahtivat ohi nopeammin ja taukoja vain unohdettiin pitda. Kiire ja tyoteh-
tavien suuri mddrad osoittautuivat haastatteluissa selvésti eniten tyon ja vapaa-

ajan erottamista hankaloittaviksi tekijoiksi.

Jep, on hankalaa erottaa. Joo niin kuin sanoin, niin mulla mun kollega, joka on samassa
huoneessa, niin se on aina patistanut, ettd nyt kahvitauolle, nyt syomaéén ja tdalla kotona
mua ei kukaan patista. Nyt esim. eilen ja tdndédn on ollut semmosia péivid, ettd en oo ke-
rennyt ruokista pitdd tai ylipddtddn mitddn taukoja pitdméddn. Mutta tdd johtuu myos
omasta tyhméstd paéstd, ettd ei pidd kiinni niistd, ettd siitd kai se on enemman. (Tyontekija
D)

Lahes kaikki haastateltavat nostivat esille my6s haitat ja riskit etdyhteyk-
sien ja tekniikkaongelmien suhteen. Kotona tytskennellessa tyonteko on pitkalti
kiinni etdyhteyksien toiminnasta, joten niiden mahdollinen toimimattomuus ko-
ettiin haasteena monipaikkaisen tyoskentelyn toteutumiselle. Myds huono ergo-
nomia n&htiin uuden tyoskentelymuodon varjopuolena, silld monelta puuttui
kotoa kunnollinen ty6piste, jossa tyoskentely onnistui rauhassa héiriotekijat mi-
nimoituna. “Et se, kun mulla ei oo omaa semmosta varsinaista tydhuonetta, niin
se sitten vield enemman siind vaikutti. Ettd joutu tossa keittiossd ja muissa yhtei-
sissd tiloissa tyoskentelemddn silloin. ” (Tyontekija 5). Osa taas kertoi rajan-

neensa kotoa tietyn tilan vain tyoskentelyyn, mutta tyoskentelykalusteissa, kuten
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kunnollisessa tyotuolissa tai -poydédssa oli usein puutteita. Ainoastaan yksi tyon-
tekijd toi esille mahdolliset fyysiset riskit, joista hdn mainitsi esimerkkind por-
taissa kaatumisen, silld hdnen tdaméanhetkinen tyoétilansa sijaitsee talon ylaker-

rassa.

Ja sitten varmaa ergonomia on yks sellanen, etti ei valttamaittsd kaikilla oo kotona ihan ko-
vin hyvi se ergonomiapuoli. Ettd itekin taivuin nytten kesélld ostamaan ty6tuolin tdnne
kotia. Kyhjotin jakkaralla tdssa selkéd tohjoks. Mutta tota, et ei oo niin kun sdhkdpoytaa
vield esimerkiks, sitd méd oon miettinyt, ettd hankkis. Sais silld sitd ergonomiaa sitten pa-
remmaks tddlld kotona. (Tyontekijd 2)

Monipaikkaisen tyoskentelyn haittapuolena ndhtiin myos lahity6ta korke-
ampi kynnys pyytdd apua muilta kollegoilta tai esihenkiloltd. Toisaalta paivit-
tdisten sosiaalisten kontaktien vihentyessi jdljelle jadneet keskustelut painottui-
vat ldhinnd ty6asioihin, jolloin arkisemman juttelun ja kuulumisten vaihdon ko-
ettiin myos olevan selvisti uuden tyoskentelymuodon negatiivinen vaikutus. Ta-
hén liittyen monessa haastattelussa nousi esille yksindisyys. Kaikki haastatelta-
vat eividt kokeneet itse itseddn yksindisiksi suuresta etatyon méadrastakaan huoli-
matta, mutta yksindisyys oli piirre, joka nostettiin esille yleisemmalla tasolla mo-

nipaikkaisen tydskentelyn varjopuoleksi.

No kylla kommunikaatio varsinkin tuppaa vahentymaéén sillon kollegojen kanssa, et sillon,
kun on paikan pé&élléd niin on helpompi kdyda kysyméssa jotain ja yhessd pohtimassa jo-
tain, mut sit, jos on kotona ja muut on kotona, niin sillon ehka se kynnys on korkeempi
siihen, ettd soitetaan ja kysytddn johonkin pieneen asiaan ja pohditaan sitd yhessé. Ja sit se
sellanen sosiaalinen aspekti, ettd ei esim. Teams-palavereissa tuu vaihdettua semmosia
muita kuulumisia, kun sitten tyopaikalla taas juttelee muusta eldamaésté ja muista kuulumi-
sista paljon enemmaén. (Tyontekija 2)

Lisdksi mahdollisena riskind monipaikkaiseen tyoskentelyyn pidettiin esi-
henkilon ja tyontekijan vilistd luottamussuhdetta ja etenkin sen puutteita. Haas-
tateltavat painottivat luottamussuhteen merkitysta etenkin etdtyoskentelyssd, ja
yksi haastateltavista pohti, “kuinka esihenkilo voi ikind varmaksi tietdd, ettei
tyontekija kdytd ansaittua luottamusta hyvidkseen”. Toinenkin tyontekijd nosti
esille saman epdkohdan todeten; ”eihédn esihenkil6 voi vahtia sun toitd sielld toi-

mistollakaan, niin vield vahemmadn se voi vahtia, jos et sd ole koskaan sielld toi-
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mistolla”. Luottamussuhdetta sivuten myos luottamuksellisten asioiden kasitte-
lyn hankaluus oli yksi esiin noussut monipaikkaisen tyon riskitekijd. Luottamuk-
sellisista asioita keskusteleminen koettiin hankalaksi, mikédli monipaikkaista
tyotd tehdessd ei ollut mahdollista 16ytdd tarpeeksi rauhallista tyoskentelytilaa,
jossa keskustelua pystyttdisiin kdymdan varmuudella ilman ulkopuolisia kuuli-

joita.

6.2 Tyontekijoiden nikemyksid tyohyvinvoinnista

Kysyimme kaikilta haastateltavilta, mistd he ajattelivat tyohyvinvoinnin koostu-
van. Kysymyksen kuultuaan seurasi usein hetken hiljaisuus, ja haastateltavat sel-
véasti pohtivat, mistd aloittaisivat ndin laajaan kysymykseen vastaamisen. Kaik-
kien haastateltavien kohdalla vastauksissa korostui tychyvinvoinnin késitteen
vaikea médrittely sen moninaisuudesta ja laajuudesta johtuen. Tyontekijat koki-
vat tyohyvinvoinnin koostuvan useista eri tekijoistd, mutta vastauksissa mainit-
tiin usein hyvin samankaltaisia asioita. Alle olemme koonneet haastateltavien
keskeisimpid ndkemyksiad tyohyvinvoinnin siséllosta.

Yksilollinen kokemus. Lihes kaikissa vastauksissa ilmeni tyohyvinvoin-
nin kokemuksen yksilollisyys, ja moni haastateltavista mainitsi tyohyvinvoinnin
vaihtelevan suuresti yksiloiden henkilokohtaisten kokemusten mukaan. Toisin
sanoen haastateltavien ndkemys oli, ettd jokainen tyontekijd kokee eri tavoin sen,
miten ylipdatddn voidaan hyvin toissd. Tyohyvinvoinnin késitteen maarittelyn
hankaluus liittyi selvasti myos tahdn tekijadn, mutta korostimme haastateltaville
heiddn oman ndkemyksensd merkitystd haastattelutilanteessa. Yksi tyonteki-
joistd toi vastauksissaan esille merkittdvan ajatuksen siitd, kuinka myos tuen
tarve hyvinvoinnin ndkokulmasta voi olla hyvin yksilollinen. Hanen mu-
kaansa ”jokainen meistdhdn kokee eri lailla sen, ettd miten voi hyvin toissa. [...]
Et se tyohyvinvointi koostuu niin monesta eri asiasta. Kaikilla ei tietenkdan oo
samanlaisia tarpeitakaan siithen, mutta osa tarvii paljon enemmankin tukee sii-

hen, ettd voi hyvin sielld tyoyhteisossa.”
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Mielekis tyo, vakituinen ty6. Mielekistd ja itsed kiinnostavaa tyotd pidet-
tiin haastatteluissa merkittdvand tyohyvinvoinnin osa-alueena. Tydn mielekkyy-
den koettiin koostuvan esimerkiksi monipuolisista ja sopivissa médarin haasta-
vista tyotehtdvistd. Mielekkdisiin tyotehtéviin liittyen haastateltavat mainitsivat
myds tehdystd tyostd saadun arvostuksen, jonka koettiin osaltaan lisddvan koet-
tua mielenkiintoa ty6td kohtaan. Mielekkyyden ohella haastatteluissa nousi esiin
myos tyon tyydyttavyys, joka voidaan saavuttaa mm. silloin, “kun tydntekijd saa
mielenkiintoiseksi ja tyydyttavaksi erityisesti silloin, kun tyotehtéviin liittyi eri-
laisten ongelmien ratkomista tai uuden oppimista.

Osa tyontekijoistd taas oli sitd mieltd, ettd hyvinvoivassa tyoyhteisossd
tyontekijoilld tulisi olla tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tyotehta-
viinsd ja tyopdivien kulkuun. He pitivit tarkednd, ettd tyontekijdlla olisi mahdol-
lisuus suunnitella ja kehittdd omaa tyotdaan. Yksi tyontekija toi esille myos vaki-
tuisen tyon merkityksen tyohyvinvoinnin kannalta. Han korosti, ettd ylipdataan
tyopaikan olemassa oleminen on osa tydhyvinvointia, eiké sita tulisi pitad itses-

tadnselvyytend.

No tota se tychyvinvointi koostuu mielekkadstd tyostd ja korostan, ettéd ylipddtdan on toitd
ja se vakituinen tyopaikka. Joo, tdtd haluan korostaa. Se ei ole mikddn itsestddnselvyys. Se
on tarkedd, ettd saa tehdé toitd mitkd on monipuolisia ja mielenkiintoisia. Ja toki sitten siitd,
ettd se ty6 on tdrkedd ja kuulut osana tydyhteisoon. (Haastateltava 6)

Hyvai ilmapiiri. Hyva ilmapiiri tyOyhteisosséd liitettiin haastatteluissa sel-
véasti yhdeksi tyohyvinvoinnin osatekijaksi. Haastateltavat kokivat, ettd hyvan
ilmapiirin tyoyhteisossad on hyva henki tulla toihin ja keskustelua voidaan kayda
avoimesti. Hyvadn ilmapiiriin liitettiin myds mahdollisuuksien mukaan kasvok-
kain tapahtuva keskustelu sekd toisen tyotd kohtaan osoitettu kiinnostus. Lisdksi
ilmapiiri koettiin hyvéksi silloin, kun se on salliva ja kehittdimismyonteinen.
Etenkin etdtyotd tehdessa korostettiin myos tasavertaisuuden kokemuksia ja ta-
sapuolista kohtelua, mikd mainittiin my6s merkittdvaksi osaksi hyvéan ilmapiirin

tydyhteisoa.
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Yhteisollisyys ja kuuluvuuden tunne. Yhteisollisyys ja kuuluvuuden
tunne liittyvat hyvéan ilmapiirin toteutumiseen, mutta etenkin yhteisollisyys
nousi haastateltavien vastauksissa niin usein esille, ettd paatimme erottaa sen tu-
loksissa omaksi osa-alueekseen. Tyohyvinvoinnin kasitteeseen liitettiin selvéasti
yhdesséd tekeminen ja tunne siitd, ettd tyontekijda kuuluu tiiviisti osaksi tyoyhtei-
sod. Etatoitd tehdessd ja videopalavereja kidytdessd haastateltavat puhuivat mm.
kameroiden p&alld pitdmisen merkityksestd, jotta yhteisollisyyden tunne olisi pa-
remmin saavutettavissa. Haastateltavat kokivat, ettd yhteisollisyys syntyi tycteh-
tavien lisdksi myds mm. kuulumisten vaihdosta ja muista arkisista keskuste-
luista, ja tamadnkaltaiset kanssakdymiset olivat hankalammin toteutettavissa ih-
misten tyoskennellessd eri paikoissa. Haastateltavien vastauksien perusteella hy-
vinvoivassa tyoyhteisossd halutaan pitdd yhteyttd toisiin tyontekijoihin, ja tyos-
kennelld yhteistyossd aina kun tyotehtdvit sen mahdollistavat.

Tyoyhteison tuki ja arvostus. Yhdeksi tyohyvinvoinnin osa-alueeksi nousi
haastattelujen perusteella myos tyokavereilta ja esihenkiloltd saatu tuki ja pa-
laute. Tuen tarpeen kuvattiin kuitenkin olevan téssdkin osa-alueessa yksil6llinen,
jokaisen tyontekijan tulisi saada tydyhteison tukea omien tarpeidensa mukai-
sesti. Etenkin monipaikkaista tyotd tehdessa korostettiin matalan kynnyksen yh-
teydenpitoa toisiin tyontekijoihin, jotta omille paatoksille ja ajatuksille saisi pa-
remmin tukea ldhikontaktien ja keskustelun puutteesta huolimatta. Ylipdataan
haastatteluissa nousi selvasti esille lisdantynyt tyoyhteison tuen tarve, silld yksin
tyoskennellessd avun ja neuvojen pyytaminen toisilta koettiin hankalammaksi.

Tyokavereiden ja esihenkildiden arvostus omaa tyotd kohtaan koettiin
myos tdrkedksi elementiksi, mika liittyy osaltaan jo edelld mainittuun mielek-
kddn ja merkityksellisen tyon tekemiseen. Haastatteluissa tuli selkedsti ilmi, etta
itselle mieluisestakin tyostd haluttiin saada arvostusta my6s muilta, jotta tyossd
voitaisiin vieldkin paremmin. Yksi tyontekijoistad kertoi, ettd heiddn ty6antajansa
on yrittdnyt painottaa jokaisen tyon merkitystd ja tychyvinvoinnin kannalta on

erityisen tarkedd, ettd myos esihenkil6 ajattelee niin.
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Ja ettd se tyo on tédrkedd ja kuulut osana tydyhteisoon. Meilld on yritetty kaupungilla pai-
nottaa, ettd kaikkien tyo on tarkedd ja tyolld on merkitys ja meiddn esihenkil6 ainakin ajat-
telee niin. - -

Joo kyll4, pitdd olla niin ettd tyokaverit ja esihenkild arvostaa sun tekeméi tyotd. (Tyonte-

kij 6)

Realistiset tyotavoitteet. Realistiset tyotavoitteet ja riittdva aika tehtdvien
hoitamiseen nousivat esille ldhes jokaisessa haastattelussa. Vastauksista ilmeni,
ettd monella haastateltavalla toitd oli tilld hetkelld enemmaén, kuin mitd he ehti-
vdt annetussa tyoajassa hoitaa. Tamaé aiheutti haasteita tyohyvinvoinnille, silld
annetuista tehtédvistd kieltdytyminen koettiin vaikeaksi, vaikka tydtaakan liika
kuormittavuus tiedostettiinkin jo etukéteen. Kiire ja loputon tytctaakka nayttay-
tyi yleisend rasitteena, eikd kiireisimpind aikoina ollut haastattelujen mukaan
mahdollisuuksia panostaa minkddnlaiseen ”tyhy-toimintaan”. Haastatteluissa

korostui, ettd tyossd hyvinvointi ja jaksaminen joutui aina vaakalaudalle, mikaéli

toihin ei ollut kdytettavissa riittdvasti aikaa tai muita resursseja.

Se on ainakin, ettd ite kokee tdssd, ettd toitd pitdis olla sen verran mistd kokee selviyty-
vénsd. Kun niitd tulee ovista ja ikkunoista lisdd, mutta mistddan ovista ja ikkunoista niité ei
kuitenkaan pois ldhde, niitd vanhempia tehtdvia. Ettd jos se ois jollain lailla suhteutettuna
sithen tydaikaan mitd sdd kerkeet tehdd siind. Ja on itelle ainakin, kun en osaa sanoa ei
mihink&&n, niin se on vaikea yhtélo, kun sitten péivit venyy valilld. (Tyontekija 1)

Ja ne tyotehtdvit on sellasia, et tosiaan ne koetaan mielekkéiksi ja semmoisiksi, et sd niin
kun selvidt niistd ja saat niistd tarpeeksi tai niin kun itselles sopivasti haasteita. - - Et sit
vililld tuntu et ne pdivat on ihan ympéripyoreitd ja sitten teki niin kun, kellokortti oli aivan
tdynna ja tunteja tuli joka pdivé tehtyd, mitkd meni sit niin kun ihan hyvéntekevéisyyteen.
Nii sillon tuntu siltéd, et onko tdtd niin kun pakko tehd tdssd tahdissa ja muuta. - - Ja se oli
vaan niin kun pakko painaa sitd. Mut se oli ehk& se niin kun miinuksena siihen tyshyvin-
vointiin. (Tyontekija 2)

Ergonomia. Ergonomia nousi haastatteluissa merkittaviksi tyohyvinvoin-
nin tekijdksi etenkin monipaikkaista tyo6td tehdessa. Ergonomia mainittiin moni-
paikkaisen tyon riskitekijaksi, mutta sen merkitystd korostettiin my6s tyohyvin-
voinnista keskusteltaessa. Etenkin osassa haastatteluja tyontekijat puhuivat tyon
tekemisen puitteiden puolesta, ja tyossd jaksaminen ja hyvinvointi riippui heidan
mielestddn pitkalti siitd, minkalaiset tyoskentelytilat ja mahdollisuudet tyon te-

kemiseen oli. Osa taas tunnusti ergonomian merkityksen tychyvinvoinnissa,
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mutta koki itse henkisen puolen omassa tyohyvinvoinnissaan selvasti merkitta-
vampadnd tekijand. Haastateltavat mainitsivat hyvan ergonomian sisdltdavan mm.
hyvidn tyoskentelytuolin ja -poyddn, tarpeeksi rauhallisen tyoskentelytilan sekd
tarpeeksi hyvit ja toimivat tekniset laitteet. Monipaikkaista tyota tehdessa rau-
hallisen tyotilan yhteydessd mainittiin myos varsinaisen tyohuoneen tarkeys,
jotta tyot pystyi rajaamaan etenkin kotona tyoskennellessa vain tiettyyn tilaan.
Tyoajan hallinta ja palautuminen. Kuten jo edelld mainitsimme, moni
haastateltavista kamppaili haastattelujen toteuttamisen aikaan liian suuren tyo-
taakan ja liilan vdhdisen tydskentelyyn kdytettdvissd olevan ajan kanssa. Tastd
huolimatta vain yksi haastateltava mainitsi konkreettiseksi tyohyvinvoinnin osa-
alueeksi tydajan hallinnan ja tydstd palautumisen. Koko haastattelutilanteita ana-
lysoidessamme tulimme kuitenkin siihen lopputulokseen, ettd moni haastatelta-
vista piti etenkin etédtyotd tehdessa tarkednd, ettd tyonteko osattaisiin rajata vain
tiettyyn aikaan, eikd tyo kulkisi kotona mukana vuorokauden ympari. Haastat-
teluissa mainittiin mm. taukojen pitdmisen ja fyysisen hyvinvoinnin ylldpidon
merkitys tyohyvinvoinnin kannalta, ja osa koki etenkin tyopdivén jalkeisen pa-
lautumisen olevan tdrkedd. Tyon ja vapaa-ajan erottamista ei siis mainittu sel-

vésti tyohyvinvoinnin osa-alueeksi, mutta tulkitsimme sen olevan selvasti yksi

tyotd tehdessa.
6.3 Tyontekijoiden nikemyksid tyohyvinvoinnin kehittami-
sesta

Haastattelun loppupuolella keskustelimme haastateltavien kanssa vield heiddn
ajatuksistaan liittyen tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Lahes kaikki kokivat ylla
mainittujen elementtien toteutuvan tydssddn, eli toisin sanoen he kokivat tyos-
kentelevinsad hyvinvoivissa tyoyhteisoissd. Haastateltavat mainitsivat ongelmal-
liseksi kuitenkin mm. etdtyon ja ldhityon rytmittamisen sekd ajankdyton hallin-
nan. Vaikka tyohyvinvointiin oltiin yleiselld tasolla tyytyvdisid, toivottiin kau-

pungilta kuitenkin enemman resursseja mm. “tyhypdiviin” ja muuhun hyvin-
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voinnin tukemiseen. Toisaalta esiin nousi myos tdrked huomio siitd, ettd koke-
musten mukaan pandemiatilanteen pahentuessa osa haluaa vain vetdytyd entista
tiukemmin omiin oloihinsa, vaikka toiset kaipaavatkin erilaisia panostuksia ja
tukea tyohyvinvointiin.

Yhtend osa-alueena keskustelimme haastatteluissa esihenkilon tyonteki-
joille tarjoamasta tuesta ja sen kehittamisestd. Haastateltavat kokivat tuen olevan
talla hetkelld riittavad, eikd esiin noussut useita kehitysajatuksia. Tyontekijdt nos-
tivat kuitenkin esille toiveen sddnnollisemmastd yhteydenpidosta seké tiiviim-
mastd ldsndolosta esihenkilon toimesta. Yksi tyontekijoistd ilmaisi tdhan liittyen
huolen siitd, ettd “introvertit tyontekijit ovat vaarassa syrjdytyé, jos esihenkilo ei
ota tarpeeksi kontaktia tyontekijoihinsa”. Esiin nousi myos toive lisikoulutusten
jarjestdmisestd esim. Teamsin ja muiden sovellusten kdyttoon liittyen, silld uu-
sien teknisten ja digitalisten taitojen hallinta oli etdtyotd tehdessa valttamatonta.
Lisdksi yleiselld tasolla korostettiin esihenkilon ilmaisemaa arvostusta tyonteki-
jdd ja tehtyd tyotd kohtaan, minka koettiin muodostavan luottamuksen ja arvos-

tuksen ilmapiirid esihenkilon ja tyontekijoiden valille.

M koen et kaikki tarvii sitd semmosta luottamusta ja arvostusta siihen omaan tyshon. Et
sen sijaan et holhottaisiin tai ei mulla nyt semmosta ookaan mut siis yleisesti, ettd semmo-
nen hirvee holhonta ei kylld niin kun. Et sopivasti katsotaan, niin kun esihenkilon kuuluu-
kin varmasti katsoa, ettd ne tyotehtdvét tulee hoidettua, et luotetaan et aikuiset ihmiset
kylld osaa kylld niin kun p&aasiallisesti hommansa hoitaa. Ja toki, ei silleen, et kylla kes-
kustellaan ja toki voi neuvoa ja antaa hyvid ideoita. Mutta ettd se luottamus ja arvostus
toisen tychon, niin se on minun mielestd se paras viline. Koska sit se luo sitd semmosta
molemmin puolin luottamuksen ja arvostuksen ilmapiirid. (Tyontekijd 7)

Toisena osa-alueena keskustelimme haastateltavien kanssa siitd, mitd he
itse voisivat tehdd parantaakseen tyohyvinvointia. Suurin osa haastateltavista toi
esille aktiivisemman yhteydenpidon tyokavereihin. Esiin nousi liséksi ehdotuk-
sia mm. tiimityoskentelyn lisddmisestd sekd yhteisistd ideointihetkista tyokave-
reiden kanssa. Osa haastateltavista pohti oman tdmé&nhetkisen toimintansa riit-
tamattomyyttd, ja he kokivat, etteivit esimerkiksi tarjonneet apua tai huomioi-
neet tyokavereita tarpeeksi etenkddn nyt sosiaalisten kontaktien vdhennyttyd
monipaikkaista tyotd tehdessd. Kaikki haastateltavat pitivat tyokavereiden tuke-

mista ja kannustamista kuitenkin ensiarvoisen tdarkednd osana tychyvinvointia,
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ja samalla sellaisena osa-alueena, johon kykenivit itse omalla toiminnallaan vai-
kuttamaan. Liséksi oman tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi oltiin valmiita esimer-
kiksi huolehtimaan jatkossa paremmin riittavastd taukojen pitdmisestd tyopadi-

vdn aikana sekd varaamaan tarpeeksi aikaa myos tyostd palautumiselle.

Varmaankin vois yrittdd aktiivisemmin olla yhteydessa niihin muihin tyoyhteison jaseniin

ja vaihtaa kuulumisia. Ja saada sitten sitd kautta semmosta kulttuuria omalla toiminnalla

aikaan, ettd ollaan matalalla kynnykselld yhteydessé toisiin ja ettei sitten unohdu se yhtei-
nen tekeminen, tai ettei kaikki asiat jdd sitten vaan sinne omaan pddhén pysriméan. (Tyon-

tekija 4)

Lopuksi keskustelimme vield keinoista, joita tyoyhteison sisdlld voitaisiin
tehdd tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Keskusteluissa tuotiin esille matalalla
kynnykselld tehtdvia ”“tyhy-tapaamisia”, esimerkiksi ulkoilun ja liikunnan muo-
dossa. Haastateltavat kokivat, ettd tyohyvinvointi tulisi saada osaksi arkipdivad,
eikd sen tulisi olla aina vain erikseen jérjestettyjd yksittdisid toimintoja. Ideaaliti-
lanteessa tyohyvinvointi olisi olennaisena osana tydkulttuuria, ja se toteutuisi ar-
kipdivadan sisdllytettyind spontaaneina toimintoina tai keskusteluina.

Lisdksi esiin tuotiin toive toiden jakamisesta tai mahdollisesta tydparitoi-
minnasta esimerkiksi sairastelun tai muun poissaolon aikana. Taméan koettaisiin
helpottavan niin stressin kuin toiden kasaantumisenkin kanssa. Tamé&nhetkinen
resurssivaje ndhtiin myos yhtend epdkohtana, ja sen koettiin vaikuttavan seka
tyon madréat pitdisi siis saada kohtuullisiksi niin, ettd tyontekijdt voisivat selviy-
tyd omista tehtdvistdan annetussa ajassa.

Lopputulemana huomasimme, ettd kaikki haastateltavat tuntuivat pitdavan
sosiaalisia suhteita ja niiden yllapitdmistad yhtend tarkeimmistad tyohyvinvointiin
ja sen kehittamiseen liittyvistd piirteistd. Tyokavereihin sekd esihenkiloon tulisi
kyetd olemaan matalalla kynnykselld yhteydessa ja pyrkid sdilyttaméaan keskus-
teluyhteydet etdtyoskentelystd huolimatta. Yhteisid ”tyhy-hetkid” tulisi yrittaa
mahduttaa tavallisten arkipdivien joukkoon ja tehdd yhdessd olosta sekd tyos-

kentelystd mahdollisimman vaivatonta. Liséksi jokaisella tyontekijdlla tulisi olla
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riittdvd koulutus ja taito etdtydskentelyn toteuttamiseen, eikd yksittdisen tyonte-

kijan tyotaakka saisi pddstd kasvamaan kohtuuttoman suureksi.

No tota méd oon ollut meidédn tyShyvinvointi tydryhmdssé ja sielld ehdottanut kauan sitten,
ettd ei riitd, ettd tyohyvinvointi pdivd on vaan kevéadlla tai syksylld. En arvostele tyonanta-
jaa, ettd tottakai pitdd itsekin pitdd huolta siitd omasta tyohyvinvoinnista ja kaupunki tar-
joaa hyvin mahdollisuuksia seké liikunnan ja kulttuurin osalta, ettd siitd ei ole kysymys.
Se pitdis saada arkeen se tychyvinvointi, ei pelkéstddn fyysinen puoli vaan myos henkinen
puoli, sen pitiis tulla spontaanimmin ne keskustelut yms. Tydhyvinvointi jokaiseen péi-
védn ja arkeen, se on se minun pointti. (Tyontekija 6)



55

7 POHDINTA

Pohdinta -osio on jaettu kahteen erilliseen alalukuun, joista ensimmadisessa ala-
luvussa tarkastelemme tutkimuksemme pddtuloksia tarkemmin suhteessa aikai-
sempaan tutkimukseen ja aiheesta kirjoitettuun kirjallisuuteen. Samalla ku-
vaamme tulosten pohjalta syntyneitd johtopddtoksid ja pohdimme tutkimuk-
semme tavoitteiden saavuttamista. Toisessa alaluvussa pohdimme tutkimuksen
luotettavuutta ja esitimme oman tutkimuksen toteutukseen ja tuloksiin pohjau-

tuen tulevaisuuden jatkotutkimusaiheita.

7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopadtokset

Ensimmdisessd tulososiossa tarkastelimme tyontekijoiden kokemuksia moni-
paikkaiseen tychon siirtymisestd. Tutkimuksemme osoitti, ettd siirtymd moni-
paikkaiseen tydskentelyyn oli sujunut melko hyvin ja siirtymén vaikutukset tyo-
hyvinvointiin ndhtiin p&d&dosin positiivisina. Tuloksemme tukevat aikaisempaa
tutkimusta aiheesta (Wang ym. 2021, Juchnowicz & Kinowska 2021, Yang ym.
2021, Miakikangas ym. 2021, TTL 2021), ja monipaikkaisen tyoskentelyn etuina
korostettiin mm. tyoskentelyn joustavuutta, tyomatkoissa sddstettyd aikaa seka
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen helpottumista. Lisdksi monipaikkaisuu-
den ndhtiin lisinneen tytrauhaa ja tyoskentelyn ja ajankdyton koettiin olevan te-
hokkaampaa, kuten esim. Moglian (2021), Wangin ym. (2021) sekd TTL:n (2021)
tutkimuksetkin osoittivat. Tuloksemme toivat vahvistusta ajatukselle siitd, ettd
itsendinen etdtydskentely sopii suomalaiseen kansanluonteeseen (ks. Forssel
2021), ja osoittivat samalla monipaikkaisen tyoskentelyn joustavuuden olevan
avain myos tehokkaaseen tyontekoon (ks. Fowell 2021, Gratton 2021).
Monipaikkaiseen tyoskentelyyn liitettyjen haittojen yhtend merkittavim-
pdand tuloksena voidaan pitdd sitd, ettd kaikki tutkimuksessamme esiin nousseet
riskit ja haitat koskivat ainoastaan etdtydskentelyd. Haastatteluissa keskustelu

painottui ldhinnd monipaikkaisen tyoskentelyn toteuttamiseen muualla kuin
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tyysiselld tyopisteelld, joten on mahdollista, etteivit haastateltavat osanneet osit-
tain tdstd johtuen ldhted pohtimaan ldhityoskentelyyn sisdltyvid riskejd tai hait-
toja. Etdatyon riskeihin ja haittoihin ndhtiin lukeutuvan mm. ongelmat taukojen
pitdmisessd pdivan aikana, tyotehtdvien maddardn mukanaan tuoma kiire sekéa
tyon ja vapaa-ajan erottamisen vaikeus, kuten myos mm. Ashworthin (2018),
TTL:n (2021), Yangin ym. (2021) ja Eganin & Kurlandin (1999) tutkimukset osoit-
tivat. Taman lisdksi tulokset tukivat Allenin, Goldenin & Shockleyn (2015), Ash-
worthin (2018) sekd Wangin ym. (2021) tutkimuksia etdtyon riskeistd sosiaalisten
kontaktien vdhenemisessd sekd tyontekijan ja esihenkilon vilisessd luottamus-
suhteessa. My0s tdssd tutkimuksessa esiin nousseet ongelmat etdyhteyksien toi-
minnassa tai tekniikan pettdmisessd oli havaittu jo Pearcenkin (2009) yritysten
etdtyoskentelyd teknologisesta ndkokulmasta késittelevassa tutkimuksessa. Mie-
lenkiintoista oli se, etteivit haastattelemamme tyontekijat ndahneet monipaikkai-
seen tydskentelyyn liittyvan juuri lainkaan fyysisia riskeja.

Toteuttamissamme haastatteluissa pyrimme selvittdm&dan myos tutkitta-
vien késityksid monipaikkaisen tyoskentelyn ja hybridityoskentelyn eroista. Sel-
keyden vuoksi pdaddyimme puhumaan tdssd tutkimuksessa lahinnd monipaik-
kaisesta tyoskentelystd, silld koimme sen olevan kisitteend selkeimmin ymmar-
rettdvissd. Haastattelut tukivat tdtd oletustamme, silld eroista kysyttdessd osa
haastateltavista pyysi tarkentamaan, mitd tarkoitimme hybridityo-kasitteelld.
Jotkut haastateltavista pitivat monipaikkaista tyotd ja hybridity6ta synonyy-
meina, mutta osa nimesi kasitteille ndkemyseroja. Mielenkiintoista kuitenkin oli
se, ettd toinen saattoi kokea monipaikkaisen tyoskentelyn pitdvéan sisallddan use-
ampia eri tydskentelymuotoja, kun taas toinen ajatteli pdinvastaisesti hybridi-
tyon olevan ns. laajempi yldkasite, jota voitiin toteuttaa myds monipaikkaisesti.
Tulostemme perusteella selvidd oli siis se, ettei kumpikaan termeistd ollut vakiin-
tunut vield riittdvasti tyoyhteisojen kayttoon niin, ettd sen merkitys olisi vakiin-
tunut kaikille samanlaiseksi.

Tydhyvinvoinnin méadritelmaan liittyen tuloksemme osoittivat, ettei tyohy-
vinvointia voida pitdd objektina yleiskésitteend, vaan kuten aikaisemmissakin

tutkimuksissa (esim. Clifton & Harter 2021, Manka & Manka 2016, Laine & Rinne
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2015, Laine 2013, Pyorid 2012, Robertson & Cooper 2011) termi koostuu useasta
eri osa-alueesta ja madrittyy pitkalti yksildiden subjektiivisten kokemusten mu-
kaan. Samassa organisaatiossa tai yhteisossa tyoskentelevét voivat kokea tyohy-
vinvoinnin hyvin eri tavalla, vaikka omassa tutkimuksessamme haastateltavien
kokemukset olivatkin pitkilti yhtenevid. Tyohyvinvoinnin néhtiin koostuvan
mm. mielekké&astd ja vakituisesta tyostd, hyvastd ilmapiiristd, yhteisollisyydesta
ja kuuluvuuden tunteesta sekd tyoajan hallinnasta ja palautumisesta. Tulok-
semme olivat pitkalti Robertsonin ja Cooperin (2011) tyohyvinvoinnin mééritel-
mé&n mukaisia, mutta toisaalta kokonaisvaltaiset ja laajat mddritelmat tukivat
myos Laineen (2013) ja Virolaisen (2012) kuvauksia aiheesta.

Tyoyhteison tuki ja arvostus sekd realistiset tavoitteet tyon teon suhteen
taas tukivat myos Mankan & Mankan (2016) ja Luoman & Viiitalan (2017) maa-
ritelmid, vaikka heidankin méaaritelmansa kasittivat toki lukuisia muitakin osa-
tekijoitd. Kaiken kaikkiaan tyohyvinvoinnin koostumista késittelevit tulok-
semme olivat yhtenevid myos Bartelsin, Petersonin ja Bertan (2019) kanssa, silld
heiddn tutkimuksessaan tyohyvinvoinnin nihtiin koostuvan henkilokohtaisesta
hyvinvoinnista, positiivisesta sosiaalisesta vuorovaikutuksesta sekd koetusta
tyotyytyvdisyydestd. Lisdksi oma hypoteesimme ergonomian liittymisestd tyo-
hyvinvoinnin kokemuksiin monipaikkaisessa tydskentelyssa toteutui, silld tyon-
tekijat kertoivat esimerkiksi kunnollisen tyotuolin ja -poydédn sekd hyvien teknis-
ten laitteiden merkityksestd tyohyvinvointiinsa.

Tutkimuksen tavoitteiden kannalta haastattelemiemme tyontekijoiden na-
kemykset tyohyvinvoinnin kehittamisestd olivat erityisen merkityksellisia.
Kaikki haastattelemamme tyontekijiat kokivat tydskentelevansa tdlla hetkelld hy-
vinvoivassa tyoyhteisdssd, mutta silti keskusteluissa nousi esille useita tekijoitd,
joita tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi voitaisiin jatkossa tehda. Tyontekijat koki-
vat, ettd yksin omalla toiminnallaan he kykenivit vaikuttamaan ty6hyvinvoin-
tiin ldhinna pitamalla tydtovereihin sdannollisesti yhteyttd, tarjoamalla apua toi-
silleen ja huolehtimalla, ettei kukaan jad porukan ulkopuolelle etenkddn etdtoita
tehdessd. Esihenkiloiltd toivottiin sddnnollisempéd yhteydenpitoa ja tiiviimpaa

lasnédoloa, mitkd myos Pyorid (2012) nosti esiin, ja lisdresursseja kaivattiin niin
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kasaantuviin tydtehtdviin kuin esim. “tyhy-pdivienkin” sddannollisempéddn to-
teuttamiseen. Haastattelujen perusteella tyohyvinvointi tulisi saada osaksi arki-
pdivéad ja tyokulttuuria, eikd sitd tulisi ndhda erillisend tyontekoon liitettynd osa-
alueena. Lisdksi oli selvad, ettd monipaikkaisen tyoskentelyn toteutuminen ai-
heutti tyohyvinvoinnille vield omat haasteensa, ja jatkossa tulisi kiinnittdd huo-
miota esimerkiksi etdtyon ja ldhityon rytmittdmiseen sekd riittdvien etdatyosken-
telytaitojen turvaamiseen jokaiselle.

Tyodhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyen tulisikin pohtia my6s monipaikkai-
sen tydskentelyn kehittdmistd ja ottaa huomioon, ettd etdtyon toteutumisessa voi
olla eroja niin yksiléiden kuin organisaatioidenkin valilld. Osa saattaa jatkossa
siirtdd kaikki tyontekijansa etdtoihin, kun taas osa kaipaa paluuta “normaaliin”
ja palauttaa koko henkilokuntansa takaisin toimistolle. Toiset saattavat jattdaa
pddtoksenteon tyontekijoille itselleen, mutta tdhan liittyen Cutter (2021) kehottaa
miettimdin mahdollista eriarvoistumista. Onko mahdollista, etti toimistolla
tyoskentelevit tyontekijdat aletaan ndhdad ahkerampina tai luottaako esihenkilo
heihin enemman? (Cutter 2021) Tyshyvinvoinnin ndkékulmasta monipaikkaista
tyoskentelyd toteuttavien organisaatioiden tulisi pohtia, pystyvitko he takaa-
maan tyontekijoilleen riittdvan tasavertaisuuden, yhteisollisyyden ja vuorovai-
kutuksen niin toisiin tyontekijoihin kuin esihenkiloonkin sekd kykenevatko he
huolehtimaan tyontekijoidensd hyvinvoinnista ja ergonomiasta myos etdkontto-
reilla tyoskennellessa.

Tutkimusta toteuttaessa huomasimme, ettd vallitsevan koronapandemiati-
lanteen vuoksi oli hieman haasteellista erotella, mitké tekijdt olivat koronan ai-
heuttamia vaikutuksia, ja mitkd puolestaan monipaikkaisen tyon vaikutuksia.
Esimerkiksi haastattelujen alussa koronatilanne oli jo rauhoittumassa, mutta vii-
meisen haastattelun kohdalla tartuntaluvut olivat ldhteneet jdlleen rdjahdysmaéi-
seen nousuun. Oma mielipiteemme on, ettd monipaikkainen tydskentely ja sen
mahdollisuudet nousivat esille juuri koronasta ja sen mukana tulleesta eta-
tyosuosituksesta johtuen, jonka havaittiin pitemmalla tahtdimelld toimineen pa-

remmin kuin ajateltiin. Tama rohkaisi organisaatioita muuttamaan tydskentely-
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kulttuuriaan ottamalla monipaikkaisuutta uudeksi tyoskentelymuodoksi. Li-
sddntyneiden etdtyoskentelymahdollisuuksien lisdksi organisaatioissa tehtiin
uusia tyohuoneratkaisuja sekd luotiin avoimia yhteiskayttotiloja tyopaikoille

Tutkimuksemme tekeminen sijoittui ajankohtaan, jossa koronapandemia
oli vahvasti ldsnd koko yhteiskunnassamme. Vallitseva epidemia pakotti yrityk-
set ja organisaatiot siirtymddn etdtoihin ja tyontekijoitd omaksumaan uuden
tyoskentelytavan hyvinkin nopeasti. Etdatyoskentelystd tuli hetkeksi uusi nor-
maali ja sen myotd tyohyvinvointiin panostaminen jdi taka-alalle monilla tyopai-
koilla. Toteutimme taméan tutkimuksen yhteistytssa Jyvaskyldan kaupungin hen-
kilostopalveluiden kanssa, ja tavoitteena oli selvittdd tyontekijoiden kokemuksia
tydhyvinvoinnista monipaikkaiseen tyohon siirryttdessd. Toisena tavoit-
teenamme pyrimme selvittdimé&dn tyontekijoiden ndkemyksid tyohyvinvoinnin
toteutumisesta sekd kehittamisestd tyopaikalla. Saamamme tulokset toimivat ar-
vokkaana tietona tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemuksista tilanteessa,
jossa omaksutaan uutta tyoskentelymuotoa osaksi tyokulttuuria. Tulokset anta-
vat tietoa tyontekijoiden tyohyvinvoinnin timé&nhetkisesta tilasta, ja tuovat kehi-
tysideoita kaupungin HR:lle sekd heiddn esihenkilsilleen.

Tutkimus loi uutta tietoa monipaikkaisen tydskentelyn toteutumisesta ja
esille my6s ndkokulmia tyohyvinvoinnista ja sen kehittamistarpeista niin yksilo-,
esihenkil6- kuin tydyhteisotasolla. Tyontekijoiden seikkaperdiset kuvaukset
omasta tyShyvinvoinnista uuden tydskentelymuodon &arelld auttoivat meita
muodostamaan kokonaisvaltaisemman ndkokulman aiheesta ja sitd kautta luo-
maan kehitysideoita tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Tutkimuksesta saatuja tu-
loksia voidaan hyodyntéda tyohyvinvoinnin kehittdmisessa monipuolisesti eri or-
ganisaatioissa. Tuloksista voivat hyotyd myos mm. yritykset ja kunnat, jotka
suunnittelevat monipaikkaisuuden hyodyntdamistd uutena tyoskentelymuotona

omissa organisaatioissaan.
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7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimushaasteet

Maddralliseen sekd laadulliseen tutkimukseen kuuluu olennaisesti tehdyn tutki-
muksen luotettavuuden arviointi. Luotettavuutta voidaan arvioida useilla eri
mittaus- ja tutkimustavoilla. Reliaabeliuden ja validiuden kisitteet perustuvat
ajatukselle siitd, ettd tutkija voi padstd kasiksi sekd objektiiviseen todellisuuteen,
ettd objektiiviseen totuuteen (Hirsjarvi & Hurme 2011, s.185). Tutkimuksen reli-
aabelius tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta ja se voidaan todeta usealla eri
tavalla; esimerkiksi jos kaksi tutkijaa pddtyy samaan tulokseen, voidaan tutki-
musta pitdd reliaabelina. Tutkimuksen validius puolestaan tarkoittaa mittarin tai
tutkimusmenetelmdn kykyd mitata nimenomaan sitd, mitd on tarkoituskin mi-
tata. (Hirsjarvi ym. 2004, s. 216.) Toisin sanoen validiteetissa on kyse siitd, onko
tutkimus péatevéd; onko se perusteellisesti tehty ja ovatko saadut tulokset ja tehdyt
pddtelmit oikeita (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Laadullisessa tutkimuksessa validiteetti saa yleensd enemman huomiota
kuin reliabiliteetti. Validiteetti mittaa tutkimuksen péatevyyttd, mutta laadulli-
sessa tutkimuksessa se tulisi ymmartdad myos tutkimuksen uskottavuuden ja va-
kuuttavuuden arvioijaksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006) Golafshani
(2003) toteaa tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavan suuresti tutkijan itse esiin
tuomat nakokulmat. Hirsjarvi ym. (2004, s. 217) kehottavat kohentamaan tutki-
muksen luotettavuutta tutkijan tarkalla selostuksella tutkimuksen toteuttami-
sesta, ja tdssd tutkimuksessa pyrimme toimimaan tdiman ohjeen mukaisesti koko
tutkimusprosessin ajan.

Validiteetti nousi tdssd tutkimuksessa tarkedna esiin etenkin toteutettaessa
haastatteluita, analyysin teossa seké tulosten ldpi kdynnissad. Haastattelut toteu-
tettiin meille ennalta tuntemattomille henkiloille, ja tutkijoiden ja tutkittavien va-
linen suhde sdilyi tutkimuksessa ammattimaisena. Toisaalta pyrimme luomaan
haastatteluista teemahaastattelun mukaisesti keskustelunomaiset tilanteet, joissa
haastateltavilla oli mahdollisuus kertoa vapaasti omista kokemuksistaan. Kuva-
simme my09s haastateltavia mahdollisimman tarkasti, sdilyttden silti heidédn ano-

nymiteettinsd. Mielestimme haastattelut onnistuivat vastaamaan hyvin tutki-



61

muskysymyksiimme, mutta monipaikkainen tydskentely toteutui kaikilla haas-
tateltavilla melko samankaltaisena; joko kotona etdtyona tai toimistolla lahityos-
kentelynd. Monipaikkaisuus tarjoaa kuitenkin lukuisia erilaisia mahdollisuuksia
tyoskentelylle, joten olisi ollut mielenkiintoista saada tutkimukseemme mukaan
myds nditd mahdollisuuksia laajemmin hyodyntavia tyontekijoita.

Tutkimuksen validiteettia vahvistaaksemme kuvasimme haastattelutilan-
teita kertomalla mm. haastattelujen olosuhteista, kestosta sekd mahdollisista hai-
vaihe vaiheelta ja avasimme tekstissd esimerkiksi litterointia ja tekstien esitarkas-
telua sekd koodien ja teemojen muodostumisprosessia. Lisdksi tutkimuksen te-
keminen parityona lisdsi validiteettia, silld jokainen tutkimuksen vaihe on toteu-
tettu kahden eri tutkijan toimesta, ja jokaista tehtyd valintaa on arvioitu kahdesta
eri ndkokulmasta. Esimerkiksi analyysivaiheessa padasimme kahden tutkijan voi-
min uppoutumaan syvemmialle aineistoon, ja teemojen muodostamisessa ja ra-
jaamisessa tutkijaparin ajatuksista oli suuri hyoty. Koemme, ettd tutkijoiden
kdyma vuoropuhelu ja ajatusten vaihto mahdollisti myds monipuolisempien tul-
kintojen tekemisen ja loi sitd kautta tuloksiin lisdd uskottavuutta.

Tdhan tutkimukseen osallistui lopulta seitsemdn tyontekijdd, vaikka tarkoi-
tuksemme oli alun perin saada muutama haastateltava enemmain. Koemme kui-
tenkin, ettd saimme kerdttyd tutkimuksen kannalta olennaiset tiedot talldkin
osallistujamadérélld. Toisaalta muutama lisdhaastattelu olisi voinut tuoda uusia
ndkokulmia monipaikkaisuudesta, silld kuten edelld totesimme, haastateltavien
kokemukset painottuivat ldhinnd kotona tai toimistolla tapahtuvaan tyoskente-
lyyn. Eskola ja Suoranta (2008, s. 62) toteavat, ettei pieni aineiston koko heikenna
laadullisen tutkimuksen onnistumista, mutta se vaikuttaa tulosten yleistettavyy-
teen (Eskola & Suoranta 2008, s. 62). Aineistomme koosta johtuen on selvid, ettei
tamdn tutkimuksen tuloksista voida tehda yleispatevia kaikkia kunta-alalla mo-
nipaikkaista tyotd tekevid tyontekijoitd koskevia padtelmid.

Tekemdmme tutkimus antoi hyvan pohjan ldhted jalostamaan tychyvin-

voinnin tutkimista uudessa tyoymparistossd. Jatkotutkimuksissa olisi mielen-
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kiintoista saada selville esihenkildiden ndkemyksid tyohyvinvoinnin toteutumi-
sesta monipaikkaisessa tyossd, sekd selvittdd heiddn kehitysideoitaan tyohyvin-
voinnin parantamiseksi. Monipaikkaisen organisaation johtaminen haastaa esi-
henkil6itd uudella tavalla, silld heidédn tulisi kyetd antamaan tilaa tyontekijoiden
itseohjautuvuudelle, mutta samalla pyrkid kohtelemaan kaikkia tasapuolisesti ja
varmistaa riittdvad yhteydenpito ja tuen saanti jokaiselle tyontekijdlle. Taman tut-
kimus tarjoaa tyohyvinvoinnin kehitysideoita tyontekijoiden ndkokulmasta,
mutta mielestimme esihenkildiden tutkiminen tulevaisuudessa toisi arvokasta
vinvoinnin suhteen. Esihenkiltihin kohdistuvan jatkotutkimuksen avulla avau-
tuisi my6s mahdollisuus yhdistdd molempien osapuolten kehitysideat ja ndin
pddstdisiin luomaan konkreettisia tyokaluja tyohyvinvoinnin kehittamiselle.
Toinen jatkotutkimusmahdollisuus liittyy monipaikkaiseen tyoskentelyyn
ja sen kehittamiseen. Aukian (2021) ja Sarkkisen (2021) mukaan tulevaisuuden
kannalta olisi olennaista pohtia, mitka ovat olleet pandemia-ajan etdtyskentelyn
vahvuudet, ja miten ne halutaan sdilyttaa tyoskentelyssa myos jatkossa. Etatyota
ei ole mahdollista toteuttaa kaikilla aloilla, ja tulevaisuudessakin monipaikkaista
tyotd tulisi toteuttaa vain sielld, missd se on jarkevad. Tamékin tutkimus toi esiin
monipaikkaisen tydskentelyn etuja ja haittoja, mutta tdlld hetkelld ei valttamatta
tunnisteta vield kaikkia etdtyon mahdollisuuksia ja muutostarpeita. Selvitystyo
on kuitenkin jo aloitettu esim. nykyisessa hallitusohjelmassa TYO2030- ohjelman
puitteissa, ja tiedon lisddntyessd joudutaan varmasti arvioimaan myds monipaik-
kaista tyoskentelyd koskevaa lainsdddéantod ja sen muutostarpeita. Nahtavéaksi
jad, kuinka pysyvaksi monipaikkainen tyoskentelymuoto vakiintuu tulevaisuu-
dessa ja millaisin keinoin tyohyvinvoinnin toteutumista uudessa tyoskentely-

mallissa pyritddn jatkossa turvaamaan.
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LIITTEET

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Kédytdnnon asiat

o Tutkimuksen lyhyt esittely, suostumus haastattelun tallennukseen, haastattelun ar-
vioitu kesto ja kulku lyhyesti, anonymiteetin sdilyttdminen yms.

Taustatiedot

e Tyonimike, tydnkuva ja yksikkd, jossa tydskentelee
e |ké ja kauanko tyoskennellyt kaupungilla?
o Elaméntilanne (perhe, tytskentelyolosuhteet)

Monipaikkainen tydskentely

¢ Onko sinulla talla hetkelld voimassa oleva etatyésopimus?

Kuinka paljon tytskentelet prosentuaalisesti etana?

Kuvaile etatyoskentelyasi poikkeusolojen alkaessa verrattuna tahén hetkeen, kun
koronarajoituksista ollaan ainakin osittain luopumassa.

Kuvaile, mita eroa on mielestasi hybridity6lla ja monipaikkaisella tyolla.

Kuvaile, miten monipaikkainen ty6 nakyy sinun yksikdssasi.

Kuvaile kokemuksiasi monipaikkaisesta tydskentelysta ja siihen siirtymisesta.

Kerro, minkalaisia etuja/hyotyja nédet monipaikkaisella tyoskentelyll&.

o Kerro, mitka ovat mielestasi monipaikkaisen tydskentelyn haitat/riskit?

Tyo6hyvinvointi ja sen elementit

o Kuvaile, mistd asioista tydhyvinvointi mielestasi koostuu.

Pohdi, tayttyvatko edelld mainitsemasi elementit omassa tyoyhteisossasi/yksikos-
s&si?

Koetko, ettd esihenkil6ltési saatu tuki on talla hetkelld riittavaa?

Kuvaile, miten koet koronapandemian vaikuttaneen ty6hyvinvointiisi.

Kuvaile tydn ja vapaa-aikasi erottamista uudessa tydskentelymallissa.

Tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemisen kehittiminen

e Kuvaile, miten esihenkildsi voisivat tukea sinua paremmin.

¢ Pohdi, mitd voisit itse tehda tydyhteisossasi parantaaksesi tydhyvinvointia.

e Kuvaile, minkalaisia muutoksia lahitydyhteisgssasi voitaisiin tehda tyéhyvinvoin-
nin parantamiseksi.



