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Tutkimuksemme tavoitteena oli tunnistaa korkeasti koulutetuista tyontekijoistd erilaisia
etdtyon tekemisen profiileja huomioiden etityon méird ennen koronapandemiaa ja sen aikana
sekd etityon madrddn liittyvit toiveet pandemian jélkeiselle ajalle. Tavoitteenamme oli myds
tutkia ty6hyvinvoinnin ja sen muutosten eroja eri etitydprofiilien vililld. Koronapandemian
aikana etdtyd oli usein niin kutsuttua pakotettua etityotd, jossa tyotd tehtiin tydpaikan
ulkopuolella tyontekijin omista toiveista riippumatta. Kyselyilld vuosina 2017, 2019 ja 2021
kerdttyyn pitkittdisaineistoon kuului 610 korkeasti koulutettua tyontekijdd. Kokemuksia
etityostd kartoitettiin kolmella kysymykselld: 1) Kuinka paljon teet juuri tdlld hetkelld
etdty6td? 2) Kuinka paljon teit etityotd ennen korona-aikaa? 3) Kuinka paljon haluaisit tehdi
etityotd jatkossa korona-ajan jdlkeen? Tyduupumusta mitattiin 9-osioisella Bergen Burnout
Indicator —kyselylld ja tyon imua 3-osioisella Utrecht Work Engagement Scale —kyselylld. K-
keskiarvojen klusterianalyysilld tutkimukseen osallistuneet tyontekijdt jakautuivat etityon
tekemisen suhteen kolmeen profiiliin. Kokeneet etdityontekijiit (n = 282, 46,2 %) raportoivat
ennen pandemiaa ja pandemian aikana tehneensd muita profiileja enemméin etityGtd ja
toivoivat jatkossakin tekevédnsd paljon etityGtd. Pakotetut etdtyontekijit (n = 258, 42,3 %)
puolestaan olivat ennen pandemiaa tehneet etityGtd vain vdhdn, mutta pandemian aikana
heididn etityon méadridnsd oli kasvanut keskimédrdisti korkeammalle tasolle. Jatkossa he
toivoivat tekevénsé vain vihén etityotd. Etdtyon vieroksujien (n =282, 46,2 %) etitydon madra
sekd toiveet tulevaisuuden etéityon madréstd olivat sen sijaan hyvin vihiisid. Toistomittausten
kovarianssianalyysin tulokset osoittivat, ettei profiileilla ollut yhteyttd tyohyvinvoinnin tasoon
tai muutoksiin. Kaiken kaikkiaan korkeasti koulutettujen tyontekijoiden tyShyvinvointi oli
varsin korkealla tasolla koko pitkittdistutkimuksen ajan, ja koko aineiston tasolla havaittiin
lievdd uupumusasteisen visymyksen vihenemistd seurannan aikana. Onkin tdrked havainto,
ettd monenlaisissa etdtyoprofiileissa voidaan hyvin. Ottamalla huomioon tyontekijoiden
erilaiset tarpeet ja mieltymykset etitydohon liittyen voidaan edistdd tydhyvinvointia ja siten
my0s organisaatioiden toimintaa.
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Enforced remote work, which was common during the COVID-19 pandemic, is work done
outside of the typical workplace regardless of one’s preferences. The primary aim of our study
was to explore what kind of remote work profiles can be identified among highly educated
professionals. The profiles were formed based on the amount of remote work they had done
before and during the COVID-19 pandemic as well as the amount of remote work they hoped
to do after the pandemic. In addition, we examined how the remote work profiles were
associated with occupational well-being (burnout and its three core dimensions, work
engagement). At the baseline of the study, our sample included 610 highly educated
professionals from four different professional groups (professors, university researchers,
business graduates, technology academics). Using K-means cluster analysis we identified three
profiles in which the amount of remote work in the three time points differed significantly.
Experienced remote workers (n = 282, 46,2 %) reported the highest amounts of remote work
in all three time points. Enforced remote workers (n = 258, 42,3 %) reported very small
amounts of remote work before and after the pandemic but worked remotely a lot more during
the pandemic. Remote work avoiders (n = 282, 46,2 %), in turn, reported very small amounts
of remote work in all three time points. The repeated measures covariance analysis showed that
the remote work profiles were not associated with occupational well-being. Overall,
occupational well-being was high among all participants despite their profile. The finding that
professionals in different remote work profiles experienced high occupational well-being is
remarkable given that remote work and hybrid work are becoming more common. By
acknowledging the professionals’ differing needs and preferences about remote work, their
occupational well-being as well as the organizations' performance can be improved.

Key words: remote work, enforced remote work, occupational well-being, burnout, work
engagement
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1. JOHDANTO

Suomeen maaliskuussa 2020 saapunut koronapandemia muutti tydeldméd ja yhteiskuntaa
nopeammin ja merkittdvimmin kuin juuri mik&én kriisi aiemmin (Kangas ym., 2021). Etétyon
tekemisen madra lisdéntyi rdjahdysmaisesti, kun ihmisten kokoontumista ja liikkkumista tiytyi
rajoittaa koronavirustartuntojen hillitsemiseksi (Oksa ym., 2023). Jo ennen pandemiaa
tydeldma on ollut jatkuvassa muutoksessa, misté kertoo muun muassa vuosikymmenié jatkunut
tydeldmén intensifikaation, teknologian ja digitaalisten vélineiden (Paoli & Merllié, 2001),
globalisaation sekd epavarmuuden lisddntyminen (Mauno ym., 2017). Aiemmasta etityostd
poiketen koronapandemian aikainen etityd oli usein pakotettua eikd vapaaehtoisuuteen
perustuvaa (Mikikangas ym., 2023; Zhang ym., 2021). Sen mukanaan tuomat muutokset olivat
my0s poikkeuksellisen suuria ja nopeita, ja tillaiset muutokset saattavat aiheuttaa haasteita
tyontekijoiden sopeutumiselle sekd tyohyvinvoinnille (Nelson ym., 1995; Rafferty & Griffin,
2006). Pandemia-ajan etityon tutkimuksissa on saatu ristiriitaisia tuloksia tyohyvinvoinnista,
silld osassa on havaittu pakotetun etityon heikentidvin tydohyvinvointia (Oksanen ym., 2022) ja
osassa taas edistdvén sitd (Giauque ym., 2022).

Tutkimuksemme on yksi ensimmadisisti, joka huomioi etdtyon mééran suhteessa
kokonaistydaikaan sekd midran muutoksen vaikutuksen tydhyvinvoinnin pitkdaikaiseen
kehitykseen. Téssd tutkimuksessa tarkastelemme korkeasti koulutettujen tydntekijoiden
tyohyvinvointia ja sen kehitysti pitkittidistutkimuksen avulla vuosina 2017-2021. Selvitimme,
millaisia profiileja aineistostamme 10ytyy etityon tekemisen suhteen, sekd miten
tyohyvinvointi ja sen kehitys eroavat ndiden profiilien vililld. Tutkimuksemme tuottaa
arvokasta tietoa erilaisista tyohyvinvoinnin kehityskuluista pandemian aikana, silld aiemmissa
tutkimuksissa ei ole juurikaan tarkasteltu tyShyvinvoinnin ajallista kehitystd. Ottaen
huomioon, ettd koronapandemia ei luultavasti ole viimeinen tyoelimai ravisteleva globaali
kriisi, tutkimuksemme tarjoaa arvokasta tietoa siitd, millaisia vaikutuksia &killisilla kriiseilld
on tybhyvinvointiin.

Etidtyosuosituksen  jatkuessa  vield  vuosina  2021-2022  monista
etatyokdytanndistd on ehtinyt muovautua hyvin tavallinen ja pysyvé osa nykypéivén tyoelamaa
(Mékikangas & Pyorid, 2023). Eté- ja hybridity6td, jossa tydnantajan tiloissa ja kotona tehtivat
tyopdivét vuorottelevat (Alasoini, 2023), tullaan siis varmasti tekeméén jatkossakin. Eté- ja
hybridityon yleistyessd on keskeistd ymmartdd, miten niissd tydskentelymuodoissa voidaan

parhaiten tukea tyontekijoiden tydhyvinvointia. Yksilollisten erojen tunnistaminen etityon



kokemuksissa ja tyontekijoiden hyvinvoinnissa on oleellista paitsi yksittdisten tyontekijoiden,
myoOs tyOnantajien kannalta, silld se muun muassa helpottaa erilaisista kohdennetuista
tukitoimista mahdollisesti hydtyvien tyontekijoiden tunnistamista. Valitsemallamme
henkildsuuntautuneella tutkimusotteella pystymmekin tavoittamaan yksilollisid eroja
etityokokemuksissa ja tyontekijéiden hyvinvoinnissa sekd ndyttdd suuntaa etdty0ajan

kestdvien tydympaéristdjen- ja kaytidntojen tutkimukselle.

1.1. Etityo koronapandemian aikana

Etityotd tehdddn teknologiaa hyddyntden perinteisen tyOpaikan ulkopuolella, esimerkiksi
kotona (Mariani ym., 2023). Ennen koronapandemiaa tehty etity0 oli useimmiten
vapaaehtoista (Singh ym., 2022; Zhang ym., 2021) ja yhdistelmé kotona sekd tyOpaikalla
tehtdvid tyopdivid (Parkatti ym., 2023). Tdmén on yleisesti ndhty tarjonneen tyontekijoille
tyOhyvinvointia edistdvdd autonomiaa ja joustavuutta (Giauque ym., 2022; Rodriguez-
Modrofio, 2022) sekd suojanneen tyoOntekijoitd etdtyon mahdollisilta kielteisiltd
hyvinvointivaikutuksilta, kuten tyon ja vapaa-ajan rajaamisen vaikeuksilta (Bromfield, 2022).
Aikaisemman kirjallisuuden perusteella tiedetéén, ettd henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten
sukupuoli ja ikd vaikuttavat tydhyvinvointiin etitydssd vélillisesti (Windeler ym., 2017). On
havaittu my®0s, ettd tyon vaatimuksilla ja voimavaroilla, kuten autonomialla (Becker ym., 2022;
Giauque ym., 2022) ja rooliristiriidoilla (Sardeshmukh ym., 2012), on vaikutusta
tyohyvinvointiin etdtydssd. On mahdollista, ettd ennen koronapandemiaa etity6td valitsivat
tehdd padsaantoisesti sellaiset tyontekijit, jotka kokivat sen itselleen mieluisaksi ja
hyddylliseksi (Zhang ym., 2021).

Koronapandemian aikaisessa etitydssd valtaosalla tyontekijoistd ei ollut
mahdollisuutta valita, tekeekd tyotd tyonantajan tiloissa, etdnd vai hybriditydlle ominaisesti
molemmissa (Parkatti ym., 2023; Zhang ym., 2022), eli kyse oli pakotetusta etéityosté
(Alasoini, 2023). Pandemian aikana etdtyOstd puuttuivat siis perinteiselle etdtyolle ominaiset,
tyohyvinvointia mahdollisesti edistavit 1dhipdivit tydpaikalla (Zhang ym., 2021; Parkatti ym.,
2023). Eri arvioiden mukaan pandemian alkaessa vuonna 2020 noin 50-60 % suomalaisista
palkansaajista teki etityotd (Mékikangas ym., 2023; Sutela, 2020). Suurin osa etityohon
siirtyvistd tyOntekijoistd oli tietotyontekijoitd (Oksa ym., 2023), joista meidédnkin
tutkimuksemme aineisto koostuu. My0s ndiden tydntekijoiden kohdalla etityon méédrd on

kuitenkin voinut vaihdella koronapandemian aikana vaikuttaen tyontekijéiden hyvinvointiin.
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Pakotettuun etdty0hon siirryttiin nopealla aikatauluilla ilman mahdollisuutta
muutoksen valmistelulle (Parkatti ym., 2023). Téstd huolimatta suomalaiset sopeutuivat
padsddntoisesti korona-ajan muuttuneisiin olosuhteisiin hyvin, vaikkakin sopeutumisessa oli
eroja (Oksa ym., 2023). Empiiristen havaintojen mukaan tietotyontekijat (Oksa ym., 2023),
ennen korona-aikaa etéty6td tehneet (Oksanen ym., 2021; Singh ym., 2022) sekd ennen korona-
aikaa tydssddn teknologiaa laajasti kiyttdneet (Oksanen ym., 2021) sopeutuivat uusiin
olosuhteisiin muita tyontekijoitd paremmin. Koronapandemian vaikutukset tydskentelyyn
ovatkin olleet aiempien tutkimusten perusteella erilaisia muun muassa tyOtehtdvistd ja
toimialasta (Mékikangas ym., 2023) seka etityon méérastd (Elst ym., 2017; Lapierre ym.,
2016) riippuen.

TyOhyvinvoinnin tason etdtydssd médrittelee padasiassa tyohon liittyvat
ominaisuudet sekd tyontekijan henkilokohtaiset resurssit ja ominaisuudet (Bakker ym., 2017).
Tutkimusten mukaan tyShyvinvointiin etitydssd vaikuttaa muun muassa kodin tilojen ja
tyovilineiden sopivuus etityohon (Bromfield, 2022; Mikikangas., ym. 2023), organisaation
tuki (Bentley ym., 2016) sekd mahdollisuus vaikuttaa omaan tychon (Becker ym., 2022;
Stempel & Siestrup, 2022). Lisdksi pakotetun etityon aikana puolison etitydskentely ja lasten
etdkoulun kdyminen kotoa kdsin on voinut kuormittaa osaa etatyontekijoistd (Oksanen ym.,
2021). My6s yhtékkinen teknologiavilitteiseen vuorovaikutukseen siirtyminen on saattanut
aitheuttaa teknologisten vélineiden kiytostd johtuvaa stressid (Oksanen ym., 2021; Singh ym.,
2022) sekd vahentdd sosiaalisen tuen ja yhteisollisyyden kokemuksia (Mékikangas ym., 2023).
Koska tyon tekemisen olosuhteet muuttuivat niin radikaalisti koronapandemian aikaisessa
etityOssd,  pakotetut  etdtyontekijit ovat  saattaneet kokea aivan  uniikkeja

hyvinvointivaikutuksia.

1.2. Etiatyo ja tyohyvinvointi

Tarkastelemme tutkimuksessamme korkeasti koulutettujen tyotekijoiden tyShyvinvointia
etityon kontekstissa. Kuvaamme tyohyvinvointia kahdella, usein toisilleen vastakkaisina
ndhdyilld ty6hyvinvoinnin ulottuvuudella: tyduupumuksella ja tyon imulla. Tyduupumuksella
tarkoitetaan tyOstd johtuvan darimmadisen psyykkisen kuormittuneisuuden aiheuttamia
pitkittyneitd oireita, joista olennaisimpia ovat uupumusasteinen visymys, ammatillisen
itsetunnon heikentyminen ja kyynistyminen (Maslach ym., 2001). Uupumusasteisella

vasymykselld tarkoitetaan ddrimmadistd kuormitustilaa, jossa henkild kokee yleistynyttd ja



voimakasta visymystd sekd kokee henkisten ja fyysisten voimavarojensa loppuneen.
Kyynistymiselld puolestaan tarkoitetaan muun muassa tyontekijan kielteistd tai
vélinpitdmitontd suhtautumista omaan tyohonsd, tyostd etdéintymistd ja sen mielekkyyden
vihenemistd. Ammatillisen itsetunnon heikentyminen sen sijaan tarkoittaa tyontekijan
taipumusta arvioida omia tietojaan ja taitojaan sekd tyGssd suoriutumistaan korostuneen
kielteisesti. Pddtimme tarkastella tyOhyvinvointia myods ndiden kolmen tyduupumuksen
ydinoireen kautta, silld vaikka henkilon tyduupumuksen kokonaispistemédrd ei indikoisi
tyduupumusta, hdnelld saattaa silti ilmetd jotakin tiettyd tyOuupumuksen ydinoiretta.
Aiemmissa pitkittdistutkimuksissa onkin havaittu, ettd tyouupumuksen ydinoireet voivat
ilmetd toisistaan riippumattomina ja erillisind sekd kehittyd erilaisessa jdrjestyksessd eri
tyontekijaryhmien vélilld (Makikangas ym., 2021).

Myonteisend tyohyvinvoinnin ulottuvuutena néhtdvén tyon imun kokemuksiin
puolestaan liittyy tarmokkuutta, uppoutumista ja omistautumista tydlle (Schaufeli ym., 2002).
Tarmokkuus ilmenee tyontekijdin haluna panostaa ty6honsd, energisyytend sekd kykynd
ponnistella sinnikkd4sti my0s vastoinkdymisid kohdatessa. Omistautumiseen sen sijaan liittyy
tyontekijan kokemus tyonsd mielekkyydesti, sithen liittyvasté inspiraatiosta, innokkuudesta ja
ylpeydestd seki toisaalta sen sopivasta haasteellisuudesta. Uppoutumiselle taas on ominaista
paneutuminen tyohon syvisti keskittyen ja téstd koettu nautinto. Aiemmissa tutkimuksissa
vihdisestd tyOuupumuksesta ja korkeasta tyon imusta on kéytetty usein termid korkea
tyohyvinvointi, ja myds me viittaamme tdssd tutkimuksessa jatkossa korkealla
tyohyvinvoinnilla vdhdiseen tyduupumukseen sekd korkeaan tyon imuun.

Valitsimme tutkimuksemme teoreettiseksi viitekehykseksi tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallin (TV-TV/JD-R), jota on laajasti kdytetty tyohyvinvoinnin kehityksen
tarkasteluun. Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla voidaan tarkastella tydsti
16ytyvien vaatimusten ja voimavarojen vaikutusta tyShyvinvointiin (Bakker ym., 2014). Mallin
mukaan on olemassa kaksi erillistd prosessia, jotka vaikuttavat yksilon tyohyvinvointiin eri
tavoin (Bakker ym., 2014). Myonteiselld motivaatiopolulla riittdvdt voimavarat suhteessa
vaatimuksiin aikaansaavat myonteista kehitystd ty0hyvinvoinnissa. Kielteiselld energiapolulla
puolestaan liialliset vaatimukset suhteessa voimavaroihin aiheuttavat ty6hyvinvoinnissa
kielteistd kehitystd, kuten stressid ja tySuupumuksen kehittymistd. Oletamme, etté
koronapandemian aikainen etityon middrd ja sen muutokset vaikuttavat yksiloiden
tyohyvinvoinnin kehitykseen eri tavoin siten, ettd osan ty0hyvinvoinnin kehitys on myonteista

ja osan kielteistd. Oletamme erojen johtuvan yksildiden erilaisesta sopeutumisesta etéityohon.



Pitkittdistutkimukset koronapandemiaa edeltineestd ja koronapandemian
aikaisesta tyOhyvinvoinnista ovat edelleen vihiisid, ja niiden tulokset ovat osittain ristiriitaisia.
Osassa pitkittdistutkimuksista on raportoitu tyon imun véhenemistd -etdtyontekijoilld
pandemian aikana (Kaltiainen & Hakanen, 2022), vaikkakin tyon imun on myds havaittu
pandemian jatkuttua palautuneen pandemiaa edelténeelle tasolle (Kaltiainen & Hakanen,
2022). Tyéuupumuksen tason on usein havaittu pysyneen samana tai jopa hieman laskeneen
koronapandemian aikana etétyoti tekevilld (Chambel ym., 2023; Oksa ym., 2023). Lisdksi
Oksa ja kollegat (2023) raportoivat tyShyvinvoinnin lisdéintymistd erityisesti
korkeakoulutetuilla  etdtyontekijoilldi  pandemian  aikaisessa  etdtydssd.  Etdtyohon
sopeutumisessa ja tyohyvinvoinnissa saattaakin olla yksilollisid kehityssuuntia. Tédhén viittaa
my0s Maikikankaan ja kumppanien (2022) 16ytdmidt neljd erilaista profiilia tydon imun
kehitykselle etityontekijoilld pandemian aikana. Lisdksi pandemiaa edeltéineelld
tydohyvinvoinnin tasolla on havaittu olevan yhteys pandemian aikaiseen tyShyvinvointiin
(Chambel ym., 2023). Valitsemamme henkildsuuntautunut ldhestymistapa mahdollistaa
tyohyvinvoinnin kehityksen yksilollisten erojen havaitsemisen ennen pandemiaa ja sen aikana.

Tutkimuksessamme huomioidaan etityon miiréd suhteessa kokonaistydaikaan ja
tdmidn muutoksen vaikutus tyOhyvinvoinnin pitkdaikaiseen kehitykseen. Etityon méairin
suhteessa kokonaistydaikaan on havaittu vaikuttavan sekd tyduupumukseen ettd tyon imuun
epasuorasti esimerkiksi sosiaalisen tuen (Elst ym., 2017) sekd tyon ja perheen vélisen ristiriidan
kautta (Lapierre ym., 2016). Lisdksi Beckerin ja kollegoiden (2022) tutkimus antaa alustavia
viitteitd siitd, ettd toivottu etityon mdiérd tulevaisuudessa saattaa olla ainakin epésuorasti
yhteydessa tyduupumukseen. Tutkimuksessa havaittiin, ettd korkeammat toiveet tulevaisuuden
etdtyon médrasti olivat negatiivisesti yhteydessa yksindisyyden kokemukseen ja tyon ja vapaa-
ajan erottelun tarpeeseen, ja ndmid tekijit puolestaan olivat yhteydessd alhaisempaan
uupumukseen (Becker ym., 2022).

Useissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd aikaisempi etityokokemus on
myonteisesti yhteydessd korkeampaan tyShyvinvointiin pakotetun etityon aikana (ks. esim.
Oksanen ym., 2021). Stempel ja Siestrup (2022) raportoivat, ettd etity0ohon tottuneet henkilot
kokevat tyOssddn enemmdn autonomiaa ja vdhemmédn keskeytyksid sekd kokevat
tyOympéristonsd laadukkaampana, mika vaikuttaisi liittyvin vdhdisempédén uupumukseen ja
suurempaan tyon imuun. Singh ja kollegat (2022) puolestaan havaitsivat, ettd aikaisempi
etaityokokemus vahentdd merkittidvésti stressid ja uupumusta, joita pakotetun etdtyon aikainen
uuden teknologian kdyttd voi aiheuttaa. Aikaisempi etditydkokemus vaikuttaisi siis kartuttaneen
etidtyOssd vaadittavia taitoja ja voimavaroja ja siten vaikuttaneen myonteisesti pandemian
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aikaiseen etity0hon sopeutumiseen. Muun muassa Miakikankaan ja kollegoiden (2022) mukaan
on my0s havaittavissa, ettd jotkut tyontekijat kykenevét yleisesti vastustamaan stressid
paremmin kuin toiset. Timékin saattaa osaltaan selittdd yksilollisid eroja hyvinvoinnin tasossa

pakotetun etityon aikana.

1.3. Tutkimuskysymykset ja hypoteesit

Pandemian aikaisten tyShyvinvoinnin kehityspolkujen monimuotoisuutta ei ole vield
systemaattisesti tutkittu. Siksi tutkimuksemme on luonteeltaan eksploratiivinen ja pyrkii
avaamaan uusia nikokulmia sekd tunnistamaan mahdollisia yhteyksid tyShyvinvoinnin
muutoksiin pandemian aikana. Aiemmissa tutkimuksissa korona-ajan etityon yhteyttd
tyohyvinvointiin on tarkasteltu pitkdlti koko aineistossa esiintyneiden keskiarvojen ja niiden
muutosten avulla (Mikikangas ym., 2023). On kuitenkin selvéa, ettei tdllainen ldhestymistapa
anna tdyttd kuvaa etityon vaikutuksista ty6hyvinvointiin, silld kyseiset keskiarvot saattavat
peittdd alleen yksilollisida vaihteluita ja erilaisia kehityspolkuja. Tutkimuksessamme
tarkastellaankin etityon yhteyttd tyOhyvinvointiin henkildsuuntautuneesti profiloimalla
tyontekijit pandemiaa edeltdneen, pandemian aikaisen sekd tulevaisuudessa toivotun etityon
médrin perusteella. Tdlld tavalla saamme esiin ty6hyvinvoinnin suhteen toisistaan poikkeavia,
médrillisesti pienempid ryhmid (Mékikangas ym., 2023). Etityon ja tyShyvinvoinnin
tarkastelun apuna kdytdimme tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia (Bakker ym., 2014).
Tutkimuksemme tavoitteena on siis ryhmitelld korkeasti koulutetut tyontekijéat
sen perusteella, kuinka paljon he tekivét etdtyotd ennen koronapandemiaa ja koronapandemian
aikana sekd toivoivat tekevdnsd sen jdlkeen. Lisdksi vertailemme pitkittidisasetelmassa
tyohyvinvointia (tyduupumusoireet ja tyon imun kokemukset) ja sen muutosta eri

etatyoprofiileissa. Tutkimuskysymyksemme ja hypoteesimme ovat seuraavat:

1. Millaisia toisistaan poikkeavia etdtyoprofiileja on l0ydettivisséd korkeasti koulutetuista
tyontekijoistd etdtyon tekemisen suhteen koskien aikaa ennen pandemiaa, pandemian
aikana ja sen jdlkeen?

H1: Oletamme korkeasti koulutetuista tyontekijoistd 10ytyvin toisistaan eroavia profiileja
(alaryhmid) ennen pandemiaa ja pandemian aikana tehdyn etityon sekd tulevaisuuden

toiveiden perusteella. On esimerkiksi mahdollista 10ytdd alaryhmai, jossa etityoté ei ole tehty
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aiemmin eikd haluta tehda jatkossakaan tai alaryhma, jossa etdty6td on tehty koronapandemian

aikana ja halua etityon jatkamiselle on.

2. Miten tyShyvinvoinnin taso ja muutos eroaa seurannan aikana eri profiileissa?
H2: Oletamme etityohon hyvin sopeutuneiden tydntekijoiden kokevan korkeampaa
tyohyvinvointia ja heikommin sopeutuneiden tyontekijoiden kokevan matalampaa

tyShyvinvointia.
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2. MENETELMAT

2.1. Aineiston keruu

Tamén tutkimuksen aineisto on osa laajempaa Jyviaskyldn yliopiston psykologian laitoksen
toteuttamaa ja TyOsuojelurahaston rahoittamaa MOTILEAD-tutkimushanketta, jonka
tarkoituksena oli selvittda korkeasti koulutettujen tyontekijéiden johtamismotivaatiota sekd sen
merkitystd heiddn tyOurilleen ja tyShyvinvoinnilleen vuosina 2017-2021 (Toropainen ym.,
2023). Tutkimuksemme aineistona on vuosina 2017, 2019 ja 2021 kerdtty MOTI-Survey -
pitkittdistutkimus, jonka tutkittavat henkilét kuuluivat neljdin  ammattiliittoon
(Tieteentekijoiden liitto, Professoriliitto, Suomen Ekonomit, Tekniikan Akateemiset). Vuonna
2017 lahetettyyn MOTILEAD-tutkimuskutsuun vastasi  yhteensd 2458  henkil6d
(vastausprosentti 23,8 %). Aineistonkeruun tarkemmat vaiheet ovat nihtavilla MOTILEAD-
tutkimushankkeen loppuraportissa (Toropainen ym., 2023).

Tutkimukseemme molempiin vaiheisiin osallistui yhteensd 466 korkeasti
koulutettua tyontekijdd, joista naisia oli 53.6 % (n = 250) ja miehid 46.4 % (n = 216).
Tutkittavien keski-ikd vuonna 2017 oli 45,80 (vaihteluvili 25—-64). Tutkimukseen osallistuneet
jakautuivat ammattiliittoihin seuraavasti: 1) Professoriliitto (n = 71, 15.2 % kaikista
vastanneista), 2) Tieteentekijoiden liitto (n = 177, 38 % kaikista vastanneista), 3) Suomen
Ekonomit (n = 93, 20 % kaikista vastanneista) ja 4) Tekniikan akateemiset (n = 89, 19.1 %)

kaikista vastanneista. Yhteensd 36 henkil6d (7.7 %) jatti vastaamatta, mihin liittoon kuuluu.

2.2. Tutkittavat

Poikkileikkausasetelma 2021. Tdmén tutkimuksen profilointia ja etityokayttdytymistd
kartoittavaan osuuteen valittiin mukaan ne korkeakoulutetut, jotka olivat tutkimuksen
alkuvaiheessa tyoeldméssi ja vastasivat vuonna 2021 kaikkiin kolmeen etétyotéd kartoittavaan
kysymykseen (n = 610). Tutkittavat jakautuivat ammattitaustoiltaan 99 professoriin (16.2 %),
232 tieteentekijddn (38 %), 116 ekonomiin (19 %) sekd 114 tekniikan alan akateemiseen
asiantuntijaan (18.7 %). Yhteensd 49 henkil6d (8 %) ei ilmoittanut ammattitaustaansa. Miehid
oli 54.3 % (n =279) ja naisia 45.7 % (n = 331). Nuorin poikittaistutkimukseen osallistunut oli
25 ja vanhin 65 vuotta (ka = 45.65, kh = 9.30).
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Pitkittdistutkimus 2017-2019-2021. Pitkittdistutkimukseen sisdllytettiin kaikki
ne vastaajat, jotka olivat vastanneet vahintdidn yhteen kutakin ty6uupumuksen ulottuvuutta
kartoittavaan kysymykseen sekd kaikkiin tydon imua kartoittavaan kolmeen kysymykseen
jokaisella tutkimuskerralla. Lisdksi tutkittavat olivat vastanneet kaikkiin etityotd kartoittaviin
kysymyksiin viimeiselld tutkimuskerralla (n = 466). Lisdksi vastaajien tuli olla ollut
tutkimuksen lahtGtilanteessa tydeldmassd. Ammattitaustoiltaan he jakautuivat 71 professoriin
(15.2 %), 177 tieteentekijaan (38 %), 93 ekonomiin (20 %) seké 89 tekniikan alan akateemiseen
asiantuntijaan (19.1 %). Yhteensé 36 henkil6d (7.7 %) ei ilmoittanut omaa ammattitaustaansa.
Pitkittdistutkimukseen osallistuneista tyontekijoistd naisia oli 53.6 % (n = 250) ja miehid 46.4
% (n = 216). Nuorin pitkittdistutkimukseen osallistunut henkil6 oli 25 ja vanhin 64 vuotta (ka
=46, kh =10.5).

Katoanalyysissi verrattiin pitkittdistutkimuksessa mukana olleita (n = 466)
niihin, jotka olivat jdéneet alkuperiisestd aineistosta tutkimuksemme ulkopuolelle siksi, ettei
kaikkiin edellyttimiimme ty6hyvinvointiin ja etity6hon liittyviin kysymyksiin ollut vastattu (n
= 1826) tai jos etityokysymyksiin oli vastattu vastausvaihtoehto “7 = Ei mikéén niistd” (n =
4). Tarkastelimme ndiden ryhmien vélisid eroja idn, sukupuolen ja ammattitaustan suhteen
riippumattomien otosten t-testilld ja ristiintaulukoinnilla. Ikdero tutkimuksesta poisjdéneiden
(n=1830) ja tutkittavien (n = 466) vililla oli tilastollisesti merkitsevai ja efektikooltaan pientd
(t(2279) = 6.42; p < .001; Cohenin d = -.34). Kato oli suurempaa idkkdampien kohdalla.
Vuoden 2021 tutkimukseen osallistuneet olivat jonkin verran nuorempia (ka = 46, kh = 9.5)
verrattuna niihin, jotka eivit olleet mukana samassa tutkimusvaiheessa (ka = 49, kh = 10.5).
Sukupuolen suhteen ei 16ytynyt tilastollisesti merkitsevdd eroa tutkimuksesta poisjddneiden
sekd tutkimukseen valikoituneiden vélilla (y2(1) = 2.04; p < .15; V = .03). Tutkimukseen
osallistuneiden sukupuolijakauma oli tutkimuksen ldhtGtilanteessa vuonna 2017 hyvin
tasainen: miehié oli 50.1 % (n=916) ja naisia 49.9 % (n=914). Vuonna 2021 vastanneissa oli
miehid 46.4 % (n=216) ja naisia 53.6 % (n = 250). Ammattitaustan suhteen erot osoittautuivat
tilastollisesti merkitseviksi, vaikkakin efektikoko oli pieni (¥2(3) = 27.26; p <.001; V = .11).
Kato oli professoreiden osalta suurempaa kuin muissa ammattiryhmissé: heistd vain 14.9 %
(sovitettu jadnnds = -4.8) oli mukana vuonna 2021 kaikkien ammattiryhmien vastaavan
keskiarvon ollessa 22.6 %. Ekonomien osalta kato oli vdhdisintd: heistd 24.5 % (sovitettu

jdannos = -.3) oli mukana tutkimuksessa vuonna 2021.
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2.3. Mittarit ja muuttujat

Kokemuksia etdtyostd Kkartoitettiin - kolmannella  tutkimuskerralla (2021) kolmella
kysymyksellé: 1) Kuinka paljon teet juuri talla hetkelld etity6td? 2) Kuinka paljon teit etityota
ennen korona-aikaa? 3) Kuinka paljon haluaisit tehdé etityotd jatkossa korona-ajan jilkeen?
Kysymyksiin vastattiin seitsemanportaisella asteikolla (1 = Jokaisena tyopdivina, 2 = 3—4
paivdand viikossa, 3 = 1-2 pdivdnd viikossa, 4 = Muutamana pdivanid kuukaudessa, 5 =
Muutamana paivdna vuodessa, 6 = En ollenkaan, 7 = Ei mikdén néistd). Jitimme tilastollisista
analyyseistd pois ne osallistujat, jotka olivat vastanneet etitydkysymyksiin vastausvaihtoehdon
7 (Ei mikéddn ndistd), silld se ei paljasta tehdyn tai toivotun etityon méadrdd. Kidadnsimme
analyysejd varten asteikon siten, ettd matalat pistemadrét viittaavat pieneen etdtyon mairdén ja
korkeat pisteméérdt suureen etitydon midrddn (I = En ollenkaan, 2 = Muutamana pdivéni
vuodessa, 3 = Muutamana péivana kuukaudessa, 4 = 1-2 pdivéna viikossa paivai viikossa, 5 =
3—4 pdivéni viikossa, 6 =Jokaisena tyOpaivani).

Tyouupumusta mitattiin kaikilla kolmella tutkimuskerralla (2017, 2019, 2021) 9-
osioisella Bergen Burnout Indicator —mittarilla (BBI-9), joka on lyhennetty versio 15-
osioisesta BBI-mittarista (Salmela-Aro ym., 2011). BBI-9 on osoittautunut rakenteeltaan
validiksi suomalaisissa aineistoissa, my0s pitkittdistutkimuksissa (Feldt ym., 2014). BBI-9:n
viittamat kuvaavat tyouupumuksen kolmea péddulottuvuutta: uupumusasteista vasymysta (3
osiota), ammatillisen itsetunnon heikentymistd (3 osiota) ja kyynistymistd (3 osiota).
Uupumusasteista vasymystd Kartoitettiin esimerkiksi vdittdmalla “Tunnen hukkuvani ty6hon.”,
kun taas ammatillisen itsetunnon heikentymistd kartoitettiin esimerkiksi vaittdmalld “Minusta
tuntuu, ettd minulla on yhd vihemmain annettavaa.”. Kyynistymistd puolestaan kartoitettiin
esimerkiksi viittdiméalld “Minulla on jatkuvasti huono omatunto, koska joudun tyoni vuoksi
laiminlydmédn ldheisidni”. Tutkimukseen osallistujaa pyydettiin vastaamaan véittdmiin
kuusiportaisella asteikolla sen mukaan, mikd kuvaa parhaiten vastaajan tydolosuhteita ja
tuntemuksia (1 = Taysin eri mieltd, 6 = Tdysin samaa mieltd). Muodostimme tyduupumuksesta
keskiarvosummamuuttujan, jonka korkeat arvot kuvaavat voimakasta tyduupumusta.
Muodostimme lisdksi keskiarvosummamuuttujat tyduupumuksen jokaiselle padulottuvuudelle
(uupumusasteinen visymys, kyynistyminen, ammatillisen itsetunnon heikentyminen).

Tyon imua mitattiin 3-osioisella Utrecht Work Engagement Scale —kyselylla
(UWES-3), joka on lyhennetty versio laajemmista 24-, 17-, ja 9-osioisista UWES-mittareista
(Schaufeli ym., 2019; ks. myds Seppéld ym., 2009). UWES-3:n viittdmait kuvaavat tyén imun
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kolmea ulottuvuutta: tarmokkuutta (1 osio), omistautumista (1 osio) ja uppoutumista (1 osio.
Tarmokkuutta kartoitetaan viittdmalld “Tunnen olevani tdynné energiaa, kun teen tyGténi”,
omistautumista viittdimalla “Olen innostunut tydstdni.” sekd uppoutumista viittimalld “Olen
tdysin uppoutunut tyohoni.” Tutkimukseen osallistujaa pyydettiin vastaamaan véittdmiin
seitsemdnportaisella asteikolla sen mukaan, miten usein vastaajalla on viittimien kaltaisia
tuntemuksia tai ajatuksia (1 = Ei koskaan, 7 = Piivittdin). Muodostimme tyon imua
kartoittavista kysymyksistd keskiarvosummamuuttujan siten, ettd korkeat pisteméadrit
kuvaavat voimakasta tyon imua. Taustamuuttujina tarkastelimme ikdi (jatkuva muuttuja),
sukupuolta (nainen = 0, mies = 1) sekd ammattitaustaa (1 = Professorit, 2 = Tieteentekijat, 3 =

Suomen Ekonomit, 4 = Tekniikan Akateemiset).

TAULUKKO 1. Muuttujien vaihteluvélit, keskiarvot (KA), keskihajonnat (KH) ja

reliabiliteetit (Cronbachin a).

Muuttuja Osioiden lukumiira KA (KH) Cronbach a
(vaihteluvili)
2017 2019 2021 2017 2019 2021
Tyduupumus 9(1-6) 2.72(0.98) 2.7(0.9) 2.75(0.93) .85 .85 .86
Uupumusasteinen viisymys 3(1-6) 3.04 (1.15) 3.07 (1.13) 2.98 (1.04) 5 5 .69
Kyynistyminen 3(1-6) 241 (1.14) 238 (1.11) 2.55(1.14) 81 .82 .84
Ammatillisen itsetunnon heikentyminen 3(1-6) 2.72(1.30) 2.64 (1.21) 2.71(1.22) 78 77 78
Tyon imu 3(1-7) 5.56 (1.08) 5.53(1.16) 5.35(1.24) 83 87 .89
Etitydn méird ennen pandemiaa 1 (1-6) 3.10(1.32)
FEtityon méari pandemian aikana L (1-6) 5.37(1.16)
Toivottu etitydn miird pandemian jilkeen 1(1-6) 4.30 (1.00)

TAULUKKO 2. Muuttujien viliset korrelaatiot Spearmanin korrelaatiokertoimella

(pystyriveilld 1-3) ja Pearsonin korrelaatiokertoimet (pystyriveilld 4-11).

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17 20
Muutmjat
1 Sukupuoli
2 Ammattiliitto e
3 1kd -.03 -28%%
4 Euitydn mairi ennen pandemiaa .01 -10* 03
5 Etitydn méiri pandemian aikana S 13 L 18*F .01 257
6 Etdtytin méird pandemian jilkeen -01 04 01 44n s
7 T1 Tyduupumus -.03 -.07 03 .07 05 09
8 T1 Uupumnusasteinen visymys S 13 L26%0 107 10" 1o® 04 68
9 T1 Kyynistyminen 02 05 -02 04 02 J2x 87 EX
10 T1 Ammatillisen irsetunnon heikentyminen .04 03 00 .04 01 06 89° 36" TR
11 T1 Tyon imu ~I8% 04 00 03 01 -07 55 3E L G2% SR
12 T2 Tybuupumus -10% -.08 02 03 07 AL 54 46+ 420 A4t 34
13 T2 Uupumusasteinen visymys o . 10 1o 08 42* 67" 15%* 23w -1 69%
14 T2 Kyynistyminen =01 02 -02 .01 02 2% 44 234 Ag* 3ghs UL 3gt
15 T2 Ammatillisen itsetunnon heikentyminen -.07 02 -02 02 05 08 450 2288 Alem ApEe =32 B6** 3288 T
16 T2 Tybn imu -10% -.05 09% 08 00 =07 -37T% -12% -40%F - 3TEE 61%% SA4RE L L4RE _GS¥F - S55%F
17 T3 Tysunpumus -04 -.08 02 -01 07 -06 41" 40 A ENLL -2 55 AL 4640 4% -34%*
18 T3 Uupumusasteinen vasymys Sl4FE L 19%E 02 04 1# 02 AeFE 59%F LR 1T 02 AgEs e0* ATEEATEE 206 68**
19 T3 Kyynistyminen 01 -.02 01 -.06 01 03 32%= 21%% 33w 24%% S28FF 49%F 22%* 3% 44w A2 89**
20 T3 Ammatillisen itsetunnon heikentyminen .03 00 02 00 04 08 34 205 29%% EEbad -7 478 224% 42% 49% 35%* 88** T
21 T3 tyon imu -15%*% 01 03 10* 04 -06  -21**%  -03 - 24%% 248 51 -33% 08 -394 -33* 578 53k ~59%% 55

T p< 001,77 p 0L pe .05
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2.4. Tilastolliset analyysit

Toteutimme tilastolliset analyysit IBM SPSS Statistics 29 -ohjelmalla. Ensimmadisend
tutkimuskysymyksené oli, millaisia toisistaan poikkeavia profiileja korkeasti koulutetuista
tyontekijoistd on 10ydettdvissd etdtyon tekemisen suhteen koskien aikaa ennen
koronapandemiaa, pandemian aikana sekd sen jdlkeen. Ryhmittelimme tutkittavat eri
profiileihin eli alaryhmiin k-keskiarvojen klusterianalyysilld sen perusteella, kuinka paljon he
vastasivat tehneensi etidtyotd ennen pandemiaa, pandemian aikana seki toivoivat tekevinsi
pandemian jéilkeen. Tarkastelimme profiilien eroja toistomittausten kovarianssianalyysilla.
Liséksi tarkastelimme etdtyoprofiileiden eroa taustatekijoiden (iké, sukupuoli, ammattitausta)
suhteen varianssianalyysillad seki ristiintaulukoinnilla ja y-testilla.

Toisena tutkimuskysymyksend selvitettiin, miten tyohyvinvoinnin (tyduupumus
ja sen ydinosa-alueet, tyon imu) taso ja muutos eroavat seurannan aikana eri profiileissa.
Profiilien vilisid eroja tyOhyvinvoinnissa ja tydhyvinvoinnin muutosta profiilien vélilla
tutkittiin toistomittausten kovarianssianalyysilld kolmena tutkimusajankohtana (2017, 2019,

2021).
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3. TULOKSET

3.1. Etatyoprofiilit

Toteutimme k-keskiarvojen klusterianalyysin vertailemalla kolmen, neljén, viiden, kuuden
sekd seitsemén klusterin ratkaisuja. Otimme k-keskiarvojen klusterianalyysin mukaan kaikki
henkil6t, jotka olivat vastanneet etityon méaraé kartoittaviin kysymyksiin vastausvaihtoehdon
1-6 (n = 610). Jatkoanalyyseihin valitsimme kolmen klusterin ratkaisun, silli se oli
siséllollisesti kaikkein mielekkdin. Kolmen klusterin ratkaisussa klusterit erosivat toisistaan
kaikkein selkeimmin, kun taas useampien klustereiden ratkaisuissa jotkin klusterit olivat
sisdllollisesti keskenddn melko samankaltaisia. Lisdksi kolmen klusterin ratkaisuissa jokainen
klusteri oli riittdvan suuri tilastollisiin jatkoanalyyseihimme, kun taas neljén sekd useampien
klustereiden ratkaisuissa jotkin klusterit jdivét kooltaan melko pieniksi (<20). Kolmen klusterin
ratkaisussa klustereiden erot olivat myos tulkinnallisesti selkedmpid kuin neljén, viiden,
kuuden ja seitsemidn klusterin ratkaisujen kohdalla. Useamman klusterin ratkaisut eivét
myOskddn tuoneet mitddn lisdarvoa vaan pdinvastoin olisivat saattaneet jittdd tirkeda
informaatiota piiloon.

Jatkoanalyyseihin valitsemassamme kolmen klusterin mallissa (kuviot 1a ja 1b)
profiilit erosivat toisistaan sisdllollisesti seké tilastollisesti (p < .001). Ryhmien profiilit on
havainnollistettu standardoitujen pisteméériin perustuen kuviossa la, joka osoittaa eri
profiilethin kuuluvien tutkittavien etiatyoméérédt suhteutettuna koko aineiston keskiarvoon.

Kuva 1b osoittaa kolmen klusterin ratkaisun keskiarvopisteméaérét eri profiileissa.

0,50 I I
0,00 .

“m
0,50 I I ® Etdtyon midrd ennen
pandemiaa
-1.00 e .
m Etityon midrd pandemian

-1.50 ailkana
500 m Toivottu etdtyén maara
s pandemian jalkeen
-2.50

Profiili 1. Profiili 2. Profiili 3.

Etdtyon Pakotetut Kokeneet

vieroksujat  etdtyontekijit  etdtyontekijit
(=70, 11.5%) (n=258, 42.3%) (n=282. 46.2%)

KUVIO 1a. Kolmen klusterin ratkaisu standardoiduilla pistemaarilla.
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m Etityon méidrd ennen
. e pandemiaa
6 = Jokaisena tyGpaivana m Etiityon miidra pandemian
aikana
m Toivottu etéitydn mézn
pandemian jilkeen

5 =3-4 piivini viikossa
4 = 1-2 pdivini viikossa

3 = Muutamana piivina kuukaudessa

2 = Muutamana pidivini vuodessa

1= En ollenkaan

Profiili 1. Etéitydn vieroksujat Profiili 2. Pakotetut Profiili 3. Kokeneet
(n=70, 11.5%) etityontekijit (n=258, 42.3%)  etityontelajat (n=282. 46.2%)

KUVIO 1b. Kolmen klusterin ratkaisu raakapisteméaérilld (ka = keskiarvo, kh = keskihajonta).

Ensimmainen profiili nimettiin etdtyon vieroksujiksi, ja sithen kuului 70 henkil6d
(11.5 %). Kuten kuviosta la kdy ilmi, etityon vieroksujien profiilissa (profiili 1) ennen
pandemiaa sekd pandemian aikana tehdyn etityon méérd sekd tulevaisuuden toivottu etityon
midra saivat huomattavasti koko aineiston keskiarvoa pienempid arvoja. Kuviosta 1b kiy ilmi,
ettd he tekivit ennen pandemiaa etityotd keskimddrin muutamana pédivdnd vuodessa,
pandemian aikana keskimédrin muutamana pdivdnid kuukaudessa ja toivovat pandemian
jélkeen tekevinsa etity0td muutamana paivani kuukaudessa.

Toinen profiili nimettiin pakotetuiksi etdtyontekijoiksi, ja sithen kuului 258
henkildd (42.3 %). Kuten kuviosta la kdy ilmi, pakotettujen etityOntekijoiden profiilissa
(profiili 2) ennen pandemiaa tehdyn etdtyon mééra sekd tulevaisuudessa toivotun etityon maira
saivat koko aineiston keskiarvoa pienempid arvoja, mikd tarkoittaa heiddn tehneen
keskimddrdistd vdhemmén etity0td ennen pandemiaa sekd toivovansa tulevaisuudessa
keskimédrdistd vihemman etityotd. Pandemian aikana he tekivédt hieman koko aineiston
keskiarvoa enemmin etdtyotd. Kuviosta 1b kidy ilmi, ettd pakotetut etityontekijdt tekivit
etdtyotd ennen pandemiaa muutamana pdivand vuodessa, pandemian aikana he tekivit etatyota
lahes joka pdivi ja pandemian jédlkeen toivovat tekevinsd etdtyotd noin 1-2 pdivaa viikossa.

Nimesimme kolmannen profiilin kokeneiksi etdtyontekijoiksi, ja sithen kuului
282 henkildd (46.2 %). Kokeneiden etdtyontekijoiden profiilissa (profiili 3) ennen pandemiaa,
pandemian aikana sekd tulevaisuudessa tehdyn etityon méddrd olivat huomattavasti koko

aineiston keskiarvoa suurempia arvoja. Kuviosta 1b kdy ilmi, ettd ennen pandemiaa he tekivat
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etityotd keskimddrin 1-2 kertaa viikossa, pandemian aikana l&hes joka pdivd etitoitd ja

tulevaisuudessa he toivoivat tekevdnsd noin 3—4 péivéana viikossa etatoita.

3.2. Etityoprofiilien taustatekijit

Ammattitausta, ikd ja sukupuoli. Ristiintaulukointi ja khiin nelid -testi (taulukko 3)
osoittivat, ettd ammattitaustan ja profiiliin kuulumisen vélilld oli tilastollisesti merkitseva
yhteys (x2(6) = 14.524; p = .024; V = .114). Tekniikan akateemiset olivat yliedustettuina
etityon vieroksujien profiilissa (profiili 1). Idn yhteyttd etityon profiileihin tarkasteltiin
jatkuvana muuttujana yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Tulokset osoittivat, ettd idn ja
profiilien vélilld ei ollut tilastollisesti merkitsevdd yhteyttd (F(40) = .94; p = .59; n2 = .062).
Miesten ja naisten vilisid eroja etdtyOprofiileihin kuulumisessa selvitettiin ristiintaulukoimalla.
Khiin nelio -testi osoitti, ettd sukupuolen ja profiilien vililla ei ollut tilastollisesti merkitsevéia

yhteyttd (y2(2) =3.12; p=.21; V=.072).

TAULUKKO 3. Profiilien erot ammattitaustoittain (n = 557, vastaus puuttui n = 53).

1. Etéatyon 2. Pakotetut 3. Kokeneet Yhteensa
vieroksujat etityontekijat(  etityotekajit
(n=70, n =258, (n=282,
11.5 %) 42.3 %) 46.2 %)
n 5 41 52 98
Professorit % profiilista 5.1% 41.8 % 53.1 %
muk. st. jddnnos -1.8 -3 1.4
n 19 106 107 232
Tieteentekijét % profiilista 8.2 % 45.7 % 46.1 %
muk. st. jd4nnos -1.3 1.0 -2
n 12 45 57 114
Ekonomit % profiilista 10.5 % 39.5% 50 %
muk. st. jddnnos 1 -9 8
n 21 48 44 113
TEK % profiilista 18.6 % 425 % 38.9 %
muk. st. jiinnos 3.3 (ye) -1 -1.8

Ristiintaulukointi ja y>-testi; ye = yliedustus, mukautettu standardoitu jadnnds > 2.
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3.3. Tyohyvinvointi eri profiileissa

Ty6hyvinvoinnin (tyduupumus ja sen kolme ydinoiretta, tyon imu) ajallista kehitystd eri
profiileissa tutkittiin toistettujen mittausten kovarianssianalyysilld. Toistettujen mittausten
varianssianalyysin oletusta normaalijakautuneisuudesta testattiin Kolmogrov-Smirnovin ja
Shapiro-Wilkin testeilld sekd visuaalisesti graafisten kuvioiden avulla. Kolmogrov-Smirnovin
ja  Shapiro-Wilkin perusteella kaikkien tyduupumusta ja ty0n imua mittaavien
keskiarvosummamuuttujien normaalisuusoletus ei ole tdysin voimassa. Kyseiset testit voivat
kuitenkin tulkita pienetkin muuttujien vaihtelut normaalijakaumasta poikkeamisena etenkin
suurilla aineistoilla, minka lisdksi mahdolliset poikkeamat normaalijakaumasta vaikuttavat
toistomittausten varianssianalyysin tulosten luotettavuuteen vdhemmin juuri suuremmilla
aineistoilla (Téhtinen ym., 2020). Poikkeamat normaalijakaumasta vaikuttavat F-testin p-arvon
luotettavuuteen, mutta merkitsevin raja-arvosta (p < 0.05) kauempana olevia p-arvoja voi pitdd
varmemmin luotettavina (Tahtinen ym., 2020). Kaikki tutkimustemme F-testien p-arvot olivat
suhteellisen kaukana merkitsevidn raja-arvosta, minkd vuoksi padtimme kdyttdd toistettujen
mittausten varianssianalyysid normaalijakaumasta poikkeamisesta huolimatta.

Kontrolloimme analyyseissd ammattitaustan, joka oli tilastollisesti merkitsevasti
yhteydesséd profiileihin. Analyysin tulokset tyohyvinvoinnin ajallisen kehityksen vélisisti
eroista eri profiileissa on esitetty taulukossa 4. Parittaiset vertailut osoittivat, ettd profiilien
viélilld ei ollut merkitsevdd eroa tyduupumuksen, sen ydinoireiden tai tyon imun suhteen
mindén tutkimusajankohtana (2017, 2019, 2021).

Profiileilla ja ajalla ei ollut tilastollisesti merkitsevdd yhdysvaikutusta
tyouupumukseen, uupumusasteiseen vasymykseen, kyynistymiseen, ammatillisen itsetunnon
heikentymiseen eikd tyon imuun. Mydskddn ajalla ei ollut tilastollisesti merkitsevia
omavaikutusta ty0uupumukseen kokonaispistemddrddn, kyynistymiseen, ammatillisen
itsetunnon heikentymiseen tai tyon imuun. Sen sijaan uupumusasteiseen vdasymykseen ajalla
oli tilastollisesti melkein merkitsevd omavaikutus, mika tarkoittaa sitd, ettd koko aineiston
tasolla uupumusasteisessa visymyksessé havaittiin lievéd laskua pitkittéistutkimuksen aikana.
Kuitenkaan tarkemmassa tarkastelussa parittaisvertailut eivdt tunnistaneet tilastollisesti
merkitsevid eroja uupumusasteisen vasymyksen tasossa tiettyjen aikapisteiden vélilla.
Parittaisvertailut tehtiin Bonferroni-korjauksella, joka on laajasta kdytostd huolimatta hyvin
herkké jattdmidn tunnistamatta tilastollisesti merkitsevit erot, vaikka muut menetelmét niitd

havaitsisivatkin (Glickman ym., 2014). Siksi tulokseen tilastollisesti merkitsevien erojen
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puutteesta on syytd suhtautua varauksella, etenkin, kun ero vuosien 2019 ja 2021

uupumusasteisessa visymyksessa oli ldhes merkitseva (p = .051). Efektikoon perusteella ajan

omavaikutus on kuitenkin pieni.

TAULUKKO 4. Etityoprofiilien erot tyohyvinvoinnissa eri tutkimusajankohtina
(MANCOVA; ammattitausta kontrolloitu).

Etitydprofiili 1. Etéitydn vieroksujat 2. Pakotetut 3. Kokeneet Aika Profiili Profiili x
(n=70) etityontekijit etityontekijit (parittais- aika
(n=258) (n=282) vertailut!)
2017 2019 2021 2017 2019 2021 2017 2019 2021 F F F
ka ka ka ka ka ka ka ka ka
(kh) (kh) (kh) (kh) (kh) (kh) (kh) (kh) (kh)
Tyduupumus 2.76 2.62 2.56 2.7 2.68 2.77 2.84 2.78 2.80 127 7189 27
(1.23)  (1.03) (1.18) (0.94) (0.88) (0.90) (0.98) (1.00) (0.93)
Uupumus- 2.79 2.89 2.66 3.05 3.04 2.99 311 3.19 3.05 4.416% .903 561
asteinen (129)  (1.22) (125 (L10) (L10) (0.97) (L18) (L17) (L06)
visymys
Kyynistyminen 2.53 2.44 2.49 237 234 2.61 2.55 2.46 2.57 1.527 458 948
(1.38)  (1.13) (L.31) (1.13) (L.08) (lL.14) (L.15) (1.17) (l.14)
Ammatillisen 2.95 2.52 2.55 2.67 2.67 2.72 2.85 2.69 2.78
itsetunnon (1.49)  (1.23) (1.39) (1.31) (1.18) (1.19) (1.28) (1.29) (1.24) 529 .507 1.225
heikentyminen
Tyon imu 5.3 5.31 5.37 5.53 5.5 53 5.54 5.47 5.30 1.541 190 .679
(0.95)  (1.25) (L.09) (1.07) (1.09) (L.18) (1.13) (L.25) (1.34)
! Parittaiset vertailut toteutettu Bonferroni-testilli.  ka = keskiarvo, ki = keskihajonta *p<.05
Uupumusasteisen visymyksen kehitys profiileittain
6.00 Profiili
___ Etitydn vieroksujat (profiili
1)
Pakotetut etityontekijit
5.00 (profiili 2)
Kokeneet etityontekijat
(profiili 3)
4.00
3.00 = QR-
2.00
1.00
2017 2019 2021

KUVIO 2. Uupumusasteisen vdsymyksen kehitys koko aineiston tasolla (ammattiliitto

kovariaattina)
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4. POHDINTA

Tavoitteenamme oli selvittdd, millaisia etdtyoprofiileja korkeasti koulutetuista tyontekijoistad
oli tunnistettavissa, ja miten eri etityoprofiileihin kuuluvien henkildiden tyShyvinvointi eroaa
toisistaan pitkittdisseurannassa, joissa kyselyt toteutettiin kahden vuoden vilein vuosina 2017,
2019 ja 2021. Tutkimuksen ldhtotilanteessa tarkastelussa oli 610 korkeasti koulutettua
tyontekijad neljastd eri ammatillisesta taustasta, jotka edustivat professoreja, tieteentekijoita,
ekonomeja seké tekniikan alan akateemisia asiantuntijoita. Tutkimme etdtyon maardd ennen
pandemiaa ja pandemian aikana sekd tulevaisuuden toiveita etityon méédrdd koskien.
Tunnistimme kolme eri profiilia, joissa etityon tekemisen madrd edelld mainituissa kolmessa
ajankohdassa erosivat, joten hypoteesimme 1 tiyttyi. Etdtyoprofiilit nimettiin seuraavasti: 1)
Etityon vieroksujat, 2) Pakotetut etityontekijat ja 3) Kokeneet etityontekijit. Avaamme

seuraavaksi tarkemmin niiden siséltdd ja niiden yhteyksid ty0hyvinvointiin.

4.1. Tyohyvinvointi korkealla tasolla etityoprofiilista riippumatta

Lihes puolet (n = 282, 46.2 %) tutkimukseen osallistuneista tyontekijoistd kuului kokeneiden
etiatyontekijoiden profiiliin (profiili 3), jota luonnehtii keskiméaaraisti korkeampi etdtyon maara
ennen pandemiaa ja pandemian aikana sekd keskiméérdistd korkeampi toive etityon méérasta
pandemian jdlkeen. TietotyOntekijoilld, joista aineistomme koostuu, tiedetddn olleen
keskimaidraistd paremmat mahdollisuudet ja enemmaén kokemusta etityon tekemisesti jo ennen
koronapandemiaa (Mékikangas ym., 2023), minkd vuoksi kokeneiden etityontekijoiden
profiilin suuri koko ei olekaan yllittavdd. Tamén profiilin 10ytyminen korostaa kisitysti
etdtyon vahvasta lisndolosta tietotyontekijoiden keskuudessa jo ennen pandemiaa seki etityon
yleistymisesti tulevaisuudessa entisestdén.

Pakotettujen etdtyontekijoiden profiili (n = 258, 42.3 %) oli ldhes yhti suuri kuin
kokeneiden etdtyontekijoiden profiili, mikd kertoo korkeasti koulutettujen tyontekijoiden
heterogeenisestd suhtautumisesta etityon tekemiseen. Pakotettujen etityontekijéiden profiilia
luonnehtii keskimédrin hyvin vdhéinen etdtyon tekeminen (muutamana pdivind vuodessa)
ennen pandemiaa, mutta keskimédrdisesti tdtd huomattavasti suurempi etityon tekemisen
médrd (3—4 péivind viikossa tai jokaisena tyOpdiviand) pandemian aikana. Kyse on siis ollut
korona-ajalle tyypillisestd pakotetusta etityostd, jossa tyontekijoitd ohjataan tydskentelemadn

fyysisen tyopaikan ulkopuolella riippumatta tyontekijan toiveista (Alasoini, 2023).
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Pakotettujen etityontekijoiden profiilin etityohon sopeutumisesta kertoo kuitenkin se, etti he
toivoivat tekeviansd koronapandemian jdlkeen etityotd keskimddrin 1-2 pdivand viikossa eli
huomattavasti enemmén kuin he tekivdt ennen pandemiaa. Niin ollen pandemia on saattanut
tarjota heille toivotun mahdollisuuden tehdé etdty6té, tai aiemmin vieroksuttu tyon tekemisen
muoto onkin osoittautunut pakotetun etdtyon aikana mieluisaksi.

On kuitenkin kiinnostavaa, etteivit pakotetut etityontekijat halunneet jatkaa
etdtyon tekemisti yhtd usein (3—4 péivédni viikossa tai jokaisena tyOpdivand) kuin pakotetun
etityon aikana. Tdmi voi johtua esimerkiksi siitd, ettd tyotehtdvien hoitaminen edellyttda
osittaista ldsndoloa tyopaikalla. Monet tyOntekijit saattavat myods ndhdd parhaana
tyoskentelytapana hybridityon, jossa ldhi- ja etityon hyvét puolet, kuten tydyhteison
yhteisollisyys  (Maikikangas ym., 2023) ja joustavuus tyon ja perhe-eldmin
yhteensovittamisessa (Giauque ym., 2022) yhdistyvdat. Suomalaisten palkansaajien
keskuudessa onkin vuosien 2022 ja 2023 vililla huomattu lisddntynyt trendi, jossa pdivittdin
etdtyotd tekevien méddrd on vihentynyt ja viikoittain etdtyotéd tekevien médra lisdéntynyt (Lyly-
Yrjéndinen, 2024).

Etityon vieroksujien profiili (n = 70, 11.5 %) erottui selvidsti muista profiileista,
mikd on merkittdvd havainto etenkin ottaen huomioon etityén kasvavan merkityksen
tyoeldmissd. Etidtyon vieroksujien profiilille oli tunnusomaista hyvin védhdinen etdtyon
tekeminen sekd ennen pandemiaa (muutamana pdivdnd vuodessa) etti pandemian aikana
(muutamana paivina kuukaudessa). Lisdksi he ilmaisivat toiveen vihdisestd etdtyon maarista
my0s pandemian jidlkeen (muutamana péiviand kuukaudessa). Etdtyon vieroksujien profiilissa
tekniikan alan akateemiset asiantuntijat olivat vahvasti yliedustettuina, eli heiddn tekeménsa
etdtyon madra ja toivomansa etdtyon madra olivat keskimaarin muita ammattitaustoja edustavia
tyontekijoitd pienempid. Tdméa voi johtua esimerkiksi alan kulttuurista ja kdytdnnoistd, silla
vuonna 2021, eli tutkimuksemme etidtyokysymysten vastausvuonna, vain alle puolet Tekniikan
akateemisista sai tehdd etitoitd koska tahansa ilman erityisid sopimuksia (Muukkonen, 2021).
Lisdksi tekniselld alalla tyoskentelevdt saattavat kayttdd tyossddn monimutkaisia teknisid
vilineitd ja jarjestelmid, miké voi olla etity0ssd haastavaa.

Etityon vieroksujien profiilin 16ytyminen korostaa sitd, etteivit kaikki tyontekijat
ole innostuneita tai valmiita ottamaan etityotd osaksi tyoskentelytapojaan, vaikka se muuten
olisikin muuttumassa yhd yleisemmaéksi tyomuodoksi. On toisaalta myos mahdollista, ettd
etdtyon vieroksujien tyotehtdvit ovat vaatineet muita etityoprofiileja aktiivisempaa ldsnidoloa
tyopaikalla, tai etdtyon tekemisen esteend on saattaneet olla henkilokohtaiset seikat, kuten
kodin tilojen tai tydvélineiden sopimattomuus etity6hon (Bromfield, 2022; Makikangas ym.,
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2023). Etidtyohon siirryttdessd tai etdtyon madrdéd lisdtessd organisaatioiden tulisikin tarjota
tukea erityisesti niille aloille ja tyontekijaryhmille, jotka eivit ole vield tottuneet etdtyon
tekemiseen. Tdmd voi pitdd siséllddn esimerkiksi koulutusta etityovilineiden kayttoon,
ohjeistusta etdtyon tehokkaaseen organisointiin sekd psykososiaalista tukea etityon haasteiden
késittelemiseen.

Kaiken  kaikkiaan  tutkimukseemme  osallistuneiden  tydntekijoiden
tyohyvinvointi oli keskimdirdisesti varsin korkealla tasolla koko seurannan ajan, eivitka
etityOprofiilit oletustemme vastaisesti (H2) vaikuttaneet tyohyvinvointiin. Onkin tirked
havainto, ettd keskendén hyvin erilaisia tyon tekemisen tapoja suosivat tyontekijit kokevat
tyohyvinvointinsa hyvéksi. Tyouupumuksen kokemukset olivat harvinaisia aineistossamme
koko kolmen vuoden seurannan ajan. Tamid ei ole tdysin linjassa esimerkiksi
Tyoterveyslaitoksen vuoden 2024 Miten Suomi voi? -tutkimuksen (Hakanen ym., 2024)
tulosten kanssa, silld siiné havaittiin joka neljdnnelld tyontekijilla olevan joko ty6uupumus tai
kohonnut riski sille. Tosin tdytyy muistaa, ettd tyduupumusta mitattiin Hakasen ja kollegoiden
(2024) tutkimuksessa eri menetelmailld, ja tutkimuksemme tutkittavat olivat kaikki korkeasti
koulutettuja tyontekijoitd toisin kuin Miten Suomi voi? -tutkimuksessa. Myds pandemia-ajan
tyohyvinvointia kartoittaneessa vuoden 2022 Miten Suomi voi? -tutkimuksessa (Hakanen ym.,
2022) raportoitiin pandemiaa edeltidnyttd aikaa enemmin tyduupumusta. Tutkimuksessamme
tyduupumuksen muutoksia ei kuitenkaan juuri havaittu: ainoastaan uupumusasteinen vasymys
ndytti lievdd laskua koko aineiston tasolla. Myos Kaltiaisen ja Hakasen suomalaisten
tyontekijoiden  tyShyvinvoinnin  kehitystd koronapandemian aikana selvittdvdssa
tutkimuksessa havaittiin vain hyvin pienid muutoksia tyShyvinvoinnissa (Kaltiainen &
Hakanen, 2022).

Tyon imun kokemukset puolestaan olivat varsin yleisid tutkimukseemme
osallistuneilla, mikd on linjassa sen kanssa, ettd vuonna 2023 palkansaajista noin puolet kokivat
tyon imun kokemuksia tyOssddn usein tai aina (Lyly-Yrjdndinen, 2024). Myds aiemmat
tutkimukset korona-ajalta ovat havainneet etitydlld ja tyon imulla yhteyksida (Miglioretti ym.,
2021; Rodriguez-Modrofo, 2022). Toisaalta esimerkiksi Miten Suomi voi? -
pitkittdisseurannassa 2021-2023 havaittiin myds tyon imun laskua koko seurantajakson ajan
(Hakanen ym., 2024). Aiempien tutkimusten tulosten ollessa ristiriitaisia onkin selvad, ettd
tutkimusta etdtyon vaikutuksesta tyOhyvinvointiin tarvitaan lisia.

Monet seikat voivat selittdd koko aineiston kattavaa tyohyvinvoinnin korkeaa
tasoa. Ensinndkin aineistomme koostuu tietotyontekijoistd, joilla muita tyontekijaryhmid
laajempi teknologian kdytté on ollut mahdollista jo ennen koronapandemiaa (Oksanen ym.,
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2021). Tietotyontekijoiden voi siis olettaa vélttyneen pakotetun etityon ja yhtékkisen
teknologian kayttoonoton aiheuttamalta teknostressiltd, jonka on havaittu olevan yksi
uupumuksen taustatekijd pakotetun etityon aikana (Singh ym., 2022). Myos erilaisten
tietotyohon liittyvien tehtdvien ja taitojen on havaittu olevan yhteydessd korkeampaan
tyohyvinvointiin pandemian aikaisen etityon aikana (Giauque ym., 2022). Toiseksi moni
tutkimukseemme osallistunut raportoi omaavansa aiempaa etityokokemusta, minkd on
havaittu olevan yhteydessd matalaan tyOuupumustasoon sekd korkeaan tydn imun tasoon
koronapandemian aikaisessa etitydssé (Stempel & Siestrup, 2022). Aiempi kokemus etitydsta,
riippumatta sen méérédstd, on siis saattanut auttaa tyontekijoitd sopeutumaan korona-ajan
etdty6hon muita tyontekijoitd paremmin (Oksanen ym., 2021; Singh ym., 2022). Kolmanneksi
etatyoprofiileissa tyohyvinvointi oli korkeaa sekd ennen pandemiaa etti pandemian aikana,
miké tukee Chambelin ja kollegoiden (2023) havaintoja siitd, ettd pandemiaa edeltineen tyon
imun ja tyouupumuksen taso olivat yhteydessd pandemian aikaiseen hyvinvointiin.

Neljds korkeaa ty6hyvinvointia selittdvad seikka voi olla se, ettei pandemian
aikana tehdyn etityon médrd juurikaan eronnut toivotusta tulevaisuuden etitydon miérastad
missddn etityoprofiilissa. TyOntekijoiden ei siis ole tarvinnut tehdd koronapandemian aikana
huomattavasti toivomaansa enempdd tai vihempdd etityotd, mikd on saattanut tukea heidin
tyohyvinvointiaan tarjoamalla vaikutusmahdollisuuksia oman tyon tekemisen paikkaan.
Vaikutusmahdollisuuksien voidaan ndhdé tarjonneen tyontekijoille autonomian kokemuksia,
joiden on aiemmin havaittu edistdvén tyohyvinvointia etitydssi (ks. esim. Giauque ym., 2022).
Suomalaiset ovat muutenkin raportoineet hyvistd vaikutusmahdollisuuksista tyon tekemisen
tapoihin, silld ldhes neljd viidesosaa niistd, jotka tekivit etdtyotd pdivittdin tai viikoittain
vuonna 2023 (29 % kaikista palkansaajista), koki voivansa vaikuttaa riittdvasti tehtavin etatyon
madradn (Lyly-Yrjdndinen, 2024). Kiinnostavaa on kuitenkin myos se, mitd loput 71 %
harvemmin etétyotd tekevistd palkansaajista ajattelevat etdtydstd: onko osa heistd etityon
vieroksujia tai pakotettuja etityontekijoitd, jotka eivét endd korona-ajan jdlkeen halua palata

saannolliseen etiatyohon.

4.2. Tutkimuksen rajoitukset, vahvuudet ja jatkotutkimuskohteet

Tutkimuksen aineisto asettaa tutkimuksellemme muutamia rajoitteita. Ensinndkin on
huomioitava, ettd tutkittavat koostuivat ainoastaan korkeasti koulutetuista neljan eri alan

tyontekijoistd (Suomen Ekonomit, Professorit, Tekniikan akateemiset, Tieteentekijdt), jolloin
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tulokset eivét ole suoraan yleistettdvissd matalammin koulutettuihin. On nimittdin huomattu,
ettd tyohyvinvointi ja sen vaihtelu ilmenee eri tavalla eri aloilla ja ammateissa (Kangas ym.,
2010). Lisdksi MOTILEAD-hankkeen ensimmadiseen kyselyn vastausprosentti oli melko
matala (24,6 %), ja on mahdollista, etti sithen on jattinyt vastaamatta tietyn tyyppiset vastaajat.
Kuitenkaan vastausprosentti ei suoraan mittaa tutkimuksen validiteettia, vaan otoksen laatu,
tarkoituksenmukaisuus ja edustavuus suhteessa tutkimuksen tavoitteisiin on tirkedmpad
(Holtom ym., 2022). Myo0s oman tutkimuksemme kato on syytd huomioida, silld
katoanalyysimme osoitti, ettd etdtyoprofiilien muodostamisen jélkeen tutkimukseen jédéneiden
joukossa oli hieman enemmaén nuorempia henkilditd. Tama johtuu usein pitkittdistutkimuksissa
vanhempien henkildiden eldkoitymisestd. Keski-ikd jatkoanalyyseissd kuitenkin pysyi
suhteellisen korkeana (46 vuotta).

Rajoituksista huolimatta tutkimuksellamme on myds vahvuuksia, jotka on syyti
huomioida. Ensinndkin tutkimuksessamme kéytettiin henkilokeskeistd eksploratiivista
tutkimusotetta sekd pitkittdisasetelmaa, jotka paljastivat kolme toisistaan poikkeavaa
etatyoprofiilia sekd tyohyvinvoinnin tason ja sen muutoksen profiilien vililld. Perinteiset
muuttujakeskeiset ldhestymistavat eivdt olisi paljastaneet yksilollisid tyon imun ja
tyduupumuksen kehitysprosesseja koronapandemian aikana. Témén vuoksi tutkimuksemme
on tirked suunnanndyttdja  etdtyontekijoiden kokemusten ja  ty6hyvinvoinnin
heterogeenisyyden tunnistamisessa. Toisena keskeisend tutkimuksen vahvuutena voidaan pitda
poikkileikkaavan asetelman ja pitkittdisasetelman yhdistimistd, mikd mahdollisti profiilien
tyohyvinvoinnin tason ja muutoksen tarkastelun. Tutkimuksemme onkin yksi ensimmaisistd
etityotd ja tyohyvinvointia pitkittdisasetelmassa kartoittava tutkimus. Kolmas tutkimuksemme
vahvuus liittyy useiden eri ty6hyvinvoinnin ulottuvuuksien, eli tyon imun, tyduupumuksen
seki sen kolmen ydinosa-alueen tutkimiseen. Useiden ty0hyvinvoinnin muuttujien tarkastelu
samassa tutkimuksessa antoi mahdollisuuden tunnistaa erilaisia mahdollisia toisistaan
poikkeavien tyohyvinvoinnin tiloja.

Tutkimuksemme korostaa tarvetta lisdtutkimuksille, joissa huomioidaan
etatyontekijoiden heterogeenisyys tarkastellessa etdtyon vaikutuksia tyShyvinvointiin.
Aikaisemmissa tutkimuksissa on esimerkiksi todettu vaikutusmahdollisuuksien tyon tekemisen
tapoihin olevan yhteydessd tyohyvinvointiin (Becker ym., 2022; Giauque ym., 2022).
Tulevissa tutkimuksissa olisikin tarpeen tarkastella, miten eri profiileihin kuuluvat tyontekijét
kokevat omat vaikutusmahdollisuutensa tyon tekemisen tavoissa etitydssd. Nédin voimme
saada syvillisempid tietoa siitd, miten erilaiset etdtydjirjestelyt vaikuttavat tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Lisdksi tulevissa tutkimuksissa olisi syytd tarkastella, miten mahdollinen
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ristiriita etdtyon maiirdn ja nykyhetken toivotun méédrdan vililld vaikuttaa tyontekijoiden

tyohyvinvointiin ja sen kehitykseen.

4.3. Johtopaitokset ja kiytinnon suositukset

Tutkimuksemme osoitti eri etdtyoprofiileihin kuuluvien korkeakoulutettujen eroavan toisistaan
ennen pandemiaa ja pandemian aikana tehdyn seké tulevaisuudessa toivomansa etityon madran
suhteen. Tdmé osoittaa, ettei etdtyotd tekevét ole homogeeninen joukko, vaan heistd on
tunnistettavista toisistaan eroavia alaryhmia. Etdtyokaytdnt6jd suunnitellessa organisaatioiden
tulisikin ottaa huomioon tyontekijoidensé erilaiset etityohon liittyvét tarpeet ja mieltymykset
sekd suunnata tarvittavia toimenpiteitd kohdennetusti eri tyontekijaryhmille. Esimerkiksi
tutkimuksessamme 16ytynyt etityon vieroksujien profiili voisi hyotyd etdtyohon liittyvien
kaytantdjen koulutuksesta ja vuorovaikutuksen ja yhteisollisyyden tukemisesta nimenomaan
etdympéristossd. Erilaisten tyOhyvinvointia tukevien toimenpiteiden avulla voidaan lisiti
etityon houkuttelevuutta myos niiden tyontekijoiden kohdalla, jotka suhtautuvat sithen
epdillen.

Tutkimuksemme perusteella suuri joukko korkeasti koulutettuja tyontekijoita eri
etdtyoprofiileista haluaa jatkaa etityon tekemistd koronapandemian jilkeenkin, ja etdtyotd
tehdddnkin tdlld hetkelld huomattavasti enemmén kuin ennen korona-aikaa (Lyly-Yrjdndinen,
2024). Tamd havainto korostaa tarvetta etitydn mahdollistamiselle, ei sen rajoittamiselle.
Esimerkiksi Tekniikan akateemisten omassa selvityksessd raportoitiin heikoista etityon
tekemisen mahdollisuuksista (Muukkonen, 2021), vaikka Tekniikan akateemistenkin
keskuudessa olisi varmasti halukkaita etatyontekijoitd. Etityon yleistyessd on kuitenkin tirkedd
tunnistaa my0s sen mahdolliset kielteiset ominaisuudet, kuten ldhity6td suurempi tyOssd
tylsistyminen ja yksindisyys sekd vdhdisempi optimismi, selviytymiskyky sekd tyopaikkaan
kiinnittyminen (Hakanen ym., 2024). Resurssien kohdentaminen juuri ongelmallisiksi
koettuihin tyon piirteisiin voi vdhentdd niiden kokemista sekd parantaa tyontekijoiden
kokemuksia etéty0std ja siten my0s heiddn tyohyvinvointiaan. Organisaatiot voisivatkin tukea
tyontekijoidensa tyohyvinvointia esimerkiksi pitimalld huolta vuorovaikutuksen toimimisesta
myoOs etdymparistossd, jarjestimalld koulutusta etdtydvilineiden kdytostd ja mahdollisuuden
saada niitd kayttoonsd sekd tarjoamalla riittdvdd psykososiaalista tukea etdtyohon ja sen

haasteiden késittelemiseen.

27



On kuitenkin tirkedd muistaa myos se, etteivét kaikki tyontekijat koulutuksista ja
muista toimenpiteistd huolimatta halua tehdéd sdannollista etdtyotd, ja siksi myds ldhityd tulisi
mahdollistaa. Tété ajatusta tukee havaintomme korkeasta tydhyvinvoinnista ja siitd, ettd sithen
on saattanut vaikuttaa, ettei minkddn I0ytimdmme profiilin tyontekijoiden tarvinnut tehda
korona-aikana juurikaan tulevaisuudessa toivomaansa enempdd etdtyotd. Toisaalta myos
hybridityon suosio suomalaisten keskuudessa on kasvanut: vuosien 2022 ja 2023 vililla
paivittdin etityotd tekevien méérd viheni ja viikoittain etdtyotd tekevien maara lisdéntyi (Lyly-
Yrjandinen, 2024). On selvdd, ettd kaikissa tyon tekemisen muodoissa on omat etunsa ja
haittansa tyOhyvinvoinnin kannalta. Tutkimuksemme korostaakin tarvetta mahdollistaa
erilaiset tyon tekemisen tavat sekd edistdd tyohyvinvointia tukevia olosuhteita niin 14hi-, eté-
kuin hybriditydssdkin. On tirked havainto, ettd hyvin monenlaiset, erilaisia tyon tekemisen
tapoja suosivat tyontekijit voivat kokea tyohyvinvointinsa hyviksi. Ottamalla huomioon
tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja mieltymykset etdtyohon liittyen voidaan edistdd

tydhyvinvointia ja siten my0s organisaatioiden toimintaa.
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